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RESUMO

O objetivo geral da pesquisa foi analisar as necessidades de treinamento de
uma amostra de trabalhadores de uma organizagéo publica no Distrito Federal.
Foi utilizado um método prospectivo de ANT desenvolvido e testado no setor
publico brasileiro. A pesquisa foi realizada em um 6érgdo publico do Distrito
Federal e teve as seguintes etapas metodoldgicas: (i) grupo focal, (ii)
entrevistas semiestruturadas, construcdo e (iii) aplicagdo do instrumento
guantitativo de ANT. O estudo adotou amostragem por conveniencia e
abordagens qualitativas e quantitativas de pesquisa. Objetivou-se determinar
os desafios e mudancas futuras da organizagcdo, bem como identificar as
competéncias necessarias para os servidores publicos superarem eles. Dessa
forma, foram definidos sete desafios e mudancas alinhadas a estratégia da
organizacao e elaborados 33 indicadores (itens) agrupados em sete categorias
de competéncia. O questionario quantitativo de avaliacdo de necessidades de
treinamento foi aplicado em 172 servidores, sendo que os itens foram
associados a escalas do tipo Likert de 11 pontos, de importancia e dominio.
Para analisar os dados do grupo focal e das entrevistas de validacdo foi
aplicada técnica baseada em analise de conteudo categorial temarica. Ja para
os dados coletados com base na escala de ANT foi utilizado o software SPSS
(Statistical Package for the Social Scienc). Os resultados apontaram as
categorias e o0s itens de competéncias que possuem maior prioridade de
treinamento para a organizacdo e para os servidores. Foram identificadas
necessidades alinhadas a estratégia e aos ambientes interno e externo da
organizacdo. O método prospectivo utilizado demonstrou-se Util para a
descricdo de lacunas de competéncias e posterior desenho e avaliacdo
instrucionais. Ao final, o trabalho apresenta os limites da pesquisa e recomenda
que sejam realizados outros estudos que tentem responder as lacunas

identificadas.

Palavras-chave: Competéncias no trabalho. Treinamento, desenvolvimento
e educacdo. Desenvolvimento de pessoal. Avaliacdo de Necessidades de
Treinamento.
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1 INTRODUCAO

As organizagbes estdo inseridas em um novo cenario que emergiu de
consideraveis mudancas politicas, econémicas, sociais e tecnoldgicas que afetam as
dindmicas das organizacfes contemporaneas (SILVA; MENESES, 2012) e resultam
num processo de reestruturacédo produtiva (BRANDAO; GUIMARAES, 2001). Ha o
surgimento de um desafio para as organizagbes que consiste em desenvolver e
utilizar modelos de gestdo que lhes assegurem competitividade (BRANDAO;
GUIMARAES, 2001) tanto no nivel micro e meso (dos individuos e grupos) quanto
no nivel macro (da organizacéo e seus ambientes).

Para Felicio et al (2007), essas mudancas vém afetando a forma das
organizacfes de conceberem o papel do individuo nas organizacfes, levando-as a
atribuirem grande importancia as politicas e acdes da area de Gestédo de Pessoas,
gue esta ganhando uma posi¢cdo mais estratégica, por ser capaz de desenvolver as
competéncias dos individuos que, por sua vez, levam a competitividade e a ganho
nos resultados (DEMO, 2008). Dessa forma, o processo de Treinamento,
Desenvolvimento e Educacado (TD&E) ganha destaque no ambiente organizacional e
também de pesquisas, suas acdes vém sendo permanente e substancialmente
suportadas pelas organizacgdes (SILVA; ROWE, 2012).

De acordo com Loiola, Néris e Bastos (2006), a capacidade de aprendizagem,
tanto dos trabalhadores quanto da propria organizacdo, propicia efeitos positivos nos
indicadores de producdo organizacional. Sendo assim, o processo de TD&E esta
adquirindo, no contexto organizacional, caracteristicas cada vez mais estratégicas,
ja que favorece o aprimoramento das competéncias humanas essenciais para o
desenvolvimento das organizacbes e o0 alcance de sua missao e objetivos
estratégicos, assim como proporciona o atendimento das suas demandas sociais
(PILATI, 2006).

