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RESUMO

A pesquisa apresentada ao Programa de Pds-Graduagdao em Administracao Universitaria da
UFSC investiga a gestdao de pessoas em instituicdes de ensino superior, com foco na gestao
por competéncias. O objetivo foi propor modelo sistematizado das praticas de
desenvolvimento de competéncias dos Assistentes em Administracdo da Universidade Federal
Rural de Pernambuco (UFRPE), alinhado as diretrizes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educa¢dao (PCCTAE) e ao Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI). O
estudo parte do reconhecimento da importancia estratégica desse grupo funcional, que
representa 30% do quadro geral de técnicos administrativos da UFRPE, mas enfrenta desafios
como rotatividade e necessidade desenvolvimento continuo na carreira. Uma revisao teérica
e levantamento bibliométrico evidenciaram a escassez de estudos que sistematizem praticas
para esses servidores. Trata-se de uma pesquisa do tipo aplicada, com niveis exploratdria e
descritiva que se utilizou de levantamentos documental, de campo e estudo de caso. A forma
de abordagem foi qualitativa e quantitativa, realizada por meio da andlise de conteudo e
estatistica descritiva. Os dados foram coletados de diversas fontes, como entrevistas com
gestores e servidores, analises de documentos institucionais e a triangulacdo de dados para
garantir a validade dos resultados. Buscou analisar o contexto institucional, as lacunas de
competéncias e as politicas nacionais de desenvolvimento de pessoas, propondo estratégias
qgue integram desenvolvimento continuo, monitoramento e alinhamento estratégico. O
modelo proposto para a sistematizacdo das praticas de desenvolvimento de competéncias foi
inspirado no ciclo PDCA (Planejar, Executar, Verificar, Agir), o qual sugere o mapeamento das
competéncias essenciais, a definicdo de indicadores claros de progresso e a implementacao
de estratégias continuas de capacitacdo, além de um processo de avaliacdo para ajustes
constantes. Os resultados apontam a relevancia e recomendacdes de uma abordagem
integrada que considere competéncias individuais e transversais, promovendo o alinhamento
das competéncias dos servidores a estratégia da UFRPE. A implementagao desse modelo se
torna relevante para a modernizacdao administrativa e ao fortalecimento do papel das
universidades publicas na sociedade. Para trabalhos futuros, recomenda-se a exploragao o
uso de ferramentas computacionais para o mapeamento e calculo de gaps de competéncias,
além do desenvolvimento de solugdes tecnoldgicas que viabilizem a implementa¢dao do
modelo proposto em contextos diversos da gestdao universitaria.

Palavras-chave: Gestdo Universitdria; Gestdo de Pessoas; Gestdo por Competéncias;
Desenvolvimento de Competéncias; Sistematizacao de praticas.



ABSTRACT

This research, presented to the Graduate Program in University Administration at UFSC,
investigates human resource management in higher education institutions, with a focus on
competency-based management. The objective was to propose a systematized model of
competency development practices for Administrative Assistants at the Federal Rural
University of Pernambuco (UFRPE), aligned with the guidelines of the Career Plan for
Technical-Administrative Positions in Education (PCCTAE) and the Institutional Development
Plan (PDI). The study starts from the recognition of the strategic importance of this functional
group, which represents 30% of the total staff of technical administrators at UFRPE but faces
challenges such as turnover and the need for continuous career development. A theoretical
review and a bibliometric survey revealed a scarcity of studies that systematize practices for
these servers. It is applied research, with exploratory and descriptive levels that used
documentary surveys, field research, and a case study. The approach was qualitative and
guantitative, carried out through content analysis and descriptive statistics. The data were
collected from various sources, such as interviews with managers and employees, analysis of
institutional documents, and data triangulation to ensure the validity of the results. It sought
to analyze the institutional context, the gaps in competencies and national policies for human
development, proposing strategies that integrate continuous development, monitoring and
strategic alignment. The proposed model for systematizing competency development
practices was inspired by the PDCA cycle (Plan, Do, Check, Act), which suggests mapping
essential competencies, defining clear progress indicators and implementing continuous
training strategies, as well as an evaluation process for constant adjustments. The results point
to the relevance and recommendations of an integrated approach that considers individual
and transversal competencies, promoting the alignment of employees' competencies with the
UFRPE strategy. The implementation of this model becomes relevant for administrative
modernization and the strengthening of the role of public universities in society. For future
work, it is recommended to explore the use of computational tools for mapping and
calculating competency gaps, as well as the development of technological solutions that
enable the implementation of the proposed model in different contexts of university
management.

Keywords: University Management, Human Resource Management, Competency-Based
Management, Competency Development, Systematization of practices.



RESUMEN

La investigacion presentada al Programa de Posgrado en Administraciéon Universitaria de la
UFSC investiga la gestion de personas en instituciones de educacién superior, con foco en la
gestidn por competencias. El objetivo fue proponer un modelo sistematizado de las practicas
de desarrollo de competencias de los Asistentes de Administracion de la Universidad Federal
Rural de Pernambuco (UFRPE), alineado con las directrices del Plan de Carrera de los Cargos
Técnico-Administrativos en Educacién (PCCTAE) y el Plan de Desarrollo Institucional (PDI). El
estudio parte del reconocimiento de la importancia estratégica de este grupo funcional, que
representa el 30% del cuadro general de técnicos administrativos de la UFRPE, pero enfrenta
desafios como la rotacion y la necesidad de desarrollo continuo en la carrera. Una revision
tedrica y un levantamiento bibliométrico evidenciaron la escasez de estudios que sistematicen
practicas para estos servidores. Se trata de una investigacidon de tipo aplicada, con niveles
exploratorio y descriptivo que se utilizd de levantamientos documental, de campo y estudio
de caso. La forma de abordaje fue cualitativa y cuantitativa, realizada por medio del andlisis
de contenido y estadistica descriptiva. Los datos fueron recolectados de diversas fuentes,
como entrevistas con gestores y servidores, analisis de documentos institucionales y la
triangulacion de datos para garantizar la validad de los resultados. Buscé analizar el contexto
institucional, las lagunas de competencias y las politicas nacionales de desarrollo de personas,
proponiendo estrategias que integren desarrollo continuo, monitoreo y alineamiento
estratégico. El modelo propuesto para la sistematizacidon de las practicas de desarrollo de
competencias fue inspirado en el ciclo PDCA (Planear, Hacer, Verificar, Actuar), el cual sugiere
el mapeo de las competencias esenciales, la definicidn de indicadores claros de progreso y la
implementacién de estrategias continuas de capacitacién, ademas de un proceso de
evaluacidn para ajustes constantes. Los resultados apuntan a la relevancia y recomendaciones
de un enfoque integrado que considere competencias individuales y transversales,
promoviendo la alineacidon de las competencias de los servidores a la estrategia de la UFRPE.
La implementacién de este modelo se torna relevante para la modernizacién administrativa y
al fortalecimiento del papel de las universidades publicas en la sociedad. Para trabajos futuros,
se recomienda la exploracién del uso de herramientas computacionales para el mapeo vy
calculo de brechas de competencias, ademads del desarrollo de soluciones tecnoldgicas que
viabilicen la implementacidon del modelo propuesto en diversos contextos de la gestidon
universitaria.

Palabras clave: Gestion Universitaria, Gestion de Personas, Gestion por Competencias,
Desarrollo de Competencias, Sistematizacidn de practicas.
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1INTRODUGAO

Trata-se da pesquisa apresentada ao Programa de Pds-graduacdo em Administracdo
Universitaria da UFSC, na area de concentragdo Gestdao Universitdria a qual busca estudar e
aplicar sistemas, modelos, técnicas e politicas para a profissionalizacdo das instituicdes de
educacado superior, considerando a complexidade de sua gestdo e sua importancia para o
desenvolvimento da sociedade, especificamente na linha de pesquisa Andlises, Modelos e
Técnicas em Gestdo Universitdria. Nela constam a delimitagcdo do tema, a problematizacao
(questao-problema) e seus objetivos, geral e especificos; a justificativa sobre a importancia da
pesquisa; os procedimentos metodolégicos aplicados, onde sdo apresentados seus elementos

constitutivos, descricao dos métodos empregados.

11 CONTEXTUALIZACAO DO TEMA E APRESENTAGCAO DO PROBLEMA DE PESQUISA

A gestdo eficaz de pessoas em instituicbes de ensino superior é essencial para o
alcance dos objetivos académicos e administrativos, pois pode identificar, desenvolver e reter
talentos dentro da instituicdo, incluindo professores, pesquisadores e pessoal administrativo
(Mendes et al., 2018); auxilia na criagcdao de uma cultura organizacional positiva que promove a
colaboracdo, o respeito e a inovacdo; busca garantir que todos na organizacdo estejam
alinhados com os objetivos académicos e administrativos da instituicdo; pode melhorar o
desempenho e a produtividade, garantindo que todos estejam motivados e equipados para
desempenhar suas fun¢des da melhor maneira possivel (Aranha; Salles, 2015; Araujo; Silva,
2018; Barney; Wright, 1998; Goulart et al., 2015). Além disso, servidores satisfeitos sdo mais
propensos a permanecer na organizagao, o que reduz os custos de rotatividade e
recrutamento (Montenegro; Pinho; Tupinambad, 2022). Ou seja, a gestao eficaz de pessoas é
um componente crucial para o sucesso de qualquer instituicio de ensino superior. Ela
desempenha um papel fundamental na realizacgdo dos objetivos académicos e
administrativos.

Nesse contexto, os servidores Assistentes em Administracdo desempenham um
papel essencial na operacionalizacdo das atividades administrativas das universidades de
modo geral. E para melhorar esse desempenho, os Planos de Desenvolvimento de Pessoas
(PDP) dessas instituicOes, descritos na Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas

(PNDP) e baseados no Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo
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(PCCTAE), sao instrumentos que buscam promover a capacita¢do e o desenvolvimento desses

servidores que, dentre outras, buscam

[...] alinhar as agGes de desenvolvimento e a estratégia do 6rgdo ou da entidade; [...]
nortear o planejamento das a¢des de desenvolvimento de acordo com os principios
da economicidade e da eficiéncia; [...] ofertar agdes de desenvolvimento de maneira
equanime aos servidores e acompanhar o desenvolvimento do servidor durante sua
vida funcional [...] (BRASIL, 2019, p. 2).

O escopo da pesquisa é sobre gestdo de pessoas, especificamente, sobre a
abordagem ou modelo da Gestdo por Competéncias (GpC) em uma universidade federal
brasileira, a Universidade Federal Rural de Pernambuco (UFRPE), tendo o subsistema
desenvolvimento de competéncias como parte central para a proposicio de uma
sistematizacdo das praticas de desenvolvimento de competéncias no contexto dos Assistentes
em Administracdo da UFRPE visando ndo somente a sua valorizacdo, mas também uma forma
de demonstrar uma visdao mais estratégica do papel de cada funcionario dentro da instituicao,
melhorar a qualidade da tomada de decisao sobre o desenvolvimento das competéncias dos
profissionais para que sejam utilizadas da melhor forma possivel em alinhamento com a
estratégia organizacional.

O modelo de gestdo por competéncias apresenta-se como ideal para a gestdo
estratégica de pessoas, conforme literatura sobre o tema (Branddo; Bahry, 2005; Brandao;
Guimardes, 2001; Dalmau; Silva; Canto, 2022; Guimaraes, et al., 2001;), contudo, ndo ha
registros da sua implementacdo por completo nas universidades publicas federais. Primeiro,
porque requer um grande esforco por parte da instituicdo e integracdo e colaboracado de todos
os envolvidos, principalmente da alta gestao, das equipes de gestao de pessoas, dos gestores
e dos demais servidores. Esse esfor¢co ndo é apenas em descricdes por meio de leis, decretos,
resolucdes etc., mas de praticas envolvendo o direcionamento de equipes, recursos
financeiros, tecnoldgicos e tudo aquilo que possa contribuir para o sucesso da implementacao.
Segundo, porque o modelo original requer gestdo por resultados e, consequentemente,
possibilidade de remuneracgao varidavel por desempenho ou contrapartida por outros meios as
entregas dos servidores. E por fim, e talvez mais dificil, requer uma mudanca profunda na
cultura dessas instituicdes, algumas delas centenarias, mas mesmo aquelas mais jovens
parecem ainda embarcadas no século passado, distante da globalizacdo e internacionalizacdo
do conhecimento e das praticas universitarias, das inovagdes, inclusive aquelas aceleradas

pela pandemia da covid 19, da gestdo baseada em dados e evidéncias e da transformacao
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digital — ndo apenas recursos tecnoldgicos, mas da cultura. (Canto; Santana; Brasileiro, 2021;
Canto; Silva; Dalmau, 2023; Dalmau; Silva; Canto, 2022; Ministério da Economia, 2020).

Em 2024 a UFRPE completou 112 anos de existéncia, e desenvolve suas atividades
através do campus sede, de quatro unidades académicas e seus campis avangados, além dos
polos de educacdo a distancia. Possui quadro de pessoal de servidores ativos, composto por
professores de magistério superior, professores do ensino basico, técnico e tecnolégico e
técnicos-administrativos. Ha estimulos ao aprendizado através de uma politica de formacao
continua dos servidores, além de fomento a inovagao, a transformacao digital e insergao de
novas tecnologias, em processos, informagao e comunica¢do (UFRPE, 2022). Isso é importante
para o desenvolvimento das pessoas e, consequentemente, da instituicdo, em termos de
aprendizagem organizacional.

Nesse ambiente organizacional no qual a pesquisa se insere, acredita-se que ha
diversos indicativos, apontados em alguns documentos institucionais ao longo dos anos,
clamando por melhorias no que diz respeito ao melhor dimensionamento e aproveitamento,
por parte da instituicdo, das competéncias dos servidores técnicos-administrativos, como por
exemplo a “auséncia de pardmetros objetivos para o dimensionamento do quadro efetivo,
engessamento as atribuicdes dos cargos, falta de perspectiva de ascensdao na carreira dos
técnicos administrativos. (...) Essa falta de perspectiva de crescimento acaba gerando
desmotivacdo e, consequentemente, fuga de talentos, contribuindo com a evasdo dos
técnicos-administrativos em educacdo - TAEs” (Relatério de Gestdo da UFRPE, 2018, p. 72;
2019, p. 55).

E a UFRPE (2021) tem consigo, declarada em seu Plano de Desenvolvimento
Institucional (PDI) 2021-2030 a missao de “semear conhecimento, inovagao e inclusao, por
meio de atividades de ensino, pesquisa, extensdo e gestdao, atenta a complexidade,
pluralidade e diversidade dos anseios de uma sociedade” (p. 129), e o desafio para 2030 de
“destacar-se nacionalmente e internacionalmente pelo protagonismo e pela responsabilidade
no enfrentamento dos desafios e diante das transformac6es da universidade publica” (p. 129).
Nesse contexto, esta alinhada a alguns macros objetivos, dos 17 contemplados na agenda
global 2030 para o desenvolvimento sustentdvel, dentre eles o de “assegurar a educacao
inclusiva e equitativa e de qualidade, e promover oportunidades de aprendizagem ao longo
da vida para todos” (ONU, 2015). Nessa perspectiva, a Universidade encontra-se na ponta

para promover a capacitacdo e empoderamento dos individuos, possibilitando a ampliacdo de
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oportunidades as pessoas mais vulnerdveis a partir de educacdo inclusiva, equitativa e de
qualidade.

Por trds dessas responsabilidades, a Gestdo de Pessoas, como uma funcdo
administrativa estratégica na administragdo publica, deve convergir para com o que se propde
o modelo de gestdao por competéncias, que exige flexibilidade, inovacdo e sobretudo foco nos
resultados para garantir a exceléncia dos servigos prestados ao cidadao (Guimaraes et al.,
2001).

Essa nogdo de gestdao por competéncias no servigo publico brasileiro foi introduzida
pelo decreto 5.707 de 23 de fevereiro de 2006, que trouxe a proposicao da politica e das
diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da administracdo publica federal direta,
autdrquica e fundacional, tendo destaque para a capacitacdo dos servidores publicos em
geral. Em 2019, por meio do decreto 9.991, houve uma atualizacdo para “politica nacional de
desenvolvimento de pessoas”, trazendo ndo somente o viés de capacitacdo, mas também o
desenvolvimento das capacidades humanas, quais sejam: conhecimentos, habilidades e
atitudes - CHA. Em 2020, passou por mais uma atualiza¢dao para dispor, dentre outros, sobre
as licencas e afastamentos para acdes de desenvolvimento através do decreto 10.506 de 2 de
outubro de 2020. Seu objetivo principal é "promover o desenvolvimento dos servidores
publicos nas competéncias necessarias a consecug¢do da exceléncia na atuagao dos drgdos e
das entidades da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional” (Brasil, 2019,
online).

Destaca-se, portanto, o desenvolvimento das competéncias individuais para
consecuc¢do dos objetivos da instituicdo, que é obter a exceléncia na prestacdao dos seus
servicos. Para isso acontecer é preciso adotar um modelo de gestdo de pessoas que planeje,
selecione, desenvolva, avalie e retribua tendo como foco as competéncias essenciais' da
UFRPE - “conhecimento, inovacdo e inclusdo por meio das atividades de ensino, pesquisa e
extensdao” — e agir de forma estratégica a fim de identificar as competéncias necessarias para
concretizar a sua visdo 2030 — “assegurar a educacdo inclusiva e equitativa de qualidade, e
promover oportunidades de aprendizagem ao longo da vida para todos” e, posteriormente,

por meio de processos adequados de pesquisa, realize um inventdrio das competéncias

! Competéncias essenciais para a Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP, 2020a) sdo consideradas
aquelas que caracterizam a razdo de ser de uma organizagao e ocupam um papel central em sua estratégia. Neste
caso, converge para o conceito de missao, esta, disposta no PDI 2021-2030 da UFRPE.
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internas. Essa visdo apresenta o estado futuro desejado e a intencdo estratégica da instituicao
e orienta politicas e a¢des para minimizar a lacuna existente (gap) entre as competéncias
internas (atuais) e aquelas necessarias ao alcance dos objetivos organizacionais (Brandao e
Bahry, 2005; Dutra, 2017; 2023; Guimaraes et al., 2001.), pois o elemento balizador da gestao
por competéncias é a estratégia organizacional estabelecida — sua missao, visao, objetivos,
metas e indicadores de desempenho.

Diante disso, e dos novos desafios que perpassa a administracao publica em geral no
que diz respeito a modernizagao do estado (Brasil, 2021), ao governo e a transformacao digital
(Brasil, 2018, 2019), além da governancga baseada em dados e a prote¢ao destes (Brasil, 2016,
2018, 2019), é importante o desenvolvimento continuo das competéncias individuais e
transversais das instituicdes publicas a fim da consecu¢do de sua missao institucional (ENAP,
2020a, 2020b). Ou seja, aplicar os conhecimentos (saber) — conhecimentos técnicos,
escolaridade, cursos, especializagbes etc. -, as habilidades (saber fazer) — experiéncia,
capacidade do individuo - e as atitudes (saber ser) — compativeis para atingir eficacia em
relacdo aos conhecimentos e habilidades adquiridas, de forma combinada e sinérgica
(Branddo e Bahry, 2005). Para isso, através dos objetivos, metas e indicadores no campo da
gestao de pessoas dispostos no PDI 2021-2030 da UFRPE, em conjunto com os das demais
areas, se pretende alcancar a visao institucional e buscar resultados que agreguem valor tanto
pessoal quanto profissional aos individuos, para assim, atingir o desenvolvimento institucional
da UFRPE.

Além desses desafios contemporaneos, embora o modelo de GpC ndo seja recente,
sua implementag¢do na administracdo publica ainda parece ser incipiente, principalmente nas
instituicoes federais de ensino superior, uma vez que, de acordo com pesquisas realizadas
recentemente (Dalmau; Silva; Canto, 2022; 2023) hd gargalos que ndo sdo solucionados
facilmente, principalmente aqueles que dizem respeito ao grande volume de dados
produzidos, os quais podem ser solucionados com a aplicacdo dos preceitos de Big data e
Business Intelligence (Bl) a area de gestdo de pessoas, e com melhorias das praticas de
desenvolvimento de competéncias alinhadas a estratégia da instituicdo (Francisco; Silva;
Martinez, 2019), que no caso das universidades esta insculpida no Plano de Desenvolvimento
Institucional, com detalhamentos nos planos setoriais ou eixos como ensino, pesquisa,

extensao e gestao.
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Portanto, existem diversos desafios contemporaneos que as universidades federais
brasileiras enfrentam, principalmente quanto ao seu desenvolvimento institucional; assim,
cabe destacar que antes de tudo é necessdrio desenvolver as competéncias dos seus
servidores. Estes, por sua vez, sdao subdivididos em dois segmentos —docentes e técnicos
administrativos -, sendo para este Ultimo, o seu encarreiramento regido pela lei 11.091/2005
- Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educag¢do, no ambito das
Instituicoes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacao — PCCTAE, cujo quadro
estd subdivido em cinco niveis de classificagdo—A, B, C, D, E - e quatro niveis de capacitacao
— 1, 1, lll, IV, mas ha cargos considerados ‘coringas’ pelos gestores por sua transversalidade,
que sdo os Assistentes em Administragdo do nivel de classificagdao D do PCCTAE (Brasil, 2005).

Eles representam a maioria nesse nivel e no quadro em geral das universidades, ndo
sendo diferente na UFRPE, representando = 58% do total da classe D e =30% do quadro geral
de técnicos administrativos da instituicdao. Contudo, também sdo considerados os cargos com
maior taxa de rotatividade ou evasao, conforme disposto anteriormente, talvez por “falta de
perspectiva de ascensdo na carreiral...] o que acaba gerando desmotivacdo e,
consequentemente, fuga de talentos, contribuindo com a evasdo dos técnicos-administrativos
[...]” (Relatério de Gestdao da UFRPE, 2018, p. 72; 2019, p. 55).

Esse dilema poderia ser minimizado com o desenvolvimento de suas competéncias —
conhecimentos, habilidades, e atitudes — que estejam ndo somente alinhadas as necessidades
da instituicdo, mas também as suas perspectivas de carreira. Neste aspecto, outro dilema
merece destaque, pois segundo o PCCTAE (Brasil, 2005) esses profissionais avancam na
carreira (em termos de desenvolvimento de competéncias), como requisito, apenas em trés
momentos, a cada dezoito meses, e com uma carga hordria pré-definida; apds esse periodo
ndo ha exigéncias para que eles deem continuidade em seu desenvolvimento.

Diante disso, surge a seguinte questdo-problema para ser respondida no
desenvolvimento desta pesquisa:

Como sistematizar as prdticas de desenvolvimento das competéncias dos servidores
Assistentes em Administra¢do da UFRPE alinhadas as diretrizes do PCCTAE e aos objetivos do

PDI?
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1.2 OBIJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Propor um modelo sistematizado das praticas de desenvolvimento de competéncias
dos servidores Assistentes em Administracdao da UFRPE alinhado as diretrizes do PCCTAE e aos

objetivos do PDI.

1.2.2 Objetivos Especificos

(1) Analisar o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagao
(PCCTAE) e o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) da UFRPE buscando identificar as
competéncias profissionais individuais necessdrias para o desempenho do cargo, as essenciais
e organizacionais da UFRPE;

(2) Conhecer o panorama atual das praticas a fim de identificar possiveis programas
ou estratégias de desenvolvimento de competéncias dos Assistentes em Administracdo na
UFRPE;

(3) Investigar os programas ou estratégias para promover o desenvolvimento de
competéncias dos Assistentes em Administragao da UFRPE;

(4) Identificar os pontos fortes e fracos das praticas de desenvolvimento de
competéncias dos Assistentes em Administracdo ao longo das diferentes etapas de sua

carreira.

1.3  JUSTIFICATIVA

A efetivacdao das politicas de desenvolvimento de pessoal é importante para o
aprimoramento constante das competéncias dos servidores técnico-administrativos,
especialmente os Assistentes em Administracdao, que atuam como pilares da gestdo
universitaria. No entanto, a literatura académica carece de estudos aprofundados que
sistematizem as praticas de desenvolvimento de competéncias especificas para esse grupo
nas universidades brasileiras (TCU, 2022 apud Bonatto, 2023). Portanto, esta pesquisa podera
auxiliar no preenchimento dessa lacuna, fornecendo subsidios praticos e tedricos para o

aprimoramento continuo do desenvolvimento desses profissionais.
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Atualmente?, a UFRPE conta com 491 servidores no nivel de classificacdo D, sendo
283 Assistentes em Administragdao, ou seja =58% desse nivel. Sua atuagdo transversal,
considerados cargos como “coringas”, bem como exigéncias de competéncias transversais,
conforme denomina a Escola Nacional de Administracdo Publica — ENAP, para o bom
desempenho das fungdes na instituicdo - conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
indispensaveis ao exercicio da fun¢do publica, que contribuem para a efetividade dos
progressos de trabalho em diferentes contextos organizacionais (ENAP, 2020a), destacam sua
relevancia para o contexto universitario.

De acordo com a legislacdo vigente ha apenas trés progressdes na carreira com a
exigéncia de capacitacdo (90 horas, 120 horas, e 150 horas, respectivamente) - conforme a
lei 11.091/2005 e Quadro 1 - Estrutura de progressGes por capacitacdo conforme PCCTAE - a
cada 18 meses, e com carga hordria minima de 20 horas para cada acdo de desenvolvimento
de competéncias para ser computada para esse fim (Brasil, 2005). No entanto, supde-se que
ha necessidade de motiva-los e reter esses talentos apds esse periodo, bem como acdes para
seu desenvolvimento continuo, mas sobretudo, a necessidade de regras claras e objetivas nas
acdes de desenvolvimento, com a indicacdo dos objetivos do desenvolvimento das
competéncias, ndo apenas para progressao, mas tanto ao inseri-los na instituicdo como em
seu desenvolvimento gerencial, conforme se prevé o decreto 5.825/2006 (Brasil, 2006), que

estabelece as diretrizes para elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do

PCCTAE.
Quadro 1 - Estrutura de progressées por capacitacdo conforme PCCTAE
Estrutura de progressdes por capacitacdo conforme PCCTAE
12 progressdo (90h) 18 meses de D401 para D402 (de nivel | para Il)
22 progressao (120h) 18 meses de D402 para D403 (de nivel Il para Ill)
32 progressao (150h) 18 meses de D403 para D404 (de nivel lll para IV) (altima)
Total: 360h - -

Fonte: Brasil (2005).

Portanto, ha uma necessidade de que haja uma sistematizagdo que abranja a¢cdes de
desenvolvimento para 360 horas, no minimo, de acordo com o PCCTAE, dentre outros
normativos, direcionadas a esses profissionais tdo importantes para o desenvolvimento

institucional da universidade.

2 Quadro de Referéncia dos Servidores Técnico-Administrativos em Educacio — QRSTA (UFRPE, out., 2024).
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Levando em consideracdo esses aspectos, segundo Gil (2022, p. 26), “o problema,
antes de ser considerado apropriado, deve ser analisado sob o aspecto de sua valoragao:
viabilidade; relevancia; novidade; exequibilidade; e oportunidade”.

Inicialmente, a pesquisa se desenvolveu no ambiente organizacional onde o
pesquisador laborou durante muitos anos, o que foi um ponto positivo para o acesso a
algumas informagdes e possiveis consultas as areas envolvidas. Além disso, ha necessidade
de a instituicdo unir esforcos para desenvolver processos inovadores que possam viabilizar a
implementac¢ao de agbes dispostas no seu planejamento estratégico, contando, inclusive, com
apoio da Pré-reitoria de Gestdo de Pessoas - PROGEPE para possiveis aplicagdes dos
resultados da pesquisa e, portanto, sendo vidvel, importante e relevante.

Quanto a estes Ultimos aspectos, ha diversos elementos que vém suscitando
inovacoes por parte da instituicdo, principalmente com o advento da pandemia da covid-19,
onde diversas mudangas necessarias que demorariam anos para se concretizarem passaram
a ser urgéncia e realidade, como normativos e iniciativas recentes na administragao publica
brasileira que direcionam para a necessidade de mudancgas, inclusive na UFRPE, tais como a
transformacdo digital; o PDlI com objetivos e metas mensuraveis; o uso de tecnologias
baseadas em dados; e as resolu¢des aprovadas no Conselho Universitario sobre Gestao por
Competéncias e Programa de Gestdo da UFRPE (teletrabalho).

No ambito do governo federal, diversas mudancas estdo ocorrendo com a instituicdo
de diversas politicas de modernizacdao da Administracao Publica e do Estado em geral, como
a transformacdo digital, a integracdo dos dados de servicos publicos e dos portais
governamentais, bem como outras sobre governancga, integracdao e protecao de dados
pessoais (Brasil, 2016; 2018a; 2018b; 2018c; 2019a; 2019b; 2019c; 2020; 2021).

Na UFRPE, entre 2020 e 2022 foram aprovados diversas normativas que convergem
para essas mudancas em nivel nacional. Foi publicado o PDI, com objetivos, metas e agGes em
todas as areas, inclusive na de gestao de pessoas com a indicacao de implementacao da GpC
de forma gradual, com o monitoramento dessas metas anualmente. Além disso, foram
publicadas resolucGes que dispdem sobre a politica de GpC, programa de capacitacdo e
qualificacdo, e o programa de gestdo e desempenho (PGD) — que pretende proporcionar a
mensuracdo da produtividade e dos resultados das respectivas unidades e do desempenho
dos funciondrios em suas entregas — podendo ser adotado de forma presencial ou de

teletrabalho.
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Com isso, se percebe um dinamismo nas praticas de gestdo de pessoas voltadas a sua
implementacdo de forma assertiva e estratégica, conforme preconiza a GpC e,
consequentemente, a pesquisa se torna importante e relevante para a drea de
Desenvolvimento de Pessoas (T&D), podendo direcionar as melhores estratégias para o
desenvolvimento das acdes de T&D voltadas a um publico que atua de forma transversal em
quase todas as areas da universidade. Sendo, inclusive, nesse aspecto, uma novidade
direcionada a um publico especifico que é maioria em todas 69 universidades brasileiras.

Para atender ao quesito originalidade, ou, como Gil (2022) nos informa, novidade ou
inovacao, foi realizado um levantamento bibliométrico que, segundo Freire (2013, p. 39) “é
uma técnica para avaliar e medir os resultados de uma pesquisa bibliografica sobre uma
determinada questdo de pesquisa”. Foram delimitados os trabalhos tais como artigos
cientificos, teses e dissertacées publicados nas seguintes bases de dados: Catdlogo de Teses e
Dissertacbes Capes, Web of Science e Scopus®. No protocolo de busca sistematica da
literatura, foram aplicados os filtros ou critérios relacionados ao tema (desenvolvimento de
competéncias e sua relacgdo com universidades, e com colaboradores), a d4rea de
conhecimento, bem como a algumas palavras chaves, tais como: competence development;
competences; competence; human resource management; higher education; competencies;
human resource development; empowerment, management development; competence
management; competences development; higher education institutions; competency
development; competence development practices, combinadas com outros critérios e, em
alguns casos associados entre si com o operadores booleanos “AND” e “OR”. A Tabela 1 -
Resumo da quantidade de trabalhos filtrada apds protocolo de busca utilizado para a coleta

das publicacdes, expde de forma sintetizada esse protocolo de busca utilizado.

Tabela 1 - Resumo da quantidade de trabalhos filtrada apds protocolo de busca utilizado para a
coleta das publicagbes

Qtd para Qtd para andlise Qt,d. para Selegao
Qtd de L) - analise de R
Bases de dados . analise de correlagao com N final de
publicacdes , . . correlagao com N
titulo universidades contetdo
TAEs
Catédlogo de Teses e
Dissertagdes da 3.064 138 34 11 6
CAPES
Web of Science 589 87 85 8 0
Scopus® 2.997 142 138 4 0
Total de trabalhos | 6.650 367 257 | 23 6

Fonte: Elaboragdo pelo autor (2023).
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Quanto as teses e dissertacdes, da base de dados da Capes, apds a consulta inicial,
foi aplicado um filtro por “grande area de conhecimento” ciéncias sociais aplicadas,
resultando em 138 trabalhos; em seguida realizou-se a andlise dos titulos que contivessem
“desenvolvimento de competéncias”, restando 34 (descartando-se 104 daqueles que nao
havia expressamente no titulo); destes, apenas 11 se relacionavam a desenvolvimento de
competéncias “em universidades” — conforme apresentado no Quadro 2 - Resumo dos
trabalhos selecionados para andlise de correlacdo com TAEs, antes da analise de conteldo,
que, por conseguinte, apenas 6 se relacionavam a TAES (incluindo todos niveis, inclusive
gestores, diretores, sem especificagao da formagdo ou cargo) para analise de seu conteudo.
Por fim, quando da analise dos resumos dos trabalhos, ndo restaram trabalhos direcionados

especificamente ao desenvolvimento de competéncias dos Assistentes em Administracao.

Quadro 2 - Resumo dos trabalhos selecionados da base de dados de Teses e Disserta¢gdes da CAPES

para analise de correlagdo com TAEs, antes da andlise de conteldo

Titulo do trabalho Autor Nivel Instituicao Ano
. A .. Pontificia
Desenvolvimento de competéncias gerenciais em . .
. s Headley, | Doutorado em | Universidade
gestores universitarios: um estudo de caso em . ~ L) 2020
. . . S.S. Administragdo Catdlica do
uma universidade publica estadual. i
Parana
Desenvolvimento de competéncias para o uso . Universidade
. . - , - Ottani, B. | Mestrado em
dos sistemas de informacdo da area de gestdo de .. - Federal de Santa | 2017
. h S. Administracao .
pessoas em uma universidade federal Catarina
Proposta de diretrizes para o desenvolvimento . .
., . p L . . Mestrado Universidade
das competéncias dos Diretores Administrativos | Beleia, C. .
. . . Profissional em | Federal de Santa | 2021
dos Campi fora de sede da Universidade Federal | F. . ~ .
. Administracao Catarina
de Santa Catarina
. T Pontificia
O desenvolvimento de competéncias individuais Mestrado em . .
e gerenciais em programas de formacao gerencial Stramar, Administracdo e Universidade 2014
Iafo sensu prog ci08 A.R. Negdcios ¢ Catdlica do Rio
g Grande do Sul
Desenvolvimento de competéncias de servidores Mestrado . .
.. . . ~ L . Universidade
técnicos administrativos em educagdo: uma | Pinheiro, | Profissional em
o e - Federal de Santa | 2021
proposta de um programa de capacitagdo paraa | P.I. G. Administragao .
. . . . e Catarina
Universidade Federal de Santa Catarina Universitaria
. . . Mestrado . .
Trilhas de aprendizagem e o desenvolvimento de . . Universidade
a . L. Reisch, F. | Profissional em
competéncias gerenciais: um estudo de caso no . ~ Federal de Santa | 2019
. . A. M. Administracao .
Instituto Federal Catarinense-IFC . s Catarina
Universitaria
0] desenvolvimento de competéncias Mestrado . .
L . . Universidade
profissionais: um levantamento com os egressos | Avaristo, | Profissional em ~
. . o Federal de S&o | 2019
de um curso de mestrado profissional do campo | J. A. C. Administragao e
L . Carlos
de publicas Sociedade
O desenvolvimento de competéncias e . .
- ~ P .. Portela, Mestrado em | Universidade de
habilidades na formagdo do administrador: . ~ . 2022
. . F.F. Administragcdo Caxias do Sul
estudo aplicado em uma instituicdo cearense
. N .. Mestrado . .
Desenvolvimento de competéncias gerenciais . . Universidade
, Martins, Profissional em
para coordenadores de programas de poOs- . o Federal de Santa | 2021
. N L.B.S. Administracao .
graduacdo vinculados ao programa de exceléncia . s Catarina
Universitaria
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académica: uma proposta para a Universidade
Federal de Santa Catarina
O desenvolvimento de competéncias gerenciais Doutorado em . .
IR . . L o Universidade de
dos docentes de uma institui¢do federal de ensino | Lima, I. V. | Administragdo Fortaleza 2019
superior a luz das teorias da pratica de Empresas
Aprendizagem e desenvolvimento de Mestrado . .
Ao . ~ . Universidade

competéncias gerenciais na agdo: o caso dos | Souza, V. | Profissional em

. . .- ~ Federal Rural do | 2022
gerentes intermedidrios na estratégia de uma | X.B. Gestao e . .

- . - - Rio de Janeiro
empresa publica tricentenaria Estratégia

Fonte: Elaboragdo pelo autor (2023).

Quanto aos dados das bases de dados Scopus® e Web Of Science, foi realizado o
processo de extragao, transformacao e carregamento (ETL) - extragao do arquivo em formato
CSV; transformacdo dos dados no Power Query Editor (limpeza dos dados); e carregamento
no Excel - para melhor analise.

Assim como nas andlises das teses e dissertacdes, foram efetuados filtros ou critérios
aplicados para analises por base de dados. Na base Web of Science foram encontrados
inicialmente 589 trabalhos e, apds aplicados outros filtros, 87 foram selecionados para analise
do titulo, sendo 2 destes descartados e o restante passou para correlacdio com
“universidades”. Para verificar a correlacdo com TAEs, 8 deles foram novamente analisados,
conforme destacados no Quadro 3 - Resumo dos trabalhos selecionados da base de dados
Web of Science para analise de correlagdo com TAEs, antes da analise de conteudo. Por
conseguinte, ndo restaram trabalhos direcionados especificamente ao desenvolvimento de

competéncias dos Assistentes em Administragao.

Quadro 3 - Resumo dos trabalhos selecionados da base de dados Web of Science para analise de
correlagdo com TAEs, antes da andlise de conteldo

Titulo do trabalho Autor(es) Ano
Holubnycha, Liudmyla; Kostikova, llona;

Intercultural Competence Development at Universities Soroka, Natalia; Shchokina, Tetiana; | 2021
Golopych, Inna

Monitoring and Assessment of the Effectiveness for | Voijtik, Natalia; Panarina, Sofia; 2019

Cultural Competence Development at University Melnikova, Ludmila

Corporate University as a driver of project culture and | Tsipes, Grigory; Echkalova, Natalia; 2016

competence development Sharova, Elena; Tovb, Alexandr

Strategic competence development and monitoring in a
multi-disciplinary research institute
Skills and knowledge management in higher education:

Ojanen, V; Koivuniemi, J; Blomqvist, K 2002

Halberstadt, Jantje; Timm, Jana-Michaela;

how service learning can contribute to social . 2019
, Kraus, Sascha; Gundolf, Katherine

entrepreneurial competence development
Competence development on Academic Career
Advancement at Malaysian Private Universities: An | arokiasamy, lawrence; Omar, Siti Sarah; 2015
Empirical Study from Human Resource Development | Ramlan, Rohaizan; Balaraman, Rani Ann
Perspective
An evaluation of undergraduate public administration

f g P Herguner, Burak 2021

programs at Turkish Universities: Reviewing the
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literature and proposing a model of cultural competence

development

Competence development of technology transfer offices:

a proposal based on learning processes and competence-

based management in the context of a public institution
Fonte: Elaboragdo pelo autor (2023).

Cavalcante, Fernando Victor; Renault,

Thiago Borges 2023

Por fim, assim como nas analises das teses e dissertacdes, e dos trabalhos
encontrados na base Web of Science, foram efetuados filtros ou critérios aplicados para
analises na base de dados Scopus®. Foram encontrados inicialmente 2.997 trabalhos e, apds
aplicados outros filtros, 142 foram selecionados para analise do titulo, sendo 4 destes
descartados e o restante passou para correlacgdo com “universidades”. Para verificar a
correlagdo com TAEs, 4 deles foram novamente analisados, como destacado no Quadro 4 -
Resumo dos trabalhos selecionados da base de dados Scopus® para andlise de correlagdo com
TAEs, antes da andlise de conteludo. Por conseguinte, ndo restaram trabalhos direcionados ou
relacionados desenvolvimento de competéncias de técnicos administrativos em universidades

federais, especificamente, Assistentes em Administracao.

Quadro 4 - Resumo dos trabalhos selecionados da base de dados Scopus® para analise de correlagao
com TAEs, antes da analise de conteldo
Titulo do trabalho Autor(es) Ano
Psychological assistance of communicative competence
development in a prospective specialist in the conditions of
pedagogical and medical universities

Kozhamzharova K.; Suleimanova S.;

. 2017
Madaliyeva S.; Namazbaeva J. 0

Gamez-Pérez K.M.; Sarmiento A.M.;

An international university-industry collaboration model to . . .
y y Garcia-Reyes H.; Veldazquez-Martinez | 2020

develop supply chain competences

J.C.
Compet.enaes and success measured by net income among Kuréth G.; Sipos N. 5020
Hungarian HE graduates
An evaluation of undergraduate public administration
Turkish Universities: Reviewing the li
programs at Turkish Universities: Reviewing the literature Hergiiner B. 5021

and proposing a model of -cultural competence
development

Fonte: Elaboragdo pelo autor (2023).

Com isso, fica demostrado que, embora o levantamento bibliométrico tenha se
limitado a trés bases de dados, e pela especificidade da pesquisa, apesar de haver uma certa
correlagdo dos 6 trabalhos (teses e dissertacdes) daqueles 6.650 inicialmente consultados,
eles tangenciam a proposta desta pesquisa, a qual se propde a sistematizar as praticas de
desenvolvimento de competéncias de técnicos administrativos em universidades federais,
especificamente, Assistentes em Administracao.

Por fim, e ndo menos importante, a pesquisa é, para o Programa de Pds-Graduacao

em Administracdo Universitaria (PPGAU) e para a Universidade Federal Rural de Pernambuco
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(UFRPE), um retorno a sociedade no que tange a concretizacdo de resultados do curso de
Mestrado em Administragdao Universitaria perante os investimentos realizados. Espera-se que
com os resultados possa contribuir para o desenvolvimento e crescimento deste programa de
pos-graduacgao e para o desenvolvimento de competéncias dessa universidade no que tange

as praticas de desenvolvimento de competéncias dos Assistentes em Administracao.

14 ESTRUTURA DO TRABALHO

Este trabalho estd estruturado em cinco capitulos e suas sec¢des, composto
inicialmente pela introdugdo - com a contextualizagcdo do tema, apresenta¢dao do problemas
de pesquisa e contextualizacdo do problema de pesquisa, os objetivos geral e especificos, e a
justificativa -; o referencial tedrico - acerca da administragado publica e seus novos paradigmas,
a organizacao universidade e a gestao universitaria, modelos de gestdo de pessoas, a gestdo
de pessoas na administracdo publica brasileira, gestdo estratégica de pessoas, gestdo por
competéncias, desenvolvimento de pessoas, acoes e técnicas de desenvolvimento de pessoas,
desenvolvimento de pessoas e a politica nacional de desenvolvimento de pessoas na
administracdo publica, sistematizacdo e sistematizacdo das praticas de desenvolvimento de
competéncias -; procedimentos metodoldgicos - com o tipo ou finalidade da pesquisa, sujeitos
do estudo, coleta e andlise de dados, limitacdes da pesquisa e matriz de amarragdo e caminho
metodolégico para alcance dos objetivos -; na sequéncia, a apresentacao dos resultados -
incluindo a caracterizacdo do ambiente da pesquisa, e o desenvolvimento dos objetivos
especificos, demonstracdo do processo de triangulacdo dos métodos e dados, a
sistematizacdo da praticas atuais de desenvolvimento de competéncias dos servidores
Assistentes em Administracdo da UFRPE e sugestdo de novo modelo -; e por fim, a
apresentacdao das conclusdes e recomendagdes. Na sequéncia, sdao apresentados os
documentos utilizados na pesquisa (os apéndices elaborados pelo autor e os anexos que

auxiliaram no desenvolvimento da pesquisa).
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo, serdo discutidos aspectos relevantes da literatura que coadunam com o
tema desta pesquisa, subdivididos em subseg¢des. Inicialmente s3ao abordados pontos
importantes da Administracdo Publica em geral e os novos paradigmas.

Na sequéncia sdao abordados temas acerca da organizagao universidade e a gestdo
universitdria. J4 na subsecdo que aborda os modelos de gestdo de pessoas ha um
desdobramento destacando a gestdo de pessoas na Administracao Publica brasileira, a gestao
estratégica de pessoas, e as competéncias e gestdo por competéncias. Adicionalmente a esses
ultimos temas, as abordagens sobre desenvolvimento de pessoas ganharam destaque em
conjunto com desdobramentos sobre acdes e técnicas de desenvolvimento de pessoas,
desenvolvimento de pessoas na Administracdo Publica, bem como sobre a Politica nacional
de desenvolvimento de pessoas (PNDP).

E por fim, é abordado o tema acerca da sistematizagao com desdobramento da

sistematizacao das praticas de desenvolvimento de competéncias.

2.1 ADMINISTRAGCAO PUBLICA

A Administracdo Publica, como um campo de estudo interdisciplinar, tem sido
amplamente explorada nacional e internacionalmente. A Administracdo Publica Brasileira, em
particular, tem sido objeto de andlises detalhadas que abordam desde sua estrutura
organizacional até suas politicas e praticas de gestao.

No ambito internacional, autores como Hood (1991) tém se destacado ao introduzir
o conceito de "New Public Management" (NPM), que enfatiza a aplicacdo de praticas do setor
privado na Administracdao Publica, visando a eficiéncia e a reducdao da burocracia. Isso
influenciou ndo apenas a Administracdo Publica global, mas também gerou reflexos na
abordagem da Administragdo Publica Brasileira.

No cendrio nacional, estudos de autores como Bresser-Pereira (2004) tém analisado
a evolugao da Administracdo Publica no Brasil, desde o periodo do patrimonialismo até a fase
atual de reformas gerenciais. Ele ressalta a importancia da profissionalizacdo dos servidores
publicos, da descentralizacdo administrativa e da adocdo de indicadores de desempenho

como instrumentos-chave na busca pela eficacia.
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Em relacdo a governanca e politicas publicas, autores como Abrucio (2007) tém
examinado os desafios enfrentados pela Administragcdo Publica Brasileira na promogao da
participacdo cidada, transparéncia e accountability. A discussdo sobre a efetividade das
politicas publicas também tem sido central em estudos de autores como Eckhard e Jankauskas
(2018), que destacam a necessidade de avaliar ndo apenas os resultados imediatos, mas
também os impactos a longo prazo.

No campo da gestdo de pessoas na Administracdo Publica, pesquisas de Borges-
Andrade (2013) abordam a importancia da capacitacdo e motivacdao dos servidores como
elementos cruciais para o alcance dos objetivos institucionais. A implementac¢do de praticas
de gestdo de pessoas eficazes tem sido um desafio constante na Administracdo Publica
brasileira, buscando equilibrar a estabilidade do emprego publico com a necessidade de
flexibilidade e inovagao.

Dessa forma, se observa que a Administracdo Publica Brasileira tem sido objeto de
analises minuciosas em diversas pesquisa, tanto em dmbito internacional quanto nacional. A
partir de perspectivas que abrangem desde reformas gerenciais até politicas publicas e gestao
de pessoas, os estudos tém contribuido para o aprimoramento constante da administracdo

governamental, visando a eficiéncia, eficacia e responsabilidade no servigo publico.

2.1.1 Novos paradigmas da administra¢do publica

A organizacao, em sentido macro, é burocraticamente organizada, a qual Motta e
Bresser-Pereira (2004) explicam que esta inserida numa burocracia, sendo esta definida como
um sistema social em que a divisdo do trabalho é sistematica e coerentemente realizada para
atingir seus objetivos, sempre buscando economicidade. Ou seja, organizacdes burocraticas
ou burocracias podem ser definidas como um agrupamento completamente organizado.
Segundo eles, a burocracia possui trés caracteristicas bdsicas, que expressam sua
racionalidade, sdao sistemas sociais formais, impessoais e dirigidos por administradores
profissionais. Por outro lado, no senso comum, se resume a disfuncdes, ou seja, o excesso de
formalismo, o apego as normas e principalmente a ineficiéncia.

Nesse contexto, o estruturalismo, sob a perspectiva fenomenolégica de Max Weber,
enfatiza a racionalidade instrumental nas organizacbes, caracterizadas pelo formalismo,
impessoalidade e pelo cardter profissional da administracao, inserindo a autoridade racional-

legal como meio de coordenar, burocraticamente, o comportamento humano (Motta;
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Vasconcelos, 2011). O modelo burocratico é destacado como um dos pilares institucionais
para o funcionamento do sistema democratico, porém apresenta fragilidades que podem
levar a resultados aquém do esperado (Cavalcante; Carvalho, 2017).

Por outro lado, Serva (1997) se contrapde a racionalidade instrumental e apresenta
o conceito de racionalidade substantiva, onde os valores e objetivos estdo diretamente ligados
a autorrealizagdao, ndo aos fins, onde o controle se baseia no entendimento e a satisfacao
individual é pautada na autorrealizacdo e na autonomia, ndo ao desempenho. No entanto,
essa concepgao substantiva da racionalidade ndo condiz com o modelo atual de gestao
organizacional, muito menos na administragdo publica brasileira.

Ou seja, o burocratico disseminado por Max Weber tem como caracteristicas a
formalidade, a impessoalidade e o profissionalismo, além da especializagdo, controle, e,
sobretudo, racionalismo. Secchi (2009) explica que a administracdo publica gerencial e o
governo empreendedor (gerencialismo) sdo modelos que, apds duras criticas ao burocratico,
sdo apresentados como alternativas ao modelo burocratico, pois este estaria inadequado a
novas demandas do contexto contemporaneo, ou da modernizacao. Eles compartilham os
valores da produtividade, orientacdo ao servico, descentralizacao, eficiéncia na prestacao de
servigcos, marketization (mecanismos de mercado dentro da esfera publica) e accountability
(responsabilizacdo, transparéncia e controle), além da eficacia e da competitividade. A
abordagem do gerencialismo teve sua concepc¢ao na teoria administrativa moderna, trazendo
para os administradores publicos a linguagem e ferramentas da administracdo privada (Secchi,
2009). Isso vai ao encontro do que se propde o “managerialism”, descrito por Meyer e Meyer
Junior (2013), que tem como finalidade a maior racionalizacdo na gestdo e de maiores e
melhores resultados.

Para Guimardes (2000) a nova administracdo publica propde que as organizagdes
publicas se tornem flexiveis e empreendedoras através da busca da eficiéncia e da qualidade
dos servigos publicos, sendo necessaria uma nova cultura de gestdo. Essa cultura se traduz em
modelos de gestdo publica, tais como: de eficiéncia, downsizing e a descentralizagcdo, em
busca da exceléncia e, por fim, a orientacdo para o servico publico. Para ele esses quatro
modelos sdo convergentes e ndo excludentes, pois ambos, quando aplicados a administracao
publica, possuem seu papel. A eficiéncia propde a hierarquia e controle (tipicos da
administracdo publica), metas e objetivos, registros formais de avaliacdo de desempenho

profissional, grande énfase na racionalidade. O downsizing e descentralizacdo busca o
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achatamento da pirdmide organizacional e, consequentemente, menor amplitude de
controle, maior flexibilidade e, também, énfase na racionalidade. A busca da exceléncia é,
inicialmente, o objetivo de qualquer organizacdo, sendo o modelo mais acentuado, pois a
mudanca e a inovacgao é seu enfoque principal. De certa forma, rejeita a racionalidade e busca
processos mais humanos e de cultura organizacional. E a orientacdo para o servico publico
possui com objetivo principal a exceléncia dos servigos publicos, com énfase na qualidade e
no custo-beneficio. Dessa forma, é possivel observar que, para a administracao publica, esses
modelos seguem uma tendéncia que vai da racionalidade economicista e burocratica, da qual
se propoe a eficiéncia, a valorizagao da cidadania, a que se propde a orientagdo para o servigo

publico (Guimaraes, 2000).

2.1.2 A organizagao universidade e a gestao universitaria

A universidade, em alguns momentos é vista como a prépria sociedade, como o lugar
de formacao e de liberdade académica, que permite o didlogo, a comunicacdo e a socializacdo
(Perardt; Burigo; 2016), em outros, como o pilar da sociedade, sendo um lugar privilegiado e
pluridisciplinar (Bosco, 2017). Isso é o retrato de um contexto histdrico que perpassa por
muitos séculos, pois o surgimento das primeiras instituicdes de ensino ou educagdo superior
- universidades - remota a idade média, por volta do século V, na Grécia antiga, mas somente
durante os séculos XIl - em Bolonha, Italia, como uma associacdo de estudantes - e Xlll - em
Paris, Franca, como de mestres - que surgem essas instituicdes de forma organizadas, cuja
heranca que se extrai é a consagracdo do conhecimento. Isso demonstra, portanto, que a
organizacao universitaria é secular, estavel e duradoura, e tem como atividade principal a
“formacdo de estudiosos e a continuidade da tradicdo de aprendizagem e investigacao”
(Haskins, 2015, p. 25).

Contudo, a ideia de eficiéncia ganhou destaque com a emenda constitucional 19 ao
posiciona-la como principio regente da Administracao Publica (BRASIL, 1998) o que desvelou
ainda mais as praticas gerenciais advindas dos modelos taylorista-fordista da administracdo
classica do inicio do século XX que, por sua vez, seriam aplicadas as universidades com a logica
de controle por meio de producdo académica e com ranqueamento daquelas com maior
produtividade que, por conseguinte, a reflexdo, a formacdo e o desenvolvimento intelectual
dos estudantes sdo visualizados em tabela de numeros (Alcadipani, 2011). Isso é reflexo desse

principio, além do estabelecimento do sistema nacional de avaliagdo da educacdo superior,
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das metas 12 e 13 elencadas no plano nacional de educacdo, vigente até 2024 e, também,
das normas mais recentes sobre regulagdo, supervisdo e avaliacdo das instituicdes de
educacdo superior e dos cursos superiores de graduacdo e de pds-graduacdo (BRASIL, 2004;
2014; 2017).

Nesse contexto, em estudos organizacionais, a universidade pode ser vista como uma
organizacdao que, apesar de seu ambiente complexo, faz parte de um sistema com
agrupamento de pessoas que desempenham papéis a fim de alcancar objetivos. Esse sistema
busca transformar recursos (materiais, financeiros, tecnoldgicos etc.) em servigos para a
sociedade. J4 a administragcdo (ou gestdo) esta relacionada ao planejamento, a organizacgao, a
lideranca, a execucdo e o controle, pois o propdsito maior da administracdo é de tomar
decisdes sobre recursos e objetivos. Nesse escopo, dentre outros, se admite que é um
trabalho de pessoas, ou seja, pessoas que dirigem uma organizacao (Motta; Vasconcelos,
2011; Schermerhorn Jr., 2011; Bergue, 2020; Maximiano, 2021).

Na Administracdo Publica brasileira, a universidade é situada como uma entidade
autdrquica especial. Faz parte da administracdo publica indireta, atua de forma
descentralizada, portanto, é fruto de uma descentralizacdo. Possui personalidade juridica
propria, autonomia administrativa, autonomia de gestdo financeira e patrimonial. Além disso,
goza de autonomia didatico-cientifica, e atende ao principio da indissociabilidade entre
ensino, pesquisa e extensao, conforme Constituicdao Federal do Brasil de 1988, em seu art.
207. Sua atuacdo é sob supervisdao ministerial do Ministério da Educac¢do (MEC), este, por sua
vez, um orgdo da administracdo direta, ndo possuindo personalidade juridica propria, sendo
vinculado a Unido. Neste aspecto, cabe ressaltar que a universidade nao esta
hierarquicamente subordinada a ele, até porque no seu caso ndo cabe hierarquia, mas
responder ao 6rgao sob tutela ministerial ou administrativa, o qual fiscaliza sua atuacao
guanto a sua finalidade, sendo ela regulada, supervisionada e avaliada na forma da lei (BRASIL,
1967; 1996, 1988, 2017).

Em que pese o arcabouco legal do qual a universidade brasileira esta intrincada,
Schlickmann (2013, p. 54), ao alinhar as teorias organizacionais com esse arcabouco, trouxe
discussoes a respeito da administracao universitaria como um campo cientifico das teorias
organizacionais e prop6s uma concepcdo a fim de atender a ‘organizacao universidade’, ao

sintetizd-la como um “processo de planejar, organizar, liderar e controlar o trabalho dos
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membros das organiza¢des de educacdo superior, e de usar todos os seus recursos disponiveis
para atingir seus objetivos”.

Para além da sua estrutura organizacional e da legislacdo, Chaui (2003) enxerga

Q

universidade publica como uma instituicdo social, a qual é a expressdao da estrutura e

-

funcionamento da sociedade, devendo ser publica e laica, ter autonomia do saber, e que
onde a democracia e democratizagcdao do saber sdo inseparaveis. Contudo, essa instituicdo,
diferenciada e auténoma, sé é possivel num estado democratico e republicano. Destaca a
autora que a sociedade é seu principio normativo e valorativo, mas tece duras criticas ao ser
a universidade relegada a organizagdo ou entidade operacional devido a reforma do estado,
e ao escantear a educacdo como servico ndo essencial, passando a ser um servico e ndo mais
um direito, dessa forma, podendo ser privado ou privatizado (Chaui, 2003) passa a exercer
funcdes extraidas da escola cldssica da administracdo - que planeja, organiza, dirige ou
comanda, coordena e controla recursos (Motta; Vasconcelos, 2011) -, ou seja, uma
operacionalizacdo inerente ao capitalismo, dessa forma, desaparecendo a esséncia da
docéncia, a formacao (Chaui, 2003).

Dessa forma, a gestdo universitaria em geral, é realizada por pessoas (trabalhadores)
que fazem parte de um sistema social maior que transforma recursos em servicos para a
sociedade. E em particular, ao modelo brasileiro de gestdo, nao se pode saltar aos olhos que
esse processo de transformacdo permeia o ensino, a pesquisa e a extensdo com o principal
objetivo a formacgado dos atuais e futuros estudantes para que a pesquisa e o desenvolvimento

da sociedade perpetuem.

2.2 MODELOS DE GESTAO DE PESSOAS

Gestdo de pessoas nas organiza¢cdes possui uma heterogeneidade de conceitos ou
concepcoes, principalmente no Brasil (Lacombe; Tonelli, 2001), pois alguns autores trazem
conceitos de acordo com as abordagens da administracdo funcional, sistémica, ou por
processos, inclusive, ainda é comum encontrar o termo recursos humanos, como em
Maximiano (2011).

Observa-se na literatura diversas abordagens sobre a funcdo da administracao
Gestdo de Pessoas que, muitas vezes, é vista como um conjunto de politicas e praticas, de
funcdes, de processos, de subsistemas (Guimaraes et al, 2001; Barbieri, 2014, Girardi; Dalmau,

2015; Dutra, 2016a). Este ultimo, por sua vez, advém da abordagem sistémica, a qual enxerga
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a organiza¢cdo como um sistema maior no qual se inserem outros sistemas, dentre os quais, o
sistema gestdao de pessoas que, por conseguinte, possui seus subsistemas que interagem entre
si (Motta, 2011).

