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RESUMO

As transformacbes da &area de gestdo de pessoamserado das
tecnologias nas praticas de trabalho possibilitamareorganizacéo das
atividades exercidas pelos profissionais inseriteste cenéario. Tendo
iISSO em mente, a presente pesquisa se dedicoueatigar como
desenvolver competéncias para o uso dos sistemasfatmacdo da
area de gestdo de pessoas no contexto da UFSCvestigacao foi
conduzida por uma perspectiva construtivista, dedegem qualitativa,
sendo ainda aplicada e descritiva. O objeto de destibi o
Departamento de Desenvolvimento de Pessoas (DDpriante setor
responsavel por atividades consideradas estratégiaea a area de
gestdo de pessoas da instituicdo. A pesquisaocutitpmo instrumentos
de coleta de dados: duas entrevistas semiestragi@m gestores do
DDP, um questionario aplicado aos usuarios dosmsist de informacao
identificados, pesquisa documental e observacadicipante. A
problemética levantada acabou por evidenciar digfes na propria
concepcdo dos sistemas, revelando incongruénciasitaua sua
efetividade. O uso da tecnologia pode ultrapassaera automatizacao
das atividades, proporcionando a informatizacdo dadticas
administrativas, culminando no efetivo desenvolvitbedas pessoas.
Para o contexto pesquisado, no entanto, faz-sess@i@ primeiramente
aprimorar as condicbes de automatizacdo das ateédpara que se
possa, em um segundo momento, conceber o poterdaal
informatizagdo nas praticas de trabalho dos seegéddo DDP. Além
disso, foi constatada que a aprendizagem paraagflo dos sistemas na
realidade investigada se restringe a autoaprerslizagy as interacdes
entre os préprios usuérios. Quanto a este aspEmietatou-se que ha a
necessidade de complementac¢éo destes métodosetaliapgem. Foi
proposta uma acdo de desenvolvimento intituladarii@ziéncias para a
utilizacdo dos sistemas de informacéo da area std@ee pessoas”, a
qual faz uso de mudltiplos recursos de aprendizagerdiferentes
estratégias de ensino, além de conceber o apremwiia protagonista do
processo de aprendizagem. Por fim, conclui-se gdesenvolvimento
de competéncias s6 pode ser de fato praticado &r pda
conscientizagdo do papel do trabalhador na dinpriganizacional e
da importancia do usuério para a confiabilidade ddsrmacdes
fornecidas pelos sistemas.

Palavras-chave: Desenvolvimento e aprendizagem de competéncias.
Sistemas de informacao. Informatizacdo. Gestacetsitéria.






ABSTRACT

The transformations of the area of human resourzgggement and the
insertion of the technologies in the work practiceade possible the
reorganization of the activities performed by thiefgssionals inserted
in this scenario. With this in mind, the presersiel@ch was dedicated to
investigate how to develop competences for the afsenformation
systems in the area of people management in thextoof UFSC. The
research was conducted by a constructivist perspectvith a
qualitative approach, being still applied and dgsee. The object of
study was the Department of People Development (DBXP important
sector responsible for activities considered gsgiatdor the human
resources management area of the institution. Esearch used as
instruments of data collection: two semi-structurgdrviews with DDP
managers, a questionnaire applied to users of ifidehtinformation
systems, documental research and participant cdig@mny The problem
proposed eventually evidenced dysfunctions in theception of the
systems, revealing inconsistencies in its effeotss. The use of
technology can go beyond the mere automation ofiges, providing
the information of administrative practices, culating in the effective
development of people. For the context researchedgver, first it is
necessary to improve the conditions of automatibthe activities so
that, in a second moment, it will become possildecbnceive the
potential of the information into the work pracsoef the DDP workers.
In addition, it was observed that the process afrlieg how to use the
systems in the reality investigated is restricteddlf-learning and to the
interactions among the users themselves. About fhis, it was
concluded that there is a need to complement lea@seing methods. A
development action entitled "Competences for thbzation of the
information systems of the people management anees' proposed,
which makes use of multiple learning resources d@iffdrent teaching
strategies, as well as conceiving the learner asptiotagonist of the
process of learning. Finally, it can be concludeat the development of
competences can only be practiced through the aesseof the
worker's role in the organizational dynamics argl ithportance of the
user to the reliability of the information providbg the systems.

Keywords: Competences learning and development. Information
systems. Information. University maganement.
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1 INTRODUCAO

Este capitulo apresenta uma contextualizacdo aceas
transformacdes ocorridas na area de gestdo deasesor meio da
insercdo da tecnologia em suas praticas, o0 desémenito de
competéncias e os sistemas de informa¢éo no addstainiversidades
federais. Apds a exposicao do tema, € evidenciagwoblema que
norteara a consecucao desta dissertacéo. O objetiab e os objetivos
especificos sdo apresentados e, nha sequéncia, >gfustas as
justificativas para a elaboragdo deste estudo. flPmr a estrutura
utilizada nesta dissertacéo € indicada.

1.1  CONTEXTUALIZACAO DO TEMA E PROBLEMA DE
PESQUISA

O campo da gestdo de pessoas passou por importantes
transformacdes nas Ultimas décadas que culminagaraconfiguracao
dos propoésitos e prioridades historicamente asdosiaa Aarea.
Tradicionalmente, a administracdo de recursos hasndimha como
foco a maximizagéo dos resultados econdmicos deougaaizacdo em
decorréncia do aumento na produtividade e no demamop dos
trabalhadores. Tais pressupostos foram reavaliagosvirtude da
insercdo da tecnologia nas organizacdes, a qualdesu o surgimento
de uma nova filosofia associada a emancipacéao dleidinio por meio
de seu desenvolvimento politico e cognitivo e pefonde sua insercéo
ativa na dinamica organizacional (MASCARENHAS;
VASCONCELOS; VASCONCELOS, 2005).

Como resultado de tais transformacfes, as atividatkrentes
aos profissionais atuantes na gestdo de pessodsrtarsofreram
mudancgas, de forma a adaptarem-se a nova realittadeea. Novos
desafios emergiram e as atividades e processoslo@ho ganharam
contornos mais estratégicos para a organizacaogefib@ndo-se
profundamente das tecnologias da informacédo e coagfp para que
pudessem ser consolidados (MASCARENHAS, 2003).

A gestdo de pessoas em universidades federaimenfiesafios
divergentes daqueles encontrados em instituiceadas, tendo em
vista 0 seu carater singular e a complexidade j@eaglie € inerente a
sua propria natureza. As universidades federaisfoome conceitua
Souza (2009), sao instituicdes publicas que posstammo objetivo
central a geracdo e disseminacdo de conhecimerigatificos,
filosdéficos, artisticos e tecnoldgicos das maiedias areas, com vistas
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a proporcionar a formacgéao profissional e a reflexdiica aos cidadéos
de uma sociedade. Aprimorar a gestdo das unigelssdpor meio da
utilizacdo de tecnologias e de novas formas dengebemento do
trabalho tem sido uma preocupacdo recorrente dsquigadores e
administradores que se dedicam a este perfil denggdo (SOUZA,
20009).

A gestdo universitaria compreende, basicamente, s dua
modalidades distintas: a gestdo administrativa eind@estrutura,
realizada, em sua maioria, pelos servidores téadoainistrativos em
educacdo, e a dimensdo académica, realizada, erdegparte, pelos
servidores docentes e pelos alunos. Além destas dategorias, é
fundamental considerar o &mbito da sociedade ea gemo usuéaria
dos servicos desenvolvidos pelas universidadesueo dgmanda dos
profissionais inseridos neste cenario uma formagatiada aos
interesses publicos. “Essas modalidades da adraitéist educacional
constituem um campo complexo de trabalho para ostoigs
universitarios, cuja formagdo exige a aquisicdo abenpeténcias
administrativas, técnicas e humanas” (SOUZA, 2003}).

Neste complexo ambiente, a gestdo de pessoas Wassidades
federais é estimulada a desenvolver métodos mkadom a burocracia
envolvida nos processos de trabalho, de forma sotidar os ideais de
uma gestdo mais participativa e humana, acompanhasdim, as
transformacdes histéricas ocorridas neste campocatecimento.
Somando-se a estes desafios, surgem as legitinasdieactes da
sociedade por uma maior qualidade na prestacacedoigos e maior
transparéncia nas transacdes envolvendo os behsogiilaspectos que
tém reformulado os principios que sustentam a gegdéblica
(CANCADO; TENORIO; PEREIRA, 2011).

Por seu carater publico, as universidades fedeemtio
submetidas a dispositivos legais que, por vezdaresem as praticas
administrativas, por vezes dificultam o entendimensobre
determinados assuntos envolvendo a gestdo deddisligdes. Um
destes dispositivos € o Decreto n® 5.707/2006 @stzd a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP)ahiasere a gestao
por competéncias na administracdo publica comuitintle desenvolver
continuamente os servidores, alinhando este delsemento aos
objetivos das instituicdes e buscando a melhoriefidé&ncia, eficacia e
qualidade dos servicos publicos prestados aos &adadBRASIL,
2006a).

Tal decreto suscitou muitas diavidas desde sua pgagao,
como evidenciam Pires et al (2005) e Carvalho g2@09). Muitos
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estudos também se debrucaram sobre o tema da gestémmpeténcias
em instituicbes publicas de ensino superior, cornacaso dos recentes
trabalhos de Perseguino (2011), Tosta (2011), Mof2@12), Laureano
(2012), Almeida (2013), Leal (2014) e Silva (201&lguns dos
obstaculos identificados nestes estudos resideexeessiva burocracia
dos processos de trabalho envolvendo os érgdogsiéogde pessoas,
na resisténcia as mudancas por parte dos gestpredissionais destas
instituicbes, nas barreiras legais e culturais temises no contexto
universitario e nas dificuldades em aplicar a teala gestdo por
competéncias da maneira como ela foi originalmentdbada.

Na busca por facilitar a incorporagéo dos preceiasta teoria as
praticas da gestdo publica, Carvalho et al (20G2Jaecem que a
implantacéo da gestéo por competéncias em orgé@eizggiblicas pode
iniciar-se nas politicas envolvendo o treinamentesenvolvimento dos
servidores para, posteriormente, expandir-se pademais subsistemas
de gestdo de pessoas, quais sejam: recrutameatecéa avaliacdo de
desempenho, dimensionamento, sistemas de remuoe@Q&E0Ca0 e
sucessao ha carreira.

Considerando que o desenvolvimento humano posaibdi
conscientizagdo do proprio ser no contexto ondé ieskerido, ele é a
base para as modificagdes mais profundas em unamipagdo ou na
sociedade em si. As novas praticas organizaciogags,consideram o
ser humano como agente ativo em seu proprio delsémento, podem
ser beneficiadas pelo potencial da tecnologia. fstencial, conforme
evidencia Zuboff (1994), estad dividido em duas emds distintas: a
automatizacao e a informatizagao.

Segundo Zuboff (1994), a automatizacéo refereesaibilidade
da tecnologia de transformar tarefas manuais esfatamecanizadas ou
virtuais, aumentando a produtividade, reduzinddosus otimizando o
tempo necessario para realizagcdo de tais atividedé®tanto, sem que
as etapas envolvendo a realizag&o de tais targtan guestionadas. Por
meio da automatizacao, o trabalho humano é suidtipor maquinas
que realizam as atividades com maior velocidadenomes custos e
atribuindo as pessoas o papel de operar tais engeigas.

Em contrapartida, a informatizacéo, além de contantpdos os
beneficios da automatizacdo, também viabiliza agger de novos
fluxos de informacgBes, permitindo a integracdo rcrenizacdo de
diferentes processos que se intercomunicam, oppanoD
guestionamentos dos métodos de trabalho atuaisnseguentemente,
do préprio sistema e da prépria organizacdo. Arinftizacdo concede
ao sujeito a possibilidade de aprender e de sendaser no trabalho,
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enriguecendo o papel das pessoas no contexto pagamal e
proporcionando, também, o desenvolvimento da ozgaéb (ZUBOFF,
1994; MASCARENHAS; ZAMBALDI, 2009).

O desenvolvimento humano no ambiente de trabalbe,mEntéo,
ser apoiado e incentivado por meio das tecnolaggasomunicacéo e
informacdo desde que observado o potencial danmafizacdo. A
aprendizagem humana ocorre a todo o momento, pao mas
interacbes e relacdes estabelecidas entre as pesmoartefatos, as
tecnologias, os simbolos, tanto no trabalho, comaima sala de aula
(ANTONELLO; GODOY, 2011).

Por meio do desenvolvimento continuo dos trabaltesdo
atuantes no contexto da gestdo de pessoas e coopastes das
tecnologias, observado o potencial da informatizagé antigas funcdes
operacionais relativas a area ndo ocupardo maigntroc de suas
responsabilidades. Processos e responsabilidadesveis crescentes
de complexidade e o planejamento e realizacdoiddaates de cunho
estratégico, as quais tém maior impacto nos refdtda organizacéo,
passardo a ser a prioridade dos profissionais destaa
(MASCARENHAS; VASCONCELOS; VASCONCELOQOS, 2005).

Frente a necessidade de profissionalizacdo daogesiéersitaria
e a transicdo dos modelos de gestdo de pessoasitase que 0
desenvolvimento dos profissionais atuantes nesta, &poiado pelas
tecnologias da informacdo e comunicacdo, represamtamportante
campo de estudos a ser pesquisado.

A presente pesquisa desenvolveu-se no contextmiendidade
Federal de Santa Catarina (UFSC), direcionandoudasm de analise
especificamente a dinamica do Departamento de Delsémento de
Pessoas (DDP), setor pertencente a Pro-Reitoriaedenvolvimento e
Gestdo de Pessoas (PRODEGESP). O DDP se trata dmportante
setor da universidade, responsavel pelas atividatkesadmissao,
movimentagdo, acompanhamento, avaliagdo e edudagétucional
dos servidores docentes e técnico-administrativos eglucacdo da
instituicdo (UFSC, 2016b).

Na estrutura organizacional do DDP, constam quatirecipais
coordenadorias e divisdes: a Coordenadoria de Adess Concursos e
Contratagdo Temporaria (CAC), a Coordenadoria dpa€itacdo de
Pessoas (CCP), a Divisdo de Analise Funcional erves/imento na
Carreira (DAFDC) e a Divisdo de Movimentacdo (DIM).CCP ¢é a
coordenadoria responsavel pelos programas de tagiEwi e
desenvolvimento dos servidores no ambito da ingitu
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Segundo o planejamento estratégico construido gmlépe da
CCP para o periodo 2014-2017, a funcéo principsiadeoordenadoria
€ promover o desenvolvimento profissional e pessealeus servidores,
considerando as mudangas no universo laboral d&€U&8volucédo das
tecnologias inerentes ao ambiente de trabalhdteragio da legislacéo
referente a capacitacdo em nivel nacional (UFST4)20

Neste mesmo documento estdo evidenciadas as péthiam
que estdo relacionadas aos temas tratados até entmncomo, por
exemplo, a desatualizacdo das tecnologias dispastprofissionais,
sobretudo os sistemas de informacdo utilizados, abrigatoriedade
legal de implementar a gestéo por competénciadHsCU

Os sistemas de informacdo constituem uma das pissiv
tecnologias existentes em uma organizacdo e tero gomnmcipal
objetivo dar suporte e facilitar a realizacdo dégidades em uma
organizacdo (BEUREN; MARTINS, 2001). A plena utilg@o dos
sistemas de informagdo em uma organizacdo possiligilidade e
eficiéncia na realizacdo das atividades, 0 queaso de profissionais
atuantes na gestdo de pessoas, contribui paraida ndgalizacdo das
tarefas operacionais e para que haja mais tempogoplanejamento e
realizacdo de atividades estratégicas para a aagw
(MASCARENHAS; VASCONCELOS; VASCONCELOQOS, 2005).

Pozzebon e Freitas (1998) destacam que a efetevidedum
sistema de informacdo deve ser analisada sob umspegéiva
sociotécnica, ou seja, deve considerar de fornsgiatia, os aspectos
humanos (cognitivos, psicolégicos, sociais e calf)re os aspectos
técnicos (ergonomia e projetos). Em virtude diss@esenvolvimento
de competéncias especificas para a utilizacdoistesnas por parte dos
usuarios compde o conjunto de elementos que caoatribpara a
efetividade de um sistema de informagéo.

Os sistemas de informagdo mais utilizados pelosspronais do
DDP, e que se relacionam diretamente as atividdaésea de gestéo de
pessoas, sdo: o Sistema de Administracdo de Reclfismanos
(ADRH), o Sistema Gestor de Capacitacdo (SGCA) &isiema
Integrado de Administracdo de Recursos HumanosHE)A

O ADRH é um sistema criado pela UFSC para serviracapoio
nas atividades relacionadas aos assuntos da agestde de pessoas da
Instituicdo. Este sistema tem como principal fung@o suporte aos
servidores que trabalham no 6rgédo de gestdo deg=eda universidade
acerca de atividades como: férias, andlise funtiai@ensionamento
de pessoal, concessdo de beneficios legalmentéstpegvcalculos de
folha de pagamento, aposentadoria, além de readastas informacdes
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acerca dos servidores técnico-administrativos eatagfio e docentes
da UFSC.

O SGCA é um sistema utilizado principalmente pskwidores
da CCP para a oferta e inscricdo de cursos e evelacapacitacdo
promovidos pela coordenadoria, promoc¢éo de infodemgelativas aos
eventos de capacitacdo e atividades relacionaldgsstica das acdes de
capacitacdo. Este sistema também é utilizado gelogdores da UFSC
em geral, em uma versao web, para que tenham agqsEmramacao
de cursos e eventos promovidos pela CCP e neliesgeverem, bem
como para aqueles servidores que s&o ministranteigstrutores de
CuUrsos.

Por fim, o SIAPE é um sistema desenvolvido pela SER, em
1990, a partir da necessidade de conhecer o qaemiespendido com
pagamento de pessoal. O sistema tem como prinadpgtivo
informatizar a gestdo de recursos humanos do podsutivo federal
(SERPRO, 2017). Este sistema possui abrangéncianah® é hoje
responsavel pela producao das folhas de pagamentoais de 200
orgaos federais (SERPRO, 2017).

Em consulta ao Plano Anual de Capacitagdo elabqreldoCCP
para o ano 2016, a Unica mencdo as tecnologiasfdanacdo é a
existéncia de um programa especifico de -capacitagi@amado
“Programa de Informética Integrada ao Trabalho’teEprograma
contempla eventos de capacitacdo relacionadosadasoftwaresde
edicdo de textos, planilhas eletrbnicas, apresi&otde slides e sobre o
sistema de informacéo utilizado para a tramitac&o plocessos
administrativos na instituicdo, o Sistema de Pxedf\dministrativos
(SPA) Portanto, é possivel constatar que nao haunem acdo de
capacitacdo que tenha como objetivo desenvolvepetéimcias para o
uso dos sistemas de informacdo relacionados aogekapessoas
(UFSC, 2016a).

Desta forma, tendo em vista que os sistemas daraftiio tem o
potencial de contribuir para a reestruturacdo aegasos da area de
gestdo de pessoas, permitindo a consolidacao das restratégias e
mudancgas nos padrbes de relacionamentos interfgesgdeaforma a
colaborar para o desenvolvimento humano dos ingbgdem uma
organizacdo (MASCARENHAS, 2003), buscou-se respoadsguinte
problema de pesquisaComo desenvolver competéncias para a
utilizacéo dos sistemas de informacao da area destgo de pessoas
no Departamento de Desenvolvimento de Pessoas daSdr?
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1.2 OBJETIVOS

Levando em consideragdo os temas contextualizados e
problema de pesquisa proposto, foram definidos jetigb geral e os
objetivos especificos que conduziram a realizag&iadpesquisa, 0s
quais séo apresentados nesta subsecéo.

1.2.1 Obijetivo geral

Analisar como desenvolver competéncias para a@zatg#io dos
sistemas de informacédo da area de gestao de pessD&P.

1.2.2 Obijetivos especificos
Os objetivos especificos desta dissertacdo sao:

a) Identificar a percepcao dos gestores do DDP ader@equacao da
gestdo por competéncias as acbes de desenvolvimento
proporcionadas pela UFSC aos servidores.

b) Caracterizar os sistemas de informacéo da areasiéaqde pessoas
utilizados no DDP e analisar sua efetividade sqiem@pectiva de
seus usuarios.

c) Identificar de que forma os servidores do DDP t&rerdido a
utilizar os sistemas de informacdo da &rea de @estdessoas.

d) Analisar se o0s sistemas de informagdo proporcionam
informatizacdo dos processos de trabalho no DDPe eelss
contribuem para a aprendizagem dos servidores.

e) Elaborar um plano de desenvolvimento de compet&ndas
servidores do DDP para a utilizacdo dos sistemasfdenacdo da
area de gestdo de pessoas que contemple o potedaial
informatizacéo e considere os sistemas de informmago recursos
para o processo de aprendizagem.

13 JUSTIFICATIVA

Todo ser humano tem o direito de se desenvolvarapiente
durante sua vida e de ter a possibilidade de teadsr os limites que
sdo impostos a ele pela sociedade. A tecnologia ificma
profundamente a forma como as pessoas organizas) \sdas e
possibilitou que o homem fosse libertado de atdédaque exigiam
esforco fisico extremo e grande quantidade de tepga serem
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realizadas. Foi possibilitado ao homem transfesr maquinas as
atividades que o alienavam e o reduziam a um sep@dsante.

Por acreditar no potencial da tecnologia em eman@mpomem
e proporcionar a ele o pleno desenvolvimento de sapacidades, uma
inquietacdo surgiu neste pesquisador ao ser imserd contexto da
gestao de pessoas da UFSC e se deparar com umesgeaaialmente
operacional e extremamente burocratizada, aspegtesdestoam do
ideal de uma gestdo de pessoas mais humanizattatégisa.

Para que uma investigacdo cientifica seja adequadam
justificada, Roesch (1999) sugere que trés dimens8ejam
consideradas, quais sejam: sua importancia, sginalidade e sua
viabilidade.

O tema deste trabalho tem como propdsito investmano
desenvolver competéncias nos servidores do DDPgat#izacdo dos
sistemas de informacéo da area de gestdo de petwswis em vista as
potencialidades de um sistema de informacdo e aentes
transformacdes pelas quais a gestdo de pessoaspassando nas
Ultimas décadas. As contribuicbes desta pesquisangdm as trés
principais &areas nas quais ela se fundamenta, ass gfo: o
desenvolvimento humano no trabalho, a utiliza¢c&® tdanologias da
informacado para a transformacdo nas atividadesreln de gestdo de
pessoas e a gestado por competéncias no contextmigassidades.

O desenvolvimento dos individuos deve consistiretignento
chave na gestdo de pessoas e, sob esta Oticacradotgas de
informacdo e comunicacdo (TIC) podem contribuir d&neira
significativa para o alcance deste importante dgetsobretudo se
utilizadas em todo o seu potencial de informatiaa@UBOFF, 1994).
O desenvolvimento da organizagdo ocorre na medidagae o0s
individuos se desenvolvem em seus proprios corgedt® trabalho
(DUTRA, 2009).

A universidade representa o conhecimento e a id@vaas mais
diversas areas da ciéncia e, por estar associagapab de geradora e
disseminadora de novos conhecimentos, sua gestdioisitlativa deve
acompanhar as rapidas transformacBes que ocorramtopla a
sociedade (SOUZA, 2009). A gestdo por competéna@sontexto
universitario, instituida pelo Decreto n® 5.707&08m encontrado
dificuldades em ser incorporada as praticas adtratigs,
especialmente por ter sido originalmente cunhada pdender as
necessidades das empresas de carater privado (AMARBO0S).
Estudos como este tem o potencial de indicar ag@gsanecessarias
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nesta corrente tedrica a fim de contribuir para efetivacdo nas
instituicBes universitarias.

E importante salientar que a esfera publica passa um
momento no qual h& intensa participagdo social ingisando
transparéncia nos processos de gestdo e no usoaddedos recursos
publicos. Estas pressfes reverberam diretamentagerges publicos,
0S quais sao responsaveis por prestar servicasedade de forma cada
vez mais rapida, efetiva e inovadora. O trabalhstedeservidores é
profundamente afetado pela qualidade das tecnsladibizadas pelas
organizacdes publicas.

Quanto ao aspecto da originalidade deste estudistatou-se,
por meio de pesquisas realizadas em outubro de 2@i8uas bases de
dados nacionais (ScieloSpel) e uma base de dados internaciokiétlf
of Scienck que o tema gestdo por competéncias no setoicplieim
sido estudado em artigos cientificos com maioru@egia a partir do
ano de 2005, possivelmente acompanhando a prondolghs; Decreto
n°® 5.707/2006. Os estudos abordam a gestéo poreténgias associada
aos diversos subsistemas de gestdo de pessoas,chmm as
dificuldades e transformacgfes pelas quais as aggdes publicas tem
se deparado a partir do surgimento desta corredticd. Nao foram
encontradas pesquisas que contemplassem o desamemly de
competéncias para a utilizacdo de sistemas deniafgio da area e
gestdo de pessoas em universidades federais.

Quanto a realizagcéo de dissertacfes e teses reddei® ao tema,
foi realizada uma pesquisa na Biblioteca Digitahdieira de Teses e
Dissertagfes, em 08 de junho de 2016, combinangmlasras chave
“competéncia” “tecnologia” “universidade” “gestdoe dpessoas”
“desenvolvimento” e “sistema de informacdo” e néo éncontrado
nenhum trabalho que explorasse a tematica proppsta esta
dissertacéo.

Desta forma, mediante as pesquisas realizadas, for@mn
identificados trabalhos que abordem diretamenterablgmatica da
tecnologia associada ao desenvolvimento de compagnem
universidades federais, especialmente no contextoREC, o que torna
possivel afirmar que a presente pesquisa atendee@uaisito da
originalidade.

Por fim, acerca da viabilidade do estudo, estaypsadornou-se
vidvel em virtude da inclusdo do pesquisador no acgen da
investigacdo. O pesquisador teve pleno acesso ass checessarios
para a realizacdo da pesquisa, uma vez que elmgsti@lo no ambiente
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académico e administrativo na universidade pesgajsaxercendo suas
atividades profissionais no DDP, setor estudadtanessquisa.

Salienta-se que o pesquisador também contou copoio aa
Instituicdo para a realizacdo desta pesquisa, @enasido-se, sobretudo,
a recente mudanca na gestdo da universidade aermidnaio de 2016,
fruto da eleicdo para a reitoria da universidadendnento apresentou-
se oportuno para a realizacdo deste estudo emdfaceesforgos da
universidade no sentido de melhorar a sua gestiatégica e
tecnoldgica, nos ambitos académico e administrativo

Espera-se que os resultados da pesquisa tragambuomites
significativas: para a UFSC, que poderd aprimoraa gestdo,
considerando as transformacdes sociais que alteratontexto das
universidades; para os servidores da UFSC quemmio de acdes
efetivas de gestdo, poderdo se desenvolver engpasfiesionais no
contexto de seu trabalho; para a formacdo do algete trabalho,
enquanto pesquisador e servidor inserido no canf@dquisado, e para
a sociedade em geral que, por meio do aprimoramdat@estao
universitaria e do desenvolvimento dos servidaEs, suas demandas
atendidas ao obter um resultado mais qualificagl@tevo.

Os argumentos defendidos nesta se¢do estiveramoddoacom
0s pressupostos explorados por Roesch (1999), aquécai a
importancia, a originalidade e a viabilidade comitédos basicos para
gue uma investigacao cientifica seja justificada. $¢céo seguinte é
explicitada a estrutura definida para a exposigd® chpitulos deste
trabalho.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

O presente trabalho esta estruturado em cinco utegitO
primeiro capitulo € composto pela introducéo, nal gé feita a
contextualizacdo do tema e a apresentacdo da prétida do estudo, a
exposicao do objetivo geral e dos objetivos esppesif a justificativa
para a realizacdo deste estudo e a estrutura raoqgtrabalho foi
construido.

No segundo capitulo é apresentada a fundamentaghicat
abordando os seguintes temas: universidade e gelsistdrico e
evolucdo da area de gestdo de pessoas; aspeciiss daggestdo de
pessoas no setor publico; competéncia; gestdo pompeaténcias;
aprendizagem e desenvolvimento de competénciasstemsis de
informacao e tecnologia em gestao de pessoas.
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O terceiro capitulo consiste na exposicdo dos piomEntos
metodologicos que orientaram o desenvolvimento esquusa. Nele
constam as caracteristicas do estudo, as categdeiaandlise, os
métodos de coleta de dados e os procedimentos jzaralise dos dados
coletados.

No quarto capitulo sdo apresentados os resultaggeesquisa
realizada e ele estd dividido em tépicos conformeseguinte
categorizacdo: perfil dos participantes, gestacesemvolvimento por
competéncias na UFSC, os sistemas de informacacedade gestdo de
pessoas, desenvolvimento de competéncias para @assistemas,
aprendizagem no contexto do DDP, a automatizagimformatizacao
no DDP e, por fim, é apresentada a proposta de lanopde
desenvolvimento de competéncias para 0 uso desnsist

O quinto e ultimo capitulo retne as considerac@®ssf desta
dissertacdo e as recomendacdes para investigagiasasf As
referéncias e os apéndices sao apresentados bddittabalho.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo sdo apresentados 0s constructokoeogque
apoiam e norteiam a consecuc¢ao da presente pedgsisamas tratados
séo os seguintes: universidade e gestéo, histéremmlucdo da area de
gestao de pessoas, aspectos legais da gestacsdagpes setor publico,
competéncia, gestdo por competéncias, aprendizagem
desenvolvimento de competéncias e sistemas de mafd@o e
tecnologias em gestdo de pessoas.

2.1 UNIVERSIDADE E GESTAO

As universidades sdo instituigbes complexas, com
particularidades inerentes a sua fung¢do na so@edadue requer um
olhar que contemple todas as suas especificidade®lacdo a gestéo
de seus recursos. Souza (2009) ressalta que taleddade tem sido
acentuada em virtude das caracteristicas da sdei@itaconhecimento,
das peculiaridades da gestéo publica brasileira éaee dos programas
desenvolvidos pelo governo federal nas Ultimasdbica

Frente ao exposto, Souza (2009) indica que as ésngia
universidade podem ser sintetizadas nas atividdelesisino, pesquisa e
extensdo, as quais possibilitam a criacdo e elgforda ciéncia e o
desenvolvimento de tecnologias para a formacao rdé@sgonais e
cientistas que enfrentem as transformacdes squedas quais o mundo
passa ao longo de sua historia.

Segundo Colossi e Bernardes (2007), a universidaaiesido
apontada como uma das mais importantes instituigdeis na vida
em sociedade. Elas estdo no centro das transfoesagiobais que
acontecem ao longo do tempo e se constituem doo diegitimo
responsavel pela oferta de educacdo superior &dsa® onde esta
inserida. Nesta ldgica, os autores elucidam ques ndo que
simplesmente representar um papel de instituicdporesavel pela
educacdo, as universidades devem “criar e tramsmittultura e o
conhecimento” (COLOSSI; BERNARDES, 2007, p.5).

E fundamental esclarecer que o carater peculianmiasrsidades
requer que elas sejam compreendidas por uma ldgitata da légica
gue predomina nas organizacfes de natureza ecandmiourocratica.
Meyer Jr e Lopes (2015) criticam a utilizacdo dedehos empresariais
gue desconsideram os principios e valores essengigiatureza das
organizacbes académicas. Os autores ressaltam qteoria de
administracdo universitaria ainda esta em formagd@ntanto sugerem
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gue ha a necessidade de adocdo de uma praticaigerpre contemple
as dimensdes de carater objetivo, sem esquecgrectasubjetivo que
integra a esséncia do trabalho académico.

Cabe explicitar que a Lei n. 9.394/1996, que dispéerca das
diretrizes e bases da educacdo nacional, concaguaniversidades
como sendo “instituicdes pluridisciplinares de fag&o dos quadros
profissionais de nivel superior, de pesquisa, densfo e de dominio e
cultivo do saber humano [...]" (BRASIL, 1996). Aia a esta
conceituacgdo, o artigo 207 da Constituicdo Feddral 988 estabelece
que “As universidades gozam de autonomia didatiestiica,
administrativa e de gestdo financeira e patrimpréabbedecerdo ao
principio da indissociabilidade entre ensino, pe&sgue extensao”
(BRASIL, 1988). E possivel constatar, entdo, qudaale fundamental
das instituicbes universitarias é composta pelaaudas atividades de
ensino, pesquisa e extensao.

Souza (2009) salienta que, no contexto brasileinm dos
principais eventos que alteraram a estrutura encidnamento das
universidades foi o Programa de Apoio a Planos eesfRuturacéo e
Expanséo das Universidades Federais (REUNI), undtitpelo Decreto
n° 6.096/2007. Conforme o artigo 1° do Decreto.09&?2007:

Art. 1° Fica instituido o Programa de Apoio a

Planos de Reestruturagcdo e Expansdo das
Universidades Federais, com o objetivo de criar
condicbes para a ampliacdo do acesso e
permanéncia na educacdo superior, no nivel de
graduacdo, pelo melhor aproveitamento da
estrutura fisica e de recursos humanos existentes
nas universidades federais (BRASIL, 2007a).

De acordo com o artigo citado, € possivel percebyer iniciativa
do governo em aproveitar o potencial de estrutisiaaf e de recursos
humanos nas universidades. Este programa acarigtportantes
modificagbes na gestdo das universidades de forroantemplar as
novas demandas impostas por esta legislacao (SORIDY).

Ao longo dos anos que se seguiram a promulgacde Desreto,
foi possivel constatar as mudancas que ocorreranunaersidades
neste periodo. Segundo o Ministério da EducacdoQME010) a
expansdo da Rede Federal de Educacdo Superiointeie em 2003,
com a interiorizagdo dosampidas universidades federais. Com esta
medida, o numero de municipios atendidos pelas etsidades
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aumentou de 114, em 2003, para 237, até o fin20d#lé. Desde o inicio
da expanséo foram criadas 14 novas universidadesisede 100 novos
campi que possibilitaram a ampliagdo de vagas e a coidgdnovos
cursos de graduacgédo (MEC, 2010).

Tal expansédo culminou em mudancas na estrutuca filsis IFES
e na ampliagdo de seu quadro de pessoal, frutogdesiso de um maior
numero de alunos na universidade. Segundo Souzdigafna (2010),
0 REUNI ocasionou o aumento de contratacdo dedeees TAE e
servidores docentes, apos um longo periodo sematagies de pessoal
nas IFES. Os autores fazem uma critica ao modelesiio vigente e
sugerem a incorporacdo de ideais mais humanistasgesao
universitaria com vistas a possibilitar que as ersiades respondam as
mudancgas da sociedade contemporéanea (SOUZA; KOBIXAN)10).

Apoés essa breve contextualizacdo acerca das udaees e dos
desafios envolvendo sua gestdo, pode-se concleirtajg elementos
englobam a gestdo de pessoas conferindo novameidgé esta area.
Para que seja possivel compreender um pouco neshoge a gestdo de
pessoas em universidades, a préoxima secdo abortisstarico e
evolugcdo da area de gestdo de pessoas enquanto dangstudo nas
organizacoes.

2.2 HISTORICO E EVOLUGCAO DA AREA DE GESTAO DE
PESSOAS

A ciéncia da administracdo, por ser uma ciéncidgabaplicada,
passa por modificacdes tedricas e rupturas em garsligmas na
medida em que a sociedade e a forma dos indiviekiosganizarem em
torno dela se transformam. O entendimento sobmganizacdes e as
formas com as quais as pessoas constroem a saziéddd carater
fundamental para que se possa buscar uma socigtale igualitaria,
na qual seja possivel para todo e qualquer indiviski desenvolver e
prosperar.

A gestéo de pessoas tem passado por um periodiapg&edes e
mudancgas ao longo dos anos, acompanhando a evaliagiteorias
administrativas e modificando a forma de se comncebéndividuo
dentro das organizagbes (DUTRA, 2009). A area itianspor um
periodo em que o foco residia no controle sobreocdytividade e o
desempenho dos funcionarios, os quais eram coadimeapenas mais
um insumo para a obtencao do lucro, até os did®@e em que se tem
discutido a importancia da subjetividade e do vdeicada ser humano
inserido no contexto organizacional (LACOMBE; TONEL2001).
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Ulrich (1998) trabalha, em sua obra, o perfil dofigsional de
recursos humanos como possuindo multiplos papéiscquciliam os
diferentes aspectos inerentes a area, de fornzzer tresultados para o
trabalhador e, consequentemente, para a organiz&dquadro 1
consiste de uma sintese das ideias do autor qaastgpapeis que o
profissional da area de recursos humanos deveezxetom adaptacdes
feitas por Perseguino (2011).

Quadro 1- Definigdo dos papéis de RH

Metafora /

sl Resultado

Definicao

Administracédo
das estratégias d
Recursos
Humanos

e das estratégias e praticas

Papel voltado aos ajustes

RH a estratégia empresari
ou organizacional.

de Parceiro estratégico /
al Execucgdo da estratégig

A

Administracéo
da infraestrutura
dos funcionarios

Papel tradicional de RH,
voltado para processos
eficientes de contratacéo,
treinamento, avaliacao,

premiacéo.

Especialista
administrativo /
Infraestrutura eficiente

Administracédo
da contribuicédo
dos funcionarios

Papel ndo exclusivo da are
voltado para a atencdo ao
problemas, necessidades

preocupacbes cotidianas d

a, Defensor dos

5 funcionarios /

e Maior envolvimento e
ps  capacidade dos

funcionarios. funcionarios
Papel voltado para a
da transformacgéo capacidade de mudanca d

e da mudanca organizacao

Fonte: Ulrich (1998) com adaptacfes de Perseg@idbly.

Administragao Agende de mudanca /

Organizacao renovada

[

A sintese apresentada no quadro 1 reflete a rdalidieste campo
e reconhece que é necessario mais do que apenhecitnentos
técnicos relativos as praticas realizadas nesta, alemo também
habilidades, atitudes e valores que, em conjurtatribuam para o
alcance dos resultados organizacionais.

Fischer (1998) e Mascarenhas (2003) exploram quatrdelos
genéricos de gestao de pessoas, contextualizaraldvosde apresentar
um breve histérico sobre a area. Os autores exgfigmo primeiro
modelo de gestdo de pessoas surgiu no inicio daosecX, como
consequéncia das reformas organizacionais queerifi presentes na
época. Com o0 surgimento da chamada “administragéntifica”
construida por Frederick Taylor, as grandes indsstida época
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identificaram a necessidade de gerir os recursosahas da mesma
forma como faziam com os fatores de producdo: dedaacional e
com o objetivo de minimizar 0os custos e maximaradptividade dos
funcionérios (FISCHER, 1998; MASCARENHAS, 2003).

O segundo modelo sintetizado por Fischer (199&xmorado
por Mascarenhas (2003), é caracterizado como adaesto
comportamento humano, que surgiu por volta de 1836, pontuado
pela interacdo entre as ciéncias da administrac&o psicologia. A
corrente psicologica traz um novo olhar para a &heagestdo de
pessoas, reorientando o foco de acao dos gestwiésus de controle
deixaria de ser sobre a tarefa e passaria a ser satlmmportamento do
individuo inserido no contexto organizacional, eta@nto, ainda com o
objetivo de aumentar a produtividade. Este contseléa exercido por
meio de instrumentos de avaliacdes de desempeohcemgdo esta que
deu origem as teorias motivacionais como, por ekan# hierarquia
das necessidades de Maslow (MAXIMIANO, 2007).