Conforme Goldstein (1991), o treinamento é a obtencdo sistematica de
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs) que ocorre pelos individuos ou
grupos, no ambiente de trabalho por meio de ac¢des instrucionais de curto ou medio
prazos, 0 que, em tese, aumenta o0 desempenho da organizacdo. Ja o
desenvolvimento refere-se a acdo de aprendizagem formal de médio ou longo

prazos, que oferece oportunidades de desenvolvimento ndo apenas de
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competéncias diretamente relacionadas ao cargo atual dos trabalhadores, mas
também visa o desempenho adequado de cargos futuros dentro da organizacdo
(ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004). Por fim, os processos de Educacao tratam,
além da oferta dos conhecimentos e habilidades, do fornecimento de uma formacgéao
na qual o individuo possa desenvolver novos hébitos e atitudes, por meio de acdes
de aprendizagem formal de longo prazo, se tornando capacitado para ocupar
posicbes futuras e/ou estratégicas na gestdo da organizacdo ou, até mesmo,
aprendendo CHAs que |hes serdo Uteis para a vida toda, dentro ou fora do trabalho
(BORGES; SEGATY; PASQUALINI; NEHRING; QUINTO, 2014). A presente
pesquisa teve interesse especifico nos processos de Treinamento em ambientes
organizacionais.

A primeira etapa do sistema de treinamento € a Avaliacdo de Necessidades de
Treinamento (ANT). Para Abbad e Mourdo (2012), essa etapa possui bastante
influéncia sobre o nivel de efetividade dos cursos que as organiza¢des oferecem aos
seus funcionarios. Se bem realizada, ela define claramente os CHAS esperados pela
estratégia da organizacdo e também ajuda sobremaneira nas etapas subsequentes
do sistema de treinamento, tendo impacto positivo sobre o0s processos de
planejamento instrucional e avaliagédo da efetividade de cursos.

Por meio da ANT ocorre o entendimento das discrepancias entre as
competéncias esperadas pela organizacdo e aquelas que atualmente sao
dominadas pelos trabalhadores, e esse reconhecimento eleva as chances de
sucesso das acdes de aprendizagem sistematica (MENESES; ZERBINI, 2009), se
tornando indispensavel para todo o sistema de TD&E da organizacgéo.

Na literatura, ainda que esse processo tenha sua importancia robustamente
referendada, € perceptivel a forma predominantemente ad-hoc com que as
organizacbes tém realizado os processos de ANT (CAMPOS ET AL. 2004). E
possivel dizer que as praticas e pesquisas de ANT dao pouca énfase nos contextos
interno e externo da organizagdo para encontrar as lacunas de competéncias, e
ainda, boa parte dos estudos ndo abordam a importancia de alinhamento das
estratégias organizacionais com as necessidades de aprendizagem. Nesse sentido,
a proposicdo e, principalmente, a adocdo de modelos de ANT auxiliam na
construcédo de ferramentas que tornam a aprendizagem mais eficiente e eficaz no
contexto de trabalho. Contudo, o teste desses modelos também é outra lacuna

referendada na literatura, bem como o uso de taxonomias de aprendizagem, que
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praticamente n&o existem para descrever e analisar 0s resultados relativos a
necessidades de aprendizagem no trabalho (FERREIRA, 2014).

Nesse sentido, muitas organiza¢des ainda utilizam da improvisagcdo como marca
nas praticas organizacionais de avaliacdo de necessidades (FERREIRA, 2009). Para
Abbad, Freitas e Pilati (2006), essas praticas tém dificultado o delinearmento das
situacOes de aprendizagem, o que leva a resultados incertos, ndo correspondentes
aos objetivos organizacionais, podendo prejudicar as fases subsequentes de
desenho instrucional e da avaliacdo de treinamento.

Com base no contexto brevemente problematizado, a presente monografia teve
0 objetivo de analisar as necessidades de treinamento de uma amostra de
trabalhadores de uma organizacao publica, tendo por base um método prospectivo
formulado e validado no Brasil. Nesse contexto, o texto que segue esta estruturado
da seguinte forma: inicialmente, apresenta-se a introducdo, que € composta pela
formulacéo do problema, pelo objetivo geral, objetivos especificos e justificativas do
estudo. A seguir, no referencial tedrico, sera abordada a revisdo da literatura acerca
dos temas de interesse, inclusive detalhando o método de referéncia utilizado. Em
sequéncia, sera apresentada a abordagem metodoldgica utilizada na pesquisa. Em
seguida sdo apresentados e discutidos os resultados do estudo. E por ultimo, a titulo

de conclusédo sao apresentadas as limitacdes e as contribuicbes da pesquisa.