Barbieri (2014) ensina que é um sistema de atra¢ao, retencao e desenvolvimento de
talentos. Girardi e Dalmau (2015) explicam que os processos ou func¢des de gestdo de pessoas
sdo0: agregar, processo para incluir novas pessoas; aplicar, processo para detalhar atividades a
serem desempenhadas pelas pessoas; recompensar, processo para incentivar pessoas;
desenvolver, processo para capacitar pessoas; manter, processo para prover condi¢cdes que
mantenham as pessoas satisfeitas na realizagdo de suas atividades; e monitorar, processo para
verificar resultados através do acompanhamento e controle de atividades.

Dutra (2016), por sua vez, adota uma visdo complementar as visdes funcional e
sistémica da gestao de pessoas ao adotar o desenvolvimento humano como forma de agregar
valor a organizacdo e ao individuo. Sustenta que ha um novo contrato psicoldgico pautado no
desenvolvimento organizacional com contribuicdes efetivas das pessoas e que estas devem
receber contribui¢des da organizacao para seu desenvolvimento pessoal e profissional. O
Quadro 5 — Abordagens de gestdo de pessoas, autores e concepc¢des, a seguir, mostra uma

sintese dessas abordagens, os autores e as concepgoes.

Quadro 5 — Abordagens de gestdo de pessoas, autores e concepgodes.
Abordagem Tipos/Autor(es) Concepgao
Objetivos: encontrar, atrair e manter pessoas;
Atuacgdes: planejamento de mao de obra, recrutamento e

Objetivos-atuacdes/ sele¢do, treinamento e desenvolvimento, avaliagdo de
Maximiano (2011; 2015). desempenho, remuneragdo ou compensacdo, higiene,
Funcional saude e seguranca, administracdo de pessoal, fungdes pds-

emprego, desenvolvimento organizacional, e a gestdo do
conhecimento.

Funcdes de gestdo/Girardi | Agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e
e Dalmau (2015). monitorar pessoas.

Conjunto de processos/
Guimardes et al. (2001); | Captar, desenvolver, acompanhar e avaliar, e retribuir por
Branddo e Bahry (2005); | competéncias.

Gongalves (2000).
Sistémica Sistema/ (Barbieri (2014) Atracdo, retengao e desenvolvimento de talentos.
Movimentagdo - captac¢do, internalizagdo, transferéncias,
promogdes, expatriagao, recolocagao;

Desenvolvimento - capacitacdo, carreira e sucessdo,

Por processos

. " desempenho;
Desenvolvimento | Processos-praticas/ Dutra Valorizacio - remuneracio remiacio. servicos e
organizacional (2012, 2016, 2017). facilidadZS' §90, P 540, ¢

De apoio - informagdo, comunicagdo, relagées sindicais,
relagbes com a comunidade, responsabilidade social e
ambiental.
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Conjunto de processos/
Guimardes, et al., (2001);
Por competéncias | Branddo e Guimarades
(2001); Branddo e Bahry,
(2005).

Fonte: Elaborado pelo autor com base na literatura (2021; 2022; 2023).

Planejar, captar, desenvolver, avaliar as competéncias
necessarias e retribuir as pessoas para o atendimento dos
objetivos estratégicos de uma organizagdo, em seus
diferentes niveis.

Essas abordagens, ou pontos de vista, se mostram relevantes para o entendimento
sobre suas subdivisdes ou vertentes, mas que poderiam chegar a um consenso ou
uniformizagdo dos conceitos. Por esse motivo, adotou-se no desenvolvimento desta pesquisa
a abordagem desenvolvimentista, ou seja, a nomenclatura desenvolvimento de pessoas -
capacitacdo, carreira e sucessao, com uma mesclagem dos seus desdobramentos e integrado

ao modelo de gestdo por competéncias.

2.2.1 A gestdo de pessoas na administracdo publica brasileira

A evolucdo da gestdo de pessoas na administracdo publica brasileira, perpassou por
diversas fases e transformacdes que ocorreram no setor ao longo dos anos, em consonancia
com as mudancas politicas e socioeconémicas do pais.

A fase pré-juridico-trabalhista (até 1930): durante a Primeira Republica, a atividade
industrial no Brasil era rudimentar e marcada pela auséncia de uma legislacdo trabalhista
consolidada. As fungdes de gestao de pessoas eram dispersas e descentralizadas. Como relata
Duran (2016), ndo havia estruturas formais de administragao, com a gestdao sendo feita de
maneira informal.

Do Estado Novo (1930-1945): iniciou-se o processo de burocratizacdo, com a
introducdo do principio do mérito, como descrito por Wahrlich (1975) e Costa (2008). A
criacdo do Departamento Administrativo do Servico Publico (DASP) em 1938 foi um marco
importante, com a missao de definir e executar politicas de pessoal, como concursos publicos
e capacitacdo técnica. Apesar disso, praticas patrimonialistas ainda prevaleceram, permitindo
nomeacdes sem concurso publico (Costa, 2008).

Na Segunda Republica (1945-1964): a preocupacdo com o desenvolvimento
econdmico e a entrada de multinacionais trouxeram novas praticas de gestdo de pessoas,
baseadas nos paradigmas taylorista e fordista, conforme apontado por Duran (2016). O
governo de Juscelino Kubitschek criou a Comissdo de Simplificacdo Burocratica, buscando

maior eficiéncia, mas a profissionalizacdo da administracao publica ainda era limitada. Praticas
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clientelistas continuaram a dominar o cenario, como destacado por Marcelino (1988) e Costa
(2008).

No periodo Militar (1964-1985): O governo militar implementou uma ampla reforma
administrativa com o Decreto-Lei 200 de 1967, descrito por Costa (2008) como o mais
sistematico e ambicioso esforco para reorganizar a administracdo publica federal. Embora
houvesse avangos significativos, como a introdu¢do de principios de planejamento,
descentralizacdo e delegacdo de competéncias, o clientelismo e a falta de profissionalizacdo
ainda eram grandes problemas (Lima Junior, 1988 apud Costa, 2008).

A era da Modernizagdo (1985-1994): durante o governo de José Sarney, foi criada a
Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP), cujo objetivo era formar novos dirigentes.
No entanto, segundo Torres (2004 apud Costa, 2008), o governo ndo conseguiu instituir um
sistema de carreiras robusto. A promulgacdo da Lei 8.112 em 1990 instituiu o Regime Juridico
Unico (RJU), ainda em vigor, mas a reforma ndo conseguiu eliminar problemas estruturais.

A reforma de Bresser-Pereira (1995): o Plano Diretor da Reforma do Estado (PDRAE),
de 1995, introduziu o modelo de administracdao gerencial, focando na profissionalizacdo e na
capacitacdo continua dos servidores publicos (Costa, 2008). O objetivo era alinhar a
administracdo publica as praticas de gestdao do setor privado, mas, como notam Cavalcante e
Carvalho (2017), apesar de avanc¢os na formacgdo e capacitacdo, ainda existem problemas
como a baixa profissionalizacdo, a desvalorizacdo dos servidores e desigualdades salariais.

Avancos e desafios contemporaneos: como apontam Oliveira e Medeiros (2011), e
Pires et al. (2005), a transicdo da administracdo publica de um modelo burocratico para um
modelo gerencial foi consolidada a partir da Emenda Constitucional 19 de 1998. Contudo, a
gestdo de pessoas ainda enfrenta desafios, como a rigidez legal, que muitas vezes impede
maior flexibilidade, e a necessidade de critérios impessoais e transparentes na selecao de
cargos de livre nomeacao.

Com isso, é possivel observar que a gestdao de pessoas na administracdo publica
brasileira, ao longo das décadas, passou por diversas tentativas de modernizacdo,
especialmente com as reformas dos anos 1990. Entretanto, conforme ressaltado por Costa
(2008) e outros autores, muitos desafios permanecem, como a descontinuidade nas politicas
de gestdo e a dificuldade de implementacdo de um sistema realmente estratégico e

profissionalizado no setor publico.
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2.2.2 Gestao estratégica de pessoas

A gestdo de pessoas como um subsistema da organizacdo tem como competéncia
procurar desenvolver pessoas e reconhecé-las, seja individual ou coletivamente, a fim de
construir equipes de alta performance (Dutra, 2017), pois atualmente e no futuro, as
organizagdes, mais do que nunca, requerem e irdo requerer competéncias profissionais para
uma alta performance, dentre as quais estdo as capacidades de aprender rapidamente novos
conceitos e tecnologias, de comunicagao, de trabalhar em equipe, comprometer-se com os
objetivos da organizagdo, de gerar resultados efetivos e de forma empreendedora. Para isso
se faz necessdrio, também, uma modernidade organizacional, abrangendo, ndo somente a
tecnoldgica, mas também social, politica e cultural.

Nesse escopo, compreende-se, dentre outras percepg¢des, o encorajamento da
iniciativa e responsabilidade, estimulo ao processo de aprendizagem continua, estimulos a
superacdo profissional, de geracdo de novas ideias, de iniciativa e acdo das pessoas,
desenvolvimento pessoal e profissional, trabalho em equipes, assim como estratégia, missao,
visdo, objetivos e metas claramente definidas, orientacdo para resultados e relacionamento
entre pessoas em niveis hierdrquicos diferentes. Ademais, aquele profissional de alta
performance requer a capacidade mobilizar saberes e gerar resultados efetivos para as
organizacdes, contudo, essa combinacdo de competéncias requeridas e modernidade
organizacional devem caminhar lado a lado para o sucesso de ambos, o profissional e a
organizagao (Kilimnik; Sant’anna; Luz, 2004)

Diante disso, a gestao de pessoas nas organiza¢des passou a ter um papel estratégico,
o de gerir essas competéncias individuais para consecucdo dos objetivos estratégicos da
organizagao por meio da gestdo de pessoas por competéncias, ou simplesmente gestdo por
competéncias, que segundo Guimardes (2000) pode ser um mecanismo de inovacdo e
flexibilidade organizacional. Essa nova configura¢dao, ou modelo, do tradicional de gestdo de
pessoas, para um nivel estratégico requer grande flexibilidade da organizacdo como um todo,
principalmente da aceitacdo pela alta gestdo desse modelo, pois a cada dia surgem novos
desafios e que esse modelo deve ser implementado a fim do desenvolvimento das pessoas
através de um continuo mapeamento e desenvolvimento de suas competéncias (Happel;

Bitencourt, 2008).
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2.2.3 Competéncias e Gestao por competéncias

Os estudos relacionados as competéncias humanas ganharam espaco na década de
70, com o pesquisador norte americano David McClelland, que apontou algumas deficiéncias
nos testes tradicionais de inteligéncia e conhecimento, também conhecido como teste de Ql.
O psicélogo apontou dois pontos de aten¢dao sobre os testes de Ql, a saber: ndo podiam
predizer o sucesso do individuo, tanto na vida quanto no trabalho; e atuavam como reforco
de preconceitos contra pessoas de nivel socioeconémico inferior, mulheres entre outras
minorias (Mcclelland, 1973). Diante dessas falhas, ele desenvolveu e aplicou um método para
identificar varidveis de competéncias de diplomatas americanos, que resultou em indicios
claros de diferencas de habilidades, aptiddes e atitudes os quais diferenciam profissionais
excelentes dos mediocres.

Ja o socidlogo e economista, Philippe Zarifian (2001), discutiu as diferengas entre
qualificacdo e competéncias em meados da década de 80, e atribuiu uma definicdo
multidimensional de competéncia. O autor apontou trés aspectos: a tomada de
responsabilidade e atitude do individuo; a inteligéncia pratica, que consiste na transformacao
dos conhecimentos; e a capacidade de mobilizar atores em torno de diferentes situagdes. Na
concepcao de Le Boterf (1995), a construcdo do conceito de competéncia passa também por
trés eixos: a pessoa; a formacdo educacional; e a experiéncia profissional. Assim, ele conceitua
a competéncia como um saber agir responsavel e reconhecido pelos outros individuos,
envolvendo saber como mobilizar, integrar e transferir conhecimentos, habilidades e recursos
em um determinado contexto profissional. O autor ainda afirma que a competéncia ndo pode
ser dissociada do ato, ou seja, a competéncia ndo se concretiza na teoria, somente na situacado
ou pratica.

Thomas Durand (2000) defendeu e prop6s um modelo de competéncia articulado em
torno de trés dimensdes: conhecimento (os saberes), praticas (o saber-fazer) e atitudes (o
saber-ser). Sendo o primeiro a utilizar da expressao CHA (conhecimentos, habilidade e
atitudes), conforme demostrado na Figura 1 — As trés dimensdes da competéncia. A dimensao
do conhecimento se refere ao conhecimento tedrico e técnico que uma pessoa possui. Isso
inclui o conhecimento adquirido através de educacdo formal e treinamento, bem como o
conhecimento adquirido através da experiéncia. A dimensdo das praticas se refere as

habilidades e capacidades praticas de uma pessoa. Isso inclui a capacidade de aplicar o
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conhecimento tedrico em situacdes praticas e a capacidade de realizar tarefas especificas. A
dimensdo das atitudes se refere as caracteristicas pessoais e comportamentais de uma

pessoa. Isso inclui tracos de personalidade, valores e ética.

Figura 1 — As trés dimensdes da competéncia
Informacdo
Saber o qué
Saber o porqué

COMPETENCIA

Técnica Querer fazer
Capacidade Identidade
Saber como Determinagdo

Fonte: Durand (2000), com adaptacGes.

Essas trés dimensdes trabalham juntas para formar a competéncia geral de uma
pessoa. Além disso, é importante ter um equilibrio entre elas para ser verdadeiramente
competente em uma determinada drea. Ademais, foram incluidos nesse modelo ndo apenas
os processos de gerenciamento, mas também a estrutura organizacional, a decisdo estratégica
e a identidade (Durand, 2000).

Na década de 90, um estudo realizado por Prahalad e Hamel (1990) trouxe o conceito
de competéncias essenciais, afirmando que algumas poucas competéncias geram
diferenciacdo e vantagens competitivas para as organizacdes, e que estas devem ser
identificadas e mantidas para garantir diferencial no mercado. Evidenciaram também as
competéncias organizacionais, que sdo necessarias para o funcionamento de cada funcdo na
organizagao, e que tém estreita ligacdo com as competéncias individuais, sendo estas ultimas
a ponte para que a estratégia da empresa apresente resultados. Observa-se, portanto, um
intenso debate a respeito do tema pelas correntes americana (McClelland, 1973; Prahalad;
Hamel, 1990) e europeia (Le Boterf, 1995; Durand, 2000; Zarifian, 2001), mas ainda assim,
diversos autores da corrente latina ou integradora incluem suas visdes nessa seara, como
Guimaraes (2001); Fleury e Fleury (2001); Branddo e Bahry (2005); Fisher et al. (2009);
Carbone et al. (2016) e Alles (2016), os quais apontam uma forte ligacdo ao individuo, a qual

€ conhecida como corrente integradora.
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Fleury e Fleury (2001), Branddo e Guimardes (2001), Branddo e Bahry (2005)
convergem para que a competéncia esta relacionada a capacidade de um individuo saber agir
de maneira responsdvel e reconhecida, mobilizando, integrando e transferindo
conhecimentos, recursos e habilidades, que agregam valor econ6mico para a organizagao e
valor social ao individuo, conforme demonstrado na Figura 2 - Diagrama conceitual da

competéncia.

Figura 2 - Diagrama conceitual da competéncia
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Fonte: Fleury e Fleury (2001), com adaptacdes.

Nesse mesmo sentido, Fischer et al (2009) complementa, ao concordar com Durand
(2000) que para ser competente ndo basta somente ser dotado de conhecimentos,
habilidades e atitudes, mas também capaz de mobilizar recursos. Ja a Alles (2016) explica que
sdo caracteristicas individuais de personalidade transformadas em comportamentos que
resultam em um desempenho superior ou de sucesso. Neste aspecto, o Quadro 7 —
Abordagens das competéncias, foco e autores mostra que ha diversas abordagens,
distribuidas pelas correntes americana, francesa e, conforme Carbone et al. (2016), a
integradora, da qual ele se inclui. Ele ainda acrescenta uma outra, a corrente taylorista-
fordista. Esta, com foco no controle, tem explicacdo da competéncia como um “conjunto de
atributos necessarios para ocupacao de um cargo restrito, vinculado a linha de producdo”

(Carbone, et al., 2016, p. 39).

Quadro 7 — Abordagens das competéncias, foco e autores

Abordagens Foco Autor(es)
Individuo McClelland (1973).
Americana Organizacdo Prahalad e Hamel (1990).
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Francesa Coletl\_/o, o equipe, Le Boterf (1995); Zarifian (1999); Durand, (2000).
Organizagao.
Individuo e Guimardes et al. (2001); Branddo e Bahry (2005); Fleury e
Integradora . Fleury (2001); Fisher et al. (2009); Carbone et al. (2016); Alles
Organizagao
(2016).
Taylorista-Fordista Controle Taylor (1995).

Fonte: Elaborado pelo autor com base na literatura (2023).

A partir desse entendimento e de que as competéncias organizacionais tém como
base processos e recursos aliados as competéncias humanas surge a necessidade de gerenciar
este sistema a fim de garantir que os objetivos estratégicos da organizacdo sejam atingidos.
Diante disto, o modelo de GpC prop&e um alinhamento de esfor¢os para planejar, captar,
desenvolver e avaliar as competéncias necessarias para o atendimento dos objetivos
estratégicos de uma organizacdo, em seus diferentes niveis (Guimaraes, et al., 2001; Brandao;
Guimaraes, 2001; Brandao; Bahry, 2005).

Esse modelo, proposto inicialmente por Guimaraes et al. (2001), conforme Figura 3 -
Modelo de gestdo por competéncias, permite a vinculagdo entre o processo de sua
implementacdo e os subsistemas de gestdao de gestdo de pessoas, o que é possivel a analise

pormenorizada do impacto do contexto legal da instituicdo em cada uma das etapas do

processo.
Figura 3 - Modelo de gestdo por competéncias
Formulagdo Mapeamento de
Da estratégia competéncias
organizacional
o x Captagdo de A
Definir Missdo, Identifi ptag o AcomParlhamento Retribui¢do
Visdo de Futuro entiricar as competencias e avaliagdo
o competéncias
e Objetivos necessirias \ Mapear o gap de Selecionar Admitir,
Estratégicos competénciase [T competéncias |» alocare
l T Ll planejar a externas integrar N Acompanhar
Estabelecer captacdo e/ou o © apurar 0s
- Inventariar as /1 desenvolvimento resultados
indicadores de competéncias Definir Disponibilizar alcangados
desempenho e existentes mecanismos de |le orientar o
metas desenvolvimento| [aproveitamento i Reconhecer e
Comparar || ly premiar o bom
- 4
Desenvolvimento resultados desempenho
de competéncias alcangados
com resultados M| Remunerar por
esperados competéncias

Fonte: Guimarades et al., (2001) adaptado por Brand3do & Bahry (2005, p. 181).

Nesse contexto, o modelo de GpC parte da formulacdo da estratégia organizacional

com objetivos estratégicos bem definidos, a qual é requisito fundamental a implementacao.
Com base nas informagdes estratégicas é possivel identificar as competéncias necessarias e

comparar com o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) do quadro
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funcional a fim de encontrar as lacunas (gaps) existentes, tracar um caminho a ser percorrido
e executar agdes de desenvolvimento dessas competéncias. De forma detalhada, seu fluxo de
implementacdo consiste em: formulacdo da estratégia da organizacdo: missdo, visao,
objetivos; definicgdo de indicadores e metas (alinhados aos objetivos); mapeamento de
competéncias (identificar o gap — lacuna — entre as competéncias necessarias e as existentes);
captagao ou desenvolvimento de competéncias (captagao: selecdo de competéncias externas,
individual por meio de recrutamento e selecdo; organizacional, por meio de parcerias ou
aliangas; desenvolvimento: aprimoramento das competéncias internas, individual por meio
aprendizagem; organizacional, por meio de investimento em pesquisa); acompanhamento e
avaliacdo: monitoramento da execucdo dos planos operacionais e de gestdo, e seus
indicadores; e retribuicdo: reconhecer, premiar e remunerar (Guimaraes, et al., 2001;
Brandao; Guimaraes, 2001; Brandao; Bahry, 2005).

A abordagem por competéncias possui coeréncia com a flexibilidade organizacional
e funcional. Deste modo, corrobora com a ideia de que “[..] pode ser um modelo
empreendedor de gestdo de organizagdes publicas” (Guimaraes, 2000, p. 138). Contudo, esse
modelo na administracdo publica implica uma grande transformacdo no contexto social e
cultural, no que diz respeito a mudanca de comportamento, pois mesmo que as dimensdes
técnicas e organizacionais estejam preparadas, estara fadada ao fracasso caso as perspectivas
gerenciais e culturais resistirem as mudancas.

No ambito das universidades federais a abordagem da GpC tem sido vista como um
caminho para a gestdo estratégica de pessoas, pois hd um movimento para aplicacdo das
praticas dessa abordagem a partir do decreto 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, com viés para
capacitacdo dos servidores em geral. No mesmo ano, o decreto 5.825, de 29 de junho de 2006,
estabeleceu diretrizes para elaboragdo do plano de desenvolvimento dos técnicos
administrativos em educac¢do. Em 2019, por meio do decreto 9.991, houve uma atualizacao
dessa politica, apresentando ndo somente o viés da capacitacdao, mas também as condi¢des
para o desenvolvimento das capacidades humanas ou dimensGes da competéncia, ja ajustado
pelo decreto 10.506 de 2 de outubro de 2020 para dispor, sobre as licencas e afastamentos
para acdes de desenvolvimento. Essa politica possui como objetivo “promover o
desenvolvimento dos servidores publicos nas competéncias necessarias a consecuc¢do da
exceléncia na atuacdo dos érgdos e das entidades da administracdo publica federal direta,

autarquica e fundacional” (BRASIL, 2006a, 2006b, 2019, 2020).
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A fim de facilitar sua implementacao, foram elaborados documentos que sintetizam
alguns conceitos, tais como: competéncias essenciais, organizacionais, gerenciais,
transversais, individuais e especificas ou técnicas, conforme Quadro 8 — Tipos de

competéncias.

Quadro 8 — Tipos de competéncias

Competéncias Definigdo

Essenciais Aquelas que caracterizam a razdo de ser de uma organizagdo e
ocupam um papel central em sua estratégia.

Organizacionais Aquelas necessarias a todos na organizagdo, respeitando os diferentes

niveis de complexidade em suas carreiras, cargos e fungdes ou postos de
trabalho, sdo fundamentais para a compreensao do negdcio, seus objetivos, e
para o estabelecimento das relagbes com a sociedade e com o ambiente
sociopolitico.

Gerenciais Inerentes aos cargos de gestdao da organizagdo e representam a visao
que os gestores possuem sobre como lidar com o negdcio, de forma a dinamizar
as relagdes organizacionais, com foco no alcance das metas institucionais.
Transversais O conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes indispensaveis
ao exercicio da fungao publica, que contribuem para a efetividade dos progressos
de trabalho em diferentes contextos organizacionais.

Individuais O conjunto de capacidades individuais mobilizadas a fim de
desempenhar determinadas atividades.

Especificas ou Aquelas que fazem parte das responsabilidades operacionais de um

técnicas posto de trabalho e estdo ligadas aos aspectos praticos do dia a dia, envolvendo

metodologias, procedimentos adotados e controle sobre os resultados.
Fonte: Elaborado pelo autor com base em ENAP (2020a, 2020b).

Carbone et al. (2016), ao ensinar sobre a melhor forma de descrever as
competéncias, sintetiza em apenas competéncias organizacionais e profissionais. Estas, sdo
aquelas que representam o um desempenho ou comportamento esperado por um individuo
no trabalho, ja aquelas s3o as necessarias ao cumprimento dos propdsitos organizacionais.
Essas competéncias descritas pelos autores vdo ao encontro do que a ENAP chama de

competéncias organizacionais e individuais, respectivamente.

2.2.4 Desenvolvimento de pessoas

A fim de reduzir as lacunas (gaps), o desenvolvimento de pessoas por competéncias
pode ser uma solugdo, conforme propde o modelo descrito na Figura 3 - Modelo de gestao
por competéncias, além de criar um ambiente propicio ao desenvolvimento das pessoas e da
organizacdo quando se tem processos baseados em competéncias. Nesse sentido a gestao de
pessoas, no seu subsistema de desenvolvimento, deve orientar os funcionarios da organizacao
para utilizacdo de suas competéncias atuais e promover a¢ées de desenvolvimento das que

precisam ser aprimoradas, para um melhor desempenho e evolucdo na carreira (DUTRA,
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2016), pois “a gestdo do desenvolvimento com base em competéncias foi elaborada
inicialmente considerando o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes esperado das
pessoas, o chamado CHA” (Dutra, 2017. p.156).

Conforme abordado na subsecdao “Modelos de gestdo de pessoas”, a visdao
desenvolvimentista coloca o desenvolvimento de pessoas como parte do desenvolvimento
organizacional com um todo. E que os processos ou praticas de desenvolvimento englobam
capacitacdo, carreira e sucessdo, e desempenho. Assim, segundo Dutra (2016, p.115) o
desenvolvimento da pessoa é a “capacidade para assumir atribuicdes e responsabilidades em
niveis crescentes de complexidade”, e esta interligada com a carreira, que sdo sequéncias e
posicdes de trabalhos, devendo conciliar com o desenvolvimento da organizacdo, sendo este
atrelado as pessoas no que diz respeito a capacidade de suas contribuicGes e seu
desenvolvimento durante as suas carreiras nas organizacdes. Este mesmo autor também
explica esse desenvolvimento da pessoa, diz respeito ao aumento da capacidade dela em
agregar valor para a organizacdo. Ou seja, “a maior capacidade das pessoas em agregar valor
estd ligada a capacidade da pessoa em lidar com atribuicGes e responsabilidades de maior
complexidade” (Dutra, 2016, p. 152). Nessa perspectiva, supde-se que elas “entregam o que
a organizacao espera ou necessita de diferentes formas porque sao diferentes na forma como
articulam seus conhecimentos, habilidades e atitudes com o contexto ambiental” (DUTRA,

2019, p.102).

2.2.5 Acoes e técnicas de desenvolvimento de pessoas

As pessoas nas organiza¢des durante sua carreira passam por diferentes niveis de
complexidade, podendo as acdes de desenvolvimento em fung¢do de sua natureza em agdes
formais ou nao formais (Dutra, 2016). As a¢Oes formais podem ser subdivididas em outras
duas: tradicional - estruturadas através de conteudos programaticos especificos, envolvendo
metodologias didaticas, instrutores ou orientadores, materiais bibliograficos e uma agenda de
trabalhos ou aulas. Por exemplo: cursos, ciclo de palestras, semindrios, programa de cultura
compartilhada e orientacdo; e vivencial - estruturadas através de atuagbes no proprio trabalho
ou situacdes ligadas a atuacdo do profissional. Podem ser concebidas de diferentes formas,
mas sempre envolvem, em sua estruturacdo, o profissional a ser desenvolvido. Por exemplo:
coordenacdo ou participacdo em projetos interdepartamentais ou interinstitucionais,

trabalhos filantrépicos, visitas, estagios, rotacdo de atividades, participacdo em grupos e
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entidades externas etc. Ja as ndo formais, sdo aquelas de autodesenvolvimento - realizadas
por iniciativa do préprio profissional e sua efetivacdo é de inteira responsabilidade do
funciondrio. Por exemplo, ler livros e artigos, assistir e refletir sobre o contelddo de filmes
(Dutra, 2016; 2019).

As técnicas ou métodos de treinamento e desenvolvimento de pessoas sdao as mais
diversas. Noe (2015), faz uma subdivisdo em tradicionais e baseadas na tecnologia. As
tradicionais podem ser métodos de apresentacdo — que incluem as palestras e audiovisuais;
praticos — treinamentos no local de trabalho, aprendizado autodirigido, programa de
aprendiz, simulagdes, estudos de caso, jogos de negdcios, dramatizagbes, e modelagem do
comportamento; e de formacdo de grupos - aprendizagem de aventura, treinamento de
equipes, e aprendizagem pela agdo. J4 as baseadas na tecnologia, estdo aquelas baseadas em
computador - aprendizagem online e e-learning; midias sociais - wikis, blogs, microblogs e
redes sociais; blended learning; simulagdes e jogos - realidade virtual, mundos virtuais;
tecnologias méveis; sistemas de tutoria inteligente (ITS); aprendizagem a distancia, dentre
outros.

Ja Oliveira (2018) destaca em sua obra algumas técnicas ou assuntos que visam a
orientacdo profissional, o coaching, o mentorig, o counseling e a universidade corporativa.
Sendo esta ultima, quando bem implementada, da sustentacdo ao desenvolvimento e
aplicacdo das primeiras. Ha varias abordagens do coaching, desde o profissional, de vida,
executivo, profissional, dentre outras. Trata-se de uma atividade de aconselhamento que visa
o desenvolvimento profissional ou pessoal onde ha o papel do Coach — treinador — e do
Coachee — treinado, e que esse aconselhamento ou consultoria individual ocorre de forma
confidencial em que o Coach facilita o processo de aprendizagem e desenvolvimento da
pessoa. O mentoring, trata-se de uma abordagem de orientacdo profissional e pessoal e que
ha um profissional com larga experiéncia — o Mentor — e o mentorado que recebe as
orientacdes de médio a longo prazo com um nivel alto de confianca. Assim como o coaching
ha diversas aplicacGes, como formal, informal, de supervisdo, dentre outras. Ja o counseling,
apesar de ser umas das abordagens de desenvolvimento de pessoas, tem possui um foco
especifico, em caso clinico, médico ou psicoldgico, de orientacdo, aconselhamento e
diagnoses da realidade de uma pessoa, mas principalmente com foco na carreira (Oliveira,

2018).
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Alles (2006) também indica essas técnicas ou abordagens para desenvolvimento de
competéncias, incluindo o coaching como pratica interno no ambiente de trabalho. Mas,
Oliveira (2018) explica que é importante a participa¢do de uma consultoria externa a fim de
evitar conflitos de interesses internamente na organizacao. Ela destaca diversas técnicas ou
métodos de desenvolvimento de competéncias separando-as em desenvolvimento dentro do
trabalho, fora do trabalho e acrescenta o co-desenvolvimento. Mesmo com essa ressalva feita
por Oliveira (2018), ela destaca, dentre outros, como métodos dentro do trabalho o coaching,
0 mentoring, rotacao de cargos (job rotation) e painéis gerenciais. Como os métodos de
desenvolvimento fora do trabalho, dentre outros, ela destaca os cursos formais de formagao
ou capacitacdo, seminarios externos, jogos gerenciais e programas com universidades.
Quanto ao co-desenvolvimento, ela explica que sdo as “agdes conjuntas realizadas pelo
participante em uma atividade de formacdo, com o objetivo de aprimorar suas competéncias,
sob a orientacdo de seu instrutor” (Alles, 2006, p. 2019) [traduzido pelo autor].

Diante do exposto, se observa que hd iniUmeras técnicas, abordagens ou métodos de
desenvolvimento de competéncias, contudo, a Administracao Publica ainda enfrenta diversas
dificuldades no desenvolvimento dos seus profissionais.

Os dilemas apontados por Dutra (2019) estdo relacionados ao aproveitamento das
oportunidades de desenvolvimento, a banalizacdo dos treinamentos, elaboracao de planos de
desenvolvimento, e as dificuldades do gestor. Segundo ele, as oportunidades de
desenvolvimento de competéncias geralmente surgem quando os profissionais necessitam
exercer atividades mais complexas ou necessidades de ampliacdo organizacional (crescimento
da empresa, como exemplo na esfera privada), que ndo é o caso da Administracdo Publica,
inclusive pelo baixo turnover e crescimento organizacional. Quanto a banalizacdo dos
treinamentos, ele explica que ha dois desafios, um quanto a falta de credibilidade dos
treinamentos como Uteis para o desenvolvimento profissional, inclusive com baixos qudruns
de participantes, e outro que n3o s3ao somente treinamentos que conseguem o
desenvolvimento de competéncias. Muitas vezes os planos de desenvolvimento de individuais
e das equipes sdo frageis, burocraticos e focados em treinamentos formais, carecendo, muitas
vezes de poucas horas de reflexdo para que sejam alinhados ao repertdrio de competéncias
mapeadas. Por fim, aqueles gestores que possuem dificuldades de didlogos constantes com
toda a equipe e ndo apenas com os profissionais que ele tem maior confianga, isso pode gerar

falta de legitimidade diante da equipe e que requer um apoio por parte do setor de Gestdo de
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Pessoas e, em alguns casos, necessidade de ele se autodesenvolver para passar confianca,
senso de pertencimento de motivagao aos demais membros da equipe.

Como pode-se observar, de fato, os cargos ou cddigos de vagas sdo escassos e ha
poucos desligamentos e contrata¢des; a maioria das agdes de desenvolvimento se pautam em
treinamentos; cabe aos gestores refletirem e dialogarem com suas equipes para construcdo
coletiva de planos de desenvolvimento; e por fim, em alguns caso ele mesmo se incluir em
acdes de desenvolvimento de competéncias. A subsecdo a seguir apresenta como esta

estruturada esse subsistema de desenvolvimento de pessoas na Administragao Publica.

2.2.6 Desenvolvimento de pessoas na administragao publica

O processo de valorizacdo das pessoas na organizacdo, além do estimulo a
capacitacdo, conta também com o aprimoramento do processo de avaliacdo de desempenho.
Diante deste propdsito, o governo federal editou a Lei n2 11.784, de 22 de setembro de 2008,
que define a avaliacdo de desempenho como “o monitoramento sistematico e continuo da
atuacgado individual e institucional do servidor”, que enuncia como objetivos da avaliacao de
desempenho a promocdo da melhoria da qualificacdo dos servicos publicos e o subsidio a
politica de gestdao de pessoas, principalmente quanto a capacitacdao, ao desenvolvimento no
cargo ou na carreira, a remuneracdo e a movimentacdo de pessoal (BRASIL, 2008).

Nas instituicoes federais de ensino superior, a politica de gestdo de pessoas é
fundamentada nas leis n? 11.091/2005 (PCCTAE) E n2 12.772/2012 — PCC do Magistério
Federal, que trouxe a luz, a utilizacdo de um sistema de avaliacdo funcional nas universidades
e, o decreto n2 5.825/2006, que ampliaram as possibilidades de desenvolvimento profissional
dos servidores integrantes do plano de carreira, e, por conseguinte, a sua inser¢do no
desenvolvimento organizacional, entendido como crescimento do servidor enquanto sujeito
no processo de trabalho e na carreira, através da participacdo no planejamento, avaliacao
institucional e de desempenho e da capacitacao, necessarios ao cumprimento dos objetivos
institucionais (CEFET/RJ, 2005).

Atualmente, na Administracdo Publica federal o subsistema de desenvolvimento de
pessoas possui regulamentacao especifica no contexto juridico direcionado para a gestao por
competéncias, amparado pelo decreto 9.991 de 2019 e seu antecessor 5.707 de 2006, o que

pode trazer seguranca juridica e administrativa para administradores publicos.
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Nesse sentido, no servico publico brasileiro, inclusive nas universidades, essa no¢ao
de gestdo foi introduzida pelo decreto 5.707 de 23 de fevereiro de 2006 quando trouxe a
proposicdo de politica e as diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da administracao
publica federal direta, autarquica e fundacional, tendo destaque para a capacitagao dos
servidores publicos em geral. Em 2019, através do decreto 9.991, foi alterado e passou a
denominar-se Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) e veio com o objetivo
de “promover o desenvolvimento dos servidores publicos nas competéncias necessarias a
consecucdo da exceléncia na atuagdo dos érgdos e das entidades da administracao publica
federal direta, autarquica e fundacional” (BRASIL, 2019).

Além disso, também foi publicada a instrucdo normativa n2 21, de 12 de fevereiro de
2021 a fim de estabelecer orientagcbes quanto aos prazos, condicBes, critérios e
procedimentos para aimplementacdao da PNDP (ENAP, 2021). Esses instrumentos normativos,

por fazerem parte do desenvolvimento dessa pesquisa, serdo detalhados a seguir.

2.2.6.1 Politica nacional de desenvolvimento de pessoas (PNDP)

A PNDP além de regulamentar dispositivos da lei n2 8.112 de 1990, no que tange as
licencas e afastamentos para a¢des de desenvolvimento, revogando, entre outros, o decreto
n? 5.707 de 2006, teve a primeira versdo - o decreto 9.991/2019 - atualizada pelo decreto
10.506 em 2020. Para compreendé-la, é importante conhecer algumas caracteristicas deste
decreto revogado, que trouxe alguns conceitos sobre desenvolvimento de pessoas e
incentivou adocdo do modelo de gestdo por competéncias no servico publico de maneira
formal, pois antes dele havia a politica nacional de capacita¢do dos servidores, prevista no
decreto n? 2.794/1998, que ndo mencionava o desenvolvimento de competéncias. O decreto
5.707 apresentou cinco finalidades, a saber: “[...] melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade
dos servicos publicos prestados ao cidaddo; desenvolvimento permanente do servidor
publico; adequa¢dao das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
instituicoes, tendo como referéncia o plano plurianual; divulgacao e gerenciamento das a¢oes
de capacitacdo; e racionalizacdo e efetividade dos gastos com capacitacdo” (BRASIL, 2006).

Além disso, trouxe os conceitos de capacitacdo e gestdo por competéncias. A
capacitacdo foi definida como um processo permanente e deliberado de aprendizagem que,
por meio do desenvolvimento de competéncias individuais, contribui para o desenvolvimento

de competéncias institucionais ou organizacionais. J4 a gestdo por competéncias foi definida
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como a gestdo da capacitacdo voltada ao desenvolvimento de competéncias, conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes, necessdrias ao desempenho das fungdes dos
servidores, para alcancar os objetivos institucionais (BRASIL, 2006).

A partir dos conceitos propostos, foram declaradas treze diretrizes da PNDP, dos
quais destacam-se cinco deles, para que seja possivel discutir as diferencas propostas pelo

decreto atual - 0 9.991/2019:

| - incentivar e apoiar o servidor publico em suas iniciativas de capacitagdo voltadas
para o desenvolvimento das competéncias institucionais e individuais; [...]; IV -
incentivar e apoiar as iniciativas de capacitacdo promovidas pelas proprias
instituicdes, mediante o aproveitamento de habilidades e conhecimentos de
servidores de seu préprio quadro de pessoal; V - estimular a participagdo do servidor
em agdes de educagao continuada, entendida como a oferta regular de cursos para
o aprimoramento profissional, ao longo de sua vida funcional; XI - elaborar o plano
anual de capacitacdo da instituicdo, compreendendo as definicdes dos temas e as
metodologias de capacitacdo a serem implementadas; [...] e Xlll - priorizar, no caso
de eventos externos de aprendizagem, os cursos ofertados pelas escolas de governo,
favorecendo a articulagdo entre elas e visando a construgdo de sistema de escolas
de governo da Unido, a ser coordenado pela Escola Nacional de Administragdo
Publica - ENAP (BRASIL, 2006).

Além das diretrizes, foram definidas as escolas de governo como instituicdes
destinadas a formacao e ao desenvolvimento de servidores publicos, foram apresentados os
trés instrumentos e criado um Comité Gestor responsavel por avaliar os relatdrios, orientar
os 6rgaos, promover a disseminacdo e a observancia dessa politica, sendo coordenado pela
Secretaria de Recursos Humanos e composto também pela Secretaria de Gestdao e a ENAP
(BRASIL, 2006).

Por fim, o decreto tratou da condicdo de incompatibilidade de horarios para
autorizacdao de afastamento dos servidores para realizagdo de treinamento regularmente
instituido, dos periodos de até vinte e quatro meses (para mestrado), quarenta e oito (para
doutorado), doze meses (para pds-doutorado ou especializa¢do), e seis meses (para estagio);
da licenca remunerada para capacitacdo, que pode ser solicitada a cada cinco anos, por até
trés meses, podendo ser parcelada, sendo a menor parcela nao inferior de 30 dias, e
condicionada ao planejamento interno da unidade, a oportunidade do afastamento e a
relevancia do curso ou atividade para a instituicdo, permitido o uso para elaboracao de
dissertacdo, teses e realizacdo de atividade voluntaria no pais ou no exterior; além da reserva
de recursos orgcamentarios destinados a capacitacdo, de acordo com as prioridades elencadas

pelo comité gestor (BRASIL, 2006).
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O decreto 9.991, publicado em 2019, por um lado, trouxe questdes importantes que
ndo eram tratadas no 5.707/2006, por outro, deixou de apresentar outros pontos importantes
presentes no regramento anterior. Em 2020 ele foi atualizado pelo decreto 10.506, que
ajustou artigos ja existentes e incluiu diversos critérios e orientagdes. Uma das diferencas
percebidas é que as diretrizes foram suprimidas do decreto, dando lugar a um objetivo Unico,
em seu artigo primeiro, e nos seguintes, de critérios e questdes operacionais. Esse objetivo
passou a ser “promover o desenvolvimento dos servidores publicos nas competéncias
necessdrias a consecucdo da exceléncia na atuagdo dos Orgdos e das entidades da

IlI

administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional”, e com isso deixou explicita a
obrigatoriedade de planejamento centralizado para cursos de desenvolvimento que
constituam requisito para aprovacdo em estagio probatério, remogdo, progressio ou
promoc¢do no servico publico. Além disso, o numero de instrumentos da PNDP foi ampliado
para cinco, onde o plano anual de capacitacdo (PAC) foi substituido pelo Plano de
Desenvolvimento de Pessoas (PDP), e onde era mencionada apenas a metodologia de gestao
por competéncias no decreto 5.707 como instrumento, foi ampliado para “os modelos, as
metodologias, as ferramentas informatizadas e as trilhas de desenvolvimento, conforme as
diretrizes estabelecidas pelo érgdo central do Sistema de Pessoal Civil da Administracao
Federal — SIPEC” (BRASIL, 2006; 2019).

Para elaboracdo do PDP foi explicitada a necessidade de realizacdo do levantamento
das necessidades de desenvolvimento relacionadas ao atingimento dos objetivos da
instituicdo, bem como foram elencados, o que nele deve constar, além de prever que deve ser
precedido, preferencialmente, por diagndstico de competéncias, com “a identificacdo do
conjunto de conhecimentos, habilidades e condutas necessarios ao exercicio do cargo ou da
funcao”. Houve também a introducdo de prazos para encaminhamento e aprovacao, bem
como a realizacdo da gestdo de risco do plano (BRASIL, 2019).

Ao tratar das responsabilidades e competéncias, o decreto atribuiu ao 6rgao central
do SIPEC a responsabilidade na edicdo de normas complementares que se fizessem
necessarias a sua execuc¢do. Destacou que os 6rgados centrais dos sistemas estruturadores, de
forma permanente, devem definir e revisar as competéncias essenciais dos respectivos
sistemas, e atuar em conjunto com a ENAP para o planejamento das a¢bes que visem

desenvolver tais competéncias (BRASIL, 2019).
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Com relagdo as possibilidades de afastamentos para participar de acdes de
desenvolvimento, foram impostas algumas regras aos servidores. Caso a a¢ao seja superior a
trinta dias, como condicdo da participacdo, se faz necessario o de exoneracdo ou a dispensa
do cargo em comissdo ou funcdo de confianga; estar prevista no PDP; alinhada ao
desenvolvimento do servidor nas competéncias relativas ao seu 6rgdo de exercicio ou lotacao,
a sua carreira ou cargo efetivo ou ao cargo em comissdo ou fungao de confianga. Também foi
vinculado o afastamento ao fato de o hordrio ou o local da acdo de capacitacdo inviabilizar o
cumprimento das atividades ou a jornada de trabalho semanal do servidor; e apontou a
possibilidade de que os afastamentos poderdo ser interrompidos a pedido do servidor ou no
interesse da administracdo, embora ndo se tenha explicitado o que poderia ser abarcado em
‘interesse da administragao’. Além disso, de um lado, incluiu a possibilidade de estudo no
exterior, com prazo maximo de até quatro anos, de outro, excluiu a possibilidade de
afastamento para especializacdo e estagio, previsto anteriormente no 5.707, eram previstos
com prazo maximo de doze meses e seis meses, respectivamente. Por fim, os afastamentos
para participacdo em programas de pds-graduacao stricto sensu, deverao ser precedidos de
processos seletivos, regulados pelos 6rgdos e entidades do SIPEC (BRASIL, 2019).

Para a licenga capacitacdao, com possibilidade parcelamento em até seis vezes de
quinze dias — que antes, mesmo podendo parcelar o periodo, a menor parcela ndo poderia
ser inferior de 30 dias - ficou explicitada a possibilidade de acdes de desenvolvimento
presenciais ou a distancia, com a inclusdo da possibilidade de estagio pds-doutoral e livre
docéncia, bem como a participacdo em curso presencial ou intercdmbio para estudo de lingua
estrangeira quando recomendavel ao exercicio da atividade do servidor. Foi incluida a
possibilidade de cursos conjugados com atividades praticas em posto de trabalho em 6rgdos
da administragao publica dentro ou fora do pais, e com atividades voluntarias dentro do pais,
excluindo a possibilidade de voluntariado fora do pais, anteriormente previsto. Além disso,
foram incluidas limita¢®es para concessao da licenga, sendo necessdario que a carga horaria da
acdo de capacitacdo seja igual ou superior a trinta horas semanais e que o total de servidores
em licenga ndo ultrapasse cinco por cento dos servidores em exercicio no érgao (BRASIL, 2019;
2020).

Ja instrucdo normativa (IN) n2 21, de 12 de fevereiro de 2021, ao estabelecer
orientacdes aos orgaos do SIPEC, quanto aos prazos, condicOes, critérios e procedimentos

para a implementacdo da PNDP, de que trata o Decreto n2 9.991/2019, trouxe conceitos
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importantes para o entendimento de como os érgaos centrais percebem os caminhos para a
implementacgao da politica nacional de desenvolvimento de pessoal, tais como: necessidade
de desenvolvimento; acdo de desenvolvimento, capacitacdo ou treinamento regularmente
instituido; necessidades transversais; competéncias transversais de um setor publico de alto
desempenho; competéncias de lideranca; e delegacdo aos dois niveis hierarquicos imediatos

com competéncia na area de gestao de pessoas (BRASIL, 2021).

2.3 SISTEMATIZAGAO

Nas ciéncias sociais aplicadas, a sistematizacdo é frequentemente entendida como
um processo organizado para reunir, interpretar e estruturar o conhecimento sobre uma
pratica ou experiéncia. Ela é particularmente relevante para consolidar e compartilhar
aprendizados, além de identificar o que pode ser replicado ou melhorado em contextos
futuros. Trata-se de um processo que envolve a reconstrugdo critica de uma experiéncia ou
pratica para gerar conhecimento a partir dela (Jara Holliday, 2018).

Para Souza (2006), pode ser considerada uma pratica pedagdgica e epistemoldgica
gue visa a apropriacao critica e reflexiva da experiéncia pelos sujeitos envolvidos, a fim de
promover um processo onde os sujeitos deixam de ser meros beneficidrios de uma acgao e se

tornam ‘autores sociais’, ou seja, protagonistas de sua prépria histéria.

J4 Neto Maia e Silva (2018), ao analisarem o desenvolvimento de competéncias para
a promogao da saude na formacdo académica do enfermeiro, explicam que a sistematizacao
é aplicada como uma ferramenta metodoldgica que visa o desenvolvimento de competéncias

de forma critica e reflexiva, proporcionando uma integracao entre teoria e pratica.

Nessa esteira, Jara Holliday (2018), corroborando com as ideias das autoras, explica
gue pode ocorrer a sistematizacdo tanto de praticas quanto de processos de aprendizagem.
Quanto aquelas, busca-se analisar o que ocorreu, por que € como ocorreu, permitindo
entender tanto os aspectos subjetivos quanto objetivos envolvidos; ou seja, é interpretar
criticamente uma experiéncia vivida. Quanto esta, sistematizar experiéncias de aprendizado
ajuda a melhorar os programas educacionais e de formacdo. Nesse contexto, a sistematizacdo
ndo é apenas uma forma de relatar o que foi feito, mas uma maneira de refletir criticamente
sobre o impacto das praticas. Ademais, este autor explica que ndo é apenas um processo de

coleta e organizacdo de dados, mas uma interpretacao critica e dialética das experiéncias
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vividas. Envolve reconstruir essas experiéncias de forma a identificar suas ldgicas,

contradigGes, e os fatores que determinaram seu sucesso ou fracasso.

Ele ainda diferencia sistematizacdo de pesquisa e de avaliagdo. Enquanto a pesquisa
busca criar conhecimento novo e mais tedrico, a avaliagdo mede resultados de uma
experiéncia. A sistematizacao, por outro lado, visa reconstruir criticamente o processo vivido,
oferecendo uma compreensdo mais ampla e contextualizada das experiéncias para enriquecer

a pratica (Jara Holliday, 2018).

Ou seja, a sistematizacdo é um processo metodoldgico utilizado para organizar,
analisar e sintetizar informacgdes ou praticas de maneira coerente, visando a compreensao e
ao aprimoramento continuo das atividades envolvidas. E também uma maneira de refletir
sobre a pratica, permitindo que experiéncias sejam analisadas criticamente para gerar

conhecimento a partir delas.

2.3.1 Sistematizacdo das praticas de desenvolvimento de competéncias

Conforme, Carbone et al. (2016), na drea de desenvolvimento de competéncias, a
sistematizacdo auxilia no planejamento, execucdo e avaliacdo de processos de ensino-
aprendizagem ou treinamentos, tornando mais eficazes as estratégias voltadas para a

capacitacdo de individuos e equipes.

A sistematizacdo no desenvolvimento de competéncias envolve estruturar acdes de
forma organizada e sequencial, de modo a atingir objetivos claros em termos de
aprendizagem e capacitacdo. E frequentemente associada a criacdo de um ciclo continuo de
planejamento, execugao e avaliagao, especialmente em ambientes organizacionais, conforme
apontado pelos autores Dutra e Silva (1998) e Borges-Andrade et al. (2013), que destacam a
importancia de integrar as acdes de treinamento, desenvolvimento e avaliacdao de forma

sistémica.

No caso dos Assistentes em Administracdo, a sistematizacdo deve focar no
desenvolvimento de competéncias especificas - ndo transversais - para diversos processos e
desafios do trabalho, conforme destaca Carbone et al. (2016). Por isso é recomendado
sistematizar as acOes de desenvolvimento de competéncias incentivando, principalmente, o
desenvolvimento daquelas que apoiam diretamente o negdcio e os processos-chave da

instituicdo, ou seja, finalisticas, dispostas no PDI, e em conformidade com a PNDP e a IN
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21/2021, a fim de desenvolver as ‘ndo transversais’, além das técnicas, administrativas, sociais

e de resolugdo de problemas.

Estratégias como o Problem-Based Learning (PBL) e Case-Based Learning (CBL),
conforme destacam Ayres e Cavalcanti (2020), sdo ferramentas eficazes para desenvolver tais
competéncias, pois, esses métodos permitem que os profissionais apliquem o conhecimento
de maneira pratica e interativa. Segundo eles, esse enfoque na aprendizagem ativa reflete
uma tendéncia contemporanea de desenvolvimento de competéncias que prioriza a aplicacao

pratica do conhecimento no ambiente de trabalho.

Aliado a essas praticas contemporaneas, ha grande valorizacdo das competéncias
transversais (soft skills), como a comunicacdo, a resolucdo de problemas e a capacidade de
aprender continuamente, conforme apontado por Lawler (1994). Essas competéncias sao
essenciais em um ambiente de trabalho em constante transformacao, pois organizacdes que
conseguem fazer essa transicdo terdo uma vantagem competitiva significativa, pois serdao mais
ageis, inovadoras e capazes de maximizar o potencial de seus talentos humanos. E que,
embora a mudanca possa ser desafiadora, os beneficios a longo prazo, tanto para a
organizacdo quanto para os funcionarios, superam os custos de implementacdo, enfatiza

Lawler (1994).

Portanto, para construir uma sistematizacao das praticas de desenvolvimento de
competéncias para Assistentes em Administragao, é crucial combinar métodos tradicionais de
ensino e avaliagdo com abordagens modernas que enfatizam a aprendizagem ativa e a
aplicacdo pratica. Essa combinacdo garante um desenvolvimento continuo e alinhado com as
necessidades institucionais, da sociedade e dos individuos, conforme conceito da

competéncia defendido por Fleury e Fleury (2001).

Para isso, Jara Holliday (2006; 2018), propde um framework metodolégico a fim de
organizar os passos, métodos e procedimentos necessarios para conduzir a sistematizacdo de
forma eficaz e reflexiva, conforme Figura 4 - Framework metodoldgico para sistematizacao, a

seguir.
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Figura 4 - Framework metodoldgico para sistematizagdo

1. Ponto de Partida Definir o que se quer sistematizar e os objetivos do processo.

Descrever o processo vivido, organizando cronologicamente

2. Reconstrugao do Processo -
as acoes e 05 contextos em gue ocorreram.

Examinar os fatores e contradicoes que influenciaram a

3. Analise Critica B
experiencia.

Relacionar as ligoes aprendidas com teorias ja existentes, ou

4. Reflexao Teorica :
desenvolver novas teorias a partir das experiéncias

Propor melhorias ou mudancas para futuras praticas, com

4. Conclusoes e Recomendagoes . .
base nas aprendizagens identificadas.

Fonte: Jara Holliday (2006; 2018), com adaptacdes.

Este framework foi adaptado e detalhado para o caso dos Assistentes em

Administracdo, conforme apresentado no Quadro 9 — Caminho metodoldgico para

sistematizacao, sugeridas por Jara Holliday (2006; 2018), a seguir.

Quadro 9 — Caminho metodoldgico para sistematizagdo

Procedimento

Detalhamento do caminho a percorrer

Definir o objetivo da
sistematizagao

Ter um foco claro, seja ele o desenvolvimento de um conhecimento profundo sobre
as praticas implementadas ou a melhoria e replicagdo das mesmas. Perguntas
norteadoras: O que pretendemos sistematizar? No caso, as praticas de
desenvolvimento de competéncias dos Assistentes em Administragdao. Qual é a
relevancia e o impacto dessa sistematizagcdao para a Universidade Publica? Quais
resultados sdo esperados com essa sistematizagao?

Delimitar o contexto
e participantes da
sistematizagao

Identificar e descrever o perfil dos Assistentes em Administracdo: formagdo, tempo
de atuacdo, principais desafios enfrentados no trabalho. Contextualizar o ambiente
de trabalho (departamentos da universidade, cultura institucional, politica de
desenvolvimento de pessoas).

Coleta e registro de

Registrar as atividades relacionadas ao desenvolvimento de competéncias. Esses
registros devem incluir tanto aspectos quantitativos quanto qualitativos. Métodos
sugeridos: Entrevistas estruturadas com gestores e os préprios Assistentes em

desenvolvimento de
competéncias

dados  sobre as . o ~ .
praticas Admlnls:cra%‘ao para. ~entender as per(.:ep({‘oes. sqbre o desenvolwrpento de
competéncias; e Revisdo de documentos institucionais (programas de treinamento,
descricdo de cargos, etc.).
Descrever as praticas, e também analisa-las criticamente, refletindo sobre o que
funcionou bem, os desafios encontrados e como essas praticas podem ser
Andlise critica das | aperfeicoadas. Possiveis acOes: Revisar os dados coletados, buscando padrdes de
praticas de | sucesso e areas de melhoria; comparar os resultados observados com os objetivos

institucionais de desenvolvimento de competéncias. Identificar lacunas nas praticas
de desenvolvimento de competéncias dos Assistentes em Administragdo. Ferramenta
sugerida: Método de triangulagdo de dados — combinar diferentes fontes de dados
(observacgédo, entrevistas, documentos) para fortalecer a analise.

Sistematizagdo  dos

resultados

Elaborar um relatério ou outro formato de comunicagdo (como uma cartilha ou
documento de boas praticas) que possa ser utilizado por outros gestores e servidores.
Possiveis agdes: Estruturar o relatério em torno das perguntas centrais da
sistematizagdo: quais praticas foram aplicadas? Quais resultados foram observados?
O que pode ser melhorado ou replicado? Apresentar as conclusdes e recomendagbes
para futuras praticas de desenvolvimento de competéncias. Dar énfase a ligdes
aprendidas e melhores praticas identificadas.
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Disseminar amplamente os resultados. Possiveis agGes: Apresentar os resultados da
sistematizacdo em eventos cientificos ou semindrios internos. Publicar os resultados
em periodicos ou revistas internas da universidade ou outros meios de comunicagdo
acessiveis; propor um plano de agdo com base nas conclusGes da sistematizacao,
incluindo recomendagdes para a gestdo de pessoas e capacitacdo continua.

avaliagdo continua

Disseminacdo e
utilizagao dos
resultados

Sugestdes de
monitoramento e

Propor o monitoramento e a avaliagdo continua: a sistematizagdo ndo é um processo
estatico. A implementagdo de ciclos de avaliagdo e monitoramento continuo das
praticas de desenvolvimento de competéncias. Dessa forma, é possivel ajustar e
refinar as estratégias ao longo do tempo. Possiveis agdes: criar indicadores de
desempenho para monitorar o impacto das praticas de desenvolvimento de
competéncias; recolher feedback regularmente dos Assistentes em Administracdo e
seus gestores sobre o progresso nas competéncias; revisar e atualizar a
sistematizacdo periodicamente com base nos novos dados coletados.

Fonte: Jara Holliday (2006; 2018), com adaptacdes.

Dessa forma, essa sistematizacdo podera auxiliar no planejamento, execugao e

avaliacdo de processos e praticas de ensino-aprendizagem ou treinamentos, tornando mais

eficazes as estratégias voltadas para o desenvolvimento das competéncias dos Assistentes em

Administracdo. Isso implica em mapear as habilidades necessdrias, definir indicadores claros

de progresso, implementar acbes educativas continuas e avaliar sistematicamente os

resultados para ajustes e melhorias. Esse ciclo continuo de reflexdo e ajuste, conforme

descrito, se propde a garantir que o processo de aquisicao de competéncias seja adaptado as

necessidades especificas dos Assistentes em Administracdo e UFRPE, promovendo um

aprendizado mais eficaz e alinhado aos objetivos estratégicos.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nas secdes a seguir serd descrito o enquadramento metodoldgico da pesquisa, a fim
de atingir o objetivo geral de propor um modelo sistematizado das praticas de
desenvolvimento de competéncias dos servidores Assistentes em Administragao da UFRPE
alinhado com as diretrizes do PCCTAE e dos objetivos do PDI; acompanhado dos objetivos
especificos (1) Analisar o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo
(PCCTAE) e o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) da UFRPE buscando identificar as
competéncias profissionais individuais necessarias para o desempenho do cargo, as essenciais
e organizacionais da UFRPE; (2) Conhecer o panorama atual das praticas a fim de identificar
possiveis programas ou estratégias de desenvolvimento de competéncias dos Assistentes em
Administracdo na UFRPE; (3) Investigar os programas ou estratégias para promover o
desenvolvimento de competéncias dos Assistentes em Administracao da UFRPE; (4) Identificar
os pontos fortes e fracos das praticas de desenvolvimento de competéncias dos Assistentes
em Administracdo ao longo das diferentes etapas de sua carreira, o qual esta subdivido em
tipo ou finalidade da pesquisa; sujeitos do estudo; coleta de dados; andlise de dados;

limitagdes da pesquisa e, por fim, o percurso realizado para o alcance dos objetivos.