O terceiro modelo, nomeado de gestdo estratégicge soor
volta dos anos 80, e o ponto de destaque residmp@rtancia e na
necessidade de vincular a area de gestdo de pessasdratégias da
organizacdo. A evolugdo do modelo baseado no cdamento para o
modelo estratégico se deu em virtude do reconhetinte que apenas
orientar, de forma genérica, o comportamento dasgas no ambiente
de trabalho néo era suficiente para garantir ondpseho desejado pela
organizacdo (FISCHER, 1998). Constatou-se que ea¥aessario
construir o planejamento estratégico da area dii@eie pessoas a
partir das estratégias da organizagdo como um (lBIECHER, 1998).
Lacombe e Tonelli (2001) complementam que € de doneohtal
importancia detectar as necessidades de atualzag®eatividades da
area de gestdo de pessoas, de forma que elas seggradas aos
objetivos estratégicos da organizacgéo.

Por fim, o quarto modelo apontado por Fischer (1¥&eia-se
na gestdo de pessoas enquanto vantagem compeEsta. modelo
atribui um novo significado ao papel das pessoagu®se refere ao
nivel de competitividade e a estratégia da orgafzaConforme o
autor, ndo é suficiente que as organizacbes camstrisua
macroestratégia por meio de estratégias setofft@z-se necessario
compartilhar os principios fundamentais que embasampropoésitos da
organizacdo com seus colaboradores, transformasmdoroagentes de
mudanca e de competitividade (FISCHER, 1998; LAC@VB
TONELLI, 2001).
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Dutra (2009) afirma que o processo evolutivo da @le gestao

de pessoas é apresentado de diversas formas pelgs variados

autores. Associando com a divisdo feita por Fis¢hé®8), pode-se
conceber a gestdo de pessoas a partir do papakdadé gestdo de
pessoas perante a organizacdo. Tem-se, entaodigisiib apresentada

no quadro 2.

Quadro 2 - Processo evolutivo da gestéo de pessoas

para as organizac6es por meio
pessoas.

Papel Periodo Principais Caracteristicas
Limita-se a operacionalizar a captacfo,
Operacional | Até 1960 | treinamento, remuneracdo, informac@es
e custos de pessoal.
Passa a Interferir nos diferentes
Gerencial Entre 1960 processos da organizacéo, torr_land D-Se
e 1980 | parceira no desenvolvimento
organizacional.
Adquire papel estratégico organizacgo,
A : contribuindo para a internalizacdo {de
- partir de . ~
Estratégico 1980 novos conceitos e na geragdo de valor

las

Fonte: Adaptado de Dutra (2009).

Percebe-se que, segundo Dutra (2009), desde 1¢@83t@ao de
pessoas assumiu uma postura estratégica, conttbdiretamente para
a disseminacdo dos valores por toda a organizacéo.

Outra lente pela qual se pode observar a evoluigioriba da

area de recursos humanos € a diviséo apresentadéopd Jr, Tonelli e

Cooke (2011), que se pauta na transformacédo daré@reBrasil. Os
autores concebem a gestdo de pessoas como setdidadem dois

periodos distintos, os quais compreendem os anb985(1980 e 1980-
2010. Para estes autores, a transformacdo da @rBaasil caminhou
lado a lado com as mudancas sociais, politicas ombéaticas que
ocorreram no mesmo periodo no pais.

O primeiro periodo (1950-1980) é nomeado pelosrasitoomo

periodo de colonizacéo, no qual prevaleceu a irapaot de teorias e
praticas de organizacbes e universidades americaasas quais

enfatizavam o desenvolvimento da area por meio dwtodos

tradicionais de recrutamento, sele¢do, treinamergestdo de carreira
(WOOD JR; TONELLI; COOKE, 2011).
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J4 o segundo periodo (1980-2010), identificado cperéodo de
neocolonizagdo, apresentou trés mudancas sigivéisapara a area: o
alinhamento entre as estratégias e objetivos dacma as estratégias e
objetivos da organizacdo; a adocdo intensiva deosnawodelos e
praticas, como por exemplo, universidades corp@sticoaching,
mentoringe politicas de responsabilidade social; e a addedaon novo
discurso que se pautou na valorizagdo dos lidemasformadores e o
culto aos principios de adaptabilidade, inovacdcompetitividade
(WOOD JR; TONELLI; COOKE, 2011).

As divisBes abordadas pelos autores evidencianagestdo de
pessoas no Brasil sofreu, e continua sofrendoedoitfluéncias
americanas. Wood Jr, Tonelli e Cooke (2011) indicauoe é
fundamental considerar o contexto nacional e aiaubrasileira que é
rica e multifacetada, conhecida também por sua rsldaede e
multidisciplinaridade. H& de se ter cautela no dsdeorias importadas,
sobretudo na area da Administragdo, pois o ambienteque as
organizacdes estdo inseridas influencia drasticeamea forma como
estas serdo conduzidas (WOOD JR; TONELLI; COOKH]120

Vasconcelos, Motta e Pinochet (2003) apontam géeea ainda
precisa evoluir e dissipar paradoxos e contradiebesntrados entre o
discurso e a prética, aspectos que foram observarlestudo realizado
pelos autores. De forma semelhante, Lacombe e [Td@601) ja
haviam apontado a ambiguidade da area de gestjuestmas em
organizacdes brasileiras ao confrontarem os modétogestdo de
recursos humanos presentes no discurso dos gesturess efetivas
aplicacdes praticas nestas mesmas organizagées.

Dutra (2013) afirma que o descompasso quanto aardis sobre
gestdo de pessoas em relagéo a evolucéo da gredtina origina-se da
visdo equivocada de que a relagédo entre organizagadividuo é de
natureza conflitante e de que ndo ha espaco paranstrucdo de
objetivos mutuos. Dutra (2013) sinaliza que umantode possibilitar
uma transformacao neste cenario seria conferir docdesenvolvimento
humano em detrimento do controle de produtividadeprocesso e ndo
aos instrumentos; a conciliacdo de interesses eodonflito; e a um
modelo de gestéo integrado e estratégico que sepsotha ao modelo
operacional e fragmentado.

Lacombe e Tonelli (2001) apontam que ndo basta apie
estratégias de recursos humanos estejam alinhadeasestratégias da
organizagdo como um todo. E necessario que todgeresites sejam
considerados gerentes de recursos humanos com tadas
responsabilidades que s&o inerentes a esta podiesmncentrando a



46

pratica de gestdo de pessoas de um setor espedficpreciso
disseminar as crencgas e valores que norteiam #eagréle gestdo de
pessoas por toda a organizacdo, compartilhandivatades relativas a
area e gerando uma interdependéncia entre gemermiasissionais de
gestdo de pessoas (LACOMBE; TONELLI, 2001).

Na préxima sec¢do sao abordados os aspectos letgmifonados
a gestdo de pessoas no setor publico e de que fergoodem ser
associados a problemética deste estudo.

2.3 ASPECTOS LEGAIS DA GESTAO DE PESSOAS NAS IFE

A gestdo de pessoas no setor publico, sobretudinstitsiicoes
Federais de Ensino Superior (IFES), esta reguladarmor dispositivos
legais, que sdo abordados e analisados para fiagaie na consecucéao
do presente trabalho cientifico.

A Lei n° 8.112/1990 é o dispositivo legal que regunta o
regime juridico Unico dos servidores federais d@tlrdas autarquias e
das fundacdes publicas federais (BRASIL, 1990)a Hit trata sobre
inlmeros assuntos que concernem a gestdo de pedsoasrvico
publico, tais como: admissao, movimentagéo, renagder, vantagens,
indenizacbes, adicionais, gratificacdes, fériasgncas, afastamentos,
deveres, obrigacfes, responsabilidades, aposeiatador processo
administrativo disciplinar (BRASIL, 1990).

Em linhas gerais, esta legislagdo foi promulgada cofim de
orientar legalmente a gestdo de pessoas nos Offgdesais. Ao
examinar a lei, € possivel constatar que ela sialim disciplinar e
orientar sobre os assuntos relativos ao chamadutdepento de pessoal
ou modelo tradicional de recursos humanos. Poucdake nesta
legislagdo sobre gestdo de pessoas, o que difiauatomada de
decisbes relativas a area.

Em contrapartida, a Lei n® 11.091/2005 foi puble&cados depois
com o objetivo de dispor sobre a “estruturacdo ldad’de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo, no #&mbias
Instituicdes Federais de Ensino vinculadas ao ME@ae outras
providéncias” (BRASIL, 2005). Esta lei apresentapoicipios e as
diretrizes para a gestdo dos cargos do Plano dei@ados servidores
técnico-administrativos em educacdo que trabalhams instituicbes
federais de ensino. Tais principios e diretrizé@cesistematizados no
quadro 3.
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Quadro 3 - Principios e diretrizes para a gesta@BQOTAE

Inciso Principio ou Diretriz

Natureza do processo educativo, funcdo socialetiobg
do Sistema Federal de Ensino.

Dinamica dos processos de pesquisa, de ensinaiatesao
Il e de administracdo, e as competéncias especificas
decorrentes.

1l Qualidade no processo de trabalho.

Reconhecimento do saber n&o instituido resultaate d

v atuacao profissional na dindmica de ensino, deuyxseg de
extensao.

Vinculagdo ao planejamento estratégico e ao
desenvolvimento organizacional das instituicfes.
Investidura em cada cargo condicionada a aprovegao
concurso publico.

Desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos
institucionais.

Garantia de programas de capacitacdo que conteraplem
VIl formacéo especifica e a geral, nesta incluida eaedio
formal.

Avaliacédo do desempenho funcional dos servidomapc
processo pedagogico, realizada mediante critébjedivos
decorrentes das metas institucionais, referenciadzarater
coletivo do trabalho e nas expectativas dos ussiario
Oportunidade de acesso as atividades de direcao,

X assessoramento, chefia, coordenacéo e assisténcia,
respeitadas as normas especificas.

Fonte: BRASIL (2005).

\

Vil

E possivel perceber, por meio do quadro 3, quaiseon definir
critérios que norteassem a atuacdo da gestao deaggesas IFES, de
forma a promover o desenvolvimento do servidor wado aos
objetivos de cada instituicdo. Tais tdpicos comstit um avangco no
sentido de buscar uma profissionalizacdo maior elwigd publico
prestado nas IFES aliada as novas teorias de gisg@essoas estudadas
a época.

Ainda, sobre a Lei n® 11.091/2005, cabe salienter gla foi
promulgada para substituir a Lei n°® 7.596/1987 tyatgava sobre o
PUCRCE a qual, em linhas gerais, se restringidemtar as IFES sobre
a contratacdo e administracédo de pessoal (BRASIKR7;12005). Sendo
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assim, a Lei publicada em 2005 representou um avgaa 0S
servidores das IFES e para os 6rgdos de gestacestmgs destas
organizacdes (BRASIL, 2005).

Dentre os beneficios oferecidos pela Lei n® 112813, destaca-
se o incentivo a qualificacdo, o qual representapencentual sobre o
vencimento basico do servidor concedido mediantesaptacdo de
titulacdo em educacdo formal superior ao requisggessario para
ingresso no cargo em que se encontra. Este benesidmula o servidor
a se qualificar, obtendo um acréscimo em sua reragée, bem como
incentiva o servidor a se desenvolver e adquimos@onhecimentos. O
Decreto n°® 5.824/2006 especifica os procedimen&ra p concessao
deste beneficio e da outras providéncias (BRASIDGD).

Duas outras formas de desenvolvimento na carrasttuidas
pela Lei n° 11.091/2005 séo: a progressao por ttapae profissional e
a progressao por meérito profissional (BRASIL, 2005)primeira trata
de um aumento no vencimento béasico do servidompeieslo o
intersticio de 18 meses a contar da data de admdgéaservidor,
mediante a conclusdo de cursos de capacitacddoreddos com o
cargo e com a area de atuacdo do servidor. A saguath de um
aumento no vencimento basico do servidor, respeitathtersticio de
18 meses a contar da data de admissdo do semiddiante obtencéo
de resultado favoravel em avaliacdo de desempgriftada pela IFES
(BRASIL, 2005).

O Decreto n° 5.707/2006 foi promulgado com o objetile
instituir a politica e as diretrizes para o desérin®nto de pessoal da
administracao publica federal direta, autarquit@nedacional (BRASIL,
2006a). Tal politica tem basicamente como objetieosnelhoria dos
servicos prestados aos cidadaos, o desenvolvimeetmanente do
servidor publico, a adequacdo das competénciasenidgs dos
servidores com base no plano plurianual e orieeta@@erca das agbes
de capacitacdo, como por exemplo: divulgacdo, gemmento,
orcamento e efetividade (BRASIL, 2006a).

E importante observar que este Decreto introdumdgio de
competéncias no ambito das IFES e apresenta agestdompeténcias
como o método de gestdo a ser desenvolvido pedtituigdes para o
alcance dos objetivos organizacionais (BRASIL, 2)0fara isso, ele
apresenta a gestdo por competéncias como sendoestddg da
capacitacdo orientada para o0 desenvolvimento dojumion de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessaiatesempenho das
fungbes dos servidores, visando ao alcance dotwalgjela instituicdo”
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(BRASIL, 2006a). Nota-se uma clara referéncia aac#@cido dos
servidores como sendo o elemento principal do dtice

Dois outros importantes entendimentos apresentaplel®
Decreto sdo: o conceito de capacitacdo que comdsp um “processo
permanente e deliberado de aprendizagem, com od0gitopde
contribuir para o desenvolvimento de competénaiastiicionais por
meio do desenvolvimento de competéncias individugBRASIL,
2006a) e a nocao de eventos de capacitacio quebanyl

cursos presenciais e a distancia, aprendizagem em
servico, grupos formais de estudos, intercAmbios,
estagios, seminarios e congressos, que contribuam
para o desenvolvimento do servidor e que
atendam aos interesses da administracdo publica
federal direta, autarquica e fundacional (BRASIL,
2006a).

Acerca do conceito de capacitacdo, nele encontrassgida a
ideia de que o desenvolvimento de competénciagaidsr deve estar
alinhado ao desenvolvimento de competéncias ingiitais por meio
de um processo de aprendizagem. Este processaatel@agem pode
englobar os eventos de capacitacdo referenciadositagio direta
(BRASIL, 2006a).

Tal decreto também cria a licengca capacitacdo,sgutrata de
uma licenca remunerada a qual o servidor tem diegibs cinco anos de
efetivo exercicio e que tem a finalidade de padicide uma acdo de
capacitacdo que podera ser custeada pelo 6rgdoah® gervidor esta
vinculado (BRASIL, 2006a).

E possivel perceber, com a exposicio dos decretbiegdos em
2006 que eles d&o énfase a capacitacdo como fameasgnvolvimento
do servidor e como apoio para a melhoria da efi@ér eficacia dos
servicos publicos (BRASIL, 2006a, 2006b, 2006c)pragressao por
capacitacdo profissional e o incentivo a qualifficac beneficios
instituidos pela Lei n°® 11.091/2005 e o Decreto5m07/2006 que
incentiva e orienta as IFES a promoverem acgles apmcitacao
articuladas com a Escola Nacional de Administra@éblica (ENAP),
correspondem a um significativo avanco em relagamdesenvolvimento
e aperfeicoamento do servidor publico das IFES.

Tratando ainda sobre as legislacdes que abordaestdogde
pessoas em IFES, o Decreto n° 5.825/2006 estalfaledéretrizes para
a elaboracdo do Plano de Desenvolvimento Instiatialo PCCTAE.
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(BRASIL, 2006c). Este Decreto apresenta conceios, @ssociados
aqueles apresentados na Lei n° 11.091/2005, emstibase para a
gestdo de pessoas nas IFES.

Percebe-se, por meio da estruturacao de conceittsadores a
gestdo de pessoas nas IFES, uma tentativa sistanuiaprimorar a
forma como os servidores sdo alocados, desenvaeemiesempenham
suas atividades e sao avaliados, constituindo uiorges do poder
publico em aprimorar a gestao de pessoas nestagigies.

Os conceitos presentes no Decreto n°® 5.825/2@86 ekencados
e discriminados no quadro 4 para conhecimento lssana

Quadro 4 - Conceitos para o plano de desenvolviordmtPCCTAE
(continua)

Conceito Definicao

Processo continuado que visa ampliar |os
conhecimentos, as capacidades e habilidades| dos
Desenvolvimento | servidores, a fim de aprimorar seu desempenho
funcional no  cumprimento dos  objetivps
institucionais.
Processo permanente e deliberado de aprendizggem,
que utiliza acdes de aperfeicoamento e qualificagéo
Capacitacao com o propésito de contribuir para o desenvolvimmgnt
de competéncias institucionais, por meio |do
desenvolvimento de competéncias individuais.
Educacéo oferecida pelos sistemas formais de ensino
por meio de instituicdes publicas ou privadas, hos
diferentes niveis da educacgdo brasileira, enterdido
como educacgao béasica e educagao superior.
Processo de aprendizagem, baseado em ac¢lgs de
ensino-aprendizagem, que atualiza, aprofunda
conhecimentos e complementa a formagéo
profissional do servidor, com o objetivo de torog-l
apto a desenvolver suas atividades, tendo em assta
inovagdes conceituais, metodolégicas e tecnoldgicas
Processo de aprendizagem baseado em acbgs de
educacéo formal, por meio do qual o servidor agquir
Qualificacédo conhecimentos e habilidades, tendo em vista o
planejamento institucional e o desenvolvimento |do
servidor na carreira.
Execucdo de atividades e cumprimento de mEtas
Desempenho previamente pactuadas entre o ocupante da cagraifa
IFE, com vistas ao alcance de objetivos instituai®n

Educacéo Formal

Aperfeicoamento
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Quadro 4 - Conceitos para o plano de desenvolvordmtPCCTAE

(concluséo)

Conceito

Definicdo

Avaliacao de
desempenho

Instrumento gerencial que permite ao administrgd
mensurar os resultados obtidos pelo servidor oa
equipe de trabalho, mediante critérios obijeti

or

pel
0S

decorrentes das metas institucionais, previamgnte
pactuadas com a equipe de trabalho, considerarjdo o

padrdo de qualidade de atendimento ao usy
definido pela IFE, com a finalidade de subsidia
politca de desenvolvimento institucional e
servidor.

Forca de trabalho

Conjunto formado pelas

ario

a

do

Processo de identificacdo e analise quantitatija e

qualitativa da forca de trabalho necesséria | ao
. . cumprimento dos objetivos institucionals,
Dimensionamento X . ~ .

considerando as inovagBes tecnolOgicas | e

modernizagdo dos processos de trabalho no a&mbifo da

IFE.

Processo de distribuicAo de cargos baseado| em

(o]

Hos

Alocacgéo de critérios de dimensionamento objetivos, previamente
cargos definidos e expressos em uma matriz, visandp
desenvolvimento institucional.
Matriz de Conjunto de variaveis quantitativas que, por meid d
alocacéo de férmula matematica, traduz a distribuicdo ideal
cargos Cargos Técnico-Administrativos na IFE.

pessoas que,

independentemente do seu vinculo de trabalho cIm a
s

IFE, desenvolvem atividades técnico-administrati
de gestao.

Ocupante da
carreira

Equipe de Conjunto da forca de trabalho da IFE que redfiza
trabalho atividades afins e complementares.
Servidor efetivo pertencente ao quadro da |FE

que ocupa cargo do Plano de Carreira dos Cargos

Técnico-Administrativos em Educagéo.

Processo de
trabalho

Conjunto de ag¢bes sequenciadas que organizam
atividades da forca de trabalho e a utilizacdo |d
meios de trabalho, visando o cumprimento
objetivos e metas institucionais.

Fonte: BRASIL (2006¢).

Tais conceitos sinalizam para a construcdo de umoplde
desenvolvimento dos integrantes do PCCTAE e visarangir: a funcao
estratégica do ocupante da carreira na IFE; agagatos ocupantes da

as
os

Hos
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carreira como sujeitos no planejamento institudioonaaprimoramento
do processo de trabalho e a publicidade do conketimgerado; a
construcao coletiva de solugbes; a reflexdo crificadministracéo de
pessoal gerida pelo 6rgado de gestdo de pessoamasdenidades da
IFE; a identificacdo de necessidade de pessoakantilo-se dos
mecanismos legais existentes; as condi¢Oes paaaitzgiio e avaliacdo
visando a melhoria da qualidade dos servigos ptesta cumprimento
dos objetivos institucionais e o desenvolviment® platencialidades dos
servidores; e a integracdo entre diversos ambiertedreas de
conhecimento (BRASIL, 2006c).

Os esforgos realizados por meio desse Decreto esnger
realizacdo de um programa de capacitagdo com vigtas
desenvolvimento permanente do servidor, aliado adbgetivos
institucionais, e um programa de avaliacdo de dgseho que constitua
um processo pedagoégico e que contemple os nivelwidoal,
horizontal e vertical.

Até o momento foram tratados assuntos relacionadgstéo de
pessoas de forma geral e as legisla¢cdes que distipla gestdo de
pessoas no setor publico, especialmente nas IFE#utk da proxima
se¢do, 0s conceitos de competéncias e de gestamppeténcias séo
explicitados tendo em vista sua importancia pargprablematica
proposta neste estudo.

2.4 COMPETENCIAS

No decorrer da dltima década do século XX tem semhado,
tanto na esfera académica quanto no ambiente aegéomal, o
crescente aumento de debates em torno de uma bokdagem para a
gestao estratégica de pessoas baseada no coneeitontgpeténcias
(BRANDAO, 2007). Estes debates séo frutos das nqagasociais,
culturais, politicas e tecnologicas pelas quaissasiedades estéo
passando e que culminam na reconsideracdo dos asodel gestdo
vigentes.

A competéncia apresenta diferentes esferas de eemg#io, as
quais perpassam pelos niveis: humano (a competénciadividuo),
grupal (competéncias apresentadas por um grupociéepg e
organizacional (competéncias de uma organizacadiR@AAN, 2003;
FERNANDES, 2013).

As competéncias organizacionais podem ser claadd& como:
basicas, diferenciadoras e essenciasorg competencgs As
competéncias basicas s8o aquelas necessérias @onémento e
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sobrevivéncia da organizacdo, mas que ndo apresatitiingdo das
demais organizacBes. As competéncias diferenciade@@m as que
contribuem para situar a organizagdo em uma posiedaeranca no
ambito em que atua. JA as competéncias esseneia@starizam-se
como aquelas de dificil imitacdo e que atribuentagem competitiva
as organizagfes que a detém, atribuindo statusodeifismo em sua
area de atuacdo (CARBONE et al, 2009; FERNANDES$320

Acerca da competéncia em nivel individual, Fernan(®913)
reline, em sua obra, as ideias apresentadas pmativaitores nacionais
e internacionais para sintetizar um conceito qya ssflexo de tais
ideias. Para o autor, a competéncia individual @ conjunto de
capacidades (conhecimentos habilidades, atitudakbees) mobilizadas
para uma entrega, que agrega valor tanto paraivddod quanto para a
organizacdo” (FERNANDES, 2013, p. 3).

Branddo e Guimardes (2001) afirmam que os conhatimiese
referem ao “saber o que e por que fazer”, habiédagbstao relacionadas
ao “saber como fazer” e atitudes correspondem &s€jdr fazer”.
Segundo Alles (2006), o conhecimento refere-sea@ersque a pessoa
acumulou durante sua trajetéria de vida, o qual dienazenado em sua
memoria; a habilidade esta relacionada a utilizawohecimento em
uma acéo, ou seja, saber como aplicar algo apieaditina realidade; e
a atitude refere-se aos aspectos sociais e afetevesda individuo, ou
seja, o desejo de aplicar aquilo que se sabe enaci&

O (Ultimo eixo sdo os valores que, segundo Fernaffizk3),
estdo relacionados com as atitudes, muitas vere® $ecorporadas a
este eixo, mas que sao Unicos por influenciaredeowis eixos. Para o
autor os valores sdo “concepcfes conscientes Grream as escolhas
dos individuos e que estdo na base das atitudE®RNANDES, 2013,
p. 55). Para Fernandes (2013), elas estéo rela@enzom aquilo que
interfere o comportamento de determinado individuo.

Carbone et al (2009) explicam que h& duas granddgsnies
sobre o0 tema “competéncias”. A primeira é de origeme-americana,
gue compreende a competéncia como um estoque tficggaes que
certifica a pessoa a realizar determinado trabafhasegunda é de
origem francesa e associa a competéncia ndo a ununto de
qualificagcdes, mas as realizagbes de um individmo determinado
contexto.

Desta forma, os autores buscam, por meio de unspeiva
integradora, definir as competéncias humanas coownbinacdes
sinérgicas de conhecimentos, habilidades e atituebgsressas pelo
desempenho  profissional dentro de determinado xinte
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organizacional, que agregam valor a pessoas e ipagée”
(CARBONE et al, 2009, p. 43).

A figura 1, desenvolvida por Fleury e Fleury (2P@Lxilia &
ilustrar a combinacao apresentada pelos autoreaci#olos:

Figura 1 - Competéncias como valor para a orgaa@agara individuc

INSUMOS:
Conhecimentos
Habilidades
Atitudes
Valores

DESEMPENHO:
Comportamentos Valor econémico

Realizagbes Valor social
Resultados

Fonte: Adaptado de Carbone et al (2009).

Ao analisar a figura 1, é possivel percelee o individuc
expressa determinada competéncia quando apresentasultad no
trabalho, queé fruto da aplicacdo conjunta e interdepenc de
conhecimentos, habilidades, atitudes e valoreguagodimensdes d
competéncia. O resultado apresentadoexpresso por meio (
comportamentos e realiza¢des, 0s quais acarretamecnomico e/o
social a organizacgdo e ao individuo (CARBONE e2@09).

Leme (2005) salienta que as competéncias indivédaéétarn
consideravelmente sa atividades desempenhadas pelo indivi
ressaltando ainda importancia do contexto onde tal pessoa
inserida, considerando que tais competénciapassiveis de avaliaci
e desenvolvimento. Acerca do contexto, Le Bot2@i03) afirma que
individuo e o meio nao constituem polos isoladaas sim elementos ¢
uma mesma entidade funcional e bipolar. O sujatopse sera sujei
em uma situagdo e a situacdo do entorno sO infladno sujeitc
gquando percebida e concebida por diesta forma, € possiv
compreender que a competéncia sempre estard reldeiocom
mobilizacéo de recursos (CHAV) em um contexto dedin

Leme (2005) classifica as competéncias individuais
competéncias técnicas e competéncias comportais. As
competéncias técnicas agrupariam o conjunto de ecimBentos
habilidades (saber e saber fazer) e as competéommportamentai
estdo relacionadas com as atitudes (querer A& disso, ha a
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competéncias gerenciais que sao aquelas pertes@decupantes de
cargos de lideranca.

Outro fator importante a ser considerado € o cemd& entrega.
Deluiz (1996) afirma que a nocdo de competéncia mstessariamente
ligada a capacidade de articular e mobilizar unjurda de atribuicdes,
colocando-os em agdo na resolugédo de problemasefremtamento de
situagdes imprevistas em uma determinada situag&@aloalho e em um
determinado contexto. Fernandes (2013) corroboma esta posicao e
afirma que as competéncias devem necessariameeigaagalor. Elas
expressam um conjunto de capacidades aplicadas ®jrieide disso,
elas devem ser expressas por meio de verbos de egam por
exemplo: “conhecer”, “entender” ou “ser capaz @&'autor salienta que
uma competéncia deve ter carater de habitualidadeseja, deve ser
inerente as acdes do individuo e ndo compor untaganexcepcional
ou esporadica.

Dutra (2013) afirma que existe uma relacdo intintaree
competéncias organizacionais e competéncias ingiisduma vez que
sao influenciadas de forma mutua. Esta relacdoaspridcipalmente
pelo o que o autor chama de entrega. O profissiaoahplicar suas
competéncias (conhecimentos, habilidades, atitedesiores) em suas
atividades cotidianas esta entregando valor a agio e
potencializando as competéncias organizacionais npeio de suas
competéncias individuais.

2.5 GESTAO POR COMPETENCIAS

Agora que o conceito de competéncias foi apresentazhvém
explicar os pressupostos da corrente tedrica chardad‘gestdo por
competéncias”. De acordo com Fernandes (2013), std@epor
competéncias pode ser entendida como “um conjuetaamceitos e
praticas para desenvolver, de forma consistenteoagpeténcias das
pessoas e da organizacdo” (FERNANDES, 2013, p. A6jgura 2
ilustra como as competéncias se relacionam comreas gue envolvem
a gestdo de pessoas.

Por meio da gestdo por competéncias é possivebralalm
referencial para a implantacdo de estratégias queoh@m o0s
individuos, de forma que seja possivel trabalhesrapeténcia humana
de forma interdependente, permeando todos os paxeslativos a
gestdo de pessoas da organizacgao.

A gestéo por competéncias leva em consideracéoegsypostos
da gestdo estratégica, 0s quais preconizam o alafta entre
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planejamento estratégico organizacional e as égiest de gestdo de
pessoas, com vistas a alcancar 0s objetivos estited pela
organizacdo. Resgatando o que foi apresentadacamniente acerca das
fases da gestéo de pessoas, a gestdo por compstésiziria alinhada a
gestao estratégica de pessoas, a qual foi aboptadiiferentes autores
como Fischer (1998), Mascarenhas (2003) e Dut@9(20

Figura 2 - Subsistemas de gestdo de pessoas ppetémias

Dimensionamento Recrutamento e
do Quadro Selegdo

Gestdo de
Carreirase
Sucessdo

Avaliagdo de
Desempenho

Treinamento e
Desenvolvimento

Sistema de

Remuneracio Competéncias

Fonte: Adaptado de Fernandes (2013).

Cabe salientar que para, que este alinhamentoviedjdizado,
faz-se necesséria a aplicacdo de planos de acaaoms&rucdo de
indicadores de mensuracdo de desempenho. O acoanpamio do que
serd desenvolvido deve ser continuo e englobar adiagiio e o
diagndstico de necessidade de correcdes e adapt@EbeES, 2006;
CARBONE, et al, 2009).

Para Branddo e Bahry (2005), a gestdo por compatiem
como objetivo orientar esforcos para o0 planejamergaptacao,
desenvolvimento e avaliagdo nos diferentes nivai®manizacdo. A
gestao por competéncias sé fard sentido quandendisada de forma
integrada a todos os membros de uma organizacd@mlaAsegundo
Branddo e Bahry (2005), a gestdo por competénciapde-se,
fundamentalmente, a gerenciagap ou a lacuna de competéncias, ou
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seja, a reduzir ao maximo a discrepancia entre aspeténcias
necessarias a consecucdo dos objetivos organiziienaquelas ja
disponiveis na organizacao. Segundo Dutra (2004yestdo por
competéncias é particularmente Util s organizag@ea as quais o
aprimoramento, a inovagcdo e a aprendizagem orgaoizd S0
determinantes para 0 seu sucesso.

A figura 3 ilustra as etapas de aplicacdo da gegtéo

competéncias em uma organizagao:

Figura 3: Gestéo por competéncias

Andlise dos objetivos M
organizacionais, da Diagnéstico e

estratégia e do modelo desenvolvimento de Formulag¢do dos
de gestdo da M competéncias I planos operacionais

organizagdo internas de trabalho e de
gestdo

v
Mapeamento Y
Diagnéstico das das
competéncias competéncias u
organizacionais humanas

}

Defini¢do dos objetivos L

e indicadores de
desempenho

organizacionais

Selegdo e
desenvolvimento de
competéncias B
externas

Definicdo de
indicadores de
desempenho e de
remuneracdo de
e equipes e individuos

Acompanhamento, avaliagdo e

manutengdo

Fonte: Adaptado de Brandéo e Guimaraes (2001).

A figura 3, apresentada em sua versdo sem adaptdede sido
utilizada em trabalhos académicos como um exenplond modelo de
gestdo por competéncias. As adaptacdes realizadéigura 3 tem o
objetivo de elucidar terminologias utilizadas ndigmos anos, como,
por exemplo, a diferenca entre mapeamento de cémpat e
diagnostico de competéncias, bem como o acréscimopalavra
manutencao juntamente com o acompanhamento e@a@lim modelo.

Pode-se perceber, por meio da analise da figuyae8a primeira
etapa para a efetivacdo da gestdo por competéécmsanalise dos
objetivos, da estratégia organizacional e do modelgestdo vigente na
organizacdo por meio de documentos internos coragimentos,



58

resolucdes e o planejamento estratégico da orgamzA partir desta
andlise, é possivel diagnosticar as competénciassga essenciais a
organizacdo e definir objetivos e indicadores qussibilitardo a
avaliacdo destas competéncias.

Em um segundo momento, faz-se necessario 0 map&anes
competéncias individuais na organizacdo. O mapeam&ada mais €
do que a definicdo de quais sdo as competénciaarnasmecessarias
pela organizacao para o alcance de seus objesuagégyicos.

Apds o mapeamento de competéncias, parte-se ppréxaa
etapa que representa o diagndstico e desenvoldndaist competéncias
existentes na organizacdo e a selecdo e desengaldmdas
competéncias externas. Esta etapa € feita por daeidentificacdo das
lacunas (owap9 existentes.

Apds 0 mapeamento das competéncias, 0s subsistengestéo
de pessoas deverdo ser adequados ao modelo: captaca
desenvolvimento de  competéncias  (recrutamento, ca&®le
movimentagdo, treinamento e desenvolvimento); aeoimgmento e
avaliacdo (avaliacdo de desempenho) e retribuiggmuperacéo,
beneficios e carreira) e isso dar-se-a por mejlateos operacionais de
trabalho e de gestédo e por meio de indicadoressgenmpenho criados
com base nas etapas anteriores.

Por fim, a Ultima etapa deste processo ciclico leBvm
acompanhamento e a avaliacdo dos resultados afttanpar meio do
modelo e as corre¢cdes necessarias para que oseideinicie. Cabe
ressaltar que sdo necessarias a¢fes para a maugeagrimoramentos
no processo. No tépico a seguir, a técnica de mapea de
competéncias é abordada com maior profundidade.

2.5.1 Mapeamento de competéncias

Segundo Branddo e Bahry (2005), a reducdo ou elgéim de
possiveis lacunas de competéncias estd condicicamadaapeamento
das competéncias necessarias a consecucao dagatomganizacional.
Para aplicar um modelo de gestdo por competénciasp visto na
secdo anterior, a organizacdo pode fazer uso desdiw técnicas ou
métodos que possibilitardo ndo apenas o diagnéstisogaps de
competéncias como também auxiliardo no planejamdatacdes de
gestdo de pessoas. Desta forma, o mapeamento geténcias € uma
etapa fundamental no processo e consiste no lemanta das
discrepancias entre as competéncias requeridasopgdaizacdo para
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atingir seus objetivos estratégicos e as competénigiernas existentes
na organizacdo (BRANDAO; BAHRY, 2005).

Para estes autores, a etapa de mapeamento de énogee de
essencial importancia, pois dela decorrem as ad@esaptacdo e
desenvolvimento de competéncias, avaliagdo e u@téib. Na auséncia
de agbes de captacdo ou desenvolvimento de com@etéa lacuna de
competéncias tende a crescer. Isso ocorre em @idadcomplexidade
do ambiente no qual as organizac¢des estéo inseridasexigéncia por
novas competéncias cada vez mais especificas (CAIRB£D al, 2009).

Em um primeiro momento, geralmente, é realizada pesguisa
documental para identificar as competéncias (orgaionais e
individuais), “que inclui a analise do conteldondiasédo, da visdo, dos
objetivos e de outros documentos relativos a ésfi@torganizacional’
(BRANDAO; BAHRY, 2005, p.182). Posteriormente taigormacdes
devem ser validadas por pessoas-chave na orgamizegameio de
outras técnicas de coleta de dados, como questien@ntrevistas ou
grupos focais. E importante elaborar questdes cot@uiais
competéncias vocé julga relevantes para a consealgs objetivos
organizacionais”. “Para a concretizacdo da estieatigy organizacdo, 0s
funcionarios devem ser capazes de que?” “Como veoé@nhece um
desempenho competente?” (BRANDAO, BAHRY, 2005, )18

Segundo Rabaglio (2001), é preciso analisar detathante as
atribuicbes do cargo a fim de identificar, em cattédbuicdo, quais as
competéncias necessarias para um desempenho &alaaglio (2001)
ressalta também que as competéncias mudam comsar s tempo,
podendo ser desenvolvidas ou enfraquecerem. Endgirtlisto, ha a
necessidade do mapeamento de competéncias se tionaaatividade
periddica e constante.

Carbone et al (2009) ressaltam que o ideal é degcras
competéncias sob a forma de referenciais de desdnmp®u seja,
comportamentos observaveis no ambiente de tralalisiderando trés
elementos: comportamento, critério e condicdo. @Onpmrtamento
corresponde ao que o profissional deve ser capazredézar,
necessitando ser descrito por meio de um verbo ehjeto da acédo. O
critério deve indicar um padrdo de qualidade caraidb satisfatorio e a
condicao refere-se a circunstancia na qual se &sper 0 desempenho
ocorra. O quadro 5 apresenta exemplos de compatteoncebidas
considerando-se esta metodologia.
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Quadro 5 - Competéncias segundo referenciais dargeEnho
Comportamento
(Verbo + Objeto Critério Condicao

da acéo)

utilizando diferentes modelas

Realiza  andlises , . .
com acurdcia| para estimar o retorno de

financeiras ; .

investimentos.
Atende aog com presteza levando em consideracdo suas
cidadaos e cordialidade| expectativas e necessidades.

Fonte: Brand&o e Bahry (2005).

Brandao e Bahry (2005) sugerem ainda a utilizagéeedbos que
expressem uma agdo concreta, ou seja, que remesent
comportamentos que possam ser observados no wabziimo por
exemplo: analisar, organizar, formular. Para o resaento das
competéncias relevantes para a organizacdo sugereaplicacdo do
guestionario como instrumento de coleta de dadesnddio e Bahry
(2005) sugerem a utilizacdo da escala do tipo reiifeial semantico”,
também conhecida como escala de Osgood, que udiiigtivos de
significados opostos em seus extremos, conforrs@rdldo no quadro 6.
E possivel utilizar também a escala Likert, quéaitrum rétulo para
cada ponto da escala.

Quadro 6 - Modelo de questao utilizando a escatp Qb

Instrucdes: Por favor, considerando os atuais objetivos darorgcado em
gue vocé trabalha, assinale um ndmero de UM a SEI®scala a direita d
cada item, a fim de indicar o quao importante vooAsidera cada uma das
competéncias relacionadas a seguir. Lembre-se:t@uaais proximo dd
ndmero UM vocé se posicionangnor o grau de importancia da competéng
e quanto mais proximo do nimero SEIS vocé se pogicimaior o grau de
importancia da competéncia.

D

a,

Competéncia Escala — Graus de Importancia
Comunica-se, na
forma oral e escrita, Nem um pouco(l) (2) 3) (4) (5) (6) Extremamente
com clareza e importante. importante.
objetividade.

Fonte: Brand&o e Bahry (2005).
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Branddo e Bahry (2005) salientam que o levantameiat®
competéncias existentes na organizacdo deve deadsapor meio da
avaliacdo de desempenho, que € o instrumento gsaiEDmMo objetivo
a mensuracgdo do desempenho mediante padroes esperad

O diagndstico do mapeamento das competéncias taedgaum
importante passo rumo a completa adocao do modelgedtdao com
base em competéncias, auxiliando e gerando impaign8icativos na
conducdo de diversos processos da organizacdo, aquamejamento
das acdes de desenvolvimento de pessoas e o alintarantre as
estratégias organizacionais e individuais.

O quadro 7 representa uma sintese acerca das fadenas
mapeamento, diagndstico e aplicagdo das competém@Ea gestao
organizacional e de pessoas.

Quadro 7 - Métodos e aplicacdes inerentes a gpstacompeténcias
(continua)

Nivel da competéncia: humana ou profissional

Formas de mapeamento das competéncias desejadasapmiganizacao:

1. Analise documental (interpretacdo das competénoiggsnizacionais
desejadas e do conteudo de planos tatico-operasidadrabalho e gestéo)

2. Utilizacdo de métodos e técnicas de pesquisaalsgobservacad
participante e ndo participante. entrevistas imldigis ou coletivas com
gestores e técnicos da organizacdo e questiorgstiegurados).