1.1 Formulagéo do problema

A pesquisa buscou responder a seguinte guestdo: Quais sado as possiveis
necessidades de treinamento de uma amostra de trabalhadores em uma

organizacéo publica?

1.2  Objetivo geral

O propésito desta pesquisa foi analisar as necessidades de treinamento de

uma amostra de trabalhadores de uma organizagéo publica.
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1.3 Objetivos especificos

e |dentificar as principais mudancas e desafios para a organizacédo e area de
interesse Nos proximos anos.

e Descrever as competéncias necessarias aos trabalhadores para lidarem com
tais desafios e mudancas.

e Desenvolver e aplicar instrumento quantitativo de ANT.

1.4 Justificativas

Com a etapa de ANT bem-sucedida muitos sdo os beneficios em alguns niveis,
como sociais, institucionais e académicos. A presente pesquisa fez um levantamento
de necessidades de treinamento cujos clientes da organizacao, ou seja, cidadaos do
Brasil que precisam utilizar os servicos sociais por ela prestados, poderdo contar
com profissionais mais bem preparados e com treinamentos adequados do ponto de
vista de quais sdo as competéncias que os trabalhadores precisam desenvolver e
qual é a relacdo que esse aprendizado tem com a estratégia e a missdo da
organizacdo. Como consequéncia, a presente pesquisa ainda pode subsidiar a
melhoria da qualidade dos servicos e incrementar o desempenho dos trabalhadores,
de acordo com as demandas sociais.

Conforme Ferreira e Abbad (2014), com base na analise cientifica, atualmente,
h& pouco alinhamento de ANT e o0s objetivos estratégicos, dessa forma, a Educacgéo
Corporativa passa a nao apoiar a contento o alcance da misséo da instituicdo. Se a
ANT néo estiver bem definida, os esforcos de treinamento podem acabar perdendo
o sentido, o que resulta em consequéncias como o desperdicio de recursos
importantes, o delineamento inadequado de programas de treinamento, assim como
dos outros estagios desse processo, e a auséncia de respostas organizacionais
antecipadas a sociedade, o que se nao for percebido a tempo, acaba influenciando
de forma negativa os servigcos prestados pela organizagédo e fazendo com que elas
diminuam sua sobrevivéncia e competitividade (TAO; YEH; SUN, 2006). Nesse

sentido, a justificativa social da presente monografia fica marcada.
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Essa pesquisa buscou contribuir também, do ponto de vista institucional, para o
direcionamento das futuras praticas de TD&E da organizagdo analisada. Por meio
dos resultados aqui alcancados, a organizacdo campo de pesquisa podera ter
importantes insumos para avaliar e, se necessario, repensar seus processos de
ANT, agregando maior efetividade aos mesmos e ao sistema de treinamento. Por
isso, a justificativa institucional dessa pesquisa é também ressaltada.

Além disso, a ANT ainda ndo recebeu a importancia que deveria no meio
cientifico (SILVA, 2010; FERREIRA, 2009). Apesar de toda a relevancia de
avaliacao de necessidades de treinamento para os resultados das acoes de TD&E, a
producédo cientifica e as praticas nas organizacfes mostram que ainda precisam de
substanciais avancos na area (AGUINIS; KRAIGER, 2009). Assim, do ponto de vista
académico, € importante que sejam desenvolvidos e aplicados métodos
prospectivos de ANT, que busquem descrever varidveis ambientais com o objetivo
de identificar competéncias emergentes (SPARROW; BOGNANNO, 1994), para que
os individuos saibam lidar com suas tarefas ao longo do tempo. Com base nesse
contexto, a partir da aplicacdo do método prospectivo, espera-se, no nivel
académico, que esse trabalho contribua para o aumento dos estudos na area de
TD&E, ja que h&a escassez nas pesquisas e aplicacdes.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Essa parte do trabalho tem o objetivo de realizar uma revisdo assistematica da
literatura relacionada ao tema, apresentando a fundamentagcdo tedrica sobre
conceitos importantes para a construcdo e o entendimento da presente pesquisa,
como: aprendizagem humana, competéncias no trabalho, Treinamento,
Desenvolvimento e Educacdo, avaliacdo das necessidades de treinamento e
modelos de ANT.