3.1 TIPO OU FINALIDADE DA PESQUISA

Tomando como referéncia os respectivos objetivos da pesquisa, em termos
metodolégicos, quanto a utilizacdo dos resultados, ela pode ser caracterizada como aplicada,
voltada a aquisicao de conhecimentos com vistas a aplicagdo numa situacao especifica. Além
disso, “caracteriza-se por seu interesse pratico, isto é, que os resultados sejam aplicados ou
utilizados, imediatamente, na solugdo de problemas que ocorrem na realidade” (Marconi;

Lakatos, 2021, p. 19).

Quanto ao nivel ou propdsitos mais gerais, exploratéria, por proporcionar maior
familiaridade com o problema, o que fez necessdrio o levantamento de bibliografias de
autores cldssicos e contemporaneos a fim verificar convergéncias e divergéncias sobre o tema,
além de se utilizar como modelos para estimular a compreensao, e descritiva, pela sua
caracteristica de descrever uma determinada populacdo ou fenémenos (Gil, 2018, 2019,

2022).



66

Em relacdo aos meios ou métodos empregados para a consecucao dos objetivos da
pesquisa estdao elencadas técnicas tais como: a pesquisa bibliografica — inerente a qualquer
pesquisa dessa natureza, mas destacadas abaixo as principais bibliografias acerca dos
principais contetdos abordados -, com a apresentagdo e revisao dos conceitos pertinentes ao
tema; documental, por meio de andlises de documentos da instituicdo pesquisada e normas
legais; estudo de caso, a fim de diagnosticar da situacao atual, e o levantamento de campo
(survey), com a interrogac¢do direta das pessoas cujo comportamento se desejou conhecer,

selecionados no ambiente de pesquisa.

Quanto a bibliografica, foram utilizadas bibliografias de autores classicos e
contemporaneos quanto ao tema, além de uma pesquisa em algumas bases de dados a
respeito dos temas organizacao universidade e a gestdao universitaria; modelos de gestdo de
pessoas; competéncias e gestdo por competéncias; desenvolvimento de pessoas e
sistematizacdo. As principais referéncias selecionadas e utilizadas, por tema, estao dispostas

no Quadro 10 — Principais conteludos abordados e os respectivos autores.

Quadro 10- Principais conteudos abordados e os respectivos autores
Principais contetuidos
abordados
Organizacdo universidade e | Chaui, M. (2003); Motta e Vasconcelos (2011); Schermerhorn Jr. (2011);
gestdo universitaria Bergue (2020); Maximiano (2021); Schlickman, R. (2013).
Gestdo e desenvolvimento | Lacombe; Tonelli, (2001); Brand&o e Bahry (2005); Maximiano (2011); Barbieri
de pessoas (2014) Maximiano (2015); Girardi; Dalmau (2015); Dutra (2016; 2017).
McClelland (1973); Prahalad e Hamel (1990); Lyle M. Spencer Jr.; Signe M.
Spencer (1993); Zarifian (1999); Le Boterf (1995); Durand, (2000); Guimarades
et al. (2001); Brand3do e Bahry (2005); Fleury e Fleury (2001); Fisher et al.
(2009); Carbone et al. (2016); Alles (2016); Dutra (2017); Brandio (2017;
2023).
Sistematizacdo Jara Holliday (2006; 2018); Carbone et al. (2016).
Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Autores(as)

Competéncias e gestdo por
competéncias

Os diversos autores listados convergem para o tema da pesquisa proposto e
ancoraram a pesquisa, contudo, para o melhor alinhamento ao objetivo geral, esta pesquisa
buscou se basear nos modelos, politicas e praticas de Guimardes et al. (2001), Branddo e Bahry
(2005) e Branddo (2017; 2023) quanto ao modelo de gestdo por competéncias; de Dutra
(2016; 2017) guanto ao subsistema desenvolvimento de pessoas; e Carbone et al. (2016), Alles
(2016), Dutra (2017) e Jara Holliday (2006; 2018) quanto a sistematizacdo das praticas

desenvolvimento de competéncias a fim de atingir o objetivo geral.
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Foram utilizadas na pesquisa documental fontes primarias e secundarias. As
primdrias sao os documentos originais, contemporaneos ao evento ou periodo a que se refere
a pesquisa, dentre eles, estdo a legislacdo e documentos institucionais; bem como os dados
brutos - aqueles obtidos diretamente do pesquisador com o uso de seus préprios
instrumentos e experiéncia a fim de abordar o fenébmeno do estudo (questionarios,
entrevistas etc.) -, e as secunddrias, aquelas que se originaram ou se baseiam em outros, ou
seja, em fontes primarias (Gil, 2019, 2022). No Quadro 11 — Temas e tipos de fontes

documentais sao apresentados os documentos utilizados no desenvolvimento da pesquisa.

Quadro 11 — Temas e tipos de fontes documentais

Tema Documento e tipo
. - Constituicdo Federal; Decreto 200/67; LDB [...] —
Estrutura universitaria N
Legislacdo
. . o Plano de Desenvolvimento Institucional -
Estratégias Organizacionais S
Institucional

PCCTAE — PI ica
cc ano e descricdo de Lei 11.091/2005 — Legislacio
cargos

PNDP — Politica de desenvolvimento
de competéncias

Politica de Gestao de Pessoas por
Competéncias

Programa de Capacitagcdo e
Qualificagdo

Decreto 9.991/2019 - Legislacdo

Resolugdo - Institucional

Resolugdo - Institucional

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Por ultimo, foi realizado um estudo de caso, pois, segundo Yin (2001), além de
ancorado em outros métodos, é uma estratégia escolhida para analisar acontecimentos
contemporaneos, e lida com o planejamento, a analise e exposicao de ideais, por meio de
dados empiricos. Ou seja, “permite uma investigacdo para se preservar as caracteristicas
holisticas e significativas dos eventos da vida real, tais como ciclos de vida individuais,

processos organizacionais e administrativos (...)” (Yin, 2001, p. 21).

Dessa forma, foi realizado um diagnéstico da situacao atual de forma abrangente,
minuciosa e detalhada na estrutura e processos organizacionais, bem como nos planos,
programas e iniciativas em andamento, a fim de propor melhorias quanto ao tema da

pesquisa.

Ainda quanto aos métodos empregados, no que diz respeito a forma de abordagem
do problema ou natureza dos dados, se utilizou de métodos mistos e convergentes, tendo a
procedéncia dos dados de forma primaria e secundaria, com a coleta e analise tanto de dados

guantitativos quanto qualitativos durante a mesma etapa do processo de pesquisa, seguida
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da fusdo dos dois conjuntos de dados em uma interpretacdao geral, visando, assim, o
aprofundamento e o entendimento sobre o tema, que, além de validar os resultados
encontrados, se mostram ser mais adequados para a investigacdo de fenGmenos
contemporaneos, e aliar as vantagens da coleta e andlise de dados tanto quantitativos
(amostragem representativa, quantificacdo, generalizacdo) quanto qualitativos (pequenas

amostras, profundidade).

3.2 SUIJEITOS DO ESTUDO

Quanto ao ambiente da pesquisa, de acordo informagdes obtidas em documentos
institucionais, atualmente o quadro de pessoal é de 2.430 servidores, incluindo técnicos
administrativos e professores®. Desse publico, de acordo com o PCCTAE (2005), os técnicos
administrativos em educacado estdo distribuidos em niveis A, B, C, D e E, sendo que o decreto
10.185, de 20 de dezembro de 2019 extinguiu grande parte dos cargos niveis A, B e C, além de
ndo permitir o ingresso de novos servidores para alguns dos cargos de nivel D. Na UFRPE,
somente ha cargos sendo ocupados nos niveis C, D e E. Os de nivel C somam 134, e de nivel D
e E, 534 e 280, respectivamente, totalizando 948 cargos. Do nivel D, 491 estavam ocupados,
sendo que se previu inicialmente 286 cargos ocupados, todavia, com a atualiza¢dao, nas
aplicacdes da pesquisa havia sido reduzida aquela quantidade a 283 cargos ocupados por
assistentes em administracdo®, e 5 exercendo suas atividades em outro 6rgdo ou entidade, ou

seja, 278 disponiveis para a pesquisa.

Esses servidores estdo distribuidos pelas quatro unidades académicas e pelo campus
sede — Recife, sendo que foram realizados recortes para que a amostragem contivesse como
participantes apenas aqueles de nivel D, Assistentes em Administracdo, os quais foram
considerados sujeitos primarios ou principais, com atuagao transversal, abrangendo unidades
organizacionais como reitoria, pro-reitorias e seus respectivos departamentos
administrativos, bem como aqueles lotados nas unidades académicas, conforme
apresentados na Figura 5 — Estrutura Organizacional da Universidade Federal Rural de
Pernambuco — UFRPE abaixo, e logo na sequéncia na Tabela 2 - Unidades organizacionais e

guantidade de sujeitos pré-selecionados.

3 Quadro com Banco de professor equivalente (UFRPE, set. 2024).
4 Quadro de Referéncia dos Servidores Técnico-Administrativos em Educa¢do — QRSTA (UFRPE, out. 2024).
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Figura 5 — Estrutura Organizacional da Universidade Federal Rural de Pernambuco — UFRPE
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Fonte: — Universidade Federal Rural de Pernambuco — UFRPE (2022)
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Além disso, fizeram parte dos sujeitos alguns gestores, os quais foram considerados
como sujeitos secunddrios, podendo ser do cargo original Assistente em Administracdo ou

ndo, mas que possuam como subordinados aqueles sujeitos primarios.

Conforme descrito, os sujeitos principais, distribuidos pela instituicio nas suas
diversas unidades académicas e campus sede (unidades organizacionais), que atualmente
somam 278 cargos ocupados e em efetivo exercicio da UFRPE — podendo haver variages por
conta da rotatividade, turnover, conforme Quadro de Referéncia do Servidores Técnicos

Administrativos - QRSTA (UFRPE, 2024).

A amostragem da pesquisa foi por acessibilidade ou por conveniéncia, pois segundo
Gil (2019, p 101), “nessa modalidade os elementos sdo selecionados por estarem mais
disponiveis para participar do estudo”. Em que pese essa escolha, o questionario foi

distribuido aos servidores selecionados para a pesquisa por unidade organizacional e por nivel
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(D), conforme unidades, quantidades e amostragem prevista dispostas na Tabela 2 - Unidades

organizacionais, quantidade de sujeitos e amostragem pré-selecionados.

Tabela 2 - Unidades organizacionais, quantidade de sujeitos e amostragem pré-selecionados.

Sujeitos

Unidade Organizacional Populagao Amostra L.
g pufag Secundarios

Sede (Campus Dois Irmaos):

Reitoria e Vice-reitoria; Pro-Reitoria de Planejamento e
Gestdo Estratégica — PROPLAN; Pro-Reitoria de Ensino de
Graduagdo — PREG; Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas —

PROGEPE; Pro-Reitoria de Administrago — PROAD; Pro- 232 8
Reitoria de Extensdo, Cultura e Cidadania — PROEXC; Pro-

Reitoria de Gestdo Estudantil e InclusGo — PROGESTI; Pro-

Reitoria de Pesquisa e Pos-Graduagéo — PRPG =27

Unidade Académica De Belo Jardim (UABJ) 8 1
Unidade Académica De Serra Talhada (UAST) 18 1
Unidade Académica Do Cabo de Santo Agostinho (UACSA) 15 1
Unidade Académica De Educac¢do a Distancia e Tecnologia 5 1
(UEADTec)

Total | 218 12
Percentual amostral esperado = 13,45%

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Apesar da escolha da amostragem por acessibilidade ou por conveniéncia, foi
realizado o calculo amostral para analisar alguns cendrios e comprovar a credibilidade e
precisdo do estudo exploratdrio: a) Se a quantidade de participantes real estaria dentro dos
parametros para uma pesquisa exploratdria como esta, que, com a previsao inicial antes da
pesquisa aplicada com nivel confianca de 90% e erro amostral de 10% e p=5; populacdo 286,
seriam necessarios = 54,78 participantes; b) apds o turnover e a pesquisa aplicada, com nivel
de 90%, erro de 10% e p=5, bem como a populagdo ajustada para 278, conforme mencionado,
e com 34 respondentes, se chegou ao erro amostral de 14,11%; c) resolveu-se, entdo,
arredondar para erro amostral para 15%, assumindo o nivel de confianga em 90% e p=5, para
populacdo de 278, considerando a heterogeneidade de participantes, entdo a amostra
necessaria seria = 27,22. Com 34 participantes, que é maior que o tamanho de amostra
ajustada (27,22), isso melhora a confiabilidade dos resultados, pois a amostra real supera o

minimo necessario para um erro amostral de 15% e nivel de confianga de 90%.

Em que pese isso, quanto ao nivel de confianca, ao analisar o escore-Z (valores
criticos) 80% (1,282); 85% (1,440); 90% (1,645); 95% (1,960); 99% (2,576), sabe-se que um
grau de confianga de 95% significa que, se a pesquisa fosse repetida varias vezes, em 95%
delas os resultados obtidos estariam dentro da margem de erro estipulada (Creswell, 2007);

e que, quanto menor a margem de erro, maior a precisdao da pesquisa, mas também maior o
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tamanho da amostra necessario, conforme enfatizam Babbie (2020) e Cohen, Manion e
Morrison (2018), dos 286 cargos ocupados e em efetivo exercicio previstos inicialmente,
esperava-se que entre = 16,80% e =19,23% pudessem fazer parte da pesquisa como sujeitos
primarios, ou seja, com um grau de confianga conservador de 90% (1,645) e erro amostral
menor de 10%, esperava-se que pudessem participar pelo menos 55 desses sujeitos e, pelo
menos, 12 como sujeitos secundarios, estes, podendo fazer parte daquela populagdo (286) ou
ndo — situacdo em que poderia ocorrer de o gestor ser de outros cargos (administrador,
docente, técnico especializado, etc.). Por fim, por se tratar de amostragem por acessibilidade
ou por conveniéncia poderia ocorrer oscilagdo na participacdo a depender da unidade

organizacional, inclusive com maior ou menor quantidade dessas previstas.

A férmula para calcular o tamanho da amostra utilizada foi a seguinte:

n=(Z*+px(1-p))/E
Onde:

n = tamanho da amostra;

Z = valor critico correspondente ao grau de confianga (para 95%, Z = 1,96; 90%, Z = 1,645; 85%,1,440);
p = proporgdo estimada da populagdo com a caracteristica de interesse (se assumiu p = 0,5) ;

E = margem de erro desejada.

Parametros definidos:

Nivel de confianga: 90% (o que da Z=1,645);

Erro amostral (E): 15% ou 0,15;

Proporcdo de variabilidade (p): 0,5, assumindo maxima heterogeneidade;
Populagdo (N): 278.

Nivel de confianga: 90% (Z = 1,645)
Erro amostral: 15%
p=0,5 (heterogeneidade)

Calculo do tamanho inicial da amostra (n)
n=(1,6452 * 0,5 * (1-0,5)) / 0,152
n=(2,706 * 0,5 * 0,5) / 0,0225
n=0,6765/0,0225
n =30,07

Ajuste para populagdo finita
najustado=n/(1+(n-1)/N)
n ajustado = 30,07/ (1 + (30,07 - 1) / 278)
n ajustado = 30,07/ 0,1046
n ajustado =27,22




72

Portanto, comprovou-se que, sendo ajustada a populacdo a 278 sujeitos e a amostra
com nivel de 90% e erro de 15% pode-se dizer que é um nivel aceitdvel de credibilidade e

precisdo para estudos exploratdrios ou com menos rigor estatistico.

Além disso, esperava-se que, pelo menos 12 sujeitos secunddrios respondessem a

pesquisa, totalizando 39 sujeitos ao total (= 13,45%).

33 COLETA DE DADOS

Para atingir o objetivo especifico 1, de analisar o PCCTAE e o PDI, inicialmente foi
realizada a busca e organiza¢do do conteudo documental do PCCTAE que se deu em conjunto
com as diretrizes para o desenvolvimento profissional dos integrantes do PCCTAE (Decreto

5.825/2006) e com a descri¢do do cargo de Assistente em Administragdo.

Essa coleta se ancorou na proposta de Bardin (1977), levando em consideragdo a pré-
anadlise (leitura flutuante, escolha dos documentos, formulacdo de hipdteses e objetivos,
elaboracdo de indicadores). No roteiro completo proposto por ela, contempla ainda, a
exploracdo do material (codificacao, categorias, classificacdao) e o tratamento dos resultados
e interpretacdo (tratamento dos resultados, inferéncias, interpretacdo e discussées), que
serdo apresentados mais adiante, mas consolidado no Quadro 12 — estruturacao da analise de

conteudo do PCCTAE, da seguinte forma:

Quadro 12 — estruturagdo da andlise de conteido do PCCTAE

Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo (PCCTAE);
Decreto 5825/2006 - Diretrizes para elaboracgdo do Plano de Desenvolvimento
dos Integrantes do PCCTAE; Descricdo do cargo de Assistente em
Administragao.

Analisar a estrutura plano de carreira do cargo assistente em administracgao;
competéncias exigidas para desempenho do cargo; estrutura de

Nome dos documentos

Objetivos . - ~
desenvolvimento de competéncias; e estrutura de progressdes por
capacitagao

. Competéncias; estrutura de desenvolvimento das competéncias; estrutura de
Indicadores o
progressoes.
Codificagao Formato alfanumérico, exemplo A1, B1, C1, C2 etc.

Competéncias necessarias; niveis ou estruturas de progressao, competéncias;
acOes de desenvolvimento ou capacitagdes.
Quadro com colunas: origem ou fonte dos dados — PCCTAE; diretrizes;
descri¢do do cargo.

Inferéncias Inferéncias sobre as competéncias encontradas, de forma detalhada.
Interpretagao DiscussOes e sugestdes das analises.
Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Classificagao

Tratamento de dados

Com o entendimento acerca do que se tratam os documentos - progressdes por

capacitacdo definidas pela lei 11.091/2005; diretrizes de desenvolvimento continuo
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estabelecidas pelo decreto 5.825/2006; e fung¢des e habilidades exigidas para o cargo,
conforme a descricdo do PCCTAE, realizou-se uma leitura inicial e o levantamento dos
objetivos e indicadores de andlise com foco nos principais pontos: competéncias necessarias
(requisitos para o desempenho do cargo de assistente em administracdao); estrutura de
progressdao (progressdes por capacitacdo previstas na lei e suas implicacdes para o
desenvolvimento de carreira); desenvolvimento e qualificagdo (capacitagdo continua e

incentivos para aquisicdo de titulos e certificados).

J4 a coleta do contelddo documental do PDI se deu para mapear as competéncias
essenciais e organizacionais da UFRPE, conforme descritas pela ENAP (2020a), fundamentais
ainstituicdo para que possa enfrentar os seus desafios e alcancar seus objetivos, considerando

o Plano de Desenvolvimento Institucional (2021-2030).

Para essa coleta, também foi utilizada a proposta de Bardin (1977), em conjunto com
os ensinamentos de Branddo (2023), inicialmente estruturada conforme Quadro 13 —

Estruturagdo da coleta e andlise de conteudo do PDI da UFRPE, da seguinte forma:

Quadro 13 — Estruturagao da analise de contetddo do PDI da UFRPE
Plano de Desenvolvimento Institucional 2021-2030 da Universidade Federal
Rural de Pernambuco (UFRPE)
Analisar as competéncias essenciais da UFRPE, por meio de sua missdo, visdo,
objetivos estratégicos, bem como as possiveis competéncias organizacionais.
Ensino, pesquisa, extensdo, gestdo, sustentabilidade, internacionalizagao,
inovacdao, empreendedorismo, avaliagdo, ranking, governanga, gestdo de
Indicadores riscos, acessibilidade, inclusdo, crescimento, longo prazo, educagdo de
qualidade, equidade, fortalecimento, qualidade de vida, pesquisa de
qualidade, melhoria de conceitos e indices, dentre outros.
Codificagao Alfanumérico, exemplo Al, B1, C1, C2 etc.
Objetivo estratégico; elementos da missdo; ou por ensino, pesquisa, gestdo,
inovacgao, sustentabilidade, dentre outros.
Quadro com as seguintes colunas: origem ou fonte dos dados — missao, visdo,
valores, objetivo estratégico, meta, indicador, tema etc.

Inferéncias Inferéncias sobre as competéncias encontradas, de forma detalhada.
Interpretagao Discussdes e sugestdes das analises.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Nome do documento

Objetivos

Classificacdo

Tratamento de dados

Quanto a pré-analise, da leitura inicial do documento, ele detalha os objetivos da
UFRPE e suas intenc¢des para o horizonte de 2030, com foco em dreas como ensino, pesquisa,

extensao, gestao e inovacgao.

Quanto ao objetivo especifico 2, de conhecer o panorama atual das praticas a fim de
identificar possiveis programas ou estratégias de desenvolvimento de competéncias, foi

realizado um levantamento de diversos documentos institucionais, incluindo resolugdes,
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programas de qualificacdo, relatérios de capacitacdo, de gestdo dos anos 2020 a 2023 e

politica de gestdao por competéncias, relacionados no capitulo de Resultados.

Quanto ao objetivo especifico 3, sobre as estratégias para promover o
desenvolvimento de competéncias dos Assistentes em Administragao, envolveu os sujeitos

secunddrios - gestores gerais ou chefias imediatas e gestor(a) de pessoas.

Para os gestores gerais ou chefias imediatas foi elaborado um questiondrio contendo
duas questdes abertas. A primeira versou sobre a das atividades desempenhadas e
competéncias necessdrias ou requeridas Assistentes; e a segunda sobre as dificuldades
encontradas pelos Assistentes para executar suas tarefas sendo novos no setor, bem como o
que faltaria a eles, em termos de competéncias adicionais, na visdo desses gestores ou chefias

imediatas.

Também foi elaborado e outro questionario, com 9 questdes fechadas, a fim de
avaliar a percepg¢ao quanto a situagdes que pudessem direcionar a tomada de decisao
relacionada a acdes de desenvolvimento de competéncias, quanto ao grau de concordancia
ou discordancia a algumas situagcGes apresentadas, sendo aplicada a escala de diferencial
semantico que, segundo (Gil, 2019) pode ser considerado uma escala de concordancia,
utilizando-se da escala de diferencial semantico tipo Osgood de 5 intervalos para as situagoes
avaliadas - quanto mais se aproximar de 5, maior o grau de concordancia; quanto mais se
aproximar de 1, menor o grau de concordancia, sendo: 1 = discordo totalmente ; 2 =discordo
parcialmente; 3 =neutro; 4 = concordo parcialmente; 5 = concordo totalmente; apresentado
abaixo no Quadro 14 - Instrumento de coleta de dados para sujeitos secundarios (gestores

gerais ou chefias imediatas) com os respectivos itens e descricdo das questdes.

Quadro 14 - Instrumento de coleta de dados para sujeitos secundarios (gestores gerais ou chefias imediatas)

Item Descricao

A Tenho/tive problemas quando recebo um novo servidor que nunca trabalhou em uma
coordenadoria/unidade/departamento como esta.

B Durante o periodo de adaptagao do servidor ao setor e suas demandas, a UFRPE oferece alguma agdo
que o auxilie neste periodo.

C Quando chega um servidor Assistente em Administracdo, antes de executar as suas tarefas dou
alguma instrugao.

D Me preocupo em armazenar dados e informagdes que facilitem o trabalho do novo Assistente em

Administracdo na coordenadoria/unidade/departamento/setor.

E Existem manuais ou trilhas que descrevem a execugdo das tarefas.

Me preocupo em realizar ag¢Bes de mapeamento do conhecimento dos servidores na
coordenadoria/unidade/departamento/setor.
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Tenho problemas para gerir o(s) Assistente em Administracdo que chega(m) para trabalhar na
coordenadoria/unidade/departamento/setor.
As competéncias relacionadas a: Sustentabilidade; Inovagao; Acessibilidade; Inclusdo; e Comunicagao
sdo de extrema importancia para UFRPE
As competéncias relacionadas a: Sustentabilidade; Inovagao; Acessibilidade; Inclusdo; e Comunicagao
sdo constantemente desenvolvidas pelas a¢gdes de Desenvolvimento na UFRPE.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024), adaptado da literatura.

Para o(a) gestor(a) de pessoas foi elaborado um roteiro de entrevista com 11
questdes que abordaram temas relacionados as estratégias para promover o
desenvolvimento de competéncias, nomeadamente planejamento, execugao e avaliagdo,
conforme Quadro 15 — Resumo dos temas abordados nas questées do roteiro de entrevista

da gestora de pessoas abaixo.

Quadro 15 — Resumo dos temas abordados nas questdes do roteiro de entrevista da gestora de pessoa

Questdo (ID) [Tema abordado
Ql Planejamento de ag¢Ges de desenvolvimento
Q2 Acdes de desenvolvimento com base na gestdo por competéncias
Q3 Consideracdo de setores e fungGes especificas
Q4 Particularidades dos setores nas a¢des de desenvolvimento
Q5 Formato das a¢Ges de desenvolvimento (pratica ou tedrica)
Q6 Preparagdo para cendrios internos e externos conforme decreto 9.991
Q7 Acdes de desenvolvimento continuadas
Q8 Avaliacdo da efetividade das a¢des de desenvolvimento
Q9 Solicitacdo de ag¢des especificas por chefias e servidores
Qlo mportancia e desenvolvimento continuo de competéncias essenciais e especificas
Ql1 Publicidade das a¢Ges desenvolvimento

Fonte: Elaborado pelo autor (2024), adaptado da literatura.

Ja para o objetivo especifico 4 — identificar os pontos fortes e fracos das praticas de
desenvolvimento dos Assistentes em Administracdo — foram elaborados 3 instrumentos de
coleta. Para isso, foram analisadas as competéncias essenciais e organizacionais, além
daquelas exigidas para o cargo (individuais necessarias), conforme ilustrado na Figura 6 -

Competéncias nos diferentes niveis organizacionais, adaptada de Branddo (2017).
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Figura 6 - Competéncias nos diferentes niveis organizacionais.

Competéncias individuais

Competéncias de equipes ou de unidades/departamentos

Competéncias organizacionais

Fonte: Elaborado pelo autor (2024), adaptado de Brandao (2017).

A competéncias foram subdivididas por categoria de analise, tais como: profissionais

individuais para o cargo, e transversais indispensdveis ao exercicio da fun¢do publica,

conforme propde a ENAP (2020a),

sendo estas Ultimas analisadas as dimensdes

conhecimentos, habilidades e atitudes — CHA, em convergéncia com os autores descritos no

referencial tedrico e apresentadas as opcdes de questiondrios no Quadro 16 - Opcdes de

guestionarios para mapeamento das competéncias individuais, a seguir.

Quadro 16 - Op¢oes de questiondrios para mapeamento das competéncias individuais

Categoriais de analise

Dimensoes

Opg¢oes de questionarios para
esta pesquisa

Embasamento tedrico
para construgao

Competéncias
Profissionais
individuais
cargo

para o

Com questdes fechadas e escala
tipo Likert com cinco intervalos
envolvendo graus de importancia,
dominio e frequéncia;

ENAP (2020);
BRANDAO (2017; 2023);
Moura et al. (2012) apud

ME/SEGES/ENAP/FINATEC
(2020).

Competéncias

Conhecimentos,

Com questdes fechadas e escala
tipo Likert com cinco intervalos

BRANDAO (2017; 2023);
Moura et al. (2012) apud

acoes de
desenvolvimento das
competéncias.

diferencial semantico
Osgood) de cinco intervalos;

(tipo

Transversais; Hablllldades, envo,lv.endo graljs c?e importancia, ME/SEGES/ENAP/FINATEC
Atitudes. dominio e frequéncia;
(2020).
SituagOes referentes as o o
Com questdes fechadas e escala de AdaptacgGes de

outras bibliografias, teses
e dissertagoes.

Outras competéncias
ou situagdes nao
elencadas nos
guestionarios
fechados.

Questdo aberta complementar ao
guestionario de questdes fechadas.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024), adaptado de Gil (2019)
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Para a redacdo das competéncias profissionais individuais para o cargo (instrumento
1) foram levados em consideragao os ensinamentos de Brandao (2023), com as informagdes
do PCCTAE, do PDI, do Regimento Interno (RI), da ENAP e da literatura acerca do tema. Com
isso, se chegou a 12 competéncias, consolidadas e apresentadas no Quadro 17 - Competéncias

profissionais individuais para o cargo, a seguir.

Quadro 17 - Competéncias profissionais individuais para o cargo

Competéncias
A Instruir processos administrativos, de acordo com a legislagao em vigor.
B Organizar processos administrativos, de acordo com as normas de arquivo.
C Redigir documentos, observando as normas do Manual de Redagdo Oficial.
D Prestar atendimento ao cidaddo, observando as normas internas da instituicdo.
Prestar atendimento aos cidaddos com deficiéncia (pessoa com deficiéncia - PCD), com mobilidade

E reduzida, dentre outros, com presteza e cordialidade considerando as necessidades de acessibilidade,
comunicagdo e ferramentas de comunicagao assistiva.

F Conhecer o PDI da UFRPE

G Conhecer a sua missdo, visdo

H Conhecer os objetivos estratégicos.

I Conhecer a estrutura organizacional da UFRPE e os propdsitos institucionais de cada area.

I Coletar, tratar, organizar dados de planilhas, documentos ou outras bases de dados e elaborar

relatérios, observando as normas e necessidades da instituigdo ou unidade organizacional.
K Manejar o correto descarte dos residuos sélidos decorrentes das atividades desempenhadas.
Comunicar-se de forma fluente, clara, objetiva e adequada ao interlocutor, utilizando o meio mais
apropriado, com foco no entendimento reciproco.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024), adaptado da literatura e documentos.

Para a redacdo das competéncias transversais (instrumento 2), foram levadas em
consideracdo as sete competéncias propostas pela ENAP (2020), dispostas no Quadro 18 -
competéncias transversais indispensaveis ao exercicio da fungdao publica, alinhadas as
competéncias essenciais e organizacionais da UFRPE, e detalhadas nas dimensoes

conhecimentos, habilidades e atitudes — CHA, a seguir.

Quadro 18 - Competéncias transversais indispensaveis ao exercicio da fungdo publica

1. Resolugdo de problemas com base em dados: Capacidade de idear soluges inovadoras e efetivas para
problemas de baixa, média ou elevada complexidade com a utilizagdo de dados (numéricos e ndgo numéricos)
e evidéncias que aumentem a precisdo e viabilidade das solugGes.

2. Foco nos resultados para os cidadaos: Capacidade de superar o desempenho padrdo e apresentar solugdes
alinhadas ao cumprimento de metas e ao alcance dos objetivos estratégicos das organizacdes publicas para
garantir o atendimento das necessidades dos usuarios e dos cidadaos.

3. Mentalidade digital: Capacidade de integrar as tecnologias digitais com: os modelos de gestdo; os
processos de tomada de decisdo e geragdo de produtos e servigos; e os meios de comunicagdo interna, externa
e de relacionamento com usuarios.

4. Comunicagao: Capacidade de escutar, indagar e expressar conceitos e ideias nos momentos apropriados e
de forma efetiva, garantindo uma dinamica produtiva das interacGes internas e externas.
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5. Trabalho em equipe: Capacidade de colaborar e cooperar em atividades desenvolvidas coletivamente para
atingir metas compartilhadas e de compreender a repercussao de suas a¢des para o éxito ou alcance dos
objetivos estabelecidos pelo grupo.

6. Orientagdo por valores éticos: Capacidade de agir de acordo com principios e valores morais que norteiam
o exercicio da fungdo publica, tais como responsabilidade, integridade, retiddo, transparéncia e equidade na
gestdo da res publica.

7. Visdao Sistémica: Capacidade de identificar os principais marcos institucionais e as tendéncias sociais,
politicas e econdmicas nos cendrios local, regional, nacional e internacional. Marcos esses que podem
impactar os processos decisérios e a gestao de programas e projetos no ambito do setor publico.

Fonte: Elabora pelo autor (2024), adaptado de ENAP (2020a).

Cabe ressaltar que, com as alteragGes introduzidas na IN 21/2021 pela IN 11/2024,
houve a alteracdo de “Orientacdo por valores éticos” para “Etica e integridade publica”, cujo
descritor é “agir de forma refletida e consciente, nas relagdes profissionais e interpessoais,
considerando principios e valores que priorizem o interesse publico”; e a inclusdo da
competéncia “Diversidade e inclusdao”, acompanhada dos descritores (1) Reconhecer e
valorizar a diversidade de caracteristicas, identidades, vivéncias e perspectivas de pessoas e
grupos e (2) Criar ambientes de trabalho nos quais as pessoas sejam acolhidas em suas
singularidades e contribuindo para a geracdo de servigos publicos inclusivos (SGP-ENAP/MGI,

2024).

No entanto, o instrumento de coleta de dados para mapeamento dessas competéncias
junto aos Assistentes em Administracdo a UFRPE ja havia sido consolidado, o qual é
apresentado no Quadro 19 - Competéncias transversais indispensaveis ao exercicio da funcao

publica com os respectivos descritores das competéncias e dimensdes analisadas.

Quadro 19 - Competéncias transversais indispensdaveis ao exercicio da fungdo publica com os respectivos
descritores das competéncias e dimensdes analisadas

Competéncias Dimensao
Identificar recursos tecnoldgicos e digitais para a prospecgdo e .
~ A & & P prospece Conhecimento

(1) Resolugdo tratamento de dados

de problemas B Utilizar recursos tecnoldgicos e digitais para o manuseio de dados Habilidade
com base em relevantes e interpretagdo de informagoes.

dados Adotar uma postura indagativa, investigativa e de aprendizagem .
C continua P & & P & Atitude

Identificar métodos e técnicas orientados para a avaliagdo e

D | aperfeicoamento do padrdo de qualidade, eficiéncia processos | Conhecimento
(2) Foco nos organizacionais e efetividade dos servigos prestados.

resultados para Integrar tecnologias digitais nos processos organizacionais e de

. ~ E Habilidade
os cidadaos trabalho.
Mostrar abertura para identificar as expectativas dos usuarios e dos .
F . o Atitude
cidaddos.
3) Mentalidade Explicar os conceitos de transformacdo digital, como inteligéncia .
(3) G P ¢ g & Conhecimento

digital artificial, realidade virtual, big data, e seus impactos na sociedade.
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Aplicar recursos digitais para modernizar praticas e promover uma

H . L. . . . Habilidade
maior efetividade e qualidade dos servigos e produtos publicos.
Demonstrar proatividade para buscar o aprendizado de novos
I | conhecimentos e vivenciar novas situagdes no contexto do Atitude
trabalho.
Identificar técnicas, ferramentas e metodologias para garantir a .
J . S Conhecimento
(4) assertividade da comunicagdo interna e de resultados.
Comunicagdo K | Expressar-se na forma oral e escrita com concisdo e claridade. Habilidade
L | Dar abertura ao recebimento de feedbacks positivos e negativos. Atitude
Reconhecer as particularidades da dinamica do trabalho em grupo .
M P ~ . ) Conhecimento
(5) Trabalho em quanto a definigdo de metas em comum e manutengdo da sinergia.
equipe N | Compartilhar metas, objetivos e sucessos. Habilidade
O | Respeitar o ponto de vista do outro. Atitude
Identifica os principios, valores, regras e normas do cédigo de ética .
P . P , p- . & & Conhecimento
. " dos servidores publicos federais.
(6) Orientacdo - " - — -
Aplicar nas praticas cotidianas os principios morais, valores, regras -
por valores Q ~ . . . Lt Habilidade
éticos e normas que sao requeridos para o exercicio da fungdo publica.
R Atuar de forma cooperativa, democratica e relativa em contextos e Atitude
perspectivas diversas.
Identificar a estrutura informal e formal da organizacdo, a cadeia .
S . L Conhecimento
de comando e os procedimentos operacionais instituidos.
(7) Visdo Mapear as relagbes de poder e influéncia existentes dentro da
A T | instituicdo e impactos que exercem nos processos e procedimentos Habilidade
Sistémica
no contexto do trabalho.
Relativizar o préprio conhecimento e a base de experiéncias para .
U prop P P Atitude

agregar a compreensdo de novas tendéncias.

Fonte: Elabora pelo autor (2024), adaptado de ENAP (2020a).

Para esses instrumentos — tanto para mapear competéncias profissionais individuais

para o cargo quanto as transversais indispensdveis ao exercicio da funcdo publica foram

utilizadas escalas Likert para avaliacdo das competéncias de 5 intervalos, conforme graus de

importancia, dominio e frequéncia apresentados no Quadro 20 - escalas Likert de avaliacdo

das competéncias, a seguir.

Quadro 20 - escalas Likert de avaliagdo das competéncias

Importancia

Dominio

Frequéncia

1 = nenhuma importancia
2 = pouca importancia
3 = média importancia
4 = alta importancia

5 = extrema importancia

1 = ndo tenho dominio da competéncia 1 =
2 = tenho pouco dominio da competéncia
3 =tenho médio dominio da competéncia
4 =tenho alto dominio da competéncia

5 = tenho dominio completo da
competéncia

nunca

trabalho)
2 = raramente

5 =sempre

(ndo
competéncia no ambiente de

3 = eventualmente
4 = frequentemente

utiliza a

Fonte: Adaptado de ME/SEGES/ENAP/FINATEC (2020).

Ao mapear e analisar as competéncias, este trabalho possibilita ndo apenas a

identificacdo as competéncias necessarias para o alcance da estratégia organizacional, mas

também o direcionamento de acdes de desenvolvimento em consonancia com as essenciais,

organizacionais e coletivas/departamentais a fim de superar o gap (lacuna) de competéncias
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e subsidiar futuramente a avaliacdo de desempenho e retribuicdo, conforme explicam

Brand3do e Bahry (2005).

Na Figura 7 - Identificacdo do gap (lacuna), Branddo (2017) explica que caso a
instituicdo ndao tome providéncias para eliminar esse gap de competéncias, a tendéncia é

aumentar e prejudicar a sua sustentabilidade.

Figura 7 — Identificagdo do gap (lacuna) de competéncias

Competéncias
mapeadas

»

Competéncias
necessarias

‘Gap,; | Gap,

¢ Competéncias
: atuais

»

To Tw Tempo

Fonte: Baseado em lenaga (1998) apud Branddo e Guimaraes (2001); Branddo (2017).

Para a redacdo e constru¢dao das questdes acerca das situacdes que pudessem
direcionar a tomada de decisdo relacionada a a¢des de desenvolvimento de competéncias
(instrumento 3), levou-se em consideracao as analises preliminares dos documentos, bem
como de diversas teses e dissertacdes que versavam sobre o tema, cujos itens e descricdo
foram consolidados no Quadro 21 - Situa¢des que podem direcionar a tomada de decisdao

relacionada a a¢Ges de desenvolvimento de competéncias, a seguir.

Quadro 21 - Situagbes que podem direcionar a tomada de decisdo relacionada a a¢des de desenvolvimento de
competéncias

Item Descrigao

A Tive dificuldades para executar as tarefas no inicio do meu trabalho no setor.

B Precisei recorrer a colega(s) de trabalho de outra unidade ou setor para executar alguma atividade.

C Recebi alguma instrucdo para desempenhar minhas tarefas.

D Encontrei um ambiente de armazenamento de dados e informacgGes que facilitou a execugdo de meu
trabalho

E Recebi manuais ou documentos para conhecer como executar as tarefas.

F Durante meu periodo de adaptac¢do a unidade ou setor e minhas demandas, a instituicdo ofereceu
alguma ag¢do que me auxiliou neste periodo.

G Durante meu estdgio probatério frequentei cursos por conta propria que supriram minhas
necessidades para a execugdo das tarefas.

H Durante meu estagio probatério frequentei cursos por conta prépria, mas ndo supriram minhas

necessidades para a execugdo das tarefas.
Durante meu estdgio probatério frequentei cursos indicados pela chefia que supriram minhas
necessidades para a execugdo das tarefas.
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Durante meu estagio probatdrio frequentei cursos indicados pela chefia, mas ndo supriram minhas
necessidades para a execucdo das tarefas.
Hoje me sinto seguro(a) para desempenhar todas minhas atividades, pois ja sei de tudo na unidade
ou setor.
As acBes de desenvolvimento de pessoas que a UFRPE tem proposto tém suprido minhas
necessidades no dia a dia do trabalho

Fonte: Adaptado de ME/SEGES/ENAP/FINATEC (2020).

Assim como na investigacdo com os gestores gerais, a escala utilizada foi a de
diferencial semantico de Osgood de 5 intervalos para as situa¢des avaliadas (1, 2, 3 ,4,5),
sendo: 1 = discordo totalmente; 2 =discordo parcialmente; 3 =neutro; 4 = concordo

parcialmente; 5 = concordo totalmente.

Por fim, foi elaborada uma questdo aberta solicitando dados e informagdes que
pudessem auxiliar na pesquisa. Em ambos os instrumentos de coleta, foram destacadas secoes
para investigar o perfil sociodemografico e profissional dos sujeitos. Todos foram
disponibilizados em formato online por meio da plataforma Microsoft Forms pelo periodo de
14 a 18 de outubro de 2024 (em primeira chamada) e, estendido esse periodo até 25 de

outubro de 2024. As estruturas de aplicacdo estdo disponibilizadas nos Apéndices A a H.

3.4  ANALISE DOS DADOS

Os dados coletados a partir do levantamento, por meio de questiondrios estruturados
e semiestruturados aplicados aos sujeitos da pesquisa foram analisados sob o enfoque
indutivo. Segundo Demo (1995, p. 137) esse enfoque “parte do particular e coloca a
generalizacdo como produto a posterior do esforco de coleta de casos particulares. (...) inverte
o movimento evolutivo do pensamento, colocando como ponto de partida a observacdo

I”

verificavel.” Esse levantamento se fez necessario, principalmente para efetuar o cruzamento

com os dados provenientes da pesquisa documental.

Na andlise dos dados foram utilizados os métodos mistos e convergentes — tanto
guantitativos quanto qualitativos — para uma interpretacdao geral. Justificou-se porque a
obtencdo dos dados, embora diferentes, sdo complementares — competéncias essenciais,
organizacionais, profissionais individuais e transversais — e auxiliou no melhor entendimento

do problema de pesquisa.

Dessa forma, com os dados coletados a partir do ambiente natural (levantamento), as
percepgoes dos sujeitos consultados foram analisadas tanto qualitativamente, com vistas a

validacdo de modelos tedricos (Gil, 2018, 2019, 2022; Marconi; Lakatos 2019), quanto
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guantitativamente, com a utilizacdo de nimeros e medidas a fim de descrever populacdes e

fendbmenos e suas inter-relagdes (Gil, 2019).

A analise de conteddo demonstrou ser o melhor caminho para o desenvolvimento de
alguns objetivos especificos, pois foi necessario realizar a andlise de forma sistematica e
objetiva, tanto de documentos quanto das respostas dos questiondrios, em alguns casos com
descrigao literal, noutros, com interpretagao. Neste caso, se fez “necessario recorrer a teorias”
(Bardin, 2016, p. 68) e discussGes para melhor compreensao e validacdo do que foi disposto
na literatura. Essa andlise, segundo a autora, é organizada em trés fases: (1) pré-analise; (2)
exploracdo do material; (3) tratamento dos resultados, inferéncia e interpretacdo; as quais
foram sistematizadas na Figura 8 — Momentos da andlise de conteudo proposta por Bardin

(1977; 2016).

Figura 8 — Momentos da analise de conteldo proposta por Bardin (1977; 2016)

Selecao dos documentos, formulacao de hipoteses
— Pré-analise —— e objetivos, definicao de indicadores e
estabelecimento do plano de analise.

Codificacao do conteudo em unidades,
—t+— Exploracao do material —— categorizacgao e aplicacao de regras de contagem
e classificacao.

Momentos da
Analise de Conteudo

Tratamento dos dados obtidos e interpretacao,
\— Tratamento dos resultados —— visando elaborar inferéncias e responder as
hipoteses levantadas inicialmente.

Fonte: Elaborado pelo autor, com base em Bardin (1977; 2016).

Quanto ao objetivo especifico 1, tanto a andlise do conteddo documental do PDI,

guanto do PCCTAE se ancorou na proposta de Bardin (1977).

A analise de conteido do PPCTAE se deu em conjunto com as diretrizes para o
desenvolvimento profissional dos integrantes do PCCTAE (Decreto 5.825/2006) e com a
descricao do cargo de Assistente em Administracdo. Na exploracdo do material - codificacdo
e classificacdo -, foi atribuida a codificacdo alfanumérica e classificagdo por fonte,
preliminarmente, seguido do cédigo associado, como demostrado no Quadro 22 — Codificacdo
e classificacdo do conteudo do PCCTAE e demais documentos, para competéncias necessarias
(extraidas da descricdo do cargo), estrutura de progressdo por capacitacdo (extraida da Lei
11.091/2005) e acbes de desenvolvimento e qualificacdo (extraidas do decreto 5.825/2006),

a seguir.
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Quadro 22 — codificagdo e classificagdo do contetdo do PCCTAE e demais documentos

Complementares

legais de progressao

Cddigo Classificagdo/tema Descricao Fonte
i a G i t tri i t
Al Organizagdo de erenciar documentos, rlaggm, arq.uwamen oe Descricio do Cargo
Documentos controle de documentos administrativos
. Atender usuarios internos e externos, identificar
Atendimento ao . o -
A2 Usuirio demandas e fornecer informagdes relevantes | Descri¢dao do Cargo
Realizar de processos de recrutamento, controle
Suporte em Recursos N . ~ , . .
A3 de frequéncia e administracdo de beneficios | Descricdo do Cargo
Humanos
. Gerir de materiais, controle de estoque,
Controle de Materiais e . . L. -
A4 A distribuicdo de suprimentos e requisi¢ao de novos | Descri¢dao do Cargo
Patriménio ..
materiais
Gestdo Orgcamentdria e Emitir de relatérios, controle de langamentos -
A5 . . . . ~ a . Descri¢do do Cargo
Financeira financeiros, preparagdo de contratos e convénios
A6 Uso de Fer'ra'mentas Utilizar softwar.es para , 'elaboragéo de Descricio do Cargo
Tecnoldgicas documentos, planilhas e relatérios
L. . Redigir e interpretar de documentos oficiais, _
A7 Comunicagao Oficial & P e Descrigdo do Cargo
conforme normas institucionais
~ De D401 para D402 — Requer 90 horas de .
B1 12 Progressao (90h) o P . q . Lei 11.091/2005
capacitagdo e 18 meses de intersticio
. De D402 D403 - R 120 h d .
B2 22 Progress3o (120h) e LA para equer 150 horas de | | 6 11.091/2005
capacitagdo e 18 meses de intersticio
- De D403 D404 - R 150 h d .
B3 32 Progress3o (150h) e LAs para equer 25U horas de | 41 11.091/2005
capacitagdo e 18 meses de intersticio
Apds D404, nao hd progressdes adicionais
B4 Limite de Progressao previstas pela capacitacdo, totalizando 360h de Lei 11.091/2005
capacitacdo ao longo da carreira
Acbes de capacitagdo com carga minima de 20 Decreto
C1 Capacitagdo Continua horas, visando o aprimoramento constante das 5.825/2006
competéncias profissionais )
Beneficios salariais para servidores que
C2 Incentivo a Qualificagdo | obtenham certificagdes superiores ao requisito Decreto
. 5.825/2006
minimo para o cargo
Acdes de Programas de atualizagdo de habilidades Decreto
c3 D Vi t . ionais além d A
esenvolvimento gerenciais e operacionais além das exigéncias 5.825/2006

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

No PDI, se deu para mapear as competéncias essenciais e organizacionais da UFRPE,

conforme descritas pela ENAP (2020a). Na exploracdo do material - codificacdo e classificacao

-, foi atribuida a codificacdo alfanumérica e classificacdo por fonte, preliminarmente, seguido

do cddigo associado, como demostrado no Quadro 23 — Codificacdo e classificacdo do

conteudo do PDI da UFRPE, a seguir.

Quadro 23 - codificagdo e classificagdo do contetdo do PDI da UFRPE

| Origem/Fonte |

Classificagdo/Tema

Indicador

Tipo

Cédigo
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respondam as demandas da
sociedade.

Ensino - Referéncia ao . 5
. Conceito Enade’, .
desenvolvimento p Essencial Al
. CPC
educacional.
L Pesquisa - Inclusdo do ~
Missdo da UFRPE: “Semear g . . e Producdo .
. . N conhecimento cientifico | . 7 Essencial A2
conhecimento, inovagdo e cientifica indexada
. N . como um fator central.
inclusdo, por meio de - =
. ) Extensdo - - Interagdo e . .
atividades de ensino, Projetos e impacto .
. o - troca de saberes com a . Essencial A3
pesquisa, extensdo e gestdo, . social
R . comunidade.
atenta a complexidade, ~
. < . Gestao - Foco na
pluralidade e diversidade . o - Governanga e .
. . " administracdo  estratégica al L Essencial A4
dos anseios da sociedade . transparéncia
para alcangar os objetivos.
~ o Desenvolvimento
Inovagao - Producdo .
s . de novas Essencial A5
cientifica de alto impacto .
tecnologias
Visdo: "Destacar-se, | Internacionalizacdo - | Parcerias com
nacional e | Expansdo e fortalecimento | instituicGes Essencial B1
internacionalmente,  pelo | da atuacdo global. estrangeiras
protagonismo e pela
responsabilidade no | Sustentabilidade - Inclusdo | Inclusdo da
enfrentamento dos desafios | da responsabilidade social e | responsabilidade Essencial B2
e diante das transformag¢des | ambiental. social e ambiental.
da universidade publica".
L . Qualidade no Ensino - Foco | Melhorias nos
Objetivo Estratégico: o
“ . em preparar os estudantes | indices de o
Elevar a qualidade da ) . Organizacional C1
~ » para enfrentar desafios | qualidade
formacgao A .
complexos. académica
Objetivo Estratégico: | Retengdo e Evasdo — Foco
“Mitigar riscos de evasdo e | em reduzir os indices de | indices de evasdo Organizacional Cc2
retengao” evasdo em todos 0s cursos
Inovagdo Cientifica — Foco
em incentivar a pesquisa
Objetivo Estratégico: | com relevancia local e | Aumento na
“Desenvolver producgdo | internacional, priorizando | producdo Organizacional Cc3
cientifica de alto impacto” inovacOes tecnoldgicas que | cientifica

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Quanto ao objetivo especifico 2, as analises ndo tiveram como plano de fundo

nenhum autor especifico, pois tratava-se de diversos documentos dispersos, além de diversas

buscas ao website institucional de dados e informagdes. No entanto, apds realizado o

levantamento de diversos documentos institucionais, incluindo resolucbes, programas de

qualificacdo, relatérios de capacitacado, de gestdo dos anos 2018 a 2023 e politica de gestao

> Exame Nacional de Desempenho dos Estudantes (Enade) - A prova avalia o rendimento dos concluintes da
graduacdo em relacdo aos conteldos programaticos previstos nas diretrizes curriculares dos cursos. Ministério
da Educacdo/INEP, 2020. Disponivel em: https://www.gov.br/inep/pt-br/areas-de-atuacao/avaliacao-e-exames-

educacionais/enade.

& Conceito Preliminar de Curso (CPC) - E um indicador de qualidade que avalia os cursos de graduagdo. Seu calculo
e sua divulgagdo ocorrem no ano seguinte ao da realizagdo do Enade. Ministério da Educa¢do/INEP, 2020.
https://www.gov.br/inep/pt-br/areas-de-atuacao/pesquisas-estatisticas-e-
indicadores/indicadores-de-qualidade-da-educacao-superior/conceito-preliminar-de-curso-cpc.

Disponivel em:



https://www.gov.br/inep/pt-br/areas-de-atuacao/avaliacao-e-exames-educacionais/enade
https://www.gov.br/inep/pt-br/areas-de-atuacao/avaliacao-e-exames-educacionais/enade
https://www.gov.br/inep/pt-br/areas-de-atuacao/pesquisas-estatisticas-e-indicadores/indicadores-de-qualidade-da-educacao-superior/conceito-preliminar-de-curso-cpc
https://www.gov.br/inep/pt-br/areas-de-atuacao/pesquisas-estatisticas-e-indicadores/indicadores-de-qualidade-da-educacao-superior/conceito-preliminar-de-curso-cpc
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por competéncias, foram realizadas analises para identificar os programas existentes, suas
abordagens e a adequacdo das estratégias para atender as necessidades especificas doa

Assistentes em Administragao.

Ja no objetivo especifico 3, que envolveu investigacdao com 21 participantes (sujeitos
secunddrios) — 20 gestores gerais e 1 gestor(a) de pessoas -, e teve desdobramento em quatro
etapas ou partes, foram realizadas as seguintes andlises: 1. analise das atividades
desempenhadas e competéncias necessdrias ou requeridas na visdo dos gestores e chefias
imediatas; 2. andlise das dificuldades encontradas pelo Assistente em Administracao para
executar suas tarefas sendo novo no setor, bem como o que faltaria a ele, em termos de
competéncias adicionais na visdo dos gestores e chefias imediatas; 3. situacdes que pudessem
direcionar a tomada de decisdo relacionada a a¢ées de desenvolvimento de competéncias
guanto ao grau de concordancia ou discordancia a algumas situacdes apresentadas; 4. analise
dos temas e respostas das questdes dos roteiros de entrevista com a Pro-reitora de Gestao de

Pessoas (PGP).

Para as etapas 1 e 2 foi realizada analise de conteido conforme proposta de Bardin
(1977) e extracdo de algumas falas importantes para a pesquisa em sua literalidade.
Inicialmente, foi realizada uma analise do conteudo das respostas dos sujeitos secunddrios
(gestores gerais ou chefias imediatas), os quais foram questionados acerca das atividades
desempenhadas na coordenadoria, unidade, departamento ou setor, e quais seriam as

competéncias necessdrias/requeridas para realiza-las.

Seguindo a metodologia proposta por Bardin (1977), foi realizada a pré-analise,
definindo o objetivo — identificar padrdes nas respostas dos gestores gerais acerca das
atividades desempenhadas pelos Assistentes em Administracdo e quais competéncias
(conhecimentos, habilidades e atitudes) sdo necessarias/requeridas para realiza-las; e quais
sdo mais citadas; as hipoteses — a) as competéncias sdo suficientes para as atividades; b) ha
necessidade de desenvolvimento de novas competéncias; e a elaboracdo de indicadores —
conhecimentos (C): ex.: conhecimento de normas, legislacdo, ferramentas tecnoldgicas;
habilidades (H): ex.: comunicacdo, proatividade, organizacdo e atitudes (A): ex.: proatividade,

flexibilidade, ética.

Na exploracdo do material foram atribuidos cddigos alfanuméricos, categorizados e

classificados (“C” para conhecimentos, “H” para habilidades e “A” para atitudes, seguido de
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numeral): C1: conhecimento de normas e regulamentos; C2: conhecimento de sistemas e
ferramentas; C3: conhecimento em dreas especificas (ex.: acessibilidade, legislagdo); H1:
comunicacdo; H2: organizacdo; H3: lideranca e trabalho em equipe; H4: flexibilidade e

adaptabilidade; Al: proatividade; A2: empatia; A3: comprometimento e responsabilidade.

Na etapa 2, seguiu-se a mesma sistematica e buscou-se saber, na visdo dos gestores,
quais as dificuldades encontradas pelo Assistente em Administracdo para executar suas
tarefas sendo novo no setor, bem como o que faltaria a ele, em termos de competéncias
adicionais. As competéncias foram codificadas e categorizadas e conhecimentos (C),

habilidades (H) e atitudes (A), cada uma com cddigos especificos.

Na etapa 3, em que se buscou avaliar situacdes que pudessem direcionar a tomada
de decisdo relacionada a a¢des de desenvolvimento de competéncias quanto ao grau de
concordancia ou discordancia a algumas situacdes apresentadas, foram analisadas por meio

de medidas de tendéncia central, média (X); e dispersdo, desvio padrao.

A escala utilizada foi a de diferencial semantico de Osgood, de 5 intervalos, para as
situagdes avaliadas (1, 2, 3,4,5), sendo: 1 = discordo totalmente; 2 =discordo parcialmente; 3
=neutro; 4 = concordo parcialmente; 5 = concordo totalmente; Em seguida, foi realizada a
conversdao em notas de 0 a 10, conforme a seguir: (1) =0; (2) = 2,5; (3) =5,0; (4) =7,5; (5) = 10.
Da interpretacao das médias e dos desvios-padrao obtidos, foram observados os itens com as

médias mais elevadas, moderadas e baixas.

Por fim, na etapa 4, a qual envolveu um roteiro de entrevista com a Pré-reitora de
Gestdo de Pessoas (PGP), com temas relacionados as estratégias para promover o
desenvolvimento de competéncias, desde o planejamento, execucdo e avaliacao, foram

analisados os conteudos das respostas da gestora de pessoa abaixo.

Para o objetivo especifico 3, o qual buscou identificar os pontos fortes e fracos das
praticas de desenvolvimento dos Assistentes em Administracdo ao longo das diferentes

etapas de sua carreira, foi realizada a analise quantitativa.

Conforme descrito na subsecdo “sujeitos da pesquisa”, apesar da amostragem por
acessibilidade e conveniéncia, a fim de atingir maior representatividade da pesquisa, foi
realizado o calculo da amostragem para definir o quantitativo minimo de participantes da

pesquisa. Em uma populacdo de 278 Assistentes, seria representativo do cargo uma
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quantidade de aproximadamente = 27 servidores (= 10%), considerando o intervalo de

confianca de 90% e o erro amostral de 15%.