Formas de diagndéstico das competéncias existentesarganizagao

1. Avaliacdo do desempenho humano no trabalho.

2. Pesquisa de clima e de satisfacédo do cliente.

3. Avaliacao de potencial.

4. CertificagOes internas ou externas de conhecirmentmmpeténcias.

5. Aplicacdo de questiondrios de autoavaliagdo de petdncias ¢
identificacdo de necessidades de aprendizagem.

6. Avaliacdo de capital humano utilizando indicadores
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Quadro 7 - Métodos e aplicacdes inerentes a gpstamompeténcias
(concluséo)

Nivel da competéncia: humana ou profissional

Aplicacdes do mapeamento de competéncias na gestéiganizacional e
de pessoas

1. Orientagéo estratégica das acdes de gestdo dmpess
2. Diagnéstico setorial ou individual.

3. Identificacdo de lacunas de competéncias.

4. |dentificacdo de necessidades de aprendizagem.

5. Sistematizacéo da capacitacao profissional.

6. Formulacao dos objetivos institucionais.

7. Orientacgédo profissional e de carreira.

8. Subsidio a a¢des de alocagdo, recrutamento e gelega
9. Reconhecimento, promocao e premiacao.
10.Remuneragédo por competéncias.

11. Endomarketing para estimular o autodesenvolviment

12. Orientagéo aos sistemas de compartilhamento deeténmgpas.
Fonte: Adaptado de Carbone et al (2009).

O quadro 7 auxilia a visualizar a gama de métodésracas que
podem ser utilizados para mapear e diagnosticapet@ncias em uma
organizacdo, bem como algumas das possibilidadegplieacdo dos
resultados deste processo na gestdo organizaadodal pessoas. As
informacdes contidas no quadro 7 evidenciam passibeneficios
resultantes do uso desta técnica.

O préximo topico trata sobre o que tem sido disicuicerca da
gestdo por competéncias em universidades publicas erincipais
correntes tedricas sobre este tema, tendo emovistatexto em que se
deu a investigacao cientifica desta dissertacao.
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2.5.2 Gestdo por competéncias em universidades publicas

Ja resta claro que é fundamental compreender aogpéblica e
suas especificidades de forma divergente da ged&oempresas
privadas. Do mesmo modo, a gestdo de pessoas emizagies de
carater publico possui caracteristicas propriagresenta uma gama de
novos desafios para os pesquisadores e profissidadrea. Em virtude
disso, Bergue (2010) afirma que a gestdo de pesspastor publico
pode ser conceituada como o “esfor¢co orientado pagaprimento, a
manutencao e o desenvolvimento de pessoas naszargfzas publicas,
em conformidade com os ditames constitucionaig&de observadas as
necessidades e condi¢bes do ambiente em que senis@BERGUE,
2010, p.18). Bergue (2010) salienta que a gestéticaitem como
principal fundamento o atendimento das demanddaisqior meio de
bens ou servicos publicos.

Nos Ultimos anos, a gestdo por competéncias tepedado o
interesse de vérias organizacdes publicas, o goa ke Escola Nacional
de Administracdo Publica (ENAP) a realizar duasasesdondas com
0 objetivo de debater o tema no ambito da gestéticall A primeira
mesa-redonda ocorreu entre 2004 e 2005 e resudtquublicacdo do
livro “Gestdo por competéncias em organizacdes aergo” que
aborda conceitos da area, questdes e desafios pasenvolvimento de
competéncias no setor publico (PIRES et al, 2005).

Em 2008, o tema foi retomado tendo como foco acatualas
Escolas de Governo da Unido e as diretrizes ddiddoNacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) apresentadas ewetd n°
5.707/2006, assunto jA abordado anteriormente.nfFoealizados seis
encontros, entre junho a dezembro de 2008, queltassu na
publicagédo do livro “Escolas de Governo e GestadoGmmpeténcias”,
sintese das discussbes sobre as praticas em agpfacite
desenvolvimento de competéncias realizadas por redies
organizacdes participantes (CARVALHO et al, 2009).

A maior dificuldade em implantar a gestdo por caépeas no
setor publico, segundo Amaral (2008), reside n® fde que os
conceitos introduzidos pela gestdo de pessoasquopeaténcias como
espaco ocupacional, carreiras sem fronteiras, bilelade,
autodesenvolvimento e descentralizacdo sdo incdvegatcom o
ambiente organizacional das organizacbes publi€s.ambiente
organizacional de instituicdes publicas encontreesgessado pela
burocracia e vivenciando o modelo tradicional (queracional) de
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gestdo de pessoas, baseado em cargos e no codraledividuo
(BERGUE, 2010).

Conforme Carvalho et al (2009), no setor publicovhdadas
ocupacdes de trabalho, o que necessariamente amglm uma
diversidade de enunciados de competéncias e diésrerecessidades
educacionais para suprir tais competéncias. Seg@atvalho et al
(2009), o PNDP tem como foco a capacitagdo dosidezes por
competéncias e o ideal seria que a oferta destacitagdo por
competéncias ocorresse de forma simultinea a adigaestdo por
competéncias em sua totalidade pelas instituigf@ssiderando que a
capacitagdo €é somente um entre outros elementosgetddo
organizacional (CARVALHO et al, 2009).

Carvalho et al (2009) ressaltam que o Decreto RD0B
também apresenta a gestao por competéncias corn adocapacitacao,
deixando de lado os demais componentes. Entretesit®,fato ndo se
constitui de um impedimento a adocéo da capacijpgéoompeténcias.
“Acdes de gestao por competéncias e desenvolvimEntmmpeténcias
podem ser tratadas concomitantemente, contribydada a construcao
de novas praticas” (CARVALHO et al, 2009, p. 95).

Carvalho et al (2009) ainda salientam a importadoigservidor
ser protagonista de seu proprio desenvolvimeném ala necessidade
da difuséo dos pressupostos da gestédo por com@zepénto aos chefes
de equipes, a area de gestédo de pessoas e aestdsigas instituicdes.
Indicam também que € comum a capacitacdo comporta ge entrada
de diversas organiza¢fes para o0 mundo da gest@ompeténcias.

Grillo (2001) destaca a relevancia do aperfeicoameontinuado
das pessoas que trabalham em uma universidadeaspaoto de maior
importancia para o sucesso da instituicdo. Gri2ie0Q) salienta que é
necessario proporcionar oportunidades de atuatzegéstante de seus
conhecimentos, evitando uma defasagem que pod&djmaj os rumos
da organizacéo.

Brandao e Bahry (2005) langcam questionamentos sobfieacia
da gestdo por competéncias no setor publico querg®mutros aspectos
da gestdo de pessoas como: a realizacdo de comcprguicos
considerando as competéncias mapeadas, a implartag@muneracéo
variavel mediante o desempenho por competénciasirapicacdes da
gestdo por competéncias no provimento de cargosod@anca. Na
mesma linha, Bergue (2010) assinala “a consideristincia existente
entre os conceitos de selecdo e de remuneracdcopygeténcias em
relacdo as préticas tradicionais, de fundo eminesitée formalista e
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mecanicista, atualmente em curso na administraghlicp” (BERGUE,
2010, p. 478).

Pires et al (2005) reinem os diversos subsistemagestao de
pessoas pela ética da competéncia, aproximande-d§gita do setor
publico. Os autores reconhecem a dificuldade d#aimtpcao integral da
gestdo por competéncias, da forma como ela foilidem para as
organizacdes privadas, muito em virtude das réssitegais atualmente
vigentes no ambito das instituicdes publicas.

Pires et al (2005) sugerem que € necessaria umangadia
intrincada cultura vigente no setor publico e undepiacdo das
metodologias de mapeamento e desenvolvimento dpeténctias entre
os servidores publicos adequando-as para a infegds; abordagem da
competéncia a todos os subsistemas de gestéo stmlpdPIRES et al,
2005).

No atual contexto, grandes transformacfes vém mdoca
mundo do trabalho e esta realidade faz com quermafio dos
servidores necessariamente seja voltada para uih rpattifuncional
gue retina ndo apenas conhecimentos aprofundados |ud area de
atuacdo, mas também habilidades, atitudes e valgtes sejam
compativeis com as necessidades da sociedade guméarea.

E inegavel que a gestdo por competéncias constitule um
desafio para qualquer organizacdo que a desejdaritap, seja ela
publica ou privada. A organizagdo que optar pdraltzar ao nivel das
competéncias dos individuos devera estar cientgueesera preciso
oferecer condi¢des para a evolucdo das pessoas @ péetivacdo dos
resultados desta transformacédo. Tais condicBesariavwelmente,
passam por aspectos como o aumento da autonomipedasas e a
reconfiguracdo das relacBes de trabalho, afetardtratura e a cultura
destas organizacfes.

Neste sentido, é importante refletir criticament®rea desta
teoria que incita tantos estudos e pesquisas nds digersas
organizacdes. A dUltima secdo do capitulo acercagedstdo por
competéncias proporciona um debate sob uma pekspedtica.

2.5.3 Gestdo por competéncias: uma perspectiva critica

Com vistas a enriquecer a fundamentacéo tedricacaackeste
tema e incitar novas reflexdes que proporcionemeastipnamento dos
paradigmas vigentes, este subtdpico se dedicanaldeda gestao por
competéncias com ponderacfes acerca de suas dadgdi e
ambiguidades.
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Sant’Anna (2008) aborda o movimento em torno dapetémcia
sob uma perspectiva critica. O autor afirma quetieita ligacdo entre
competéncia com os ideais de performance e coinjuiide, conceitos
associados ao mundo empresarial, tem levado autogicarem o
conceito como excessivamente pragmatico. Sant’Ap0@8) enfatiza o
risco de ignorar o fato de a relagdo entre orgaéza individuo ser
social e dinamica, permeada por uma complexidagterite a qualquer
relacdo. Além disso, o autor alerta para a possligébr¢cdo do uso da
teoria das competéncias como pretexto para a éxgluda esfera
produtiva, dos mais frageis, dos mais velhos entlsos instruidos.

Militdo (2000) aponta para paradoxos existentedewmaia das
competéncias. Um deles se refere ao fato de queestday por
competéncias tem como pressupostos a énfase emes/alumo “saber
trabalhar em equipe” ao mesmo tempo em que acicaargpetitividade
entre os membros de uma mesma organizacdo, reflorcan
individualizacdo e obliterando uma postura critipar parte do
trabalhador. O questionamento proposto por Sard’'#2008) reside em
qual ética a organizacdo irA se basear ao adotamodelo de
competéncias para sua gestdo: “a ética do mero@di@tica e de curto
prazo (ou) uma ética calcada em principios comadadania e a
inclusdo” (SANT'ANNA, 2008, p. 250).

Manfredi (1998) faz uma critica ao modelo de coépeis por
desvincular as habilidades e competéncias humaasslithensdes de
tempo e espaco socioculturais. A autora avaliastup® de empresarios
e tedricos da area como reducionista em virtudeim@lificacdo do
conceito de competéncias como um “rol de aptidodsalalidades
genéricas, cambiantes e ao sabor das necessidadeigémcias do
capital” (MANFREDI, 1998, p.37). Manfredi (1998)nthém aponta
para o risco do modelo se configurar como um cadgaominacao
simbdlica de dificil percepcdo e constatacdo, emudé de sua
validacao por instituicdes de ensino, empresastiigdes publicas.

Gattai (2008) ressalta que a competéncia nao igstdal apenas
aos aspectos técnicos que envolvem conhecimentislidades e
atitudes necesséarias ao desempenho de uma detamfoacao,
tampouco se restringe ao modo como um trabalhoabzado. A
competéncia compreende também aspectos politicosodais
encontrados nas relagdes dos individuos com deallitae, também, na
relacdo da organizacdo com a ldgica do capitalideal de trabalho
contemporaneo (GATTAI, 2008).
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Fleury e Fleury (2001), ao final de sua obra sobréema,
ressaltam a importancia de considerar a exclus@&@lsno debate
referente a gestdo por competéncias:

Se, por um lado, tal proposta é estimulante e
desafiadora, para os que tém possibilidade de
participar deste projeto, por outro, coloca o tema
da inclusao/exclusdo em pauta. Ser incluido, a
nosso ver, significa ter tido as oportunidades para
desenvolver o estoque inicial de conhecimentos e
habilidades e de vivenciar um ambiente em que
certas  atitudes (como responsabilidade,
determinacdo) sdo valorizadas. Sem esse estoque
inicial, dificilmente a pessoa rompe as barreims d
entrada, ou seja, a nogao de inclusdo vai além da
dimensdo econb6mica do nivel de renda, para

incorporar dimensdes sociais e culturais.
(FLEURY; FLEURY, 2001, p. 164).

As ponderacgfes dos autores sao relevantes, sobyreuahdo se
considera que a gestdo por competéncias sera dareder adotado
por organizacdes publicas dos mais diversos segsiéat sociedade. E
fundamental considerar a corresponsabilidade dadBsfrente ao que
0s autores chamam de estoque inicial de conheamerttabilidades.

Diniz e Vieira (2008) convergem com 0 pensamentontgzo
por Fleury e Fleury (2001) ao alertarem sobre “ws dsos perversos
do modelo da competéncia que é a criagdo de unegaa de
trabalhadores considerados inempregaveis, porgde excluidos da
I6gica da competéncia” (DINIZ; VIEIRA, 2008, p.262 gestédo por
competéncias é concebida, entdo, como uma préatdigidualizante,
classificatéria, divisional e de vigilancia contépua qual busca, por
meio da sofisticacdo de mecanismos de controlecexeo poder
disciplinar mais facilmente, pois ele se tornal sBtrr meio da pesquisa
realizada por Diniz e Vieira (2008), é possivel doin que embora o
discurso da gestdo por competéncias esteja assoaagrocesso de
desenvolvimento, as praticas organizacionais cgever para a
valorizacdo do comportamento mensuravel e pelalémimento dos
mecanismos de controle sobre o desempenho.

Ramos (2001) indica que se faz necessaria a cg&ilientre os
projetos e responsabilidades dos principais sgjeftovolvidos nesta
problemética, os quais sdo: os individuos, as dgeabes, as
instituicdbes de ensino e o Estado. Os individuapaesaveis pela
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gestdo de sua prépria carreira profissional. As ammacdes
responsaveis pelas relagbes de competitividade @esenvolvimento
das competéncias individuais. E o Estado e aduitétes de ensino
responsaveis por conciliar esforcos para promovecursos e
oportunidades igualitarias aos cidadaos para qtersem profissionais
qualificados e tenham seus diferentes potenciaisonrescidos.
(RAMOS, 2001; SANT'ANNA, 2008).

Petinelli-Souza e Machado (2005) resgatam a sulgjatie do
trabalhador no estudo das competéncias e prop@rigquecimento do
debate da gestao por competéncias a partir do ntoreenque aspectos
de dificil elucidacdo sdo considerados no debaimocé o caso da
subjetividade do individuo. Pensar a subjetividadeno algo que é
construido e reconstruido no cotidiano das orgafigss do trabalho e
das proprias pessoas se torna fundamental pardaead@anento mais
profundo dos estudos organizacionais. (PETINELLIIZ®;
MACHADO, 2005).

E fundamental que a gestdo por competéncias teoh@o c
objetivo o desenvolvimento do ser humano em seuiesteb de
trabalho. Os resultados provenientes de seu desémpenais
qualificado seréo reflexos dos esfor¢cos da orgadz@m proporcionar
a qualificacdo das pessoas que estdo inseridas eemambiente.
Conclui-se que se faz necessaria a abertura deasspa discusséo,
dialogo e reflexdo critica sobre a gestdo por ctdmgéas, tanto nas
organizacdes como na academia. Os conceitos dealhoabe
desempenho como sédo conhecidos hoje precisamssagniéicados e €
preciso levar em consideragdo aspectos como onssftd no trabalho,
muitas vezes fruto da negligéncia das organizagbeslesconsiderar a
subjetividade humana nos processos de gestao.

O préximo capitulo é dedicado aos temas da aprageliz e do
desenvolvimento de competéncias, importantes assupte servem de
suporte aos objetivos e a consecuc¢ao desta pesquisa

2.6 APRENDIZAGEM E DESENVOLVIMENTO DE
COMPETENCIAS

A busca pela aprendizagem e pelo desenvolvimeat@sgectos
constantes na vida dos individuos desde o0 seunmasin, seja este um
processo consciente ou ndo. A importdncia de cdil@ar o
conhecimento de modo a dissemina-lo e torna-lo &iatgo que data da
origem da civilizacdo humana e certamente contineistindo tdo
longe quanto dure a trajetéria do homem no mundo.
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O desenvolvimento de competéncias individuais egcorr
basicamente, por meio do processo de aprendizagepml pressupde
interacbes sociais nas quais ha tensdo entre o meoww velho
conhecimento e também ha a transformacao de coscestruturas e
capacidades a luz do novo conhecimento que é é&mdamipelo
individuo (COSTA, 2011; BRANDAO; BORGES-ANDRADE;
GUIMARAES, 2012).

Para Antonello e Godoy (2011), a visdo da apregdimacomo
um processo puramente individual € limitada na deedém que
desconsidera o fato de que o ser humano estddaosem um meio
coletivo. A aprendizagem é concebida como um peacescial e, por
ser fruto de interagBes e relacdes interpessolaispagle ocorrer em
diversos contextos que extrapolam a sala de amtag.cpor exemplo, o
ambiente de trabalho (ANTONELLO; GODOY, 2011). Bste motivo,
é fundamental que o individuo tenha consciéncia skeu
autodesenvolvimento e de que a sua aprendizagemeoaotodo o
momento.

Os estudos sobre aprendizagem no ambiente de hwalsdb
caracterizados por terem como foco principal de lismaas
configuragdes do trabalho, os quais abrangem altrabenquanto
condicéo fisica e estrutural e também buscam av@biao ocorrem as
interacbes entre os atores, os artefatos e aslag@m presentes no
ambiente profissional (BISPO, 2013).

A aprendizagem neste contexto é resultante do ggoade troca
entre as pessoas, das oportunidades e duvidas sshpeocessos e
tarefas diarias, de situacbes que nao sao plasemdpue fogem da
normalidade e das interac6es dos individuos comltara e com o
ambiente externo (BISPO, 2013). Os significadosb@ttos pelos
individuos sdo prismas de grande relevancia quasadiscute a
aprendizagem organizacional, ressaltando-se gueni@xto no qual o
aprendiz estd inserido é fundamental no processbAGH,;
ANTONELLO, 2010; COELHO JUNIOR; MOURAO, 2011).

O desenvolvimento se distingue dos processos harnento ou
de educacdo no contexto do trabalho, pois possuicarater mais
abrangente de modificagdo continua e duradouracdagpeténcias
daquele individuo (COSTA, 2011). Ele difere dortaeenento, visto que
este consiste de uma forma de capacitacdo espeeifiorientada a
resultados que possibilitam ao profissional ter taon com
conhecimentos e/ou habilidades necessarios paesempenho de seu
trabalho (COSTA, 2011).
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Desta forma, segundo Pires et al (2005), o deseinvahto de
competéncias profissionais se trata de um proakssprendizagem que
tem como objetivo suprir eventuais hiatos entre hesimentos,
habilidades e atitudes requeridos pela organizac®s manifestados
pelos trabalhadores. Pires et al (2005) apresemsnaspectos que
consideram essenciais ao definir um plano de dekemento de
competéncias (PDC) e o0s recursos que podem séradtis no
desenvolvimento de competéncias, 0s quais sdoempae®s no quadro
8.

Quadro 8 - Objetivos e recursos de um PDC
Plano de Desenvolvimento de Competéncias
Objetivos do Plano Recursos
Ampliar a capacidade individual
para assumir atribuicbes |e
responsabilidades em nivei
crescentes de complexidade.

Treinamentos estruturados.
Cursos presenciais efou |a

R RN

Apontar os pontos fortes e g;tligcé% alestras

pontos fracos de cada individ Seminériog )

para o0 seu desenvolvimento )/ Viei L o

profissional, Vlsrfas técnicas a organizagoes.
Estagios.

Estruturar um plano d
capacitacdo voltado a redug
do gapde competéncias.

Estimular o] aprendizadp
continuo e d
autodesenvolvimento.

Fonte: Adaptado de Pires et al (2005).

Grupos de trabalho.
Autoaprendizado.

Coaching

Tecnologias da informacao.

O (D
AN SRR

Conforme evidenciado no quadro 8, 0s recursosqueae atinja
o desenvolvimento de competéncias sdo diversofredes quais alguns
estdo apresentados nele. Importante ressaltar questimulo ao
aprendizado continuo e ao autodesenvolvimento éaton chave para
gue se alcance os resultados esperados. Pode-sebgrerque o
autoconhecimento e a transparéncia das informas@ie®ssenciais no
momento de estruturar um plano de desenvolvimeatoothpeténcias.
O individuo deve ser envolvido em todo o procegsarticipando
ativamente do projeto e se conscientizando da i&pca de seu
autodesenvolvimento, tanto para a organizagéo @arasi mesmo.
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Pires et al (2005) ainda ressaltam que o sisteciamsmitico, as
estratégias de remuneracéo, as estruturas de @aderalores e crencas
sdo fatores que influenciam os padrdes de compentmmem uma
organizacdo. Um programa de desenvolvimento de etémpias pode
nao surtir o efeito esperado caso o contexto ehlbeste ndo favorecam
essa prética (PIRES et al, 2005).

O enfoque das competéncias compele as organizacdagerar
0s métodos tradicionais de formacdo, reorientarsdgeara uma
pedagogia diferente, que contemple o aprendiz ceujgto ativo no
processo de aprendizagem (VARGAS; CASANOVA; MONTARIB,
2001). Estes autores apresentam uma diferenciaghce so que
consideram ser a formacéo tradicional e a formagfa o trabalho,
considerando o enfoque das competéncias. Os misaiementos das
duas abordagens estédo apresentados no quadro 9.

Quadro 9 - Formacéo tradicional e formacao paralmtho

Formacdao tradicional Formacao para o trabalho
- Formacao flexivel €
- Longa duragéo. personalizada, de acordo cqm
— Curriculos desatualizados. as necessidades do aluno.
- Estrutura rigida. - Conteldos e  estratégias
- Baseia-se no saber do flexiveis.
docente. - Resgata 0 saber do
- O aluno é passivo, trabalhador.
memoriza e repete. - O aluno é ativo: analisa,
— Apenas recebe informacoe) investiga, contribui com o squ
- [Formacgéo para um posto. saber.
. Formag&o de habilidades. | — Formagé&o para o trabalho.
- [Formacdo integral.
Pedagogia diretiva. Processo ensino-aprendizagem
Professor e aluno aprendem no
Aluno aprende no processo.
processo.

Fonte: Vargas, Casanova e Montanaro (2001, pra2ji¢ao do autor.

As principais diferencas entre os dois modelos agwstura do
aluno frente ao processo de aprendizagem e o focpracesso de
aprendizagem. Quanto a postura do aluno, na fooragé o trabalho
ele abandona a posi¢éo passiva, na qual o seuéapeée¢ memorizar e
repetir o conhecimento adquirido, para adotar uosicgo ativa, na qual



72

analisa 0 que é ensinado, investiga e contribid pageracao de novos
conhecimentos.

Este novo processo de ensino-aprendizagem esticalito na
abordagem sociointeracionista da aprendizagem, & m como
principal precursor Lev Vygotsky. Vygotsky postutpie o sujeito
constréi o conhecimento através da interacao camio fisico e social,
levando em consideragéo as condi¢des do individa® endi¢cbes do
meio historico-cultural no qual esta inserido (C@AST FERREIRA,
2011; REGO, 2013). A constante troca entre o iddivie 0 meio social
e cultural no qual ele esta inserido acaba por fisadio ambiente e ao
préprio individuo, o que culmina em seu desenvalvitn (COSTAS;
FERREIRA, 2011; REGO, 2013).

Os estudos de Freitas e Brand&do (2005) comprovaranseu
estudo que as tradicionais linhas de treinamen&s quais esta
implicada uma obrigatoriedade de participacdo, qgeemeaprofundar o
controle psicossocial das organiza¢des sob osithaig, visto que as
aspiracdes individuais e a propria motivacdo ddalleador em
participar de tais treinamentos € desconsiderada. cBntrapartida,
Freitas e Brandao (2005) trabalham com a noc&o ritteast de
aprendizagem, considerando que tal conceito adgmueelhor a
concepcdo da gestdo por competéncias e consideréendbém, a
interdependéncia entre aprendizagem e competéncia.

As trilhas de aprendizagem podem ser conceitua@aso c
“caminhos alternativos e flexiveis para promoveesenvolvimento das
pessoas” (FREITAS; BRANDAO, 2005, p. 6). Elas est&wuladas a
autonomia do individuo de deliberar sobre o seu pnoo
desenvolvimento, remetendo a uma ideia de liberdaddetrimento da
obrigatoriedade na participacdo de treinamentogu®©se propde com
este recurso é conciliar as necessidades da oagdonizcom as
aspiragdes individuais das pessoas, assegurantk agionomia as
pessoas (FREITAS; BRANDAO, 2005).

As organizacbes esperam que seus colaboradoresbuaant
para seu desenvolvimento e as pessoas em uma ZagEmiesperam
uma contribuicdo efetiva dela para seu desenvohtiméDUTRA,
2011). Desta forma, essa relacdo s6 se sustentadausd mutuo
desenvolvimento e por isso é importante o surgimeid novos
modelos de desenvolvimento de pessoas (DUTRA, 20E4-se
necessario o empoderamento e o autoconhecimentpedasas para
que elas possam exercer plenamente sua identidadérahalho,
contribuindo, assim, para o matuo desenvolvimento.
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As trilhas de aprendizagem diferenciam-se dos d@mséntos
tradicionais por incorporarem, em sua metodologiaa maior
diversidade de recursos de aprendizagem, como pempo:
treinamentos autoinstrucionais, estagios, reunifiesrabalho, viagens
de estudo, seminarios, jornais, livros, revistagsssgrupos de discussao
na internet, filmes, entre outros meios alternatide aprimoramento
pessoal e profissional (FREITAS; BRANDAO, 2005).

Por estarem associadas ao desenvolvimento de cémojzet, as
trilhas de aprendizagem usualmente extrapolamnutef de um cargo
especifico para alcancar o desenvolvimento profisgi mais amplo,
possibilitando a ocupacgéo de outros papeis ocupaisiq FREITAS;
BRANDAO, 2005). Essa ultrapassagem dos limites d@a para a
ocupacdo de novos cargos converge com O conceiteespaco
ocupacional cunhado por Dutra (2011). O espacoamiopal se refere
ao “conjunto de atribuicbes e responsabilidades @&ssoas,
constatando-se que 0 espago que elas ocupam EiChHFDUTRA,
2011, p. 385). Este conceito se baseia na prerdesspe uma pessoa
que permanece realizando sempre uma mesma atividatdeefa estard
se desenvolvendo muito pouco e uma pessoa que téuzonente
desafiada a realizar atividades mais complexas riexpetara o
desenvolvimento continuo (DUTRA, 2011).

Pode-se perceber que a concepcao de trilhas dedgagem no
desenvolvimento de competéncias esta convergentaamncepcao da
aprendizagem como um fendmeno social, acompantesdendéncias
em enxergar o individuo como protagonista de sda tanto pessoal
como profissional. A concepcdo sobre o trabalho anad longo da
histéria, assim como a natureza do trabalho enfPa&ia conhecer as
necessidades de qualificacdo, formacdo e capazjtéciundamental
conhecer as atividades que sao de fato realizasas giferentes tipos
de profissionais, sobretudo no setor publico (CARW® et al, 2009).

O dultimo capitulo desta fundamentacdo tedrica coplie os
assuntos referentes aos sistemas de informacamadgia em gestao
de pessoas, considerando o0s potenciais de autagédiz e
informatizacéo inerentes ao uso de tais tecnologias

2.7 SISTEMAS DE INFORMAGCAO E TECNOLOGIA EM
GESTAO DE PESSOAS

Este capitulo se dedica a abordar os temas retatisnaos
sistemas de informacéo e as tecnologias da infé@opagus principais
objetivos, suas caracteristicas, quais os impagtasia utilizacdo para a
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area de gestdo de pessoas e quais sdo as duadacdesnestratégicas
para o uso destes recursos.

2.7.1 Sistemas de informacéo e tecnologia da informacao

Embora correlatos, os conceitos de sistemas demaf@io e
tecnologia de informacdo possuem significados elifids. Segundo
Ruggiero e Godoy (2006) a tecnologia da informagiume ser
compreendida como o conjunto de componentes iatacionados, 0
qual envolve csoftware, hardwargesistemas de informagédo e a gestao
dos dados e informagcBes. Tais elementos atuam enjunto para
coletar, recuperar, processar, armazenar e distiifarmaces com o
objetivo de facilitar o planejamento, controle enémla de decisdo nas
organizacdes (RUGGIERO; GODOY, 2006). Batista (2006
complementa este pensamento ao afirmar que a ogiaolda
informacao pode representar todo e qualquer dispmsletronico que
tenha a capacidade para processar, armazenarsenitiardados e/ou
informacdes de forma continua ou esporéadica.

De acordo com Campos Filho (1994) e Beuren e Ma(8001),
0s sistemas de informacdo podem ser conceituadds &m vista 0s
quatro componentes fundamentais que 0s constitueos ejuais,
reunidos, permitem o alcance dos objetivos da arge#io. Sao eles: a)
a informacéo, que reldne os dados formatados, ilmagens e textos
livres; b) as pessoas, as quais coletam, armazemecoperam,
processam, disseminam e utilizam as informacdesas ¢gcnologias da
informacao, compreendendohardwaree osoftwaree; d) as praticas
de trabalho, que s@o os métodos pelos quais asasessalizam o0 seu
trabalho, incluindo ndo somente procedimentos desgpor manuais,
como também a forma particular de cada individabzar seu trabalho.

Um sistema de informagdo funciona por meio da datrde
dados, os quais sdo processados a fim de resoitanfermacgfes de
saida com a finalidade de suprir as necessidadessdario. Tais
informacdes, além de atenderem as necessidadesifiesigedaquele
usuario ou setor organizacional, possibilitam aiadeetroalimentacdo
(feedbackcom vistas ao aprimoramento do sistema.

A figura 4 representa a concepg¢do basica de uranwastde
informacao:
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Figura 4 - Concepc¢édo de um sistema de informacao

Feedback

Entrada Saida

Processamento

Fonte: Adaptado de Stair (1998).

Pozzebon e Freitas (1998) destacam que estudosvemdo a
area de sistemas de informacao devem adotar umspegtiva
sociotécnica, ou seja, devem compreender, de fdntegrada, os
aspectos humanos (cognitivos, psicolégicos, so@a@ilturais) e os
aspectos técnicos (ergonomia e projetos). Em rtlidso, um estudo
gue se dedique ao estudo de um sistema néo poeieea de lado as
pessoas que fazem uso dele, ou seja, 0s usuarios.

Alguns estudos tém se debrucado sobre as carticteris
consideradas importantes para a efetividade de istenm de
informacdo, como é o caso dos trabalhos elaborpdo$?0zzebon e
Freitas (1998), Laudon e Laudon (1999), Beuren etiivéa (2001),
Pereira (2003), Ruggiero e Godoy (2006) e Souzaiekér (2009).

Apoés a analise dos trabalhos supracitados, foramidas no
quadro 10 as caracteristicas mais citadas comcatittames de um
sistema de informacéao efetivo.

Pode-se constatar, por meio da andlise dos comasnelo
quadro 10, que as principais caracteristicas dsistema de informacéo
efetivo estdo relacionadas com aspectos que irgarfdiretamente nos
resultados advindos do conteldo oferecido por esima. Este
conteldo afeta diretamente o trabalho dos indiwdinseridos na
organizacdo e exercem impacto significativo nosultados da
organizacao.
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Quadro 10 - Caracteristicas de um sistema de ifgiimefetivo

Caracteristica Definicao
. Atendem as necessidades de informacdo| do
Eficacia L
usuario.
- Contribuem para o aumento do volume e|da
Produtividade X
gualidade do trabalho.
Agilidade Recuperam informacdes de forma rapida.
x Auxiliam na reducdo de erros nos processqgs e
Preciséo -
atividades.
Apresentam os dados em recursos graficos de boa
Interface

gualidade e possuem uma interface atrativa.

Confiabilidade

Fornecem informacdes confiaveisezisas.

Comunicagao

Oferecem recursos que melhoram a coag#.

Continuidade

Permitem a interligacdo entre diferentes tarefas e

informacdes.
Clareza Dispbem as informacfes de forma claraetiohj
Permitem acesso seguro e confidencial | as
Seguranca | . ~
informacdes.
o Concedem ao usuéario somente as informacgdes que
Objetividade ~ & 9
Ihe sdo relevantes.
Possibilitam o controle gerencial sobre as tarefas
Controle . ~
informacodes.
- Sédo facilmente adaptados e personalizados as
Adaptabilidade , bt P i
necessidades do usuario.
Facilidade no | Oferecem facilidade no uso com pouca |ou
uso nenhuma necessidade de treinamento especifigo.
~ Incentivam a criatividade e a geracdo de ngvas
Inovagéo g
ideias
Reducéo de | Contribuem para a reducdo de custos com o0s
custos processos.
~ Possibilitam a reducdo do tempo gasto gom
Reducéao de o ) ) ~
jornada atividades o que culmina em reconfiguracao| da

jornada

Fonte: Pozzebon e Freitas (1998), Laudon e Lauti®f9), Beuren e Martins
(2001), Pereira (2003), Ruggiero e Godoy (2006)&z8 e Zwicker (2009).

De forma semelhante a classificacdo estabelecidguadro 10,
O’Brien (2004) atribui o foco da efetividade dotsima a qualidade da
informacdo prestada. Para que um sistema sejadevado efetivo, 0
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autor afirma que ele deve atender as trés dimerd@dsformacéo,
guais sejam: tempo, conteudo e forma. Estas dimaertstn a funcdo de
mensurar o valor da informagdo que esta sendo rdisfipada aos
usuarios dos sistemas, ou seja, atribuir o nivetuiidade de uma
determinada informacéo.

Figura 5 - Dimensfes da informacgéo

CONTEUDO
TEMPO FC?RMA Precisdo
Prohtldfo Deat:ﬁ?e Relevéncia
Acelt?gag . Integridade
Freqtfenma A rester?tn; do e
Periodo presentac Amplitude
Midia
Desempenho

Fonte: Adaptado de O’'Brien (2004).

A figura 5 demonstra as trés dimensfes da informacéde que
forma elas se distribuem em subcategorias. SegOrigigen (2004), a
dimensdo tempo se subdivide em quatro categormsquais sdo
detalhadas a seguir:

&

fornecida no momento em que for necessaria;

=

constantemente;

FrequénciaDiz respeito a oferta da informacéo todas as vemes
gue ela for necessaria;

Periodo:Esta relacionada com o fato de que a informac&e de
contemplar periodos passados, presentes e futuros.

e

Acerca da dimenséo forma, ela assume cinco novapgqutivas
a partir de seu desmembramento. Séo elas:

a) ClarezaExpressa a qualidade da informacéo de se faziéménte
compreensivel pelo receptor;

b) Detalhe Resume-se ao nivel de detalhe com o qual a imfgiim
sera fornecida, se sera de forma detalhada ou idsum

Prontiddo: Refere-se ao fato de que a informacdo deve ser

Aceitacdo: Significa que a informacdo deve ser atualizada
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c) Ordem Refere-se & organizacao da informacdo em umaseigu
pré-determinada;

d) ApresentagcdoConcerne ao modo pelo qual a informacdo sera
apresentada, se em formato numeérico, por escatognaficos, por
imagens, ou outros meios;

e) Midia: Faz alusdo aos formatos pelos quais a informagéde per
transmitida, seja por meio de documentos impressasjas
digitais, grava¢c6es em audio, entre outros.

Por fim, dentro da dimenséo contelddo h& seis aspegce estao
diretamente relacionados com o que constitui anesséde uma
informacao. Sao eles:

a) Precisdo:Relaciona-se com a auséncia de erros na informacéo
oferecida;

b) RelevanciaReflete a pertinéncia da informacdo para um recept
especifico, o qual deseja obter aquela determimfoienacao;

¢) Integridade:Indica que a informacdo deve estar completa e deve
ser fornecida em sua totalidade a quem interessar;

d) Concisdo: Refere-se ao fato de que somente a informacao
necessaria deve ser concedida, evitando-se a cidénoia de
informacdes indesejadas;

e) Amplitude: Exprime o alcance da informacdo, o qual pode ser
amplo ou estreito, com foco interno ou foco extgrno

f) DesempenhoPor fim, a informacédo deve revelar desempenho por
meio da mensuragdo das atividades que foram ddselag) do
progresso e dos recursos acumulados.

Considera-se de grande relevancia para esta pastyeiosicdo
de caracteristicas que devem compor um sistenafatenacéo efetivo,
bem como quais séo as dimensdes da boa informagfi@| representa
0 produto final de um sistema de informacdo. Untesia de
informacdo ineficaz e uma informacdo incorreta, atledizada ou
incompleta ndo contribuem para o0s processos dealli@em uma
organizacdo. Faz-se necesséario conhecer o quetassifmifica um
sistema de informacgéo efetivo e uma informacaoaiedualidade e os
conteudos abordados até aqui atenderam a estessiposp

Ante 0 exposto, a proxima secéo se dedica a exgisrenpactos
do uso da tecnologia da informacgdo na &area deqeéstipessoas nas
organizacdes e de que forma os profissionais gsendelvem suas
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atividades neste dominio podem se beneficiar de dopotencial deste
recurso.

2.7.2 Impactos da Tl na area de gestédo de pessoas

O avanco nas praticas organizacionais e a meltdosaesultados
estratégicos em uma organizacao, frutos do surginaas tecnologias
de informacgé&o, sdo aspectos que podem ser corggatado no mundo
organizacional como na academia. A area de gestpesboas também
se beneficiou do surgimento de tais tecnologiasigasidas melhorias
implementadas na area estdo diretamente vinculadasiocdo de
sistemas de informacéo e a utilizacdo de outramlegias de apoio que
favorecam as préticas organizacionais.

Um dos principais objetivos da adocdo de tecnodogia
informacdo nas organizacbes reside na substitugi@oesforco e
qualificacdo humanos por uma tecnologia que pergqu& 0os mesmos
processos e tarefas sejam realizados com uma roaigmuidade,
velocidade, visibilidade, reducdo de custos e otmtr
(MASCARENHAS, 2003).

Como visto em capitulos anteriores, a gestdo deopssvem
passando por um momento de transi¢cdo nas Ultineeldg, onde seu
propésito tem se distanciado cada vez mais do roaalglanizacional
operacional, demandando o0 surgimento de novos jasran
organizacionais que culminem em um modelo politleogestdo de
pessoas o0 qual “favorece a emancipacdo dos indisidu o0 seu
desenvolvimento politico e cognitivo na medida eoe dem como
pressuposto a insercdo ativa dos individuos nartdii@éorganizacional”
(MASCARENHAS; VASCONCELOS; VASCONCELOS, 2005,
p.130). Estes novos arranjos invariavelmente recéor a adocao de
inovacdes tecnoldgicas com a finalidade de otinvagorocessos.

Dentro do modelo de novas responsabilidades iresengestao
de pessoas, esta area precisa abandonar sua ptstdigional,
burocréatica e operacional, que se detém a fiscatizzumprimento de
politicas, normas e leis trabalhistas, para podeurair a postura de
melhorar a integracdo das pessoas dentro de umanizagao,
utilizando, para isso, as tecnologias da informaghisponiveis
(ULRICH, 2000).