2.1 Aprendizagem humana nas organizacoes de trabalho

E fundamental a aprendizagem dos individuos em uma organizacdo para o seu
processo de crescimento interno e externo. Entre suas varias definicbes, algumas
sdo destacadas. A aprendizagem pode ser tida como uma mudanca no
comportamento e na capacidade da pessoa, podendo ser duradoura e transferivel
para futuras situacdes a que ela ira se deparar (POZO, 2002). E no processo de
aprendizagem que a competéncia se desenvolve (LE BOTERF, 1999). Conforme
Pantoja e Borges-Andrade (2002), a aprendizagem é um processo no qual a pessoa
em sua inteiracdo com o contexto da organizacao, obtém e retém CHAS, o que pode
contribuir futuramente para uma mudanca positiva de comportamento no ambiente
de trabalho. Ocorre no nivel do individuo e € um processo psicolégico importante
para o desenvolvimento e sobrevivéncia dos seres humanos, especialmente dentro
do mercado de trabalho (ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004).

No ambiente organizacional, o processo de aprendizagem possui 0 objetivo de
desenvolver mudancas em alguns dominios, como 0 cognitivo, 0 psicomotor e 0
atitudinal (DURAND, 2000; SONNENTAG; NIESSEN; OHLY, 2004). Pode ser
realizado para promover competéncias importantes para atividades futuras e
também com a finalidade de responder as demandas atuais do trabalho (FREITAS;
BRANDAO, 2006).

Para Fleury e Fleury (2001), a aprendizagem é um processo neural complicado

e leva a uma construcdo de memodrias. Quando alguém aprende algo e depois
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esquece, € como se ndo tivesse ocorrido. Existem varias formas de aprendizagem,
porém as informagfes obtidas pela aprendizagem verbal-visual sdo mais bem
captadas do que na comunicacdo apenas oral. As emocbes também contribuem
bastante na motivacdo para a pessoa aprender, jA que suas emocdes e afetos
regulam esse processo de aprendizado. Dessa forma, esses autores definiram
aprendizagem como um processo de mudancga, causada por variados estimulos e
mediada por emocdes, podendo apresentar mudancas de comportamento. Assim, é
por meio desse processo de aprendizagem que as competéncias necessarias para
atingir as estratégias da organizacao sdo desenvolvidas.

Para Le Boterf (1999), o desenvolvimento dessas competéncias resulta
essencialmente da motivacao da pessoa para aprender, do processo de educacéo e
de um bom estimulo de aprendizagem decorrente do ambiente de trabalho. Dessa
forma, é conveniente que as empresas apresentem o desenvolvimento de sistemas
educacionais alinhados as suas estretégias e também adaptados as necessidades
de aprendizagem dos individuos, que segundo este autor, € a parte que proporciona
efetividade a esse desenvolvimento.

Como essa construcdo de competéncias acontece por meio da aprendizagem,
um dos desafios das organizacdes € oferecer novas formas de oportunidades de
aprendizagem, especialmente devido a complexidade do ambiente de trabalho, que
faz com que haja diferentes demandas de competéncia e, com isso, hd um aumento
entre a discrepancia do que as pessoas sabem com o que elas precisam aprender
ao longo do tempo (POZO, 2002).

No ambiente de trabalho, podem ocorrer duas formas de aprendizagem, a
natural e a induzida. Na natural ndo ha necessidade de algum procedimento
sistematico, tanto por parte da organizacdo quanto por parte do individuo, para
acontecer. Nesse caso, pode ser que a aprendizagem ocorra por observacgao,
conversas formais ou informais em encontros e reunides, entre outros. Nado ha uma
sistematizacdo de procedimentos, por parte da organizagdo ou do individuo, para
gue a aprendizagem ocorra. Ja a induzida acontece por meio de procedimentos
sistematicamente planejados e intencionais e estratégias instrucionais claras com o
objetivo de alcancar certos conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAS)
previamente determinados (ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004). Idealmente,
espera-se que esses CHAs previamente determinados estejam intimamente

relacionados as necessidades de aprendizagem que o trabalhador tem em sua
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rotina e as competéncias que sdo ou serao demandadas pela estratégia/missdo da
organizagao.