Quanto as questdes fechadas e com escala tipo Likert, envolvendo 34 participantes
(sujeitos primarios), teve desdobramento em duas partes. Para avaliar as 12 competéncias
profissionais individuais para o cargo, bem como as 7 transversais indispensaveis ao exercicio
da funcgdo publica, foi observado a importancia e dominio para o desempenho do cargo, e a
frequéncia com que sdo utilizadas no desempenho do cargo no ambiente de trabalho,

conforme metodologia proposta por ME/SEGES/ENAP/FINATEC (2020).

Posteriormente, foi realizada a conversao em notas de 0 a 10, conforme a seguir: (1) =
0; (2) = 2,5; (3) =5,0; (4) = 7,5; (5) = 10. Por fim, tanto para as competéncias profissionais
individuais para o cargo e transversais indispensdveis ao exercicio da fung¢ao publica quanto
as situacGes que pudessem direcionar a tomada de decisdo relacionada a acbes de
desenvolvimento de competéncias, foi realizada analise quantitativa se utilizando de métodos
guantitativos da estatistica descritiva, preferindo-se utilizar as medidas de centralidade
(média) e dispersdao (desvio padrdo). Da interpretacdo das médias e dos desvios-padrao

obtidos, dos itens foram observadas as médias mais elevadas, moderadas e baixas.

Para analisar as competéncias e identificar o gap (lacuna) por meio da importancia
versus dominio, ME/SEGES/ENAP/FINATEC (2020) ao referenciar Moura et al. (2012), explicam

que

guanto maior a importancia e menor o dominio da competéncia avaliada, maior a
lacuna (gap) de competéncia e, por conseguinte, maior a necessidade do ocupante
em ser capacitado. Por outro lado, quanto menor a importancia e maior o dominio
da competéncia avaliada, menor a lacuna (gap) de competéncia existente e, assim,
menor a necessidade de capacitacdo do ocupante ME/SEGES/ENAP/FINATEC (2020,
p. 39-40).

A partir disso foram propostas recomendacgdes, conforme Quadro 24 - Diagndstico da

relacdo entre importancia e dominio e as principais recomendacdes, a seguir.

Quadro 24 - Diagndstico da relagao entre importancia e dominio e as principais recomendag&es

Importancia
versus Diagndstico Recomendagodes
Dominio
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Desenvolvimento de agBes de desenvolvimento, com vistas ao
aperfeicoamento da lacuna identificada. Recomenda-se, também, o
empenho da 4rea de Gestdo de Pessoas no sentido de promover um
sistema de gerenciamento de desempenho capaz de identificar as

Maior . causas deste gap, estabelecendo, se possivel, metas, indicadores e
. . Gap expressivo no L - .
importancia . objetivos de desempenho que sejam motivadores ao pleno
desenvolvimento . s
com menor A desenvolvimento do individuo.
.. da competéncia - e . R
dominio Acbes individualizadas de acompanhamento ou suporte a
aprendizagem também podem ser implementadas. O apoio do superior
imediato no planejamento de desempenho do individuo também deve
ser ressaltado como fator estratégico no seu desenvolvimento, além de
orientagOes constantes e feedbacks frequentes.
Maior Competéncia , . =
. Al P Acompanhamento continuo por parte da drea de Gestdo de Pessoas no
importancia | plenamente . . . )
. . sentido de prover novos desafios que visem ao desenvolvimento de
com maior | desenvolvida no a .
.. L novas competéncias relacionadas ao trabalho.
dominio individuo
Menor Agles
importancia | emergenciais de | O gap identificado deve ser trabalhado pela instituicdo apenas quando
com maior | capacitagdo ndo | setornar um entrave estratégico ao desenvolvimento organizacional.
dominio sao recomendadas
Menor
. A Nenhuma . o . .
importancia . O planejamento de agGes de aprendizagem deve ser feito apenas se for
necessidade de N s
com menor - estratégico a organizagdo.
. capacitagdo
dominio

Fonte: Moura et al. (2012) apud ME/SEGES/ENAP/FINATEC (2020, p. 40).

Posteriormente, foi realizada a conversao em notas de 0 a 10, conforme a seguir: (1) =

0; (2) =2,5; (3) =5,0; (4) = 7,5; (5) = 10. Da interpretacao das médias e dos desvios-padrao

obtidos, os itens com foram observadas as médias mais elevadas, moderadas e baixas.

Além das andlises descritivas, compostas por média e desvio padrdo em termos de

importancia, dominio e frequéncia, também foram analisadas as lacunas de competéncias

para verificar a existéncia de necessidades de desenvolvimento.

Para esse diagnéstico de necessidades de desenvolvimento a fim de se estabelecer

prioridades nas acGes de desenvolvimento, foi aplicada a seguinte a féormula proposta por

Brandao (2023):

Onde:

N =1(10-D)

N = necessidade de desenvolvimento;
| = importancia média atribuida a cada competéncia; e
D = dominio médio atribuido a cada competéncia.

Assim, o “N” foi entendido como o grau de necessidade de desenvolvimento, que

indica a lacuna ou gap de cada competéncia avaliada, podendo variar de 0 a 100, e
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apresentado no Quadro 25 - Interpretacdo das lacunas (gaps) de competéncia, conforme

proposto por Branddo (2023).

Quadro 25 — Interpretagdo das lacunas (gaps) de competéncias

Lacuna (gap) de competéncias Interpretagao
N <25 Pouca ou nenhuma necessidade de desenvolvimento
N>25 e <50 Média necessidade de desenvolvimento
N >50 Elevada necessidade de desenvolvimento

Fonte: Elaborado pelo autor (2024), adaptado de Branddo (2023).

Além disso, foram analisados os gaps tanto das competéncias profissionais individuais
para o cargo quanto das transversais indispensaveis ao exercicio da fun¢do publica
comparando importancia versus dominio (I-D) e frequéncia versus dominio (F-D), levando em

consideracao que o gap (F-D) ideal deveria ser < 0.

Por fim, foi realizada a triangulacdo que, na concepcao de Denzin (1970), Denzin e
Lincoln (2005) apud Zappellini e Feuerschiitte (2015, p. 246), diz respeito a “combinagao de
metodologias diferentes para analisar o mesmo fen6meno, de modo a consolidar a construcao
de teorias sociais”. Segundo Zappellini e Feuerschiitte (2015, p. 268) “(...) a triangulacdo se
mostra uma ferramenta util para a produgao de conhecimentos sustentados em metodologias
gue permitem a aproximacao e a apreensao de fendbmenos da realidade de forma abrangente

e aprofundada.”

Esse procedimento se propSe a aumentar a confiabilidade dos resultados de sua
pesquisa, pois o objetivo é produzir conhecimento e ndao o resultado final, por meio da
combinagao de diferentes métodos de coleta e de analise de dados e, portanto, consolidar
suas conclusdes a respeito do fend6meno que estd sendo investigado (Zappellini; Feuerschiitte,

2015).

Ademais, hd diversos tipos de triangulacdo, tais como: triangulacdo de dados; a
triangulacdo de investigadores; triangulacdo da teoria; triangulacdo metodoldgica;
triangulacdo interdisciplinar; e ainda a triangulacdo com analistas multiplos. Para esta
pesquisa, se utilizou, conforme Zappellini e Feuerschitte (2015), da triangulacdo
metodoldgica, pois se trata da triangulacdo entre métodos, pois foram adotados diferentes
meios de coleta de dados a fim de produzir a pesquisa com base na comparagdo dos
resultados, bem como a triangulacdo de dados, ja que se trabalhou com diferentes populacdes
— sujeitos primdrios e secundarios, conforme sintetizados na Figura 9 — Diagrama da

triangulacdao metodoldgica e de dados da pesquisa.
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Figura 9 — Diagrama da triangulagdo metodoldgica e de dados da pesquisa

Levantamento documental

Convergéncia dos dados

p-

Levantamento complementar (roteiro Levantamento (questiondrios
de entrevista/questbes abertas— estruturados—tratamento
tratamento qualitativamente) quantitativamente)

Fonte: Elaborado pelo autor com base na literatura (2024).

Portanto, de forma resumida, a Figura 10 — Diagrama do enquadramento

metodoldgico da pesquisa sintetiza o enquadramento metodoldgico aplicado a esta pesquisa.

Figura 10 — Diagrama do enquadramento metodoldgico da pesquisa

Tipo ou finalidade —— Aplicada

Exploratéria
Nivel ou objetivos —[

Descritiva

Enquadramento .
metodolégico da pesquisa Bibliografica

Documental
~ Procedimentos
Estudo de caso

Levantamento

| Abordagem do problema

G TELeET s AEres Quali-quantitativa (convergente)

Processos ou etapas

Amostragem por acessibilidade/conveniéncia

\_ Sujeitos, coleta Dados primarios e secundarios (bibliografica,
e analise de dados documental, entrevista, questionarios)

Quantitativa (estatistica descritiva);
Qualitativa (analise de contetido);
Triangulacao (métodos e dados).

Fonte: Elaborado pelo autor com base na literatura (2024).

35 LIMITACOES DA PESQUISA

A pesquisa de analisar como sistematizar as praticas de desenvolvimento das
competéncias dos servidores Assistentes em Administracdo da UFRPE encontrou limitacoes

quanto ao lécus (apenas uma instituicdo e apenas algumas unidades organizacionais); aos
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sujeitos (apenas cargos de nivel D, de nomenclatura Assistentes em Administracdo, e de
unidades organizacionais heterogéneas); e quanto ao tema (gestdo de pessoas -

desenvolvimento de competéncias).

3.6 ALCANCE DOS OBJETIVOS

Com isso, a fim de responder a pergunta de pesquisa e alcangar o objetivo geral de
propor um modelo sistematizado das praticas de desenvolvimento de competéncias dos
servidores Assistentes em Administracdo da UFRPE alinhado as diretrizes do PCCTAE e aos
objetivos do PDI, foram percorridos os quatro objetivos especificos, conforme segue descrito
no Quadro 26 — Matriz de amarracdao metodoldgica com os objetivos da pesquisa e caminhos
percorridos, conforme sugestdo de Mazzon (2018), o qual ensina que essa matriz tem como
objetivo permitir ao pesquisador refletir criticamente se ‘todas as pontas’ da sua pesquisa

estao devidamente concatenadas, articuladas e amarradas.

Quadro 26 — Matriz de amarragdo metodoldgica com os objetivos da pesquisa e caminhos percorridos

. Objetivos da .. - Técnicas Resultados da
Modelos tedricos . Hipoteses Questoes ‘1 .
pesquisa de andlise pesquisa
(1) Analisar o
Plano de Carreira
dos Cargos
Técnico-
. o Administrativos
Dimensses da ~
competéncia Durand em Educacdo
(200'8). (PCCTAE) e o
! Plano de
Desenvolvimento
Modelo de gestao por o Levantamento
competéncias (Guimaraes Institucional e andlise
P (PDI) da UFRPE Qualitativa
et al., (2001); - - . documental
buscando : Conteudo
. o das
. o a n identificar as . .
Sistematizacdo das agdes . informacoes;
) competéncias
de desenvolvimento de .
a profissionais
competéncias (Carbone et individuais
al. 2016); (Jara Holliday, necessarias para
2006; 2018). P
o desempenho
o do cargo, as
Mapeamento e avaliagdo L
N essenciais e
das competéncias (ENAP, oreanizacionais
2020a); (Brandso, 2017; dagUFRPE
2023); (Moura et al., 2012 :
apud (2) Conhecer o
ME/SEGES/ENAP/FINATEC | P3norama atual Levantamento
das praticas a fim -
, 2020). ) . . e analise
de identificar Qualitativa
Lo - - ., documental
possiveis : Conteudo das
programas ou . ~
, . informagdes;
estratégias de
desenvolvimento
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de competéncias
dos Assistentes
em
Administracdo na
UFRPE.

(3) Investigar os

rogramas ou 2 questes
zstité jas para abertas e 9 Quantitati Andlise
romofer P o fechadas com va: documental;
P . gestores L Anélise e
desenvolvimento . Estatistica
de competéncias gerais; 1 descritiva; cruzamento
p. questdes .. .. | dos dados
dos Assistentes Qualitativa
om abertas com . Conteddo levantados
Administracio da gestor(a) de |’ com gestores
UFRPE pessoas.
- Anidlise e
(4) Identificar os .
descricdao das
pontos fortes e o
possibilidades
fracos das de préticas de
praticas de Quantitati P .
. desenvolvime
desenvolvimento N va:
.. 45  Questoes L nto de
de competéncias Estatistica .
. fechadas com . competéncias;
dos Assistentes descritiva; .
om TAES Qualitativa Anidlise e
. ~ , cruzamento
Administragdo ao : Conteldo
longo das dos dados
& levantados

diferentes etapas
de sua carreira.

com sujeitos.

Fonte:

Elaborado pelo autor (2023), adaptado de Mazzon (2018).
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo, em sua primeira secdo, é feito a caracterizacdo do ambiente de

pesquisa com dados gerais da instituicao e dos sujeitos da pesquisa.

141 CARACTERIZACAO DO AMBIENTE DE PESQUISA
4.1.1 Estrutura Organizacional

A UFRPE é uma autarquia federal vinculada ao Ministério da Educacdo, com uma
administragdo composta por reitoria, vice-reitoria, e pré-reitorias especializadas em areas
como planejamento e gestdo estratégica; ensino de graduacdo; pds-graduacgdo; gestdo
estudantil e inclusdo; extensao, cultura e inclusdo; administracdo e gestdo de pessoas. Além
disso, seguindo a hierarquia, conforme demostrado na Figura 5 — Estrutura Organizacional da
Universidade Federal Rural de Pernambuco — UFRPE e disponivel no ANEXO XV, ha institutos;
unidades e departamentos de ensino e pesquisa, e de gestdo; colégio de ensino basico e

tecnoldgico; sistema de bibliotecas; editora e nucleos (UFRPE, 2022).

4.1.2 Missao, Visao e Valores

Missdao: Semear conhecimento, inovacao e inclusdao por meio de ensino, pesquisa,
extensdo e gestdo, atentos a complexidade, pluralidade e diversidade dos anseios sociais

(UFRPE, 2022).

Visao: Destacar-se nacional e internacionalmente pelo protagonismo e
responsabilidade diante dos desafios e transformagdes da universidade publica (UFRPE,

2022).

Valores: Inovacdo, inclusdo, transparéncia, sustentabilidade, integridade, respeito a

diversidade e aos saberes populares, equidade e ética (UFRPE, 2022).
4.1.3 Objetivos Estratégicos
O PDI da UFRPE detalha os objetivos estratégicos em diversas areas, abrangendo

ensino, pesquisa, extensao e gestao, com foco no desenvolvimento institucional sustentavel

e inclusivo, conforme Quadro 27 - Objetivos estratégicos por eixo/perspectivas da UFRPE, os
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quais refletem os esforcos da instituicdo para alcancar suas metas estratégicas até 2030,

alinhadas a missao, a seguir.

Quadro 27 - Objetivos estratégicos por eixo/perspectivas da UFRPE

Eixo/Perspectiva | Objetivos Estratégicos

. Elevar a qualidade da formagdo orientada para enfrentar desafios complexos.

. Mitigar riscos especificos de retengdo e evasao em cada curso.

. Promover metodologias inovadoras e inclusivas no uso de tecnologias.

Sociedade . Desenvolver a produgao cientifica e a inovagao de alto impacto.

. Envolver comunidades externas na priorizagdo de demandas para a produgdo cientifica.

. Fortalecer a extensdo como relagdo transformadora entre universidade e sociedade.

. Aperfeigoar a politica de assisténcia estudantil.

. Promover ag¢Bes concretas para a melhoria da governancga

O NOL|A(WIN(F

Processos . Consolidar iniciativas de inovacdo organizacional.

=
o

Internos . Aprimorar os fluxos de comunicagdo institucional.

=
[EEN

. Efetivar a logistica sustentavel.

[N
N

. Fortalecer o desenvolvimento do capital humano na UFRPE.

[N
w

Aprendizagem e . Qualificar as a¢Ges de saude, seguranca e qualidade de vida no trabalho.

(=Y
o

Crescimento . Implementar a gestdo integrada da infraestrutura fisica da UFRPE.

[N
2]

. Assegurar e gerir os recursos tecnoldgicos para maior eficiéncia nas atividades.

[
(o2}

. Adotar melhores praticas na ampliacdo de parcerias para captagdo de recursos.

Orgamento

[N
~

. Envolver todos os niveis de gestdo nos esforcos por eficiéncia e sustentabilidade.

Fonte: UFRPE (2022), com adaptac¢Ges

4.1.4 Unidades Académicas, localizacdo e cursos

A UFRPE possui cinco unidades académicas principais e oito campi avancados, além
de polos de ensino a distancia em Pernambuco e na Bahia, conforme distribuicao apresentada
na Figura 11 — Geolocalizacdo da UFRPE com suas unidades e polos EAD, e oferece 54 cursos
de graduacao, 59 de pds-graduacao stricto sensu, além de cursos técnicos e na modalidade de
ensino a distancia (EAD). Os cursos de graduacdo estdo assim distribuidos: Campus Sede -
Dois Irmdos, Recife, PE (28); Unidade Académica de Serra Talhada (UAST) (9); Unidade
Académica de Belo Jardim (UABJ) (5); Unidade Académica do Cabo de Santo Agostinho
(UACSA) (4); Unidade Académica de Educacdo a Distancia e Tecnologia (UAEADTec) (8). A sua
distribuicdo por dreas de conhecimento é a seguinte: Ciéncias Agrdrias: 13 cursos (23% da
oferta total); Ciéncias Exatas e da Terra: 12 cursos (22%); Ciéncias Humanas: 5 cursos (9%);
Ciéncias Sociais Aplicadas: 8 cursos (15%); Ciéncias Bioldgicas: 3 cursos (5%); Ciéncias da
Saude: 1 curso (2%); Engenharias e Tecnologia: 9 cursos (17%); Linguistica, Letras e Artes: 4

cursos (7%) (UFRPE, 2022, 2023).
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Figura 11 — Geolocalizagdo da UFRPE com suas unidades e polos EAD

TARIRA

PETROLINA

Fonte: UAEADTec/UFRPE (2021).

Fonte: — Universidade Federal Rural de Pernambuco — UFRPE (2022)

4.1.4.1 Gestdo de pessoas — composi¢céo, quadro efetivo e distribui¢Go

O quadro de pessoal da UFRPE (2024) é composto por diferentes categorias de
servidores: Docentes (Magistério Superior) - 1.134 profissionais; Docentes EBTT (Ensino
Basico, Técnico e Tecnoldgico) - 68 profissionais; e Técnicos Administrativos em Educacdo
(TAE) - com um total de 948 servidores, distribuidos em trés niveis: Nivel E: 280 ; Nivel D: 534;
Nivel C: 134. Dos cargos de Nivel D, 283 cargos estdo ocupados por Assistentes em
Administracao, com 15 vagas disponiveis, totalizando 298. A evolucdao da ocupac¢do destes
cargos ao longo dos anos e meses pode ser visualizada no Grafico 1 — Histérico de ocupacao

do cargo Assistente em Administracdo, a seguir.
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Gréfico 1 — Histdrico de ocupagio do cargo Assistente em Administracio
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024) com dados do Quadro de Referéncia 2021 a 2024.

Cabe destacar que destes cargos, 5 estdo cedidos a outros érgdos ou entidades da

Administracdo Publica; portanto, efetivamente, estavam em atividade da instituicdo 278.

4.1.5 Perfil dos sujeitos pesquisados

Houve 55 sujeitos participantes da pesquisa (34 primdrios e 21 secundarios),
conforme a distribuicdo no Grafico 2 — Perfil dos sujeitos da pesquisa, 61,82% sao Assistentes
em Administracdo (sujeitos primarios); 36,36%, gestores e gestoras gerais (sujeitos
secundarios); e 1,82% completam o perfil como gestor(a) de pessoas (sujeito secundario).
Desses participantes, 58,18% informaram ser do género feminino e 41,82%, do género
masculino, com idades que variam de 25 a 35 anos (32,73%); 35 a 45 anos (38,18%); 45 a 55
anos (20%); e de 55 a 65 anos (1,82%). Quanto a distribuicdo por escolaridade, 38,18%
possuem nivel de pds-graduacao /ato sensu; 32,73%, nivel de mestrado; 16,36%, doutorado;

9,09%, graduacao; e ensino médio e pds-doutorado representam 1,82%, respectivamente.
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Grafico 2 — Perfil dos sujeitos da pesquisa

1(1,82%)

20 (36,36%
(36, ) Perfil dos sujeitos

Gestor(a) de Pessoas
Gestor(a) Geral

@TAE - Assistente em Administragao
34 (61,82%)

Fonte: Elaborado pelo autor (2024) com dados da pesquisa.

Entre os participantes, a predominancia é de Assistentes em Administracdo que, em
sua maioria, sdo mulheres e possuem idades de 35 a 45 anos, refletindo um perfil de
profissional em fase avancada de carreira. Observa-se também um elevado nivel de
qualificacdo académica, com destaque para pds-graduacao lato sensu e mestrado, enquanto
os niveis de doutorado e pds-doutorado estdo presentes em menor proporgao. A priori, se
observa a partir desses dados, um corpo de funcionarios qualificado e experiente, o que

sugere ser uma forga de trabalho madura e bem-preparada para os desafios institucionais.

4.1.5.1 Sujeitos primdrios

Os sujeitos primarios representaram 34 participantes da pesquisa (61,82%). A analise
do perfil sociodemografico desses sujeitos revelou que 47,06% afirmaram ser do género
masculino e 52,94%, feminino. A faixa etaria predominante é de 35 a 45 anos, com 52,94%;
seguida de 25 a 35 anos, com 29,41%; 45 a 55 anos, com 14,71%; e de 55 a 65 anos, com
2,94%. A escolaridade predominante é a pds-graduagao lato sensu, representando 50%;
seguida de mestrado, com 29,41%; graduacdo, com 14,71%; e doutorado e nivel médio,

ambos com 2,94%.

Quanto a unidade organizacional onde desempenham suas atividades, 70,59% dos
sujeitos estdo na drea de Gestao; 20,59% na de Ensino; 5,88% na de Pesquisa; e 2,94% na de
Assisténcia Estudantil. O tempo de ingresso no servigo publico é bem heterogéneo: 14,71%
possuem até 3 anos; 38,24%, de 3 a 10 anos; 32,35%, de 10 a 15 anos; e 14,71%, de 15 a 25
anos. O tempo no cargo de Assistente em Administracdo também se mostra similar: até 3
anos, 23,53%; de 3 a 10 anos, 44,12%; de 10 a 15 anos, 26,47%; e de 15 a 25 anos, 5,88%.

Observou-se que pode ter havido certa confusdo nas respostas, pois se 14,71% estdao no
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servico publico hd até 3 anos, o tempo nesse cargo deveria ser informado como igual ou

inferior a este periodo.

A maioria dos sujeitos ndo ocupa funcdo ou cargo comissionado, representando

79,41% da amostra. Daqueles que ocupam, a maioria esta ha até 3 anos na fungao (80%).

Entre as mulheres, 11,76% estdo na faixa etaria de 25 a 35 anos; 32,35%, de 35 a 45
anos; e 11,76%, de 45 a 55 anos. Quanto a escolaridade, 5,88% possuem nivel de graduagao;
23,53%, especializacdo; e 23,53%, mestrado. A maioria atua na unidade organizacional de
Gestdo (29,41%), seguida pela de Ensino (14,71%) e Pesquisa (5,88%). Em relagdo ao tempo
no servigco publico, 2,94% tém até 3 anos; 23,53%, de 3 a 10 anos; 14,71%, de 10 a 15 anos; e
11,76%, de 15 a 25 anos. Quanto ao tempo no cargo de Assistente em Administragdo, 3,82%
indicaram até 3 anos; 29,41%, de 3 a 10 anos; 11,76%, de 10 a 15 anos; e 2,94%, de 15 a 25
anos. Apenas 8,82% das mulheres ocupam func¢do ou cargo comissionado, sendo que a

maioria esta na fun¢do ha menos de 3 anos.

Para os homens, a maioria (41,18%) atua na unidade organizacional de Gestao,
seguida pela de Ensino (5,88%). Nao houve respondentes nas outras unidades. Em relagdo ao
tempo no servico publico, 11,76% tém até 3 anos; 14,71%, de 3 a 10 anos; 11,76%, de 10 a 15
anos; e 2,94%, de 15 a 25 anos. Quanto ao tempo no cargo de Assistente em Administracao,
14,71% informaram até 3 anos; 14,71%, de 3 a 10 anos; 11,71%, de 10 a 15 anos; e 2,94%, de
15 a 25 anos. Apenas 11,76% dos homens ocupam funcdo ou cargo comissionado, todos ha

menos de 3 anos.

Essa andlise revelou que hd uma ligeira maioria feminina, predominancia na faixa
etaria de 35 a 45 anos e uma forte presenca de pds-graduados lato sensu. Observa-se que a
maioria atua na drea de Gestdo e que, apesar da heterogeneidade no tempo de servico
publico, ha consisténcia nos tempos de atuacdao no cargo. A baixa representatividade nos
cargos comissionados e o curto tempo de ocupagao sugerem um contexto de fungdes menos
hierarquicas e uma estrutura de progressao horizontal. A divergéncia nos dados entre tempo
de servico publico e de atuacdo no cargo aponta uma possivel falha de entendimento na

coleta, sugerindo a necessidade de maior clareza nas instrucdes de preenchimento.

Em geral, evidencia-se que, embora haja equilibrio de género entre os Assistentes em

Administracdo, ha diferencas notaveis: as mulheres apresentam maior nivel de qualificacao,
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com predominancia de especializacdo e mestrado, e estdo concentradas nas areas de Gestdo
e Ensino, enquanto os homens, também majoritariamente na Gestdo, tém uma leve
predominancia em funcdes comissionadas e menor frequéncia em qualificacdes avancadas.
Esses dados sugerem que, apesar da estabilidade de ambos os géneros no servigo publico, as
oportunidades de acesso a funcbes estratégicas e de qualificacdo formal podem estar
distribuidas de forma desigual, apontando para a importancia de politicas que reforcem a
equidade e o desenvolvimento de carreira. Os dados em graficos podem ser conferidos no
APENDICE N - Perfil sociodemografico dos sujeitos primarios e APENDICE O - Perfil profissional

dos sujeitos primarios.

4.1.5.2 Sujeitos secunddrios

Os sujeitos secunddrios representaram 21 participantes da pesquisa — gestores
gerais (20; 36,36%) e gestor(a) de pessoas (1; 1,82%). A analise do perfil sociodemografico
desses sujeitos revelou que 66,67% afirmaram ser do género feminino e 33,33%, masculino.
A faixa etdria predominante é de 35 a 45 anos, com 47,62%; seguida de 45 a 55 anos, com
28,57%; e de 25 a 35 anos, com 23,81%. A escolaridade predominante é a pds-graduacao
stricto sensu em nivel de mestrado e doutorado, ambos com 38,1% cada; seguida de pds-

graduacdo lato sensu, com 19,05%; e p6s-doutorado, com 4,76%.

Quanto a unidade organizacional onde desempenham suas atividades, 52,38% dos
sujeitos estdo na drea de Gestao; 42,86% na de Ensino; e 4,76% na de Salde. Os cargos
originais desses sujeitos sdo Técnico Administrativo em Educacdo (TAE) — especialidades e
niveis diversos (61,9%) — e Docente, em dareas e niveis diversos do conhecimento (38,1%).
Eles ocupam cargos ou fung¢des com FG - Fungdo Gratificada (71,43%); CD - Cargo de Direcao

(23,81%); e Coordenacdo Geral ou de Curso (4,76%).

O tempo de ingresso no servico publico é bem heterogéneo: 4,76% possuem até 3
anos; 38,1%, de 3 a 10 anos; 38,1%, de 10 a 15 anos; e 19,05%, de 15 a 25 anos. O tempo no
cargo ou funcdo atual é similar: até 3 anos, 14,29%; de 3 a 10 anos, 57,14%; de 10 a 15 anos,

19,05%; e de 15 a 25 anos, 9,52%.

Entre as mulheres, 42,86% estdo na faixa etaria de 35 a 45 anos; 14,29%, de 45 a 55
anos; e 9,52%, de 25 a 35 anos. Quanto a escolaridade, 4,76% possuem poés-graduacao lato

sensu; 38,1%, mestrado; e 23,81%, doutorado. A maioria atua na unidade organizacional de
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Gestdo (38,1%), seguida pela de Ensino (23,81%) e Saude (4,76%). Técnicas Administrativas
em Educacdo (TAE) em especialidades e niveis diversos representam 47,62%; docentes em
areas e niveis diversos do conhecimento representam 19,05%. Em relagdo ao tempo no
servico publico, 23,81% tém de 3 a 10 anos; 28,57%, de 10 a 15 anos; e 14,29%, de 15 a 25
anos. No cargo atual, 4,76% afirmaram estar hd até 3 anos; 38,1%, de 3 a 10 anos; 14,29%, de
10 a 15 anos; e 9,52%, de 15 a 25 anos. Desse grupo, 38,1% indicaram estar até 3 anos em

cargos ou fungdes comissionadas; e 28,57%, de 3 a 10 anos.

Em geral, evidencia-se que ha uma maioria feminina entre os gestores e gestoras,
com idades predominantes entre 35 e 45 anos e alta qualificacdo académica, principalmente
em niveis de mestrado e doutorado. A drea de Gestdo concentra a maior parte dos sujeitos,
sendo o cargo de TAE o mais comum. Ha também uma varia¢cdo no tempo de servico publico
dos sujeitos, com uma presenca significativa de profissionais com 3 a 15 anos de experiéncia.
Por fim, essa analise apontou um perfil qualificado e experiente. Os dados em graficos podem
ser conferidos no APENDICE P - Perfil sociodemografico dos sujeitos secundarios e APENDICE

Q - Perfil profissional dos sujeitos secundarios.

4.2 ANALISE DO PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM

EDUCAGCAO (PCCTAE) E DO PLANO DE DESENVOLVIMENTO INSTITUCIONAL (PDI) DA UFRPE

A seguir serdo apresentados os resultados da pesquisa referentes ao objetivo
especifico 1, o qual buscou analisar o PCCTAE e PDI da UFRPE - PDI 2021-2030. Esses resultados
se deram com base na andlise do conteudo documental, utilizando-se da proposta de Bardin
(1977), em conjunto com os ensinamentos de Brandao (2023). Os resultados da analise do
conteldo do PCCTAE se deram em conjunto com as diretrizes para o desenvolvimento
profissional dos integrantes do PCCTAE (Decreto 5.825/2006) e com a descri¢do do cargo de
Assistente em Administragcdo. Do PDI se deu por meio do mapeamento das competéncias

essenciais e organizacionais da UFRPE, conforme descritas pela ENAP (2020a).
4.2.1 Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagao (PCCTAE)
No tratamento dos resultados e interpretacdo, os dados foram organizados no

Quadro 28 - Matriz dos resultados do conteudo do PCCTAE e demais documentos com as

seguintes colunas: cédigo (A1, B1 etc.), tema/classificacdo, descricdo, fonte/origem dos
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dados, categoria e indicador. Esta estrutura permitiu visualizar de forma clara as associacdes

entre cada elemento e seus respectivos indicadores, facilitando a compreensao dos objetivos

de desenvolvimento e progressao na carreira técnica-administrativa.

Quadro 28 - Matriz dos resultados do contetido do PCCTAE e demais documentos

Codigo | Tema/classificagdo | Descrigdo Fonte Categoria Indicador
Gerenciamento de
- documentos, - a Controle e
Organizagao de . Descrigdo do Competéncias o a
Al triagem, . organizagao
Documentos ) Cargo Necessarias . .
arquivamento e administrativa
controle
Atendimento a
. usudrios internos e - - Qualidade no
Atendimento ao Descri¢do do Competéncias .
A2 , . externos, .. atendimento e
Usuario . Cargo Necessarias
fornecimento de suporte
informacoes
Processos de
recrutamento, =
_— A Gestdo de
Suporte em controle de Descrigao do Competéncias .
A3 o . . pessoas e apoio
Recursos Humanos | frequéncia e Cargo Necessarias . .
. ~ administrativo
administragcdo de
beneficios
Controle de estoque,
Controle de distribuicdo de - a Gestdo de
.. . Descrigdo do Competéncias ..
A4 Materiais e suprimentos e . materiais e
A o Cargo Necessarias .
Patrimonio requisicdo de novos logistica
materiais
Emissdo de
relatérios, controle
Gestdo de langamentos - a Controle
- . . Descrigdo do Competéncias ! .
A5 Orgcamentaria e financeiros, .. financeiro e
. . o Cargo Necessarias . .
Financeira preparagdo de administrativo
contratos e
convénios
Uso de softwares
ara elaboragdo de _— a A
Uso de Ferramentas | © ¢ Descrigdo do Competéncias | Eficiéncia
A6 . documentos, L. -
Tecnoldgicas . - Cargo Necessarias tecnoldgica
planilhas e relatdrios
Redagdo e
.. - interpretagao de - N
Comunicagao Oficial P ¢ - Descri¢do do Estrutura de Comunicagao

A7 documentos oficiais, - .

Cargo Progressao eficaz
conforme normas
institucionais
De D401 para D402 —

B1 12 Progressdo (90h) | Requer 90h de Lei Estrutura de Desenvolvimen
capacitagdo e 18 11.091/2005 Progressao to e progressao
meses de intersticio
De D402 para D403 —

82 22 Progressao Requer 120h de Lei Estrutura de Desenvolvimen

(120h) capacitacdo e 18 11.091/2005 Progressao to e progressao
meses de intersticio

B3 32 Progressao De D403 para D404 — | Lei Estrutura de Desenvolvimen

(150h)

Requer 150h de

11.091/2005

Progressao

to e progressao
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capacitagdo e 18
meses de intersticio
‘2 |t. ~
I U. |malprogressao . Limite de
B4 Limite de disponivel, Lei Estrutura de rogressio na
Progressao totalizando 360h de 11.091/2005 Progressao Earrgeira
capacitagao
Acles de .
e Desenvolvime
o capacitagdo minima N
c1 Capacitagao de 20h para Decreto nto e Capacitacao
Continua ) P 5.825/2006 Qualificagdo continua
aprimoramento
continuo
Beneficio salarial .
L . . Desenvolvime s
) Incentivo a para servidores com Lei nto e Valorizagao
Qualificagdo certificacdes além do | 11.091/2005 e profissional
L . Qualificagdo
minimo exigido
Atualizagdo gerencial .
Acgdes de g & ) Desenvolvime .
. e operacional, além Decreto Aperfeicoamen
c3 Desenvolvimento oA . nto e e
das exigéncias legais | 5.825/2006 [ to profissional
Complementares ~ Quialificagdo
de progressao

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Foi possivel extrair que o cargo de Assistente em Administragdo requer competéncias
multidisciplinares nas areas de gestdao documental, atendimento, controle de estoque, gestao
financeira e comunica¢cdo. Em termos de estrutura de progressao, identificou-se que é
limitada a trés niveis, o que estabelece um limite claro para o crescimento por capacitacao,
com um total de 360 horas de treinamento. Em ultima analise, este formato pode restringir a

motivacdo dos profissionais, sugerindo a necessidade de revisoes.

Os resultados das analises mostraram a estrutura da carreira técnico-administrativa
com uma progressdo hierdrquica baseada em niveis (de D1 a D4), organizados em classes e
padrdes de vencimento. A evolugdo na carreira ocorre através de progressoes por capacitacao
e avaliacdo de desempenho. Na progressao por capacitacao, a carreira prevé trés niveis de
progressao (90 horas, 120 horas, e 150 horas), cada um com um intersticio minimo de 18
meses entre eles. A cada progressao, o servidor avan¢a um nivel, até o limite do ultimo nivel
de capacitacdo (D404), totalizando 360 horas de capacitacdo ao longo da carreira. Apods a
ultima progressao (D404), ndo ha avancos adicionais previstos apenas por capacitacdo. Em
gue pese isso, a lei incentiva a qualificacdo superior ao requisito minimo do cargo, concedendo
um adicional salarial proporcional ao nivel de formacdo adquirido (como especializacao,
mestrado ou doutorado). Esse incentivo visa a valorizacdo dos servidores que busquem
aperfeicoamento além das exigéncias do cargo. Por fim, também é introduzida a avaliacdo de
desempenho como critério para progressdao e desenvolvimento na carreira, com foco na

eficiéncia, produtividade e contribuicdo do servidor para o ambiente de trabalho.
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Quanto ao decreto 5.825/2006, este documento promove a capacitagdo continua
como ferramenta essencial para o desenvolvimento de competéncias. Define que a¢des de
capacitagdao devem ter um minimo de 20 horas para serem contabilizadas para progressao.
Ele reforca a necessidade de atualizagdo e aprimoramento regular dos servidores, adaptando-
os as mudancas e demandas institucionais. Assim como destacado no PCCTAE, ele também
incentiva a qualificagao superior ao requisito minimo do cargo, oferecendo beneficios salariais
aos servidores que adquirirem certificacdes ou diplomas adicionais. Por fim, propde que as
instituicdes elaborem um Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira para alinhar

as a¢Oes de desenvolvimento e qualificacdao as metas institucionais.

A descricdo do cargo de Assistente em Administracdo detalha as principais funcdes e
competéncias requeridas para o seu desempenho. Também informa a escolaridade minima
de ensino médio profissionalizante ou médio completo com experiéncia, além de 12 meses de
experiéncia pratica na area. Ao relacionar as responsabilidades gerais ou atividades tipicas do
cargo, como oferecer suporte administrativo e técnico em diversas dreas como recursos
humanos, financas, logistica, e gestdao de materiais, foi possivel extrair que o cargo exige
habilidades em comunicacdo, organizacdo, atencao aos detalhes e uso de tecnologias de

informacao para atender as demandas administrativas.

O resultado dessas analises indicou que as competéncias exigidas pelo cargo de
Assistente em Administracdo estdo alinhadas com as demandas operacionais e de suporte
administrativo. No entanto, para acompanhar as evolugdes institucionais e os novos desafios,
seria interessante que a capacitacdo e o desenvolvimento profissional abordassem
competéncias complementares, como a transformacao digital e a gestao por resultados, para
gue o servidor possa contribuir de forma mais integrada com a estratégia institucional,

conforme veremos na analise do PDI mais adiante.
4.2.2 Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) da UFRPE

No tratamento dos resultados, alinhado com a proposta de Brandado (2023), os dados
foram organizados preliminarmente no Quadro 29 - Matriz preliminar dos resultados e
interpretacdo das competéncias da UFRPE com base no PDI 2021-2030, com as seguintes
colunas: tipo da competéncia (essencial ou organizacional) fonte/origem dos dados (missdo,
visdo, objetivos estratégicos), classificagdo/tema (ensino, pesquisa, extensdo, etc.), indicador

(qualidade, inclusdo, reducdo, programas, praticas, melhorias etc.), e cédigo (Al, B1, etc.),
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discutidos na sequéncia e consolidados no Quadro 30 - Matriz consolidada dos resultados e

interpretacao das competéncias da UFRPE com base no PDI 2021-2030.

Quadro 29 - Matriz preliminar dos resultados e interpretagdo das competéncias da UFRPE com base no PDI

2021-2030
Cadigo Classificagdo Indicador Tipo Origem da informacdo
& ¢ P Missao Visao OE
Al Ensino Conceito Enade, CPC Essencial X
. Produgdo cientifica Essencial
A2 Pesquisa . us rent ! X
indexada
A3 Extensdo Projetos e impacto social Essencial X
A4 Gesto Governarj(;a'e Essencial X
transparéncia
~ Desenvolvimento de novas | Essencial
A5 Inovagao . X
tecnologias
. - Parcerias com institui¢cdes Essencial
B1 Internacionalizagdo . X
estrangeiras
B2 Sustentabilidade Préjcit?as ambienltai.s e Essencial X
sociais responsaveis
B3 Sustentabilidade Eficiéncila e uso Essencial X
sustentdvel de recursos
. - A isibili .
B4 Internacionalizagdo umento da visibilidade Essencial X
global
Qualidade do | Melhorias nos indices de o
Cc1 . . N Organizacional X
Ensino qualidade académica
~ N Redugdo dos indices de o
Cc2 Inclusdo e Retengdo f Organizacional X
evasdo
e Aumento na produgdo o
Cc3 Inovacgédo Cientifica . Organizacional X
cientifica
Melhoria nos indices de o
D1 Governanga s Organizacional X
governanga publica
R = -
D2 Gestdo de Riscos . e(?lugao d? rISFOS 'e . Organizacional X
incidentes institucionais
Metodologi Impl tacdod o
El (.a odologlas P eme.n acao e. . Organizacional X
Ativas tecnologias educacionais
E2 Inclusdo Acessibilidade digital Organizacional X
Relagcao Participacdo em agdes de o
F1 ¢ s E ¢ & Organizacional X
Comunitaria extensdo
. . Inclusdo através da .
F2 Integragdo Social N Organizacional X
extensdo
T f 3 Impl tacdo d o
61 r.a.ns ormacao mp eme.n acdo de novas Organizacional X
Digital tecnologias
. Agilidade nos processos .
G2 Gestao Agil & . . P Organizacional X
administrativos
- Praticas sustentaveis em o
H1 Sustentabilidade . Organizacional X
logistica
Eficiéncia Reduc¢do do consumo de o
H2 ‘o (; Organizacional X
Energética energia
. . Programas de bem-estar e o
11 Saude Ocupacional ,g Organizacional X
saude no trabalho
Normas e praticas de o
12 Seguranga P Organizacional X
seguranca
Sustentabilidade Uso eficiente dos recursos .
J1 Organizacional X

Financeira

financeiros
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Responsabilidade Transparéncia e controle

J2 L . .
Orgamentaria financeiro

Organizacional X

Fonte: Elaborado pelo autor (2024), adaptado de Branddo (2023).

Ao final, com base nos dados organizados, foram realizadas algumas interpretagoes,
com as quais foi possivel identificar e codificar as competéncias-chaves (essenciais da UFRPE),
conforme ensinam Prahalad e Hamel (1990), na Missdo (semear conhecimento, inovacdo e
inclusdo por meio de atividades de ensino, pesquisa, extensao e gestdo) e na Visdo (destacar-
se nacional e internacionalmente pelo protagonismo e responsabilidade) como: Ensino de
qualidade (CE1), Inovagao e pesquisa de alto impacto (CE2), Inclusdo social e acessibilidade
(CE3), Governanca e gestdo estratégica (CE4), Sustentabilidade e eficiéncia de recursos (CE5),
Internacionalizacdo e parcerias (CE6); e consolidadas em uma matriz de competéncias
essenciais, juntamente com as organizacionais da UFRPE, conforme apresentada no Quadro
30 - Matriz consolidada dos resultados e interpretacao das competéncias da UFRPE com base
no PDI 2021-2030, discutindo como cada objetivo estratégico reflete essas competéncias. Por
exemplo, a énfase em inovacdo e internacionalizacdo sugere uma competéncia essencial na

adaptacdo a mudancas tecnolégicas e na colaboracdo global.

Esta matriz organizada inclui as competéncias essenciais derivadas da Missdo e Visao
da UFRPE, que guiam o desenvolvimento das ac¢des institucionais, além de alinhar os objetivos
estratégicos as metas de longo prazo. As competéncias, tais como ensino de qualidade,
inovacdo, governanca, sustentabilidade, inclusdo e parcerias internacionais, refletem a
identidade institucional e suas diretrizes estratégicas, e os cédigos foram aglutinados
conforme detalhamento apresentado anteriormente no Quadro 29 - Matriz preliminar dos

resultados e interpretacao das competéncias da UFRPE com base no PDI 2021-2030.

Quadro 30 - Matriz consolidada dos resultados e interpretagao das competéncias da UFRPE com
base no PDI 2021-2030

Origem da informagao Competéncia-

Missdo | Visao OE Chave associada

Cddigo(s) | Classificagdo Descrigdo

Foco na exceléncia
Al Ensino académica, com melhorias em X CE1
indices de qualidade

Incentivo a producdo
cientifica de impacto
Integracdo com a comunidade
A3, F1,F2 | Extensdo e transformacao social X OE6 CE3
através da extensdo
Governanga eficiente,
A4, D1, D2 | Gestdo transparéncia e gestdo de X OE8 CE4
riscos

A2 Pesquisa X CE2
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Desenvolvimento e aplicagdo

A5, C3 Inovagdo de novas tecnologias e OE4 CE2
inovagdo cientifica
Internaciona Expansdo das parcerias
B1, B4 . internacionais e visibilidade CE6
lizagdo
global
..., | Praticas de responsabilidade
tentabil
B2, B3, H1 fz:'lse entabilid | ioambiental e logistica OE11 CES
sustentavel
. Melhoria continua dos
C1 Quahdfade processos de ensino e OE1 CE1l
do Ensino . -
avaliagdo académica
Inclusio e Bedugao da e:/asao esclollar e OE2;
C2,E3 - implementagdo de politicas CE3
Retengao oA OE3
de assisténcia
D1 Governanca Melhorias emllnr:llces de OE8 CEa
governanga publica
= Estratégias para mitigar riscos
D2 G.estao de e melhorar seguranga OE8 CE4
Riscos s
institucional
. Implementagdo de
Metodol . .
El N ,0 ologla metodologias de ensino OE3 CE3
s Ativas . . .
inovadoras e inclusivas
. Participacdo em projetos
F1 Relagac? L. comunitdrios para fortalecer OE6 CE3
Comunitaria .
lagos sociais
B Intggragao Agles (?le extNensao.voItadas OE6 CE3
Social para a inclusao social
61 Iran_sf.ormag Dlglt.alllzagac_) dos proceﬁsso.s OE9 CEa
do Digital administrativos e académicos
i Prati P
G2 Gestdo Agil | | |aucas agels para aumentar OE9 CE4
eficiéncia administrativa
o Ef|C|enIC|.a Otimizagdo e re(,il{gao do OE11 CES
Energética consumo energético
Saude Programas de saude e bem-
11 E1l E
Ocupacional | estar no ambiente de trabalho OF13 CE3
Normas e praticas para
12 Segurancga ambientes de trabalho OE13 CE3
seguros
Sustentabilid Praticas financeiras eficientes
J1 ade L OE17 CE5
. . e sustentaveis
Financeira
Responsabili
2 dade N 'Iiranspayrenua e controle OE17 CEa
Orgamentari | financeiro
a

Fonte: Elaborado pelo autor (2024), adaptado de Brand&do (2023), com dados do PDI 2021-2030 da UFRPE.

Conforme proposto por Branddo (2023), apdés a consolidacdo da matriz de

competéncias, cada uma delas foi descrita com base nos temas/classificacdes e objetivos

estratégicos identificados, conforme demostrado no Quadro 31 - Classificacdo das

competéncias essenciais da UFRPE e respectivos descritores, a seguir.
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Quadro 31 - Classificagdo das competéncias essenciais da UFRPE e respectivos descritores

Cadigo(s)

Classificagao

Descrigao

Al

Ensino

Focar na exceléncia académica, com melhorias nos indices de
qualidade. Indicadores incluem o conceito Enade e o conceito
Preliminar de Curso (CPC).

A2

Pesquisa

Incentivar a producdo cientifica de impacto, visando aumentar a
relevancia e a qualidade da pesquisa.

A3,F1,F2

Extensdo

Integrar-se com a comunidade e promover de inclusdo social por
meio da extensdo universitaria. Visa fortalecer o vinculo com a
sociedade e apoiar transformagao social.

A4,D1, D2

Gestdo

Manter a governanca eficiente, com praticas de transparéncia e
mitigacdo de riscos, apoiando a tomada de decises estratégicas e a
integridade organizacional.

A5, C3

Inovagdo

Desenvolver e aplicar tecnologias e praticas inovadoras para
melhorar os processos institucionais e a produgdo cientifica de
impacto.

B1, B4

Internacionalizagdo

Expandir as parcerias internacionais, aumentando a visibilidade
global e colaborando para o fortalecimento da presenca
institucional no cenario internacional.

B2, B3, H1

Sustentabilidade

Implementar de praticas de responsabilidade socioambiental e
eficiéncia no uso de recursos, promovendo a sustentabilidade
institucional.

C1

Qualidade do

Ensino

Melhorar continuamente os processos de ensino e na qualidade dos
cursos oferecidos, visando atingir notas mais altas nos indices de
avaliagdo.

C2,E2

Inclusdo e Retengdo

Reduzir a evasao escolar e fortalecimento das politicas de inclusdo
social e acessibilidade, com apoio aos estudantes para garantir sua
permanéncia.

D1

Governanga

Fortalecer os mecanismos de governanca publica, garantindo uma
administragdo ética e orientada pela transparéncia.

D2

Gestdo de Riscos

Implementar estratégias para reduzir riscos institucionais,
protegendo a organizagdo contra imprevistos e assegurando a
continuidade operacional.

El

Metodologias Ativas

Adotar metodologias de ensino inovadoras e interativas, com o
objetivo de melhorar o engajamento dos estudantes e a eficacia
pedagdgica.

F1

Relagdo Comunitaria

Promover agdes comunitarias para fortalecer a relagdo da
universidade com a sociedade, alinhando a extensdo aos interesses
e necessidades locais.

F2

Integragdo Social

Executar atividades de extensdo voltadas para promover a inclusdo
social e a integragdo com a sociedade, contribuindo para o
desenvolvimento regional.

Gl

Transformagdo Digital

Digitalizar os processos institucionais, otimizando as operagdes
administrativas e educacionais e facilitando o acesso aos servigos e
informagoes.

G2

Gestdo Agil

Implementar praticas de gestdo agil para promover eficiéncia e
adaptabilidade nos processos administrativos, atendendo
rapidamente as demandas institucionais.

H2

Eficiéncia Energética

Reduzir e otimizar do consumo energético, visando

sustentabilidade e responsabilidade ambiental.

Saude Ocupacional

Implementar programas de bem-estar e salde para melhorar a
qualidade de vida e o ambiente de trabalho dos colaboradores.

Seguranga

Atender as normas e praticas para manter um ambiente de trabalho
seguro, protegendo os colaboradores e prevenindo acidentes.
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1 Sustentabilidade Usar de forma responsavel e sustentavel os recursos financeiros,
Financeira garantindo a viabilidade financeira a longo prazo.

P Responsabilidade Adotar a transparéncia e o controle financeiro rigoroso, com foco
Orgamentaria na alocagdo eficiente e responsdvel dos recursos institucionais.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Com os resultados dessa interpretacdo e a discussdo dos resultados evidenciou-se
uma profunda relagdo entre a missdo institucional, a visdo de futuro e os objetivos
estratégicos da UFRPE, organizados em torno de competéncias essenciais e organizacionais.
Esse processo permitiu identificar as competéncias que compdem a identidade institucional e

seu direcionamento estratégico.

Neste contexto, as competéncias essenciais identificadas na missdo e visdao da UFRPE,
como ensino de qualidade, inovacdo, inclusdo, governanca, sustentabilidade e

internacionalizacdo, revelam areas prioritdrias que formam a base para a agdo institucional.

Percebeu-se o alinhamento das competéncias essenciais aos objetivos estratégicos.
No caso da CE1 - ensino de qualidade -, por exemplo, reflete-se na importancia atribuida a
melhorar os indices de avaliagdo académica (Enade e CPC), bem como em prdaticas de ensino
gue incentivem a formacdo integral dos estudantes. J& a implementacdo de metodologias
ativas, destacada como uma competéncia organizacional, associada a CE3 - inclusdo social e
acessibilidade, sugere a adaptacdo da instituicdo a novas dindmicas pedagdgicas, alinhadas
com os desafios do ensino superior contemporaneo para adotar metodologias de ensino

inovadoras e interativas.

A CE2 - inovacao e pesquisa de alto impacto - aponta para uma competéncia essencial
da UFRPE em gerar conhecimento de ponta e aplicavel, que nao sé beneficia a academia, mas
também responde a demandas sociais e tecnoldgicas. A competéncia organizacional em
transformar a digitalizagdo em um eixo de inovacgao institucional, associada a CE4 - governanga
e gestdo estratégica, por exemplo, destaca o esforco da UFRPE na otimizacdo das operagdes

administrativas e educacionais.

A CE3 - inclusdo social e acessibilidade — propde que a inclusdo social € uma das
principais diretrizes estratégicas da UFRPE, refletida em objetivos como a retencdo de
estudantes e a promoc¢do da acessibilidade digital. Isso direciona esforcos para mostrar o
papel social da universidade, comprometida com a democratizacdo do acesso e a

permanéncia dos alunos. Além disso, direciona esforcos a fim de integrar-se com a
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comunidade e promover de inclusdao social por meio da extensdo universitaria, visando,

portanto, o fortalecimento do vinculo com a sociedade e apoio na transformagao social.

A CE4 - governanca e gestdo estratégica — apresenta a governanga como um ponto-
chave, com foco na transparéncia, responsabilidade or¢amentaria e gestao de riscos. A gestao
agil e a digitalizacdo dos processos, por sua vez, sio complementos necessarios para manter

a adaptabilidade e a eficiéncia.

A CES5 - sustentabilidade e eficiéncia de recursos — destaca que a sustentabilidade
transcende o aspecto ambiental e inclui praticas financeiras e logisticas. Esse foco reflete um
compromisso com a responsabilidade socioambiental, essencial para uma instituicdo que
busca se consolidar como um exemplo de sustentabilidade. A inclusdo de competéncias
organizacionais em eficiéncia energética e sustentabilidade financeira reforga essa visao

holistica e alinhamento com a agenda global 2030.

Por fim, a CE6 - internacionalizacdo e parcerias — aponta que a internacionalizagdo é
essencial para projetar a UFRPE no cenario global, fortalecendo parcerias que possam
enriquecer o conhecimento e fomentar a colaboracgao cientifica. Esse aspecto é vital para uma
universidade que busca protagonismo e relevancia internacional, alinhada com uma visao de

transformacado social e inova¢ao conforme demais CE’s mencionadas anteriormente.
4.3 PANORAMA ATUAL DAS PRATICAS, PROGRAMAS OU ESTRATEGIAS DE

DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS DOS ASSISTENTES EM ADMINISTRACAO NA UFRPE

Aqui sdo apresentados os resultados do objetivo especifico 2, os quais tiveram por
base um levantamento de diversos documentos institucionais, incluindo resolugdes,
programas de qualificacdo, relatérios de capacitacao, de gestdao dos anos 2018 a 2023 e
politica de GpC, com a finalidade de identificar os programas existentes, suas abordagens e a
adequacdo das estratégias para atender as necessidades especificas dos Assistentes em

Administracdo.

Cada documento foi revisado quanto aos objetivos, tendéncias de desenvolvimento
de competéncias e algumas praticas, como de retencdo e gestdao desses servidores. E os
resultados dessa analise forneceram uma base para compreender o contexto atual e orientar

futuras estratégias de desenvolvimento.
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A Resolucdo 109/2021 - Programa de Capacitacdo e Qualificacdo estabelece
diretrizes para o desenvolvimento de competéncias nos servidores técnico-administrativos e
docentes. O programa define diferentes areas de desenvolvimento, como iniciacdo ao servico
publico, formacgdo geral, gestdo, interrelacao entre ambientes, desenvolvimento especifico,
comportamental e educacdo formal. Neste aspecto, cabe mencionar a pratica de lancamentos
de editais para selegdo de instrutores e agentes de capacitagdao, o que demostra interesse
gestdo de pessoas em aproveitar as competéncias ja desenvolvidas dos servidores. Em que
pese essa louvavel pratica, se observou que os cursos estdo sendo ofertados na modalidade
EAD, com carga hordria de 20h - em atendimento a exigéncia de cursos com minimo de carga
hordria para progressao dos servidores, carecendo, neste aspecto, de melhorias a fim de

contemplar cursos presenciais.

A Resolu¢do 117/2021 — Programa Qualificar, que faz uma atualiza¢gdo do programa
anterior, institui um auxilio financeiro aos técnicos administrativos para custear estudos
formais, como ensino médio, graduacdo e pds-graduacdo. Esse auxilio visa incentivar a
qualificacdo académica e promover o desenvolvimento continuo desses servidores. Sao
oferecidas vagas limitadas, e o beneficio é concedido apenas para cursos reconhecidos pelo
MEC ou CAPES. A respeito disso, cabe mencionar a Resolugdo 096/2015, a qual propGe a
disponibilizacdao de vagas institucionais para servidores ativos da UFRPE nos Programas de

pds-graduacdo stricto sensu da instituicdo.

A Politica de Gestdo de Pessoas por Competéncias (Resolugdo 160/2022) estabelece
um modelo de desenvolvimento continuo e gestdo integrada dos servidores, orientado pelo
mapeamento de competéncias essenciais e especificas que se alinham ao planejamento
estratégico da instituicdo. Enfatiza a aplicacdo da gestdo por competéncias em todas as etapas
da gestdo de pessoas — desde o recrutamento e a sele¢do até a capacitacdao, a movimentacao
interna e a avaliacdo de desempenho. Seu objetivo principal é assegurar que as competéncias
dos servidores estejam em sintonia com as demandas institucionais e contribuam

efetivamente para os objetivos da UFRPE.

Essa politica estd bem alinhada ao modelo proposto por Guimaraes et al. (2001) e,
consolidado por autores subsequentes, pois demonstra uma “intencdao” clara para a
valorizacdo de uma gestdo moderna de pessoas, que privilegia o desenvolvimento de

competéncias especificas alinhadas as necessidades do setor publico e da universidade.
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Destaca que a implementacdo de ferramentas de mapeamento de competéncias podera
identificar gaps de desenvolvimento e criar agdes direcionadas para supri-los. Além disso,
além do foco em qualificacdo, sugere a possibilidade de movimentacdo de talentos para
posicdes estratégicas, importante para a retencdao e aproveitamento dos profissionais

capacitados.

Neste aspecto, cabe destacar que, nos ultimos anos, a gestdo de pessoas tem
enfrentado alguns desafios, pois tem havido movimentacgdes que sdo permitidas por meio do
Decreto n. 10.835/2021, o qual possibilita o servidor ter exercicio em outros érgdos do poder
executivo, e isso tem aumentado a evasdo de talentos cujas competéncias foram

desenvolvidas no ambito da UFRPE (UFRPE, 2023).

Em que pese isso, outro aspecto positivo é a intencdo da inclusdo de instrumentos
como o “Banco de Talentos,” que pode possibilitar a identificacdo de servidores com potencial

para assumir posicdes estratégicas na propria instituicdo.

No entanto, apesar dos avancos, essa politica requer alguns ajustes, como uma maior
clareza na definicdo das competéncias especificas para cada setor ou fungdo; a criacdo de
trilhas de aprendizado organizadas por competéncia ou area tematica a fim de que os
servidores possam enxergar os proximos passos no desenvolvimento de suas carreiras, o que
na esfera privada é chamado de “steps”, o que auxiliaria tanto a gestao quanto os préprios
servidores no planejamento de suas capacitacbes. Na politica hd mencdo sobre
desenvolvimento de competéncias no Capitulo VI - das capacitagdes e qualificacdes, nos
artigos 24 e 25, mas sem maiores detalhes de como ocorrera e sem direcionamentos. Por fim,
a politica poderia integrar praticas de avaliacdo periddica, permitindo revisar e ajustar o

programa de competéncias com base em dados e resultados institucionais.