Ulrich (2000) afirma que os gestores de recursosamos devem
inicialmente repensar a maneira como 0S processosarda sao
realizados para entdo reconduzirem a &rea com drase@ma nova
estratégia. Os sistemas de informacao e a tecaottzginformacéo séo
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indicados como importantes ferramentas de apoia paeestruturacao
de processos da area de recursos humanos, ptesilia reducéo de
custos e agilidade no atendimento das demanddi/asla area. Tais
instrumentos, quando potencializados em uma orgediig permitem a
consolidacdo de novas estratégias e mudangas nanicatio e nos
padrbes de relacionamento interpessoais, bem cayeoagdo de novas
ideias no contexto de gestédo de pessoas (MASCARENIZB03).

Mascarenhas, Vasconcelos e Vasconcelos (2005)aafirque a
Tl e os SI, no caso da area de recursos humarmsn fparte de uma
estratégia maior de transformacdo organizacionglie o seu pleno
aproveitamento depende de um contexto social adequsto implica
dizer que a incorporacéo de novas tecnologias gnte pos membros de
uma area da organizacéo pressupde resisténcia @sdndividuos irao
agir conforme suas crencas e pressupostos, ou pafafes de
interpretacdo da realidade que embasam suas agdaedida que as
tecnologias adotadas atribuem transparéncia asdedainterpessoais
entre gestores e trabalhadores, estas relactesnpoalesmutar-se de
relacbes pautadas no controle para adquirirem pw®O Mais
estratégicos (MASCARENHAS; VASCONCELOS; VASCONCELQOS
2005).

Em sua pesquisa, Mascarenhas, Vasconcelos e Vata®nc
(2005) estudam a implantacéo de sistemas de RHitentimento em
duas organizag@es e seus efeitos quanto a trargfaondo modelo de
gestdo de pessoas vigente e os resultados quadesi@o trouxe para a
organizacdo. A conclusdo mais relevante para a deegestdo de
pessoas, obtida por meio da pesquisa, é a de gdecao destas novas
tecnologias, em conjunto com a descentralizacdo atdsdades
operacionais por toda a organizagéo, possibilitaamalistas de gestédo
de pessoas:

serem liberados de atividades operacionais para se
concentrarem em tarefas mais analiticas,
contribuindo para a formulacdo e implementacéo
da estratégia da organizacdo por meio da
definicho de novas competéncias, sele¢cdo e
desenvolvimento de novos talentos, identificacao
das liderancgas, elaboracdo de planos diferenciados
de remuneracdo e desenvolvimento de carreiras.
(MASCARENHAS; VASCONCELOQS;
VASCONCELOS, 2005, p.142).
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Desta forma, mediante a implantacdo de tecnologlas
informacdo que subsidiem a é&rea, as antigas fungdesacionais, as
quais exigem grande quantidade de recursos e tdopg@rofissionais,
podem deixar de estar no centro das responsaldbdaol setor, sendo
substituidas por preocupacdes com questdes maegitas.

E possivel evidenciar que a tecnologia contribui
significativamente para a transformacdo do modelgea$tdo de pessoas
vigente em uma organizacado e possibilita a recordigio do trabalho
para os profissionais que estéo inseridos na &egestdo de pessoas.
Entretanto, o potencial da tecnologia requer darorg¢édo inovacoes
na direcdo de padrbes mais organicos de organizdedorma que este
potencial seja plenamente  aproveitado (MASCARENHAS;
VASCONCELOS; VASCONCELOS, 2005).

Diante do exposto, cabe refletir acerca da duadidadacteristica
das tecnologias de informacdo e comunicagéo e edagma ela pode
ser implantada pela organizacdo: seja consistindd rmera
automatizacdo das tarefas ou indo além e prop@cdm a
informatizagdo dos processos de trabalho. O Ultsnbtépico da
fundamentacao tedrica aborda estes dois aspectos.

2.7.3 As duas opcdes estratégicas para a tecnologia: a
automatizacao e a informatizacao

A importancia da tecnologia da informacao pararomagramento
do trabalho na sociedade contemporanea foi evidéacho tdpico
anterior. Neste topico, explorar-se-a4 a dualidadca da implantacéo
da tecnologia da informacdo nas organizacbes masleenas duas
possibilidades estratégicas pelas quais uma ogffuzpode optar no
momento de implementar uma inovagéo tecnolégica.

Para Zuboff (1994), as tecnologias da informacaesgmtam
uma dualidade quanto a sua utilizagdo nas orgdesagPara esta
autora, a adocdo da Tl pode se limitar a automafizacessos e
servicos, substituindo atividades realizadas possqes por uma
tecnologia que permita que 0s mesmos processan sefizados a um
custo menor e com maior controle. Ou, pode ir aérapresentar uma
transformacéo pautada por uma estratégia inforamgtiza partir da qual
a Tl passa a proporcionar a organizagdo novos conbetos que
possibilitam a reflexdo das préaticas organizacgnai

A automatizacao esta fortemente ligada a reducamusi®s por
meio da introducdo de maquinas ou sistemas inforaus,
possibilitando a diminuicdo da mao de obra humaneoleida e
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proporcionando uma fragmentacgéo das tarefas (ZUBO%¥4). Por ter

este carater de foco na reducdo de custos e dgamuwo tempo de
producdo, seus resultados sdo perceptiveis em grat® € 0S custos
relativos a sua implantagdo tornam-se mais faciieneaceitos

(ZUBOFF, 1994).

Segundo Mascarenhas e Zambaldi (2009) o processo de
automatizacdo tem sido historicamente associadaménudcdo da
qualificacdo necesséria ao trabalhador para o qesdm de suas
fungbes. Com o advento das maquinas, as tarefaexigiam méo de
obra humana foram reduzidas a poucas acoes e ecaior@mto amplo e
especializado que determinados funcionarios datinh@rnou-se
irrelevante. “A méo de obra remanescente tendd@sa um acessorio
ao sistema da maquina, com pouca ou henhuma camsgieeritica do
seu funcionamento” (MASCARENHAS; ZAMBALDI, 2009, h9).

Por meio da automatizacdo dos processos, hd umnsurde
produtividade no curto prazo, em que trabalhosnegtts sao
eliminados e a autoridade se torna ainda mais alzatia, fruto do
intenso controle proporcionado pela Tl. A autonagifio viabiliza a
aprendizagem de circuito simples que, segundo A¢¥092), baseia-
se na deteccdo de um erro e em sua imediata cormegservando-se
0s pressupostos basicos do sistema, sem quesignésl etapas de um
processo de trabalho sdo continuamente aperfeigoagsimorando
cada vez mais sua eficiéncia, todavia sem queagaetdeste processo
sejam questionadas.

Ja a respeito da informatizacdo, segundo Zubof94), 9este
aspecto se refere ao potencial da tecnologia deypéitas possibilitar a
automatizacdo de atividades, mas também de gerarowm fluxo de
informacdes, permitindo a integracdo e sincronizadé diferentes
processos, promovendo reflexdes acerca dos métadosis e,
consequentemente, do préprio sistema e da propg@nizacdo. Esta
caracteristica da tecnologia proporciona constagtestionamentos a
respeito das praticas realizadas no trabalho, nalmio, eventualmente,
em sua reconfiguragao.

Além de possibilitar a diminuicdo da necessidade
de méo de obra envolvida diretamente nos
processos da organizagdo, a utilizacdo de todo o
potencial informatizante da Tl implica, a médio e
longo prazo, beneficios estratégicos superiores
aqueles da automatizagdo (MASCARENHAS;
ZAMBALDI, 2009, p.27).
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Isso implica dizer que a informatizacdo n&o tragultados
facilmente perceptiveis, visto que a assimilacdmalas e melhores
formas de realizar os processos e tarefas requgpiote experiéncia. A
informatizagdo proporciona a aprendizagem de ¢ocduplo, como
explica Argyris (1992). O autor afirma que estetge aprendizagem
envolve um processo de exploragdo das possibikdadseociadas as
configuracdes de trabalho, sendo a base para ideissdoras. O
individuo passa a ter acesso a novas informacdegongionadas pela
TI, que o habilitam a questionar as normas vigedéfuncionamento
de um dado processo. Desta forma, ha a reflex@icacdcerca das
normas que direcionam os processos de traballpyapasicao de acbes
corretivas envolvendo a mudanga de tais normas ARS, 1992;
MASCARENHAS; ZAMBALDI, 2009).

O foco das duas abordagens apresentadas por 4UBe#) esta
na perspectiva dada ao papel dos individuos naniaaggio. Na
primeira, h4 a automacdo das atividades, estandtalmalhador
submetido ao trabalho mecanizado abarcado pelandd, sendo
possibilitado a ele questionar a razdo pela quarammonaliza
determinada tarefa, apenas identificando errogooepso e corrigindo-
os (aprendizagem de circuito simples). A segunaadaigem, por sua
vez, compreende o individuo como protagonista aoatho, o qual se
beneficia de sistemas de informacdo para gerarsnowmohecimentos e
aprendizagem de circuito duplo, refletindo sobranodo como os
processos séo realizados a fim de construir oppiss efetivas de
trabalho e contribuindo de forma legitima para desenvolvimento
(ARGYRIS, 1992).

A informatizac@o pressupfe um maior envolvimente dtores
envolvidos nos processos organizacionais e issbcanem uma maior
responsabilidade no desempenho das tarefas. “Oartilingmento de
informacdes facilita a quebra dos limites tradieisndos cargos e
fungbes, permitindo que individuos pensem de manampla e
cooperativa no aperfeicoamento do desempenho aegaoinal’
(MASCARENHAS; ZAMBALDI, 2009, p.18).

Ao promoverem uma maior complexidade no trabalhe da
pessoas, as organizagfes precisam assumir novoseitosn de
qualificacdo e desenvolvimento de competéncias tcprescendam a
preparacdo para o desempenho de atividades fragasné prescritas.
“O conceito de competéncia surge no contexto dengificacdo da
evolucdo tecnoldgica (...), quando as organizag@esleparam com
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novas ldégicas de trabalho, caracterizadas pelealjaigvisibilidade e
informalidade” (MASCARENHAS e ZAMBALDI, 2009, p.21)

O quadro 11, elaborado por Mascarenhas e Zamhb2(fl9j,
sintetiza as diferenciacfes entre estas duas testela tecnologia da
informacdo e auxilia a visualizar de forma maisralas principais
componentes que estdo relacionados com a autog@diza com a
informatizacao.

Como é possivel visualizar no quadro 11, a gestédo p
competéncias encontra-se entre as teméaticas redsvassociadas ao
potencial estratégico da informatizacdo, podendo ssébsidiada e
apoiada por meio das tecnologias da informacae. fagt corrobora as
principais ideias trabalhadas até 0 momento acyaesenvolvimento
por competéncias nas organizacbes e acerca dog@niemo do
individuo quanto ao seu processo de aprendizagem.

Quadro 11 - Estratégias de implementacéo de Tag isoplicacdes
ESTRATEGIAS DEJMPLEMENTAQAO DE Tl E SUAS
IMPLICACOES ORGANIZACIONAIS

Automatizacéo Informatizacdo
Substituicao dg Reposicionamento estratégigo
Ldgica principal | trabalho humano. Criacéo de vantagens

Diminuicdo de custos.| competitivas.
Maior continuidade.

Objetivos Maior continuidade. Maior controle
operacionais Maior controle. Maior compreénsibilidade
Modelo

Organizacao

organizacional " Organizagao pos-burocratical.
) burocratica.
ideal
e Novas qualificagbes ]
S Menor qualificacéo. .
Implicacbes competéncias.

Maior  centralizacaq

o Estrutura menos rigida
organizacional.

hierarquica.

o | Diversidade organizacional.
Polarizacao das ~ P
ualificacdes Gestdo por competéncia
9 ) Gestdo do conhecimentp.

D

organizacionais

2

Tematicas Controle e hierarquia. o~
N Organizagdes em
relevantes Centralizacéo. .
= aprendizagem.
Fragmentacao de o
tarefas Cultu_r_a ) _organlz_amonal.
' Qualificagdes intelectivas.
Gestdo de pessoas Modelo instrumental. Modelaqmlit
Resultados Curto prazo. | Médio e longo prazo.

Fonte: Mascarenhas e Zambaldi (2009).
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A adocdo de uma estratégia informatizante esté gaatan por
diversas modificagbes nas tradicionais estruturgsafdguicas das
organizacdes burocrdticas. Para o0 pleno aproveitemedas
potencialidades da TI, é necessério consideramtext sociocultural
no qual a organizacdo esta inserida. Para Zub8®4(1 a inovacéo
tecnolégica deve vir acompanhada de uma inovaggnizacional que
compreenda que as praticas tradicionais de tomadeasbes baseadas
em custos ndo estdo consoantes a adogdo da estiafégmatizante.
Cabe salientar que ndo se trata de dois modelokidextes e
absolutamente divergentes de operacionalizagdo Idands sim de
estratégias distintas que comumente mesclam-se kmdey da
complexidade inerente a cada organizacao particular
(MASCARENHAS; ZAMBALDI, 2009).

A organizacao informatizada se baseia nas capasdagdmanas
de ensinar de aprender, de criticar e de ter nidegss. Sua abordagem
esta voltada para a melhoria dos resultados daiaegzio, a qual reside
na inovacdo possibilitada pela melhor compreensd® processos
centrais. Ela reflete a interdependéncia entreraarteumana e algumas
de suas produc¢fes mais sofisticadas (ZUBOFF, 1994).

A tecnologia industrial tem sido libertadora; ela
criou uma vasta riqueza e diminuiu as exigéncias
sobre o corpo humano. Ela tem sido também
sedutora, prometendo realizar o sonho da
automacao perfeita a0 mesmo tempo em que cura
egos machucados pela necessidade de certeza e
controle. Parte do sonho é uma imagem de
“pessoas servindo uma maquina inteligente”. Na
sombra do sonho, os seres humanos tém perdido a
experiéncia do julgamento critico. Mas somente
esse julgamento pode iniciar o tipo de agéo
humana que move sobre e contra o vortice do
estimulo, ndo meramente para responder, mas
para “saber melhor que”, para perguntar, para
inventar, para dizer ndo (ZUBOFF, 1994, p. 91).

Zuboff (1994) discute a qualificacéo intelectivanmnecessaria
para o dominio das ferramentas tecnoldgicas nadseti¢ expanséo do
conhecimento e da aprendizagem relacionada a Eshgjualificacido
pressupbe trés dimensbes primordiais: a capaciddele pensar
abstratamente, visto que a informacdo virtual elséante de suas
referéncias fisicas; o raciocinio indutivo, capaz abnverter dados
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guantitativos em andlises qualitativas, compreethglesuas relagdes
potenciais e realizando reflexfes acerca delasssuy uma concepgao
tedrica dos processos aos quais tais dados sermefemndo em vista que
as reflexdes devem ser pautadas com base nosgose@genciados.

Zuboff (1994) também reflete quanto a funcéo dodmnrente a
tecnologia e ilustra de forma interessante a daddéidda Tl e suas
implicacdes na vida laboral do individuo. A tecrgidg isoladamente,
nao possui um significado ou sentido préprio. Edpathde dos atores
sociais que, por meio de suas expectativas, reaida vivéncias e por
meio de suas identidades transformadas no contdatarabalho,
incorporam tais tecnologias dentro de seu univedso simbolos
(VASCONCELOS; MOTTA; PINOCHET, 2003). Desta formas
resultados da implantacdo de sistemas de informdependem do
sistema social da organizacdo e da forma como aresasociais se
apropriam desta tecnologia: seja no sentido de anrmaprendizado e
guestionamento sobre suas praticas diarias delhgbau da mera
automatizacdo de funcbBes operacionais realizadas ples
(VASCONCELOS; MOTTA; PINOCHET, 2003).

Considerando todo o exposto, encerra-se a exposiz#o
fundamentacéo tedrica desta dissertacdo, a quahiaegas correntes
tedricas acerca dos temas estudados e contribai gaalcance dos
objetivos da pesquisa. No capitulo seguinte, sa&@septados os
procedimentos metodol6égicos que tracam o desemvehto deste
trabalho.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo tem como objetivo apresentar os roétqde foram
empregados na construgdo da pesquisa realizadéa Besa, sédo
descritas nas proximas sec¢des quais foram as a8cgie levaram ao
alcance dos objetivos definidos e da resolucéordblgma de pesquisa
apontado.

Inicialmente, cabe salientar que o método de ursgyisa pode
ser definido como o conjunto de atividades sisteagte racionais que
permite ao pesquisador alcangar o objetivo proppsta investigacédo
cientifica, com economia e seguranca, permitindetaccdo de erros e
auxiliando nas decisbes do pesquisador (MARCONI;KAAOS,
2003). A metodologia tem a fungdo de estabelecezgaas que guiardo
0 método cientifico.

Para Koche (1997), as motivacdes para uma pesqigistifica
séo de carater pratico, visando condi¢cées mellmesa vida humana.
“A causa principal que leva o homem a produzir cé&é a tentativa de
elaborar respostas e solu¢des as suas duvidablerpas e que o levem
a compreensao de si e do mundo em que vive” (KOQ9EY, p.13).
Na ciéncia contemporanea, a pesquisa decorre ddifickcdo de
dividas e da necessidade de construir respostas gzatarecé-las,
reforcando que a atitude cientifica deve ser ad#itcritica (KOCHE,
1997).

Demo (2011) aborda dois desafios para a metodokgjaanto
base para a producdo do conhecimento cientifiqurir®eiro desafio se
refere ao manuseio de dados empiricos e factustie.desafio envolve
as técnicas de coleta de dados que sao utilizades delimitacdes
especificas destas técnicas que devem ser aprapii@da 0s objetivos
da pesquisa. O segundo desafio refere-se a oifeifie da pesquisa, a
qual se relaciona a credibilidade cientifica dobdtho, fruto do
alinhamento tedrico e conceitual, da revisdo dogadigmas
preponderantes, bem como a referéncia filosoficquadh o pesquisador
se baseia para construir sua investigagao.

Ante o0 exposto, este capitulo apresenta a carzetéo do
estudo, os sujeitos envolvidos na pesquisa, adcéécrde coleta e
andlise de dados e as limitagdes desta investigaediifica.

3.1 CARACTERIZAGCAO DO ESTUDO

Para compreender todos os elementos que englobam
caracterizacdo de uma pesquisa cientifica, utdgmuwcomo base a
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classificacao feita por Saunders, Lewis e ThorfBd09). Estes autores
concebem todo o delineamento da pesquisa como ebwac ou seja,
permeada de camadas. Cada camada explora um asgecto
delineamento da pesquisa, a qual é dividida cordoa® seguintes
categorias: a concepcgéao filosofica, a l6gica dodestas abordagens
utilizadas, os objetivos, as estratégias e asdésné procedimentos
utilizados na coleta de dados. A figura 6 apresasitescolhas realizadas
pelo pesquisador quanto a cada uma das categorias.

Figura 6 - Delineamento da pesquisa

Construtivista Filosofia da pesquisa
Dedutiva Légica da pesquisa
Qualitativa Abordagem da
pesquisa

Descritiva

Objetivos da pesquisa

Aplicada
Estudo de Caso Estratégia da pesquisa
Entrevistas
Questionarios
Documentos Técnicas e
Observacdo procedimentos
\ Darticipante A2z

Fonte: Adaptado de Saunders, Lewis e Thornhill $200

Quanto a filosofia da pesquisa, este estudo sesmorpela
filosofia construtivista. De acordo com Creswell 0@Z), o
construtivismo social tem como suposi¢ao o fatagipessoas tentarem
entender o mundo em que vivem e trabalham e, coso, is
desenvolverem significados subjetivos para suasri@xrias. “Esses
significados séo variados e multiplos, levando sqgpesador a buscar
uma complexidade de visdes, em vez de estreitaifisgdos em poucas
categorias ou ideias” (CRESWELL, 2007, p. 26). @terto historico e
cultural no qual os sujeitos investigados estaerides € considerado
no momento da pesquisa, pois 0 entendimento équele®s processos
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de interacdo do individuo moldam a interpretacde sebre o mundo e
sobre si mesmo. Quanto a este aspecto, a pesgsicaubinvestigar de
gue forma é possivel desenvolver competéncias gartlizacao dos
sistemas de informagdo em um setor especifico de anganizacao.
Mediante o exposto, as diferentes percepcdes daketaforam
contempladas a fim de chegar a um resultado fidedigie retratasse a
realidade do fendmeno estudado.

A ldgica utilizada nesta pesquisa é a dedutivaua pode ser
caracterizada como um processo de estudo no qual estrutura
conceitual e tedrica é desenvolvida e posteriorengstada por meio da
observacdo empirica. (MARCONI; LAKATOS, 2003). Asemissas
desta estrutura sé@o testadas em um caso partededuzidas a partir
das inferéncias gerais (MARCONI; LAKATOS, 2003). db& forma,
este estudo parte de um entendimento geral solteenas tratados para
se verificar como desenvolver competéncias paraso especifico do
DDP da UFSC.

Acerca das abordagens da pesquisa, este estualedrae uma
pesquisa que utiliza predominantemente a abordampatitativa. A
abordagem qualitativa evidencia-se por meio datzolle dados
provenientes das entrevistas realizadas e das 0gsestbertas do
questionario. Tal abordagem orientou toda a comgsecaa pesquisa,
bem como a analise dos dados.

Segundo Trivifios (2006) uma abordagem qualitatiemn ta
finalidade de investigar a realidade social porarda compreensao e
interpretacdo de significados humanos e suas @itesasociais. O
procedimento basico em um estudo de carater cialité trabalhar
com temas que comuniquem perspectivas multiplasescrigdes
detalhadas do que esta sendo estudado (CRESWEQL).20

Para Godoy (1995), é por meio da perspectiva qtight que um
fendbmeno social pode ser melhor compreendido néexttnem que
ocorre e do qual é parte integrada. Creswell (28@ali¢nta ainda que a
abordagem qualitativa esta alinhada com a filostfiastrutivista, pois
ela se baseia em significados mdltiplos de expe@dénindividuais
construidas social e historicamente.

A pesquisa também se utiliza da abordagem quaveitajie,
como o préprio nome indica, trata-se do emprego nitodos
guantitativos tanto na coleta como na andlise desjaitilizando-se de
técnicas estatisticas (RICHARDSON, 2007). Esta ddgem
complementa os dados que, nesta pesquisa espeeifita Sao
predominantemente qualitativos.
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Em relac&o aos objetivos da pesquisa, realizouvse pesquisa
descritiva aplicada. A pesquisa descritiva tem c@naposito conhecer
as caracteristicas de uma determinada populacéo,ocobjetivo de
conhecer a realidade estudada. (VERGARA, 2013). &sqpisa
descritiva também possibilita a relagéo entre difers variaveis, ndo se
limitando a mera ordenacdo e classificagdo dos dantwetados
(TRIVINOS, 2006). Desta forma, este estudo descreveealidade do
DDP no que tange aos assuntos estudados. Este e¢atadém tem
carater aplicado, o qual, segundo Vergara (2018 tcomo
fundamentos a necessidade de resolver problemasrecontexto real,
possuindo finalidade pratica.

A respeito da estratégia adotada pelo pesquisegtoy-se pelo
estudo de caso. O estudo de caso, segundo Cré2@@ll), explora em
profundidade uma determinada organizacdo, um pregram fato, um
processo ou uma ou mais pessoas. Yin (2005) coreptanafirmando
que tal estratégia constitui-se de uma investigagéerca de um
fendbmeno dentro de um contexto especifico, no qualesquisador
atuara utilizando-se de diferentes técnicas daacde dados. O estudo
de caso proposto por esta pesquisa envolveu o xtonta UFSC,
especificamente do DDP.

Por fim, quanto as técnicas e procedimentos ddacdle dados,
foi feito 0 uso de questionarios, entrevistas sstmituradas, observacéao
participante e pesquisas documentais, os quaigetathados na secao
3.3.

3.2 PARTICIPANTES DA PESQUISA

A definicdo dos sujeitos que irdo participar de upesquisa
cientifica esté relacionada com o problema queetenqde investigar. O
estudo de caso deste trabalho tem a Universidaderdiede Santa
Catarina (UFSC) como principal cenario, direcioraadas atencdes ao
Departamento de Desenvolvimento de Pessoas (DB}, mrtencente
a Proé-reitoria de Desenvolvimento e Gestao de BsgBIRODEGESP),
orgéo responséavel por conduzir as politicas dedgedé pessoas da
universidade.

A UFSC, uma autarquia criada em 1960, tem comotivbje
promover 0 ensino, a pesquisa e a extensdo e coaml
aproximadamente 5500 servidores, entre professortécnicos, que
atuam para a consecucéo destes objetivos (UFSG¢REL UFSC tem
como misséo
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produzir, produzir, sistematizar e socializar o
saber filosofico, cientifico, artistico e tecnoldgico,
ampliando e aprofundando a formacdo do ser
humano para o exercicio profissional, a reflexdo
critica, a solidariedade nacional e internacional,
perspectiva da constru¢cdo de uma sociedade justa
e democratica e na defesa da qualidade da vida

(UFSC, 2016c).

Além da sede em Floriandpolis, a Universidade passmpiem
outros quatro municipios do estado: Ararangua,tiBarios, Joinville e
Blumenau, instituidos com recursos advindos do RERM meio da
politica de interiorizacdo das universidades eftalna pelo MEC
(UFSC, 2016c).

A UFSC organiza-se administrativamente em 11 ceuwfeo
ensinos, 7 pro-reitorias, 10 secretarias e 6 orgdpkementares. Dentre
as pro-reitorias, esta a PRODEGESP, que é o cemdaicro dos
participantes desta pesquisa (UFSC, 2016c). A PREEHP esta
dividida em trés departamentos: Departamento deidisimacdo de
Pessoal (DAP), Departamento de Atencdo a Salde )DAS
Departamento de Desenvolvimento de Pessoas (DDFDAR tem
como finalidade “desenvolver acdes de administragéopessoal e
gerenciar os processos de trabalho” (UFSC, 20IBH)AS tem como
atribuicdes: desenvolver e implementar politicapaenocdo a sadde,
seguranca do trabalho, assisténcia social e idteragpcial dos
servidores técnico-administrativos em educacaonddsees docentes
da UFSC (UFSC, 2016b). Por fim, o DDP possui coesponsabilidade

coordenar processos de admissdo, movimentacao,
acompanhamento, avaliagdo e de educacao
institucional destinados aos servidores docentes e
técnico-administrativos, a partir de uma politica
institucional voltada para um melhor nivel de
qualidade de vida no trabalho, que visem a
potencializacdo destes como agentes de

transformacao social da UFSC (UFSC, 2016b).

Analisando-se as atribuicbes de cada departamestigparando-
as com os objetivos propostos neste trabalho, lmeno considerando-
se que o pesquisador esta inserido no ambientesgioofal estudado,
constatou-se que o DDP melhor atende os requiséosssarios para
atingir os objetivos propostos. Desta forma, € fapidada a estrutura
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deste departamento especifico. A figura 7 ilusac@rdenadorias e
divisGes pertencentes ao DDP.

Figura 7 - Estrutura do DDP

Departamento de
Desenvolvimento de
Pessoas (DDP)

Servigo de Apoio &
Administrativo (SAA)

Coordenadoria de . Divisdo de Analise
5 Coordenadoria de R oy
Admissdes, Concursos Capacitacao o Pessods Funcional e Divisdo de
Publicos e Contratagdes s Q(CCP) Desenvolvimento na Movimentagdo (DIM)
Temporérias (CAC) Carreira (DAFDC)

Fonte: UFSC (2016b)

Conforme a figura 7 constata-se que o DDP compeegudtro
setores, sendo duas coordenadorias e duas didgi@ssui um servigco
de apoio administrativo, o qual presta suporteecéd do departamento
e a todas as coordenadorias e divisdes. O quadeih2 as atribuicdes
de cada um dos setores discriminados de formastatumelhor quais
sao as responsabilidades inerentes a cada um deles.

Quadro 12 - Responsabilidades dos setores do DDP

Setor

Responsabilidade Central

CAC

Gerenciar processos de admissao e concursos midhcdFSC
de modo a integrar os servidores na dinamica foatiaa
Instituicdo, balizando o contexto do profissiona recessidad
institucional.

D

CCP

Promover capacitacdo continua e de qualidade pafa

desenvolvimento profissional e pessoal dos sergglda UFSC.

DAFDC

Realizar agbes de desenvolvimento na carreira @éogdsres
Técnico-Administrativos em Educagdo, com vistas
potencializacdo do servidor no ambiente de trabakam
consonancia com a legislacéo vigente.

DIM

Dimensionar e analisar 0s processos que tratam
movimentacdo de pessoal (remocdo, redistribuic@Essao,
colaboracdo técnica e lotagdo proviséria) para dateras

necessidades dos servidores e da instituicao.

Fonte: UFSC (2016b).

Q-

de
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Observa-se, por meio da analise das responsalaidiub setores
do DDP, e pelo proprio nome do departamento, que esta
comprometido com o desenvolvimento dos profisseai instituicao.
A CAC é responsavel pelas atividades relacionadagiraissdo de
pessoal, realizacdo de concursos publicos parategarea TAE e
docente, desenvolvimento de todo o processo deratagdio de
professores temporarios e a realizacdo de processdstivos
simplificados. A CCP trata de todas as atividaééscionadas as acoes
de capacitacdo dos servidores TAE e docentes, bemo cos
afastamentos legais relacionados ao assunto. A [MAEDesponsavel
por gerenciar a carreira dos servidores TAE, raalitodo o
acompanhamento dos processos de estagio probaitdsicervidores
TAE e aplicar a avaliacdo de desempenho a estada@®s. Por fim, a
DIM é responsavel pelo dimensionamento de pesswaltaglas as
modalidades de movimentagcdo interna e externa gpasvipela
legislagao.

Desta forma, foram definidos como sujeitos paréinips da
pesquisa todos os 39 servidores técnico-adminigsicaem educagdo
que exercem suas atividades profissionais no Dmparito de
Desenvolvimento de Pessoas (DDP), os quais fordimesidos a um
guestionario para coleta de dados que sera detafftagroximo topico.
Também participaram da pesquisa, por meio da caletadados
decorrente de entrevistas semiestruturadas, aowireto DDP e o
coordenador da CCP.

O quadro 13 estabelece as relagdes entre os sugitmlvidos
na pesquisa e os objetivos especificos tracadasegse estudo.

Quadro 13 - Objetivos especificos e sujeitos dguisa

(continua)

Objetivos especificos Sujeitos da pesquisa

a) Identificar a percepgdo dos gestoreg do
DDP acerca da adequacédo da gestdo PYiretora do DDP
competéncias as acoes de '
desepnvolvimento proporcioﬁadas pal-aCOOrdenador da CCP.
UFSC aos servidores.
b) Caracterizar os sistemas de informagéo
da area de gestdo de pessoas utilizadgs N servidores do DDP
DDP e analisar sua efetividade sob a ‘
perspectiva de seus usuarios.
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Quadro 13 - Objetivos especificos e sujeitos dguisa
(concluséo)

Objetivos especificos Sujeitos da pesquisa

¢) Identificar de que forma os servidores

d_o DDP tem aprengldo a utilizar ’S 39 Servidores do DDP.
sistemas de informacdo da area de gestao

de pessoas.

d) Analisar se os sistemas de informagao
proporcionam a informatizagcdo dps
processos de trabalho no DDP e se ele39 Servidores do DDP.
contribuem para a aprendizagem dos

servidores.
e) Elaborar um plano de desenvolvimento
de competéncias dos servidores do ODP
para a utlizacdo dos sistemas d_e39 Servidores do DDP
informacdo da area de gestdo de pesso etora do DDP )
gque contemple o potencial da '
informatizacdo e considere os sistemas agoordenador da CCP.
informacao como recursos para 0 procgsso

de aprendizagem.

Fonte: Elaborado pelo autor (2017).

Apés a indicacdo dos sujeitos participantes da yiesq as
proximas se¢fes dedicam-se a explicitar os institoeede coleta de
dados utilizados, as categorias de analise desddas| para a
compreensado da problematica envolvida na pesqussprocedimentos
para a andlise dos dados coletados utilizados Emitacbes deste
estudo.

3.3 COLETA DOS DADOS

A definicdo dos instrumentos de coleta de dadose destar
alinhada aos objetivos da pesquisa e ao métodzadtl e tais
instrumentos serviram como base para alicercar essiltados da
pesquisa cientifica (TRIVINOS, 2006). Tendo isto emente, esta
pesquisa levantou dados provenientes de documentosgrvacao
participante, questionarios e entrevistas semiesadas. O uso de
diferentes técnicas para coletar os dados estéaadgpaio método
chamado de triangulacdo. Segundo Vergara (201®&)jategulacdo pode
ser definida como uma estratégia de pesquisa maseadtilizacéo de
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diversos métodos para investigar um mesmo fendmE@rBRGARA,
2012, p. 242). Ela esta pautada na complementaridad métodos,
constituindo-se de uma importante técnica em psagujue requerem
multiplas analises, como € o caso de pesquisaaiivals.

Quanto a pesquisa documental, Marconi e Lakato93[2@
descrevem como uma fonte de coleta de dados a&eat@ocumentos,
escritos ou nao, constituindo o que se chama dedaorimarias de
dados. Nesta pesquisa, os documentos consultados. fo

1) Legislagbes vigentes, apresentadas no capitulo @8
fundamentacéo tedrica deste trabalho;

2) Documentos internos da UFSC, tais como: Plano de
Desenvolvimento Institucional em vigor (PDI UFSCL2€019), o
Plano Anual de Capacitacdo (PAC) do ano de 201®lamo
Estratégico (PE) da Coordenadoria de Capacitacdedsoas, e 0
Regimento Interno da UFSC.

3) Informacdes disponiveis nos sites da UFSC relatiams
programas de desenvolvimento de servidores e i@igies acerca
dos sistemas de informac¢éo abordados neste estudo.

Quanto as entrevistas semiestruturadas, estasswnsde um
encontro entre duas pessoas cujo objetivo princpal obtencédo de
informacdes relevantes para uma pesquisa (MARCQNKATOS,
2003). Enfatiza-se que, em uma entrevista semiasida, O
entrevistador deve seguir um roteiro de perguntasvigmente
estabelecido, 0 qual pode ser complementado dumiti&ercurso da
entrevista.

O roteiro de entrevista semiestruturada foi cofcstru
considerando o referencial tedrico apresentadoenabalho e os
objetivos propostos por esta pesquisa, contendmeddlintas abertas, e
encontra-se no Apéndice A. As entrevistas realgal@ordaram trés
eixos principais: gestéo e desenvolvimento de ctdnpes, sistemas de
informacdo da area de gestdo de pessoas utilizado®DP e a
aprendizagem no contexto do DDP.

As entrevistas foram realizadas com a diretora B® @ com o
coordenador da CCP, agendadas via telefone e pmessta. Os
entrevistados foram informados do teor deste tnabdtem como da
duracdo prevista para cada entrevista. A entreesta a diretora do
DDP ocorreu no dia 10 de janeiro de 2017 e tevagdiarde 21 minutos.
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A entrevista com o coordenador da CCP ocorreu erdelfaneiro de
2017 e teve duracéo de 45 minutos. Os entrevisestée referenciados
como E1 e E2 nas citac¢des realizadas no decorralise dos dados.

Outro instrumento empregado na coleta de dados ofoi
questionario. Para Richardson (2007), os questmnaprecisam
cumprir duas fungdes basicas: descrever as cdstictas pesquisadas e
medir as variaveis de uma determinada populacd@mostra. Gil
(1999) afirma que um questionario pode ser esadtupor meio de
gquestbes abertas ou fechadas, as quais sdo elab@a@descrito com a
finalidade de coletar dados relevantes sobre o tquea se deseja
pesquisar.

Para as respostas das perguntas fechadas foadgiliz Escala
Likert, que consiste na marcagdo por parte dosonggmtes de uma
opc¢ado dentre cinco categorias de resposta em umha kEontinua
(VIEIRA; DALMORO, 2008). No caso desta pesquisappsdes para
resposta eram quatro: “discordo totalmente”, “didooparcialmente”,
“concordo parcialmente” e “concordo totalmente”.

O questionario foi dividido em trés blocos de petgs para
facilitar a compreenséo e o encadeamento logicaregmondentes. O
primeiro bloco é composto por 8 perguntas que lvastaaracterizar o
perfil do respondente, com perguntas acerca dorgéfexa etéria,
escolaridade, em qual setor desenvolve suas atesd&a quanto tempo
exerce suas atividades na UFSC e no setor atual.

O segundo bloco de perguntas possui 19 afirmatgasciadas
as caracteristicas e a efetividade dos sistemasatenacéo utilizados
pelos servidores e foi estruturado de forma querespondentes
assinalassem o nivel de concordéancia com cada asafidmativas
apresentadas no bloco. As afirmativas foram coiastsuconsiderando o
exposto no quadro 10 deste trabalho e as dimerdddaformacao
definidas por O’brien (2004).

O terceiro e dultimo bloco de perguntas esta refeco
diretamente ao desenvolvimento de competénciasgpatiizacdo dos
sistemas de informacao, a aprendizagem no ambienteabalho e a
investigacdo do nivel de informatizag&o das pratitaDDP. Este bloco
estd composto por 10 questdes abertas e fechamtabzando 37
questdes ao todo. O quadro 14 ilustra as relagiies & perguntas e o
foco de andlise referente aos assuntos abordades obgetivos
especificos.
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Quadro 14 - Relagdo entre as perguntas e o foaodlese.

Perguntas Foco de andlise
1-8 Identificacdo do perfil do respondente.
9-24 Caracteristicas e efetividade dos sistemas.
25, 28, 29, 30 e| Desenvolvimento de competéncias para 0 uso| dos
31 sistemas.
26, 27, 34, 35, | Informatizac&o nas praticas de trabalho no contgxto
36 do DDP.
32-33 Aprendizagem proporcionada pelos sistemas.

Aberta para sugestdes e/ou informagpes
complementares.
Fonte: Elaborado pelo autor (2017).

37

O questionério foi aplicado por meio digital e ficdisponivel
para preenchimento durante o periodo de 25 dergadei2017 a 07 de
fevereiro de 2017 (14 dias). O periodo de dispbddde do
guestionario foi ampliado em virtude do alto nimedeoservidores em
férias no periodo. Foram encaminhados, ao tods, erénails nas
seguintes datas: 25/01/2017, 31/01/2017 e 06/02/pata lembrar os
participantes sobre a participacdo na pesquisa.

No periodo de realizagdo desta pesquisa, 0 DDRwmbom 39
servidores exercendo suas atividades no departanieastes, 37 ndo
estavam afastados de suas atividades durante togeriodo de
aplicagdo da pesquisa. Um servidor encontravaastaaio em licenca
para assuntos particulares e o outro servidor &av férias durante
todo o periodo de aplicacdo do questionario. Otouesio obteve 27
respostas, ou seja, aproximadamente 73% do totalredpostas
possiveis. O questionario encontra-se no Apéndice B

Quanto a observacdo cientifica, Marconi e Lakat?803J)
afirmam que ela ndo se limita em apenas ver e @gvacontecimentos
de interesse do pesquisador. Ela também englob#lesen dos fatos
e/ou fenbmenos os quais o pesquisador deseja esfidibservacao
participante consiste, entdo, na incorporacdo dopsador ao grupo
estudado, de forma que ele se torna membro dagb®,gparticipando
de suas atividades e rotinas e coletando dadosamontempo em que
vivencia o fenbmeno estudado.

Com vistas a atender parte do objetivo especifioy foi
estabelecido um roteiro de observacdo, o qual ésaptado no
Apéndice C. Este roteiro trata-se de um instrumestiliar do
pesquisador para realizar suas anotacées e fiazadtl no momento de
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observar e registrar as principais caracteristidas sistemas de
informacdo da area de gestdo de pessoas, tendoistan que o
pesquisador é servidor lotado no departamento a&$tudOs dados
obtidos por meio deste instrumento foram predonteraante
descritivos e ilustrativos e foram coletados poliorde registros de
ocorréncias que pudessem contribuir para a defirded perguntas dos

demais instrumentos de coleta de dados.
3.4  ANALISE DOS DADOS

Para fins de analise e tratamento dos dados adetawandlise de
contetido. Segundo Bardin (1977), a andlise de @daté uma técnica
de analise das comunicacbes que, utilizando-se rdeeglimentos
sistematicos e objetivos para a descricdo do cdatdds mensagens,
geram indicadores que permitem a inferéncia de emmnientos
relativos a estas mensagens. Para Vergara (2048§lise de contetido
compreende trés etapas basicas: a) pré-analispiah@corre a selecao
do material e a definicdo dos procedimentos a seseguidos; b)
exploragdo do material, a qual diz respeito a imple#acdo dos
procedimentos definidos; e c) tratamento dos dadogerpretacéo, a
qual se refere a geragéo de inferéncias e dogadsslda investigacédo
realizada.

O procedimento béasico para realizar a analise d&gdo reside
na definicho de categorias de analise que sejartingrees aos
propositos da pesquisa. Conforme Bardin (1977, daiegorias devem
ser exaustivas, mutuamente exclusivas, objetivasrinentes. Para os
fins desta pesquisa, foram definidas categori@ndése apoiando-se na
literatura estudada, que serviram de base paralisedo fenbmeno em
questdo. As categorias estdo esquematizadas nmdiad

Quadro 15 - Objetivos, categorias de analise eoaporico
(continua)

Obijetivo Especifico Categoria de Analise
s S:L) Gestédo por competéncias.

a) ldentificar a percepgéo d

gestores do DDP acerca da) Desenvolvimento por
adequagdo da gestdo por N

e R < competéncias.
competéncias as acbes |(dé
desenvolvimento
proporcionadas pela UFSC af

servidores.

og’) Adequacdo da gestdo por
competéncias as acgbes |[de
desenvolvimento da UFSC.
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de anélise enapdrico

(concluséo)

Obijetivo Especifico

Categoria de Andlise

b) Caracterizar os sistemas
informacao da &rea de gest
de pessoas utilizados no DL
e analisar sua efetividade sol
perspectiva de seus usuarios

dé) Caracteristicas dos sistemas
aimformacao.

P

pd) Efetividade dos sistemas
. informacao.

de

e

c¢) ldentificar de que forma q

servidores do DDP tén
aprendido a utlizar o
sistemas de informacdo ¢

area de gestdo de pessoas.

sl) Caracteristicas dos sistemas
ninformacao.

5

1@) Aprendizagem para utilizagé
dos sistemas.

de

10

d) Analisar se os sistemas
informacdo proporcionam
informatizacdo dos process
de trabalho no DDP e se el
contribuem para
aprendizagem dos servidoreg

dé) Automatizacéo.

a

08) Informatizacéao.

es

n3) Relagdo entre sistemas
.informacdo e aprendizagem.

e) Elaborar um plano d
desenvolvimento d
competéncias dos servidor,
do DDP para a utilizagdo dg
sistemas de informacdo
area de gestdo de pessoas
contemple o potencial d
informatizagdo e considere
sistemas de informacao con
recursos para 0 processo

e
2 1) Desenvolvimento
esompeténcias.

DS

1&) Efetividade dos sistemas
guormacao.

a

D) Informatizagéo.

no

04) Aprendizagem.

d

aprendizagem.

11%

e

Casanova e Montanaro (200

e Godoy (2011); Brandao,
Bispo (2013).

Apoio Teorico: Argyris (1992); Zuboff (1994); Pozzebon e Frei
(1998); Laudon e Laudon (1999); Beuren e Martir@0(3; Vargas

1); Mascarenhas (2008ir&¢2003);

Vasconcelos, Motta e Pinochet (2003); O'Brien (200#&eitas €
Brand&do (2005); Mascarenhas, Vasconcelos e Vadosn(2005);
Pires et al (2005); Ruggiero e Godoy (2006); Ma=uaas €
Zambaldi (2009); Carvalho et al (2009); Souza ecketi (2009);
Flach e Antonello (2010); Coelho Junior e Mourd@l(®; Antonello

Borges-Andrade e Guima(dei?2);

tas

Fonte: Elaborado pelo autor (2017).
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Cabe ressaltar que, no tocante a andlise de dadwditgtivos
resultantes do questionario, segundo Vergara (2&k2¢s podem ser
tratados dentro do método de analise de conteadmeio de técnicas
estatisticas simples, como, por exemplo, a anéiisérequéncias e a
correlagdo entre as variaveis. Tendo em vista stémdia de perguntas
fechadas no questionario, foi feito o uso de té&miestatisticas
descritivas, com a apresentacdo de graficos eambmintendo as
frequéncias de respostas para complementar a ¢hesari analise dos

dados.

Diante de todo o exposto, apresenta-se no quadeositese da
pesquisa, contendo os objetivos especificos, @stasijenvolvidos em
cada um deles, as categorias de andlise e osnmsttas de coleta de

dados utilizados.

Quadro 16 - Sintese da pesquisa realizada

(continua)
Objetivo Geral: Analisar como desenvolver competéncias para aatg#io
dos sistemas de informagao da area de gestao sieapew DDP.
Objetivos Sujeitos da Categorias de Coleta de
Especificos Pesquisa Andlise Dados
1) Gestdo por
a) Identificar a competéncias.
percepcdo dos
gestores do DDR Diretora do 2)Desenvolvimento
acerca da adequac? Hpop por competéncias. | Entrevistas
da gestao po (Apéndice A)
competéncias a ijoordenador 3) Adequacdo da Pesquisa
acoes d da CCP gestao por documental
desenvolvimento competéncias  ap
proporcionadas pel acoes de
UFSC aos servidores. desenvolvimento
da UFSC.
b) Caracterizar o
sistemas d 1) Caracteristicas
informagédo da area de dos sistemas de- Observacao
gestdo de pessoas Servidores informacao. (Apéndice C)
utilizados no DDP do DDP -
analisar 2) Efetividade dog Questionario
efetividade sob sistemas de (Apéndice B)
perspectiva de seus informacéao.
usuarios.
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(concluséo)

c) Identificar de que
forma os servidore

do DDP tém
aprendido a utiliza
0s sistemas d

informacéo da area d
gestdo de pessoas.

- Servidores
| do DDP

e

1) Caracteristicas
dos sistemas d
informacéo.

4%

2) Aprendizagem
para utilizacdo dos
sistemas.

Questionario
(Apéndice B)

d) Analisar se o0g
sistemas de
informacéo

proporcionam a
informatizacdo  dos

processos de trabalh
no DDP e se ele
contribuem para
aprendizagem
servidores.

do

D

- Servidores|
odo DDP

U7

|2}

1) Automatizacéo.
2) Informatizacéo.

3) Relacdo entre
sistemas de
informacgéo e
aprendizagem.

Questionario
(Apéndice B)

e) Elaborar um plan
de desenvolviment
de competéncias ddg
servidores do DDH
para a utilizacdo do
sistemas de
informagéo da area d
gestdo de pessoas q
contemple o potencig
da informatizacdo ¢
considere o0s sistemg
de informacdo comg
recursos  para

processo de

S

"

5- Servidores
do DDP

e- Diretora do
u®DP

[ -

» Coordenador
xsda CCP

D

aprendizagem.

1)Desenvolvimento
de competéncias.

2) Efetividade dog
sistemas de
informacéo.

3) Informatizacéo.

4) Aprendizagem.

- Entrevistas
(Apéndice A)

Questionario
(Apéndice B)
- Pesquisg
documental

Fonte: Elaborado pelo

A Ultima secdo do capitulo

autor (2017).

referente aos procediosen

metodoldgicos deste trabalho compreende as lingtagéste estudo.

3.5

LIMITACOES DO ESTUDO

Os resultados desta pesquisa estéo limitados dextorda DDP
da UFSC, visto se tratar de um estudo de caso .UHowora as
universidades possuam estruturas administrativasleantes, ndo ha a
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possibilidade de generalizagdo dos resultados gp@r@a de gestdo de
pessoas de outras instituicbes académicas, tampaoso demais
departamentos da universidade estudada.

Acerca da limitagdo sob a perspectiva tedricaalesse que os
resultados obtidos limitam-se aos conceitos exgmaneste trabalho
sobre competéncias, gestdo por competéncias eiddeli dos sistemas
de informacgé&o.

Esta pesquisa também se limita ao seu carater tamfndo em
vista que os dados foram coletados em um periquecé#igo de tempo
relativo a janeiro e fevereiro de 2017.
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4  ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo sdo apresentados os resultadossgaig®e que
sdo analisados e discutidos considerando-se oenefat tedrico
utilizado e os objetivos propostos para esta dss®o, visando
responder o problema de pesquisa. Ele esté suiaftivéan 7 tépicos: o
perfil dos participantes da pesquisa, a gestdalesenvolvimento por
competéncias na UFSC, os sistemas de informacacedade gestdo de
pessoas e sua efetividade, o desenvolvimento deeténtias para o
uso dos sistemas, a aprendizagem no contexto dg ®Btomatizagéo
e a informatizacdo no DDP e, por fim, as sugestdpsoposicdes de
aperfeicoamentos.

4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

Este tépico tem como objetivo caracterizar o pedis
participantes da pesquisa que foram entrevistadp® garticiparam do
guestionario. Conforme visto no capitulo referembs procedimentos
metodoldgicos empregados neste estudo, foram adabzentrevistas
semiestruturadas com dois servidores que atuam B&.DOs
entrevistados foram: a diretora atual do DDP, dera da UFSC desde
2008, trabalhando no DDP desde sua admissédo e iagsum direcao
do departamento no inicio do ano de 2017 e o coadig de
capacitacdo de pessoas, servidor da UFSC desde @&0hBdo desde
seu ingresso na instituicdo na CCP.

Quanto aos participantes do questionario, foratasealgumas
perguntas destinadas a identificar o perfil dospoedentes e
contemplaram os seguintes aspectos: género, fdixa,eocupacéo em
funcdo de chefia, escolaridade, setor em que desd¥mp suas
atividades e tempo de trabalho na instituicdo dapartamento.

Acerca do género dos respondentes, observa-salangréincia
do género feminino no departamento, conforme inditzbela 1:

Tabela 1 - Género dos participantes

Género Frequéncia Distribuicao %
Feminino 20 74,1%
Masculino 7 25,9%

Total 27 100%

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)
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A tabela 1 ilustra que 74,1% dos respondentes sadgéderc
feminino, o que representa 20 respondentes, ermUargspondente
séo do género masculino, representando 25,9%alo tot

Acerta da faixa etaria dos participantes, o graficdustra os

resultados:

Gréfico 1 - Faixa etaria dos participantes

Faixa Etaria

3,8%

m 1925 ano

H 26-33 ano

13441 ano

mAcima de 42
anos

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)

Quanto a faixa etaria destes
apresentam-se variados, porém percEbeue ha uma predominan
de servidores acima da faixa dos 34 anos, concelutré2,9% do

respondentes, conforme

respondentes, o0s tawss

ilustrado por no gréafico Aterca de

escolaridade dos participantes, os resultados esfessos na tabel:

Tabela 2 - Escolaridade dos participantes

Escolaridade Frequéncia Distribuicao %
Ensino Médio| 2 7,4%
Completo

Superior Completo 11 40,7%
Especializacéo 8 29,6%
Completa

Mestrado Completo 6 22,2%

Total 27 100%

Fonte: Dados primérios, elaborado pelo autor (2017)
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Percebe-se, ao analisar a tabela 2, que a maassaipgraduacéo
ou poés-graduacdo, totalizando 92,6% do total dporefentes, o que
equivale a 25 participantes, conforme indicadcabhalt 2.

Dos 27 respondentes, apenas 9 (33,3%) ocupam fingée
chefia entre as Divisdes e demais setores do @epamto, enquanto 18
(66,7%) ndo estdo investidos em fungdes gerenciais.

Acerca da classificagdo dos respondentes por setedfica-se
na tabela 3 um equilibrio entre os respondentegue se apresenta
benéfico para esta pesquisa, pois os resultadangdm todos os
setores de forma paritéria.

Tabela 3 - Divisdo dos respondentes por setor

Setor Frequéncia Distribuicdo %
CAC 8 29,6%
CCP 6 22,2%
DAFDC 6 22,2%
DIM 5 18,5%
SAA 1 3,7%
Direcéo 1 3,7%
Total 27 100%

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)

Com relagdo ao tempo de trabalho na UFSC, visusdizaa
tabela 4 que a maioria dos respondentes traballmaalsgade 4 anos na
Instituicdo, totalizando 55,5% dos participantes.

Tabela 4 - Tempo de trabalho na UFSC

Tempo na UFSC Frequéncia Distribuicdo %
Até 1 ano 2 7,4%
Entre 1 e 2 anos 3 11,2%
Entre 2 e 4 anos 7 25,9%
Entre 4 e 6 anos 7 25,9%
Acima de 6 anos 8 29,6%

Total 27 100%

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)

Cabe salientar que as diferencas entre o tempoadealtio na
UFSC e o tempo de trabalho no DDP séo relevantés npa Instituicao
h& a possibilidade do servidor ser removido de etorspara outro,
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concedendo a ele a oportunidade de trabalhar eredtes lugares. Por
este motivo, € possivel encontrar diferencas naldab, que trata do
tempo de trabalho dos respondentes no departarpestpisado. Os
resultados estdo expressos na tabela 5.

Tabela 5 - Tempo de trabalho no DDP

Tempo no DDP Frequéncia Distribuicdo %
Até 1 ano 3 11,2%
Entre 1 e 2 anos 4 14,8%
Entre 2 e 4 anos 7 25,9%
Entre 4 e 6 anos 6 22,2%
Acima de 6 anos 7 25,9%

Total 27 100%

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)

Percebe-se, ao analisar a tabela 5, que a mamsiasatvidores
participantes da pesquisa (74% dos respondentg®) esercendo suas
atividades no DDP ha mais de 2 anos, enquanto 2§¥essaram ha
pouco tempo no departamento.

Este subtdpico se dedicou a caracterizar e apegsemerfil dos
participantes da pesquisa. O proximo subtdpico sstih a
compreender os aspectos relativos a gestao poreténgias na UFSC e
como se da o desenvolvimento dos servidores niduigéb, tendo em
vista os objetivos propostos.

4.2 GESTAO E DESENVOLVIMENTO POR COMPETENCIAS
NA UFSC

Esta se¢do tem como objetivo caracterizar, na vidés
entrevistados, a situagdo atual da gestdo por ¢émpas na UFSC e
em que medida as a¢bBes de desenvolvimento propadds pelo
departamento se apoiam nos pressupostos destadergestao quando
de sua concepcgéo.

A primeira pergunta buscou identificar a familiad® dos
entrevistados com o Decreto n® 5.707/2006 e comestdg por
competéncias nas instituicdes publicas (BRASIL, 6200 Ambos os
entrevistados responderam que estdo familiarizados o Decreto,
indicando que ele é utilizado na definicdo dastipal de capacitacéo
elaboradas pela CCP. A diretora afirma que temeaniento de que o
ideal seria que a gestdo por competéncias permeata® as areas da



107

gestdo de pessoas, mas admite que no momentooatoied esteja na
capacitacéo e nas politicas e a¢des de desenvalaies servidores.

O Decreto n° 5.707/2006 apresenta de fato a capaoitcomo o
cerne da gestao por competéncias (BRASIL, 200&guiglo Carvalho
et al (2009), o Decreto n°® 5.707/2006 da enfoqumpacitacdo dos
servidores e indica que a oferta de acdes de c¢agaci por
competéncias deve ocorrer de forma simultanea ¢éadda gestdo por
competéncias em sua totalidade pelas instituigiesiderando todas as
demais subareas inerentes a gestdo de pessoas ALARNVet al,
2009). Observa-se, por meio da fala dos entrewstaque ha uma
tentativa de iniciar a adog&o da gestdo por compiet€ as praticas de
trabalho ao aplicar os pressupostos da legislagi&oligeratura as acoes
efetivas de desenvolvimento que séo oferecidasGeR

Em seguida, foram perguntados sobre o que entenuam
desenvolvimento de competéncias. Os dois entreastaesponderam
de forma semelhante, explicitando que a compet&eitrata de um
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudgseecapacitar por
competéncias significa aprimorar ou afinar as cdémmas que este
profissional ja possui e desenvolver aquelas ge@ielda nao possui e
gue sédo requeridas pela organizacéo. Salientanétargbe as acdes de
desenvolvimento por competéncias devem estar alashaos objetivos
institucionais e devem levar em conta as atividagies o servidor
efetivamente exerce na instituicdo.

Percebe-se que o0s entrevistados demonstram  possuir
conhecimento sobre o assunto, tendo em vista quespestas estdo
alinhadas com o que traz o Decreto n° 5.707/2066A@L, 2006a) e
com os pressupostos dos autores tratados na funteg@e teorica
deste trabalho, como por exemplo: Branddo e Guesai@001),
Brand&o e Bahry (2005) e Fernandes (2013).

Um dos entrevistados afirma que foi realizada uéme sle oito
oficinas pedagogicas envolvendo os servidores galham na CCP
com o objetivo de aprofundar os conhecimentos solteena da gestédo
por competéncias. O foco estava em repensar a fdemavaliar o
aprendizado dos participantes ap0s cada acédo deitzegdo e, com
iss0, surgiu o tema das competéncias:

O foco nem era inicialmente em competéncias,

mas a questdo comegou no processo de avaliagdo.
A gente estudou toda a questdo da avaliacdo, e
chegamos a questdo de como poderiamos fazer a
avaliacdo dos cursos por competéncia. Porque a
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gente estava preocupado, estava nascendo o0 curso
a distancia e a gente ndo sabia como avaliar o
aluno dentro desse ambiente. [...] casou com o
nascimento do ensino a distancia. Entdo a gente
criou um instrumento para avaliar por
competéncias (E2, 2017).

Em consulta ao PAC de 2016, elaborado pela CCRelperse
gue existem esforcos em incorporar a ldgica da eténpia nas acdes
promovidas pela coordenadoria, conforme se podficagrao analisar o
gue consta neste documento:

As acdes de aperfeicoamento deverdo priorizar

técnicas e métodos de aprendizagem que

permitam aos participantes a mobilizacdo dos

conhecimentos, habilidades e atitudes como

estratégia de desenvolvimento de competéncias,

proporcionando aos participantes um novo olhar

guanto aos seus processos pessoais e profissionais
(UFSC, 2016a).

Quando questionados acerca de terem conhecimeriie so
alguma acédo de mapeamento de competéncias reatipad®P ou na
UFSC, ambos os entrevistados afirmam nao terenciai@® nenhuma
acdo especifica de mapeamento de competénciasobentrevistados
afirma que algo que poderia se aproximar de um amapeto seria o
fato de a chefia e o préprio servidor identificareravaliarem o que ele
precisa desenvolver em termos de competéncias,ortoaf relato
transcrito a seguir:

O que acontece é que indiretamente ha um
mapeamento, sé que € um mapeamento assim:
surge demanda (de capacitacdo), essa demanda
institucional surge em virtude que eu tenho que
preparar este servidor pra uma determinada
atividade que ele vai exercer. Entdo eu, por
exemplo, preciso fazer um curso de SPA, o
servidor trabalha no dia a dia ele precisa saber
usar o SPA. Entdo ali h4& uma demanda, uma
lacuna institucional, entdo pra ele aprender o
proprio sistema eu vou ter que trabalhar
conhecimento, habilidade e alguma atitude pra ele
poder utilizar aguele sistema (E2, 2017).
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Branddo e Bahry (2005) afirmam que o mapeamento de
competéncias consiste no levantamento das disaiegamntre as
competéncias requeridas pela organizacdo parairatiegs objetivos
estratégicos e as competéncias internas existeategganizacdo, ou
seja, ogap de competéncias. Carbone et al (2009) complementam
indicando que a etapa de mapeamento de compet&ntiasiamental,
pois é dela que decorrem as a¢fes de desenvolamemompeténcias.

O que se pode perceber, ao analisar as respostas do
entrevistados, é que a CCP tem feito um esforcosemtido de
identificar o que € necessario ser desenvolvigmemeio desta analise,
oferecer as ac¢des de capacitacdo. Entretantoendmds considerar esta
analise como sendo uma acao de mapeamento, c@mgldeque as
competéncias necessarias para a organizacdo rero foacadas pela
UFSC por meio de documentagdo formal. Deste modo,h&a como
identificar ogap de competéncias por meio do mapeamento, pois seria
necessario, em primeiro lugar, definir quais sdcamspeténcias que a
UFSC requer de seus profissionais.

Os entrevistados revelam ter consciéncia destaacsity
conforme pode ser evidenciado por meio da falayaise

[...] 2 gente sabe que isso ndo é o ideal e ndo é a
gestao por competéncias de fato [...], mas a gente
na capacitacdo trabalha com o conceito de
competéncia [...]. O nosso levantamento é de
necessidades de capacitacdo, ndo éaje de
competéncias, entdo ele fica em outro nivel. E dai
a gente [...] observa quais competéncias a gente ta
conseguindo desenvolver com a acdo. A gente
tenta fazer alguma coisa da gestdao por
competéncias, utilizando estes conceitos que sdo
requeridos pelo Decreto [...], mas a gente nédo
chega a fazer a gestdo de fato [...], a gente ndo
chega a ir ao setor mapear, ndo tem ainda [.€] ess
mapeamento (E1, 2017).

E revelado também que, por meio de um curso SaEs#Q por
competéncias, houve tentativas de sensibilizareogdores quanto ao
tema, para que se gerasse uma mobilizacdo e ursaieutizacdo da
relevancia e da exigéncia legal referente ao assunt
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O que houve aqui na CCP em 2010 foi um
processo de sensibilizagdo dos servidores, onde a
gente teve um curso de gestdo por competéncias
[...]- A intencdo principal era sensibilizar mesmo
os servidores, entendendo o que era a gestao por
competéncias [...] para que o pessoal realmente se
interessasse pelo assunto, comecgar a mobilizar os
servidores, pra como resultado comecar o trabalho
de movimentagdo da instituicdo pra esse fim. Ai o
gue aconteceu, terminou aquela gestdo, na nova
(gestdo) o curso nao continuou [..]. Como
resultado, foram feitas essas oficinas pedagogicas
nossas, e a gente trouxe a gestdo por
competéncias, mas s6 em uma fatia, s6 na questao
da avaliagéo do curso (E2, 2017).

Ao serem questionados acerca de suas opinides ogquant

viabilidade de implantacdo da gestdo por compeiénea UFSC, os
entrevistados consideram ser viavel, porém afirmrgue ser4 um
processo trabalhoso e que devera envolver umaegsipecifica para
atuar em tempo integral na elaboracdo das acdesenquavem o

assunto. Salientam também que o interesse e o0 ag®icalta

administracdo da universidade se faz vital paretve implantacdo da
gestado por competéncias:

Entdo, como a UFSC tem a questdo dos campi,
tem toda a complexidade da universidade, eu acho
gue vai ser um processo complicado, mas eu néo
vejo como inviavel. Eu acho que é um processo
complicado e demorado, mas eu acho super viavel
e super necessario. [...] Eu acho um grande
desafio pra universidade pra gente conseguir
compor uma comissao e fazer esse trabalho, pelo
tamanho da UFSC, pela complexidade, mas eu
acho viavel sim (E1, 2017).

Os dois entrevistados afirmam lembrar-se de teatatle gestdes

passadas de iniciar a discussdo sobre a gestacopyreténcias, por
meio de agOes de capacitacdo e sensibilizacdoedada@es, conforme
foi possivel evidenciar por meio dos relatos exgwes Além disso,
também é ressaltado que o comprometimento da géstéiacial para
gue se possa avancgar na questéo da gestédo porténaipe bem como
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se faz necessério que sejam desenvolvidos nosisesiuma gama de
competéncias para atuar com a propria gestao pgpeténcias:

Eu, desde que entrei na UFSC, lembro de algumas
tentativas, [...] 1& por 2009, 2010 chegou a ser

composta uma comissdo, mas ela ndo avangou
muito. A gente tinha o curso de gestdo por

competéncias, que era dado na capacitagcéo e teve
varias edicoes. [...] aideia era que toda a gefao
pessoas tivesse esse conhecimento, ndo s6 um
setor [...]. E também outro passo seria fazer outro
tipo de capacitagdo, uma sensibilizagdo com os
outros setores também [...]. Eu sei que varias
pessoas ja se capacitaram na PRODEGESP, em
congressos, em cursos, em seminarios, inclusive.
Varias pessoas ja tem um bom know-how, a gente
precisa dar um pontapé. Uma coisa que vejo que é
uma necessidade grande é também a prépria
gestdo ter interesse |[..] sem isso, pela

complexidade do processo, acho que nado tem
como fazer. Se a gestdo ndo der amparo pra gente
realizar esse trabalho eu acho muito dificil (E1,
2017).

Um dos entrevistados revela sentir falta de umarozgcao
maior nas acdes e projetos realizados pelo DDRientsaque a gestao
por competéncias poderia contribuir significativatee para a
efetividade das atividades e politicas desenvavidadepartamento.

A discusséo sobre a viabilidade da gestdo por ci@mgias em
instituicdes publicas, sobretudo instituicbes fadede ensino, ndo é
recente. Como visto na fundamentacéo tedrica, nregasdas ja foram
realizadas com o intuito de debater a viabilidagetal forma de gestéo
as organizacdes publicas (PIRES et al 2005; CARVAL&1 al, 2009).
Um dos entrevistados salienta que ha a previséoodas discussfes
acerca deste tema, especificamente nas universifiedierais, conforme
a fala a sequir:

Vai ter um seminario de gestao por competéncias
gue vai acontecer em mar¢o. Na verdade, vai ser
um encontro de todos os pro-reitores de todas as
universidades federais, (eles) vao estar aqui pra
discutir isso. Realmente discutir a viabilidade de
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implantacdo do decreto. E vidvel? Eu acho que é

viavel. S6 que precisa ter um movimento enorme

pra conseguir isso. Todos os departamentos, todas
as divisbes teriam que estar andando no mesmo
sentido. Entdo, porque como diz, ndo é sO a

capacitacdo, a parte de treinamento, precisa
admissdo, avaliacdo de desempenho. Entéo
precisaria repensar todo o nosso modo de trabalho
baseado na gestdo por competéncias. Pra isso teria
gue mapear também as competéncias. Entdo é
muito grande o esforco pra se fazer [...]. A gente

teria que ter um grupo na instituicao focado a

cuidar e unir todas essas partes ai (E2, 2017).

O respondente ressalta que, neste encontro, se@didbs os
impactos das universidades ndo estarem atendendecasto e podera
culminar na conclusdo de que é viavel ou ndo é eljiapara
determinadas universidades, atender ao decretoadoedo com a
avaliacdo de cenarios resultante do encontro, posiEr encaminhada
uma recomendacdo ao MEC solicitando alteracbes aored n°
5.707/2006.

Outro ponto levantado pelo respondente diz respeito
conhecimento dos servidores de entenderem o qietalé gestéo por
competéncias e de quais formas ela modificaria abatho na
universidade. Ainda ha pontos que suscitam duvidasequerem
esclarecimentos quanto a sua aplicabilidade na lexmpe ampla
estrutura das universidades. Além disso, o estad lembra que a
gestdo por competéncias € um processo continuajab dgve ser
reavaliado e revisado periodicamente para evitabsolescéncia das
informacdes. Este raciocinio coaduna com o queddi@® Guimardes
(2001) indicam como sendo uma das etapas do ddgeneoto da
gestdo por competéncias, conforme observado naafgyu

Por fim, os respondentes afirmam que o Unico setor
departamento que tem feito tentativas sistematdmsincorporar a
concepcdo de competéncias as suas atividades ieaprdiarias é a
CCP, a qual utiliza o conceito de competénciasedimid os cursos de
capacitacéo ofertados ao seu publico, conformeeagiddo no discurso
a seqguir:
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Na capacitacdo a gente tem alguma coisa que é
um pouquinho embrionaria, mas néo é de fato a
gestdo por competéncias. [...] Na hora de
promover a acdo, a gente tenta avaliar qual é a
competéncia que aquela agdo de capacitacdo vai
desenvolver na pessoa, entdo, pra formular o
objetivo do curso, a gente pensa em qual
competéncia a gente deseja desenvolver [...] Entdo
a gente ja sabe o que é uma competéncia, ja
avaliou isso, ja tem esse conceito e assim, olhando
pro resto do DDP, eu acho que é na capacitacéo
onde estd mesmo sendo trabalhado esse conceito
(E1, 2017).

O entrevistado afirma que o0 momento no qual ideati# gestéo
por competéncias de forma mais presente nas a@eSC# é no
momento de avaliar os resultados dos cursos priopados aos
servidores. Neste momento, é possivel identifiear surso possibilitou
0 desenvolvimento das competéncias desejadas noemomda
elaboragéo do plano instrucional do curso:

De certa forma, quando é montado um plano
instrucional, vem de uma demanda, e ela se torna
em competéncias que precisam ser trabalhadas.
Entéo, o curso precisa preencher a lacuna daquela
competéncia ali, e a gente consegue avaliar
medindo essas competéncias. [...]. Na versao nova
gue a gente fez agora, com o plano instrucional
muito mais detalhado, ele tem, em cada aula, qual
€ o0 conteudo que sera trabalhado, qual é o
objetivo daquela aula, quais sdo as atividades, os
cursos. Aquele objetivo, quando é descrito, ele
tem que descrever quais competéncias que estao
sendo buscadas pra ver se a atividade realizada
alcanca aquelas competéncias esperadas daquela
aula A gente conseguiu trazer a competéncia
somente pro processo de avaliacdo. [...] Entdo, a
gente conseguiu, de alguma forma, criar
instrumentos para usar dentro da CCP, mas a
gente ndo realizou nenhum mapeamento (E2,
2017).
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Conclui-se que, na UFSC, poucas ac¢0es foram efetivee feitas
até o0 momento para de fato inserir a gestdo popeténcias na pratica
diaria da instituicdo. O debate acerca da gestécqupeténcias e sua
viabilidade nas universidades federais ainda nfoaxerrado e se faz
necessario ampliar os canais de discussdo entliveasas instituicoes
publicas com o objetivo de esclarecer as informme@erca desta forma
de gestdo. A proxima secdo explora os sistemas nftemiacéo
utilizados na area de gestdo de pessoas e a atelefetividade destes
sistemas.

4.3 OS SISTEMAS DE INFORMACAO DA AREA DE GESTAO
DE PESSOAS

Este tOpico tem como objetivo caracterizar os iage de
informacéo especificos da area de gestdo de pestioaios no DDP
e explorar os resultados obtidos nas entrevistas questionario acerca
da efetividade dos sistemas de informacdo e dondelsemento de
competéncias para 0 seu uso.

4.3.1 Caracterizacado dos sistemas de informacao

Antes da constru¢cdo do questionéario, foram ideaiifos os
principais sistemas de informacao relacionadosea @e gestdo de
pessoas utilizados no DDP. Com isto, foram indisads seguintes
sistemas como opcbes pré-definidas no questiondoitstante no
apéndice B: ADRH, SIAPE e SGCA. Também foi dadapgdo aos
respondentes para indicarem outros sistemas qusgem, por ventura,
nao terem sido contemplados.

O Sistema de Administracdo de Recursos Humanos (BDR
um sistema criado pela UFSC para servir como seigstatividades
relacionadas a é&rea de gestdo de pessoas da i¢astittPoucas
informacdes escritas foram encontradas acercasten®s, sendo que o
setor responsavel pelo suporte e desenvolviment sigtemas, a
SETIC, ndo disponibiliza em seu site nhenhum maouakequer um
menu com informacdes especificas sobre o sisterR&CU2017). Os
entrevistados também comentaram ndo terem conhacirde nenhum
documento oficial sobre o sistema.

Para coletar as principais informacdes sobre dstenm, foi
necessario acessa-lo diretamente e analisar a siifpode seus
recursos. A figura 8 apresenta a imagem da tetéairdo sistema, com
vistas a ilustra-lo neste trabalho.
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Figura 8 - Tela inicial do ADRH

3] Administragéo de Recursos Humanos

Arquivo Cadastro Aposentedoria/Afestamentos _Financeiro Vale Transporte  Avaliagées Tabelos de Apoio  Relatorios  Acumulagio de Cargos LotagiolLocslizagio de Bxercicioe Fisico Editar Jancla Ajuda Login

Fonte: ADRH (2017).

Cabe salientar que este trabalho n&o pretende tigmesa
adequacédo técnica dos sistemas, tampouco investigas etapas de
desenvolvimento deste sistema foram satisfatoRPastanto, nao foi
feita a analise acerca de aspectos técnicos dmsnais, 0s quais ndo
compdem o campo de dominio deste pesquisador. Gntpressa aos
propésitos desta pesquisa € investigar a percegmaefetividade dos
sistemas por parte dos usuarios e, por este mathle apresentar em
linhas gerais os sistemas que sdo objetos do estudo

Ao analisar a figura, é possivel conhecer a interfdo sistema
por meio da disposicdo dos seguintes menus: Arquadastro,
Aposentadoria/Afastamentos, Financeiro, Vale Trarisp Avaliagdes,
Tabelas de Apoio, Relatérios, Acumulacdo de Cargos,
Lotacdo/Localizacdo de Exercicio e Fisica, Editmmela, Ajuda e
Login.

Percebe-se que este sistema tem como uma de sugEsedsu
subsidiar as atividades da area de gestdo de pedsdi-SC, por meio
do fornecimento de informagdes sobre cadastroadémfastamentos,
histérico funcional, desenvolvimento na carreiremehsionamento de
pessoal, concessao de beneficios legalmente m®ewvisticulos de folha
de pagamento, aposentadorias, bem como reunir sxlagormacdes
acerca dos servidores técnico-administrativos entagfio e docentes
que trabalham na UFSC.

E possivel constatar que o ADRH se trata de unersistde
informacdo com o potencial de reunir informacdeg qudem ser
utilizadas para fins operacionais ou fins estratigyda area de gestéo de
pessoas. Resta saber se este potencial vem semdeitguo por seus
usuarios, assunto abordado nos tépicos seguintes.

O Sistema Gestor de Capacitacdo (SGCA) é um sigttitizado
pela CCP para a oferta e inscricdo de cursos dasvde capacitacdo e
atividades relacionadas. A figura 9 apresenta s e a tela para
consulta e cadastro de turmas.
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Figura 9 - Tela inicial do SGCA
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Fonte: SGCA (2017).

E possivel perceber semelhancas do sistema SGCA aom
sistema ADRH, sendo possivel inferir que o SGCAcfmistruido aos
moldes do ADRH. Os menus dispostos neste sistema Asguivo,
Tabelas, Parametros, Espaco Fisico, Curso, Partiep,
Historicos/Certificados, Relatorios, Avaliacdo, hatamento, Editar,
Janela, Ajuda e Login. Este sistema possui umadweeveeb, que é
utilizada pelos servidores da UFSC para que tenkmm@sso a
programacao de cursos e eventos promovidos pela CCP

Por meio da leitura dos menus, é possivel enteqden sistema
foi criado exclusivamente para a gestdo das atleislarelacionas a
promoc¢do de acbBes de desenvolvimento e capacifagforcionadas
pela CCP.

O nivel de detalhamento dos menus e a especificidiadte
sistema para uma Unica area da gestdo de pessism per apontados
como aspectos de destaque, tendo em vista que diAddigloba um
numero muito maior de assuntos da area de gestdesdeas, enquanto
0 SGCA se detém aos assuntos tratados por um setico

Por fim, o Sistema Integrado de Administracdo deuRms
Humanos (SIAPE) é um sistema desenvolvido pela F&EREm 1990,
que tem como objetivo informatizar a gestdo dersssuhumanos do
Poder Executivo Federal (SIAPE, 2017). O SIAPE rionit para a
gestdo cadastral e financeira da folha de pagandodcservidores e
demais pessoas cujo pagamento seja processad&lpéle (MPOG,
2014). Ele surgiu a partir da necessidade de cenhecquanto era
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despendido com pagamento de pessoal pelo govedevafe(SIAPE,
2017). O SIAPE trata-se de um sistema sigilosogreepte motivo, 0s
dados e informacdes contidos dentro do sistema pditem ser
disponibilizados ao publico em geral, sendo taldota vedada e
passivel de puni¢cdo (MPOG, 2014).

Apés a caracterizacao inicial acerca dos sistepa@te-se para a
andlise acerca da utilizacdo de tais sistemas qnoe dos respondentes
do questionério.

Ao serem questionados acerca de quais sistemadamacao
relacionados com a area de gestéo de pessoagponadestes utilizam,
obteve-se um percentual de 92,6% de resposta® gediRH, 66,7% de
respostas para o SIAPE e 14,8% de respostas p@B&@A. Os
resultados podem ser visualizados no gréafico 2.

Gréfico 2 - Sistemas de informacéo da area de @dstdessoas

Sistemas de Informacao

0 5 10 15 20 25 30
ADRH 25 (92,6%)
SIAPE 18 (66,7%)
SGCA 4 (14,8%)
Outros 4 (14,8%)

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)

Na categoria “outros” foi informada, por parte den u
respondente, a utlizacgdo do SPA, o sistema de epsos
administrativos da UFSC, que ndo é um sistema #&peda area de
gestdo de pessoas, mas sim um sistema utilizadtogera UFSC para
gerenciar os processos administrativos.

Foi mencionada a utilizacdo de planilhas eletr&@mamo sendo
um dos sistemas de informacdo utilizados pelosoresmtes. As
planilhas samsoftwaresutilizados para a tabulacéo e analise de dados,
ndo sendo sistemas projetados para as especifisiddd UFSC.
Também foi indicado o uso do Sistema de Apreciag®egistro dos
Atos de Admissdo e Concessdes (SISAC), que é utanssde
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informacao exigido pelo TCU para a submissdo de adtativos a
admisséo de pessoal, concesséo de aposentadadass@o de penséo e
outros assuntos semelhantes (BRASIL, 2007b). Deviaosua
especificidade e por ser um sistema apontado cemea por somente
uma pessoa, ele ndo é abordado neste trabalho.

Também foi citado o Sistema Gestor de Avaliacdo de
Desempenho (SIGAD). Este sistema encontra-se edfagestes e tera
futuramente o objetivo de gerar o processo deapadi de desempenho
dos servidores técnico-administrativos em educad@oUFSC. Tal
sistema ainda ndo esta em funcionamento e repacsentesforco da
area de gestdo de pessoas em automatizar o prassa@liacdo que
vinha sendo feito em formato de papel desde 19%& () 2016d). Por
ainda ndo estar em pleno funcionamento, tal sisté&iodoi considerado
para os fins desta pesquisa.

Apos caracterizados os sistemas de informacéoedadar gestao
de pessoas utilizados pelos servidores do DDP, eqaiéscia sera
realizada uma andlise acerca da efetividade deside$ sistemas,
considerando os resultados obtidos do segundo legeerguntas do
guestionario aplicado.

4.3.2 Andlise da efetividade dos sistemas de informacao

O segundo bloco de perguntas do questionario tewaoc
objetivo apresentar as caracteristicas de um sstéen informacéao
efetivo e obter a percepc¢do dos respondentes qaardgtendimento de
tais caracteristicas. Consequentemente, obtém-geereepcao dos
servidores acerca da efetividade destes sistenwse @ssaltar que
todas as perguntas deste segundo bloco levaramoasideracéo o
quadro 10 desta dissertagcdo, o qual estabelecarastaristicas de um
sistema de informacao efetivo, e foi construido dmse nos autores:
Pozzebon e Freitas (1998), Laudon e Laudon (189)ren e Martins
(2001), Pereira (2003), Ruggiero e Godoy (2006)oaz& e Zwicker
(2009).

Cumpre salientar também que o0 questionario foi tcoiu®
considerando-se todos os sistemas de informacadosit(no caso:
ADRH, SIAPE e SGCA) como um elemento Unico paran@ise das
respostas, ou seja, os participantes do questiomésponderam as
gquestbes tendo em mente os trés sistemas de igff@domde forma
unificada. A analise dos sistemas de forma sepam@daé consoante
com a literatura, tendo em vista que ha a necefsida interligacdo
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entre diferentes sistemas com vistas a potendiatigabenficios da
tecnologia no trabalh@®OZZEBON; FREITAS, 199¢

A primeira questdo do segundo bloco de perguntado
verificar se os sistemas de informacdo que os cs@ms utilizan
atendem plenamente as necessidades de informam@ea pxecucao (
suas atividades. O grafico 3 ilustra os resultados.