Além desses normativos, para conhecer o panorama atual das praticas, programas
ou estratégias de desenvolvimento de competéncias dos Assistentes em Administracdo foram

analisados alguns relatérios e cursos ofertados pela PROGEPE desde 2015.

Se extraiu que a PROGEPE vem realizando cursos variados, com temas abrangendo
desde competéncias técnicas especificas (uso de aplicativos, gestdo de processos) até
desenvolvimento pessoal e comportamental (administracio de emocbes, mediacdo de

conflitos). Esses cursos sdo distribuidos ao longo dos anos e organizados conforme os Planos
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Anuais de Capacitagdo (PAC), elaborados até 2019, antes do Decreto 9.991/2019 (PNDP), e o
Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP), com base no Levantamento de Necessidades de
Capacitacdo (LNC), o qual vem sendo realizado desde 2020, apds a aprovacao da PNDP, a qual
exige que seja realizado este LNC e enviado/cadastrado no sistema da PNDP. Até 2021, era
realizada a Pesquisa de Intencdo de Capacitacdo - PIC, quando era lancada uma relacdo de
cursos e os servidores indicavam via formuldrio eletronico a intencao de se capacitar em

determinados cursos da listagem fornecida.

Por fim, foi elaborado um quadro sinético dessa analise documental conforme

Quadro 32 - quadro sindtico das praticas e estratégias de desenvolvimento, a seguir.

Quadro 32 - quadro sindtico das praticas e estratégias de desenvolvimento

L. Tendéncias e " . ~
Documento; Objetivo; Foco do . < Observagbes; Consideracdes para
. direcionamentos; Areas de -
Programa desenvolvimento P melhoria
competéncia
Qualificagdo e | Iniciagdo ao servigo publico, | Visa apoiar o crescimento profissional,
Resolucgdo capacitacdo de | formacdo geral, gestdo, | respeitando a especificidade de cada
109/2021 servidores técnico- | interrelagdo, especifica, | cargo e fungdo; Acompanhamento dos
administrativos e | comportamental, educagdo | servidores beneficiados e ampliacdo
docentes formal das vagas
Resolugdo Apoio financeiro a técnicos
117/2021 Auxilio  financeiro | Ensino médio, graduagdo, | administrativos para estudos em
(Programa para qualificagdo | pds-graduagdo (/ato e stricto | instituigdes reconhecidas;
Qualificar) formal sensu) Acompanhamento dos servidores
beneficiados e ampliacdo das vagas
Disponibilizacdo de vagas institucionais
Resolugdo Incentivo a | Poés-graduacdo (stricto | para servidores ativos da UFRPE nos
096/2015 qualificagdo formal | sensu) Programas de Pds-Graduagdo Stricto
sensu da Instituicdo.
Resolugdo Integracdo de o A Gestdo por competéncias completa e
. Gestdo por competéncias e
160/2022 competéncias  ao adaptada ao perfil institucional; Melhor
- . completa e adaptada ao .. .
(Politica de | planejamento e comunicagdo entre unidades e
o perfil institucional . o
GpCQ). institucional implementagao do Banco de Talentos.
o . N Foco em necessidades especificas
Cursos Capacitagdo anual | Aplicativos, gestdo de apontadas pelo LNC e cursos bara
PROGEPE com base em | processos, LGPD, Zstéo o P técnicas o eracior?ais-
(2015-2023) demandas teletrabalho, cultura & . P Y
e o Organizacdo dos cursos em eixos
institucionais organizacional, entre outros "
tematicos

Fonte: Elaborado pelo autor (2024), com dados da pesquisa.

Assim, foi possivel extrair que ha programas e estratégias voltados para o
desenvolvimento das competéncias dos Assistentes em Administracdo, destacando-se pela
diversidade de praticas e incentivos a qualificacdo. Um ponto positivo é a pratica de selecao
de instrutores internos, que valoriza os talentos da casa e promove uma cultura de
crescimento compartilhado e aprendizagem organizacional, conforme destacado por Souza

(2004). Além disso, o “Banco de Talentos” e o mapeamento de competéncias sugerem uma
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gestdo moderna, voltada para o desenvolvimento continuo e a retencdo de servidores
qualificados. Corrobora com isso, os resultados da pesquisa de Madu (2019), desenvolvida na
UFRPE, ao destacar a necessidade de reconhecer e aproveitar os potenciais humanos e
organizacionais, além de adotar estratégias que integrem as competéncias individuais e
organizacionais. Contudo, a dependéncia dos cursos EAD e a carga horaria minima para
progressao, embora viabilizem flexibilidade, sdo insuficientes em termos de diversidade

metodoldgica, sugerindo a necessidade de cursos presenciais.

Ainda que a politica inclua passos importantes, como a men¢do ao desenvolvimento
de competéncias e a movimentacao estratégica de talentos, faltam trilhas de aprendizagem
estruturadas, com “steps” claros para progressao dos servidores, como se vé no setor privado.
A auséncia de diretrizes especificas nos artigos que mencionam capacita¢do pode dificultar a
clareza e a adesdo aos objetivos institucionais, conforme defendido por Guimardes et al
(2001). As iniciativas da PROGEPE sugerem ser eficazes e abrangentes, com cursos que cobrem
aspectos técnicos e comportamentais. Entretanto, uma maior integracdo entre o
Levantamento de Necessidades de Capacitagao e os resultados do Plano de Desenvolvimento

de Pessoas (PDP) podem tornar as praticas mais ageis e assertivas.
4.4 ESTRATEGIAS PARA PROMOVER O DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS DOS

ASSISTENTES EM ADMINISTRACAO DA UFRPE

Os resultados do objetivo especifico 3, o qual buscou investigar estratégias para
promover o desenvolvimento de competéncias dos Assistentes em Administracao envolveu
21 participantes (sujeitos secundarios) — 20 gestores gerais e 1 gestor(a) de pessoas -, e teve
desdobramento em quatro partes: 1. andlise das atividades desempenhadas e competéncias
necessarias ou requeridas na visdo dos gestores e chefias imediatas; 2. analise das dificuldades
encontradas pelo Assistente em Administracdao para executar suas tarefas sendo novo no
setor, bem como o que faltaria a ele, em termos de competéncias adicionais na visdo dos
gestores e chefias imediatas; 3. situa¢des que pudessem direcionar a tomada de decisdo
relacionada a a¢bes de desenvolvimento de competéncias quanto ao grau de concordancia ou
discordancia a algumas situa¢Ges apresentadas; 4. analise dos temas e respostas das questdes

dos roteiros de entrevista com a Pro-reitora de Gestdo de Pessoas (PGP).



114

Para analisar e apresentar os resultados da parte 1, cujos dados foram coletados por

meio de questiondrios (Questdo 1), foram atribuidos codigos alfanuméricos, categorizados e

classificados (“C” para conhecimentos, “H” para habilidades e “A” para atitudes, seguido de

numeral): C1: conhecimento de normas e regulamentos; C2: conhecimento de sistemas e

ferramentas; C3: conhecimento em dreas especificas (ex.: acessibilidade, legislagdo); H1:

comunicagdo; H2: organizacdo; H3: liderangca e trabalho em equipe; H4: flexibilidade e

adaptabilidade; Al: proatividade; A2: empatia; A3: comprometimento e responsabilidade.

Os resultados encontrados foram tratados e agrupando por ID (respondente),

categoria, cédigo e resumo da resposta, conforme apresentados no Quadro 33 — Resultados

da andlise da questdo 1 do questionario tratados e consolidados, a seguir.

Quadro 33 — Resultados da andlise da questao 1 do questionario tratados e consolidados

ID | Categoria Cadigo Resumo da resposta

Gl Atitudes Al, A3 Proatividade, iniciativa, disponibilidade para aprender

G2 Habilidades H1, H3, H4 | Comunicagdo, lideranca, adaptabilidade

G2 Conhecimentos C1,C3 Conhecimento em administragdo, normas

G3 Conhecimentos C1,C2 Noc¢des de planejamento, normas, uso de sistemas

G3 Habilidades H1, H2, H4 | Comunicagdo, organizacdo, trabalho em equipe

G4 | Conhecimentos Cc3 Conhecimento em acessibilidade

G4 Habilidades H2, H3 Gestdo de equipe, organizagdo

G5 | Conhecimentos C1 Conhecimento de legislagdo externa e normas institucionais
G6 Habilidades H1, H3 Comunicagao, escuta ativa, trabalho em equipe

G6 Atitudes Al, A2 Empatia, compromisso com a inclusdo

G7 | Conhecimentos C2 Conhecimento do sistema utilizado pela instituicdo

G7 Habilidades H2 Organizagao

G8 Habilidades H1 Habilidades de escuta, empatia, proatividade

G8 Atitudes Al, A2 Habilidades de escuta, empatia, proatividade
G10 Habilidades H1, Al Comunicagao e proatividade
G11 Habilidades H1, H2 Trabalho em equipe, organizagao
G13 | Conhecimentos C3 Conhecimento em areas pedagdgicas e operacionais
G14 | Conhecimentos C1,C2 Conhecimento de normas institucionais e ferramentas de gestdo
G14 Habilidades H1, H2, Al Organizagao, comunicagao, relacionamento interpessoal,

proatividade

G14 Atitudes A3 Responsabilidade, flexibilidade, ética
G15 | Conhecimentos C1,C3 Conhecimento de legislagdo e logistica
G15 Habilidades H1 Comunicagao
G18 Atitudes Al, A3 Iniciativa, criatividade, relacionamento interpessoal
G20 | Conhecimentos C1,C3 Conhecimento administrativo, contabil e de legislagdo
G20 Habilidades H3 Trabalho em equipe

Fonte: Elaborado pelo autor (2024), com dados da pesquisa.

Na sequéncia, algumas inferéncias e interpretacdes foram realizadas acerca dos

achados, e se observou a frequéncia e os padrdes de competéncias. Habilidades (ex.:

comunicac¢ao, organizacao e trabalho em equipe) aparecem com alta frequéncia (G2, G3, G4,

G6, G7, G10, G11, G14, G15, G20); conhecimentos especificos, como o dominio de normas,
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regulamentos (G2, G3, G5, G14, G15, G20), e sistemas (SIGRH, POLARE, SIPAC), também sdo
mencionados frequentemente; e atitudes como proatividade (G6, G10, G14), empatia e
compromisso foram destacados, especialmente em atividades que envolvem interacdo direta
com a comunidade universitdria e com a gestao de processos (G6, G8). As Figuras 12 - Nuvem
de palavras com atividades desempenhadas pelos Assistentes em Administracdo e Figura 13
— CHAs necessdrias/requeridas aos Assistentes em Administragdo a seguir apresentam nuvens

de palavras com os termos mais mencionados neste levantamento inicial.

Figuras 12 - Nuvem de palavras com atividades Figura 13 — CHAs necessarias/requeridas aos
desempenhadas pelos Assistentes em Administragdo  Assistentes em Administra¢do na visao dos gestores
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024), com dados da Fonte: Elaborado pelo autor (2024), com dados da
pesquisa. pesquisa.

Desses resultados iniciais, se extraiu que, apesar das competéncias técnicas
(conhecimentos e habilidades) estarem razoavelmente cobertas, se percebeu, a priori, que ha
indicios de uma necessidade de desenvolvimento em competéncias interpessoais (atitudes),

como empatia e adaptabilidade, e comportamentais, como senso de proatividade.

Cabe mencionar que as respostas do(a) participante com ID “G9” foram excluidas

dessa andlise por divagar da intencdo do questionamento.

Para analisar e apresentar os resultados da parte 2, cujos dados foram coletados por
meio de questionarios (Questdo 2), seguiu-se a mesma sistematica e buscou-se saber, na visdo
dos gestores, quais as dificuldades encontradas pelo Assistente em Administracdao para
executar suas tarefas sendo novo no setor, bem como o que faltaria a ele, em termos de

competéncias adicionais.

Com a categorizacdo e codificacdo das competéncias - Conhecimentos (C),
Habilidades (H) e Atitudes (A) -, cada uma com cédigos especificos foi realizado o tratamento
dos dados e organizados no Quadro 34 — Associacao das respostas dos gestores aos codigos e

categorias das competéncias dos Assistentes em Administracao, a seguir.
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Quadro 34 — Associagdo das respostas dos gestores aos cddigos e categorias das competéncias dos

Assistentes em Administracao

ID Categoria Cédigo | Resumo da Resposta
Necessida formagdo técnica ifica, r do ca rfil
G1 | Conhecimento | C2,ca Nece sid d? de .oA ?9 o técnica especifica, readequagdo caso o perfi
nado atenda as exigéncias do setor
& Habilidade H1, Al D|f|culc.|ade em Ildarlcom dlffatjentes tipos de pessoas e atendimento,
aprendizado que se da pela pratica
3 Habilidade H1, Ha Falta de comunicacgdo e capacidade de interagdo com diversos setores e
pessoas
64 | conhecimento o Nec.e.55|dade de Fursos de formacdo e qualificagdo para ampliar as
habilidades do assistente
Formagdo inicial r demandas igéncia tor, sensibilidad
65 | Conhecimento o ormacado inicial sobre as dema d? e exigéncias do setor, sensibilidade
dos gestores ao receber novos servidores
Falta d nhecimento sobre legislagcdes inclusa ficiéncia
66 | Conhecimento c1 a eN conheci ,ej o sobre legislagdes de inclusdo, deficiéncias e
adaptagdes necessarias
G7 Atitude A2, H1 E n(?cgssério ser cortés e paciente no atendimento a diferentes perfis de
usuarios
G8 | Conhecimento C2 Falta de conhecimento e treinamento especifico na drea
G10 Habilidade H2 Dificuldades de adaptagdo, entrosamento e comunicagdo com a equipe
- Organizacdo do tempo e uso de tecnologias digitais para automatizar
G11 Habilidade H3, C3 .g' ¢ P & & P
atividades
. Falta de conhecimento avangado em informatica e habilidade para redigir
G12 | Conhecimento | C3, H1 . Ng P &
textos com clareza e concisdo
613 Atitude AL A3 Fa!ta de iniciz-ﬂti.va e Fjiélogo com esferas organizacionais, compreensado da
unidade administrativa
Dificul do 3 i 3 |
G14 Habilidade H2, A3 ||c.u dad(,e t?le adaptagdo as rotinas e de compreensdo do papel do
servidor publico
. N - - - ’ .
G15 | Conhecimento o ecessidade de treinamento e.struturado e padronizado, auséncia de
manual ou curso para novos servidores
. CapacitacGes especificas para as demandas da unidade de informagdo ou
G16 | Conhecimento c4 . p. ¢ . P .p n L . . ¢
biblioteca, pois as capacita¢des atuais sdo muito gerais
. Necessidade de capacitagcdo para conhecer os tramites institucionais e
G18 | Conhecimento | C2,C3 | . p’ . ca0 P
infraestrutura tecnolégica adequada
G19 | Conhecimento | C1,C2 | Falta de definicdo e padronizagdo nos processos executados pelo servidor
N - - - - - i
G20 | Conhecimento | C1,C2 ecesgdade dg .um guia ou instrugdo normativa com fluxogramas e
checklists das atividades do cargo

Fonte: Elaborado pelo autor (2024), com dados da pesquisa.

Quanto as inferéncias e interpretacoes, foi possivel perceber que alguns gestores

apontaram, ndao somente um gap de conhecimentos especificos sobre normas, regulamentos

e funcionamento de setores especializados, como dreas de inclusdo e biblioteca, mas também,

algumas dificuldades ou desafios no que diz respeito as habilidades interpessoais e de

adaptacdo, como comunicacdo, adaptacdo as rotinas do setor e trabalho em equipe.

Adicionalmente, ha necessidade de padronizacdo nos treinamentos e orientagdes aos novos

servidores, bem como de manuais e instrucdes claras, conforme recortes de algumas falas

destacadas a seguir:

"Muitas vezes falta conhecimento e treinamento na drea." (G8)
"Falta de familiariza¢éo com as legislagbes e normativos que versam sobre inclusdo."

(G6)
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"Um modelo de treinamento para novatos (...) mas ndo tem padronizacdo, néo existe
um manual ou um curso mostrando o que a pessoa vai fazer agora." (G15)

"(...) o que falta é a oferta de cursos de formagdo e a oportunidade para
qualificagdo." (G4)

"Algumas habilidades podem ser aprimoradas, como a comunica¢do e a capacidade
de trabalhar em equipe e interagir com diferentes setores." (G3)

"Uma das maiores dificuldades é ndo ter uma Instrugdo Normativa (...) ou um guia
com o passo a passo de sua rotina de trabalho." (G20)

Com isso, se extraiu que alguns gestores expressam um pouco de frustragdo, nao
somente com a capacitagdo insuficiente devido a falta de um programa de capacitacao
estruturado e padronizado para novos servidores, mas também com a capacitacdo
insuficiente. Além disso, preocupa¢ao com o gap de conhecimento técnico e especifico e
descontentamento com auséncia de normas claras e padronizadas para compreender os

fluxos de trabalho.

Os resultados da terceira parte, onde se buscou avaliar situacées que pudessem
direcionar a tomada de decisdo relacionada a agées de desenvolvimento de competéncias
guanto ao grau de concordancia ou discordancia a algumas situacdes apresentadas, com as
médias e desvios-padrdo das percepcdes dos gestores estdo sintetizados no Quadro 35 —
Medidas de tendéncia central e dispersdao sobre a percep¢dao dos gestores, abaixo e na

sequéncia a discussdo acerca dos resultados.

Quadro 35 — Medidas de tendéncia central e dispersado sobre a percepg¢do dos gestores

Item Descricao n=20
(x) (s)

Tenho/tive problemas quando recebo um novo servidor que nunca trabalhou em

A . . 5,25 3,02
uma coordenadoria/unidade/departamento como esta.

B Durante o periodo de adaptagdo do servidor ao setor e suas demandas, a UFRPE 488 367
oferece alguma agdo que o auxilie neste periodo. ! !

c Quando chega um servidor Assistente em Administragao, antes de executar as 9.00 291
suas tarefas dou alguma instrucdo. ! !
Me preocupo em armazenar dados e informagdes que facilitem o trabalho do

D novo Assistente em Administracdo na | 8,50 2,62
coordenadoria/unidade/departamento/setor.

E Existem manuais ou trilhas que descrevem a execugdo das tarefas. 4,88 2,98
Me preocupo em realizar a¢des de mapeamento do conhecimento dos

F . . . 6,75 3,15
servidores na coordenadoria/unidade/departamento/setor.
Tenho problemas para gerir o(s) Assistente em Administragdo que chega(m) para

G . . 2,50 2,92
trabalhar na coordenadoria/unidade/departamento/setor.

H As competéncias relacionadas a: Sustentabilidade; Inovacdo; Acessibilidade; 338 519
Inclusdo; e Comunicacgdo sdo de extrema importancia para UFRPE ! !
As competéncias relacionadas a: Sustentabilidade; Inovacdo; Acessibilidade;

| Inclusdo; e Comunicacdo sdo constantemente desenvolvidas pelas a¢bes de | 6,13 2,50
Desenvolvimento na UFRPE.

Legenda: (X) — média; (s) — desvio padrdo
Fonte: Elaborado pelo autor (2024), com dados da pesquisa.
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Da interpretacdo das médias e dos desvios-padrao obtidos, foram observados os

itens com as médias mais elevadas, moderadas e baixas.

Quanto as médias mais elevadas, no item “C” - instrucdo antes da execucdo das
tarefas (x = 9,00, s = 2,21), se observou a média alta, indicando forte concordancia dos

gestores em dar instrugdes iniciais aos novos servidores.

No item “D” - armazenamento de dados e informagdes para facilitar o trabalho dos
assistentes (X = 8,50, s = 2,62) — ha certa preocupacdo em armazenar informagdes que

facilitem o trabalho dos novos servidores.

Quanto ao item “H” - importancia de competéncias em sustentabilidade, inovacgao,
acessibilidade, inclusdo e comunicacado (X = 8,38, s = 2,19) —indica que essas competéncias sdo

consideradas como fundamentais para a UFRPE e, consequentemente, aos Assistentes.

Quanto as médias moderadas, o item “F” - acOes de mapeamento do conhecimento
(x =6,75, s = 3,15) — com média combinada com um desvio-padrdo elevado, sugere que ha
variabilidade na pratica de mapeamento do conhecimento entre o/a
coordenadoria/unidade/departamento/setor. Isso pode indicar que, enquanto alguns

gestores se preocupam com o mapeamento, outros podem ndo priorizar essa pratica.

IlI”

Ja o item - desenvolvimento das competéncias essenciais (X = 6,13, s = 2,50) —
revela que, embora as competéncias de Sustentabilidade, Inovac¢ao, Acessibilidade, Inclusao
e Comunicacdo sejam vistas como importantes (item “H”), ha insuficiéncia nas acGes de

desenvolvimento voltadas para essas areas.

Por fim, com médias baixas apareceram o item “G” - problemas na gestdo dos
assistentes (X = 2,50, s = 2,92) — indicando que ndo encontram problemas na gestdo dos

Assistentes.

E os itens “A” e “E” - problemas ao receber novos servidores e existéncia de
manuais/trilhas (X = 5,25 e 4,88, respectivamente) — demonstram que, em alguns casos,
podem encontrar dificuldades quando recebem novos servidores sem experiéncia no setor.
Além disso, o item “E” aponta que ha uma percepc¢do mista quanto a disponibilidade de
manuais ou trilhas para auxiliar novos servidores, por conta do desvio padrao elevado (s =
2,98), o que pode indicar que podem estar disponiveis em alguns ambientes de trabalho,

noutros, nao.
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Por fim, chamou atencdo o item “B” — sobre o auxilio da UFRPE no periodo de
ingresso e adaptagdo do servidor no setor ou ambiente de trabalho. Com uma alta
discordancia de que a instituicdo presta auxilio nesse momento (X = 4,88), apesar da alta

variabilidade de respostas, com desvio padrdo elevado (s = 3,67)

Sendo assim, dessas andlises e avaliacGes, pode-se inferir que a UFRPE poderia
direcionar a¢bes de desenvolvimento para fortalecer o desenvolvimento de competéncias
essenciais. Em que pese, os gestores reconhecerem a importancia de competéncias em
sustentabilidade, inovagao, acessibilidade, inclusdao e comunicac¢do (item “H”), a pratica de

llIII

desenvolvimento nessas areas (item “1”) ainda parece ser insuficiente, logo, isso indica uma
lacuna a ser preenchida. Além disso, quanto as percepcdes ao item “B” — auxilio da UFRPE,

também deve ser levado em consideracgao.

As variacbes observadas nos itens “F” e “E” sugerem a necessidade de uma
abordagem mais uniforme para o mapeamento de conhecimento e criacdo de materiais de
referéncia para os assistentes em diferentes ambientes de trabalho. Ou seja, padronizar o

mapeamento de conhecimento e a disponibilizagdo de manuais/trilhas.

Por fim, cabe destacar que os itens com desvio-padrdo mais alto (ex.: “B”, “E”, “F” e
“G”) indicam variabilidade significativa nas respostas, sugerindo que a experiéncia e a

percep¢do dos gestores variam entre os ambientes de trabalho.

Quanto aos resultados da quarta parte, envolvendo as respostas Pro-reitora de
Gestdo de Pessoas (PGP) a algumas questGes propostas em um roteiro de entrevista, quando
foram abordados temas relacionados as estratégias para promover o desenvolvimento de
competéncias (planejamento, execucdo e avaliagdo), estdo sintetizados no Quadro 36 —

Resumo dos temas abordados e das respostas da gestora de pessoas, abaixo, e discutidos na

sequéncia.
Quadro 36 — Resumo dos temas abordados e das respostas da gestora de pessoas
Questdo | Tema abordado Resumo da Resposta (RP)

Ql Planejamento de acoes de | Levantamento de necessidades com servidores, analise do
desenvolvimento PDI, dos Planos Estratégico da PROGEPE e de Gestdo

Q2 Acdes de desenvolvimento com base | Gestdo por competéncias para temas transversais e
na gestdao por competéncias demandas especificas de unidades

Q3 Consideragdo de setores e fungdes | Consideragdo das fungdes especificas nas capacitagdes,
especificas com cursos transversais e ajustes durante o ano

Q4 Particularidades dos setores nas | Particularidades setoriais atendidas conforme demandas
acdes de desenvolvimento das unidades
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Q5 Formato das acoes de | AcGes majoritariamente tedricas, dependendo do
desenvolvimento (pratica ou tedrica) | conteido
Q6 Preparacdo para cendrios internos e | Preparagdo para cenarios internos e externos com foco em
externos conforme decreto 9.991 gestores e sucessores
7 Acdes de desenvolvimento - " . .
Q ¢ . Continuidade das a¢des comunicada anualmente via PDP
continuadas
8 Avaliagdo da efetividade das acdes . L N - ~
Q ¢ . ¢ Ndo hd avaliagdo de efetividade das agdes
de desenvolvimento
Q9 Solicitagdo de agBes especificas por | Solicitacdo de capacitacdes especificas é aberta a todos e
chefias e servidores realizada via processo
Importancia e desenvolvimento A e =
, N .. | Competéncias especificas sdo contempladas no PDP e
Q1o continuo de competéncias essenciais
e executadas anualmente
e especificas
11 Publicidade das acgoes L. ~ . . .
Q . ¢ Relatério de Execugdo do PDP disponivel online
desenvolvimento

Fonte: Elaborado pelo autor (2024), com dados da pesquisa.

Sobre o planejamento das a¢des de desenvolvimento, é realizado o levantamento de
necessidades, a analise do PDI, dos planos Estratégico da PROGEPE e de Gestdo. A PGP explica
que essas a¢oes levam em consideragdo as competéncias transversais e especificas quando
demandadas pelas unidades organizacionais; com isso, sdo consideradas as particularidades e
especificidades das competéncias nessas ocasides. Em geral, anualmente é realizado
planejamento "Com cursos especificos e transversais. [...] a serem executados no PDP com
(RP_Q2).

desenvolvimento "depende do conteludo a ser trabalhado, contudo a maioria sdo

foco nas competéncias transversais" Quanto ao formato das agbes de

desenvolvidas de forma tedrica " (RP_Q5).

Dentre os objetivos da PNDP estd o de preparar os servidores para as mudangas nos
cenarios interno e externo ao drgdo ou a entidade; para substituicbes decorrentes de
afastamentos, impedimentos legais ou regulamentares do titular e da vacancia do cargo.
Segundo ela, esses objetivos sdo atendidos com “[...] acdes direcionadas para gestores e

sucessores e com temas atuais que sao oferecidos anualmente no PDP" (RP_Q6).

Quando questionada acerca do desenvolvimento continuo das competéncias (Q7),
bem como sobre aquelas essenciais da UFRPE (Q10), ela informou que essas demandas sao
contempladas no PDP e executadas anualmente. Todavia, se as competéncias inseridas no
PDP possuem foco nas competéncias transversais (RP_Q2), ha indicios de que pode estar
havendo dupla interpretacdo. Além disso, “ndo ha” avaliacdo da efetividade das acdes de
desenvolvimento (RP_Q8). Ou seja, ha auséncia de indicadores estabelecidos. E quanto as
solicitacbes para desenvolvimento de competéncias especificas, sdo abertas a todos os

gestores e servidores, podendo ser feita via processo com resposta em até 15 dias (RP_Q9)
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Por fim, a Pré-Reitora destacou que as acbes de desenvolvimento sdo publicadas

anualmente no relatério de execugdo do PDP, com acesso publico.

4.5 PONTOS FORTES E FRACOS DAS PRATICAS DE DESENVOLVIMENTO DOS ASSISTENTES

EM ADMINISTRAGAO AO LONGO DAS DIFERENTES ETAPAS DE SUA CARREIRA

Os resultados do objetivo especifico 3, o qual procurou identificar os pontos fortes e
fracos das praticas de desenvolvimento dos Assistentes em Administracdo ao longo das
diferentes etapas de sua carreira, e envolveu 34 participantes (sujeitos primarios), sao
apresentados em trés partes. Ou seja, se concentrou em trés aspectos: as competéncias
profissionais individuais para o cargo, as competéncias transversais indispensaveis ao
exercicio da funcdo publica e, na Ultima parte, avaliou-se as percepcdes dos Assistentes acerca
diferentes situa¢des que pudessem direcionar a tomada de decisdo relacionada a a¢Ges de
desenvolvimento. Para cada competéncia, foram avaliadas a importancia, o dominio e a

frequéncia de uso no trabalho.

Para a analise e apresentacdo dos resultados, utilizaram-se métodos da estatistica
descritiva, priorizando as medidas de centralidade (média) e dispersao (desvio padrao), que

serdo apresentados na sequéncia.

4.5.1 Resultados do mapeamento das competéncias profissionais individuais para o cargo

Quanto as competéncias profissionais individuais para o cargo, os resultados
forneceram insights detalhados sobre o grau de importancia, dominio e frequéncia de uso
dessas competéncias. Buscou-se identificar gaps de competéncias que poderiam ser alvo de
futuras acbes de desenvolvimento, especialmente nas areas em que o dominio ndo
corresponde a importancia ou a frequéncia de uso, conforme médias, gaps e desvios-padrao,
organizados conforme a importancia atribuida (l), o dominio atual () frequéncia de utilizacao
(F) na Tabela 3 — Resultados do mapeamento das competéncias profissionais individuais para

o cargo.

Tabela 3 — Resultados do mapeamento das competéncias profissionais individuais para o cargo

n=34
(x) gap (s)
m | o [ ¢ (-0) | (FD) M | o |
A 8,38 7,57 7,65 0,81 0,08 2,37 2,42 2,61
B 7,50 6,91 6,47 0,59 -0,44 2,13 2,62 2,76

Competéncia
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C 8,01 7,43 7,94 0,58 0,51 1,92 2,26 2,34
D 9,49 8,46 8,24 0,63 -0,62 1,03 2,30 2,65
E 8,79 6,84 5,00 1,95 -1,84 1,89 2,63 3,48
F 7,27 5,08 4,38 2,19 -0,71 3,00 2,61 2,98
G 7,21 6,03 4,85 1,18 -1,18 2,59 2,55 2,99
H 7,28 5,37 4,70 191 -0,67 2,71 2,55 2,98
| 8,03 6,21 5,94 1,82 -0,27 2,05 2,66 3,16
J 8,64 7,28 7,43 1,36 0,15 2,17 2,49 2,57
K 6,50 5,81 4,69 0,69 -1,12 3,05 2,53 2,60
L 9,32 8,24 8,53 1,08 0,29 1,29 2,00 1,75

Legenda: Importancia (1); Dominio (D); Frequéncia(F); média (X); desvio padrdo (s)
Fonte: Elaborado pelo autor (2024), com dados da pesquisa.

A anilise dos dados revelou areas com gaps expressivos, onde a importancia
atribuida a competéncia ndao é acompanhada por um dominio adequado, e situagdes em que
competéncias sao frequentemente utilizadas sem que o nivel de dominio seja satisfatorio.
Esses gaps indicam necessidades de interveng¢do, uma vez que utilizadas com frequéncia, mas
com dominio insuficiente, sdo indicativos para tomada de decisdo quanto as agbes de

desenvolvimento.

4.5.1.1 Importdncia das competéncias profissionais individuais para o cargo

A Tabela 3 — Resultados do mapeamento das competéncias profissionais individuais
para o cargo apresenta a avaliagcdo da importancia das 12 competéncias. Foi possivel observar
gue algumas das competéncias consideradas mais importantes para o desempenho do cargo
foram: “D - Prestar atendimento ao cidaddo, observando as normas internas da instituicdo
(média (X) = 9,49) e “L - Comunicar-se de forma fluente, clara, objetiva e adequada ao
interlocutor, utilizando o meio mais apropriado, com foco no entendimento reciproco”
(x=9,32). Por outro lado, a competéncia “K - Manejar o correto descarte dos residuos sélidos
decorrentes das atividades desempenhadas”, foi considerada como uma das de menor

importancia para o cargo (x=6,50).

4.5.1.2 Dominio das competéncias profissionais individuais para o cargo

A analise dos dados revelou que os Assistentes em Administracdo apresentaram um
maior nivel de dominio nas competéncias “D” (X =8,46) e “L” (x=8,24). Em contrapartida, as
competéncias “F - Conhecer o PDI da UFRPE” e “H - Conhecer os objetivos estratégicos” foram

consideradas como as de menor dominio, com X=5,08 e X=5,57, respectivamente.
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4.5.1.3 Frequéncia das competéncias profissionais individuais para o cargo

Notou-se que as competéncias que os participantes demonstraram maior frequéncia
de utilizagdo das competéncias “D - Prestar atendimento ao cidadao, observando as normas
internas da instituicdo” (X = 8,24) e “L - Comunicar-se de forma fluente, clara, objetiva e
adequada ao interlocutor, utilizando o meio mais apropriado, com foco no entendimento
reciproco” (x=8,53), corroborando a hipétese de um bom dominio, portanto. Ao passo que as
competéncias “F - Conhecer o PDI da UFRPE” (x=4,38) e “K - Manejar o correto descarte dos
residuos sélidos decorrentes das atividades desempenhadas” (x=4,69) foram as competéncias

menos frequentemente utilizadas.

4.5.1.4 Lacunas (gaps) das e diagndstico de necessidades de desenvolvimento das
competéncias profissionais individuais para o cargo

Com base na metodologia de Branddo (2023), os gaps (I-D) identificados foram
ajustados para permitir uma melhor interpretacdo de maior ou menor necessidade de
desenvolvimento (N) das competéncias) e destaca-las, conforme Tabela 4 — Resultados do
mapeamento das competéncias profissionais individuais para o cargo e a necessidade de
desenvolvimento (N), e detalhados na sequéncia, levando em consideragao a categorizacao
das necessidades de desenvolvimento em trés niveis: lacuna (gap) de competéncias com N <
25: pouca ou nenhuma necessidade de desenvolvimento; N>25 e <50: média necessidade de

desenvolvimento; N >50: elevada necessidade de desenvolvimento.

Tabela 4 — Resultados do mapeamento das competéncias profissionais individuais para o cargo e a
necessidade de desenvolvimento (N)

n=34
. (x) gap (s)
Competencia M | ] ® | )] N | (FD) MW | ®© |
A 8,38 7,57 7,65 0,81 20,36 0,08 2,37 2,42 2,61
B 7,50 6,91 6,47 0,59 23,18 -0,44 2,13 2,62 2,76
C 8,01 7,43 7,94 0,58 20,59 0,51 1,92 2,26 2,34
D 9,49 8,46 8,24 0,63 14,61 -0,62 1,03 2,30 2,65
E 8,79 6,84 5,00 1,95 27,78 -1,84 1,89 2,63 3,48
F 7,27 5,08 4,38 2,19 35,77 -0,71 3,00 2,61 2,98
G 7,21 6,03 4,85 1,18 28,62 -1,18 2,59 2,55 2,99
H 7,28 5,37 4,70 1,91 33,71 -0,67 2,71 2,55 2,98
| 8,03 6,21 5,94 1,82 30,43 -0,27 2,05 2,66 3,16
J 8,64 7,28 7,43 1,36 23,50 0,15 2,17 2,49 2,57
K 6,50 5,81 4,69 0,69 27,24 -1,12 3,05 2,53 2,60
L 9,32 8,24 8,53 1,08 16,40 0,29 1,29 2,00 1,75

Legenda: Importancia (1); Dominio (D); Frequéncia(F); média (x); desvio padrao (s); Necessidade de
desenvolvimento (N)
Fonte: Elaborado pelo autor (2024), com dados da pesquisa.
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Efetuando essa conversdo do gap (I-D) para (N) revelou alguns gaps significativos.
Pode-se observar que 6 competéncias obtiveram resultados médios (N) iguais ou superiores
a 25,00, indicando média necessidade de desenvolvimento: F - conhecer o PDI da UFRPE (N =
35,77); H - conhecer os objetivos estratégicos (N = 33,71); | - conhecer a estrutura
organizacional da UFRPE e os propdsitos institucionais de cada drea (N = 30,43); G - conhecer
a sua missao, visao (N = 28,62); E - prestar atendimento aos cidaddos com deficiéncia (pessoa
com deficiéncia - PCD), com mobilidade reduzida, dentre outros, com presteza e cordialidade
considerando as necessidades de acessibilidade, comunicagao e ferramentas de comunicagao
assistiva (N = 27,78); e K - Manejar o correto descarte dos residuos sélidos decorrentes das
atividades desempenhadas (N = 27,24). Nota-se que essas competéncias apresentam

moderada a alta importancia e baixo dominio por parte dos Assistentes em Administracao.

Por outro lado, foi possivel verificar que outras 6 competéncias obtiveram resultados
inferiores a 25,00, indicando pouca ou nenhuma necessidade de desenvolvimento: J - Coletar,
tratar, organizar dados de planilhas, documentos ou outras bases de dados e elaborar
relatérios, observando as normas e necessidades da instituicdo ou unidade organizacional (N
= 23,50); B - Organizar processos administrativos, de acordo com as normas de arquivo (N =
23,18); C - Redigir documentos, observando as normas do Manual de Redag¢do Oficial (N =
20,59); A - Instruir processos administrativos, de acordo com a legislacdo em vigor (N = 20,36);
L - Comunicar-se de forma fluente, clara, objetiva e adequada ao interlocutor, utilizando o
meio mais apropriado, com foco no entendimento reciproco (N = 16,40); e D - Prestar

atendimento ao cidaddo, observando as normas internas da instituicdao (N = 14,61).

Ao analisar os resultados dos gaps comparando importancia versus dominio (I-D) e
frequéncia versus dominio (F-D), levando em consideracdo que o gap (F-D) ideal deve ser <0,
foi possivel verificar, conforme Grafico 3 - Gaps de competéncias profissionais individuais para
o cargo comparando frequéncia versus dominio (F-D), que poucas das competéncias
apresentaram gaps (F-D) = 0: “A”, “C”, “)” e “L”, logo, é provavel que mesmo com maior

frequéncia de uso haja um dominio suficiente.
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Gréfico 3 - Gaps de competéncias profissionais individuais para o cargo comparando frequéncia versus dominio
(F-D)
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024), com dados da pesquisa.

As competéncias com uma importancia elevada, baixo dominio, mas uso frequente,
deveria haver alto dominio. Portanto, aquelas que ndo apresentaram um gap ideal (F-D) <0,
mas apresentaram importancia elevada ou gaps (I-D) e (F-D) elevados, sugere-se a
necessidade de desenvolvimento, como s3o os casos de “A - instruir processos
administrativos, de acordo com a legislagio em vigor”, com (F-D) = 0,08; “C - redigir
documentos, observando as normas do Manual de Redacdo Oficial”, com (F-D) = 0,51; “J -
coletar, tratar, organizar dados de planilhas, documentos ou outras bases de dados e elaborar
relatdrios, observando as normas e necessidades da instituicdo ou unidade organizacional”,
com (F-D) = 0,15 e “L - comunicar-se de forma fluente, clara, objetiva e adequada ao
interlocutor, utilizando o meio mais apropriado, com foco no entendimento reciproco.” com

(F-D) = 0,29.
Andlise dos desvios-padrao das competéncias profissionais individuais para o cargo

A andlise dos desvios-padrdo (s) mostrou onde ha maior variabilidade ou dispersao
de respostas. As competéncias que apresentaram maior dispersdao na importancia (I) foram
“K - manejar o correto descarte dos residuos sélidos decorrentes das atividades
desempenhadas” (s = 3,05) e “F - conhecer o PDI da UFRPE” (s = 3,00). Verificou-se, também,
gue nas competéncias “I — Conhecer a estrutura organizacional da UFRPE e os propdsitos
institucionais de cada area” e “E - Prestar atendimento aos cidaddos com deficiéncia (pessoa
com deficiéncia - PCD), com mobilidade reduzida, dentre outros, com presteza e cordialidade
considerando as necessidades de acessibilidade, comunicacdo e ferramentas de comunicacao

assistiva” apareceram com as maiores dispersdes de respostas quanto ao dominio (D) e a
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frequéncia de uso (F), respectivamente, (s = 2,66 e 3,16) naquela e (s = 2,63 e 3,48) nesta.
Disso se extrai que ndao houve um consenso entre os participantes da pesquisa acerca da

importancia, dominio e frequéncia.

Quanto aos menores desvios-padrdo, foram apresentados nas competéncias: “D -
Prestar atendimento ao cidadao, observando as normas internas da instituicdao” (s =1,03), em
relacdo a importancia (I); e “L - Comunicar-se de forma fluente, clara, objetiva e adequada ao
interlocutor, utilizando o meio mais apropriado, com foco no entendimento reciproco” (s =2,0;
s=1,75), em relagao dominio (D) e frequéncia (F), respectivamente. Nessas situacdes se revela
que houve uma homogeneidade de respostas entre os participantes da pesquisa a quanto a

importancia, dominio e frequéncia.

4.5.2 Resultados do mapeamento das competéncias transversais

Quanto as competéncias transversais indispensaveis ao exercicio da fungao publica,
assim como as profissionais individuais para o cargo, buscou-se identificar gaps de
competéncias que poderiam ser alvo de futuras acGes de desenvolvimento, especialmente
nas areas em que o dominio ndo corresponde a importancia ou a frequéncia de uso, conforme
médias, gap e desvios-padrao, organizadas na Tabela 5 — Resultados do mapeamento das
competéncias transversais indispensaveis ao exercicio da funcdo publica. Elas foram
organizadas conforme a importancia atribuida (l) e o dominio atual (I) frequéncia de utilizacdo
(F), na sequéncia, destacando aquelas que necessitam alta, média ou baixa necessidade

desenvolvimento.

Tabela 5 — Resultados do mapeamento das competéncias transversais indispensdveis ao exercicio da
fungdo publica

n=34
Competéncia (x) gap (s)

e dimens3o m [ o [ (-0) | (FD) (1) | o | (®
A 8,01 6,76 6,32 1,25 0,44 2,28 2,79 2,48

(2) B 8,24 6,69 6,76 1,54 -0,07 2,18 2,80 2,35
C 8,31 7,87 7,65 0,44 0,22 1,82 2,31 1,73
D 8,01 6,89 6,67 1,12 0,23 2,02 2,73 2,39

(2) E 8,53 6,91 6,76 1,62 0,15 1,86 2,47 2,43
F 8,60 7,87 7,50 0,74 0,37 2,15 2,62 2,46
G 6,42 5,50 4,76 0,92 0,74 3,26 3,18 3,19

(3) H 8,41 6,54 6,69 1,86 -0,15 2,24 2,38 2,28
| 9,12 8,09 7,79 1,03 0,29 1,49 2,05 2,11
J 8,75 7,57 6,97 1,18 0,60 1,66 2,26 2,23

(4) K 9,12 8,24 8,24 0,88 0,00 1,61 2,00 1,80
L 9,04 8,38 7,94 0,66 0,44 1,51 1,83 1,89

(5) M 8,68 7,94 7,65 0,74 0,29 1,87 2,17 1,94
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N 8,38 7,35 6,99 1,03 0,36 2,53 2,25 2,44
) 9,26 8,33 8,46 0,93 -0,12 1,57 1,84 1,63
P 8,97 8,46 8,01 0,51 0,44 1,75 1,85 1,82
(6) Q 9,04 8,46 8,24 0,59 0,22 1,51 1,51 1,57
R 9,12 8,75 8,46 0,37 0,29 1,36 1,41 1,51
S 8,60 7,72 7,35 0,88 0,37 1,76 2,08 2,50
(7) T 7,65 7,21 6,52 0,44 0,69 2,68 2,36 2,79
U 7,57 7,35 6,69 0,22 0,66 1,90 2,04 2,20

Legenda: Importancia (1); Dominio (D); Frequéncia(F); média (X); desvio padrdo (s)
Fonte: Elaborado pelo autor (2024), com dados da pesquisa.

4.5.2.1 Importdncia das competéncias transversais

A Tabela 5 — Resultados do mapeamento das competéncias transversais
indispensaveis ao exercicio da funcdo publica apresenta a avaliacdo da importancia das 7
competéncias em suas respectivas dimensdes (conhecimento, habilidade e atitude - CHA). Foi
possivel observar que uma das competéncias consideradas mais importantes para o
desempenho do cargo foi “O” em sua dimensao “atitude” - Trabalho em equipe: Respeitar o
ponto de vista do outro (média (x) =9,26). Por outro lado, a competéncia “G” em sua dimensao
“conhecimento” - Mentalidade digital: Explicar os conceitos de transformacdo digital, como
inteligéncia artificial, realidade virtual, big data, e seus impactos na sociedade, foi considerada

como uma das de menor importancia para o cargo (x=6,42).

4.5.2.2 Dominio das competéncias transversais

Verificou-se que uma das competéncias que os Assistentes em Administracao
consideraram ter maior dominio foi competéncia “R” em sua dimensao “atitude” - Orientacao
por valores éticos: Atuar de forma cooperativa, democratica e relativa em contextos e
perspectivas diversas (x=8,75). Ja a competéncia “G” em sua dimensdo “conhecimento” -
Mentalidade digital: Explicar os conceitos de transformacdo digital, como inteligéncia
artificial, realidade virtual, big data, e seus impactos na sociedade foi considerada como a de

menor dominio (x=5,50).

4.5.2.3 Frequéncia das competéncias transversais

Notou-se que a competéncia que os Assistentes relataram utilizar com maior
frequéncia foram “O” em sua dimensdo “atitude” - Trabalho em equipe: Respeitar o ponto de
vista do outro e “R” em sua dimensao “atitude” - Orientacao por valores éticos: Atuar de forma

cooperativa, democratica e relativa em contextos e perspectivas diversas, ambas com mesma
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média (x=8,46). Ja a competéncia “G” em sua dimensdo “conhecimento” - Mentalidade digital:
Explicar os conceitos de transformacgdo digital, como inteligéncia artificial, realidade virtual,
big data, e seus impactos na sociedade foi considerada como uma das menos utilizadas
(x=4,76).
4.5.2.4Lacunas (gaps) das e diagndstico de necessidades de desenvolvimento das
competéncias transversais

Da mesma forma que os resultados das competéncias profissionais individuais para
o cargo, e com explicacdo sobre os ensinamento de Branddo (2023), o gap (I-D) das
competéncias transversais foi ajustado para interpretar e destacar as competéncias com
maior ou menor necessidade de desenvolvimento (N), conforme Tabela 6 — Resultados do
mapeamento das competéncias transversais indispensaveis ao exercicio da fungao publica e
necessidade de desenvolvimento (N) e detalhado na sequéncia, ressaltando as seguintes
premissas: Lacuna (gap) de competéncias com N < 25: Pouca ou nenhuma necessidade de
desenvolvimento; N>25 e <50: Média necessidade de desenvolvimento; N >50: Elevada

necessidade de desenvolvimento.

Tabela 6 — Resultados do mapeamento das competéncias transversais indispensdveis ao exercicio da
funcdo publica e necessidade de desenvolvimento (N)

n=34
Competéncia (x) gap (s)
e dimens3o m | o [ () | N | (FD) m [ o | ¢
A 8,01 6,76 6,32 1,25 25,95 0,44 2,28 2,79 2,48
(1) B 8,24 6,69 6,76 1,54 27,27 -0,07 2,18 2,80 2,35
C 8,31 7,87 7,65 0,44 17,70 0,22 1,82 2,31 1,73
D 8,01 6,89 6,67 1,12 24,91 0,23 2,02 2,73 2,39
(2) E 8,53 6,91 6,76 1,62 26,36 0,15 1,86 2,47 2,43
F 8,60 7,87 7,50 0,74 18,32 0,37 2,15 2,62 2,46
G 6,42 5,50 4,76 0,92 28,89 0,74 3,26 3,18 3,19
(3) H 8,41 6,54 6,69 1,86 29,10 -0,15 2,24 2,38 2,28
| 9,12 8,09 7,79 1,03 17,42 0,29 1,49 2,05 2,11
J 8,75 7,57 6,97 1,18 21,26 0,60 1,66 2,26 2,23
(4) K 9,12 8,24 8,24 0,88 16,05 0,00 1,61 2,00 1,80
L 9,04 8,38 7,94 0,66 14,64 0,44 1,51 1,83 1,89
M 8,68 7,94 7,65 0,74 17,88 0,29 1,87 2,17 1,94
(5) N 8,38 7,35 6,99 1,03 22,21 0,36 2,53 2,25 2,44
0 9,26 8,33 8,46 0,93 15,46 -0,12 1,57 1,84 1,63
P 8,97 8,46 8,01 0,51 13,81 0,44 1,75 1,85 1,82
(6) Q 9,04 8,46 8,24 0,59 13,92 0,22 1,51 1,51 1,57
R 9,12 8,75 8,46 0,37 11,40 0,29 1,36 1,41 1,51
S 8,60 7,72 7,35 0,88 19,61 0,37 1,76 2,08 2,50
(7) T 7,65 7,21 6,52 0,44 21,34 0,69 2,68 2,36 2,79
U 7,57 7,35 6,69 0,22 20,06 0,66 1,90 2,04 2,20

Legenda: Importancia (I); Dominio (D); Frequéncia(F); média (x); desvio padrao (s); Necessidade de
desenvolvimento (N).
Fonte: Elaborado pelo autor (2024), com dados da pesquisa.
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A andlise desse mapeamento revelou alguns gaps significativos. Pode-se observar
que 3 competéncias e suas respectivas dimensdes obtiveram resultados médios (N) iguais ou
superiores a 25,00, indicando média necessidade de desenvolvimento: (1) Resolucdo de
problemas com base em dados - identificar recursos tecnoldgicos e digitais para a prospecgao
e tratamento de dados (conhecimento) (N=25,95) e utilizar recursos tecnoldgicos e digitais
para o manuseio de dados relevantes e interpretacdo de informacgdes (habilidade) (N=27,27);
(2) Foco nos resultados para os cidaddos - Integrar tecnologias digitais nos processos
organizacionais e de trabalho (habilidade) (N=26,36); e (3) Mentalidade digital - explicar os
conceitos de transformacao digital, como inteligéncia artificial, realidade virtual, big data, e
seus impactos na sociedade (conhecimento) (28,89) e aplicar recursos digitais para
modernizar praticas e promover uma maior efetividade e qualidade dos servicos e produtos
publicos (habilidade) (29,10). Nota-se que essas competéncias apresentam alta importancia e
médio dominio por parte dos Assistentes em Administragao.

Por outro lado, foi possivel verificar que 4 competéncias obtiveram resultados
inferiores a 25,00, indicando pouca ou nenhuma necessidade de desenvolvimento: (4)
Comunicacao; (5) Trabalho em equipe; (6) Orientacdo por valores éticos e (7) Visdo sistémica.

Ao analisar os resultados dos gaps comparando importancia versus dominio (I-D) e
frequéncia versus dominio (F-D), levando em consideracao que o gap (F-D) ideal deve ser <0,
foi possivel verificar, conforme Grafico 4 - Gaps de competéncias transversais indispensaveis
ao exercicio da funcdo publica comparando frequéncia versus dominio (F-D), que maioria das
competéncias e suas dimensdes apresentaram um gap(F-D) > 0; logo, é provavel que mesmo

com maior frequéncia de uso haja um dominio insuficiente.

Gréfico 4 - Gaps de competéncias transversais indispensaveis ao exercicio da fun¢do publica comparando
frequéncia versus dominio (F-D)
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024), com dados da pesquisa.
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As competéncias em suas respectivas dimensdes com uma importancia elevada,
baixo dominio, mas uso frequente, deveria haver alto dominio. Portanto, aquelas que nao
apresentaram um gap ideal (F-D) £ 0, mas apresentaram importancia elevada ou gaps (I-D) e
(F-D) elevados, sugere-se a necessidade de desenvolvimento, como sdo os casos de
“Mentalidade digital: G - Explicar os conceitos de transformacdo digital, como inteligéncia
artificial, realidade virtual, big data, e seus impactos na sociedade (conhecimento)”,
“Comunicacdo: J - Identificar técnicas, ferramentas e metodologias para garantir a
assertividade da comunicagdo interna e de resultados (conhecimento)”, “Visdo Sistémica: T -
Mapear as relagées de poder e influéncia existentes dentro da instituicdo e impactos que
exercem nos processos e procedimentos no contexto do trabalho (habilidade)” e “Visdo
Sistémica: U - Relativizar o préprio conhecimento e a base de experiéncias para agregar a

compreensao de novas tendéncias (atitude).”

4.5.2.5 Andlise dos desvios-padrdo das competéncias transversais

A andlise dos desvios-padrdao mostra onde ha maior variabilidade ou dispersao de
respostas. A competéncia e dimensdo “Mentalidade digital: G - Explicar os conceitos de
transformacao digital, como inteligéncia artificial, realidade virtual, big data, e seus impactos
na sociedade (conhecimento)” apresentou maior dispersao (1=3,26; D=3,18 e F=3,19).

Quando analisado apenas a importancia, as maiores dispersdes, além daquela citada
anteriormente, apareceram em “Visao Sistémica: T - Mapear as relagdes de poder e influéncia
existentes dentro da instituicdo e impactos que exercem nos processos e procedimentos no
contexto do trabalho” (habilidade) (I=2,68) e “Trabalho em equipe: N - Compartilhar metas,
objetivos e sucessos” (habilidade) (I=2,53). Quanto ao dominio, as maiores dispersoes, além
daquela citada anteriormente, apareceram em “Resoluc¢ao de problemas com base em dados:
B - Utilizar recursos tecnolégicos e digitais para o manuseio de dados relevantes e
interpretacdo de informacgdes” (habilidade) (D=2,80) e “A - Identificar recursos tecnoldgicos e
digitais para a prospeccao e tratamento de dados” (conhecimento) (D=2,79). E quanto a
frequéncia de uso, as maiores dispersdes, além daquela citada anteriormente, apareceram
em Visdo Sistémica: T - Mapear as relacdes de poder e influéncia existentes dentro da
instituicdo e impactos que exercem nos processos e procedimentos no contexto do trabalho”
(habilidade) (1=2,79) e “S - Identificar a estrutura informal e formal da organizacdo, a cadeia

de comando e os procedimentos operacionais instituidos” (conhecimento) (1=2,50).
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Essas situacdes revelaram que ndo houve um consenso entre os participantes da
pesquisa a importancia, dominio e frequéncia.

Quanto aos menores desvios-padrdao, foram apresentados nas competéncias
“Orientacgdo por valores éticos: R - Atuar de forma cooperativa, democratica e relativa em
contextos e perspectivas diversas” (atitude) (I = 1,36); Mentalidade digital: | - Demonstrar
proatividade para buscar o aprendizado de novos conhecimentos e vivenciar novas situagdes
no contexto do trabalho” (atitude) (I = 1,49); e “Orientacdo por valores éticos: R - Atuar de
forma cooperativa, democratica e relativa em contextos e perspectivas diversa” (atitude); “Q
- Aplicar nas praticas cotidianas os principios morais, valores, regras e normas que sao
requeridos para o exercicio da funcdo publica” (habilidade) (D=1,41; 1,51) e (F = 1,51; 1,57),
respectivamente.

Nessas situacdes se revelou que houve uma maior homogeneidade de respostas

entre os participantes da pesquisa a quanto a importancia, dominio e frequéncia.

4.5.3 Situagcdes que podem direcionar a tomada de decisdo quanto as ag¢les de
desenvolvimento

Nesta terceira parte da investigacdo para identificar os pontos fortes e fracos das
praticas de desenvolvimento dos Assistentes em Administracdo ao longo das diferentes
etapas de sua carreira, se buscou avaliar situacées que pudessem direcionar a tomada de
decisdo relacionada a acbes de desenvolvimento de competéncias quanto ao grau de
concordancia ou discordancia de algumas situagdes apresentadas aos Assistentes em
Administragao, conforme dados consolidados na Tabela 7 — Itens com medidas de tendéncia

central e dispersdo das percepg¢des dos Assistentes em Administragdo a seguir.

Tabela 7 — Itens com medidas de tendéncia central e dispersdo das percepgdes dos Assistentes

n=34
Item do questionario | (x) | (s)
A 6,10 2,62
B 7,50 2,75
(o 6,54 2,95
D 3,75 3,15
E 3,31 2,80
F 3,75 3,09
G 5,44 2,98
H 4,34 3,22
| 3,68 3,21
J 3,53 3,15
K 5,51 2,94
L 3,90 3,03

Legenda: média (X); desvio padrao (s)
Fonte: Elaborado pelo autor (2024), com dados da pesquisa.
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Quanto as médias mais elevadas, no item “B” — recorrer a colegas de trabalho para
execucdo de atividades (X = 7,50; s = 2,75) - se observou a média mais alta, indicando
moderada concordancia dos participantes em recorrer a colega(s) de trabalho de outra

unidade ou setor para executar alguma atividade.

Quanto as médias moderadas, no item “C” — recebimento de instrugdes para
desempenhar tarefas (X = 6,54; s = 2,95), — apresentou uma média moderada a alta, com um
desvio padrao elevado, indica que pode ndo haver um consenso entre os pesquisados. Quanto
ao item “A” —ter dificuldades para executar tarefas quando recém-chegado ao setor (X =6,10;
s = 2,62) — indicou que a maioria teve dificuldades para executar as tarefas no inicio do
trabalho no setor, ndo obstante, ao analisar o desvio padrao, infere-se que houve também
uma heterogeneidade de respostas. Ja os itens “K” — sentimento de seguranca para
desempenhar as atividades do setor (x=5,51; s =2,94) e “G” — cursos frequentados por conta
propria foram suficientes as necessidades para execuc¢do das as tarefas (X = 5,44; s = 2,98) -,
mesmo fazendo parte do rol das médias moderadas, cabe destacar a elevada dispersao das
respostas. O que mostra que ndao houve consenso entre os participantes. Por um lado, uns
concordaram que estao seguros para executar as atividades que o cargo exige, e que 0s cursos
frequentados por conta prépria supriram suas necessidades; por outro, ha uma certa

discordancia.

Por fim, com médias mais baixas apareceram, em ordem crescente, os item “E” (X =
3,31; s =2,80); “)” (x=3,53; s =3,15); “I” (x=3,68; s = 3,21); “D” (x=3,75; s =3,15), “F’ (X =
3,75;s=3,09); “L” (x=3,90; s = 3,03); e “H” (x =4,90; s = 3,22), cabendo analisar caso a caso.