Gréfico 3 - Eficacia dos sistemas de informagédo

Os sistemas atendem plenamente
minhas necessidades de informacd
para a execucao do meu traball

11 (40,7%)

7 (26%) 8 (29,6%)
I T T T - 1
Discordo Discordo Concordo Concordo

Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)

Verifica-se, por meio do gréfico, 8ue 66,7% dos responder
discordam em algum nivel da afirmacéo relacionadefiéacia do:
sistemas. Isso indica que a maioria dos resporgledteacredita que
sistemasatendem plenamente as necessidades de informac&eue
usuarios. Apenas um mndente concorda inteiramente cormr
afirmativa, representando 3,7% dos respondeAtesicaciarepresenta
0 pressuposto baside qualquer sistema de informacéo e, conforn
respostas, ele ndo esta sendo inteiramente atendido

Acerca da contribuicdo dosistemas para a melhoria do trabi
realizado pelos servidores, obtiveram-os resultados indicados
gréfico 4.
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Gréfico 4 - Contribuicdo dos sistemas para a mihdw trabalho

Os sistemas contribuem para &
melhoria da qualidade do trabalho
gue realizo

11 (40,7%)

10 (37%)
4 (14,9%
Discordo Discordo Concordo Concordc

Totalmente Parcialmente Parcialmente  Totalment

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)

A contribuicdo dos sistemas de informacéo para lharia das
atividades esté relacionada com a caracteristmdufividade, indicad
no quadro 10, que estabelece que um sistema efd¢vecontribuir
para o aumento do volume e da qualeatb trabalho. O gréafic4
indica uma divisdo entre as respostas, no quabbii® respondentt
considera que os sisten@mtribuem para a melhoria das atividi em
algum nivel e 48,1% discorda em parte desta afivenat

As duas perguntas seguintes referiam-se a rapidexresso as
informacdesdo sistema e a agilidade no atendimento das ders da
area, proporcionadagelos sistemas. Essencialmente, ambas
perguntas buscaram identificar a percepc¢do do iosufuanto a
celeridade para realizar sugarefas, tanto na busca de informar
necessarias as suas atividades quanto ao atendici@ntdemanda
muitas vezes traduzidas nos anseios dos publiesnimtdal nstituic&o,
principal grupo de usuérios do DDP.

Os resultados apresentaram-se semeadsanforam agrupados
gréfico 5 para melhor visualizacdo. Afese-que 63% dos responder
discordam em algum nivel quanto ao acesso rapidoirdarmacée:
proporcionado pelos sistemasl seja, 0 acesso nao € lento ou demc
em virtude de erros ocasionados pelo sisteend37% concordar
parcialmente com a afirmacdo. De forma semelhab®3% dos
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respondentes discordam em algum nivel quanto &rilmoigEio dos
sistemas para a agilidade no atendimento das desamshquant
40,7% concordam parcialm@ com a afirmativa proposta. Nos ¢
casos, ndo houve respondentes que concordassenetmgnte cor
as afirmativas.

Gréfico 5 - Celeridade na realizacdo das atividades

Celeridade na realizacao da
atividades

m Discordo Totalmente ® Discordo Parcialmen

u Concordo Parcialmente

51,9%

Os sistemas de informacgéo Os sistemas de informag
possibilitam o0 acesso rapido as permitem que eu atenda cc
informacoes. agilidade as demandas ¢
surgerr

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)

A agilidade no acesso as informacdes contribui demd
significaiva para o trabalho das pessoas e possibilita gutarafas
rotineiras sejam realizadas com maior velocidade.distema &g, que
forneca as informacdes de forma rpictantribui para aealizagdo de
atividades mais estratégicas, visto que colabora paapida execuci
das atividades operacion#d®UGGIER; GODQY, 2006

As questbes subsequentes abordarantogfiabilidade a
precisdo das informagdes disponibilizadas peldsm&s e a guranca
e a confidencialidade no acesss bases de dadoQuanto a
confiabilidade e precisdo das informacdes, 62,9% spondente
consideram que o0s sistemas ndo atendem totalmstas requisitos
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enquanto 37,1% acreditam que os sistemas forneoéonmiace:
confiaveis e precisas em algum nivel. Acerca dossireseguro
confiavel as informacbes, 59,2% dos participantéscoddam d:
assertiva enquanto 25,9% concordam parcialmentg8%lconcordar
plenamente. O gréfico 6 agrupa os resultados.

Gréfico 6 - Confiabilidade e seguranca nas infodeag

Confiabilidade e seguranca das
informacoes

m Discordo Totalmente ® Discordo Parcialmentt

u Concordo Parcialmen®Concordo Totalmente

37,0%

33,3% 33,3%
29,6%

Os sistemas de informacéo que @s sistemas de informacao que
utilizo fornecem informag@es utilizo permitem acesso seguri
confiaveis e precisas. confiavel as informagde

Fonte: Dados primérios, elaborado pelo autor (2017)

Os resultados expressos no graficoegelam um alto indice ¢
discordancia com ambas as afirmacdes, sendongige da metade di
respondentes ndo demonstram confiangaacessar as informagt
disponiveis nos sistemamformagdes imprecisas e que transmi
inseguranca quanto a sua integridade prejudicsmprocessos (¢
trabalho da organizacdaomo apontado por O’Brien (20 Um
sistema que nao é capaz de garantir a integridasiéentbrmacdes qt
disponibiliza ndo pode ser considerado um sistemainfbrmacac
efetivo.
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A comunicacdo em uaorganizagdo pode ser potencializada
0 auxilio de sistemas de informacdo -efetivapnforme indic:
Mascarenhas (2003)Tendo isto em mente, foi indagado
participantes se eles consideram que o0s sistemasnfdemacac
favorecem acomunicacdo entre os servidores de difereisetores
dentro do departamento. Os resultados estao illestrao Grafico

Gréfico 7 - Comunicagao

Os sistemas de informaca
favorecem a comunicacao entr
servidores de diferentes setor:

14 (51,9%)

5 (18,5%) 4 (14,8%) 4 (14,8%)
Discordo Discordo Concordo Concordo

Totalmente Parcialmente Parcialmente  Totalmente

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)

Dentre os respondentes, a grande maioria (70julga que os
sistemas nao favorecem a comunicacao entre osi@ggsj ou ao ment
nao completamente, enquanto 29,&&teditam, em algum nivel, que
sistemas de informacao utlizados contribuem paraneroria da
comunicacao entre diferentes setores.

No que tange a continuidade das atividadspecto que permi
a interligacéo entre diferentes tarefas e pratassim como o control
que possibilita o acompanhamento e andlise sobrprasessos d
trabalho, obteve-se os resultados expostos na@g@fi
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Gréfico 8 - Continuidade e controle das atividades

Continuidade e controle das
atividades

m Discordo Totalmente ®Discordo Parcialmente

u Concordo Parcialmen®Concordo Totalmente

59,3%

Os sistemas de informacdo que @8 sistemas de informag&o que
utilizo garantem a continuidade doutilizo possibilitam o control
trabalho realizado. sobre as tarefas e informacgdes
eu realizo.

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)

Diferentemente das questbes apresentadas antemniernmeste
dois quesitos a maioriados respondentes (70,4% e 55,
respectivamentegoncorda com as afirmacdes, o que indica que
aspectos de continuidade do trabalho desenvolvido eontrole sobr
as tarefas e informacdes realizadas, os sistel@amformacactém
atendido a estes fatores para uma parte dos resmpesdor outro lada
29,6% dos usuérios ndo consideram que os sisteropsrpionam ¢
continuidade do trabalho por eles realizado e 448 creem que (
sistemas possibilitam o controle sobre as tarega informacgoe
envolvidas no uso destes.

A continuidade proporcionada pelos sistemas pdissilgjue o
trabalho sejaealizado de forma constante, elemento fundameiaia
os servidores do DDP, tendo em vista que o cadaeratividades d
departament@xige uma rotina de trabalho que néo se encerfanaic
do dia. O controle sobre os processos de trabalhiguélmente
importante, pois todos os setores do departameatmlbham con
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processos, demandando dos siste supervisdo sobre as tare
(O'BRIEN, 2004).

Outros dois fatores fundamentais relativos as imémpbes
prestadas pelos sistemas sé@o a clareza e a alaétviA clareza di
respeito a forma como a informacéo é disposta,raveer cognoscivi
e explicita. A objetividade corresponde a réteia e utilidade de
informacdes que satisponibilizadas pelos sistemas, de forma que
apresentem as informagdes necessarias e Uteis@os qtilizan

Os resultados das perguntas relacionadas aosaloied foran
agrupados e podem ser visualizados no grafico 9.

Gréfico 9 - Clareza e objetividade das informag6es

Clareza e objetividade das
informacodes

m Discordo Totalmente ®mDiscordo Parcialmen
u Concordo Parcialmen®Concordo Totalmen

48,1%

40,8%
37,0% "

33,3%

Os sistemas de informacdo que eu Todas as informacde
utilizo apresentam informac6&esdisponibilizadas nos sistemas
claras e objetivas. informacgé&o que eu utilizo s
relevantes e necessarias par.
trabalhos realizados por mi

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)

Acerca da clareza nas informagdes, veriieaao analisar
gréfico 9 que a maioria dos respondentes (59,2&6) concordeem
algum nivel com a afirmativa que diz que as informag
disponibilizadas pelos sistemas s&o clarasobgetivas. Nenhur
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respondente concorda totalmente com a frase e 4@@&6ordan
parcialmente, o que demonstra um resultatiedido. Quanto
objetividade das informac¢8egue foi traduzida para a frase de formn
ressaltar a relevancia e a necessidade de todamf@snacdes
disponibilizadas pelos sistemas para a execucatatmhos realizadc
pelos servidores, a grandeior@a (81,4%) concorda com a afirmati
Isso indica que os sistemas oferecem as informagéesssarias
pertinentes aos usuarios, porém nao o fadeforma clara e objetiy
Outro aspecto abordado no questionario refesid interface dc
sistemas, uma particularidade que, quasldborada de formatrativa,
torna-se de facil compreensdo e operadipacdo por parte d
usuarios.Por outro lado, um sistema que apresenta umadnt de
dificil visualizagdo prejudica a compreensibilidadas informaces
disponibilizadas (BEUREN; MARTINS, 2001). Tambéwnnlevantada :
percepcdo dos respondentggnto a possibilidade de personalizac
especificas, conforme as necessidades de adaptpobeparte dc
departamento. Os resultados sao apresentadosfioo gi@&

Gréfico 10: Interface e personalizacdo dos sistemas

Interface e personalizacao dos
sistemas

m Discordo Totalmente ® Discordo Parcialmente

u Concordo Parcialmen®Concordo Totalmente

51,9%

48,1%

A interface dos sistemas de  Sempre que necessario po

informagédo que eu utilizo é solicitar alguma
atrativa e de facil adaptacao/personalizacao ¢
operacionalizacao. sistemas de informacédo que

utilizo a fim de atender urr
necessidade de trabal

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)
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No tocante a interface dos sistemas, 0s resultexipessos no
gréfico 10 demonstram que a maioria (85,2%) discatd afirmativa
que diz que a interface dos sistemas de informégdtoativa e de facil
operacionalizacdo. Apenas 14,8% dos respondentascomam
parcialmente com a afirmativa e nenhum respondeotecordou
totalmente com a frase. O resultado foi semelhaota relagdo a
afirmativa que diz que € sempre possivel solicitawsa adaptacdo ou
personalizacdo dos sistemas de forma a atenderssidamges de
trabalho, sendo que a maioria (74,1%) discordouatgum nivel da
afirmativa e apenas 25,9% concordaram em algunh ciowe a frase.

Estes resultados demonstram que nédo ha a preooupag¢érnar
a interface dos sistemas mais atrativa por parserelsponséveis pelos
sistemas, o que pode prejudicar a efetividade sleatém disso, o fato
de a maioria afirmar que ndo ha a possibilidadsdiieitar adaptacdes
dos sistemas indica que ha uma rigidez nas fertaseferecidas pelos
sistemas. As informacOes e atividades relacionasaslepartamento
responsavel por atividades estratégicas da argesido de pessoas de
uma instituicdo federal de ensino estdo constammaudando, seja
em virtude da legislagio ou de mudancas na admaigisl da
instituicdo. Um sistema rigido certamente prejudica trabalho das
pessoas, caso ele ndo acompanhe tais mudancas.

Um aspecto fundamental da inser¢cdo da tecnologidaadas
pessoas é a reducdo de custos, conforme indicaakéadas (2003). A
reducdo de custos, neste caso, vem acompanhadaalgestdo mais
sustentavel, tendo em vista que um sistema deniafgfio, em tese,
deve contribuir para a reducdo da emissdo de pape, vez que as
informacdes séo disponibilizadas em formato digi#dém da reducao
de custos, Mascarenhas (2003) também menciona @enéminma
velocidade com que as tarefas sdo realizadas émdevida insercdo de
sistemas de informacdo na dindmica organizaciooalque pode
culminar na reconfiguragcdo da jornada de traballeo farma a
acompanhar as tendéncias mundiais relacionadas tees.

Observando estes dois topicos de relevancia parxiadade e
para a gestdo publica de forma geral, foram abasdtds questbes no
instrumento de coleta e os resultados sao apressma grafico 11.
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Gréfico 11- Reducao de custos e reconfiguraciordadia

Reducdao de custos e reconfiguracé
da jornada de trabalho

m Discordo Totalmente ® Discordo Parcialmentt

u Concordo Parcialmen®Concordo Totalmente

40,8%

25,9%25,9% 25,9%25,90/% 25,9%
%

Os sistemas de informacéo que eu Os sistemas de informag
utilizo cooperam para a reducao peder&o contribuir para a redug
custos com impresséao de papeislo tempo gasto com a realizac

contribuindo para uma gestédo das atividades ¢
sustentavel. consequentemente, par
reconfiguracdo da jornada
trabalho.

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)

Os resultados ilustrados no grafico démonstram qu 66,7%
dos participantes da pesquisa ndo acreditam quesisbemas d
informacdo utilizados cooperam para a reducdo dstosucon
impressdo de papeis e nem contribuem para umaogsstientave
enquanto apenas 33,3% concordam algum nivel com a afirmiva
apresentada. No que diz respeito a reconfiguragiojocthada, ¢
resultado se apresenta bem dividido, sendo quedmetancorda et
algum nivel com a afirmativa apresentadaetade discorda da fr;
que diz que os sistemas, utilizados em todo seanpal, poderac
contribuir com a reducdo do tempo gasto com asidaties e
consequentemente, com a reconfiguracéo da jorretfalzhlhc

Salienta-sejue um sistema de informagéo pode contribuir p:
reducdo de custogonforme indicam Laudon e Laudon999), mas
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cabe ao usuario compreender esta funcionalidadgistema e alter:
sua rotina de trabalho de forma a contribuir pagestdo sustentav
Seria interessante aprofundar este tema em fupesuise, tendo em
vista que o SPA, o sistema respired pelos processos administrati
da UFSC,teve como objetivo reduzir a emissdo de pasendo
cunhado originalmente sob o titulo de sistétd&SC sem pape. O
estudo de MORAES (26) evidenciou a insatisfacdo dos servidt
com o sistema& indicou que ha a necessidade de aperfeicoame
melhoriascom vistas a atender as expectativas dos ust

A Ultima questéo diretamente relacionada com axtanisticas
com a efetividade dos sistemas em si aborda a intexéonentre o
diferentes sistemas utilizados no DDP. O gréficel#aca os resultad:
encontrados.

Gréfico 12 - Interconexao entre os sistemas dermdgao

Os sistemas de informagao que ¢
utilizo estao interconectados, na
sendo necessario inserir as mesm
informacdes em cada sistem
separadamente.

25 (92,6%)

1(3,7%) 1(3,7%)

Discordo Totalmente Discordo Parcialme@®ncordo Parcialmer

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)

A falta de interligacdo entre os sistemas de inémao ficou
evidenciada ao observar os resultados indicadagéfico 1. A grande
maioria (92,6%)afirma que ndo ha esta ligacdo entre 0s siste
indicando que ha a necessidade de multiplas inetudé dados para g
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0s sistemas operem de maneira adequada. A incll@8omesmas
informacdes em sistemas separados indica uma dé&jwta tecnologia,
ja que ao invés de facilitar e agilizar o trabatlas pessoas, acaba por
duplicar tarefas e ocasionar retrabalho.

Apés a andlise de todas as categorias expostaa segéo,
conclui-se que os sistemas de informacdo da argestdo de pessoas
utilizados no DDP nédo podem ser considerados efgtiendo em vista
que grande parte dos requisitos ndo vem sendoidéermbnforme a
percepcdo de seus usuarios. A proxima secdo abepdgificamente o
desenvolvimento de competéncias para a utilizago sistemas de
informacao estudados neste trabalho.

4.4 DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS PARA O USO
DOS SISTEMAS

Este tdpico reline os resultados encontrados nesvistas € no
guestionario que se relacionam diretamente comseryelvimento de
competéncias para 0 uso dos sistemas de inform@dgqgerguntas
feitas nas entrevistas, que estdo relacionadaspacitacdo para o0s
sistemas de informacdo da area de gestdo de pesssagaram nos
entrevistados questionamentos e reflexdes, fato fpiepossivel
observar durante a analise das respostas em viteugausas e inclusive
comentarios dos préprios entrevistados.

Tendo em mente que os sistemas de informacéo rsffatas
tecnolégicos que tem como principal objetivo cdntii no
desenvolvimento das atividades no trabalho (CAMARRO$O, 1994;
BEUREN; MARTINS, 2001), algumas perguntas foranecimnadas a
capacitacdo especifica para as atividades que eslizadas pelos
servidores no DDP.

Cumpre lembrar também que, conforme afirmam Caovathal
(2009), para conhecer as necessidades de qudificdgrmacdo e
capacitacdo, é fundamental conhecer as atividadessgo de fato
realizadas pelos diferentes tipos de profissiorsogretudo no setor
publico. Por este motivo, buscou-se conhecer aslaties tratadas nos
setores do DDP, por meio de consulta a documertomafs e
informacdes contidas no site do DDP, bem comodioizo a questdo da
capacitacéo especifica para as atividades tralzdhaebtes setores.

Quando questionados, durante a entrevista, solam teu nao
conhecimento de capacitacdes especificas parvidades do DDP, os
entrevistados revelaram ndo saber da existéncitislecapacitacoes,
justificando ndo haver tido demanda que justifiess®ferta de cursos
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sobre o assunto. Foi informado também que existamsos
interdisciplinares que auxiliam no desenvolvimetiés atividades, tais
como: cursos de informéaticapftwaresde edicdo de textos e planilhas
eletrbnicas, redacéo oficial, entre outros.

As solicitagdes por capacitacdo sdo repassadas R pgelas
chefias dos servidores que, em reunido com sugeqie trabalho,
levantam as demandas de capacitacdo que considecassarias para a
formacdo do servidor. Além disso, o proprio servidgm se inscrever
em um curso de capacitacdo oferecido pela CCP,, muldinal do
curso, informar quais cursos ele tem interesseeatizar. Outra forma
de identificagdo das demandas €& por meio do levemin de
necessidade de capacitacdo (LNC), que é realizadodramente pela
coordenadoria. Foi relatado que ha a previsédo deaycum novo LNC
no ano de 2017.

Também foi mencionado que os servidores do DDPug@sh
realizar capacitacdes fora da UFSC, oferecida®pivas instituicdes, o
que, na percepcdo dos entrevistados, pode es@do seficiente e ser
um dos motivos de ndo haver demanda especificardescrelacionados
as atividades do departamento para a CCP.

Segundo um dos entrevistados, as capacitacbeserdadas em
termos de viabilidade financeira e amplitude delipabisto é, busca-se
beneficiar o maior numero possivel de servidores es capacitacdes
com vistas a reduzir os custos. Esta l6gica é osamgivel, tendo em
vista que os recursos financeiros sdo limitadosue quanto mais
pessoas tiverem acesso aos conhecimentos maisréleisseminado.
No entanto, ao se pensar em capacitacdes espedfisaatividades do
DDP, o qual é um departamento pequeno, contendca cée 40
servidores, pode haver outras formas de dissentrdg&onhecimento
gque néo estdo sendo cogitadas.

E necessério refletir sobre formas alternativasaeacitacoes,
como por exemplo, a aprendizagem em servi¢co eusogrformais de
estudos, os quais sdo eventos de capacitacdotpgewis Decreto n°
5.707/2006, porém carecem de regulamentagcédo profaaforme
declarado, h&d atualmente em consulta publica ppravacdo uma
Resolucéo elaborada pela CCP, que visa regulamefitids assuntos
relativos a capacitacdo e ao Decreto em comento.

Acerca da percepc¢éo dos usudrios quanto a neadssldacursos
gue abordem os sistemas de informacg&o supracitfmietaborada uma
afirmativa que pedia ao respondente para assinalanivel de
concordancia com a seguinte frase: Os sistemanfoienacéo que eu
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utilizo sado facilmente operaveis, ndo havendo rsidade de
capacitacéo especifid@s resultados sdo demonstrados no gra3.

Gréfico 13: Necessidade de capacitacdo para essist

Os sistemas de informacgao que ¢
utilizo sao facilmente operaveis na
havendo necessidade de capacitag

especifica

14 (51,9%)

9 (33,3%)

4 (14,8%

Discordo Totalmente Discordo Parcialme@tancordo Parcialmer

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)

E possivel inferir, pela anélise dos resultadps, a maioria do
servidores (85,2%) considera que had a necessidadeapacitacd
especifica para os sistemas de informacéo utilzalln ser indagac
acerca da oferta de cursos oferecidos pelo DDFRcguemplassem ¢
sistemas de informacdo da é&rea de gestdo de pessmasdos
entrevistados manifestou o relato a seguir:

Em gestéo de pessoas especificamente eu ja
que teve cursos de SIAPE. Agora, assim,
ADRH eu néo lembro, acho que néo teve. [...
nossos especificos que eu me lembre é o S,
que teve se eu ndo me engano ha uns dois
atras e ha uns sete anos atras também (E1,

A justificativa dada pelos entrevistados, acercadte haver tid(
oferta de cursos que contemplassem o0s sistemasedal@ gestao (
pessoas até o momenteside no ndo envio das demanrelativas a
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estes assuntos para a CCP, para que se pudesaernpfaboracdo de
acOes de capacitacdo que atendessem a estasdebessi

Verifica-se que ha um desencontro entre 0 que BzHémé
considerado necesséario em termos de capacitagigue de fato vem
sendo ofertado quando se fala em sistemas de iafdion Por meio do
cruzamento entre os resultados ilustrados no grafice os relatos dos
entrevistados que foram analisados até o momestifica-se que a
comunicagdo ndo esta clara no que tange as demamdeapacitacoes
especificas sobre os sistemas de informacao.

Desta forma, ha que se refletir se 0 motivo dessenicontro esta
nas formas de identificacdo das necessidades deitzdio idealizadas
pela CCP, se esta nas chefias, que n&o tém codseraptar quais sdo
as reais necessidades dos servidores, ou se sspapoios servidores,
que em virtude da demanda de trabalho e das atedddo dia-a-dia,
nao estdo conseguindo parar para refletir sobre rms@s necessidades
de capacitagao.

Foi informado por um dos entrevistados que houveatelas
para cursos relacionados ao ADRH por servidoresuttes setores fora
da PRODEGESP, o que revela que pessoas de foraaldéigestdo de
pessoas tém acesso aos sistemas da area e desejapasitar. Esta
situacdo pode indicar que a sensacdo de insegurgngato a
confiabilidade dos dados, identificada no subtémoterior por meio
dos questionarios, pode estar relacionada ao apesgmrte de outras
pessoas nao capacitadas.

Quanto as formas de treinamento especifico parasco dos
sistemas de informag&o, um dos entrevistados afjreao método mais
comum é por meio da troca de conhecimentos entreepsdores
antigos e os servidores novos:

Tem o SGCA, ai a gente mesmo que capacita o
pessoal aqui dentro. O ADRH acaba acontecendo
da mesma forma, a gente se capacitando, quando
chega um servidor novo que vai atuar [...]. Nao
lembro de ter tido um treinamento especifico do
ADRH. Na verdade vai passando um pro outro no
momento em que chega o servidor (E2, 2017).

Nesta mesma linha, foi questionado aos usuariosidtsmnas de
que forma eles aprenderam a utilizar os sistemasfolenacéo da area
de gestdo de pessoas dos quais fazem uso atuglsemte facultado
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aos respondentes assinalar mais de uma altern@tsvaesultados séo
ilustrados no grafico 14.

Gréfico 14 - Formas de aprendizagem para utilisasistemas

Aprendizagem para utilizar os
sistemas

5(92,6%)

Colegas

Sozinho 21 (77,8%)

Chefia Imediata 17 (63%)
4 (14,8%)

0 5 10 15 20 25 30

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)

Os resultados indicam que quase todos os servigarésipantes
da pesquisa (92,6%) aprenderam a operar 0 sistemaocauxilio de
colegas, 77,8% aprenderam sozinhos, 63% obtiverajuda da chefia
imediata na aprendizagem e somente 4 servidore8%)4ealizaram
algum curso de capacitacdo relativo aos sistemanfolenacdo. Este
gréfico revela que os servidores que atualmenteexesuas atividades
no DDP aprenderam a utilizar o sistema com sergglorais antigos.

A aprendizagem social, a qual é abordada nestauigasge
forma mais detalhada no tépico seguinte, pode seontrada nas
opcodes “colegas” e “chefia imediata”, indicando gquaprendizado tem
sido compartilhado pelos servidores, 0 que torrmaozesso rico. Por
outro lado, o aprofundamento das especificidades gistemas de
informacdo utilizados, bem como a atualizacdo dehecimentos
especificos de determinados componentes que envabgesistemas,
requerem que esta aprendizagem seja complementada.

De forma a aprofundar a questdo da competénciacpasa dos
sistemas, foi perguntado aos respondentes do oupd@st se eles se
consideram plenamente capacitados para utilizéelostodo o seu
potencial, e foi solicitado que eles refletissendigsertassem acerca
deste tema. A pergunta, por ser aberta, deu a urpdade dos
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respondentes manifestarem sua opinido de forma, lbonforme pode
ser evidenciado no quadro 17.

Quadro 17 - Competéncia para o uso dos sistemas

realizado algum tipo de capacitacao.

Resposta Opinido
N&o Me sinto limitada, principalmente em relacaGa&sPE.
N0 Sem_p,re_ h& informacdes novas a serem buscadassique
de dificil acesso.
Nao H& ainda recursos que ndo sei utilizar.
Mesmo ha anos trabalhando com o sistema SGCA, sgmpr
N0 surgem dt’Jvidas~ de como .utilizar algumas fer_ramentas
Muitas vezes sdo necessarias solugbes improvisgdas,
podem gerar conflitos nos bancos de dados.
N&o obtive treinamento suficiente para operar @rsia de
N0 formg que ele ate_nda a necessi~dade _do_ setor. NBadise
relatérios dos sistemas, e ndo fui informada nem da
possibilidade ou ndo de se retirar relatérios.
Me sinto capaz, porém ndo plenamente capacitado.
Parcial | Gostaria de aprender mais sobre eles para melhorar
trabalho.
Plenamente n&o, mas me sinto capaz de buscar as
Parcial | informacgbes necessarias na medida em que as dédies
surgem.
Parcial Por vezes gescupro funcionalidades que facilitanaeu
trabalho ap6s muito tempo operando o sistema.
Para as operacdes do dia a dia sim, mas quandece ¢cor
Parcial | algum erro ou atividade atipica, repassamos para a
coordenacéo.
Sim Sim, mas poderia melhorar o desempenho comodon
Sim Sim, porém é sempre necessario realizar rgeicka
Sim Sim, porém isto se deve ao meu interesse e nadepor

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)

Entre as respostas encontradas, 12 participantegyigalente a
44,4% dos respondentes, afirmaram apenas que nasersem
plenamente capacitados, 2 participantes (7,4%pafam apenas que se
sentem “parcialmente” capacitados e somente 1cjatite (3,7%)
afirmou apenas que sim. Os demais relatos, devittpuéza dos dados,
foram transcritos no quadro 17.
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E possivel perceber, ao analisar o quadro 17, sjuespondentes
descobrem as funcionalidades dos sistemas na medidaue vao
utilizando suas ferramentas no dia-a-dia. Aindégsss respondentes
consideram que ha recursos que ndo sabem utilizaeem que, se
soubessem, isto facilitaria o trabalho.

Ao comparar os resultados ilustrados no graficocbm os
resultados expostos no quadro 17, pode-se pergabeax aprendizagem
dos recursos bésicos dos sistemas estd sendoadealquase que
unicamente por meio das trocas entre os colegashef@a imediata.
Porém, quando se trata de aprofundar os conhedmeterca de
funcionalidades especificas dos sistemas, as godisriam contribuir
para a melhoria das atividades, os servidores vé@congrando
dificuldades.

E fundamental lembrar que o desenvolvimento de eténgias
para o uso dos sistemas de informacdo ndo se limitanera
aprendizagem para operar 0s recursos disponiveissistemas. A
conscientizagdo da importancia de alimentar cametde o sistema,
com vistas a ndo prejudicar a confiabilidade dderimacdes, a
percepcdo de que uma gestdo sustentavel depenfdenta como 0s
sistemas sdo utilizados, a manutencdo da complandade dos dados
proporcionada pela correta utilizacdo dos sistentesn como as
melhorias na comunicacéo, sdo exemplos de aspgusiependem
essencialmente de seus usuarios.

As informagBes necessérias para a realizacdo tallia das
pessoas correspondem a um assunto de fundameletginea para
gualquer organizacdo. A memoria organizacionalfarame citado por
um dos entrevistados, permite a continuidade @dmlinos realizados e
contribui para a identificacdo e reducdo de errbais assuntos
perpassam a gestdo do conhecimento e ndo devemeglgrenciados,
principalmente pelo fato de que a universidade @ unstituicao
fundamental para a sociedade e deve transcendedgst

Ao serem questionados acerca da previsdo de ocalgema
acdo de desenvolvimento ofertada pela UFSC queermmi oS
sistemas de informacdo tratados e as atividadedéim no DDP, os
entrevistados afirmam n&o ter conhecimento sobme igvelando que o
plano anual de capacitagcdo (PAC), que se encomimgente em
andamento, ird reunir as informacdes obtidas no leN@efinira os
cursos que serdo ofertados para o ano de 2017.

A respeito da importancia da oferta de cursos guéemplem os
sistemas de informacdo da area do DDP, ambos asvistdados
manifestam acreditar ser importante para o andanuzd atividades do
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DDP, no entanto revelam ndo haver nenhum planejanpara cursos
acerca deste tema:

Seria importante o curso do ADRH, s6 que € um
curso que a gente teria que modular [...] Cada um
de noés lida com uma parte do ADRH, ndo sei se
seria um curso pra conhecer todos os mddulos
dele [...] ou seria por equipe, por Divisdo, por
Secdo, o que cada um lida dentro do ADRH.
Porque eu também nao sei até que amplitude vocé
vai dar de permissdes pro pessoal mexer no
sistema, né (E2, 2017).

E mencionada também a dificuldade em emitir rel@or
gerenciais por meio dos sistemas, bem como funldi@oles que ndo se
apresentam claras aos usuarios, elementos queitsiias ferramentas
dos sistemas. E possivel perceber que nio est&newigara os
entrevistados a conscientizac@o acerca de aspratsprofundos sobre
0s sistemas de informacdo, os quais estdo sendalaalbs nesta
pesquisa.

Sim, eu acho que capacitacdo sempre € necessaria
e dos sistemas, como a gente ndo tem esses
especificos, a gente precisava ter mesmo.
Principalmente pra tirar relatério do sistema, umas
coisas meio nebulosas do sistema, a gente

precisava ter (E1, 2017).

Quanto aos usudrios dos sistemas, 0 questionarszobu
identificar a opinido dos participantes acerca fiat@ de cursos que
contemplem os sistemas e o interesse destes eipaartle tais acbes
de capacitagdo. Foi unanime entre os responderniescapcao de que
deve haver capacitacdes especificas para os ssstiEniaformacao.

Os principais assuntos que 0s respondentes gostaléa ver
serem ftratados em eventuais capacitacbes sdo:méstas e
funcionalidades dos sistemas, compreensdo sobmisi@snas em si,
conhecimentos sobre os comandos dos sistemas ifpfinente o
SIAPE), emissé@o de relatérios gerenciais, consziag@#o acerca da
complementaridade das informagbes por parte dosariosy
comunicacdo e continuidade na inclusdo de dadospreensao acerca
das rotinas que foram incorporadas aos sistemastieéncia do que
deve ser incluido por cada setor.
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E ressaltada também a importancia de

capacitarvadse no

momento em que ele assume suas atividades nauifdtite que a
capacitagcdo seja realizada com ministrantes quratiiretamente com
0 sistema, com vistas a atender especificamenteeesssidades dos

servidores. Os respondentes tiveram a possibi

lidadflar livremente

sobre os sistemas, apontando falhas e realizardisesmais criticas.
Os resultados foram sintetizados e estédo expostqeadro 18.

Quadro 18 - Percepgao quanto a capacitagdo paa @os sistemas

(continua)

Percepcéo dos respondentes

Assuntos
correlatos

A compreensdo e o aprendizado seriam 1
rapidos e eficazes, sem depender do auxilio
colegas. Acabamos aprendendo apenas
necessario, nao explorando por completo
ferramentas.

nais

q‘pacslcilidade no usa.
égllidade.

Muitas funcionalidades do sistema noés |
sabemos como utilizar. Temos que aprender
tentativa e erro.

nao
pacilidade no uso,

Cada um dos sistemas traz muitas ferrame
gue muitas vezes nem sdao utilizadas, pois
sabemos como.

htas,
rféacilidade no uso.

Os sistemas ndo sdo nem um pouco integrag
a forma de utilizar é completamente difere
entre um e outro.

jos e
nteacilidade no uso,

A capacitacdo servird para facilitar o usqg
otimizar o tempo gasto nas tarefas.

Feacilidade no usa.
Agilidade.

Otimizar o uso dos sistemas de gestdo de pe
melhora o rendimento e a qualidade do traball

sugiidade.
nd?rodutividade.

Para que se aprenda a utilizar o sistemdg
melhor forma possivel para facilitar o trabalho

Algilidade.
Produtividade.

Para a melhoria do trabalho, quanto ao temy
gualidade do mesmo.

ndAgilidade.
Produtividade.

Para extrairmos o maximo oferecido pe
sistemas e produzirmos o resultado esperad
faz necessario capacitacdo especifica.

Para que se possa utilizar os sistemas em
seu potencial e assim contribuir na realizacéo
atividades de forma eficiente.

I;E’gigécia.
Produtividade.
0, .
Icacia.

#
S
r

odutividade.
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Quadro 18 - Percepcao quanto a capacitacdo paa dos sistemas

(concluséo)

Percepcédo dos respondentes

Assuntos
correlatos

7

A interface é ruim e as informagbes es
incompletas ou escondidas em abas que na
obvias para quem desconhece o sistema

tdoterface.
» Bficacia.
eCiareza.

nomenclaturas utilizadas na UFSC. Objetividade.
,zonfiabilidade.
"@3ntinuidade.

Precisao.

Um input errado no sistema pode gerar inlmé
problemas para um servidor.

Com a capacitagdo, evitariamos inclu
desnecessaria pelos diversos setores e estar
informando o que é pertinente a cada 4§
especifica.

Apesar de considerar o sistema de informg
gue utilizo precério, caso ndo haja capacitacj
seu uso fica ainda mais limitado. Cada seto
DDP trabalha de forma isolada, cada um res;
as suas proéprias atividades e relatérios. ¢
vocé queira alguma informagédo que diverge
seu dia-a-dia ou que condiz a outro setor, \
fica em um beco sem saida.
Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)

5g&?omunica a
0S. . £ao.
i gnstlnmdade.
EBnfiabilidade.
cao

0,0

Bacilidade no uso.
trifmmunicacéo.
lBlareza.
@ontinuidade.
océ

E possivel perceber que os respondentes possuenvigéta
critica acerca dos sistemas de informacao e dafoamo eles tém sido
utilizados pelos servidores. Da mesma forma, elggliodam a
percepcdo quanto aos possiveis impactos que aredgue a
capacitacdo para os sistemas podera exercer emtiede trabalho.
Foi possivel identificar, nas narrativas dos redpates, em quais
caracteristicas os sistemas de informacao estiandki a desejar, o0 que
foi realizado por meio da identificacdo dos asssiotorelatos na coluna
ao lado de cada relato. Tais percepc¢des certardemtgdo ser levadas
em consideragdo no momento de elaborar capacitpafe®s sistemas.

No que tange as entrevistas com a diretora e coooenador,
gquando questionados acerca da importancia de taippara o seu uso,
também foi levantado o tema dos sistemas de inffAima&m si e da
efetividade destes quanto as necessidades dod@essique atuam no
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departamento. A posicdo é que se faz necessariarewigfio dos
sistemas, conforme o relato a seguir:

Eu acho que, além da capacitacdo, a gente
precisava rever os sistemas. [...] Pra mim, € muito
mais importante a gente rever 0s proprios
sistemas. Por exemplo, o SIAPE néo vai mudar, o
SIAPE é Brasilia, entdo é isso ai. Ele mudou um
pouco, ndo é mais um programa, € na web e tal,
mas ele ndo muda na real. Agora, o nosso ADRH,
a gente precisava ter um sistema bom, com
confiabilidade nos dados, que a gente tivesse
seguranca pra trabalhar e um sistema que fosse
interligado entre as areas. (E1, 2017).

Outro problema levantado por um dos entrevistadasgéestéo
da unificacdo das bases de dados, elemento ingeigatre os sistemas
utilizados pelo DDP e que acarreta problemas ensist&éncias nos
dados, ocasionando retrabalho aos servidores edoslnas atividades,
especificamente os usuarios do sistema SGCA, coefezlato a seqguir:

O sistema, ele ainda é precario, porque faltam
informacgdes, a gente precisa ter mais informacdes
dentro desses sistemas e a questao da unificagdo.
O sistema de capacitacdo, o SGCA, no momento
gue o servidor faz esse cadastro, que ele entra pel
primeira vez, ele duplica o cadastro do servidor
dentro do sistema. Entdo, entrou no sistema, ele
trouxe todas as informagdes que ele precisava do
ADRH e botou em outra base. [...] A gente,
manualmente, tem que identificar e cancelar.
Entdo, tem varios problemas e ndo ter a base
centralizada é algo que pega e da muito
retrabalho. E ai é uma incoeréncia de
informacg0es. (E2, 2017).

Especificamente sobre o sistema ADRH, um dos dsteslns
faz algumas criticas sobre sua confiabilidade, es@biseguranca das
informacdes disponibilizadas, bem como a auséreiatdgracao entre
as bases de dados.

Ele também revela a existéncia de controles sedosda
informacdo que evidencia o ndo alinhamento dorsastee informacgao
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citado com as caracteristicas de um sistema efetnamcionado no
quadro 10. Pode-se conferir no relato seguinte:

[...] a gente quando vai procurar uma informacgéo
no ADRH [...] tu tens que as vezes procurar em
varios lugares, porque num lugar ta uma coisa e
em outro t4 outra entdo, nem o préprio sistema
tem integracdo entre ele [...]. A gente, as vezes,
nao tem muita seguran¢a no que ele traz. Nao é s6
culpa do sistema, eu vejo um problema
administrativo, que a gente precisa ter atualizacdo
nos dados. No caso das pessoas que utilizam, a
gente precisa ter alinhamento das acdes. Por
exemplo, cadastro cada um faz de um jeito, a
gente precisava ter uma padronizagdo. Precisava
ter também atualizagdo dos dados. [...]. Em fungéo
do fluxo de trabalho, do volume de trabalho, a
gente as vezes sabe que a informagéo ndo é aquela
gue esta no sistema. E a gente ndo consegue estar
atualizando, até em funcdo da quantidade de
controle que a gente tem que fazer na méao pra ter
0o dado quando precisar. Quando precisa de
relatério, a gente néo tira no ADRH. Geralmente a
gente pega do excel. Entdo, como a gente tem que
fazer varias coisas, a gente acaba nao conseguindo
alimentar ali em tempo habil (E1, 2017).

E possivel identificar no relato transcrito a intpocia da
conscientizagdo do usuario quanto ao sistema e cigetvos, assim
como a necessidade da padronizacdo nas acfesanmlmlgs sistemas.
Além disso, a existéncia de controles secundaenisenciado na fala
reproduzida, acaba deixando a atualizacdo dasmafgies do sistema
em segundo plano, o que prejudica sua confiab#idad

Ainda sobre a existéncia de controles secundaegte, assunto
foi tratado também com os respondentes dos quéstisn A questao
33 se dedicou a investigar se todos os procedimerntarefas realizados
foram absorvidos pelos sistemas ou se ainda héessidade de realizar
operagOes de controle secundarias. A questio éstaab revelou que
todos os respondentes ainda realizam controlemdagas. Alguns dos
relatos foram destacados no quadro 19.
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Quadro 19 - Existéncia de controles secundarios
Existéncia de controles secundéarios
Quase todas as atividades necessitam de planitf@zjmentos
eletrbnicos e controles manuais.
No meu trabalho especifico, todos os dados sacstrados en
planilhas no qual eu considero como controle manual
Utilizamos inlmeras planilhas de controle para @smos assuntos,
documentos emword, SPA.
O sistema ndo absorve os procedimento e tarefeesgassario utilizay
planilhas de controle.
Temos que elaborar planilhas complementares palsana eficacia
das acdes de capacitacdo oferecidas ao longo de, apbretudo, par
subsidiar o planejamento de a¢des futuras.
No caso da &rea de concursos, todos os procedisnentarefas sap
manuais, nenhum dos sistemas existentes auxiliamossn trabalho.
Além do uso dos sistemas tenho que utilizar comteolparte, par
complementar o registro de certas informagfes gsistema ADRH
nao permite e que sdo necessarias para o deseneotei do med
trabalho.
Ha a necessidade de realizar operacdes secunddesisio havendo a
ferramenta no sistema, por vezes é necessariodhgetpor fora".
Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)

o)

18

A ndo incorporacdo de determinadas atividades refatarevela
uma inconsisténcia na concepgdo dos sistemas, 0 ogasiona
retrabalho e acaba por fragilizar o préprio sistataainformagéo. No
altimo relato indicado no quadro 19, foi apontade ¢do realizadas
operagbes secundarias mesmo havendo a ferramersistema. Cabe
identificar porque esta situacao estd ocorrenddaiseferramentas néo
estdo atendendo a estas necessidades ou, casmespeirque 0s
servidores ndo estdo fazendo uso destas ferram@woids-se associar a
falta de conhecimento acerca de como utilizar fimeionalidades do
sistema, aspecto ja identificado em analises anés;i 0 que novamente
corrobora a necessidade de capacitagao.

As informagbes apresentadas, oriundas das ensgvestdos
dados coletados nos questionarios, revelam que isiemas de
informacao possuem problemas e falhas que precésancorrigidos.
Além disso, revelam também a necessidade imedmtdedenvolver
competéncias nos usuarios para o uso dos sist@rasinamento para
uso dos sistemas tem acontecido pelos propriosssiariais que, por
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meio das trocas de conhecimentos, ensinam os nemosdores a
utilizarem estes sistemas, porém de forma suparédbasica.

O préximo topico trata especificamente da apreiggiza dos
servidores no contexto do DDP e de quais formas edfetada pelos
sistemas de informacéo.

4.5 APRENDIZAGEM NO CONTEXTO DO DDP

Segundo Antonello e Godoy (2011), a aprendizagemamé
fendbmeno social, e por ser um processo de troo® @t pessoas,
abrange também a interacdo do individuo com o sebieate de
trabalho e com os elementos presentes nele. A dipagem no
contexto do trabalho resulta das relagbes entpessoas, 0s artefatos e
as tecnologias, os quais sdo traduzidos nas ojaatles e duvidas
sobre os processos e tarefas didrias e na anadimética das
configuragdes do trabalho quanto ao seu carat@o fis estrutural
(BISPO, 2013).

Ao ser indagado acerca de sua percepcao acernfiudmcia dos
sistemas na aprendizagem de seus usuarios, unnilegistados revela
considerar os sistemas complexos para fins de dipegem, pois eles
nao favorecem a aprendizagem autoinstrucionalafilma que, caso o
sistema fosse mais simples, grande parte da apegy&ih para opera-lo
seria realizada por parte do préprio usuario.

No relato transcrito é possivel perceber que hénaaéncia no
entrevistado de que um sistema de informag&o podeilwuir para a
aprendizagem e também servir como base para qréatass realizadas
sejam repensadas.

[...] o sistema é ao mesmo tempo simples e ao
mesmo tempo complexo. [...] Ele ndo tem dados
suficientes, mas ele é complexo de usar. Entao eu
acho que é um étimo instrumento. Um sistema de
informacdo bem feito com certeza pode dar base
pra gente repensar o nosso trabalho e pode
auxiliar também até quando o servidor novo
chega. Se for um sistema mais simples, que a
pessoa consiga ir navegando sem tanta orientacgéo,
ali ele pode até ir se treinando, se capacitando na
acdo. Autoinstrucdo no proprio sistema. Vai
fucando o sistema e vai descobrindo as coisas
assim (E1,2017).
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Aprofundando a questdo da aprendizagem no contdgto
trabalho, os entrevistados revelam que ela dewsiaincentivada,
porém consideram que nao € o que ocorre atualmentepartamento,
em virtude dos problemas e inconsisténcias exeégenbs sistemas,
aspectos comprovados por meio das questdes quésasmal a
efetividade dos sistemas.

No ADRH n&o tem muito como, porque os dados,
justamente, eles sdo muito, eles sdo mais dados do
gue informacdo. Eles ndo tdo alinhados de uma
forma que tu so6 olhando pra eles tu consegue tirar
alguma informacéo, consegue aprender alguma
coisa. Tu terias que fazer uma analise sobre os
dados pra conseguir extrair as informacgdes dali.
N&o é um sistema que da ja a informagédo pra
gente. As coisas que tdo ali sdo meio cruas, a
gente tem que fazer a correspondéncia entre dados
pra gente conseguir avaliar alguma coisa (E1,
2017).

Ao refletir sobre os processos envolvidos nas ddilkes
realizadas em um setor é possivel aprender, pos@gundo o
entrevistado, os sistemas mencionados ndo favorestmprocesso de
andlise. O proprio entendimento dos sistemas sé&naia de clareza nas
informacdes disponibilizadas por eles sédo aspeapmsitados como
empecilhos no momento de aprender algo novo sotvadalho.

Agora o aprendizado dentro desses sistemas, eu
ndo consigo enxergar esse aprendizado. Se as
informac6es fossem bem claras, a gente
conseguiria trabalhar tranquilamente. Muitas
vezes, até por conta (propria) tu conseguirias
entender o sistema. O proprio ADRH, se ele fosse
um sistema autoexplicativo, tu por conta (propria)
conseguirias trabalhar (E2, 2017).

Os respondentes do questionario também foram dgfedios se
acreditam que os sistemas de informacdo contrimeguma forma
para a aprendizagem e para o desenvolvimento loah@realizado por
eles. As respostas encontradas apresentam resultvittidos. Entre os
respondentes, 55,5% afirmaram que ndo, 18,5% afirngue
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contribuem parcialmente e 26% afirmam que sim. €latas mais
relevantes estédo explicitados no quadro 20.

Quadro 20 - Contribuicdo dos sistemas para a apagem

(continua)

Resposta

Opinido

N&o

Muitas vezes o0s sistemas servem de meros cadastros
gigantescos de informagbes que muitas vezes ne#o |est

atualizadas. O SGCA ¢é puramente técnico, sem ferras
gue possibilitem uma aprendizagem e desenvolvimeat
trabalho.

N&o. Porque considero que perdemos muito tempegistrar
os dados em varias planilhas, além disso, ndo isEamsis
seguros, sdo frageis, passiveis de erros com pinksie de se
excluir uma planilha ou um arquivo inteiro contertddas as
informagfes de concursos de um ano inteiro.

Contribuem de forma a gerenciar as informagbesstemttas,
de modo que possamos sempre controlar a qualidade
trabalho, mas ndo favorecem a aprendizagem
desenvolvimento no trabalho.

Nao. Se fossem de facil acesso, trariam dadosargiey as
minhas atividades. E morosa a busca de informa¢iedados
do SIAPE e ADRH divergem sempre, os dados do ADR®|s
desatualizados e ndo podem ser utilizados em 8&igac
precisas quando o sistema SIAPE esta fechado pasaltas.

N&do acredito que os sistemas contribuam com m

no

eu

aprendizado, a ndo ser o aprendizado do uso dori@prop

sistema. Os sistemas apresentam informacdes eatativte
atualizadas que baseiam 0s processos em anakstano

N&o, pois como utilizo apenas para consultar dadios
servidores ndo ha o que aprender com isso.

N&o contribuem, pois n&o consigo ter uma visaol gieréodo,
sdo partes segmentadas e desintegradas.

Nao/
Parcial

Acredito que o sistema de informacao que utilizo o@ntribui
para a minha aprendizagem. O sistema ndo é cohfidae
medida em que a sua retroalimentacdo depende desetur
do DDP ou do DAP. N&o ha hoje na UFSC uma cenagiia
da responsabilidade em preencher os sistemas catadws
dos servidores, o que acarreta em informacdes olsasde sem

credibilidade. Com relacdo ao desenvolvimento dou e

trabalho, o sistema contribui, porém de forma iicgerite.

Parcial

Eles contribuiram até um ponto, hoje em dia eu agloeles|
nao contribuem mais, pois eu ja aprendi a realmarthas
atividades e ndo tiveram grandes mudancas.
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Quadro 20 - Contribuicdo dos sistemas para a apagemn
(concluséo)

Resposta Opinido
Contribuem pouco, pois embora constem informag¢des
Parcial | importantes sobre a vida funcional dos servidonéspoucos
dados qualitativos sobre as ocorréncias.

Acredito que da forma que estdo atualmente, osnsést de
informacg&o contribuem muito pouco para a aprenéizag o
Parcial | desenvolvimento no trabalho, pois as informacdes
atualizadas e, portanto ndo sdo compartilhadasomeaf que
contribuam de forma eficiente.

Em parte, porque os sistemas que utilizo cotidizamen em
meu trabalho ndo apresentam um nivel adequadaai&nefa e
eficacia que um Departamento de DesenvolvimentGelstdo
Parcial | de Pessoas requer. Esses sistemas, em alguns oaspect
encontram-se defasados e, consequentemente, te@TeESEr
reavaliados e adequados para uma linguagem deapragéo

mais atual.
Contribui, porque através dos sistemas podemosndgrea
Sim conhecer o trabalho das diversas areas e facildar

desenvolvimento do trabalho de cada um.

Sim, através das informacdes contidas no sisteroasigo
Sim conhecer melhor a carreira e visualizar os periqora 0s
tramites processuais.

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)

A maioria das respostas gira em torno da auséneia d
confiabilidade dos dados e na desintegracdo estreistemas, o que
prejudica tanto o desenvolvimento do trabalho éspaondentes, quanto
a aprendizagem de novas formas de realizar o trab&onforme
evidenciado no quadro 20, na percep¢do de algwsmomdentes, 0s
sistemas ndo trazem informagBes que de fato coatribpara a
aprendizagem, pois além de ndo serem confiaveisé mssivel extrair
delas um contetdo qualitativo que possibilite é&xé@ dos processos
de trabalho.

Novamente, a discussdo acerca dos sistemas s langua
efetividade, condicdo que dificulta a reflexdo sobovas praticas no
trabalho e sobre formas inovadoras de desempeshativedades. Os
poucos respondentes que afirmaram que os sisteoméisbaem para
sua aprendizagem, limitaram-se a responder apairas 6u declaram
gue, para 0s propositos que julgam necessariosistsmas tém sido
satisfatérios.



147

Como visto na fundamentacéo tedrica, Argyris (1982jna que
um sistema de informacdo pode proporcionar a ajp&gein de
circuito simples ou circuito duplo. A aprendizagdmcircuito simples
se baseia na deteccdo de um erro e em sua imezhatacao,
preservando-se 0s pressupostos béasicos do sigsemaguestiona-los.
As etapas de um processo de trabalho sdo contimiameerfeicoadas,
no entanto sem que estas etapas sejam questiodadasprendizagem
de circuito duplo envolve um processo de exploratz@possibilidades
associadas as configuracbes de trabalho, sendosea fmra ideias
inovadoras. O individuo passa a ter acesso a niwasmacoes,
proporcionadas pelos sistemas, que o habilitameatiquar as normas
vigentes de funcionamento de um dado processoalesha, ha a
reflexdo critica acerca das normas que direcionanprocessos de
trabalho e a proposicdo de acdes corretivas emadva mudanca de
tais normas.

Foi pedido aos respondentes que identificassemdasaformas
de aprendizagem propostas por Argyris (1992) posermencontradas
nos sistemas de informacdo da area de gestdo sieapadilizados por
eles. As respostas estdo ilustradas na tabela 6.

Tabela 6 - Aprendizagem segundo Argyris (1992)

Resposta Frequéncia Distribuicdo %
Aprendlza_lgem de circuito 15 55.6%
simples
Aprendizagem de circuito 1 3.7%
duplo
Nenhuma das duas 5 18,5%
N&o sei opinar 6 22,2%
Total 27 100%

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (017

Os resultados indicam que a maioria dos resporsl€bfe6%o)
conseguiu identificar a aprendizagem de circuitopés como sendo a
forma de aprendizagem que pode ser percebida pordos sistemas
de informacdo. Apenas um respondente assinalou gaoop
“aprendizagem de circuito duplo” enquanto 18,5%m@spondentes ndo
identificou nenhuma das duas e 22,2% nos respaggl@db souberam
opinar.

E possivel concluir, com os resultados apresentaddabela 6,
gue os sistemas de informag&o possibilitam a d&bedgs erros e sua
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correcdo, porém sem que 0S pressupostos basilastesdsistemas
sejam questionados. Ao confrontar os resultadotaldela 6 com os

resultados apresentados até o momento, pode-s& ipfie as etapas
gue envolvem a execuc¢do dos trabalhos associadsistama até estéo
sendo questionadas pelos envolvidos, porém powmecsio feito para

de fato aperfeicoa-las. A aprendizagem dos sem@laéo estd sendo
favorecida pelos sistemas de informacgéo da aregestfio de pessoas,
tendo em vista que eles ndo atendem aos presssigEtitos de um
sistema efetivo.

O préximo tépico apresenta uma andlise acerca daté@jp da
informatizacdo das atividades do DDP e de que faymaistemas de
informacao da area de gestdo de pessoas contrilowengo, para este
processo.

4.6 A AUTOMATIZACAO E A INFORMATIZAGAO NO DDP

Conforme visto na fundamentacdo tedrica deste Ihrabaa
informatizag&do proporcionada pela tecnologia darmégéo possibilita
a organizacdo ir além da mera automatizacdo dasdaates,
proporcionando novas informacdes que permitem eraiizacdo de
diferentes processos, promovendo reflexdes sobreméwdos de
trabalho e sobre a organizacio em si. E por meinfdanatizacdo que
o individuo passa a ser o protagonista de seuiprtspbalho, deixando
de lado o trabalho mecanizado e se beneficiandotedamwlogias da
informacado para a aprendizagem, inovacdo e cdatild (ARGYRIS,
1992; ZUBOFF, 1994).

Para compreender a contribuicdo dos sistemas demaao
utilizados no DDP para a informatizagéo, deve-garlem conta tudo o
que foi exposto até o momento sobre os sistemasfodea a
complementar as questdes elaboradas especificarpardeatender a
este objetivo especifico da pesquisa. As duas pemguestdes sobre o
tema demandaram dos respondentes a reflexdo sepeet@s mais
profundos dos sistemas, indo além da mera an&liiseada efetividade
e do atendimento de determinadas caracteristieasnites a um sistema
de informacéao efetivo.

A primeira questdo solicitou que os respondengsgalarem o
nivel de concordancia com a afirmativa que dizia qa sistemas de
informacdo permitem a reflexdo e o questionamera® atividades
realizadas de forma a proporcionar a inovacao alzagdo do trabalho.
A segunda questdo demandava o nivel de concordémmia frase que
afirmava que os sistemas permitem a compreensaotaetgracdo dos
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assuntos tratados no departamento em escaladwbstiontribuem pau
a complementaridade das atividad®s. resultados estéo ilustrados
gréfico 15.

Gréfico 15 - Informatizagdo no DDP

Informatizacéo

m Discordo Totalmente ®mDiscordo Parcialmen
u Concordo Parcialmente
55,6%

Os sistemas permitem que eu Os sistemas permiten
reflita e questione as tarefas quecompreensao da integragéao |
realizo a fim de ter novas ideias deassuntos tratados no DDP
como realizar o meu trabalho. escala holistica e contribuem p.
a complementaridade d
atividades

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)

Conforme é possivel observar no grafico &5, respostas das
duas afirmativas acompanham a maiona cesultadoencontrados até
0 momento Em ambos os casos ndo houve nenhum respondes
concordasse inteiramente com as afirmativas. Nagia questdo, gt
aborda a reflexd@o e a criatividade proporciona@dsspsistema66,6%
dos respondentes discordam em algum nivel denatfiva e 33,3%
concordam parcialmentQuanto a questdo que aborda a compree
da integracdo dos assuntos em escala holisticacantaibuicdo do:
sistemas para a complementaridade das atividadgsarale maiori
(92,6%) ndo concorda com a afirmatigaapenas 7,4% concord:
parcialmente.
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Quando questionados diretamente acerca da freguéosi que
0s sistemas proporcionam o questionamento dadades e das formas

como o trabalho é realizado atualmente no depani@ndoram
encontrados os resultados que estédo explicitadtzbeka 7.

Tabela 7 — Questionamento, novas formas de desemmlrabalho

Resposta Frequéncia Distribuicdo %
Sempre 3 11,1%

As vezes 12 44,5%

Raramente 9 33,3%
Nunca 3 11,1%
Total 27 100%

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)

Os resultados se concentraram nas opc¢des “as vezes”
“raramente”, enquanto apenas 11,1% responderamsaqupre e 11,1%
assinalaram a opcdo nunca. E possivel percebarsgsistemas, mesmo
com tantos problemas, possibilitam que os seusriosuguestionem e
reflitam sobre as formas com as quais o traballeakzado. Justamente
por isso, tantas sugestdes foram apontadas pespondentes no
decorrer da pesquisa, seja quanto a capacitacd@mpeo dos sistemas,
sejam sugestbes de melhorias nos proprios sistemas.

Foram questionadas aos participantes do questiogdais sdo as
contribuicdes diretas dos sistemas de informacdarda de gesta de
pessoas no trabalho desenvolvido por eles no DDRjun&
respondentes, por meio de seus relatos, revelam=do de que um
sistema de informacdo serve meramente para cadastamsulta de
informacdes, aspecto que se limitaria ao poterd@abhutomatizacao.
Conforme Mascarenhas e Zambaldi (2009), a autoat#iir reduziu a
qualificacdo necesséria do homem para o desempinkoas fungoes,
tendo em vista que as maquinas passaram a exensaioa parte dos
trabalhos. Com isso, o individuo acaba por se aljgra medida em que
a parcialidade de seu trabalho reduz a compreesréf@a acerca do
processo que o envolve (MASCARENHAS; ZAMBALDI, 2009

Alguns respondentes afirmam que os sistemas trgzemea
contribuicdo ao seu trabalho, indicando que ogzami para pesquisar
informacdes e, mesmo assim, necessitam confirmaracpeelas
informacdes ndo estdo desatualizadas. Outros msp@s vao mais
além, e explicam que todo o controle do seu trabalhfeito pelos
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sistemas, e que eles contribuem para a geréncia pdosessos
administrativos sob sua responsabilidade de fossareial.

A reducdo no tempo gasto para desenvolver umadatigj o
aumento no volume de trabalho e a agilidade nodmtemto aos
usuarios foram apontadas como contribuicfes impiasados sistemas
no cotidiano de alguns respondentes.

O sistema ADRH ¢é apontado como um sistema probieonat
com muitas falhas e inconsisténcias. Além do sistedp ser atrativo
visualmente, as informacdes contidas nele gerandasiquanto a sua
confiabilidade e atualidade. A dificuldade em emitielatorios
gerenciais, um recurso que deveria ser simples parasistema de
informacao, é apontada por varios respondentes.

Em contrapartida, 0 SGCA € indicado como um bontersia de
apoio na coordenacéo dos cursos de capacitac@agdastro dos cursos,
na realizacdo das inscri¢cdes, na selecdo e cogfiondos participantes,
no envio de e-mails, entre outras ferramentas. $€raia de unificacéo
entre as bases de dados do ADRH e do SIAPE novarf@nhdicada,
desta vez pelos respondentes do questionario.

Foi manifestado por parte dos respondentes um diestamento
geral com os sistemas de informacgéo atualmenieaatds. Segundo os
relatos, os sistemas ndo abrangem as atividadesngdeshadas por
determinados respondentes, sendo utilizados sorpardeconsulta. As
atividades destas pessoas sdo realizadas com lio adei planilhas
eletrbnicas. Para estes casos, fazem-se necessdlagacOes nos
sistemas vigentes ou o desenvolvimento de um ndstensw que
abarque todos os assuntos do departamento.

Por fim, foi questionado aos servidores a respeiéo sua
percepcdo quanto ao carater das atividades que rkajzam no
departamento. As opg¢bes dadas foram: carater opeshcque esta
relacionado com a execucgdo de atividades rotineinasestratégico, o
qual visa os objetivos estratégicos da area deigest pessoas da
instituicdo. Os resultados estdo ilustrados ndqraf.
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Gréfico 16 - Carater das atividades realizadas BB D

Carater das atividades realizadas n
DDP

3,7%

® Operacionz
H Estratégic

= N&o sei opine

Fonte: Dados primarios, elaborado pelo autor (2017)

O gréfico 16ilustra que a maioria dos respondentes (74
considera estar realizando atividades de cunhoaojp@ial, enquant
22,2% afirmam realizaatividades estratégicas e 3,7% nado soub
opinar. Mascarenhas, Vasconcelos e Vasconceloss)28ddencian
que tecnologia e capaz de contribuir de forma Bagtiva para ¢
transicdo da area de gestdo de pessoas do modglomental para
modelo poliico. Mediante a implantacéo das tecnologias deimficao
atividades operacionais deixam de estar no ceagaesponsabilidad
dos profissionais da area de gestdo de pessnasas atividades, me
estratégicas e de maior relevancia para a orgaiizegmam forma n
cotidiano destas pessoaMASCARENHAS; VASCONCELOS
VASCONCELOS, 2005).

Percebe-se, por meio do grafico,1ue a realidade r
departamento guéisa desenvolver as pessoas na instituicdo nade
profissionais ocupados com atividades estratégidss. classica
operagfes do modelo instrumental de gestdo degsessula parece
predominar no contexto do DDRIm dos respondentes, na ulti
guest®d destinada as sugestdes e informacdes complemgielenca a
auséncia de sistemas eficientes como sendo um dtigomde aind;
realizar atividades de cunho operacional. Ele afique atividades ¢
planejamento, propicias ao alcance de objetivoatégicos, ficm em
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segundo plano, pois é necessario dedicar muito deaspatividades
rotineiras que os sistemas nao incorporaram totaéme

Salienta-se a fala de um dos entrevistados, naajgakssalta a
importancia de se pensar a area de gestdo de pexsDa uma area
estratégica da organizagdo, e ndo limita-la asdattes operacionais,
pensamento que compactua com o que preconiza (20tt8).

[...] a gente poderia dar um avanco bem grande se
a gente tivesse um sistema mais integrado, mais
atual. Eu acho que é uma das grandes

necessidades nossas [...]. Inclusive pra gente ter
menos trabalho operacional e conseguir trabalhar

mais com planejamento, com a gestao de pessoas
mais estratégica (E1, 2017).

Por meio das respostas, foi possivel compreender o é
facilmente perceptivel aos respondentes a ideigueeum sistema de
informacao possa contribuir para a informatizagéitrabalho realizado.
Isso pode ser explicado pelo fato de que os sisterimgla encontram
dificuldades em atender as necessidades basicasisdésios, o que
impossibilita a compreensdo do grau de importagoi@ eles podem
atingir na vida profissional dos servidores seizailos em seu pleno
potencial.

N&o ha como vislumbrar o potencial da informatizagéo
contexto de um departamento no qual os sistema#nfdemacéo
utilizados ndo sdo efetivos em seus objetivos fueddais. E
necessario, em um primeiro momento, que os sistateaslam ao seu
pressuposto mais béasico, para que depois se pessarpem alcancar
Nnovos patamares com o Seu uso.

A efetividade é uma caracteristica basilar de ustesia de
informacado e ela esta ligada tanto com a autongdiiz&omo com a
informatizacdo. Ha que se aprimorar as condicOesuttamatizacdo das
atividades para que se possa, em um segundo magnuamiceber o
potencial da informatizag&o na realidade dos sersgldo DDP.

4.7 SUGESTOES E PROPOSICOES DE APERFEICOAMENTOS

Apoés a exposicdo dos resultados obtidos na coletalatlos
primarios, foi possivel concluir que € necessariesedvolver
competéncias para o uso dos sistemas de inforntc@oea de gestédo
de pessoas entre os servidores do DDP, assim c@mazigo aprimorar
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0s proprios sistemas. Desta forma, este Ultimoctdme dedica a
apresentar as proposi¢cbes de aperfeicoamentosiddizidem dois
subtépicos: sugestdes para o aprimoramento dosmsist € uma
proposta de um plano de desenvolvimento de comgatpara 0 uso
dos sistemas.

4.7.1 Sugestdes para o0 aprimoramento dos sistemas

Apés a andlise dos dados, foi possivel evidenciz, qa
percepcdo dos participantes da pesquisa, sdo agosssnumeros
aprimoramentos nos sistemas, sobretudo no sistddiRHA 0 qual foi
apontado como de uso pela maioria dos respondédgesistemas néo
vém atendendo as necessidades dos servidores de DB podem ser
considerados sistemas de informacéo efetivos.

Para ampliar os resultados encontrados nesta pasquopde-se
a criacdo de uma comissdo em formato de grupo tigloss para
investigar a efetividade dos sistemas de informagiggobando toda a
PRODEGESP. Sugere-se que esta comissdo sejaidestiiala gestéo
da UFSC, por meio de Portaria, e seu objetivo les@ntar a situacéo
dos sistemas utilizados na Pré-reitoria. Apés tdes devera ser
apresentado um relatorio indicando os resultadosrdrados. Acredita-
se, sobretudo apds as analises realizadas nesrtaifio, que os
problemas relacionados aos sistemas de informa&aio interferido
muito na qualidade e eficiéncia das atividadesizadhs pela Pro-
Reitoria. Essa comissdo poderia investigar tamtesesde sucesso em
outras universidades, tendo em vista que as atiglda area de gestéo
de pessoas se assemelham entre as IFE.

Sugere-se que seja avaliada a possibilidade jurB&HC de
trabalhar no desenvolvimento de um novo sistemafdemacdo que
substitua o sistema ADRH, considerando as espeecifies e
necessidades inerentes a area de gestdo de pe&Sasasconstatada a
impossibilidade de desenvolver um novo sistemapgmEese que um
analista de sistemas seja designado para realigarmelhorias
necessarias no ADRH de forma a suprir as defi@nientificadas
nesta pesquisa.

Quanto ao SIAPE, foi constatado que ha atualmemtgnojeto
em andamento do governo federal para substitubdlauma plataforma
mais moderna, o projeto SIGEPE. De acordo com rimdigbes
divulgadas, o novo sistema ira abranger as seguatteédades da area
de gestdo de pessoas da Administracdo Federadcdcride cargos e
empregos, selecdo de pessoas, ingresso do sergakifo funcional
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(férias, movimentacao, progressao funcional etejtdp de beneficios
(gratificacbes, adicionais etc); aposentadoria Ikafale pagamentos”
(BRASIL, 2017). O projeto tem previsao de conclupdm 2021. Apbs
a efetiva implantacdo deste novo projeto, os seregl precisardo ser
capacitados para utiliza-los corretamente e o®rsést internos das
instituicbes precisardo ser integrados a este sist@ma.

A respeito do SGCA, por ser um sistema especifianra o
menor numero de usuarios no DDP, sugere-se umusgglafnento junto
aos desenvolvedores dos sistemas, bem como trecesntiecimentos
entre os préprios servidores da CCP por meio dandfragem em
servico. Como ele depende muito do ADRH, as medkorealizadas
neste sistema também contribuirdo para a otimizag&orecursos do
SGCA. A unificagdo das bases de dados entre estessidtemas foi
apontada na coleta de dados e sugere-se que a SEjEQ@otificada
destes problemas e procure solu¢des para resshiec@npatibilidades
relacionadas a este assunto.

Acredita-se que € necessario haver um canal de réoagdo
entre os servidores do DDP e os analistas respeissgelos sistemas,
principalmente para tirar davidas e informar aceteainconsisténcias
encontradas. Propde-se, também, que um manualobéspdicando
sobre a utilizacdo dos sistemas, principalmente Ad2RH, seja
disponibilizado na péagina da SETIC, bem como umungue traga
informacdes acerca do sistema para quem desejaa®ids. Como foi
informado no decorrer deste trabalho, sdo poucasnfasmacdes
divulgadas referentes ao sistema em comento.

Os sistemas de informacdo da area de gestdo deapdssam
tratados nesta pesquisa sob a perspectiva dosiassudifio se pode
esquecer que as informacdes acerca da area de degp@ssoas dizem
respeito a todos os trabalhadores de uma orgaoiz&gisiderando o
exposto e tendo em mente os estudos realizadosVipscarenhas
(2003), propde-se que seja refletido acerca da ilplidzde de
desenvolvimento de um mddulo nos moldes do sistian@mformacao
do tipo RH autoatendimento, proposto por Mascarer(B803). Este
tipo de sistema possibilita que o usuario tenhasacas informacdes
relativas a sua vida funcional sem a necessidade@&mnédio feito pelo
6rgéo de gestéo de pessoas. Este tipo de sistenzpedas diminuiria o
tempo gasto em atividades operacionais por pageeiwidores da area
de gestdo de pessoas, como também proporcionariaparéncia e
agilidade no acesso as informacdes.

Por fim, conclui-se que ndo basta melhorar o sitese 0
usuario ndo compreende a importancia de utilizzoloetamente. Desta
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forma, o préximo subtdpico consiste na apresentdedoma proposta
de acéo de desenvolvimento de competéncias paa @dos sistemas de
informacao da area de gestao de pessoas.

4.7.2 Proposta de um plano de desenvolvimento de competéss
para o uso dos sistemas

Conforme observado no tépico que buscou investiggestao
por competéncias e o desenvolvimento de competnociaontexto da
UFSC, a instituicdo ainda ndo incorporou a gestdiccpmpeténcia em
suas préaticas organizacionais, segundo o que liscip Decreto n°
5.707/2006 (BRASIL, 2006a). Entretanto, de acomm €arvalho et al
(2009), é possivel introduzir a gestdo por comméénnas acbes de
capacitacdo da instituicdo, aspecto que tem sichdéeem conta pela
UFSC, especialmente no que concerne a avaliagcdoedaiados dos
cursos promovidos pela CCP.

Desta forma, acredita-se que com o objetivo deagiidamente
contribuir para as problematicas evidenciadas nessguisa, deve-se
adequar as propostas a realidade da instituicGidad. Salienta-se que
a gestdo por competéncias em sua totalidade candirsendo debatida
pelas instituicbes publicas e sua efetividade dcaglidade sera
discutida, conforme evidenciado na fala de um duseestados. Da
mesma forma, acredita-se que seus conceitos aupos$ss podem ser
levados em consideracdo com vistas a aprimorarsquexi acoes
propostas. A excessiva quantidade de regras eqmpeia que a gestdo
por competéncias de fato seja incorporada as psatie uma instituicéo
pode ser apontada como uma das dificuldades emreemjg-la e
efetiva-la.

Ante 0 exposto e com vistas a atender ao objetipedfico “e”,
este subtopico se dedica a apresentar um planesdgmvblvimento de
competéncias que tenha como objetivo capacitar parstendimento e
para o uso adequado dos sistemas de informacamaald gestdo de
pessoas. Esta proposta contempla todas as arféltassaté o momento,
bem como considera as inferéncias realizadas galgusador durante
0 processo de andlise dos resultados. Salientaiseesgta agcdo de
desenvolvimento visa complementar a aprendizagesrjgiuem sendo
realizada no departamento, que é a aprendizagemeiordas trocas e
interacdes entre 0s usuarios.

Ao se resgatar o que foi tratado na fundamentaeadcs,
cumpre observar que um programa de desenvolvintentompeténcias
deve ter como objetivos: ampliar a capacidade iddal para assumir
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atribuicbes e responsabilidades cada vez mais exagl identificar e
conscientizar acerca das oportunidades de melhemiasada individuo
participante, orientar-se para a reducdo das @&ooias entre as
capacidades esperadas e as existentes e estimubgpremdizado
continuo e o autodesenvolvimento (PIRES et al, R005

Um plano de desenvolvimento de competéncias, assimo a
metodologia das trilhas de aprendizagem, defendsoode muiltiplos
recursos de aprendizagem, como por exemplo: tre&ngrs, cursos,
ciclos de palestras, seminarios, Vvisitas técnicasstagios,
autoaprendizado, entre outros (PIRES et al, 200REIFAS;
BRANDAO, 2005).

Seguindo por este raciocinio, Vargas, Casanova ataviaro
(2001) indicam que a formacéo para o trabalho tenaelhor atender
as necessidades de desenvolvimento das organizagdedos
trabalhadores. A légica da formacdo para o trabalbotempla o
individuo como ser ativo no processo de aprendimagegual investiga,
guestiona e contribui para o seu proprio conhedimeh formacdo se
torna flexivel e personalizada, resgatando o sdbetrabalhador e se
adaptando conforme as necessidades do aluno (VARGAS
CASANOVA; MONTANARO, 2001).

No decorrer da entrevista com o coordenador da GMMgju a
oportunidade de questiona-lo acerca da metodolbgieonstrucdo das
acOes de capacitacdo por parte da coordenadosienétalmente, a CCP
recebe a demanda por um curso e inicia-se a prpounam ministrante
que domine os assuntos tratados. ApGs a definigdwimistrante, parte-
se para a determinagdo do publico alvo e da madidide ensino que
serd empregada. Decididas as questdes relativaglaidade de ensino
e aos ministrantes, desenvolve-se o plano instratio curso.

Segundo o entrevistado, 0 plano instrucional éltatu de uma
série de pesquisas e estudos realizados pela edpifEP e tem como
objetivo sistematizar todas as questfes relativagda de capacitacdo
que se pretende desenvolver. E nele que constastaurirento de
avaliacdo das competéncias atendidas com tal agdoapacitacéo,
assunto mencionado anteriormente. O PAC de 20Hbeaste que o
plano instrucional “é o instrumento sistematizadaee genvolve o
planejamento, o0 desenvolvimento e o0s métodos, asicts, as
atividades e os recursos nos eventos de aperfeigpana fim de
promover o aprendizado” (UFSC, 2016a).

Tendo isto em mente, o plano de desenvolvimentpgsto neste
trabalho segue as diretrizes estabelecidas no Pf2 aso do plano
instrucional definido como o instrumento para desmtizacdo das
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acOes de desenvolvimento. O plano encontra-se @odag@ D e serd
explicado mais detalhadamente aqui. Sugere-se queamo seja
visualizado antes da leitura dos proximos paragrgfara melhor
compreenséao.

Propde-se a acédo de desenvolvimento intitulada fiesdmcias
para a utilizagcdo dos sistemas de informacdo da deegestdo de
pessoas”. Tal agdo encaixa-se na linha de deseémeriio de formagéo
geral, que conforme o PAC trata-se da “capacitad@® servidores
visando a conscientizagdo sobre seu papel sosiabre a importancia
dos aspectos profissionais vinculados a formulagéqlanejamento, a
execucdo e ao controle das metas institucionaiFSE] 2016a).
Seguindo as diretrizes constantes no PAC, o pragm@encapacitacao
também esta orientado para o desenvolvimento depet@mcias
especificas.

Quanto ao publico-alvo e os pré-requisitos desia,ato projeto-
piloto ela se limitaria, em um primeiro momentos aervidores técnico-
administrativos em educacdo que desenvolvem sudslades no
DDP/PRODEGESP. Cabe salientar que o plano propesite trabalho
foi construido com base nas necessidades e expastdbs servidores
que trabalham no DDP, frutos da pesquisa que &izeela. No entanto,
nao existem impedimentos que proibam a extensde qdmno aos
demais departamentos da PRODEGESP, considerando
especificidades de cada setor, ou até mesmo qeinegecomo modelo
para acdes de desenvolvimento em outros sistemasfatenacdo da
UFSC.

Acredita-se que a modalidade presencial seja aoméidicada
para esta acdo, tendo em vista que ela englobandrsos de
aprendizagem diversificados, 0s quais exigem a epgas do
participante. A estrutura necessaria para o debémento das
atividades propostas envolvera o laboratdrio derinética e a sala de
aula. Quanto ao numero de turmas, acredita-se pple, nUmero de
servidores do departamento (aproximadamente 40deezg), apenas
uma turma seria suficiente. Acerca do periodo déize£do, ele seria
estipulado somente depois de resolvida toda aticgienvolvida com
as atividades propostas, bem como ap0s a anuéngiestho da UFSC.

A ementa da acdo de desenvolvimento proposta éajegla no
guadro 21, no qual a relagéo entre os contetdball@dos no curso e
as problematicas levantadas na pesquisa € realizada

as
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Quadro 21 - Ementa da acéo de desenvolvimento st@po

(continua)

EMENTA PROPOSTA

ASSUNTO

CONTEUDOS

RELACAQO COM

A PESQUISA
REALIZADA

1) Compreenséao

serve? Quais seus objetivos?
sistema de informacao efetiy
(quadro 10).

ADRH — Ferramentas

-

O que é? Para que *Inconsisténcias

Caracteristicas de umcompreensé&o do qu

quanto a

D

0€ um sistema e par.
gue ele serve.

182

U

siz?:r;eagsde funcionalidades dos sistemas. | * Dificuldades de
informaco. ~  SGCA - Ferramentas g Operar 0s sistemas g
funcionalidades dos sistemas. utilizar suas
- SIAPE — Ferramentas l¢  feramentas de
funcionalidades dos sistemas. forma plena.
N Emissdo de relatérios
gerenciais.
- O papel do usuario. * Problemas

2) Competéncias
especificas para
0 uso dos
sistemas.

Gestdo sustentavel
reducédo de custos com papel.
Capacidade analitica

-

-

critica. * Dificuldades em

- Interpretacéo de dados. compreendfer o

N Comunicac&o. papel do usuario ng

5 Desenvolver a Uso dos sistemas.
ianei * Incertezas quanto

consciéncia acerca da i d

complementaridade dgs 20s pct)tenma(ljs 0s

informacdes. . Sistemas de

. Capacidade de informag&o para a

identificar as rotinas que fora
incorporadas ao sistema.