Primeiro, destaca-se o elevado grau de dispersdo das respostas, o que indica que ha
divergéncias entre eles. Em que pese isso, as médias baixas indicam alto grau de discordancia
dos itens propostos. Afirmam discordar que houve recebimento de manuais ou documentos
com instrucOes sobre a execucdo do trabalho (“E”); de haver um ambiente de armazenamento
de dados e informacdes a fim de facilitar a execucdo do trabalho (“D”); sobre auxilio da UFRPE
durante que os auxiliasse na adaptacdo ao ambiente de trabalho (“F”); de que as acdes de
desenvolvimento que a UFRPE proporcionou tém suprido suas necessidades no dia a dia do

trabalho (“L”). Além disso, discordaram que as chefias imediatas indicaram cursos para suprir
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as necessidades de execucdo das atividades do trabalho (“I”); ou se houve indicacdo e

frequentaram, ndo supriu a lacuna (“J).

Além dessas andlises e discussdes, foi possivel extrair que, em que pese a
heterogeneidade das percepg¢des, evidenciada pelos altos desvios-padrao em diversas
questdes, muitos relataram ter dificuldades ao iniciar as atividades em um novo setor(“A”), o
que pode-se alinhar a falta de recursos e apoio, como manuais, documentos de instrugao(“C”),
ambiente de armazenamento de dados e informacdes sobre a execucdo das atividades, como
fluxogramas sobre os procedimentos, POPs — procedimentos operacionais padrao -, dentre

outros(“E”); bem como apoio da instituicdo para adaptacdo ao novo ambiente (“F”).

Também, foi possivel evidenciar a necessidade de desenvolvimento de competéncias

por meio de cursos e treinamentos especificos, bem como do trabalho em equipe.

Por fim, em complemento a esses mapeamentos e avaliacdes das percep¢des dos
Assistentes em Administracdo em questiondrio com questdes fechadas, eles também
externaram algumas dores, necessidades e preocupag¢des numa questdo aberta que podem

direcionar futuras a¢des de desenvolvimento, destacadas na sequéncia.

“O mapeamento de competéncias e adequagdo dos Assistentes aos setores que
poderiam produzir mais € uma necessidade” (A8).

“Acho que, no &mbito da unidade academia, ainda ha problemas de tecnologia como
computadores velhos, internet ruim e falta de manual com procedimentos no setor.
Acho poucas agGes sobre levantamento de qualidade e pouco treinamento sobre
processos” (A12).

“Excelente tema para ser desenvolvido junto a UFRPE. As capacita¢des do corpo
técnico sdo fundamentais para manter a motivacdo e o foco dos servidores no
aprimoramento da carreira e das suas fun¢des dentro da Universidade” (A13).

“[...] ndo fiz nenhum processo de integracdo, precisei apreender coisas simples como
ajuste no ponto com os colegas. Nao recebi orientagdes sobre o cddigo de ética da
instituicao” (A21).

“A falta de protocolos e manuais nos setores de trabalho da UFRPE dificultam a
continuidade do trabalho quando ha movimentacdo de servidor” (A28).

“E importante a definicdo de metas e atividades interpessoais quanto técnicas das
fungdes, a fim de entender o que deve ser analisado. Identificar lacunas, monitorar
e documentar” (A32).

Essas falas sdo importantes, pois contém questdes que podem ndo ter sido
abordadas nos questiondrios fechados de mapeamento das competéncias bem como nas suas
percepcoes; os Assistentes destacaram muitas coisas que foram abordadas junto aos gestores
gerais e a gestora de pessoas. Por exemplo, a padronizacdao por meio de manuais, fluxos e

POP’s, gestdo do conhecimento por meio de organizacdo, armazenamento e
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compartilhamento de dados e informagGes em suportes diversos (cartilhas, manuais, wikis,

portais internos), atividades de integracado e socializagao frequente.

Além disso, diversas necessidades extraidas dessas falas sdo apontadas nos relatérios
anuais de gestdo da instituicao, tais como: necessidade de motivacao e retengao; melhor
infraestrutura tecnoldgica; regras claras e objetivas nas acdes de desenvolvimento, as quais

requerem um mapeamento adequado das competéncias, identificar as lacunas, desenvolver,

monitorar e avaliar.

4.6  TRIANGULACAO DE METODOS E DADOS

Conforme proposto de Denzin (1970), Denzin e Lincoln (2005) apud Zappellini e
Feuerschitte (2015), foi realizada a triangulacdao metodoldgica e de dados da pesquisa, sendo
elaborado um framework, apresentado na Figura 14 — Framework de estruturacdo da
triangulacdo e convergéncia dos métodos e dados da pesquisa, para auxiliar na convergéncia

dos métodos e dados e, com isso, conduzir a extracdo e consolidacdo dos achados de cada
método.

Figura 14 — Framework de estruturacdo da triangulacdo e convergéncia dos métodos e dados da pesquisa

Escolaridade dos sujeitos
Levantamento
Bibliografica (Questionarios estruturados -
quantitativo)

OBJETIVO ESPECIFICO 4
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OBJETIVO ESPECIFICO 1

I
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{ e roteiro entrevista - qualitativo)
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¥

Consolidagao dos achados em cada método

Fonte: Elaborado pelo autor (2024), com dados da pesquisa.

4.6.1 Da execucgado e resultados da triangulagdo metodoldgica e de dados da pesquisa

A execucdo desse processo de organiza¢do dos achados da pesquisa se deu por meio
da aplicagdo do Xmind " com a utilizacdo de mindmaps (mapas mentais), e a0 mesmo tempo

em que teve por base o referencial teérico, foram alinhados os resultados dos objetivos

7 Disponivel em: https://xmind.app/ (2024).
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especificos lado a lado, nos quais foram aplicados diversos métodos e abordagens dos dados
— qualitativa e quantitativa, como demostrado na Figura 15 — Preview do processo de

triangulacao dos métodos e dados da pesquisa.

As conclusdes e recomendacgdes dessa triangulacdo estdo apresentadas no capitulo

5 conclusdes e recomendacdes

Figura 15 — Preview do processo de triangulacao dos métodos e dados da pesquisa.

Bibliografia:

Administragao publica e seus novos paradigmas;
organizagao a e gestao universitaria; modelos de gestao
de pessoas; gestao de pessoas na administragao publica;
gestao estratégica de pessoas; competéncias e gestao
por competéncias; agdes e técnicas de desenvolvimento
de pessoas; desenvolvimento de pessoas na
administracao publica e sistematizagao das praticas de
desenvolvimento de competéncias.

Levantamento 1: (Questionarios e roteiro entrevista -
qualitativo):

Dados relativos 2 questoes abertas, cada uma com 20
respostas. Mais 1roteiro de entrevista com 11 questées
abertas. Totalizando 51 observagées analisadas.

Convergéncia

de métodos

Levantamento 2 (Questionarios estruturados - quantitativo):
Dados relativos a 9 questdes fechadas sobre as percepgoes
dos gestores; 12 questdes fechadas sobre as percepgdes
dos Assistentes em Administragao; 12 questoes fechadas
sobre as competéncias profissionais individuais do cargo
(avaliadas quanto a importancia, dominio e frequéncia de
uso); 21 questdes fechadas sobre as Competéncias
transversais indispensaveis ao exercicio da fungao publica
(avaliadas quanto a importancia, dominio e frequéncia de
uso). Totalizando 120 observagoes analisadas.

Documental:

Lei 11.091/2005; decreto 5.825/2006; PNDP - dec.
9.991/2019; IN 21/2027; PDI; Resolugao 109/2021 -
Programa de Capacitagdo e Qualificagao; Resolucao
117/2021 - Programa Qualificar Resolugao 096/2015 do
CEPE/UFRPE; Resolucao 160/2022 - Politica de Gestao de
Pessoas por Competéncias; Cursos ofertados PROGEPE
2015-2023; Relatorios de Gestao 2018-2023, outras
normas e legislagées correlatas.

Consolidacao dos achados em cada método

Fonte: Elaborado pelo autor (2024), com dados da pesquisa.

Quanto a lei 11.091/2005, o desenvolvimento e progressdo na carreira (estruturada
nas 12, 22 e 32 progressdes por capacitacdo, com 90h, 120h, e 150h, respectivamente) é
limitado a no maximo de 360h computadas para fins de progressdo. A essa progressdo ha um
estimulo financeiro de 3,8% de acréscimo na remuneracdao (mais 3,8% na progressdo por
antiguidade e merecimento, totalizando 7,2%). Esta ultima se da através de avaliagdo de
desempenho - contudo, ndo se verificou metas e objetivos claros estipulados para aferir o
desempenho do servidor - embora seja estipulado que seja com foco na eficiéncia,
produtividade e contribuicdo do servidor para o ambiente de trabalho. Enfim, a norma é sobre

o desenvolvimento e progressdo na carreira, mas limita a 3 momentos.

Nesta seara, o decreto 5.825/2006 — que propde diretrizes para o desenvolvimento
profissional dos integrantes do PCCTAE, traz consigo o incentivo ao desenvolvimento
continuo, com capacitacdes com carga hordria minima de 20h para fins de progressdo na
carreira. Este decreto também propde a valorizacdo profissional por meio de estimulo

financeiro concedido a qualificagdo formal (incentivo a qualificacdo - graduacado,
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especializagdo, mestrado, doutorado, no caso dos Assistentes em Administra¢do), além do

aperfeicoamento profissional com atualizagdao gerencial e operacional.

Destaca-se, no entanto, que, assim como o PCCTAE, estimula a capacitacdo e
desenvolvimento continuo, inclusive a niveis gerenciais, mas PCCTAE limita a progressdes por
capacitacdo a 3 momentos. Além deste decreto estipular no minimo 20h para cada acdo de
desenvolvimento, o que sugere que a participagdo em outras acdes com carga-horaria
inferiores ndo é valorizada ou estimulada, tampouco em eventos cientificos, workshops,
palestras etc. Isso pode restringir a motivacao para autodesenvolverem-se na carreira, para

além dos 1Qs - educagdo formal.

A respeito disso, o decreto também propde a elaboracdo de um plano de
desenvolvimento dos profissionais - atualmente chamado de PDP (Plano de Desenvolvimento
de Pessoal) da UFRPE. Este plano é elaborado anualmente e enviado via sistema da PNDP (Dec.
9.991/2019), ao SIPEC para consolidagdo com prazos estipulados em regulamento (IN

21/2021).

Embora a exigéncia de capacitagdes com carga minima de 20 horas para cada acao,
como estabelece o decreto 5.825/2006, promova um aperfeicoamento continuo dos
servidores, a falta de um plano de desenvolvimento estruturado para além das progressoes

iniciais pode limitar o impacto da formacao na carreira.

Por isso a necessidade de um plano estruturado de desenvolvimento continuo o qual
inclua habilidades avancadas, como uso de tecnologias emergentes e praticas de gestao
modernas, transformacdo digital e a gestdo por resultados para que o servidor possa

contribuir de forma mais integrada com a estratégia institucional.

Da descricdo do cargo de Assistente em Administracdo, sdo requeridos a eles:
controle e organizacdao administrativa; qualidade no atendimento e suporte; gestdao de
pessoas e apoio administrativo; gestdo de materiais e logistica; controle financeiro e

administrativo; eficiéncia tecnoldgica; comunicacao eficaz.

Do PDI, extrairam-se as competéncias essenciais da UFRPE, identificadas na missdo e
visdo, sendo que ensino de qualidade, inovacgdo, inclusdo, governanca, sustentabilidade e

internacionalizacdo revelam as areas prioritarias.
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Estas 6 competéncias essenciais encontradas foram traduzidas como: Ensino de
qualidade (CE1) —incluido o ensino e a melhoria de sua qualidade; Inovagdo e pesquisa de alto
impacto (CE2) - com a pesquisa a e a inovacdo; Inclusdo social e acessibilidade (CE3) — com a
extensdo, inclusdo e reteng¢dao, metodologias ativas, relagdo comunitaria, integragdo social,
salude ocupacional, e seguranca; Governanca e gestdo estratégica (CE4) — com gestdo,
governancga, gestdao de riscos, transformacdo digital, gestdo agil, e responsabilidade
orcamentdria; Sustentabilidade e eficiéncia de recursos (CE5) — com sustentabilidade,
eficiéncia energética e sustentabilidade financeira; Internacionalizacdo e parcerias (CE6) —

com a Internacionalizagdo da educagao superior.

Do levantamento e da analise documental realizadas para o desenvolvimento do
objetivo especifico 2, o qual buscou conhecer o panorama atual das praticas a fim de
identificar possiveis programas ou estratégias de desenvolvimento de competéncias, foi
possivel extrair que ha alguns programas e estratégias voltados para o desenvolvimento das
competéncias dos Assistentes em Administracdo, destacando-se pela diversidade de praticas
e incentivos a qualificacdo. Um ponto positivo é a pratica de selegao de instrutores internos,
que valoriza os talentos da casa e promove uma cultura de crescimento compartilhado e
aprendizagem organizacional, conforme destacado por Souza (2004). Além disso, o “banco de
talentos” e o mapeamento de competéncias sugerem uma gestdao moderna, voltada para o
desenvolvimento continuo e a retencdo de servidores qualificados. Contudo, a dependéncia
dos cursos EAD e a carga horaria minima para progressao, embora viabilizem flexibilidade,
deixam a desejar em termos de diversidade metodoldgica, sugerindo a necessidade de cursos

presenciais.

Quanto a politica de GpC, ainda que inclua passos importantes, como a mencgdo ao
desenvolvimento de competéncias e a movimentacao estratégica de talentos, importante
para a retencdo e aproveitamento dos profissionais capacitados, faltam trilhas de
aprendizagem estruturadas, com “steps” claros para progressao dos servidores, além de nao
haver trilhas e regras claras acerca da movimentacdo estratégica, o que pode ocasionar
evasdo. Acerca disso, com o advento do decreto n. 10.835/2021, o qual dispbe sobre as
cessoes, as requisicdes e as alteracdes de exercicio para composicdo da forca de trabalho, ou

seja, possibilita o servidor ter exercicio em outros érgdos do poder executivo, tem gerado mais
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evasoes de talentos (UFRPE, 2023), cujos servidores tiveram suas competéncias desenvolvidas

no ambito da UFRPE, gerando mais um desafio acerca da retencao.

Além disso, a auséncia de diretrizes especificas nos artigos que mencionam
capacitacdo pode dificultar a clareza e a adesdao aos objetivos institucionais, conforme

defendido por Guimardes et al. (2001).

J4 as iniciativas da PROGEPE no que diz respeito a ofertas de cursos, foi possivel
verificar que os cursos sdo relacionados em uma listagem, disponibilizadas na internet, mas

sem uma organizagao por eixo ou tematica.

Atualmente é realizado um LNC, cadastrado no sistema da PNDP (com énfase em
competéncias transversais, conforme determina a o decreto 9.991/2019 e a IN 21/2021 - PDP
- e executado durante o ano. Quanto as competéncias especificas e essenciais sinalizadas na
Politica de GpC, a UFRPE, a partir de demandas especificas advindas das unidades
organizacionais "poderd ofertar" durante o ano. No entanto, o PDP, por si s6, pode ou ndo
abarcar o desenvolvimento das competéncias "essenciais" da instituicdo, o que pressupde que
€ necessdario um modelo sistematizado de desenvolvimento de competéncias (aquelas
transversais, disponibilizadas no PDP e aquelas competéncias essenciais e organizacionais

destacadas do PDI).

Por isso é necessario incluir diretrizes que alinhem as competéncias essenciais e
especificas (ou organizacionais) no programa de desenvolvimento, para ndo depender apenas
do PDP (que abrange apenas competéncias transversais, as quais podem ser desenvolvidas
pela ENAP, em alguns casos) o qual da a entender que todas as a¢des de desenvolvimento irdo
acontecer de forma remota ou EAD promovidas pela ENAP. Inclusive, as a¢cdes promovidas
pela UFRPE, de forma remota ou EAD, ainda que louvdveis, podem estar ocasionando o
insulamento dos servidores aos seus casulos, principalmente, levando-se em consideracao
uma instituicdo com tamanha complexidade e abrangéncia geografica, pois ndo ha avaliacdes
sobre a implementacdo dessas acles, sejam de eficiéncia ou de efetividade, ou seja, ndo ha

indicadores, nem de refor¢o ou de resultados, o que vai de encontro ao que prescreve o PDI.

Isso reforca a necessidade de integracdo e socializagdo conforme a prépria norma
define, bem como o desenvolvimento de aspectos interpessoais e comportamentais dos

servidores (Resolucdo 109/2021 - Programa de capacita¢do e qualificacdo).
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Na investigacdo das estratégias para promover o desenvolvimento de competéncias,
verificou-se que os gestores ou chefias imediatas tentam contribuir da melhor forma, pois nao
demostraram ter problemas na gestdo dos seus subordinados. Com isso, procuram dar
instrugdes iniciais aos novos servidores; alguns se preocupam em fazer o mapeamento do
conhecimento interno e de armazenar informagdes que facilitem o trabalho dos novos
servidores (gestdao do conhecimento). Além disso, dao alta importancia as competéncias em

sustentabilidade, inovacdo, acessibilidade, inclusdo e comunicacao.

Em que pese isso, sinalizaram que ha insuficiéncia no desenvolvimento das
competéncias essenciais como sustentabilidade, inovag¢do, acessibilidade, inclusdao e
comunicacao; e a falta de auxilio pela UFRPE no periodo de ingresso e adaptacdo do servidor
no setor ou ambiente de trabalho, inclusive pela auséncia de manuais, trilhas ou
procedimentos padronizados. Isso corrobora, com as percepcdoes dos Assistentes neste

aspecto.

Em relacdo ao planejamento, execucdo e avaliacdo das acdes de desenvolvimento,

foi possivel verificar alguns pontos fortes e oportunidades de melhorias.

No LNC, sdo consideradas ac competéncias transversais, apesar das consultas
realizadas ao PDI, PE e RG’s anualmente, para elaboracdao do PDP. Contudo, este plano,
segundo a PNDP, deve considerar as a¢les transversais, e as ndo transversais em um plano
especifico interno de cada instituicdo, como sdo os casos das competéncias essenciais e

especificas de cada unidade organizacional ou atividade.

A informacdo de que as competéncias essenciais sdo consideradas no PDP, vai de
encontro com o que os gestores gerais informam. Além disso, se as competéncias inseridas
no PDP possuem foco nas competéncias transversais ha indicios de que pode estar havendo

dupla interpretacao.

Sobre a implementacdo das a¢des, com os conteldos sendo trabalhados, na maioria
das vezes de forma tedrica, merece atencdo especial, pois tanto os gestores quanto os
assistentes sinalizaram a necessidade de uma maior interacdo e socializacdo. Além disso, a
propria estratégia da instituicdo sinaliza para a necessidade de inclusdo. E, apesar de haver
publicizacdo das a¢des de desenvolvimento e relatdrios de execucdo, foi destacado que nao

ha avaliacdo da efetividade das a¢Oes de desenvolvimento.
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Portanto, a UFRPE poderia priorizar a¢Oes para fortalecer o desenvolvimento de
competéncias essenciais. Pois, em que pese os gestores reconhecerem a importancia de
competéncias em sustentabilidade, inovacdo, acessibilidade, inclusdo e comunicacdo, a
pratica de desenvolvimento nessas areas ainda parece ser insuficiente, logo, isso indica uma

lacuna a ser preenchida.

Ademais, o auxilio da UFRPE também deve ser levado em consideragao quanto aos
novatos. Bem como as prdaticas de mapeamento de conhecimento e criacdo de materiais de
referéncia para os assistentes em diferentes ambientes de trabalho. Ou seja, padronizar o

mapeamento de conhecimento e a disponibilizagdo de manuais/trilhas.

Quanto aos pontos fortes nas praticas de desenvolvimento dos Assistentes em
Administracdo encontrados por meio dos mapeamentos das competéncias profissionais
individuais para o cargo, as competéncias ‘prestar atendimento ao cidaddo, observando as
normas internas da instituicao’ (x) = 9,49) e ‘comunicar-se de forma fluente, clara, objetiva e
adequada ao interlocutor, utilizando o meio mais apropriado, com foco no entendimento
reciproco’ (x=9,32) apareceram como destaques em importancia, dominio e frequéncia de

utilizacdo, portanto, validadas como competéncias necessarias, de pleno uso e desenvolvidas.

Ja as competéncias manejar o correto descarte dos residuos sélidos decorrentes das
atividades desempenhadas; conhecer o PDI da UFRPE e conhecer os objetivos estratégicos
revelaram pontos fracos em termos de desenvolvimento. Além disso, em alguns casos ndo sdo

consideradas importantes, noutros nao ha frequéncia de uso.

Isso revelou alguns gaps elevados, indicando, portanto, em alguns casos a
necessidade de desenvolvimento em: ‘conhecer o PDI da UFRPE’; ‘conhecer os objetivos
estratégicos’; ‘conhecer a estrutura organizacional da UFRPE e os propdsitos institucionais de
cada area’; ‘conhecer a sua missdo, visdo’; ‘prestar atendimento aos cidadéos com deficiéncia
(pessoa com deficiéncia - PCD), com mobilidade reduzida, dentre outros, com presteza e
cordialidade considerando as necessidades de acessibilidade, comunicagdo e ferramentas de
comunicagdo assistiva’; e ‘manejar o correto descarte dos residuos sdlidos decorrentes das

atividades desempenhadas’.

Noutros, aparecem como sugestdo de desenvolvimento, haja vista apresentarem

frequéncia de uso superior ao dominio (F-D), como sdo os casos de ‘instruir processos
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administrativos, de acordo com a legislacGo em vigor’; ‘redigir documentos, observando as
normas do Manual de Redag¢do Oficial’; ‘coletar, tratar, organizar dados de planilhas,
documentos ou outras bases de dados e elaborar relatérios, observando as normas e
necessidades da instituicdo ou unidade organizacional’. Quanto a importancia das
competéncias ‘manejar o correto descarte dos residuos sdlidos decorrentes das atividades

desempenhadas’ e ‘conhecer o PDI da UFRPE’ parece ndo haver consenso.

A UFRPE poderia direcionar acbes de desenvolvimento para fortalecer o
desenvolvimento de competéncias essenciais. Em que pese os gestores reconhecerem a
importancia de competéncias em sustentabilidade, inovacdo, acessibilidade, inclusdo e
comunicagado, a pratica de desenvolvimento nessas areas ainda parece ser insuficiente. Isso

indica uma lacuna a ser preenchida.

Destaca-se a competéncia ‘prestar atendimento aos cidaddos com deficiéncia (pessoa
com deficiéncia - PCD), com mobilidade reduzida, dentre outros, com presteza e cordialidade
considerando as necessidades de acessibilidade, comunica¢do e ferramentas de comunica¢do
assistiva’ que, embora seja se extrema importancia - pois quando da analise do PDI pode-se
inferir que esta associada a competéncia essencial da UFRPE - inclusdo social e acessibilidade
(CE3) -, é utilizada com pouca frequéncia, com isso, também pouco dominio. No entanto,
apresentou o desvio padrao mais elevado de todas no que diz respeito a frequéncia, o que

indica que houve uma alta heterogeneidade de respostas.

Quanto a ‘redigir documentos, observando as normas do Manual de Redacéo Oficial’,

corroborou a fala dos gestores no que diz respeito a necessidade de “comunicacdo” escrita.

Ja a competéncia ‘manejar o correto descarte dos residuos sdlidos decorrentes das
atividades desempenhadas’, pode ndo haver praticas de logistica sustentavel comunicadas e
implementadas (baixa frequéncia do uso), logo, ndo é vista por eles como uma competéncia

importante, e, portanto, ndo ha dominio.

No entanto, ao triangular as andlises, sugere um paradoxo entre o discurso e a pratica
(Canto; Dalmau; Silva, 2023), entre o que a UFRPE prega em sua estratégia, vide competéncia
essencial sustentabilidade e eficiéncia de recursos (CE5) - praticas de responsabilidade

socioambiental e logistica sustentavel, e o implementado na pratica. Esse gap precisa ser
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sanado, portanto, pois hd indicios de uma possivel falha na comunicacdo de normas e praticas

sustentaveis.

Com isso, os resultados mostraram que as competéncias relacionadas ao
entendimento institucional e as praticas sustentaveis (ex.: conhecimento do PDI, estrutura
organizacional, manejo de residuos solidos) requerem atencdo, com gaps significativos entre
importancia, dominio e frequéncia de uso. O foco em desenvolvimento dessas areas é
essencial para alinhar as competéncias prdaticas dos Assistentes em Administracdo as

necessidades institucionais e expectativas estratégicas.

Quanto aos pontos fortes nas praticas de desenvolvimento das competéncias
transversais, destacam-se ‘orientacdo por valores éticos: atuar de forma cooperativa,
democrdtica e relativa em contextos e perspectivas diversas’ com maior dominio(x=8,75) em
sua dimensdo ‘atitude’; ‘trabalho em equipe: respeitar o ponto de vista do outro com maior

importancia e frequéncia de uso(X = 9,26), em sua dimensao ‘atitude’, também se destacam.

Como pontos fracos e com necessidade de desenvolvimento, a competéncia
‘mentalidade digital: explicar os conceitos de transformagdo digital, como inteligéncia
artificial, realidade virtual, big data, e seus impactos na sociedade’, foi considerada como uma
das de menor importancia, menor dominio, menor frequéncia de uso (x=6,42); (x=5,50);

(X=4,76).

Com isso, destacaram-se como pontos fracos em desenvolvimento e,
consequentemente, média necessidade de desenvolvimentos as competéncias (1) Resolugdo
de problemas com base em dados - identificar recursos tecnoldgicos e digitais para a
prospecgdo e tratamento de dados (conhecimento) (N=25,95) e utilizar recursos tecnoldgicos
e digitais para o manuseio de dados relevantes e interpretac¢do de informagdées (habilidade)
(N=27,27); (2) Foco nos resultados para os cidaddos - Integrar tecnologias digitais nos
processos organizacionais e de trabalho (habilidade) (N=26,36); e (3) Mentalidade digital -
explicar os conceitos de transformacdo digital, como inteligéncia artificial, realidade virtual,
big data, e seus impactos na sociedade (conhecimento) (28,89) e aplicar recursos digitais para
modernizar prdticas e promover uma maior efetividade e qualidade dos servigcos e produtos

publicos (habilidade) (29,10).
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Além dessas, deve-se levar em consideragao o desenvolvimento das competéncias:
‘Comunicagdo: Identificar técnicas, ferramentas e metodologias para garantir a assertividade
da comunicagdo interna e de resultados (conhecimento)’, ‘Visdo Sistémica: Mapear as
relagées de poder e influéncia existentes dentro da instituicéo e impactos que exercem nos
processos e procedimentos no contexto do trabalho (habilidade)’ e ‘VisGo Sistémica:
Relativizar o prdprio conhecimento e a base de experiéncias para agregar a compreenséo de

novas tendéncias (atitude).’

Por fim, quanto as percepg¢des dos Assistentes em Administracdo, a maioria
concordou que tiveram dificuldades ao iniciar as atividades em um novo setor, que também
pode-se alinhar a falta de recursos e apoio, como manuais, documentos de instrucao,
ambiente de armazenamento de dados informagdes sobre a execu¢ao das atividades como
fluxogramas sobre os procedimentos, POPs — procedimentos operacionais padrao -, dentre

outros; bem como apoio da instituicao para adaptag¢ao ao novo ambiente.

Por isso, vislumbrou-se a necessidade de padronizacdao por meio de manuais, fluxos e
POP’s, gestdo do conhecimento por meio de organizagdo, armazenamento e
compartilhamento de dados e informacdes em suportes diversos (cartilhas, manuais, wikis,

portais internos), atividades de integracdo e socializacdo frequente.

Diversas necessidades extraidas dessas falas sdao apontadas nos relatérios anuais de
gestdo da instituicdo, tais como: necessidade de motivacdo e retencdo; melhor infraestrutura
tecnolédgica; regras claras e objetivas nas a¢des de desenvolvimento, as quais requerem um
mapeamento adequado das competéncias, identificar as lacunas, desenvolver, monitorar e

avaliar.

4.7 SISTEMATIZAGAO DAS PRATICAS DE DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS DOS

SERVIDORES ASSISTENTES EM ADMINISTRACAO DA UFRPE

Seguindo o roteiro proposto por Jara Holliday (2006, 2018), descrito no referencial
tedrico, inicialmente foi realizada uma descricdo do propdsito da sistematizagdo e, na
sequéncia, uma breve explicacdo do contexto dos participantes, a descricdo das praticas atuais
e criticas a essas praticas, a organizacao dos resultados e, por fim, a proposicdo do novo

modelo.
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4.7.1 Objetivo da sistematizacao

Neste caso, das praticas de desenvolvimento de competéncias dos Assistentes em
Administracdo, a sistematizacdo poderd enxergar como se encontra o planejamento,
execucdo e avaliacdo de processos e praticas de ensino-aprendizagem, treinamentos e
desenvolvimento das competéncias. Isso implica mostrar como estda o processo de
mapeamento das competéncias necessarias, verificar se ha indicadores claros de progresso, a

implementacao das acdes e avaliagao dos resultados para ajustes e melhorias.
4.7.2 Contexto e participantes da sistematizacdo das praticas de desenvolvimento de

competéncias

Trata-se de levantamentos realizados na UFRPE, uma autarquia federal vinculada ao
Ministério da Educacdo, com uma administracdo composta por reitoria, vice-reitoria, e proé-
reitorias especializadas em dreas como planejamento e gestdo estratégica; ensino de
graduacdo; pods-graduacdo; gestdo estudantil e inclusdo; extensdo, cultura e inclusdo;
administracdo e gestdo de pessoas. Os participantes da pesquisa sdo os Técnicos
Administrativos em Educacdo (TAE), cujo plano de carreira esta estruturado em cinco niveis
de classificacdo (A, B, C, D, E), especificamente os Assistentes em Administracdo (classificacdo
D), onde eles avancam na carreira (em termos de desenvolvimento de competéncias) em até
guatro niveis de capacitacao (I, II, lll, IV) - 12 progressao (90h), de D401 para D402 e requer 90
horas de capacitacdo e 18 meses de intersticio; 22 progressdo (120h) de D402 para D403 e
requer 120 horas de capacitacdo e 18 meses de intersticio; e, por fim, 32 Progressao (150h)
de D403 para D404 que requer 150 horas de capacita¢cdao e 18 meses de intersticio. Portanto,
o seu desenvolvimento na carreira, atendendo aos requisitos, ocorre em trés momentos, a

cada dezoito meses, e com uma carga horaria pré-definida.

Atualmente 283 cargos estdo ocupados por Assistentes em Administracdo, com 15
vagas disponiveis, totalizando 298. Dentre eles, ha uma forte presenca de pds-graduados(as)
lato sensu e stricto sensu. A faixa etaria dos participantes da pesquisa mostrou que mais de
60% possuem 35 anos ou mais, variando de 25 a 65 anos, com 35 a 45 anos (52,94%); seguida

de 45 a 55 anos, com 14,71%; e de 55 a 65 anos, com 2,94%.
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Nos levantamentos realizados, surgiram diversas necessidades, tais como motiva-los
e reter esses talentos apds esse periodo inicial de permanéncia e progressées por capacitagcao
na UFRPE; de regras claras e objetivas nas acées de desenvolvimento, com a indicacdo dos
objetivos do desenvolvimento das competéncias, ndo apenas para progressao, mas desde sua
insercdo na instituicio até seu desenvolvimento gerencial, conforme prevé o decreto
5.825/2006. De que haja uma sistematizacdo que abranja a¢des de desenvolvimento para 360
horas, no minimo, de acordo com PCCTAE, bem como seu desenvolvimento continuo. De a
instituicdo unir esforgos para desenvolver processos inovadores que possam viabilizar a
implementacdo de a¢des dispostas no seu planejamento estratégico a fim de a Estratégia da
Instituicdo seja implementada. E por fim, apoio da PROGEPE no planejamento, definicao,

implementacao e avaliagdao das a¢des de desenvolvimento.

4.7.3 Praticas atuais de desenvolvimento de competéncias

4.7.3.1 Mapeamento e diagndstico de necessidades de desenvolvimento de competéncias

Algumas acdes sdo pensadas no sentido de realizar o mapeamento e diagndstico das

necessidades de desenvolvimento, tais como:

e A coleta das competéncias especificas das unidades organizacionais respondentes aos
questionarios aplicados in loco no periodo de 2014 a 2018 (Manual de Competéncias);

e A coleta das competéncias transversais dos gestores e das secretarias, realizada por
meio digital em 2021 (Manual de Competéncias);

e O Levantamento das Necessidades de Capacitacdo (LNC): sdo consideradas as
competéncias transversais, além das consultas realizadas ao PDI, PE e RG’s
anualmente, para elaboragao do PDP.

e Elaboracdo do Plano de Desenvolvimento de Pessoas anual (PDP): sdo consideradas as

acdes de desenvolvimento de competéncias transversais, conforme PNDP.
4.7.3.2 Definigcdo de estratégias de desenvolvimento de competéncias
A definicdo das estratégias a serem utilizadas para a¢des de desenvolvimento de

competéncias leva em consideracdo o que propde a PNDP, bem como alguns normativos

internos, a saber:
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Leva-se em consideracdo a GpC para a¢des com temas transversais e demandas
especificas de unidades;

Anualmente é realizado planejamento a fim de definir quais cursos especificos e
transversais serdo executados no PDP, focando nas competéncias transversais;
Formacao inicial - iniciagdo ao servigo publico -, formacao geral, gestao, interrelagao
entre ambientes, desenvolvimento especifico, comportamental e educagao formal
(vide Resolugdo 109/2021);

Langamentos de editais para selecdao de instrutores e agentes de capacitagao
(recrutamento interno de instrutores e auxiliares);

Auxilio financeiro aos técnicos administrativos para custear estudos formais, como
ensino médio, graduacdo e pds-graduacdo (vide Resolugdo 117/2021);
Disponibilizagdo de vagas institucionais para servidores ativos da UFRPE nos
Programas de pds-graduacao stricto sensu (vide Resolugdo 096/2015);

Realizagao de convénios com outras institui¢cdes a fim de ofertar turmas de mestrado

ou doutorado.

4.7.3.3 Implementacdo dos programas de desenvolvimento de competéncias

Na implementagdo das agdes busca-se alinhar o PCCTAE e a PNDP, utilizando-se das

seguintes estratégias:

Educacdo continuada — Agdes com cursos cujas aulas sdo majoritariamente tedricas,
dependendo do conteldo;

Cursos ofertados e implementados, majoritariamente, na modalidade EAD, com carga
hordria de 20h, com temas abrangendo desde competéncias técnicas especificas (uso
de aplicativos, gestdo de processos) até desenvolvimento pessoal e comportamental;
Encontro de Servidores em Educacdo (ENSEDUC) e a Semana Interna de Prevencdo e

Acidente de Trabalho (SIPAT);

4.7.3.4 Monitoramento e avaliacGo dos resultados das ag¢bes de desenvolvimento de

competéncias

Quanto ao monitoramento e avalia¢do dos resultados das a¢des de desenvolvimento

de competéncias atualmente existem as seguintes a¢des:
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e E elaborado Relatério de Execugdo do PDP, com relagdo de curso executados.

e N3ao ha avaliacdo de efetividade das acdes.

4.7.4 Analise critica das praticas de desenvolvimento de competéncias atuais

Quanto ao mapeamento de competéncias e diagndstico de necessidades de
desenvolvimento das competéncias, é exigéncia da PNDP (decreto 9.991/2019), a fim de
verificar as necessidades relacionadas ao atingimento dos objetivos da instituicdo. Isso deve
ser precedido, preferencialmente, por diagnéstico de competéncias, com “a identificacdo do
conjunto de conhecimentos, habilidades e condutas necessarios ao exercicio do cargo ou da
funcdo” (Brasil, 2019, p. 2). Ha consulta aos planos de desenvolvimento institucional,
estratégico e relatdrios de gestdo, porém nao se observa a efetiva aplicagdo do mapeamento
de competéncias, mesmo existindo um manual para tal. Por isso, no mapeamento, deve-se
levar em consideracdo as competéncias individuais de execucdo que o cargo exige, as

competéncias transversais e as competéncias essenciais/organizacionais.

Na definicdo das estratégias de desenvolvimento é preciso detalhar o que se
pretende atingir (objetivo) e quais gaps se pretende superar, além de informar como devera
se atingir (percurso metodoldgico), através de metas claras e objetivas a fim de monitorar e
avaliar a eficiéncia e eficacia das ac¢des, tanto para aquelas de educac¢ao continuada quanto as

formais. Por fim, é necessario a elaboracado de indicadores de esforco e de efetividade.

Para a implementac¢ado dos programas de desenvolvimento para aprimoramento das
competéncias internas, estimular a motivacdao dos servidores é um dos elementos cruciais
para o alcance dos objetivos institucionais (Borges-Andrade, 2013). Dentre as diversas
técnicas de desenvolvimento, a énfase em procedimentos que se limitam ao conhecimento

tedrico, especialmente em cursos a distancia, € uma das lacunas que deve ser superada.

Por fim, é necessdrio a elaboragao de indicadores de esforco e de resultado. Nesse
sentido, Bresser-Pereira (2004) ressalta a importancia da profissionalizacdo dos servidores
publicos, da descentralizacdo administrativa e da adog¢do de indicadores de desempenho
como instrumentos-chave na busca pela eficacia. J4 Eckhard e Jankauskas (2018) destacam a
necessidade de avaliar ndo apenas os resultados imediatos, mas também os impactos a longo
prazo. Por isso, ndo apenas disponibilizar relatérios com a listagem de cursos realizados

durante o ano, mas é necessario criar indicadores de desempenho para monitorar o impacto
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das praticas de desenvolvimento de competéncias; recolher feedback regularmente dos

servidores e dos gestores sobre o progresso nas competéncias.

Para garantir a efetividade da PNDP, o Decreto n? 9.991/2019 exige que os 6rgdos
publicos elaborem um relatério anual sobre a execu¢ao do PDP, até 31 de janeiro. Esse
relatério é crucial para avaliar os resultados obtidos e ajustar as estratégias de

desenvolvimento de pessoal.

4.7.5 Proposta de novo modelo de sistematizaciao das praticas de desenvolvimento de

competéncias

Esta proposta de modelo, voltada ao desenvolvimento de competéncias dos
Assistentes em Administracdo, leva em consideracdo o PCCTAE e o PDI da UFRPE para que
possa ser utilizado por gestores e servidores. Para isso foi necessario analisar o PCCTAE e o
PDI da UFRPE; conhecer o panorama atual das praticas a fim de identificar possiveis programas
ou estratégias de desenvolvimento de competéncias dos Assistentes em Administracdo na
UFRPE; investigar as estratégias para promover o desenvolvimento de competéncias dos
Assistentes em Administracdao da UFRPE; identificar os pontos fortes e fracos das praticas de
desenvolvimento dos Assistentes em Administracdo ao longo das diferentes etapas de sua

carreira.

4.7.5.1 Dados e informagbes que embasaram o novo modelo

A pesquisa contou com 55 participantes (primdrios em secundarios), dentre
Assistentes em Administracdo e Gestores gerais (chefias imediatas desses Assistentes) além
da colaboracao da Pré-reitoria de Gestao de Pessoas, onde foram investigadas as estratégias
para promover o desenvolvimento de competéncias, bem como os possiveis pontos fortes e

fracos das praticas de desenvolvimento atuais.

Foram analisados os dados e informacdes dos seguintes documentos: Estrutura
universitaria (Constituicdo Federal e Diretrizes e bases da educac¢do nacional); Regimento
Interno da UFRPE; Plano de Desenvolvimento Institucional da UFRPE (2021-2030); Regime
Juridico dos Servidores Publicos Civis da Unido - lei n? 8.112 de 1990; Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo (PCCTAE) - Lei 11.091/2005; Diretrizes para

elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do PCCTAE — Decreto 5.825/2006;
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Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (competéncias) (PNDP) — Decreto
9.991/2019; Competéncias transversais indispensaveis ao exercicio da fungdo publica
proposta pela ENAP; Politica de Gestdo de Pessoas por Competéncias da UFRPE (Resolucdo
160); Programa de Capacita¢ao e Qualificagdao da UFRPE (Resolugdo 109); Programa Qualificar
(Resolucdo 160); Relacdo de Cursos (acGes de capacitacdo e desenvolvimento de
competéncias ofertados pela PROGEPE (2015-2023); Levantamentos das Necessidade de
Capacitacdo realizados pela PROGEPE; Relatdrios de execucdo das capacitacdes da UFRPE;

Relatorios de Gestdo da UFRPE (2018-2023).

Por fim, realizada a triangulacdo dos dados, as praticas encontradas foram descritas,
analisadas criticamente, e realizada reflexdo sobre o que funcionou bem, os desafios

encontrados e como essas praticas podem ser aperfeicoadas.

4.7.5.2 Autores que embasaram o modelo

Além da compreensdo sobre a sistematizacdo este modelo segue os ensinamentos e
recomendacoes de diversos autores que contribuiram para o tema, organizados no Quadro

37 — Autores e ensinamentos aplicados no modelo de sistematizagdo.

Quadro 37 — Autores e ensinamentos aplicados no modelo de sistematizagdo.
Autor Ensinamentos
Ele ensina que a sistematiza¢do é um processo organizado para reunir, interpretar e
estruturar o conhecimento sobre uma pratica ou experiéncia, e que envolve a
reconstrucdo critica de uma experiéncia ou pratica para gerar conhecimento a partir
dela. Que pode ser tanto de praticas - analisar o que ocorreu, por que e como ocorreu,
Jara Holliday | permitindo entender tanto os aspectos subjetivos quanto objetivos envolvidos, quanto
(2006, 2018) de processos de aprendizagem - experiéncias de aprendizado. Este, por sua vez, pode
ajudar na melhoraria dos programas educacionais e de formacgao.
Ainda acrescenta que nao é apenas um processo de coleta e organizagao de dados, mas
uma interpretagdo critica e dialética das experiéncias vividas. Ou seja, visa reconstruir
criticamente o processo vivido.
Souza (2006) Ele corrobora com a visdo anterior ao ensinar que a sistematiza¢do visa a apropriagao
critica e reflexiva da experiéncia pelos sujeitos envolvidos.
Neto Maia e Silva | Por sua vez, pode ser uma ferramenta metodoldgica que visa o desenvolvimento de
(2018) competéncias de forma critica e reflexiva, proporcionando uma integracdo entre teoria
e pratica.
Partindo para drea de desenvolvimento de competéncias, a sistematizagdo auxilia no
Carbone et al | planejamento, execucdo e avaliagdo de processos de ensino-aprendizagem ou
(2016) treinamentos. E recomendado sistematizar as acBes de desenvolvimento de
competéncias incentivando, principalmente, o desenvolvimento daquelas que apoiam
diretamente o negdcio e os processos-chave da instituicdo, ou seja, finalisticas.

Dutra e Silva
(1998) e Borges- | E frequentemente associada a criagdo de um ciclo continuo de planejamento, execucio
Andrade et al. | eavaliagdo.

(2013)
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Fleury e Fleury | Para construir uma sistematizagdo das praticas de desenvolvimento de competéncias é
(2001). crucial combinar métodos tradicionais de ensino e avaliagdo com abordagens modernas
que enfatizam a aprendizagem ativa e a aplicacdo pratica.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Levando em consideragao esses ensinamentos, o modelo descrito a seguir teve como
inspiragdao o ciclo PDCA ou ciclo de Deming, criado por Walter A. Shewart, em 1920,
posteriormente disseminado por William Edwards Deming, e mundialmente conhecido como
ciclo de Deming. O PDCA (Plan, Do, Check, Act, que significa planejar, executar, verificar, atuar)
¢ um método amplamente aplicado para o controle eficaz e confidvel das atividades,
principalmente aquelas relacionadas as melhorias, possibilitando a padronizagcdo nas

informacgdes de controle (Zandavalli et al. 2013).

Entdo, fazendo um trocadilho a fim de trazer para a realidade da sistematiza¢ao das
praticas de desenvolvimento de competéncias, foi concebido como modelo MDIA de
desenvolvimento de competéncias (mapear, definir, implementar e avaliar), que se propde a
auxiliar no planejamento, execucdo e avaliacdo de processos e praticas de ensino-
aprendizagem ou treinamentos, tornando mais eficientes e eficazes as estratégias voltadas
para o desenvolvimento das competéncias dos Assistentes em Administracdao da UFRPE. Isso
implica em mapear as competéncias necessarias, definir indicadores claros de progresso,
implementar agles educativas continuas e avaliar sistematicamente os resultados para

ajustes e melhorias, conforme detalhamento a seguir.

4.7.5.3 Mapeamento de competéncias e diagndstico de necessidades de desenvolvimento de

competéncias

A seguir, no quadro 38, estdo elencadas as competéncias mapeadas — essenciais,
organizacionais, transversais indispensaveis ao exercicio da funcdo publica e profissionais

individuais para o cargo.

Quadro 38 — Competéncias mapeadas — essenciais, organizacionais, transversais indispensaveis ao
exercicio da fungdo publica e profissionais individuais para o cargo

(CE1) Ensino de qualidade;

(CE2) Inovagao e pesquisa de alto impacto;

(CE3) Inclusdo social e acessibilidade;

(CE4) Governanga e gestdo estratégica;

(CE5) Sustentabilidade e eficiéncia de recursos;

(CE®6) Internacionalizagdo e parcerias;

(CO1) Qualidade do Ensino;

(CO2) Inclusdo e Retencdo;

(CO3) Governanca;

Competéncias essenciais

Competéncias organizacionais
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(COA4) Gestdo de Riscos;

(CO5) Metodologias Ativas;

(CO6) Relagdao Comunitaria;

(CO7) Integragdo Social;

(CO8) Transformagao Digital;

(CO9) Gestdo Agil;

(CO10) Eficiéncia Energética;
(CO11) Saude Ocupacional;

(CO12) Seguranga;

(CO13) Sustentabilidade Financeira;
(CO14) Responsabilidade Orgamentaria.

Competéncias transversais
indispensaveis ao exercicio da
fungdo publica

(1) Resolugdo de problemas com base em dados;
(2) Foco nos resultados para os cidad3dos;

(3) Mentalidade digital;

(4) Comunicagdo;

(5) Trabalho em equipe;

(6) Orientagdo por valores éticos;

(7) Visdo Sistémica.

Competéncias  profissionais
individuais para o cargo

Instrugdo e organizagado de processos administrativos;
Redagdo de documentos conforme Redagdo Oficial;
Atendimento aos cidadaos;

Atendimento aos cidaddos com deficiéncia;
Conhecimento da Estratégia da UFRPE;

Conhecimento da estrutura organizacional da UFRPE;
Coleta, tratamento, e organiza¢do de dados de planilhas, documentos ou
outras bases de dados;

Elaboragdo de relatorios;

Logistica sustentavel;

Comunicagdo com interlocutor.

Outras competéncias
levantadas pelos gestores

Conhecimentos — Normas, regulamentos, sistemas (SIGRH, POLARE, SIGRH);
Habilidades — Comunicagdo, organizagao, trabalho em equipe;
Atitudes — Proatividade, empatia, compromisso.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

De acordo com o mapeamento das competéncias e o diagndstico de lacunas de

competéncias (gaps), considerando as competéncias transversais e profissionais individuais

para o cargo, foram priorizadas para desenvolvimento aquelas que mais se alinhavam a

estratégia da UFRPE e as necessidades apontadas pelos gestores. As competéncias

prioritarias, consolidadas no LND, sdo sumariadas no quadro 39.

Quadro 39 - competéncias prioritdrias, consolidadas no LND.

Competéncias transversais
indispensaveis ao exercicio da
fungdo publica

(1) Resolugdo de problemas com base em dados;
(2) Foco nos resultados para os cidadaos;
(3) Mentalidade digital;

(4) Comunicagao;

(7) Visdo Sistémica.

Competéncias  profissionais
individuais para o cargo

Instrucdo e organizacdo de processos administrativos;

Redacdo de documentos conforme Redagdo Oficial;

Conhecimento da Estratégia da UFRPE (Conhecer o PDI da UFRPE; a sua
missdo, visdo; os objetivos estratégicos);
Conhecimento da estrutura organizacional
institucionais de cada area);

Atendimento aos cidaddos com deficiéncia;

da UFRPE (e os propdésitos
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Coleta, tratamento, e organiza¢do de dados de planilhas, documentos ou
outras bases de dados;

Logistica sustentavel;

Comunicagdo com interlocutor.

Outras competéncias a ser

. Técnicas e comportamentais
consideradas

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Apds o LND/LNC, se prop&e que caso haja algum cargo vago a ser preenchido, que seja
realizado o concurso ou processo seletivo para remogao interna levando-se em consideracao
as competéncias requeridas para o ambiente organizacional e as competéncias do Assistente
em Administracdo interessado, com base em critérios objetivos, como tempo de ingresso
(ideal estar claro o periodo minimo para participar do processo), qualificacdo (adquirida a
partir do ingresso na instituicdo), horas de capacitacdo acumuladas nas a¢cées promovidas pela

UFRPE computadas no assentamento funcional.

4.7.5.4 Defini¢do de estratégias de desenvolvimento de competéncias

Levando em consideracdo o modelo de GpC, o PDI e o PCCTAE, o qual estrutura as
progressdes por capacitacao dos Assistentes em Administracdao em trés momentos na carreira
com a exigéncia de capacitacdo a cada 18 meses, e com carga horaria minima de 20 horas
para cada acdo de desenvolvimento de competéncias para ser computada para esse fim, além
da necessidade de regras claras e objetivas nas acdes de desenvolvimento, com a indicacdo
dos objetivos do desenvolvimento das competéncias, ndo apenas para progressdo, mas para
inseri-los na instituicdo até seu desenvolvimento gerencial, conforme se prevé o decreto
5.825/2006, que estabelece as diretrizes para elaborac¢do do Plano de Desenvolvimento dos
Integrantes do PCCTAE, além das possibilidades para motiva-los e reté-los na instituicao, é
proposto o percurso em etapas apresentado na Figura 16 - Percurso de desenvolvimento de
competéncias dos Assistentes em Administracdao, com o detalhamento das estratégias na

sequéncia, com os seus respectivos objetivos, metas indicadores e suas formulas de calculos.
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Figura 16 - Percurso de desenvolvimento de competéncias dos Assistentes em Administracdo

.

.

.

.

1 2 3 4
Onboarding Primeira progressdo Segunda progressdo Estabilidade no servico
(6 meses a lano) (18 meses) (18 meses) publico
5 6 7

Terceira progressao Desenvolvimento Desenvolvimento

(18 meses) gerencial 1 gerencial 2

Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

Etapa 1: Onboarding

Objetivo  das
acoes

Acolher e integrar os novos Assistentes em Administragdo a instituicdo e a cultura do servigo
publico federal, a fim de fortalecer o propdsito do “servir publico”, com engajamento e
inovagdo, apresentando a missdo, valores, estrutura organizacional e processos
administrativos basicos para familiarizar com os métodos e as ferramentas de trabalho mais
atuais e efetivos, além de acelerar a aprendizagem e produtividade, ajudando a gerar
entregas mais ageis a sociedade.

Meta

Garantir que 100% dos novos Assistentes em Administragdao concluam o onboarding em até
6 meses apods sua posse.

Indicador de
esforco (IE)

indice de participacdo atividades de integragdo (%).

Indicador de
resultado (IR)

indice de satisfacdo (avaliacdo positiva do programa de integracdo pelo novo colaborador
com o programa de onboarding) (%).

Formulas de
calculo

(IE) = [NUmero de atividades concluidas / Total de atividades programadas]*100
(IR) = [NUmero de respostas com avalia¢do positiva / Total de respostas recebidas]*100

Etapa 2: Primeira Progressdo (18 meses)

Objetivo das agdes

Desenvolver competéncias administrativas (técnicas e comportamentais), com foco em
eficiéncia, comunicacdo e uso de ferramentas institucionais e digitais para o
desempenho eficiente das atividades do cargo.

Meta Alcangar pelo menos 90 horas de desenvolvimento de competéncias para cada
Assistente em Administracdo em 18 meses.

Indicador de | Quantidade de a¢des de desenvolvimento ofertadas (com minimo de 20 horas por agéo,

esforco Unica ou integrada) e certificada a conclusdo das agGes.

Indicador de | Percentual de Assistente em Administra¢do aprovados na primeira progressao.

resultado

Formulas de | (IE) =3 acBes/horas ofertadas e completadas por todos os Assistente

calculo (IR) = [NUmero de Assistentes aprovados/Total de Assistentes elegiveis]*100

Etapa 3: Segunda Progressdo (18 meses)
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Objetivo das agdes

Ampliar as competéncias técnicas e comportamentais, incluindo gestdo de processos,
atendimento ao publico e resolugdo de problemas, bem como conhecimento em dareas
estratégicas para a instituicdo e desenvolvimento de habilidades de lideranga.

Alcangar 120 horas de desenvolvimento de competéncias aos Assistente em

resultado possiveis
(IR)

Meta Administragdo que atingiram a etapa anterior, em dreas como processos, atendimento,
resolucdo de problemas, além de gestdo de projetos, lideranga e desenvolvimento de
equipes, em 18 meses.

Indicador de | Numero de agGes de desenvolvimento completadas (workshops e treinamentos, com

esforgo (IE) minimo de 20 horas por agdo, Unica ou integrada) e certificada a conclusdo das agdes.

Indicadores de

Percentual de servidores aptos a segunda progressao.

Formulas de célculo

(IE) = 5 a¢des/horas ofertadas e completadas por todos os Assistentes
(IR) = [Nimero de Assistentes aprovados/Total de Assistentes elegiveis]*100

Etapa 4: Estabilidade no Servigo Publico

Objetivo das a¢des

Consolidar e assegurar a estabilidade e o crescimento profissional com foco na postura
ética, normas de conduta, engajamento, motivagdo e compromisso com a entrega de
resultados.

Reduzir a taxa de rotatividade em X% de Assistente em Administra¢ao com participagao

Meta em acgGes de desenvolvimento relacionadas a ética, governanga publica, saude, bem-
estar e qualidade de vida no trabalho, em 18 meses.

Indicador de | Quantidade de a¢Ges de desenvolvimento realizadas e concluidas pelos Assistente em

esforgo (IE) Administragdo (vide certificagdo da conclusdo das agdes).

Indicador de Taxa de retengdo de Assistente em Administragdo.

resultado (IR)

Formulas de | (IE) =3 agGes ofertadas e completadas por todos os Assistentes

calculo (IR) = [Nimero de Assistentes mantidos/Total de Assistentes no inicio do periodo]*100

Etapa 5: Terceira Progressdo (18 meses)

Objetivo das agdes

Desenvolver competéncias avangadas em gestdao administrativa, além de competéncias
técnicas especificas relacionadas ao setor a fim de preparar o Assistente em
Administragdo para assumir cargos de maior complexidade ou fung¢des de lideranca.

Alcancar 150 horas de agdes de desenvolvimento em temas avancados (garantindo

Meta flexibilidade de escolhas) como gestdo estratégica, tomada de decisdo e
desenvolvimento de pessoas em 18 meses.

Indicador de Quantidade de agOes de desenvolvimento avangados ofertadas, segmentadas por
niveis de complexidade (com minimo de 20 horas por agdo, Unica ou integrada) e

esforgo (IE) i ~ ~
certificada a conclusdo das agdes.
Percentual de funcionarios que atingem a terceira progressao. Percentual de servidores

Indicador de | aprovados na terceira progressao.

resultado (IR) Promoc¢do para cargos de maior responsabilidade ou participagdo em projetos
estratégicos.

Formulas de | IE) =5 a¢des/horas ofertadas e completadas por todos os Assistentes em

calculo (IR) = [Nimero de Assistentes aprovados/Total de Assistentes elegiveis]*100

Etapa 6: Desenvolvimento Gerencial 1

Objetivo das agbes

Consolidar e desenvolver as competéncias necessarias para liderar equipes e projetos
complexos (com conceitos e técnicas vivenciais gestdo universitaria, de lideranca,
gestdo de equipes e planejamento estratégico.
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Meta Identificar e desenvolver competéncias gerenciais pelo menos 70% dos servidores aptos
para posigdes gerenciais iniciais e intermedidrias

Indicador de | Percentual de Assistentes participantes das a¢des de desenvolvimento gerencial

esforgo (IE) completadas.

Indicador de | Percentual de Assistente em Administracdo promovidos ou indicados para posi¢cdes

resultado (IR) gerenciais iniciais ou intermediarias.

Formulas de | (IE) = [NGmero dos Assistente participantes das a¢Bes/Total de Assistentes aptos]*

calculo (IR) = [Nimero de Assistentes promovidos/Total de Assistentes elegiveis]*100

Etapa 7: Desenvolvimento Gerencial 2

. N Consolidar e aperfeicoar competéncias avangadas para atuagdo em posi¢des

Objetivo das agdes L . S s
estratégicas e de alta complexidade na institui¢do.

Meta Completar pelo menos 1 programa ou trilhas de desenvolvimento estratégico.
Indicador de Numero programa ou trilha ofertada e completada por area
esforco (IE) )
Indicador de | Percentual de funciondrios promovidos a posi¢cGes estratégicas e de alta complexidade
resultado (IR) na instituicdo.
Formulas de | (IE) = 3 programa/trilha ofertadas e completadas por Assistentes elegiveis
calculo (IR) = [NUmero de Assistentes promovidos/Total de Assistentes elegiveis]*100

Este percurso estd detalhado na sequéncia com as acdes especificas em cada etapa,
garantindo que os objetivos de desenvolvimento sejam claros e mensuraveis, conforme

propostas exemplificativas para cada etapa.

4.7.5.5 Implementacdo dos programas de desenvolvimento de competéncias

Este percurso, com as acOes exemplificativas para cada etapa, subdivididas em (1)
percurso inicial - onboarding; (2) percurso intermedidrio - progressoes 1, 2 e 3; (3) percurso
estabilidade; (4) percurso gerencial, podem utilizar das seguintes modalidades(s) de acdo de
desenvolvimento:

Presencial: aulas realizadas na mesma infraestrutura fisica, oportunizando o contato
entre os participantes ao mesmo tempo e no mesmo local (atividades sincronas).

A Distancia: Os cursos na modalidade a distancia ocorrem em um Ambiente Virtual de
Aprendizagem (AVA), podendo ser exclusivamente autoinstrucionais (de inicio imediato) ou
oferecer tutoria. Dessa forma, os cursos a distancia oferecem flexibilidade de tempo e de local
de estudo.

Remota: A¢des de desenvolvimento na modalidade remota ocorrem em uma sala
virtual, por meio de aplicativo de videoconferéncia, em que participantes e professores ou

facilitadores encontram-se em dia e hora marcados (interacdo sincrona).
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Hibrida: Ac¢des de desenvolvimento na modalidade hibrida ocorrem de modo
combinado entre pelo menos duas das seguintes possibilidades de oferta: encontros
presenciais; encontros remotos; a distancia.

Para isso, propde-se a ado¢dao de metodologias inovadoras e ativas de aprendizagem,
como trilhas personalizadas, ensino a distancia, e desenvolvimento pratico (on-the-job)
Problem-Based Learning (PBL) e Case-Based Learning (CBL). Além das acbdes de
desenvolvimento das competéncias necessarias para desempenho do cargo, os Assistentes
em Administracdo também poderao participar das a¢ées de educag¢dao formal: Ensino
Superior; Especializagdo; Mestrado; Doutorado; e Pds-Doutorado. Para estas a¢des ha
legislacdo especifica, como a Lei 8.112/1990 e o Decreto 9.991/2019 em conjunto com a IN
21/2021, que estabelecem normas para afastamento do cargo dentro e fora do pais para
participar de programas de pds-graduacdo stricto sensu; bem como das resolugdes n.
117/2021 — que concede auxilio financeiro para cursos em instituicdes privadas de ensino -, e
96/2015 — que disponibiliza vagas para servidores da UFRPE nos programas de pds-graduacado

ofertados pela instituicao.

Proposta para Etapa 1 - Onboarding: A¢ao de desenvolvimento no formato presencial

Percurso inicial No maximo até 6 meses a 1 ano de ingresso do servidor (Onboarding)
Formato Presencial — Palestras; Workshops; Dinamicas de grupo.
Carga horaria 20h

Mddulo I: Estruturas da Administracdo Publica Federal e da UFRPE

Mddulo II: Ciclos de Politicas Académicas: A organiza¢do universidade e a gestdo
universitaria

Médulo Ill: Desvendando o planejamento e Estratégia da UFRPE

Mddulo VI: Atos Normativos e Controle - Normas e controle que influenciam a atuagao
do Assistente em Administragdo na UFRPE

Mddulo V: Praticas e competéncias do Assistente em Administracdo na UFRPE

Mddulos
tematicos

Propostas (exemplificativas) para as Etapas 2, 3 e 5 - Progressdo: A¢Ges de desenvolvimento

nos formatos presencial, hibrido e EAD

Percurso . . . . ~
. . No maximo até 18 meses de ingresso do servidor (Etapa 2 - Progressao 1)
intermedidrio
Formato* Presencial, hibrido e EAD - Cursos
Carga horaria 20h (8h presencial; 12 remota - sincrono)
. Mddulo I: Ferramentas de Gestdo Documental
Médulos , s a g
o Médulo II: Comunicagdo Eficaz
tematicos , o -
Médulo Ill: Ferramentas Digitais para a Produtividade

* Com possibilidade de para pds-graduagdo lato sensu, vide Programa Qualificar (Resol. n. 117/2021), para percepgdo de 1Q.
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Percurso . . o

. . Entre 18 e 36 meses do ingresso do servidor (Etapa 3 - Progressdo 2)
intermedidrio

Formato* Presencial, hibrido e EAD - Cursos

Carga horaria

20h (8h presencial; 12 remota - sincrono)

Mddulos
tematicos

Mddulo I: Mapeamento e Analise de Processos
Moédulo II: Resolugdo de Problemas e Tomada de Decisdo
Médulo Ill: Introdugdo a Lideranca e desenvolvimento de equipes

* Com possibilidade de para pds-graduagdo /ato sensu, vide Programa Qualificar (Resol. n. 117/2021), para percepgdo de 1Q.

P

. ercurso - Entre 36 e 34 meses do ingresso do servidor (Etapa 4 - Progressdo 3)
intermedidrio

Formato* Presencial, hibrido e EAD - Cursos

Carga horaria

20h (8h presencial; 12 remota - sincrono)

Mddulos
temadticos

Moddulo I: Gestdo Estratégica
Modulo Il: Tomada de decisbes baseada em evidéncias
Maodulo Ill: Desenvolvimento de Carreira

*Com possibilidade de para pés-graduacg&o lato sensu, vide Programa Qualificar (Resol. n. 117/2021), para percepg¢ao de 1Q, bem como a
possibilidade de afastamento para pds-graduagdo stricto sensu, conforme Lei 8.112/1990, e ingresso na prépria UFRPE (vide Reol. n. 96/2015)

Proposta para Etapa 4 - Estabilidade no Servico Publico: Acdo de desenvolvimento no formato

presencial
::tr:tl:i:?:ade Apds 36 meses do ingresso do servidor (Estabilidade no Servigo Publico)
Formato Presencial — Palestras; Workshops; Dinamicas de grupo; Coaching.

Carga horaria

20h

Mddulos
tematicos

Modulo I: Etica e Governanga Publica
Mddulo II: Bem-estar e Qualidade de Vida no Trabalho
Mddulo Ill: Engajamento e Motivagdo

Proposta para Etapas 6 e 7 - Desenvolvimento Gerencial 1 e 2: A¢des de desenvolvimento no

formato hibrido (presencial e remoto)

Percurso . . . . . .
. Apds 0 542 més do ingresso do servidor (Desenvolvimento Gerencial 1)
Gerencial
Formato* Hibrido — Cursos, Palestras; Workshops; Dinamicas de grupo; Coaching, Mentoria.

Carga horaria

Sem carga horaria minima ou maxima

Mddulos
tematicos

Mddulo I: Lideranga no Servigo Publico

Mddulo II: Gestdo de Projetos e Politicas Educacionais
Mddulo Ill: Gestdo Estratégica Universitaria

Médulo IV: Desenvolvimento de Pessoas em Universidades
Mddulo V: Etica e Responsabilidade Socioambiental

* Hibrido (presencial e remoto), com possibilidade de afastamento para pds-graduagdo stricto sensu, conforme Lei 8.112/1990

Percurs.o Apds 0 542 més do ingresso do servidor (Desenvolvimento Gerencial 2)

Gerencial

Formato* Presencial — Cursos, Palestras; Workshops; Dinamicas de grupo; Coaching, Mentoria.
Carga horaria 20h

Médulos Médulo I: Lideranga Transformacional

tematicos Mddulo II: Negociagdo e Influéncia nos Governos e Entidades governamentais
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| | Mddulo IlI: Desenvolvimento de Liderangas no Setor Publico |

*Hibrido (presencial e remoto), com possibilidade de afastamento para pds-graduagdo stricto sensu, conforme Lei 8.112/1990

A fim de implementar as a¢Ges a partir da etapa Etapa 5: Terceira Progressao (18
meses), propde-se a realizacdo de um cursos gamificados, com desafios e recompensas, a fim
de aumentar o engajamento, a motivagao e a satisfacdao dos Assistentes em Administragao,
transformando as experiéncias de desenvolvimento de competéncias em algo mais prazeroso
e desafiador, adaptado ao que ocorre no Governo do Estado do Para® (vide RJU — Lei n2
5.810/1994), para fechar o ciclo do Modelo de GpC — pois, embora ndo haja mecanismos de
remuneracdo varidvel no contexto do PCCTAE (retribuicdo), nada obsta da UFRPE utilizar-se
de outras possibilidades, e uma delas é a premiacao com dias de folgas (folgas premiais), das

seguintes formas:

Desafios e | Participar de a¢bes de desenvolvimento de competéncias anuais (sem limite de carga
missGes horaria) que somem no minimo de 100 horas para adquirir o direito

Folgas premiais — (1) Um dia para aqueles que somarem pelo menos 100 horas em a¢Ges
de desenvolvimento de competéncias anuais. (2) Até 5 dias de folga conforme ranking
gerado de forma automatico, publica e com acompanhamento em tempo real.

100 horas ou mais: 1 dia de folga;

g:’ennliliggﬁes € 12 colocado, 5 dias de folga;

22 colocado, 4 dias de folga;

32 colocado, 3 dias de folga;

42 colocado, 2 dias de folga;

52 colocado, 1 dia de folga.
Feedbacks Alinhamento entre as chefias imediatas e Assistentes a fim de evitar conflitos.

As folgas premiais devem ser um beneficio concedido aos servidores de acordo com a
Observagoes quantidade de horas de curso realizadas ao longo do ano civil. O beneficio ndo pode ser

acumulado para o ano seguinte.

4.7.5.6 Monitoramento e avaliagcGo dos resultados das ag¢bes de desenvolvimento de

competéncias

Para o monitoramento continuo dos programas e das a¢des de desenvolvimento, dos
indicadores para medir a eficiéncia, eficacia e efetividade, efetuar a avaliacdo anual do
progresso dos servidores, por meio de autoavalia¢cbes, feedback dos gestores e revisao das
metas, além do reconhecimento e incentivo aos servidores que se destacam no

desenvolvimento de suas competéncias por meio da gamificacdo, propoe-se a elaboracdo e

8 Dispde sobre o Regime Juridico Unico dos Servidores Publicos Civis da Administracdo Direta, das Autarquias e
das Fundagdes Publicas do Estado do Para.
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implementagao de um painel de transparéncia com a sistematizacdo e acompanhamento das

praticas de desenvolvimento.

Além disso, realizar as avaliacdes ex-ante, in tinere e ex-post do PDP e de outras acdes
a serem desenvolvidas e implementadas, levando em consideragdo o PCCTAE e o PDI da

UFRPE.

4.7.6 Sistematizagao dos resultados

Com isso, a sistematizacdo das praticas de desenvolvimento de competéncias no
modelo MDIA de desenvolvimento de competéncias (mapear, definir, implementar e avaliar)

estd representada na Figura 17 — Ciclo de vida de implantacdo do modelo MDIA, a seguir.

Figura 17 — Ciclo de vida de implantacdo do modelo MDIA.

02

Definicao

Definir objetivos metas, bem
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Fonte: Elaborado pelo autor (2024).

4.7.7 Relevancia, impacto, resultados esperados e replicabilidade do modelo MDIA

O modelo MDIA (Mapear, Definir, Implementar, Avaliar) é relevante para
Universidades Publicas e Institutos Federais, consequentemente, para a gestao universitaria
em geral, pois alinha o desenvolvimento de competéncias dos servidores a estratégia
insculpida no PDI e ao PCCTAE, além de outros normativos. Ao mapear as competéncias,

definir indicadores claros de progresso, implementar a¢des de desenvolvimento e avaliar os
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resultados, o modelo contribui para o aumento da eficiéncia, o fortalecimento da cultura
organizacional e a retenc¢do de talentos. Seu impacto reside no desenvolvimento continuo dos
Assistentes em Administracdo, na reducao da rotatividade e, por conseguinte, na melhoria da
prestacao de servigos a sociedade, além de consolidar uma cultura de aprendizado e avaliagao
continua, essencial para a gestdo publica moderna.

Entre os resultados esperados estdo o desenvolvimento técnico e gerencial dos
servidores, progressées funcionais mais justas e objetivas, e maior eficiéncia nos processos
institucionais. O modelo é replicidvel em outras instituicdes federais, pois sua estrutura
modular permite adapta-lo a diferentes contextos institucionais, desde que sejam feitas
adaptacdes as especificidades locais, como diagndstico das competéncias e ajustes de metas
e indicadores. No entanto, é fundamental que a implementacgao seja acompanhada de forma

continua e que os colaboradores sejam envolvidos em todas as etapas do processo
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5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

Conforme literatura acerca da organizacdo universidade e da gestdo universitdria, a
UFRPE caracteriza-se como uma "organiza¢dao complexa", com multiplos eixos e localidades
de atuacdo: Ensino - basico, técnico, tecnoldgico e graduacdo (presenciais e a distancia) -;
Pesquisa (Mestrado e Doutorado) em diversas dreas do conhecimento; Extensao universitaria;
Gestdo; Inovacdo; Internacionalizacdo. Também como uma instituicdo social (Chaui, 2003),
como o lugar de formacgao e de liberdade académica, que permite o didlogo, a comunicagdo e
a socializagdo (Perardt; Burigo; 2016). E a sua gestdo, em geral, realizada por pessoas
(trabalhadores) que fazem parte de um sistema social maior que transforma recursos em

servigos para a sociedade.

E esses trabalhadores (sujeitos participantes da pesquisa) apresentaram uma alta
escolaridade. Em geral, 38,18% possuem nivel de pds-graduacao lato sensu; 32,73%, nivel de
mestrado; e 16,36%, doutorado. Dentre os Assistentes em Administracdo ha uma forte
presenca de pds-graduados(as) lato sensu (50%); seguida de mestrado, com 29,41%. Quanto
a faixa etdria, mais de 60% dos participantes possuem 35 anos ou mais, variando de 25 a 35
anos (32,73%); 35 a 45 anos (38,18%); e 45 a 55 anos (20%). Quanto aos Assistentes em
Administracdo a faixa etaria predominante dos participantes foi de 35 a 45 anos, com 52,94%;

seguida de 45 a 55 anos, com 14,71%; e de 55 a 65 anos, com 2,94%.

5.1.1 Conclusoes

Quanto as “estruturas” que regem a carreira dos Assistentes em Administracao,
incluindo as leis, decretos, instrucdes normativas e resolu¢des, em alguns casos se percebe
um certo paradoxo, conforme explicam Canto, Dalmau e Silva (2023), pois a lei que estrutura
a carreira técnico-administrativa busca promover o desenvolvimento continuo por meio de
capacitacao e incentivos a qualificacdo, a fim de valorizar o desenvolvimento profissional e
incentivar os servidores a buscarem formacdo continua e qualificacdes adicionais e, nesta
seara, segue o decreto ao reforcar a importancia da capacitacdo e da qualificacdo como
ferramentas para o desenvolvimento institucional e valorizacdo; no entanto, o
desenvolvimento se encontra limitado pela estrutura de progressdo da carreira, pois,
conforme a Lei 11.091/2005, sdo permitidas apenas trés progressdes por capacita¢cdo ao longo

da vida profissional do servidor, totalizando 360 horas. Desse limite rigido, infere-se que pode
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resultar em desmotivagao e estagnagao para os servidores que completam as progressoes
iniciais, sem possibilidade de avan¢o adicional. Este ponto evidencia uma necessidade
potencial de revisdo da politica de progressdao para permitir novas oportunidades de
desenvolvimento e engajamento continuos, e ainda se identificou a necessidade de superar
limitacdes do atual sistema, como a auséncia de diretrizes para além das progressoes iniciais

e a dependéncia excessiva de capacitagles tedricas e remotas praticadas.

Essa exigéncia de capacitacdes, com carga minima de 20 horas para cada acdo, como
estabelece o decreto 5.825/2006, embora busque promover o aperfeicoamento continuo dos
servidores, com a falta de sistematizacdo das praticas e de um plano de desenvolvimento de
competéncias estruturado para além das progressdes iniciais, pode limitar o impacto da
formacao na carreira. Uma politica de desenvolvimento que inclua competéncias avancadas,
como uso de tecnologias emergentes e praticas de gestdo modernas, poderia agregar valor ao
trabalho do servidor e promover uma integracao mais forte entre desenvolvimento pessoal e
objetivos institucionais, conforme preconiza o modelo de gestdo por competéncias defendido

por Guimarades et al. (2001) e autores subsequentes.

Nesse contexto, a descricdo do cargo de Assistente em Administracdo destaca um
conjunto de atividades fundamentais para o suporte eficiente a gestao universitdria, mas nao
necessariamente estimulam o desenvolvimento de outras competéncias pds a terceira

progressao por capacitacdo, como as gerenciais ou estratégicas para a instituicado.

Além disso, algumas dessas atividades, como gestdo de pessoas, apoio
administrativo, gestdo de materiais e logistica, controle financeiro e administrativo, e
eficiéncia tecnoldgica, sugerem ser tipicas de formacgao técnica ou superior, principalmente
nas dreas de Administracdo e Educacdo. Isso é visivel na escolaridade dos sujeitos
participantes da pesquisa. Em sua grande maioria possuem escolaridade muito superior a
exigida para o cargo, que atualmente é ensino médio; com uma predominancia em
qualificacBes elevadas a niveis de pds-graduacao lato sensu e stricto sensu. Tais qualificagdes
superiores também podem ser atribuidas as politicas de incentivo a qualificacdo formal
instituidas pela UFRPE; pelo 1Q - incentivo a qualificacdo instituido pelo Decreto 8.525/2006
e, também, pelo tempo ingresso no servico publico e permanéncia na instituicdo - com

predominancia de 3 a 15 anos. Ou seja, mesmo apds quase 20 anos da promulgacdo da lei do
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PCCTAE (2005), muitas das competéncias que eram requeridas naquela época estdo

obsoletas, exigindo-se um perfil diferente para o cargo atualmente.

Quanto as estratégias para desenvolvimento das competéncias desses servidores,
embora os gestores terem dado alta importancia as competéncias essenciais, aquelas
dispostas no PDI, e incluidas pela Progepe nas acdes de desenvolvimento anuais, parece haver
insuficiéncia no desenvolvimento dessas competéncias - como sustentabilidade, inovacao,
acessibilidade, inclusdo e comunicacdo. Isso sugere mais um paradoxo entre o discurso e a
pratica, entre o que a UFRPE prega em sua estratégia, com por exemplo, a competéncia
essencial sustentabilidade e eficiéncia de recursos (CE5) - praticas de responsabilidade
socioambiental e logistica sustentavel, e o implementado na pratica. Esse gap precisa ser
sanado, portanto, pois ha indicios de uma possivel falha na comunica¢do de normas e praticas
sustentdveis. Além dessa insuficiéncia, outras estratégias como o auxilio dado pela UFRPE no
periodo de ingresso e adaptacdo do servidor no setor ou ambiente de trabalho, por conta da
auséncia de manuais, trilhas ou procedimentos padronizados, sdo lacunas que podem ser

superadas.

Além do decreto 5.825/2006 e da Lei 11.091/2005, que introduzem o incentivo a
qualificagdo como uma forma de valorizagdao do servidor que busca formagao adicional e
reconhecem financeiramente aqueles que buscam qualificacdo superior ao exigido para o
cargo, bem como as diversas praticas que a UFRPE implementa, como o Programa Qualificar
e a reserva de vagas nos programas de pods-graduacao, dentre outros, sdo estratégias
importantes de retencdo e motivacdo de talentos. No entanto, para o desenvolvimento
continuo das competéncias, esse mecanismo, embora positivo, pode ser ainda mais eficaz se
for aliado a um modelo sistematizado das praticas de desenvolvimento continuo que alinhe

essas estratégias ao PDI.

O modelo MDIA de desenvolvimento de competéncias, proposto para o
desenvolvimento de competéncias dos Assistentes em Administracdao da UFRPE, demonstra
alinhamento com as diretrizes institucionais e normativas, evidenciando a possibilidade de
estruturar ag¢les que contribuam para o aprimoramento continuo dos servidores. A
sistematizacdo apresentada permite integrar praticas de desenvolvimento com objetivos
claros, indicadores de desempenho e metodologias diversas, potencializando a eficiéncia

administrativa e a qualidade dos servicos prestados a sociedade. Além disso, ao promover a
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valorizacdo dos servidores e a criacdo de trilhas de aprendizado estruturadas, o modelo
reforca a necessidade do engajamento e da motivacao, elementos essenciais para a retengao

de talentos e o fortalecimento da governanga publica.

5.1.2 Recomendagdes

Inicialmente, recomenda-se a UFRPE a padroniza¢do de um programa de integracao
inicial com cursos, manuais e instrucdes normativas especificas para cada setor, além da
ampliagdo das capacitagdes praticas e do fortalecimento de competéncias necessarias ao
exercicio das atividades do Assistente em Administracdo, como comunicagao, trabalho em
equipe e a mentalidade digital; a criacdo de um sistema de monitoramento e avaliacdo
continua das a¢Oes de desenvolvimento, com painéis de transparéncia, pode garantir maior
controle sobre os resultados obtidos e ajustes necessarios. Além disso, a inclusdo do PDI no
conteldo programdtico dos concursos publico para ndo somente os Assistentes em
Administracdo, mas todos da instituicdo como conteldos especificos basicos, bem como
acdes voltadas para o mapeamento e socializagdao do conhecimento organizacional, como a
elaboracdo de manuais e fluxogramas, sdo fundamentais para minimizar dificuldades

enfrentadas por novos servidores.

Recomenda-se, também, alinhar mais efetivamente o desenvolvimento dos
Assistentes em Administracdo com as metas do PDI, dentre outras necessidades institucionais,
favorecendo uma gestao de pessoas mais estratégica e integrada. Com isso, a UFRPE poderia
direcionar acbes de desenvolvimento para fortalecer o desenvolvimento de competéncias
essenciais. Pois, em que pese os gestores reconhecerem a importancia de competéncias em
sustentabilidade, inovacdo, acessibilidade, inclusdo e comunicacdo, a pratica de
desenvolvimento nessas areas ainda parece ser insuficiente, logo, isso indica uma lacuna a ser
preenchida. Além disso, a inclusdo de formacGes avancadas apds essa terceira progressao,
como gestdo de projetos, gestao agil e lideranca, poderia enriquecer o perfil dos Assistentes

em Administracdo, promovendo-os a uma atuacdo mais estratégica.

Essas lacunas podem ser resolvidas com a implementacdo de ag¢des praticas que
promovam maior interacdo entre os servidores e alinhem o desenvolvimento das
competéncias as estratégias da UFRPE, incluindo aspectos como sustentabilidade, inovacao e

acessibilidade. Também é crucial a ado¢cdo de mecanismos que garantam a avaliacdo
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sistematica do progresso e da efetividade das a¢des de desenvolvimento, visando um ciclo

continuo de melhoria.

Por fim, com base nos resultados das analises do PCCTAE em conjunto com outros
documentos, embora a estrutura de progressao e os incentivos a qualificacao sejam positivos,
o PCCTAE apresenta limitacdes para o crescimento continuo dos servidores. O fortalecimento
da politica de capacitacdao e a flexibilizagdo das progressdes poderiam promover uma
valorizacao mais significativa e engajamento ao longo da carreira. Por isso, ao Ministério da
Educacao, da Gestdo e da Inovagao em Servigos Publicos — MGI, e a ENAP, sugere-se rever a
estrutura das competéncias requeridas/necessarias, bem como os requisitos de ingresso dos
Assistentes em Administracdo, assim como o realizado no Poder Judicidrio quanto aos cargos

de Técnicos Judiciarios.

Por fim, recomenda-se que trabalhos futuros explorem o uso de ferramentas
computacionais para o mapeamento e calculo de gaps de competéncias, além do
desenvolvimento de solugdes tecnoldgicas que viabilizem a implementacdo do modelo MDIA
em contextos diversos. Essas iniciativas poderiam contribuir para expandir o alcance do
modelo, tornando-o ainda mais eficaz e replicavel em outras instituicdes publicas federais,

respeitando as especificidades e a complexidade de cada universidade.
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APENDICE A — QUESTIONARIO PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

Género [lista opgoes]

Feminino
Masculino

Outro

Escolaridade [lista suspensa]

Ensino médio, apenas
Graduacado
Especializacao
Mestrado

Doutorado

Pds-doutorado

Faixa etaria [lista suspensa]

De 18 a 25 anos
De 25 a 35 anos
De 35 a 45 anos
De 45 a 55 anos
De 55 a 65 anos
De 65 a 75 anos
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Tempo de ingresso no servigo publico [lista suspensa]

Tempo de servigo no cargo Assistente em Administragao [lista suspensa]

APENDICE B - QUESTIONARIO PERFIL FUNCIONAL

Até 3 anos

De 3 a6 anos
De 6 a9 anos
De 9a 12 anos
De 12 a 15 anos

Mais de 15 anos

Até 3 anos

De 3 a6 anos
De 6 a9 anos
De 9a 12 anos
De 12 a 15 anos

Mais de 15 anos
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APENDICE C — QUESTIONARIO COMPETENCIAS PROFISSIONAIS INDIVIDUAIS PARA DESEMPENHO DO CARGO - ASSISTENTES EM

ADMINISTRAGAO

Questdo Competéncias avaliadas*: profissionais individuais para desempenho do cargo de ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO na Grau de IMPORTANCIA
UFRPE
1 Instruir processos administrativos, de acordo com a legislagao em vigor. 213 4 |5 N/A
2 Organizar processos administrativos, de acordo com as normas de arquivo. 2| 3 4 5 N/A
3 Redigir documentos, observando as normas do Manual de Redagdo Oficial. 213 4 |5 N/A
4 Prestar atendimento ao cidadao, observando as normas internas da instituicao. 2] 3 4 5 N/A
5 Prestar atendimento aos cidaddos com deficiéncia (pessoa com deficiéncia - PCD), com mobilidade reduzida, dentre outros, 213 4 |5 N/A
com presteza e cordialidade considerando as necessidades de acessibilidade, comunicacdo e ferramentas de comunicacdo
assistiva.
6 Conhecer o PDI da UFRPE 213 4 |5 N/A
7 Conhecer a sua missao, visdao da UFRPE. 2] 3 4 5 N/A
8 Conhecer os objetivos estratégicos da UFRPE. 2| 3 4 5 N/A
9 Conhecer a estrutura organizacional da UFRPE e os propdsitos institucionais de cada area. 213 4 |5 N/A
10 Coletar, tratar, organizar dados de planilhas, documentos ou outras bases de dados e elaborar relatdrios, observando as 213 4 |5 N/A
normas e necessidades da instituigdo ou unidade organizacional.
11 Manejar o correto descarte dos residuos sélidos decorrentes das atividades desempenhadas. 2| 3 4 5 N/A
12 Comunica-se de forma fluente, clara, objetiva e adequada ao interlocutor, utilizando o meio mais apropriado, com foco no 2] 3 4 5 N/A

entendimento reciproco.
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APENDICE D — QUESTIONARIO COMPETENCIAS TRANSVERSAIS INDISPENSAVEIS AO EXERCICIO DA FUNGAO PUBLICA - ASSISTENTES EM

ADMINISTRAGAO

Questao | Competéncias avaliadas*: Transversais indispensaveis ao exercicio da fungado publica. Grau de DOMINIO

1 C - Identificar recursos tecnoldgicos e digitais para a prospeccdo e tratamento de dados 213|415 N/A

2 H - Utilizar recursos tecnoldgicos e digitais para o manuseio de dados relevantes e interpretacdo de informagdes. 2(3]14|5]N/A

3 A - Adotar uma postura indagativa, investigativa e de aprendizagem continua. 2(3]14|5]N/A

4 C - Identificar métodos e técnicas orientados para a avaliacdo e aperfeicoamento do padrao de qualidade, eficiéncia processos 213|415 N/A
organizacionais e efetividade dos servigos prestados;

5 H - Integrar tecnologias digitais nos processos organizacionais e de trabalho; 2(3]14|5]N/A

6 A - Mostrar abertura para identificar as expectativas dos usudrios e dos cidad3os. 2(3]14|5]N/A

7 C - Explicar os conceitos de transformacéao digital, como inteligéncia artificial, realidade virtual, big data, e seus impactos na 213|415 N/A
sociedade;

8 H - Aplicar recursos digitais para modernizar praticas e promover uma maior efetividade e qualidade dos servigos e produtos 2(3]14|5]N/A
publicos.

9 A - Demonstrar proatividade para buscar o aprendizado de novos conhecimentos e vivenciar novas situagdes no contexto do 213|415 N/A
trabalho.

10 C - Identificar técnicas, ferramentas e metodologias para garantir a assertividade da comunicagdo interna e de resultados. 213]14]5]|N/A

11 H - Expressar-se na forma oral e escrita com concisdo e claridade. 231415 N/A

12 A - Dar abertura ao recebimento de feedbacks positivos e negativos. 213]4]5]|N/A
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13

C - Reconhecer as particularidades da dinamica do trabalho em grupo quanto a definigdo de metas em comum e manutengdo da
sinergia.

N/A

14

H - Compartilhar metas, objetivos e sucessos.

N/A

15

A - Respeitar o ponto de vista do outro.

N/A

16

C - Identifica os principios, valores, regras e normas do codigo de ética dos servidores publicos federais.

N/A

17

H - Aplicar nas praticas cotidianas os principios morais, valores, regras e normas que sao requeridos para o exercicio da fun¢do
publica.

N/A

18

A- Atuar de forma cooperativa, democratica e relativa em contextos e perspectivas diversas.

N/A

19

C - Identificar a estrutura informal e formal da organizagdo, a cadeia de comando e os procedimentos operacionais instituidos.

N/A

20

H - Mapear as relagdes de poder e influéncia existentes dentro da instituicdo e impactos que exercem nos processos e
procedimentos no contexto do trabalho.

N/A

21

A - Relativizar o préprio conhecimento e a base de experiéncias para agregar a compreensdo de novas tendéncias.

N/A
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APENDICE E — QUESTIONARIO SITUAGOES REFERENTES AS AGCOES DE DESENVOLVIMENTO DESSAS COMPETENCIAS - ASSISTENTES EM

ADMINISTRAGAO

Situagdes avaliadas*: agdes de desenvolvimento de competéncias para desempenho do cargo de ASSISTENTE EM ADMINISTRAGAO na

Grau de CONCORDANCIA
Discordo totalmente

Questao UFRPE (1). (2). (3).(4). (5). Concordo
totalmente
1 Tive dificuldades para executar as tarefas no inicio do meu trabalho no setor. 1 2 | 3 4
2 Precisei recorrer a colega(s) de trabalho de outra unidade ou setor para executar alguma atividade. 1 2 | 3 4
3 Recebi alguma instrugdo para desempenhar minhas tarefas. 1 2 | 3 4
4 Encontrei um ambiente de armazenamento de dados e informagdes que facilitou a execugdo de meu trabalho 1 2 | 3 4
5 Recebi manuais ou documentos para conhecer como executar as tarefas. 1 2 | 3 4
6 Durante meu periodo de adaptacdo a unidade ou setor e minhas demandas, a instituicdo ofereceu alguma acdo que me auxiliou neste 1 ) 3 4
periodo.
7 Durante meu estagio probatdrio frequentei cursos por conta prépria que supriram minhas necessidades para a execugdo das tarefas. 1 2 | 3 4
8 Durante meu estagio probatdrio frequentei cursos por conta prépria mas ndo supriram minhas necessidades para a execucdo das tarefas. 1 2 3 4
9 Durante meu estagio probatério frequentei cursos indicados pela chefia que supriram minhas necessidades para a execucdo das tarefas. 1 2 3 4
10 Durante meu estagio probatério frequentei cursos indicados pela chefia mas ndo supriram minhas necessidades para a execug¢do das tarefas. 1 2 | 3 4
11 Hoje me sinto seguro(a) para desempenhar todas minhas atividades, pois ja sei de tudo na unidade ou setor. 1 2 | 3 4
12 As acGes de desenvolvimento de pessoas que_a UFRPE tem proposto tém suprido minhas necessidades no dia a dia do trabalho 1 2 3 4
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APENDICE F - QUESTIONARIO SUJEITOS SECUNDARIOS — GESTORES/CHEFIAS IMEDATAS

(QUESTOES ABERTAS)

1) Quais as atividades desempenhadas pelo técnico-administrativo na
coordenadoria/unidade/departamento/setor a qual tem vocé como chefiaimediata? Consegues descrever quais

os conhecimentos, habilidades e atitudes necessérios/requeridos para realiza-las?

2) Na sua visdo, quais as dificuldades encontradas pelo ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO para executar suas

tarefas sendo novo no setor? O que falta a ele, no seu entendimento?



APENDICE G — QUESTIONARIO SUJEITOS SECUNDARIOS — GESTORES/CHEFIAS IMEDATAS (QUESTOES FECHADAS)
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Questdo [Situacbes avaliadas*: que podem direcionar a tomada de decisdo quanto as a¢oes de desenvolvimento de Grau de CONCORDANCIA
competéncias para desempenho do cargo de ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO na UFRPE Discordo totalmente (1). (2).
(3).(4). (5). Concordo totalmente

1 Tenho/tive problemas quando recebo um novo servidor que nunca trabalhou em uma 2 3 4 5
coordenadoria/unidade/departamento como esta.

2 Durante o periodo de adaptag¢do do servidor ao setor e suas demandas, a UFRPE oferece alguma a¢do que o auxilie 2 3 4 5
neste periodo.

3 Quando chega um servidor ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO, antes de executar as suas tarefas dou alguma 2 3 4 5
instrucao.

4 Me preocupo em armazenar dados e informagdes que facilitem o trabalho do novo ASSISTENTE EM 2 3 4 5
ADMINISTRACAO na coordenadoria/unidade/departamento/setor.

5 Existem manuais ou trilhas que descrevem a execucdo das tarefas. 2 3 4 5

6 Me preocupo em realizar a¢des de mapeamento do conhecimento dos servidores na 2 3 4 5
coordenadoria/unidade/departamento/setor.

7 Tenho problemas para gerir o(s) ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO que chega(m) para trabalhar na 2 3 4 5
coordenadoria/unidade/departamento/setor.

8 As competéncias relacionadas a: Sustentabilidade; Inovagdo; Acessibilidade; Inclusdo; e Comunicagdo sdo de 2 3 4 5
extrema importancia para UFRPE

9 As competéncias relacionadas a: Sustentabilidade; Inovagdo; Acessibilidade; Inclusdo; e Comunicagdo sdo 2 3 4 5
constantemente desenvolvidas pelas a¢Ges de Desenvolvimento na UFRPE.
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APENDICE H - QUESTIONARIO SUJEITOS SECUNDARIOS — GESTOR(A) DE PESSOAS (ROTEIRO DE ENTREVISTA)

1 Durante o planejamento das a¢Ges de desenvolvimento de competéncias, quais fatores sdo considerados?

2 As acdes de desenvolvimento de competéncias dos servidores na UFRPE tém por base a gestao por competéncias? De que forma, em caso positivo? Por que ndo,
caso negativo?

3 Sdo levantadas questGes sobre o exercicio da funcdo do servidor nos setores especificos onde estdo alocados para planejar as a¢des de desenvolvimento das
competéncias?

4 Caso positivo, de que forma sdo contempladas nos cursos ofertados?

5 Essas agles de desenvolvimento das competéncias levam em consideragdo as particularidades dos diversos setores da universidade? De que forma? Se nao, porqué?

6 As acGes de desenvolvimento de competéncias sdo geralmente desenvolvidas de forma pratica ou tedrica?

7 Dentre os objetivos do Decreto 9.991 de 28 de agosto de 2019, estdo: Preparar os servidores para as mudangas de cenarios internos e externos ao 6rgao ou a
entidade; Preparar os servidores para substituicdes decorrentes de afastamentos, impedimentos legais ou regulamentares do titular e da vacancia do cargo; Na sua
visdo, esses objetivos sdo atendidos pelas a¢Ges de desenvolvimento de competéncias oferecidas? De que forma? Em caso negativo, por que nao?

8 As acGes de desenvolvimento de competéncias sdo continuadas? De que forma? Como é comunicado isso?

9 Existe avaliacdo da efetividade das a¢des de desenvolvimento de competéncias oferecidas? Como sdo avaliadas as competéncias desenvolvidas?

10 | Aschefias podem solicitar ages de desenvolvimento de competéncias especificas? Essas chefias incluem todo tipo de gestor (chefe de departamento, coordenador
de curso, diretor de centro), ou seja, qualquer gestor pode solicitar uma ag¢do de desenvolvimento de competéncias? Em caso positivo, o que é feito com este
pedido? Qual o tempo de resposta? Em caso negativo, quais sdo os gestores atendidos e por qué?

11 | As competéncias relacionadas a: Sustentabilidade; Inovagdo; Acessibilidade; Inclusdo; e Comunicagdo sdo de extrema importancia para UFRPE? Sdo constantemente

desenvolvidas a¢des de Desenvolvimento na UFRPE?
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APENDICE | - DADOS/RESULTADOS COMPETENCIAS PROFISSIONAIS INDIVIDUAIS PARA

Importancia

DESEMPENHO DO CARGO

D

A B € D F I ]
Al 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10
A2 10 10 10 10 10 75 75 75 75 10
A3 5 10 75 10 75 O 5 25 5 25
A4 10 10 75 10 10 10 75 10 75 75
A5 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10
A6 10 10 75 10 10 10 10 10 10 10
A7 5 75 S5 10 75 10 75 10 10 10
AS 10 5 10 10 10 10 10 10 10 10
A9 10 5 5 10 10 S5 75 75 75 75
AL0 10 75 10 10 10 25 25 25 75 10
ALl 10 10 10 10 10 10 10 10 75 10
Al2 2,5 5 10 10 5 7.5
Al13 7,5 75 10 75 75 5 75 75
Ald 25 25 25 10 10 25 25 25 25 25
Al5 75 75 75 75 10 75 75 75 10 10
AlG 10 75 75 10 10 75 75 75 75 75
AL7 10 75 10 10 10 10 5 5 5 75
AlLS 10 5 10 10 10 25 25 25 75 10
A19 10 75 75 10 10 75 75 75 75 75
A20 5 75 75 75 5 10 75 75 75 5
A21 10 75 75 10 10 10 10 10 10 10
A22 75 75 75 75 75 75 75 75 75 10
A23 75 75 10 10 10 75 75 75 75 10
A24 75 75 10 10 25 10 10 10 10 10
A25 10 5 75 10 5 25 25 5 75
A26 10 75 75 10 10 75 75 10 10 10
A27 10 75 75 10 75 75 75 75 10 10
A28 10 10 75 75 75 75 75 5 5 10
A29 5 75 75 75 25 25 25 & 5
A30 7,5 5 75 10 10 10 10
A3l 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10
A32 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10
A33 5 10 10 10 75 5 10 75 10 10
A34 10 5 75 75 5 5 5 5 75
5l 8,38 7,50 8,01 879 7,27 7,21 7,28 8,03 8,64

Varidncia

5,64 4,55 3,70

Desvio Padrio 2,37 2,13 1,92

673 7,34 4,20 4,72

2,59 2,71 2,05 217
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10
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Dominio

Al 5
A2 10
A3 7.5
Al 10
A5 10
AG 10
A7 5

A8 10
A9 7.5
AL0 10
A1l 7.5
A12 5

Al3 7.5
Al4 7.5
Al5 7.5
AlG 5

AL7 5

2,5
10
10
10
10

7,5

10
10
7.5

x

2,5
7.5
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2,5

-

7,5

-

7,5
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7,5

x

7,5
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7.5
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7.5
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10

10
10
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10
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7.5

¥

7,5

¥
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7,5

¥

25

i
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7.5
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25
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7,5

¥

7.5

¥

10

7.5

7.5

¥

2,5

7.5

x

7.5

x

7.5

x

Varidncia 5,87

684 511 5,31

Desvio Padrdo 2,42

2,62 2,26 2,30
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Frequéncia
e - - - . ; PR -
Respostas dos participantes da pesquisa - FREQUENCIA
Item do questionario
D A B C ()] E F G H | J K L
Al 7,5 25 5 4] (4] 4] 4] 4] 0 5 0] 5
A2 10 10 1@ 100 10 75 75 75 75 10 25| 10
A3 10 10 75 10 75 25 5 25 75 & 5 75
Ad 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10
AS 10 10 10 10 10 25 25 25 25 75 25| 10
Ab 10 75 7.5 75 10 10 10 10 10 10 10 10
A7 10 & 5 10 75 &5 75 75 75 75 & 75
AB 10 5 10 10 5 5 5 5 10 10 2,5 10
AD 10 5 10 10 10 5 5 5 5 5 5 5
AlD 10 7.5 10 10 2,5 o o o 10
All 10 10 10 10 7.5 5 5 5 5
A12 5 5 5 10 25 25 25
A13 75 5 75 F5 25 5 5 5 75
A14 25 0 25 10 0O 35 O O O
A15 75 75 75 75 5 5 5§ 5 75
AlG 75 5 75 75 5 5 75 5 &
A17 75 5 75 75 15
A18 10 10 10 10 5 25 25 25 75
A19 i0 75 75 75 75 75 75 75 75
AZ2D 5 5 7.5 5 (0] 5 5 5 5
A21 75 5 25 5 5 75 75 75 75
A22 75 25 75 75 0 25 &5 5 §
A23 25 5 10 10 25 25 25 25 5
A24 25 25 10 10 O 25 25 25 25
A25 75 75 10 10 5 25 25 25 25
A26 5 5 5 25 25 25 5 5 &
AT 10 10 10 10 10 10 10 10 10
A28 5 75 5 5 25 25 25 25 25
A29 75 75 75 75 75 0O 0©0 0O O
A30 5 5 5 25 | 0O 0 25 25 25
A3l 10 10 10 10 5 10 10 10 10
A2 10 10 10 10 5 5 5 5 5
A33 25 25 10 10 5 25 75 75 10
A34 75 75 10 10 10 5 5 5 75
Média 7,65 6,47 5,94
Mediana 7,50 6,25 6,25
Moda 5,00 5,00 5,00 7,50
| Varidnda 6,80 7,62 8,87 8,96 8,80 0,08
Desvio Padrio 2,61 2,76 2,34 2,65 2,98 2,99 2,98 3,16

187



188

APENDICE J - DADOS/RESULTADOS COMPETENCIAS TRANSVERSAIS INDISPENSAVEIS AO

EXERCICIO DA FUNGAO PUBLICA

IMPORTANCIA
1D A B C D E F G H 1 1 K L Y] N o P o] R 5 T U
Al 10 10 10 | 10 10 10 10 i 10|10 10 10|10 10 10|10 | 10 10|10 10 75
A2 0 10 10|10 75 10 o] 5 i |10 10 10|10 10 10|10 10 10| 75|10 75
A3 75 75 75|75 75 75| 5 75 75|75 75 75|75 75 75|75 75 75|75 75 5
Ad 10 10 10|10 10 10 10 10 10| 10|10 10|10 10 10|10 10 10| 10 10 10
A5 0 0 10|75 10 10 5 i¢ 10|10 10 10|10 10 10|10 | 10 10| 10 5 7.5
AB 10 10 10 | 10 10 10 10 i 0|10 10 10|10 10 10|10 | 10 10|10 10 75
AT 5 5 10|75 10 10 10 i 10|10 10 10|10 10 10|10 | 10 10| 10 10 5
AB 75 75 10|10 10 10 75 i 10|10 10 10|10 10 10|10 | 10 10| 10 5 5
AG 5 5 5 5 5 5 5 5 10 5 0 10 | 10 10 10 5 5 5 5 5 5
A10 s 75 5|5 75 75| 0o 75 75|75 75 75| 5 75 10|75 1w 10|10 5 75
A1l 10 10 10 | 10 10 10 10 ¢ 10 (10 10 10|10 7?5 10|10 10 10|75 75 75
Al12 10 10 75|10 10 10 10 ¢ 10|10 10 10|10 10 10|10 |10 10| 10 10 10
A13 75 10 75|75 75 75| 75 10 75|75 75 10|75 10 10|75 75 75|75 75 75
Al4 o] 0 5 5 0 10 o] 0 10|10 10 10| 25 o 10 | 10 | 10 10 | 10 o 10
A15 75 75 75|75 75 75| s 75 75|75 75 75|75 75 75|75 75 75|75 5 75
AlG 75 75 75|75 75 75|75 75 75|75 75 75|75 75 75|75 75 75|75 75 S
AT 10 10 10 | 10 10 10 7.5 i io0(10 10 10|10 10 10|10 |10 10|75 75 10
Al1B 10 10 10 | 10 10 10 i 10|10 10 10|10 ?5 10|10 |10 10|10 75 10
A19 10 75 75|75 75 10|75 75 75|75 75 75|75 75 75|75 75 75|75 75 75
A20 75 75 s5|s s 75|75 s s|s 75 5|75 10 10|10 10 10| 5 75 7.5
A21 10 10 10 | 10 10 10 5 5 10|10 10 10|10 10 10|10 | 10 10| 10 10 5
A22 75 75 75|75 75 75| 75 75 75|75 75 75|75 75 75|75 75 75|75 75 75
A23 10 10 10|10 10 10 10 i¢0 10|10 |10 10|10 10 10|10 10 10|10 10 75
A24 o0 10 10|75 75 75| 25 75 10|10 10 10|10 10 10|10 | 10 10| 10 10 10
A25 s 75 75| 5 75 75| 5 10 10|75 10 75|10 S5 10|10 75 75| s 5 75
A6 75 75 75|75 75 75|75 75 75|75 75 75|75 75 75|75 75 75|75 75 7.5
A2T i5 75 75|75 10 10 75 i 10|10 10 10|10 10 10|10 |10 10|10 10 10
A28 o0 1o 75|75 7.5 5 7.5 ¢ 10|10 10 10|10 V5 10|10 10 10|10 75 75
A29 s 5 5|25 25 0|0 ©O 5|5 25 s|s ©o 25|zs s 75| s 0 25
A0 75 75 10| 10 10 10 5 10|10 10 10|10 10 10|10 100 10| 10 10 75
A3l 10 10 10 (10 10 10 5 75 10|10 10 10|75 10 10|10 10 10| 10 10 10
A32 75 75 75|75 7.5 75 10|75 10 10|75 75 10|10 10 10|10 10 75
A33 75 10 10| 10 10 10 i 0|10 10 10|10 10 10|10 | 10 10|10 10 10
A34 75 75 75|75 10 10| 10 10 10|75 10 75|75 75 75|75 75 75|75 75 75
Msdia 8,01 8,24 8,31 8,01 8,53 8,60 8,41 9,12 8,75 9,12 9,04 8,68 8,38 8,97 9,04 9,42 8,60 7,65 7,57
Mediana
Moda 7,5 7,5
Varidncia 5,22 4,75 3,30 4,08 3,45 4,62 5,01 2,23 2,75 2,61 2,28 3,50 6,39 2,47 3,07 2,28 3,10 7,17 3,59
Desvio Padrio 2,28 2,18 1,82 2,02 1,86 2,15 2,24 1,49 1,66 1,61 1,51 1,87 2,53 1,57 1,75 1,51 1,76 2,68 1,90
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Dominio
1D A B C D E F G H | i L M N (o] P Q R 5 T U
Al 25 25 5 5 25 O 0 25 & 25 5 5 25 25 & 25 75 75 75 5 75
A2 10 10 10 10 25 10 1] 5 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 0 10 75
A3 5 5 7.5 75 75 75 5 75 7.5 7.5 7.5 7.5 5 5 7.5 7.5 75 7.5 75 7.5 5
Ad 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10
AS 10 10 10 25 10 7.5 7.5 10 7.5 7.5 7.5 7.5 7.5 10 10 10 10 7.5 5 7.5
AG 75 75 10 75 10 75 75 75 10 1o 75 1o 10 10 10 10 75 75 75 75 10
AT 7.5 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 7.5 7.5 7.5 7.5 10 10 10 75
AB 7.5 7.5 10 10 75 10 5 7.5 10 10 10 10 10 7.5 10 10 10 10 10 5 5
AD 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
A10 7.5 7.5 7.5 75 75 10 10 7.5 7.5 7.5 10 10 10 10 10 7.5 10 10 1w 75 75
Al1 i0 10 10 75 10 10 75 75 1o 10 10 75 75 75 10 10 10 10 75 75 7.5
Al2 5 2.5 7.5 5 5 10 5 5 10 5 10 10 7.5 7.5 5 10 10 7.5 10 10 75
Al3 7.5 7.5 7.5 75 75 5 5 75 7.5 7.5 7.5 10 7.5 75 7.5 7.5 7.5 10 75 75 75
Ald 0o 25 ©0 25 1 O 25 & 5 10 | 10 5 75 75 75 75 0 0O 75
Al5 5 5 7.5 75 75 5 5 7.5 7.5 5 7.5 7.5 7.5 7.5 7.5 7.5 7.5 7.5 7.5 5 7.5
AlE 5 5 25 25 5 5 25 25 & 5 5 5 5 5 5 5 375 75 75 75 325
A17 5 5 5 5 5 5 5 5 75 75 75 75 75 75 75 75 5 5 75
AlB 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 75 7.5 10
AlD i0 75 75 75 75 75 75 75 75 75 F5 75 75 75 75 75 75 75 75 75 7.5
A20 7.5 10 10 10 75 10 2,5 7.5 7.5 7.5 10 10 10 10 10 10 7.5 10 75 75 75
A2l 2.5 25 10 5 5 10 2.5 2.5 10 5 10 10 10 7.5 10 10 10 10 7.5 5 5
A22 2,5 5 5 25 5 75 5 s 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 7.5
A23 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 7.5 10 10 5 10 10 10 10 0 10 75
AZL 7.5 5 75 5 75 10 5 5 5 5 i0 10 i 5 75 75 75 75 5 5 5
A2Z5 75 75 75 75 75 10 75 75 10 10 10 75 5 5 0 10 10 75 75 10
A26 7.5 7.5 7.5 75 75 75 7.5 75 7.5 7.5 7.5 7.5 7.5 75 7.5 7.5 75 7.5 75 75 75
A27 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10
A28 5 5 7.5 7.5 5 5 5 5 7.5 7.5 7.5 7.5 7.5 5 7.5 7.5 7.5 7.5 75 75 75
AZD 25 25 5 25 25 325 0O 25 5 5 25 5 5 25 5 75 5 75 5 25 25
A30 5 5 10 7.5 5 10 5 10 10 7.5 10 10 10 10 10 7.5 10 75 75 5
A3l 10 7.5 10 1o 75 7.5 10 7.5 10 10 10 7.5 10 10 10 10 10 10 75 10 10
A32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 10 10 10 10 10 10 10
A33 10 10 10 75 10 10 5 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10
A3 7.5 7.5 7.5 75 75 75 5 75 7.5 7.5 7.5 7.5 7.5 75 7.5 7.5 75 7.5 75 75 75
Média 6,76 6,69 7,87 689 591 7,87 654 809 757 824 838 794 7,35 B33 B46 846 7,72 7,21 7,35
Mediana 750 750 7,50 750 750 875 750 750 750 750 875 750 750 750 875 750 7,50 7,50 7,50
Moda 10,00 10,00 10,00 7,50 7,50 10,00 7,50 10,00 10,00 10,00 10,00 10,00 /7,50 10,00 10,00 7,50 10,00 /7,50 7,50 7,50
Variancia 7,78 7,85 535 7,43 608 6,87 560 419 511 399 3,36 472 505 339 341 228 431 559 414
Desvio Padrdo 2,79 280 231 273 247 262 238 205 226 200 183 217 225 184 1,85 151 2,08 2,36 2,04
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Frequéncia

D A B C D E F G H 1 1 K L M N (o] P Q R 5 T u
Al 25 5 5 25 25 25 ©O 25 5 25 75 75 S5 §5 75 75 75 75 75 5 5
A2 75 75 10 10 10 10 25 25 10 10 10 | 10 10 10 10 0 10 10 75 10 10
A3 5 s 75 %5 75 75 7?5 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 7.5
A4 i0 10 10 10 10 10 F5 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75
AS 75 75 75 5 75 75 ©o 75 75 75 75 75 75 5 10 10 10 10 S5 25 75
AB 10 | 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 | 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10
AT 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 | 10 10 10 10 10 10 10 10 10 75
A8 75 75 10 10 75 10 25 10 10 1010 #5 75 5 10 10 10 10 10 25 25
AD 5 5 E 5 5 E 5 E 5 E E 5 E E E E 5 5 E E 5
A10 5 5 5 75 75 75 0 5 75 75 10 10 10 5 10 75 75 75 75 5 5
A1l 5 5 75 5 5 75 25 75 5§ 5 10 5 25 25 10 75 10 10 75 75 7.5
A12 25 5 75 5 5 5§ 1] 5 10 5 10 75 10 75 75 10 10 10 10 75 7.5
Al13 75 75 75 75 75 5 s 75 75 75 75/ /10 75 75 75 75 75 75 75 5 |75
Ald 0O 0O 5 0 25 5 0 25 25 25 10 10 75 O 75 25 75 S5 O O 25
A15 5 5 75 5 75 75 &5 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 5 75
Al6 5 § 5 § 75 75 25 25 S5 25 75 75 75 75 75 75 75 75 75 5 25
A17 5 5 75 5 75 75 7.5 75 75 75 75 75 75 75 7.5 7.5
Al8 75 75 75 7,5 7.5 10 75 10 75 10 75 75 75 10 10 10 10 75 75 10
A19 i 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 7.5
A20 75 75 75 75 10 10 75 5 5 5 75 5 75 75 10 10 75 75 75 5 75
A2l 75 10 10 10 10 10 5 10 10 10 10 | 10 10 10 10 10 10 10 10 75 5
A22 25 5 5 25 5 75 § 5 75 5 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 5
A23 75 10 75 75 75 75 10 10 1o 75|75 10 10 10 10 10 10 10 10 10D 75
A24 75 75 75 5 5 10 5 s 100 5 75 75 75 75 75 75 75 75 5 5 §
A25 5 5 75 75 5 10 75 75 10 75 10 75 75 75 10 75 75 10 S5 5 75
A26 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75
A27 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 10 10 75 10 10 10 75 10 10 10 10
A28 75 75 75 75 75 5 25 75 75 75 75 75 75 5 75 75 75 75 75 75 75
A29 25 25 5 5 0O O 1] 5 5 5 25 25 25 25 S5 75 75 75 0O 0O 25
A30 5 75 10 75 5 5 5 10 75 75 10 75 75 5 5 5 75 5 5 5§
A31 10 10 10 75 10 10 75 10 10 10 10 | 10 10 10 0 75 10 10 75 10 75
A32 5 5 7.5 5 5 E 5 E 5 E E 5 E E 10 E 10 | 10 | 10 10 5
A33 75 10 10 75 75 10 5 7.5 10 10 10 | 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10
A34

Média 7,35 6,52 6,69

Mediana

Moda 7,50 7,50 7,50 7,50 7,50 7,50 7,50 7,50 7,50 7,50 7,50

Varidncia 6,15 5,50 3,01 5,73 5,88
Desvio Padrio 2,48 2,35 1,73 2,39 2,43

520 446 498 323 359 377
2,28 211 223 180 1,89 194

3,33 6,23 7,79 4,82
1,82 2,50 2,79 2,20




APENDICE K -DADOS/RESULTADOS SITUACOES REFERENTES AS ACOES DE

DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS

ID A B € D E F G H ] 1K L
Al 10 10 5 25 O O ©O O 25 75 25 O
A2 o 75 75 75 75 10 10 O 10 O 10 75
A3 5 5 75 5 75 5 5 5 5 5 75 5
A4 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 7.5
A5 75 75 10 25 25 O 75 10 ©O ©O 75 O
A6 75 10 75 75 5 25 75 5 25 25 10 5
A7 10 10 25 O O O 25 5 0 5 5 25
A8 5 10 25 O O O 25 O 75 O 75 25
A9 5 5 5 5 5 5 § 5 5 5 5 5
A1D 10 10 25 O 5 O O O 0O O 5 25
ALl 5 25 25 25 25 S5 0 O 0O 0 75 25
A12 75 25 0 O O 25 5 10 O 5 25 5
Al13 25 25 75 75 75 75 75 25 75 0 75 7.5
Ald 75 10 10 ©O 25 75 75 25 25 25 25 125
Al5 o 0o 75 0 O 75 75 25 O O 75 0O
AlG 10 10 10 75 O O 75 735 O ©O 5 5
AL7 25 75 10 75 25 5 5 5 5 5 25 25
Al8 75 75 10 75 75 75 10 25 25 25 10 10
Al19 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 7.5
A20 75 75 10 O 25 25 5 5 0O 0O 0 25
A21 75 75 75 75 0O 0O 5 5 75 5 25 0
A22 75 10 5 © 25 5 5 75 5 75 25 5
A23 5 25 75 25 25 5 75 5 5 75 75 5
A24 5 10 10 0O O O 5 10 O o0 0 o©
A25 5 75 75 5 5 5 75 5 75 5 75 5
A26 75 75 75 5 5 5 5 5 5 5 5 5
A27 75 10 5 25 O O O O 0O o0 75 0
A28 75 75 75 5 25 25 75 75 5 5 75 25
A29 25 75 0 O O ©O 5 25 O 75 0 O
A30 5 10 25 75 75 S5 75 75 75 75 25 25
A31 5 75 5 5 25 5 10 25 5 25 75 75
A32 25 10 10 © 5 5 25 O 75 25 75 7.5
A33 75 10 75 75 5 75 75 O 5 0 25 10
A34 7.5 o o 75 O 10 75 0O
Média 375 5,44 434 368 3,53 551 390
Mediana 5,00 500 500 500 3,75 3,75
Moda 5,00
Variancia 758 8,72 994 7,85 9,56 8,39 9,89 863 9,16
Desvio Padrio 2,75 2,95 3,15 2,80 3,09 2,98 3,15 2,94 3,03
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APENDICE L - DADOS/RESULTADOS SUJEITOS SECUNDARIOS — GESTORES/CHEFIAS

IMEDATAS (QUESTOES FECHADAS)

ID A B C D E F G H |
Gl 0 0 00 1w 25 25 0 10 25
G2 o 10 10 W0 75 10 0 10 7.5
G3 2% 75 10 10 10 10 0 10 7.5
G4 50 w 45 25 75 0 10 0
G3 7500 A5 10 0 10 5 5 5
Gb 5 0 10 10 25 25 0 10 10
G7 5 2% 10 10 ¥5 10 0O 10 75
GB D 5 10 10 5 0 o0 10 10
G9 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Glo 5 75 10 1w ¢35 75 Ly 05 75
Gll 5 10 5 5 75 5 o 10 75
Gl2 25 75 25 25 45025 0 25 5
G13 A5 10 1w Y5 A5 0745 75 75 75
Gl4 2,5 5 0 1w 75 0 0 10 5
G15 10 5 oo 1w 25 10 25 10 5
Gle 5 5 w25 0 5 5 75 b
G17 0 0 0o 1w 25 75 75 10 75
Gl2 5 0 0 1w 745 b 5 75 75
G19 A5 025 10 10 25 Y5 25 75 75
G20 2,5 5 0 1w 25 10 25 75 25
Media 5,25 4,88 8,50 4,88 6,75 8,38 6,13
Mediana 5,00 5,00 5,00 7,50 7,50
Moda 5,00 5,00 7,50 7,50
Variancia 9,14 b,84 8,87 9,93 8,55 6,23
Desvio Padrio 3,02 2,62 2,98 3,15 2,97 2,50
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APENDICE M - GRAFICOS COM RESULTADOS DO PERFIL SOCIODEMOGRAFICO DE TODOS

OS SUJEITOS DA PESQUISA (GERAL)

Perfil dos sujeitos  Gestor(a) de Pessoas @ Gestor(a) Geral @ TAE - Assistente em Administrag3o

1(1,82%)

20 (36,36%)

34 (61,82%)

Género Feminino @ Masculino

23 (41,82%)

32 (58,18%)

Faixa etdria @De 35345 zanos @0e 25a35anos De 45 a55anos @De 55 a 65 anos

1(1,82%)

11 (20%)
28 (50,91%)
15 (27,27%)

Escolaridade @ Especializacdo @ Mestrado  Doutorado © Graduacio @ Ensino médio, apenas @ Pos-doutorado

1(1,82%)

5 (9,09%)
21 (38,18%)
9 (16,36%)

18 (32,73%)



APENDICE N - GRAFICOS COM RESULTADOS DO PERFIL SOCIODEMOGRAFICO DOS

SUJEITOS PRIMARIOS

Género Feminino @ Masculino

16 (47,06%) }
18 (52,94%

Faixa etdria @De35a45anos @De25a35anos  De 45 a 55 anos @De 55 a 65 anos

5 (14,71%)

18 (52,94%)

10 (29,41%)

Escolaridade @ Especializacdo @Mestrado  Graduacdo @ Doutorado © Ensino meédio, apenas

1 (2,94%)
5 (14,71%)

17 (50%)

10 (29,41%)
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APENDICE O - GRAFICOS COM RESULTADOS DO PERFIL PROFISSIONAL DOS SUJEITOS

PRIMARIOS.