Eliminagéo de
controles secundérios e taref
desnecessarias e repetitivas.
Conscientizagao acerg
da pertinéncia das informac6es
serem inseridas.
Compartilhamento  dg

—

—

—

eencontrados quantd
a efetividade dos

e sistemas.

melhoria das
atividades diarias.
* Inseguranca
guanto a qualidade
as X =
da informacéo
disponibilizada.

=

a
a

conhecimento.
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Quadro 21 — Ementa da agdo de desenvolvimento gti®po
(concluséo)

EMENTA PROPOSTA
RELACAO COM
ASSUNTO CONTEUDOS A PESQUISA
REALIZADA
- Apresentacdo de casps * Conhecer
3) Cases de de sistemas da area de gestéq dexpe_riéncias bem
SUCESSO em pessoas em outras IFE. sucedidas em outras
outras IFE. - _Troca e IFE para
compartilhamento de aprimoramentos.
experiéncias.
- Atividades tratadas na * Conhecer as
CAC. atividades tratadas|
5 Atividades tratadas na  no DDP para
CCP. adequar os sistemas
IR Atividades tratadas na as ne%essiq[ades de
DAFDC. cada setor.
3?524”135232 - Atividades tratadas na L
atividades do gAA Atividades tratadas no dgverﬁ — q
_ bbPe R Andlise das formag Incorporadas ao
incorporacao . h sistema.
das rotinas aos pelas quais as atividades foram
sisternas. incorporadas pelos sistemas.
- Problemas €
incompatibilidades das
atividades com os sistemas.
- Contribui¢cbes do grup®
para a melhoria dos problemas
encontrados.

Fonte: Elaborado pelo autor (2017).

A ementa compreende quatro grandes tdpicos, 0ss (g
derivados dos macro-objetivos definidos anteriotmesao eles: 1)
Compreensdo sobre os sistemas de informacdo; 2)p&éntias
especificas para o uso dos sistemas; 3) Casesegssiem outras IFE;
e 4) Mesa de discusséao a respeito das atividadB®Boe incorporagdo
das rotinas aos sistemas. Cada tépico da ementddivisido em
conteudos relacionados com cada grande assuntquais estdo
discriminados na segunda coluna do quadro 21. fdeitta coluna cada
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assunto é relacionado com problematicas levantadatecorrer desta
pesquisa.

Acerca da duracgdo da acdo de desenvolvimento, grepgue as
atividades ocorram em um dos turnos, matutino apemino, e nao
ultrapassem a carga horaria de 4 horas. Para ntaskula ementa, foi
estipulada a carga horéaria de 16 horas, dividisdas4ehoras para os
assuntos introdutérios e 4 horas para cada sistermdormacéo. Para o
assunto 2 da ementa, foi estipulada a carga hod&rial horas, e
compreendera todos os conteddos. Quanto ao asSudt ementa,
considerando a apresentacédo de pelo menos 3 pasagada um sera
definida a carga horaria de 4 horas. Por fim, quaat assunto 4 da
ementa, sera disponibilizada a carga horaria deastpara cada um dos
setores do DDP apresentar os resultados das meskscdssdes e uma
carga horéria de 4 horas para discussoes, totdtizzh horas. Por fim, a
acao de desenvolvimento como um todo totalizandosés.

Acerca dos objetivos da acao proposta, o PAC dst@bque eles
devem ser descritos de forma sucinta e articulsdacionados com a
competéncia que se busca desenvolver nos partiepfdFSC, 2016a).
Desta forma, foram tracados dois macro-objetivas,qoais sdo: a)
Desenvolver a competéncia de trabalhar com osmastele informacgéo
da area de gestdo de pessoas de forma plenaandibztodo o seu
potencial de forma a garantir a eficiéncia na eg&owlas atividades; e
b) Conscientizar o participante acerca da impoidémnio papel do
usuario na confiabilidade das informacdes e dogchsp relativos a
efetividade no uso dos sistemas. Estes objetivdstiziam os grandes
pontos deficitarios levantados neste estudo e qgie envolvem
diretamente a reformulacéo dos préprios sistemas.

Os instrutores das aulas expositivas desta ac&ratedeter os
conhecimentos previstos na ementa. Os analistdesdmvolvimento de
sistemas envolvidos na gestdo dos sistemas demafdio da area de
gestdo da UFSC precisardo participar, sobretudquadange ao topico
1 da ementa. O pesquisador se compromete a calawonaos assuntos
pesquisados nesta dissertacdo, bem como a exposigdesultados da
pesquisa aos participantes do curso. O coordenddocurso sera
indicado pela CCP.

Acerca das estratégias de ensino que serdo uditizeatta atender
aos conteudos constantes na ementa, propde-sede:uso

a) Cursos presenciais, com vistas a atender a sidads de
conteudos tedricos envolvendo os assuntos tratados;
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b) Aprendizagem na pratica, por meio da utilizacde
computadores para acesso aos sistemas, com vistpeerder sobre
suas ferramentas e funcionalidades;

c) Palestras, ministradas por servidores de ouirstiuicOes
federais de ensino que detém casos de sucessvammlos sistemas
de informacao da area de gestéo de pessoas.

d) Reunides, mesas redondas e grupos de estudnsyistas a
discutir e analisar problemas dos sistemas em seatda do DDP, para
posteriormente discutir com o grande grupo; e

e) Autoaprendizagem, a qual sera realizada por sa@aor em
sua pratica de trabalho, a qual é incentivada pta acdo proposta.
Pede-se que os conhecimentos sejam sempre commgdosl

Além das estratégias de ensino, o plano instrutiprevé um
planejamento prévio das atividades que serdo ael@i na acéo
proposta. Cabe salientar que tais atividades sé&ivegs de alteracdo e
complementacdo, conforme eventuais necessidadeslinttacoes
identificadas. Foram previstas 6 atividades que aidarcar os assuntos
da ementa e as estratégias de ensino indicadas:

A atividade 1 caracteriza-se em um curso presenmgial sera
ministrado nas primeiras aulas, envolvendo os &ssumatados no
tépico 1 da ementa deste plano. Envolvera a exgosie conteddos por
meio de slides, seguida de debate com os partieipan

A atividade 2 envolve a aprendizagem na praticacrera em
laboratoério de informatica apds as aulas teériCamsistira no acesso
aos sistemas por meio de computadores para a &@ageoh das
ferramentas e funcionalidades dos sistemas e perad@vidas sejam
dirimidas com os analistas dos sistemas.

A atividade 3 retomara o curso presencial, tralalba
competéncias especificas para 0 uso dos sisteniafodeacao da area
de gestdo de pessoas. Envolvera a exposicdo dmidostpor meio de
slides, seguida de debate com os participantes.

A atividade 4 sera um ciclo de palestras, na quelepde-se
convidar servidores de outras instituicoes, qubasncasos de sucesso
envolvendo sistemas de informacdo na area de gdst@essoas, para
ministrar palestras relatando o0s casos praticos, et@pas de
desenvolvimento e as potencialidades e fragilidadesntradas durante
0 processo.

A atividade 5 abrangera reunides entre as equipésabalho do
DDP com vistas a realizarem uma andlise criticacaa#os sistemas de
informacao da area de gestdo de pessoas e ddauads eles auxiliam
na realizacdo de suas atividades. Os problemasoenpatibilidades
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entre os sistemas e as atividades deverdo sertdeeantambém. Esta
andlise critica devera ser realizada e um docundmtera ser emitido
para que se possa trazer para a discussao do gyapde

E por fim, a atividade 6 finalizar4d a agcdo com posicdo dos
problemas e incompatibilidades identificados neigdde 5 e o grande
grupo ird discutir, dando sugestbes e propondo ariah Um
documento final poderd ser emitido com a sintese mtoblemas e
solucdes propostos.

Tratar as atividades de todos os setores do DDBnemnmesma
acdo de desenvolvimento tem como objetivo incentivaa politica
onde os servidores permeiem por diferentes seteasro da pro-
reitoria. Isso ndo s6 ampliard a gama de competérns servidores,
como também podera servir como motivacado e comtriboitdo aos
servidores adquirirem uma visdo holistica da aeegas$tao de pessoas,
melhorando a integracéo entre todos os setoresie@iforia.

O plano instrucional também prevé a avaliagao @oscppantes
da acdo de desenvolvimento. A avaliacdo, conformdicado
anteriormente, tem sido feita considerando os ppestos da gestéo
por competéncias. Ela é dividida entre os conhetinse habilidades e
atitudes e tais fatores s&o avaliados individualejyenpara
posteriormente compor a nota final de cada paatitin O sistema de
avaliacdo esta explicado mais detalhadamente nalagéD. Propde-se,
ainda, que as avaliacdes facam uso de simulacte®Eaistemas, com
questbes praticas envolvendo possiveis problersasea solucionados
durante o uso dos sistemas.

O plano encerra com as consideracdes acerca dademie
certificados aos participantes, que s6 sera falpecaso o participante
obtenha frequéncia igual ou superior a 75% (setewrtaco por cento) e
aproveitamento minimo de 60% (sessenta por ceotdinal da acao.
Finalmente, as referéncias utilizadas no materidétito devem ser
elencadas.

A periodicidade desta acdo deverad ser avaliadaoruoef a
rotatividade no setor, as alteracdes ou inclus@enaayos sistemas na
rotina de trabalho dos servidores, bem como as seeEEles de
reciclagem de conhecimentos. A efetividade desia sambém devera
ser avaliada e novas acdes que a complementem Emieziaboradas,
utilizando a metodologia das trilhas de aprendizagemo forma de
construir acbes de desenvolvimento diversas quendelam o
trabalhador para o uso dos sistemas.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Os sistemas de informacdo e a tecnologia de unmaafgeral
devem atuar como aliados rumo ao sucesso de unamipagdo, e
guando falamos da gestdo pulblica, ao progressoaéo gm si. As
tecnologias oferecem o potencial de facilitar aavido homem e
fornecer subsidios que possibilitem o melhor aptarento do tempo
gasto com o trabalho e com atividades operaciogaés alienam e
reduzem a capacidade do individuo.

Com este pensamento em voga, este trabalho teve mamcipal
objetivo investigar como desenvolver competéncias servidores do
DDP para a utilizacéo dos sistemas de informacaéreka de gestao de
pessoas. Com vistas a encontrar a melhor formaotieienar a
problemética proposta, foram coletados dados frdg¢oduas entrevistas
semiestruturadas realizadas com gestores do deatia estudado, um
qguestionario aplicado aos servidores usuarios dastengs
mencionados, pesquisa documental e observacOezadsal pelo
pesquisador no contexto investigado.

Para subsidiar o objetivo geral cunhado para estertacao,
foram estabelecidos cinco objetivos especificos seiiram como
suporte na construcdo de toda a pesquisa e que sesgatados
individualmente e apresentados juntamente comiosipais resultados
desvendados.

O primeiro objetivo especifico da pesquisa consistim
caracterizar os sistemas de informacao da aresestdoyde pessoas
utilizados no DDP e analisar sua efetividade sqierapectiva de seus
usuarios. Os principais sistemas identificadosnfioceADRH, o SIAPE
e 0 SGCA, e eles foram caracterizados por meioxdasgao de suas
finalidades e operacgfes basicas.

Para investigar a efetividade dos sistemas, foicaghd um
guestionario a todos os usuarios inseridos no xtintdo DDP. A
andlise da efetividade dos sistemas identificadosiderou os aspectos
relacionados a sua eficacia, produtividade, agikda preciséo,
confiabilidade, comunicacdo, continuidade, clarezaeguranca,
objetividade, controle, interface, adaptabilidadecilidade no uso,
inovacdo, reducdo de custos e contribuicdo parecanfiguracdo da
jornada de trabalho. Tais caracteristicas foramtapas por Pozzebon e
Freitas (1998), Laudon e Laudon (1999), Beuren etiivéa (2001),
Pereira (2003), Ruggiero e Godoy (2006) e Souzaviekér (2009)
como pertencentes a um sistema de informacao @fetiv
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Os resultados apontaram que o0s sistemas de irgaoma
atualmente usados no DDP ndo podem ser considemsidiEsnas
efetivos, tendo em vista que eles ndo atendem arimadas
caracteristicas analisadas. A pesquisa acabou @alar diversas
probleméticas na concepcdo dos sistemas, expomressidade de
reavaliacdo das praticas de trabalho respaldadias sistemas e revisdo
dos pressupostos que os fundamentam.

O segundo objetivo especifico buscou identificaguae forma os
servidores do DDP tém aprendido a utilizar os siatede informacéo
da area de gestédo de pessoas dos quais fazemavsaeBponder este
guestionamento, foram realizadas perguntas esgeifio questionario
que identificaram que o aprendizado tem se limitadotrocas e
interacBes entre os proprios servidores bem comgi@aprendizagem.
Considerada a importancia da aprendizagem no dondextrabalho, os
resultados sinalizaram a necessidade de complegaentke tais formas
de aprendizagem, resultando em ac¢des que viserseodsdvimento de
competéncias especificas para a utilizacdo dasrsst mencionados.

O terceiro objetivo especifico teve como escopatitiear a
percepcédo dos gestores do DDP acerca da adequacgestio por
competéncias as acdes de desenvolvimento propadzsmela UFSC.
Para atingir a este objetivo, 0 pesquisador regorde pesquisa
documental para investigar se as praticas do DDRPeggaldam na
gestao por competéncias.

Por meio de entrevistas semiestruturadas com gagdirdo DDP e
com a coordenacdo da CCP, 6rgdo responsavel peless ale
capacitacdo e desenvolvimento dos servidores,oisipel detectar que
existem esforcos da CCP em incorporar os presagdst gestdo por
competéncias no planejamento das acdes de desemeols e na
avaliagdo dos resultados conquistados com taissa¢figretanto, os
entrevistados consideram que a gestao por comjeségmcontra-se em
estadgio embrionario na instituicdo. Para sua efetincorporacdo as
praticas administrativas da UFSC, eles apontam garecessidade de
grupos de estudos para ampla discusséo do temasdéa® especificas
dedicadas a realizacdo dos trabalhos envolvendonscientizacdo e
aplicacdo dos pressupostos desta corrente teddosomprometimento
da alta gestdo da universidade para que a gestamppeténcias seja
consolidada.

O quarto objetivo especifico dedicou-se a anafisans sistemas
de informac&o proporcionam a informatizacado dosgssos de trabalho
no DDP e se eles contribuem para a aprendizagensatuglores. A
informatizacdo, conforme conceitua Zuboff (1994abiliza, por meio
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das tecnologias, a geracao de novos fluxos demmaipdes, permitindo a
integracdo e sincronizacdo de diferentes procesgog se
intercomunicam e oportunizam reflexdes e questi@myns sobre as
praticas de trabalho (ZUBOFF, 1994). A informatémgconcede ao
individuo a possibilidade de realmente aprendee elesenvolver no
trabalho, enriquecendo o papel das pessoas noxtmmikganizacional
(MASCARENHAS; ZAMBALDI, 2009).

Tendo isto em mente, foram reunidas todas as esakslizadas
sobre os demais objetivos especificos juntamenta as analises
relativas as perguntas especificas que buscaranestigar a
informatizacdo das préaticas de trabalho no DDPdéngiou-se que 0s
sistemas de informacdo estudados meramente atemulgrotencial da
automatizacdo, pois eles ainda encontram dificélslasin atender as
necessidades basicas de seus usuarios.

Concluiu-se, acerca deste aspecto, que ndo hadshambrar o
potencial da informatizacdo no contexto do DDPtoviue os sistemas
de informacdo utilizados ndo sdo efetivos em sebgetioos
fundamentais. A efetividade é um pressuposto b&lcom sistema de
informacdo e ela esta ligada tanto a automatizagéanto a
informatizacdo. E necesséario aprimorar as condig@eautomatizacao
das atividades para que se possa, em um segundemnmroonceber o
potencial da informatizac&o na realidade dos serg&ldo DDP.

O ultimo objetivo especifico estipulou a elaboragaoum plano
de desenvolvimento de competéncias aos servidareBP para a
utilizacdo dos sistemas de informacgéo da area st@@ede pessoas, que
contemplasse o potencial da informatizagdo e cerasde 0s sistemas
de informacdo como recursos para o processo dedipagem.

Para o atendimento deste objetivo, foi considesadzalidade da
instituicdo pesquisada, com vistas a contribuidadeiramente para a
melhoria da realidade das pessoas afetadas pelaserpéticas
identificadas nesta pesquisa. Sendo assim, foradé a metodologia
vigente na CCP de elaboracdo de acdes de desempanhaal
incorporou a gestdo por competéncias em algumasiage praticas. Foi
elaborado o plano instrucional da acdo de deseinwehio proposta
(constante no apéndice D) com a expectativa deaqgestao da UFSC
mobilize-se para contribuir na solugdo dos probgeitentificados.

Por fim, destaca-se que os objetivos especificopgstos neste
trabalho foram atendidos e tiveram como finalideedpaldar o objetivo
geral. Quanto a este, concluiu-se que a melhordadm desenvolver
competéncias para o uso dos sistemas de infornthca@oea de gestdo
de pessoas no DDP é envolvendo todos os partiefpalet forma ativa
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em seu processo de aprendizagem, por meio da éongcide seu
protagonismo na dindmica da instituicdo na quah @sterido. Este
processo de aprendizagem deve ser apoiado pelaigdst e deve
englobar recursos de aprendizagem diversificades ppssibilitem a
compreensao do papel do usuério na efetividadsigiesnas utilizados.

O pleno uso dos recursos tecnoldgicos disponiesisralividuos
nas organizacgdes possibilita sua libertagdo dalaties alienantes para
dedicar-se aos aspectos mais profundos relacionagms seu
desenvolvimento. O potencial da informatizacdo rdomt para a
consolidacao de praticas mais humanas nas orgéeiacgcolabora para
uma sociedade mais justa e préspera.

51 RECOMENDAGOES PARA INVESTIGAGOES FUTURAS

Durante o decorrer desta pesquisa surgiram alguns
questionamentos que poderdo servir como objetakestigacdo em
futuras pesquisas. Elencam-se abaixo algumas pnébtas que podem
ser relevantes e se relacionam ao objeto de edasia dissertacéo:

1) Caso o escopo da pesquisa seja a UFSC, exist¢mos o
sistemas de informagé&o utilizados por diversassadeainstituicdo que
podem ser foco de estudo. Alguns exemplos sdo sienws de
informacdo relacionados a é&rea académica e outresas a
administrativas, como o departamento responsavials pgompras e
licitacdes;

2) O sistema de processos administrativos (SPA) énportante
sistema da UFSC e, embora alguns trabalhos jarteshto realizados
sobre ele, acredita-se que ainda ha diversificdataensdes de analise
envolvendo este sistema. Um estudo envolvendo asitngcdes do
SPA para a informatizacdo das atividades na UF&Gsno um setor
especifico, seria interessante.

3) Como foi identificado no questionario, o SIGABcentra-se
em fase de testes e quando for efetivamente ingmanterd como
objetivo gerenciar a avaliacdo de desempenho degleees TAE da
UFSC. A partir de sua efetiva implantacdo, muitst@os podem ser
realizados tendo como foco este sistema.

4) Pode-se aprofundar os resultados obtidos poro nei
questionario desta pesquisa, sobretudo no que &@ogémpactos dos
sistemas de informacdo da UFSC para praticas dée esnciliadas a
perspectiva da gestao sustentavel;

5) A contribuicdo dos sistemas de informacdo para a
reconfiguracdo da jornada de trabalho foi trataglstanpesquisa como
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apenas mais um elemento que se relaciona a ummaiste informacéo
efetivo. Entretanto, acredita-se que € possivebfapdar o tema,
examinando impactos mais relevantes por meio diésardas relacdes
de trabalho e os sistemas;

6) A proposta de um sistema de RH autoatendimeattagente
benéfica para a evolucdo das atividades da argasigo de pessoas de
uma organizacao, conforme defendido por MascareMestoncelos e
Vasconcelos (2005). Acredita-se que um trabalho mumha como
objetivo investigar o interesse dos servidores esedvolvimento deste
tipo de sistema, bem como uma pesquisa que investigyiabilidade de
desenvolvé-lo, traria relevantes resultados acamfne administrativos.
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APENDICE A — ROTEIRO DE ENTREVISTA
SEMIESTRUTURADA

Vocé esta familiarizado com o Decreto n°® 5.707/2806& gestao
por competéncias?

O que vocé entende por desenvolvimento de compagihc

Vocé tem conhecimento de alguma acdo de mapeantnto
competéncias ja realizada especificamente para ®?DDBaso
positivo, como foi feito? Caso negativo, por que&acredita que
nao tenha sido feita ainda?

Qual é a sua opinido acerca da viabilidade deagii do modelo
de gestdo por competéncias na UFSC?

Qual é a sua opiniao acerca da construcdo de adées
desenvolvimento que contemplem o modelo das comgat®
Qual é a sua opinido sobre a atual divisdo dedatiéis entre os
setores do DDP (DivisGes e Coordenadorias)?

Atualmente é realizada alguma acgéo de capacitagdeantemple
as demandas especificas dos servidores que trabath®DP? Se
sim, qual (is)? Caso negativo, por que ndo fobfetse ja foi
considerado em algum momento realiza-la?

Vocé tem conhecimento de alguma acao de capacit@acéalizada
que teve como objetivo capacitar os servidores D® Para 0 uso
dos sistemas de informacao da area de gestao stmap@s

H& alguma previsdo de que esse tipo de capacitagdloa a
ocorrer futuramente?

Vocé acredita que isso seria importante, consideranmudanca
de gestao e 0s novos objetivos do DDP e da PRODBGES
Vocé acredita que os sistemas de informacdo wdgapelos
servidores do DDP podem contribuir para a apregdizadestes
servidores? Se sim, de que forma? Se néo, por qué?

Vocé acredita que os sistemas de informacdo dadérgastdo de
pessoas atualmente utilizados no DDP séo satisfatgrara
atender as demandas dos setores?

Qual é a metodologia utilizada para a elaborac@ alosos de
capacitacdo na CCP?*

Obrigado por sua participacao!

*Essa pergunta foi feita somente ao coordenadoC@G#®.
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APENDICE B - QUESTIONARIO

PESQUISA
Desenvolvimento de competéncias para 0 uso dosaisas de
informacao e aprendizagem no ambiente de trabalho

Prezado (a) servidor (a),

Sou o Breno, mestrando do Programa de Pds-Graduamao
Administracdo e servidor do DDP, e este questiorfad parte do meu
trabalho final (dissertacdo) sob a orientacdo dofepsor Marcos
Dalmau. A minha pesquisa busca investigar como recao
desenvolvimento de competéncias para a utilizagso sistemas de
informacao da area de gestdo de pessoas e idengfcestes sistemas
contribuem para a informatizagdo dos processosatbalho no DDP e
para a aprendizagem dos servidores que trabalhste abiente.

Para compreender estes fendbmenos, peco a pardicipagvocés
no preenchimento deste questionario, o qual p@sugjuestdes abertas
e fechadas. Solicito que respondam com o maximaideeridade
possivel e saliento que o questionario € andnim® respostas servirao
Unica e exclusivamente para fins académicos.

Desde ja, agradeco a sua contribuicdo! Quaisquenteais
davidas no preenchimento do questionario podemdsenidas por
meio do endereco eletrénico breno.ottani@ufsc.lpedos telefones.

Bloco 1: Perfil do Respondente

As questdes 1 a 8 visam tracar o perfil do respuede

1) Género:( )Masculino ( ) Feminino

2) Faixa Etaria: ( ) 19-25anos ( ) 26-33 anos ( ) 3%&Ats
() Acima de 42 anos

3) Ocupa funcéo de chefia atualmente? ) Sim ( ) N&o
4) Escolaridade: ( ) Fundamental Completo ( ) Ensino Médio
Completo () Superior Completo () Especaj&o completa ( )

Mestrado Completo ( ) Doutorado Completo

5) Em qual setor do DDP vocé desenvolve suas atiites?
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()CAC () CCP ( )DAFDC ( )DIM () SAA) Direcéo

6) Vocé trabalha ha quanto tempo na UFSC?
()Atélano ( )Entrele2anos ( )E&&e4anos ()Entredeb
anos ( ) Acima de 6 anos

7) Vocé trabalha ha quanto tempo no DDP?
()Atélano ()Entrele2anos ( )E&Re4anos ( )Entred4e6
anos ( ) Acima de 6 anos

8) Em seu cotidiano, quais dos sistemas de infornég diretamente
relacionados as atividades de gestdo de pessoascé faz uso
(excluindo-se o0 SPA):

( ) ADRH ( ) SIAPE ( ) SGCA

() Outro(s) Especifique:

Bloco 2: Sistemas de Informacé&o: Caracteristicas

A seguir, ser4d apresentada uma série _de afirmag@esca das
caracteristicas que devem ser inerentes a um sistieninformacéo
segundo a literatura estudada (questbes 9 a 2@loTem mente o
sistemas de informacdo que vocé utiliza, os quaenf apontados na
guestao 8, peco que assinale a opcao que condizocesn_nivel de
concordanciaom a frase apresentada, utilizando a seguinstaesc

)

(1) Discordo totalmente (2 ) Discordo parciattee ( 3) Concordo
parcialmente ( 4 ) Concordo totalmente

9) Os sistemas de informagéo que eu utilizo atendegmlenamente as
minhas necessidades de informacdes para a execugdm meu
trabalho.

10) Os sistemas de informacdo que eu utilizo coriiiem para a
melhoria da qualidade do trabalho que realizo.

11) Os sistemas de informagdo que eu utilizo postitam o acesso
rapido as informacdes.

12) Os sistemas de informagdo que eu utilizo permitemug eu
atenda com agilidade as demandas que surgem.
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13) A interface dos sistemas de informagéo que etilizo é atrativa
e de facil operacionalizacéo.

14) Os sistemas de informacgéo que eu utilizo fornem informacgdes
confiveis e precisas.

15) Os sistemas de informacdo que eu utilizo favaem a
comunicacao entre servidores de diferentes setores.

16) Os sistemas de informagdo que eu utilizo garaerh a
continuidade do trabalho realizado.

17) Os sistemas de informacdo que eu utilizo apregam
informacdes claras e objetivas.

18) Os sistemas de informacdo que eu utilizo perrain acesso
seguro e confiavel as informagdes.

19) Todas as informacdes disponibilizadas nos sistas de
informacdo que eu utilizo sdo relevantes e necess& para 0S
trabalhos realizados por mim.

20) Os sistemas de informacao que eu utilizo postitam o controle
sobre as tarefas e informacdes que eu realizo.

21) Sempre que necessario posso  solicitar alguma
adaptacao/personalizacado dos sistemas de informagdoe eu utilizo
a fim de atender uma necessidade de trabalho.

22) Os sistemas de informacdo que eu utilizo coopen para a
reducdo de custos com impressao de papeis, contribdo para uma
gestao sustentavel.

23) Eu acredito que o uso dos sistemas de informacétilizados por
mim em todo o seu potencial poderdo contribuir para reducdo do
tempo gasto com a realizagdo das atividades e, ceqaentemente,
para a reconfiguracdo da jornada de trabalho.

24) Os sistemas de informacg&o que eu utilizo estéerconectados,
ndo sendo necessério inserir as mesmas informacdem cada
sistema separadamente.
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25) Os sistemas de informacdo que eu utilizo saociimente
operaveis ndo havendo necessidade de capacitacgueeffica.

26) Os sistemas de informacdo que eu utilizo perrein que eu
reflita e questione as tarefas que eu realizo a fihe ter novas ideias
de como realizar o meu trabalho.

27) Os sistemas de informacdo que eu utilizo perrein uma
compreensédo da integracdo de todos os assuntos &@bds no DDP
em uma escala holistica e contribuem para a complemtaridade
das atividades.

Bloco 3: Desenvolvimento de competéncias para usogisistemas

As questbes 28 a 37 estdo relacionadas com o ddgemnto
de competéncias para a utilizacdo dos sistemasnfdemacdo e a
aprendizagem no ambiente de trabalho. Peco quendgspcom g
maximo de sinceridade e detalhamento possivel.

28) De que forma vocé aprendeu a operar os sistenes informacao

dos quais faz uso para realizacdo das suas atividzs? (Pode
assinalar mais de uma alternativa)

() Cursos de capacitacéo ( ) Colegas ( ) Chefaliata ( ) Sozinho
(') Outro(s):

29) Vocé acredita que deveria haver acbes de capacbes
especificas proporcionadas pela UFSC sobre os smts de
informacdo da area de gestdo de pessoas e/ou teinderesse em
participar destas acdes de capacitacdo? Por qué?

Resposta:

30) Vocé se sente plenamente capacitado para utllizos sistemas de
informacdo da area de gestdo de pessoas em todoea potencial?
Por qué?
Resposta:

31) Todos os procedimentos e tarefas realizados popcé foram
absorvidos pelos sistemas ou hi necessidade de ir@al operacdes
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de controle secundarias (exemplos: planilhas/documis
eletrénicos, controles manuais)?
Resposta:

32) Vocé acredita que os sistemas de informacédolizthdos por vocé
contribuem de alguma forma para sua aprendizagem para 0 seu
desenvolvimento no trabalho? Em caso positivo, exgle de que
forma isso ocorre e em caso negativo, porque vocéha que nao
contribuem?

Resposta:

33) Argyris (1992) afirma que um sistema de informgéo pode
proporcionar a aprendizagem de circuito simples owircuito duplo.
A aprendizagem de circuito simples se baseia na éetdo de um
erro e em sua imediata corre¢do, preservando-se psessupostos
basicos do sistema, sem questiona-los. As etapasude processo de
trabalho séo continuamente aperfeicoadas, no entamsem que estas
etapas sejam questionadas.

J4 a aprendizagem de circuito duplo envolve um pr@sso de
exploracdo das possibilidades associadas as confagbes de
trabalho, sendo a base para ideias inovadoras. Odividuo passa a
ter acesso a novas informacdes, proporcionadas pglsistemas, que
0 habilitam a questionar as normas vigentes de furenamento de
um dado processo. Desta forma, h4 a reflexdo criicacerca das
normas que direcionam 0s processos de trabalho epeoposicédo de
acOes corretivas envolvendo a mudancga de tais norsma

De acordo com os conceitos apresentados, vocé cdesa que 0S
sistemas de informacdo que vocé utiliza proporcioma qual destas
aprendizagens?

() Aprendizagem de circuito simples ( ) Apremdjem de circuito
duplo ( ) Nenhuma das duas ( ) N&o utilizo ou s&i@mpinar

34) Quais contribuicdes ao seu trabalho os sistemds informacéo
da area de gestdo de pessoas do DDP proporcionam?
Resposta:

35) Além de automatizar os processos, isto é, suhst o trabalho

manual pelo trabalho digital, os sistemas de inforagdo tem a
funcdo de proporcionar novas formas de execucdo ésdussdo dos
fluxos de trabalho, culminando no desenvolvimento ab pessoas.
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Vocé acredita que os sistemas utilizados por voc@&vbrecem o
questionamento das praticas de trabalho e das forrsacomo o
trabalho é desenvolvido?

( )Sempre ( )Asvezes ( ) Raramentd Nunca ( ) N&o utilizo
Opinido/Justificativa (opcional):

36) Vocé considera que hoje realiza atividades dartho operacional
(relacionadas as atividades rotineiras) ou estratégp (as quais visam
0s objetivos estratégicos da area de gestéo de pes3?

() Operacional ( ) Estratégico ( ) Nao senapi

37) Outras consideracdes que achar relevante aceras temas
tratados:
Resposta:

Obrigado por sua participagao!
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APENDICE C - ROTEIRO PARA OBSERVAGAO

PARTICIPANTE

Roteiro de Observacdo Participante: Sistemas de lafmacéo

utilizados no DDP.

Identificacdo do
sistema

ADRH SGCA

SIAPE

OUTROS

Principal funcao
do sistema

Funcionalidades

basicas do sistema

Principais
operacdes do
sistema (menus)

Outras
informacoes
relevantes
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APENDICE D - PLANO INSTRUCIONAL DA ACAO DE
DESENVOLVIMENTO PROPOSTA

A ACAO DE DESENVOLVIMENTO
COMPETENCIAS PARA A UTILIZACAO DOS SISTEMAS DE
INFORMACAO DA AREA DE GESTAO DE PESSOAS

PLANO INSTRUCIONAL
2017

IDENTIFICACAO

LINHA DE DESENVOLVIMENTO / PROGRAMA DE CAPACITACAO
Formacéo Geral / Desenvolvimento de Comped8riEspecificas

PUBLICO-ALVO
Servidores  técnico-administrativos em educacdo désta no
DDP/PRODEGESP.

PRE-REQUISITOS
Ser servidor técnico-administrativo em educacaostrelotado no
DDP/PRODEGESP.

MODALIDADE N° DE TURMAS N°DE VAGAS CARGA HORARIA
Presencial 1 turma 45 vagas héXxas

PERIODO DE REALIZACAO — de XX/XX a XX/XX.

Data Horario Modalidade Local
XXIXX XX: XX as XX: XX Presencial Diversos
INSTRUTORES

Nome C/H Ramal E-mail

A definir. XX horas XXXX A definir.
Minicurriculo:

Apresentar um curriculo sucinto, com no maximo lirfisas, contendo
formacdo académica, cargo e funcdo ocupados na WES® servico
publico federal e experiéncia profissional relaeite ao curso.

COORDENADOR DO CURSO
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Nome Telefone E-mail
A definir.

O Coordenador de Curso € um servidor que atua tiddades de
coordenacéo de curso implantado no ambito da CCP.

OBJETIVOS

= Desenvolver a competéncia de trabalhar com osnsstede
informacao da area de gestédo de pessoas de foema ptilizando
todo o seu potencial de forma a garantir a efitééna execucéo
das atividades.

= Conscientizar o participante acerca da importadciapapel do
usuario na confiabilidade das informac6es e doscsg relativos
a efetividade no uso dos sistemas.

EMENTA

1. Compreensdao sobre os sistemas de informacao.

O que é? Para que serve? Quais seus objetivos?
Caracteristicas de um sistema de informacéo ef@divadro 10).
ADRH - Ferramentas e funcionalidades dos sistemas.
SGCA - Ferramentas e funcionalidades dos sistemas.
SIAPE - Ferramentas e funcionalidades dos sistemas.
Emissao de relatérios gerenciais.

X3

8

e

S

X3

8

X3

8

%

S

X3

8

2. Competéncias especificas para o uso dos sistemas.

O papel do usuério.

Gestéo sustentavel e reducao de custos com papel.

Capacidade analitica e critica.

Interpretacdo de dados.

Comunicagao.

Desenvolver a consciéncia acerca da complemendaricias

informacdes.

« Capacidade de identificar as rotinas que foramrpwadas ao
sistema.

% Eliminacdo de controles secundéarios e tarefas desgérias e
repetitivas.

3

%

X3

8

3

S

X3

%

R/
0’0

3

S
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%
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Conscientizagdo acerca da pertinéncia das inforesagd serem
inseridas.
Compartilhamento do conhecimento.

3. Cases de sucesso em outras IFE

Apresentacao de casos de sistemas da area de gest@ssoas em
outras IFE.

Troca e compartilhamento de experiéncias.

4. Mesa de discussdo a respeito das atividades do DEP
incorporacao das rotinas aos sistemas.
Atividades tratadas na CAC.
Atividades tratadas na CCP.
Atividades tratadas na DAFDC.
Atividades tratadas na DIM.
Atividades tratadas no SAA.
Andlise das formas pelas quais as atividades fon@orporadas
pelos sistemas.
Problemas e incompatibilidades das atividades cosistemas.
Contribuicbes do grupo para a melhoria dos probdema
encontrados.

ESTRATEGIAS DE ENSINO

<

Curso presencial (assuntos tedricos).

Aprendizagem na pratica em laboratério de inforcaéti
(operacionalizacdo das funcionalidades e ferraraafua sistemas).
Palestrasqase}

Reunibes, mesas redondas e grupos de estudossédiece analise
dos problemas dos sistemas em cada setor, parariposente
discutir no grande grupo).

Autoaprendizagem (cada servidor na pratica ira rajme e
compartilhar com seus colegas).

PLANEJAMENTO DAS ATIVIDADES
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ATIVIDADE 1

Curso presencial

Sera ministrado nas primeiras aulas, envolvendisssntos tratados no
tépico 1 da ementa deste plano. Envolvera a exjmsie contetdos por
meio de slides, seguida de debate com os partieipan

ATIVIDADE 2

Aprendizagem na pratica

Ocorrera em laboratorio de informatica apos assaelaricas. Envolvera
0 acesso aos sistemas por meio de computadores Egm@ndizagem
das ferramentas e funcionalidades dos sistemasepa duvidas sejam
dirimidas com os analistas dos sistemas.

ATIVIDADE 3

Curso presencial

Trabalhard as competéncias especificas para o escsigtemas de
informacao da area de gestdo de pessoas. Envaverposicdo de
conteudos por meio de slides, seguida de debat@sgarticipantes.

ATIVIDADE 4

Palestras

Pretende-se, nesta atividade, convidar servidozesuttas instituicdes,
que tenham casos de sucesso envolvendo sistemagodvacdo na

area de gestdo de pessoas, para ministrar palesiatando os casos
préticos.

ATIVIDADE 5

Reunifes e Autoaprendizagem

Na atividade 5, os participantes serdo orientadss seunirem com a
equipe de trabalho de seu setor com vistas a aeafiz uma analise
critica acerca dos sistemas de informacgéo da &rgastdo de pessoas e
de quais formas eles auxiliam na realizagdo de atigglades. Os
problemas e incompatibilidades entre os sistemas atividades. Esta
analise critica devera ser realizada e um docuntdmtera ser emitido,
para que se possa levar para a sala de aula e peaea discussdo do
grande grupo.
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ATIVIDADE 6

Mesa Redonda e Grupos de Estudos

Aqui ocorrerd a exposicdo dos problemas e incotmpdtides
identificados na atividade 5 e o grande grupo iigcudir, dando
sugestdes e propondo melhorias.

SISTEMA DE AVALIACAO POR COMPETENCIAS

Consideracdes gerais sobre o Sistema de Avaliagéo:

E recomendavel que o aproveitamento dos parti@sanseja
continuamente observado ao longo da acéo, potsmioib uma
avaliacdo de acordo com as seguintes dimensdes:

Conhecimento: afericdo do nivel de desempenho do participante em
relacdo ao saber o “que” e 0 “por que” — uma sdeenformacdes
assimiladas e estruturadas pelo participante agolafo curso. Na
avaliacdo do conhecimento, recomenda-se obsentardagqualidade do
conteldo quanto a clareza e a organizacdo aprdasntpelo
participante.

Habilidade: afericdo do nivel de desempenho do participante em
relacdo ao saber como fazer (técnica) — saber &xeas atividades,
lidar com situagOes diversas, saber organizarbaltina em equipe. Na
avaliacdo da habilidade, recomenda-se observar asezel e a
organizacao, as contribuicdes ao grupo e habil&ladpecificas quando
houver.

Atitude: afericdo do desempenho do participante nas atitddesaber
“ser” e “conviver’ — querer fazer, ter identidaddetgerminagéo, assumir
responsabilidades, participacdo e pontualidadeifibardo prazo de
entrega de atividades).

O aproveitamento final de cada participante selé@ulealo de acordo
com o aproveitamento alcangado em cada um dosa@sitaixo:
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CRITERIOS DE AVALIACAO

| Conhecimentos| Habilidades| Atitudes
ATIVIDADES AVALIATIVAS PESO
Atividades 1 e 2 20%
Atividades 3 e 4 20%
Atividades 5 e 6 20%
ATIVIDADES DE PARTICIPAQAO PESO
Participacdo no 20%
curso

Contribuicéo 20%

para o debate
NOTA FINAL 0/100

CERTIFICACAO

Para a obtencdo do certificado, o participante rdewver obtido
frequéncia igual ou superior a 75% (setenta e cipop cento) e
aproveitamento minimo de 60% (sessenta por ceatfia da acdo.

REFERENCIAS

Apresentar a listagem de obras utilizadas na agpéir do material

didatico.