Unidade Organizacional @Gestdo  Ensino © Pesquisa @ Assisténcia Estudantil

2 (5,88%)

7 (20,59%)

24 (70,59%)

Tempo de ingresso no servigo publico @De 3 al0anos ®0e10a15anos  Aé 3 anos @ De 15 a 25 anos

5 [14,71%)

13 (38,24%)
5 [14,71%)
)

11(32,35%

Tempo no cargo Assistente em Administr.. @0e 3a10anos @Del0a15anos  Abé 3 anos @De 15a 25 anos
2|5,88%)

B (23,53%)
15 [44,12%]

9 (26,47%)

Fungdo ou cargo comissionado? @MN3o O 5im

7 [20,59%)
27 (79,41%)

Tempo na fungdo ou cargo comissionado... @ Ateé 3 anos @ De 3 a 10 anos

1(20%)
J 4 (30%)
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APENDICE P - GRAFICOS COM RESULTADOS DO PERFIL SOCIODEMOGRAFICO DOS SUJEITOS

SECUNDARIOS.

Género @Feminino @ Masculino

7 (33,33%)

14 (66,67%)

Faixa etaria @De 35a 45 anos ®De 45a55anos De 25a 35 anos

5 (23,81%)

10 (47,62%)

6 (28,57%)

Escolaridade @ Doutorado @ Mestrado  Especializacio @ Pos-doutorado
1 (4,76%)

4 (19,05%)
8 (38,1%)

8 (38,1%)
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APENDICE Q — GRAFICOS COM RESULTADOS DO PERFIL PROFISSIONAL DOS SUJEITOS

SECUNDARIOS.

Unidade Organizacional @Gestdo @ Ensino  Salde

1(4,76%)

9 (42,86%) 11(52,38%)

\J

Cargo original @ Técnico Administrativo em Educacdo (TAE) - Especialidades e niveis diversos @ Docente (Areas e niveis diversos do conhecimento)

8 (38,1%)

13 (61,9%)

O

Nivel/ tipo de fungio ou cargo comission... @ FG - Funcio Gratificada @ CD - Cargo de Direcdio  Coordenacio
1(4,76%)

5 (23,81%)

15 (71,43%)

C

Tempo de ingresso no servigo plblico @De 10a 15anos ®@De 3 a10anos De 15a 25 anos @ Até 3 anos
1(4,76%)

4 (19,05%)
8(38,1%)

7/

8 (38,1%)

Tempo de servigo neste cargo atual @De 3 a10anos @ De 10a 15anos  Até 3 anos @ De 15 a 25 anos
2(9,52%)

3 (14,29%)

12 (57,14%)
4 (19,05%)

U

Tempo na funcdo ou cargo comissionado... @Até 3 anos @ De 3 a 10 anos

9 (42,86%)
12 (57,14%)

9
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APENDICE R - PROPOSTA DE MODELO SISTEMATIZADO DAS PRATICAS DE DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS DOS SERVIDORES

ASSISTENTES EM ADMINISTRAGAO DA UFRPE

Modelo MDIA de desenvolvimento de competéncias — versao 1.0

oy

Definicdo

Definir objetivos metas, bem
como indicadores claros de
esforgo e de resultado para
as agoes de desenvolvimento

01

M D I a Mapeamento
Mapear e consolidar as

. . competéncias necessdrias e
Ciclo de vida do modelo gaps a serem superados

O modelo MDIA de desenvolvimento de

competéncias (mapear, definir, implementar 0 3

e avaliar) se propde a organizar dados e Ty e

informacdes a fim de auxiliar no planejamento, P ¢

execucdo e avaliagdo de processos e praticas de Wity ez a2 el e
valorizem o desemvolvimento

ensino-aprendizagem ou treinamentos, tornando mais das competéncias em suas

eficazes as estratégias voltadas para o dimens@es, conhecimentos,
. 9 n p. . habilidades e hatitudes..
desenvolvimento das competéncias dos Assistentes

em Administragdo da UFRPE. Isso implica em 0 4
mapear as competéncias necessarias, definir
indicadores claros de progresso, implementar Avaliacao

acdes educativas continuas e avaliar Avaliar antes (ex-ante, cenarios),
durante (in itinere) e depois (ex-

sistematicamente os resultados para ajustes e post)

melhorias.
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ANEXO | — CARTA DE ANUENCIA PARA REALIZAGAO DA PESQUISA

el UIMIVERSIDADE
h ﬂ_ FEDERAL RURAL
= DEPERNAMBUCO

UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DE PERNAMBUCO
Rua Dom Manoel de Medeiros, s/n - Dois Irmfios - Recife/PE - CEP: 52.171-900
Telefone: (81) 3320-6001
E-mail: gabinete.reitoriaf@ufrpe.br

CARTA DE ANUENCIA

Declaramos para os devidos fins, que aceitaremos o pesquisador JOSE
PEREIRA DO CANTO, a desenvolver o seu projeto de pesquisa “GESTAQ POR
COMPETENCIAS: UMA PROPOSTA DE SISTEMATIZACAQ DAS
PRATICAS DE DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS NO CONTEXTO
DE ASSISTENTES EM ADMINISTRACAOQ DA UFRPE", que esti sob a
coordenagio/orientagio do Prof. MARCOS BAPTISTA LOPEZ DALMALU, cujo
objetivo & “propor wm modelo sistematizade das praticas de desenvolvimento de
competéncias dos servidoves Assistentes em Administracdo da UFRPE alinhado ds
diretrizes do PCCTAE ¢ aos abjetivas do PDIT.

Esta autorizagio estd condicionada ao cumprimento do  pesquisador aos
requisitos da Resolugio n” 466/2002 do Conselho MNacional de Sadde/Mimistério da
Safdde e suas complementares e suas complementares, comprometendo-se utilizar os
dados pessoais dos participantes da pesquisa, exclusivamente para os fins cientificos,
mantendo o sigilo e garantindo a ndo utilizagio das informagdes em prejuizo das

pessoas efon das comunidades.

Antes de iniciar a coleta de dados o/a pesquisador/a deverd apresentar a esta
Instituigio o Parecer Consubstanciade devidamente aprovado, emitido por Comité de

Etica em Pesquisa, credenciado ao Sistema CEP/CONEP.

Recife, 22 de agosto de 2024,
MARIA JOSE DE | Asinado de forms st po

MARA JOSE DE SENA:Y T TETA10463

SEMNA:31787410463 Datne:2024.08.22 153338 03007

Mome/assinatura e carimbo do responsavel onde a pesquisa sera realizada
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ANEXO Il - TERMO DE AUTORIZAGAO DE USO DE ARQUIVOS/DADOS DE PESQUISA

-y
LNIVE RS IDADE

FEDERAL FrURAL
D PERMAMIBLICO

UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DE PERNAMBLUCD
Rua Dom Manoel de Medeiros, s'n - Diois Irmios - RecifePE - CEP: 52.171-900
Telefone: (1) 3320-6001
E-mail: gabinete.reitoriaiufrpe.br

AUTORIZACAQ DE USO DE ARQUIVOS/DADOS DE PESQUISA

Declaramos para o8 devidos fins, gue cederemos ao pesquisgdor JOSE
PEREIRA DY CANTO, o acesso aos arquivos de Eemimento Interno, Plano de
Dresenvolvimente  Institucional (P, relatories  de  Gestio ¢ Indicadores  de
Dresempenho, entre outras documentos que sdo disponibilizados no site da Instituigio,
para serem utilizades na pesquisa:  GESTAD POR COMPETENCIAS: UMA
PROPOSTA DE SISTEMATIZACAD DAS PRATICAS DE
DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS NO CONTEXTO DE
ASSISTENTES EM ADMINISTRACAD DA UFRPE, que estd soh a orientacio do
Prof . Dr. MARCOS BAPTISTA LOPEZE DALMALL

Esta autonzagio csta condicionada ao cumprimente do (a) pesquisador (a) aos
requisttos das Resolugbes do Consclhe Macional de Sande ¢ suas complementares,
comprometendo-se ofa) mesmofa) a ubilizar o5 dados pessoais dos participantes da
pesquiza, exclusivamente para o5 fins clentificos, mantendo o sigile ¢ garantindo a ndo

utilizagio das informaches em prejuize das pessoas efon das comunidades.

Amtes de miciar a coleta de dados o/a pesgquisador’a devera apresentar o Parecer
Consubstanciado devidamente aprovado, emitide por Comité de Etica em Pesguisa,
credenciado ao Sistema CEPAFCONEP.

Adunado de orrma degial par

MARIA JOSE DE P
SENA:31787410463 =Mai1787410463

Drados: J024.08 22 15:34:0% -05'00
Mome/assinatura ¢ carimbo do responsavel pela Instituigio ou pessoa por ele delegada



ANEXO Il - TERMO DE COMPROMISSO E CONFIDENCIALIDADE

TERMO DE COMPROMISSO E CONFIDENCIALIDADE

Titulo do  projets:  GESTAO POR  COMPETENCIAS: UMA  PROPOSTA DE
SISTEMATIZACADQ DAS PRATICAS DE DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS NO
CONTEXTO DE ASSISTENTES EM ADMINISTRACACQ DA UFRPE

Pesquisador responsdvel: José Pereira do Canto

Instituigio/Departamento de origem do pesquisador: UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA
CATARINA — UFSC

Telefone para contato: || NG

E-mail: jpcante li@gmail.com

O pesguisador do projeto supramencionade assume o compromisso de:

& Garantir que a pesquisa s0 serd iniciada apds a avalisgio @ aprovagio do Comité de Etica em
Pesquisa — CEFUTRPE ¢ gue os dados coletados serfio armasenados pelo periodo minimo
de 05 anos apds o ermino da pesgquisa;

o Preservar o sigilo e a privacidade dos voluntarios cujos dados serdo estudados e divalgados
apenss em eventos ou publicagdes cientificas, de forma andnima, ndo sendo usadas iniciais
ou quaisquer oulras indicagdes que possam identifica-los;

& Carantir o sigilo relativo ds propriedades intelectuais e patentes industriais, além do devido
respeito d dignidade humana;

*  Garantir que os beneficios resultanies do projeto retomem aos participantes da pesquisa, seja
em lermos de retomoe social, acesse aos procedimentos, produtos ow agentes da pesguisa;

o Assepurar que os resultados da pesquisa serdo anexados na Plataforma Brasil, sob a forma
de Relatdrio Final da pesquisa;

Recife, 19 de agosto de 2024,

ey a1 gt g
'H-} A PR 0 LA G
Buana: gty e 14 o i

P T T P
—— e P L g e S vty b

Assinatura Pesquisador Responsdvel
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ANEXO IV - PARECER CONSUBSTANCIADO DO COMITE DE ETICA EM PESQUISA COM SERES

HUMANOS (CEPSH/UFSC)

UNIVERSIDADE FEDERAL DE Ploboforma
SANTA CATARINA - UFSC %ﬂﬂ

PARECER COMSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: GESTAQ POR COMPETENCIAS: UMA PROPOSTA DE SISTEMATIZACAO DAS
FRATICAS DE DESENVOLVIMENTO DE COMPETEMCIAS NO CONTEXTO DOS
ASSISTENTES EM ADMIMISTRACAD DA UFRPE

Pesquisador: JOSE PEREIRA DO CANTO

Area Tematica:

Versao: 3

CAAE: §2582024.4.0000.0121

Instituicao Proponente: Programa de Pos-Graduacao em Admanistracao Universitaria
Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

MNumero do Parecer: 7.203.832

Apresentacao do Projeto:

ltemn idéntico ao do parecer de nimero 7.075.048 de 13 de setembro de 2024,
Objetivo da Pesquisa:

ltermn idéntico ao do parecer de nimero 7.075.048 de 13 de setembro de 2024,

Avaliacao dos Riscos e Beneficios:
Itemn idéntico ao do parecer de nimero 7.075.048 de 13 de setembro de 2024,

Comentarios e Consideragoes sobre a Pesquisa:
Ver item * Conclusges ou Pendéncias e Lista de Inadequagises”.

Consideracoes sobre os Termos de apresentacao obrigatoria:

A folha de rosto foi assmada por José Pereira do Canto, como pesquisador, & Raphael Schlickmann, como
coordenador do PPGAL da UFSC.

O cronograma prews a coleta de dados em 2000002024,

O} orgamento nao preve gasto,

Foram apresentadas a autorizacéo de uso de arquivosidados de pesguisa & carta de anuéncia

Enderego:  Universidade Federal de Sanka Catarina, Predio Ratoria |, B: Desembangadar Vitor Lima, n® 222, sala 701

Bairro:  Trindade CEP: 22040200
UF: SC Mumicipio:  FLORIANOPOLIS
Telefone: (455172716084 Esmail:  oop.propesq@contain.ulsc.br

Fiagna 01 dan 01
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Connuaio do Purecer 7 203837

assmadas por Maria Joss do Sena, reitora da UFRPE.

Foram apresemtados os mstrumentos de pesquisa.

Conclustes ou Pendéncias e Lista de Inadequagbes:
Todas as adequagdes soficitadas nos pareceres anteriores foram realizadas.

Projeto aprovado com com termos postados mos anguivos:
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Ceran ™™

-1_MODELO_DE_TCLE_UFSC_Assistentes AJUSTADO.pdf postado em 151002024 as 23:25:15

-2_MODELO_DE_TCLE_UFSC_Gestores_Gerais_AJUSTADO pdf postado em 15002024 as 23:25:24;

-8 3_MODELO_DE_TCLE_UFSC_Gestor_de_Pessoal _AJUSTADO pdf postado em 1570/2024 as

23:25:32.

Consideragoes Finais a critério do CEP:

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arguivo Postagem Autor Situagao
Informagaes Basicas| PB INFGRMM}EES BASICAS DO P | 15002024 Acailn
do Frojets ROJETO Z404321 . ndf 23:30:02

ronograma 5mﬁr 1 [TOSE PEREIRA DO | Acelo

23:29:28  |CANTO
TCLE { Termos de |4 CARTA _DE_RESPOSTA_AS PEMD | 15M10/2024 [JOSE PEREIRA DD | Aceio
Assentimento | ENCIAS pdf 23:2703  JCANTOD
Justificativa de
Auséncia
TCLE / Termos de |3 MODELD DE_TCLE _UFSC_Gestor 15170/2024 |JOSE PEREIRA DD | Aceilo
Assentimento | de_Pessoal_AJUSTADO.pdf 23:25:32  JCANTO
Justificativa de
Auséncia
TCLE { Termos de |2 MODELD DE_TCLE UFSC Gestore| 15170/2024 [JOSE PEREIRA DD | Aceilo
Assentimento | 5_Gerais_AJUSTADO. pdf 23:25:24  JCANTO
Justificativa de
Auséncia
TCLE { Termos de  |[1_MODELO _DE_TCLE_UFSC_Assisten| 1510/2024 [JOSE PEREIRA DD | Aceio
Assentimento | tes_AJUSTADO. pdf 23:25:15 JCANTO

Enderepo:
Bairro:  Trindade
UF: &C

Telefone:

Mumicipio:
(4812721 B0A

CEP: 23040200
FLORWMNOPOLIS

Universidade Federal de Sanka Cataring, Predio Raloria [, B: Desembargadar Vitor Lima, n* 222, sala 707

Esmail: cmp. prapesqifcontato.ufsc. br

Fiiggna 02 da 01
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Justificativa de 1_MODELO_DE_TCLE_UFSC_Assisten| 15M0/2024 |JOSE PEREIRA DD | Aceito
Ausencia tes A JUSTADO. pdf _ 23:25:15 CANTO
Clutros ORIENTADOR_Lattes_Marcos_Dalmao.| 21008/2024 |JOSE PEREIRA DD | Aceito

pdf 22:51:217 |CANTO
Clutros PESQUISADOR Lattes JOSE. pdf 21N0B2024 |JOSE PEREIRA DO | Aceito
| _ 22:50:32 CANTO
Projeto Detalhado { |5 Projgto_de Pesquisa.docs 2102024 | JOSE PEREIRA DO | Acein
Brochura 22:49:08 |CANTO
Investigador _ _
Folha de Rosto Folha_de_Rosto.pdf 10024 | JOSE PEREIRA DO Aceitn

22:34:11  |CANTO
Situacao do Parecer:
Aprovado
MNecessita Apreciacao da CONEP:
Mao
FLORIANOPOLIS, 04 de Novembro de 2024
Assinado por:
Sharbel Weidner Maluf
[Coordenador(al)

Enderego:  Universidade Federal de Santa Catarina, Prodio Ridtoria 1|, R Desembangadar Witor Lima, m* 222, sala #00
Bairrp:  Trincade CEP: 23 440-200
UF: ¢ Municipio:  FLORIANOPOLIS
Telefone: 4513721 6094 Eamail:  omp.propesq Scontmo.ufsc. b

Figna 11 dn 31
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ANEXO V — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE) — ASSISTENTES EM

ADMINISTRACAO

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA - LUFSC
PROGRAMA DE Pf)S-L"rRAULIﬂf_'.iD EM ADMINISTRACAD
UNIVERSITARIA - PPGAU

wrrmsmann o, CLURS0 DE MESTRADOD EM ADMIMNISTRACAD UNIVERSITARLA

L BAHTA CATARINA

bitee-
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

N" do projeto CAAE: 82582024.4.0000.0121

Titulo do Projeto: GESTAO POR COMPETENCIAS: UMA PROPOSTA DE
SISTEMATIZACAO DAS PRATICAS DE DESENVOLVIMENTO DE
COMPETENCIAS NO CONTEXTO DE ASSISTENTES EM ADMINISTRACAO DA
UFRPE

Vocé estd sendo convidado a participar de uma pesquisa cujo objetivo € propor
um modelo sistematizade das praticas de desenvolvimento de competéncias dos
servidores Assistentes em Administracio da UFRPE alinhado as diretnizes do PCCTAE
e aos objetivos do PDL Esta pesquisa estd sendo realizada pelo Programa de Pos-
Graduagio em Administragio Universitiria - PPGAU da UNIVERSIDADE FEDERAL
DE SANTA CATARINA - UFSC, coordenada pelo JOSE PEREIRA DO CANTO, que
s¢ compromete a seguir a Resolucio 466, de 12 de dezembro de 2012 e suas
complementares.

Se vocé aceitar participar da pesquisa, os procedimentos envolvidos em sua
participacio sio os seguintes:

+  Procedimentos para coleta de dados através de questiondrio:

A pesquisa serd realizada por meio de um questionario on-line, constituido por 45
perguntas. Estima-se gue vocé precisard de aproximadamente 20 minutos para responder
0 questiondrio que serd enviado a vocé por e-mails individuais e, se necessano for, o
questionario também sera enviado via grupos de Whatsdpp. A precisio de suas respostas
& determinante para a qualidade da pesquisa.

Os possiveis riscos ou desconfortos decorrentes da sua participagio na pesquisa
sio: Nio sdo conhecidos riscos pela participacio na pesquisa. No entanto, pode causar
alguns desconfortos como fadiga ao responder o questionario.

De modo a minimizar ou evitar tais riscos e/ou desconfortos, o instrumento de
coleta de dados apresenta um campo introdutorio indicande que as informagdes obtidas
na pesquisa serdo utilizadas exclusivamente para o desenvolvimento do estudo

académico, garantidos o anomimato e o sigilo das informactes em todas as fases da
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

pesquisa, em atencio as disposicdes elencadas na Lei n® 13.709, de 14 de agosto de 2018
(Lei Geral de Protegio de Dados Pessoais). Embora exista no formuldrio uma secio de
caracterizacio do perfil do respondente, as gquestbes contidas sio abrangentes,
minimizando o risco de uma eventual identificagdo pessoal dos respondentes.

Vocé podera escolher o momento mais conveniente para responder o questiondrio.
Voo tem o direite de desistir da pesgquisa ¢ nio responder o guestionario a qualguer
momento sem precisar explicar a sua decisdo.

Durante a pesquisa, as informagdes coletadas serdo armazenadas no ambiente do
{Mnelrive, cujo acesso € pessoal a partir de computador protegido com senha, firewall e
antivirus. Esses cuidados serfio tomados para contornar os riscos inerentes ao mundo
virtual e as limitagdes dos equipamentos eletrénicos utilizados.

Todas as informagdes desta pesquisa serio confidenciais e divulgadas apenas em
eventos ou publicagdes cientificas, ndo havendo identificagio dos voluntirios, a nio ser
entre o3 responsdvels pelo estudo. Concluido o estudo, o pesquisador armazenard as
informagdes coletadas em dispositivo eletronico local, apagando todo e qualquer registro
de gualguer plataforma virtual, ambiente compartilhado ou “nuvem”. Os dados coletados
ficario sob a responsabilidade do pesquisador José Pereira do Canto, no enderego da Av.
Generalissimo Deodoro, 2037, apto 1901, Cremagido, Belem/PA, CEP: 66040-255, pelo
periodo minimo de 5 anos. A quebra de sigilo, ainda que involuntiria e ndo intencional
deve ser considerada. Contudo, pretendemos garantir a manutengio do sigilo e da
privacidade da sua participagio durante todas as fases desta pesquisa, por meio da
anonimizacio dos dados.

Os possivels beneficios decorrentes da sua participagio na pesquisa sio:
Contribuigies nio somente para a literatura campo da GESTAQ POR COM PETENCIAS,
complementando as pesquisas realizadas no cendrio brasileiro ¢ no setor pablico ao buscar
trazer a tematica sob a otica de servidores técnico-administrativos, mas também contribuir
para o entendimento das praticas atuals de desenvolvimento de competéncias dos
Assistentes em Administragio na UFRPE e ofereca um modelo sistematizado que

direcione agdes futuras de capacitagio. Além disso, os resultados poderio ser utilizados
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como subsidios para aprimorar a politica de desenvolvimento de pessoal da UFRPE,
fortalecendo a eficiéncia administrativa e a qualidade dos servigos prestados pela
instituicio.

Sua participacio na pesquisa € totalmente voluntaria, ou seja, ndo € obrigatdria.
Caso vocé decida ndo participar, ou ainda, desistic de participar e retirar seu
consentimento, nio haverda nenhum prejuizo ao vineulo institucional que vocé recebe ou
possa vir a receber na instituigdo.

MNio estd previsto nenhum tipo de pagamento pela sua participagio na pesquisa e
vocéd nio terd nenhum custo com os procedimentos envolvidos, porém, poderd ser
ressarcido por despesas decorrentes de sua participacio, como acesso d internet ou
utilizacio de dados mdveis, cujos custos serdo absorvidos pelo orgamento da pesquisa.

Caso ocorra alguma intercorréncia ou dano, resultante de sua participacio na
pesquisa, voceé recebera todo o atendimento necessario, sem nenhum custo pessoal. Além

disso, vocé tem garantido o direito a solicitar indenizagio

s dados coletados durante a pesquisa serio sempre tratados confidencialmente.
s resultados serfio apresentados de forma conjunta, sem a identificagio dos participantes,

ou s2ja, o seu nome ndo aparecerd na publicagio dos resultados.

Caso vocé tenha dividas, podera entrar em contato com o pesquisador responsavel

JOSE PEREIRA DO CANTO pelo telefone ||| GG o cndereco
sito |
-; ou no Programa de Pos-Graduacio em Administragio Universitaria — PPGAL (Site:
ppegavufscbr / E-mail:  ppgau@contato.ufsebr /0 Tel. (48) 3721-6525) da
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA — UFSC, campus Reitor Jodo
David Ferreira Lima - Trindade — CEP:88040-900 - Flonanopolis / SC, por meio do
pesquisador MARCOS BAPTISTA LOPEZ DALMALIL com enderego sito 4 R, Roberto
Sampaio Gonzaga - Trindade, Florandpolis - 5C, SR040-900 pelo  e-mail

professordalmauiidgmail.com ou com o Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos
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(CEPSH-UFSC), pelo telefone (48) 3721-6094, ou ne 7 andar do Prédio Reitoria 11, sala
701, de segunda a sexta, das 8h as 12h e das 14h as 18h.

O CEPSH ¢ um orgao colegiado imterdisciplinar, deliberativo, consultivo e
educative, vinculado a Universidade Federal de Santa Catarina, mas independente na
tomada de decisdes, criado para defender os interesses dos participantes da pesquisa em
sua integridade e dignidade e para contribuir no desenvolvimento da pesquisa dentro de
padrdes éticos.

O estudo foi aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa da UFSC, com Parecer
Consubstanciado n® 7.203.832 e CAAE 82582024.4.0000.0121.

Tendo em wvista os itens acima apresentados, eu, de forma livre e esclarecida,
manifesto meu consentimento para participar da pesquisa.

() Aceito participar da pesquisa

() Nio aceito participar da pesquisa
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ANEXO VI - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE) —

GESTORES/CHEFIAS IMEDATAS
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N* do projete CAAE: SISA2024. 400000121

Titulo do Projeto: GESTAQ POR COMPETENCIAS: UMA PROPOSTA DE
SISTEMATIZACAO  DAS  PRATICAS DE  DESENVOLVIMENTO  DE
COMPETENCIAS NO CONTEXTO DE ASSISTENTES EM ADMINISTRACAO DA
LUFRPE

Voot estd sendo convidado a participar de uma pesquisa cujo objetivo & propor
um modelo sistematizado das praticas de desenvolvimento de competéncias dos
servidores Assistentes em Administragao da UFRPE alinhado as diretrizes do PCCTAE
¢ pos objetivos do PDI Esta pesguisa estd sendo realizada pelo Programa de Pos-
Graduagio em Administracio Universitaria - PPGAL da UNIVERSIDADE FEDERAL
DE SANTA CATARINA — UFSC, coordenada pelo JOSE PEREIRA DO CANTO, que
s¢ compromete 1 sepuir a Besolugio 466, de 12 de dezembro de 2012 e suas
complementares.

Se woce aceitar participar da pesquisa, os procedimentos envolvidos em sua
participagio sio 08 seguintes:

*  Provedimentos para coleta de dados atraviés de questionario:

A pesquisa serd realizada por meio de um guestiondrio onfine, constituido por 9
perguntas, Estima-se que voce precisard de aproximadamente 5 minotos para responder
0 guestionano gue serd enviedo a vocd por e-mails individuais e, se necessario for, o
questiondrio também serd enviado via grupos de Bhatsdpp. A precisio de suas respostas
& determinante para a qualidede do pesquisa.

*  Procedimentos para coleta de dados atravis de entrevista:

A pesguisa serd realizada atraveés de gquestiondrio tipo roteiro de entrevista online
com a sua disponibilizagio por meio da plataforma Microasaff Forms, com 2 questoes
abertas e terd duragio aproximada de 5 minutos.

= possivels risoos ou desconfortos decorrentes da sua participagéio na pesquisa

sit: Mio sio conhecidos niscos pela participagdo na pesquisa. Mo entanto, pode causar

Pagimn 1 ded



210

(Continua)...

&
§=__-._- UNMIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA — UFSC
E ﬁ E:'-‘, PROGEAMA DE FOS-GRADUACAD EM ADMINISTRACAL
UMIVERSITARLIA - FIFGAL } )
el CURSD DE MESTRADC EM ADMINISTRACAOQ UNIVERSITARLA

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIINY

alguns desconfortos como fadiga ao responder o questionario.

D modo o minimizar ou evitar tas riscos e'ou desconfortos, o instrumento de coleta de
dados apresenta um campo intredutorio indicando gue as informagies obtidas na pesquisa
serio utilizadas exclusivamente para o desenvolvimento do estudo académico, garantidos
o anonimato ¢ o sigilo das informagies em todas as fases da pesguisa, em atengio as
disposigies elencados no Lei n® 137049, de 14 de agosto de 2018 (Lei Geral de Protegio
de Dados Pessonis). Embora exista no formulinio uma segiio de caracterizagio do perfil
do respondente, as questies contidas sio abrangentes, minimizando o msco de uma
eventual identificacio pessoal dos respondentes.

Voot poderd escolher o momentn mais conveniente para responder o questiondrio.
Wood tem o direito de desistic da pesquisa ¢ ndo responder o questionirio a qualguer
momento sem precisar explicar a sua decisio.

Dwrante a pesquisa, as informagdes coletadas serio armazenadas no ambiente do
Cnellive, cujo acesso € pessoal o partir de computador protegido com senha, frewall ¢
antivirus, Esses culdedos serio tomados para contornar os rscos inerentes ao mundo
virtual ¢ as limitagies dos equipamentos eletronicos utilizados.

Todas as informagdes desta pesquisa serdo confidenciais e divolgadas apenas em
eventos ou publicagies cientificas, nio havendo identificagio dos voluntirios, a ndo ser
entre os responsiveis pelo estudo. Concluide o estudo, o pesguisador amazenard as
informagies coletadas em dispositivo eletronico local, apagando todo e qualguer registro
de qualquer plataforma virtual, ambiente compartilhado ou “nuvem”. Os dados coletados
ficario sob a responsabilidade do pesquisador José Pereira do Canto, no enderegoe da Av.
Creneralissimo Deodoro, 2037, apto 1901, Cremagio, Belem/PA, CEP: 66040-255, pelo
periodo minimo de 5 anos. A quebra de sigilo, ainda gue involuntana ¢ nio intencional
deve ser considerads. Contudo, pretendemos garantir a manutengio do sigilo e da
privacidade duo sna participagio durante todas as fases desta pesquisa, por meio da
ancmmizaghce dos dedos.

0= possivels beneficios decorrentes da sua participagio na pesguisa sio:
Contribuigdes ndo somente para a literatura campo da GESTAD POR COMPETENCIAS,
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complementando as pesquisas realizedas no cenario brasilein ¢ no setor publico ao buscar
trazer a tematica seb a otica de servidores tecmco-admimstrativos, mas tambem contribuir
para o cntendimento das praticas atuais de desenvolvimento de competéncias dos
Assistentes em Administragae na UFRPE e oferega wm modelo sistematizado gue
direcione aghes futuras de capacitacio. Além disso, os resultados poderdo ser utilizados
como subsidios para aprimorar a politica de desenvolvimento de pessoal da UFRPE,
fortulecendo o eficiéncia administrativa ¢ o gualidade dos servigos prestudos pela
Instibuigao.

Sua participacio no pesguisa & totalmente voluntiria, ou seja, ndo ¢ ohrigatoria.
Caso voct decida ndo participar, ou ainda, desisur de participar e retirar seo
consentimento, nio haverd nenhum prejuizo ao vinculo institecional gue vocé recebe ou
possa vir a receber na instituigio.

Mo estd previsto nenhum tipo de pagamento pels sua participagio na pesquisa ¢
voroé nio terd nenhum custo com os procedimentos envolvidos, porém, poderd ser
ressarcido por despesas decommentes de sua participagdo, como acesso @ internet ou
utilizagio de dados moveis, cujos custos serdo absorvidos pelo orgamento da pesguisa.

Caso ocorra alguma intercoméncia ou dano, resultante de sua participagio na
pesgquisa, vocé recebera todo o atendimento necessario, sem nenhum custo pessoal. Além

disso, vood tem garantido o direito a solicitar indenizagio

(% dados coletados durante 2 pesquiza serio sempre tratados confidencialmente.
(5 resultados serio apresentados de forma conjunta, sem a identificagio dos participantes,

0 sgja, 0 seu nome nae aparecerd na publicagio dos resultados.

Caso vood tenha dividas, podera entrar em contato com o pesquisador responsiavel
JOSE PEREIRA DO CANTO pelo telefone _ com endereco
sico - |
-; ou no Programa de Pos-Graduagdo em Administragio Universitana — PPGAL (Site:

ppeavufscbr f E-mail:  ppgavigcontatoufscbr 00 Tel, (48 3721-6525) da
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UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA — UFSC, campus Reitor Jodo
David Ferreira Lima - Trindade — CEP:E2040-900 - Flonandpolis £ 5C, por meio do
pesquisador MARCOS BAPTISTA LOPEL DALMALL com enderego sito a B Roberto
Sampaie  Gonzaga - Trndade, Flonandpolis - 5C,  BS040-900  pelo  e-mail
_uu com o Comité de Etica em Pesguisa com Seres Humanos
(CEPSH-UFSC), pelo telefone (483 3721-60%4, ou no 7 andar do Prédio Reitora 11, sala
701, de segunda a sexta, das £h as 12h e das 14h as 18h.

0 CEPSH & um drgao colegiado interdisciplinar, deliberativo, consultive ¢
educativo, vinculado & Universidade Federal de Santa Catarina, mas independente na
tomada de decistes, eriado para defender os interesses dos participantes da pesquisa em
sua integnidade ¢ dignidade ¢ para contribuir no desenvolvimento da pesquisa dentro de
padries eticos.

0 estudo for aprovado pelo Comité de Ftica em Pesquisa da UFSC, com Parecer
Consubstanciado n” 7.203.832 ¢ CAAE 82582024.4.0000.0121.

Tendo em vista o= itens acima apresentados, eu, de forma livee e esclarecida,
mani festo meu consentimento para participar da pesguisa.

{ ) Aceito participar da pesquisa
{ ) Mio aceito participar da pesguisa

Pagimn 4 de 4

212



213

ANEXO VII - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE) — GESTOR(A) DE

PESSOAS
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N do projete CAAE: SISR2024. 400000121

Titulo do Projeto: GESTAO POR COMPETENCIAS: UMA PROPOSTA DE
SISTEMATIZACAQ  DAS  PRATICAS DE  DESENVOLVIMENTO  DE
COMPETENCIAS NO CONTEXTO DE ASSISTENTES EM ADMINISTRACAQ DA
UFRPE

Woog esta sendo convidado a participar de uma pesquisa cujo objetivo & propor
um modelo sistematizado das praticas de desenvolvimento de competéncias dos
servidores Assistentes em Administragdo da UFRPE alinhado ds diretrizes do PCCTAE
e sos objetivos do PDIL Esta pesguisa esta sendo realizada pelo Programa de Pos-
Graduagio em Administragio Universitina - PPGAL da UNIVERSIDADE FEDERAL
DE SANTA CATARINA — UFSC, coordenada pelo JOSE PEREIRA DO CANTO, que
s¢ compromete a seguir a Resolugdo 466, de 12 de dezembro de 2012 e suas
complementares.

Se woct aceitar participar da pesguisa, os procedimentos envolvidos em sua
participagio sio o5 seguintes:

*  Procedimentos para coleta de dados através de entrevista:

A pesquisa serd realizada atraves de questionanio tipo moteiro de entrevista online
com 1 sua disponibilizacio por meio da plataforma Micrasaff Formes, com 11 questdes
abertas ¢ tera duragio aproximada de 30 minutos. A precisio de suas respostas @
determinante para a qualidade da pesquisa.

O possivels riscos ou desconfortos decorrentes da sua participagae na pesguisa
sin: Mio sio conhecidos riscos pela participagdo na pesquisa. No entanto, pode causar
alguns desconfortos como fadiga ao responder o questionario.

D modo a minimizar ou evitar tais riscos o'ou desconfortos, o instrumento de colets de
dados apresenta um campo introdutorio indicando que as informagdes obtidas na pesquisa
serio utilizadas exclusivamente para o desenvolvimento do estudo académico, garantidos
o anonimate ¢ o sigilo das informagoes em todas as fases da pesquisa, em atengéo s

disposiges elencadas na Let n® 137049, de 14 de agosto de 2018 {Let Geral de Protegdio
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de Dados Pessoais). Embora exista no formulano uma segio de caracterizagio do perfil
do respondente, as questies contidas sio abrangentes, minimizando o nsco de wma
eventual identificagio pessoal dos respondentes.

Yoo podera escolher o momento mais conveniente para responder o questionario.
Woed tem o direito de desistic da pesquisa ¢ ndo responder o questionirio o qualguer
momento sem precisar explicar a sua decisio.

Durante a pesquisa, as informagdes coletadas serdo armazenadas no ambiente do
Chnelvive, cujo acesso & pessoal a partir de computador protegido com senha, frewall ¢
antivirus., Esses cuidados serio tomados para contomar os mscos inerentes ao mundo
wirtual ¢ as limitagies dos equipamentos eletronicos uiilizados.

Todas as informagdes desta pesquisa serdo confidenciais e divulgadas apenas em
eventos ou publicagdes cientificas, nio havendo identificagio dos voluntirios, a nio ser
entre oz responsiveis pelo estudo. Concluide o estudo, o pesguissdor armazenara as
informagdes coletadas em dispositivo eletronico local, apagando todo e qualguer registro
de qualguer plataforma virtual, ambiente compartilhado ou “nuvem”. O dados coletados
ficardo sob a responsebilidade do pesquisador José Pereira do Canto, no enderego da Av,
Creneralissimo Deodoro, 2037, apto 1901, Cremagio, Belem/PA, CEP: 66040-255, pelo
pericdo minimo de 5 anos. A quebra de sigile, ainda gue involunténa ¢ nio intencional
deve ser considerads. Contudo, pretendemos garantic a2 manutengio do sigilo e da
privacidade da sua participagio durante todas as fases desta pesquisa, por meio da
anonimizagdo dos dedos.

Os possivels beneficios decorrentes da sua participagio na pesquisa sio:
Contribuigiies nio somente para a literatura campo da GESTAO POR COMPETENCIAS,
complementando as pesquisas realizadas no cendrio brasileiro e no setor pablico ao buscar
trazer a tematica sob a dtica de servidores téonico-administrativos, mas também contribuir
pare o entendimento das priticas atnais de desenvolvimento de competénoias dos
Asgistentes em Administragio na UFRPE e oferega um modelo sistematizado gue
direcione agdes futuras de capacitegio. Além disso, os resultados poderio ser utilizados

como subsidios para aprimorar a politica de desenvolvimento de pessoal da UFRPE,
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fortalecendo o eficiéncin administrativa ¢ o gualidade dos servigos prestados pela
InstibuigEo.

Miio estd previsto nenhum tipo de pagamento pela sus participagio na pesquisa ¢
vocé nio terd nenhum custo com os procedimentos envolvidos, porém, poderd ser
ressarcido por despesas decormentes de sua participagdo, como acesso 8 internet ou
utilizagio de dados moveis, cujos custos serdo absorvidos pelo orgamento da pesguisa.

Caso ocorra alguma intercoméncia ou dano, resultante de sua participagio na
pesquisa, voce receberd todo o atendimento necessano, sem nenbum custo pessoal. Além

disso, vood tem garantido o dineito a solicitar indenizagio

(s dados coletados durante a pesquiza serio sempre tratados confidencialmente.
(s resultados serio apresentados de forma conjunta, sem a identificagio dos participantes,

ou seja, 0 seu nome ndo aparccerd na publicagio dos resultados.

Caso vocd tenha dividas, poderd entrar em contato com o pesquisador responsivel
JOSE PEREIRA DO CANTO pelo telefone _ com enderego
.y |
-; vu no Programa de Pos-Graduagdo em Administragio Universitana — PPGAL (Site:
ppeavufsebr [ E-mail:  ppgavi@eontatoufscbr 00 Tel.  (48)  3721-6525) da
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA — UFSC, campus Reitor Jodo
David Ferreira Lima - Trindade — CEP:£8040-900 - Florandpolis / 8C, por meie do
pesquisador MARCOS BAPTISTA LOPEZ DALMAU, com enderego sito a B, Boberto
Sampaio Gonzaga - Tondade, Flomandpolis - SC, B3040-900  pelo  e-mail
_ ou com o Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos
{CEPSH-UFSC), pelo telefone (48) 3721-609%4, ou no 7" andar do Predio Reitona Il sala
701, de sepunda a sexta, das &h as 12h e das 14h as 18h.

0 CEPSH & um drgdo colegiade interdisciplinar, deliberativo, consultive e
educativo, vinculado a Universidede Federal de Santa Cataring, mas independente na

tomada de decisdes, criado para defender os interesses dos participantes da pesquisa em
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sui integridede e dignidade e para contribuir no desenvolvimento da pesquisa dentro de
padries cticos.

O estudo foi aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa da UFSC, com Parecer
Consubstancisdo n” 7.203.832 ¢ CAAE 82582024.4.0000.0021.

Tendo em vista os itens acima apresentados, cu, de forma livee ¢ esclarecida,
manifesto meu consentimento para participar da pesguisa.

() Aceito participar da pesquisa

() Nio aceito participar da pesquisa
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Termos

Referéncia

Plano de carreira: conjunto de principios, diretrizes e normas que regulam o
desenvolvimento profissional dos servidores titulares de cargos que integram

Lei

11.091/2005

determinada carreira, constituindo-se em instrumento de gestdo do 6rgdo ou entidade; (PCCTAE)
Nivel de classificagdo: conjunto de cargos de mesma hierarquia, classificados
a partir do requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos, Lei 11.091/2005
habilidades especificas, formagdo especializada, experiéncia, risco e esforgo fisico para o | (PCCTAE)
desempenho de suas atribuigdes;
Padrdo de vencimento: posicdo do servidor na escala de vencimento da Lei 11.091/2005
carreira em funcgdo do nivel de capacitagdo, cargo e nivel de classificagao; (PCCTAE)
Cargo: conjunto de atribuicGes e responsabilidades previstas na estrutura Lei 11.091/2005
organizacional que sdo cometidas a um servidor; (PCCTAE)
. Nivel de capaCItagAao:.posmao do s.erV|~dor na I.\/Ia.trlz Hierarquica dos ,P.adroes Lei 11.091/2005
de Vencimento em decorréncia da capacitagdo profissional para o exercicio das (PCCTAE)
atividades do cargo ocupado, realizada apds o ingresso;
N Amblent.e organizacional: drea espeaflca.de atuacao dp servidor, |nt('egrada Lei 11.091/2005
por atividades afins ou complementares, organizada a partir das necessidades (PCCTAE)
institucionais e que orienta a politica de desenvolvimento de pessoal;
Usudrios: pessoas ou coletividades internas ou externas a Instituicdo Federal Lei 11.091/2005
de Ensino que usufruem direta ou indiretamente dos servigos por ela prestados. (PCCTAE)
Desenvolvimento: processo continuado que visa ampliar os conhecimentos,
. s . ) . Decreto
as capacidades e habilidades dos servidores, a fim de aprimorar seu desempenho 5.825/2006
funcional no cumprimento dos objetivos institucionais; ’
Capacitagao: processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza
acdes de aperfeicoamento e qualificacdo, com o propdsito de contribuir para o Decreto
desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento de | 5.825/2006
competéncias individuais;
Educacdo formal: educacdo oferecida pelos sistemas formais de ensino, por Decreto
meio de instituicdes publicas ou privadas, nos diferentes niveis da educacdo brasileira, 5.825/2006
entendidos como educagdo basica e educagao superior )
Aperfeigoamento: processo de aprendizagem, baseado em agdes de ensino-
aprendizagem, que atualiza, aprofunda conhecimentos e complementa a formacdo Decreto
profissional do servidor, com o objetivo de torna-lo apto a desenvolver suas atividades, | 5.825/2006
tendo em vista as inovagdes conceituais, metodoldgicas e tecnolégicas
Qualificagdo: processo de aprendizagem baseado em acdes de educacdo Decreto
formal, por meio do qual o servidor adquire conhecimentos e habilidades, tendo em vista 5.825/2006
o planejamento institucional e o desenvolvimento do servidor na carreira '
Desempenho: execuc¢do de atividades e cumprimento de metas previamente Decreto
.pac‘.cuao.las gntre 0 ocupante da carreira e a IFE, com vistas ao alcance de objetivos 5.825/2006
institucionais
Avaliagdo de desempenho: instrumento gerencial que permite ao
administrador mensurar os resultados obtidos pelo servidor ou pela equipe de trabalho,
mediante critérios objetivos decorrentes das metas institucionais, previamente Decreto
pactuadas com a equipe de trabalho, considerando o padrdo de qualidade de | 5.825/2006
atendimento ao usuario definido pela IFE, com a finalidade de subsidiar a politica de
desenvolvimento institucional e do servidor
Dimensionamento: processo de identificacio e andlise quantitativa e
qualitativa da forga de trabalho necessaria ao cumprimento dos objetivos institucionais, Decreto
considerando as inovagdes tecnoldgicas e modernizagdo dos processos de trabalho no | 5.825/2006
ambito da IFE;
Alocagao de cargos: processo de distribuicdo de cargos baseado em critérios Decreto
de dimensionamento objetivos, previamente, definidos e expressos em uma matriz, 5.825/2006

visando o desenvolvimento institucional
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Matriz de alocagdo de cargos: conjunto de varidveis quantitativas que, por

meio de férmula matematica, traduz a distribuicdo ideal dos Cargos Técnico- Decreto
. . 5.825/2006
Administrativos na IFE
Forga de trabalho: conjunto formado pelas pessoas que, independentemente Decreto
do seu vinculo de trabalho com a IFE, desenvolvem atividades técnico-administrativas e
~ 5.825/2006
de gestdo
Equipe de trabalho: conjunto da forga de trabalho da IFE que realiza atividades Decreto
afins e complementares 5.825/2006
Ocupante da carreira: servidor efetivo pertencente ao quadro da IFE que Decreto
ocupa cargo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacgdo 5.825/2006
Processo de trabalho: conjunto de agGes sequenciadas que organizam as
atividades da for¢a de trabalho e a utilizagdo dos meios de trabalho, visando o Decreto
! 5.825/2006

cumprimento dos objetivos e metas institucionais
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ANEXO IX — ESTRUTURA DO PLANO DE CARREIRA DOS TECNICOS ADMINISTRATIVOS EM

EDUCAGAO - PCCTAE

291002024, 22:38 AMNEXO I-A— ESTRUTURA DO PLANO D
P4t | RE 608 7a |48 | 8 8
P42 | RS T EEIEE
P43 | A5 21205 [EIEAEIED)
Pt | R§ FASRH LA EcIE RS
P45 | RS FB555 45 | 13|12
P45 | RS 868828 EIEAENE:
P47 | RS [ eian-id 46 [ 45
P4 | RE BFIEAS 4| 45
Pds | RF S6FE2 +5
AMEXO |-G

TABELA DE ESTRUTURA E DE VENCIMENTO BASICO DO PLAND DE CARREIRA DOS CARGOS TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM
EDUCACAD

EFEITOS FINANCEIRCS A PARTIR DE 1° DE MAIQ DE 2023

Niveis A B 5 i D E

Classes de
Valor LI T 2 T T 2 T 1 IV I O T A T w{| wlm|mn

Capacltacho
Piso Al P01 | RS | 144642 | 1 l

POZ | R§ | 150252 | 2 1

Po3 [ R$ | 1se112 [ 3 [ 2] 1 |

Po4 | RS | 182201 [ 4 | a ]| 2 1 i

PO5 | RS | 1.6B526 | & 4 3 2
Pisa BI POG | RS | 175089 | 6 | 5 | 4 | 3 | 1

PO7T RS | 1819828 [ 7 [ & | 5| a | 2|1

POB | RS | 1.80022 | B T -] 5 3 2 1

P02 | R$ | 196395 | 9 5 7 B 4 3 2 1

Pi0 RS | 2md055 [0 8| 8| 7[5 [4]3]2 J
Pisa Cl PI1|Rs| 212013 |1 |w|a|la|s|s5]a|a] |

P12 | RS | 220280 |12 M [10] 9 7 ] 5 4 2 1

P1a|Rs | 2eme7z (13|21 |w|e|7|6|[s5]a3]z]1

P14 | R§ | 237788 [ 14 [ 13|12 11| 9 ] 7|6 4 3 2 i

P16 | RS | 247071 |15 | 14| 13|12 |10 9 | & 7 5 4 3 2 |

PiE | B8 | 258708 | 16 | 16 | 1al1al41lanla |8 | 6| 5| 4 3 | _
Pisa DI P17 | RS | 2,867,198 w|15|1af1z{n|1w0|le [7TE[E [ 11

P18 | RS | 2.771,22 Bl15 |13 |12 11|10 ( 8 T ] 5 2 1

P19 | RS | 2.879,28 16|14 |13 |12 11| 9 5 7 ] 3 2 1

P20 | R$ | 2.891,58 5|11zl ala]7lala]z]n

P21 | RS | 3.108,25 G5 )14 13| 11|10 9 [:] 5 4 3 2

P22 | RS | 322047 G |15 (1412|1110 8 -] 5| 4 3

P23 | R§ | 3.35642 615 [z |10l 76|54

P24 | RS | 3.488,29 6|14 |13l n]ls| 7|85

P25 | RS | 3.622.26 15| 14| 13| 12| 8 8 7| 8

P26 | R | 3.763.52 16|16 [ 141310 )] 9 B 7

P27 | RS | 3.910,30 IR EERERE

P28 | RS | 4.06280 |15 |12 1M |[w]| 9

P28 | RS | 422124 16 (|13 |12 11 | 10

P30 | RS | 4.38588 14 131z n [

| PisoEt | P31 [ RS [ 4ssez | [ [ [ [ [ [ [ [ [ [ [ [aJaafaafa2a] 1] [ [ ]

7
| [Pz T e [ agaama [ [T T T T T T T T T T T TagTasTaalaal o1 11 [ 1



ANEXO X — TABELA REFERENCIAL PARA PROGRESSAO POR CAPACITAGAO DOS TAES

Anexo lll
(Redacdo dada pela Lein® 12.772 de 2012)

TABELA PARA PROGRESSAQ POR CAPACITACAQ PROFISSIONAL
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NIVEL DE CLASSIFICACAQ

A

NIVEL DE CAPACITACAO CARGA HORARIA DE CAPACITACAQ
| Exigéncia minima do Cargo

I 20 horas

1]} 40 horas

v 60 horas

| Exigéncia minima do Cargo

Il 40 horas

I} 60 horas

IV 90 horas

| Exigéncia minima do Cargo

] 60 horas

I} 90 horas

v 120 horas

| Exigéncia minima do Cargo

I 90 horas

1] 120 horas

v 150 horas

| Exigéncia minima do Cargo

I 120 horas

1]} 150 horas

v Aperfeicoamento ou curso de capacitacdo igual ou superior a 180 horas




ANEXO Xl — DESCRICAO DO CARGO ASSISTENTE EM ADMINISTRAGAO

PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM EDUCAGAO
DESCRIGAO DO CARGO

NIVEL DE CLASSIFICACAO: D

DENOMINAGAO DO CARGO: ASSISTENTE EM ADMINISTRAGCAO
CODIGO CBO - 4110-10

REQUISITO DE QUALIFICAGAO PARA INGRESSO NO CARGO:
+ ESCOLARIDADE: Médio Profissionalizante ou Médio Completo + experiéncia
s OUTROS: Experiéncia de 12 meses
+ HABILITACAQO PROFISSIONAL:

DESCRIGAO SUMARIA DO CARGO:

Dar suporte administrativo e técnico nas areas de recursos humanos, administragao,
finangas e logistica; atender usuarios, fornecendo e recebendo informagoes; tratar de
documentos variados, cumprindo todo o procedimento necessario referente acs mesmos;
preparar relatorios e planilhas; executar servigos areas de escritorio. Assessorar nas
atividades de ensino, pesquisa e extensao.

DESCRICAO DE ATIVIDADES TIPICAS DO CARGO

s Tratar documentos:

Registrar a entrada e saida de documentos; triar, conferir e distribuir documentos; verificar
documentos conforme normas; conferir notas fiscais e faturas de pagamentos; identificar
irregularidades nos documentos; conferir calculos; submeter pareceres para apreciagio
da chefia; classificar documentos, segundo critérios pré-estabelecidos; arquivar
documentos conforme procedimentos.

* Preparar relatorios, formularios e planilhas:

Coletar dados; elaborar planilhas de calculos; confeccionar organogramas, fluxogramas e
cranogramas; efetuar calculos; elaborar correspondéncia; dar apoio operacional para
elaboragao de manuais técnicos.

s Acompanhar processos administrativos:

Verificar prazos estabelecidos; localizar processos; encaminhar protocolos internos;
atualizar cadastro; convalidar publicagdo de atos; expedir oficios e memorandos.

+ Atender usuarios no local ou a distancia:

Fornecer informacgdes; identificar natureza das solicitagbes dos usuarios; atender
fornecedores.

+ Dar suporte administrativo e técnico na area de recursos humanos:

Executar procedimentos de recrutamento e selegédo; dar suporte administrativo & area de
treinamento e desenvolvimento; corientar servidores sobre direitos e deveres; controlar
freqliéncia e deslocamentos dos servidores; atuar na elaboragéo da folha de pagamento;
controlar recepgdo e distribuicdo de beneficios; atualizar dados dos servidores.

+ Dar suporte administrativo e técnico na area de materiais, patriménio e logistica:
Controlar material de expediente; levantar a necessidade de material; requisitar materiais;
solicitar compra de material; conferir material solicitado; providenciar devolugdo de
material fora de especificagéo; distribuir material de expediente; controlar expedicédo de
malotes e recebimentos; controlar execugdo de servigos gerais (limpeza, transporte,
vigilancia); pesquisar precos.

s Dar suporte administrativo e técnico na area orgcamentaria e financeira:

Preparar minutas de contratos e convénios; digitar notas de langamentos contabeis;
efetuar calculos; emitir cartas convite e editais nos processos de compras e servigos.

s+ Participar da elaboragdo de projetos referentes a melhoria dos servigos da

instituigdo.

« (Coletar dados; elaborar planilhas de calculos; confeccionar organogramas,
fluxogramas e cronogramas; atualizar dados para a elaboragdo de planos e
projetos.

Secretariar reunides e outros eventos:

Redigir documentos utilizando redacéo oficial.

Digitar documentos.

Utilizar recursos de informatica.

Executar outras tarefas de mesma natureza e nivel de complexidade associadas
ao ambiente organizacional.
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ANEXO XII - CURSOS DE CAPACITACAO QUE NAO SEJAM DE EDUCAGAO FORMAL, QUE
GUARDAM RELAGAO DIRETA COM A AREA ESPECIFICA DE ATUAGAO DO SERVIDOR

INTEGRADA POR ATIVIDADES AFINS OU COMPLEMENTARES®.

Para todos os ambientes organizacionais
Os cursos de capacitacdo nas areas abaixo relacionadas, com carga hordria minima exigida, e
gue ndo sejam de educacdo formal em nivel médio técnico, profissionalizante, graduacdo e
pds-graduacdo, poderdo ser utilizados para fins de progressdo por capacitacdo para todos os
servidores, independentemente do ambiente organizacional:

e Administracdo publica

e Estado, governo e politicas publicas

e Relagbes de trabalho

e Desenvolvimento sécio-ambiental

e (Qualidade no atendimento

e Planejamento, avaliacdo e processo de trabalho

e Lingua portuguesa

e Redacgdo

e Lingua estrangeira

e Linguagem de sinais

e Matemadtica bdsica

e Raciocinio légico

e Estatistica basica

e Direito administrativo

e Direito constitucional

e Analise organizacional

e Higiene e seguranca no trabalho

e Sistema e estruturas da educac¢ao

e Metodologia de elaboragdo de projetos e/ou pesquisas

e Historia da educagdo e/ou do trabalho

e Sociologia da educac¢do e/ou do trabalho

e Antropologia social e/ou do trabalho

e Filosofia da educacdo e/ou do trabalho

e Etica no servico publico

e Datilografia

e Informatica basica:

o Ambiente operacional;

Editor de texto
Planilha eletrénica
Navegacdo na internet

o)
o)
o)
o Banco de dados

% Fonte: PORTARIA N2 9, DE 29 DE JUNHO DE 2006. Disponivel em:
http://portal.mec.gov.br/arquivos/pdf/canalcggp/portarias/pt09_2006.pdf
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Ambiente organizacional administrativo
Os cursos de capacitacdo nas areas abaixo relacionadas, com carga hordria minima exigida, e
gue ndo sejam de educacdo formal em nivel médio técnico, profissionalizante, graduacdo e
pds-graduacado, poderdo ser utilizados para fins de progressao por capacitacao para todos os
servidores do ambiente organizacional Administrativo:

e Auditoria e controle

e Projetos sociais

e Assisténcia social no trabalho e/ou na educacgdo

e Psicologia social do trabalho e/ou da educacgédo

e Analise de legislacdao e normatizagdes nas areas de:

o Educagao

o Pessoal
o Materiais
o Patrimonio
o Orgamento
o Finangas
o Protocolo
o Arquivo
e Sistemas e rotinas de trabalho nas areas de:
o Pessoal
o Materiais
o Patrimonio
o Orgamento
o Finangas
o Protocolo
e Arquivo
e @Gestao

o Administrativa

o Académica

o De sistemas
e Administragdo e controle de convénios
e Planejamento e execucao:

o Orgamentaria

o Financeira

o Contabil
e Comunicacgdo interpessoal e/ou institucional, incluindo o Braile
e Estatistica aplicada
e Formacdao empreendedora
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ANEXO XIIl - GEOLOCALIZAGAO DA UFRPE

Fonte: UAEADTec/UFRPE (2021).
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ANEXO XIV — MAPA ESTRATEGICO DA UFRPE

Visao

“Destacar-se, nacional e internacionalmente,
pelo protagonismo e pela responsabilidade
no enfrentamento dos desafios e diante

das transformagdes da universidade publica”

Misséo

“Semear conhecimento, inovagao e inclusdo, por
meio de atividades de ensino, pesquisa, extensao e
gestao, atenta a complexidade, pluralidade e
diversidade dos anseios da sociedade

,:::"-abjetivos Estratégicos._x_::

Sociedade

Processos Internos

Orcamento
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ANEXO XV — ESTRUTURA ORGANIZACIONAL DA UFRPE

. Orgéos Colegiados Dolfibarativos da Administragio Suparior
. Orgdos Executivos da Administragio Superior

@ Orsios de Apcio e Assessoraments

@ v reioies

. Orgso Executiva da Administraciio Geral

. Unidades Académicas Fora da Sade
. Administragin Departamental

@ Orics Suplementares

teitoria de
Graduacio

Pr& fia
de Administragio

Pré-Rai
Gestio de

Unidade Académica Unidade Académica
de Educacio a Distancia
e Tecnologia Agostinho

Unidade Académica
de Belo Jardim

Unidade Acadé&mica
do Cabo de Santo el ads

Sistema Integrado

Niicleo de enharia
da Biblistecas s

Editora Universitaria & Maio Ambients
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