Para Abbad et al. (2006, apud Zerbini e Abbad 2010), as situacdes de
aprendizagem formal sdo vistas como acdes de Treinamento, Desenvolvimento e
Educacdo (TD&E), em ambiente corporativo, formagdo e qualificacdo de
profissionais em contextos de diferentes trabalhos.

Ainda para Abbad e Borge-Andrade (2004), ha um alerta para a importancia de
se aplicar tecnologias instrucionais e principios da aprendizagem dentro do contexto
organizacional que permitam condi¢cdes favordveis a transmissdo, aprendizagem,
retencdo e transferéncia eficientes das competéncias adquiridas para o trabalho
realizado.

Como pbéde ser visto, o conceito de aprendizagem relaciona-se diretamente com
0 conceito de competéncia, pois é por meio do primeiro que os trabalhadores
apreendem o segundo. Assim, a seguir, sera discutido o conceito de competéncia.

2.2 Competéncias no trabalho

O termo competéncia vem desde a época da ldade Média e fazia parte
essencialmente da linguagem juridica. Estabelecia atribuicdo a alguma pessoa ou
instituicdo que pudesse julgar ou apreciar determinadas questdes. Posteriormente,
essa palavra veio como um reconhecimento social em relacdo a capacidade de um
individuo saber se expressar sobre alguma questdo, e depois passou a ser usada
para caracterizar uma pessoa gue conseguisse cumprir determinado trabalho de
forma eficiente (BRANDAO; GUIMARAES, 2001; ISAMBERT-JAMATI, 1997).

Competéncia ainda hoje é vista como um conceito complexo e multifacetado
(RUAS, 2005). E usualmente conhecida como uma aco ou atuacio da pessoa em
alguma situagéo profissional (GILBERT, 1978; GONCZI, 1999). Para Durand (2000)
e Dutra (2004), esse termo provém de certos atributos pessoais que costumam ser
classificados como os CHAS, que por sua vez retratam as dimensdes psicomotoras,
cognitivas e afetivas do individuo que sao exigidas pelo contexto de trabalho.

No meio académico, muitos S80 0S conceitos existentes para competéncia.

Conforme Boyatzis (1982) e McCclelland (1973), é um conjunto de requisitos do
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profissional necessarios para a operacdo de certa tarefa. Outra definicdo € que a
competéncia é tida como uma entrega de resultados dada pelo funcionario em seu
ambiente de trabalho (LEBOTERF, 1999; ZARIFIAN, 1999). E para Gonczi (1999),
ela € formada também pela situacdo no qual os atributos e os individuos estéao
submetidos. Na presente pesquisa, adota-se uma posi¢cdo mais proxima da que foi
proposta por Gonczi (1999), em fungdo de ser a jungdo das outras duas e
consequentemente ser mais completa.

Para Ferreira e Abbad (2014) o conceito competéncias é definido por muitos
outros conceitos, por outro lado podendo ser medido e operacionalizado por
métodos de avaliacdo de necessidades de treinamento. Para eles, o conceito de
competéncia esta relacionado a alguns aspectos, como a aplicacdo dos CHAs na
organizacdo, busca de desempenhos superiores, mobilizacdo de recursos,
colocando em pratica todos os saberes, e aos atributos ligados ao individuo no
trabalho.

A competéncia acresce valor econémico e social para os individuos e para a
empresa (ZARIFIAN, 1999), ja que contribui para atingir as metas e resultados da
organizacdo, retratando o reconhecimento social sobre a capacidade dessas
pessoas e do ambiente de trabalho (BRANDAO; GUIMARAES, 2001). O individuo
deve estar inserido em wuma boa rede de conhecimentos para que
consequentemente haja uma boa comunicacdo e gere a competéncia (FLEURY;
FLEURY, 2001). Ainda segundo Fleury e Fleury (2001), o ambiente organizacional é
gue define suas estratégias e competéncias que serdo essenciais para 0 processo
de aprendizagem.

Para Ferreira (2009), os processos de ANT procuram mensurar a lacuna entre o
gue é exigido dos trabalhadores e o que eles realmente dominam, com base nos
CHAs, dessa forma, esses processos fazem parte de uma das faces operacionais do
conceito de competéncia. Sera descrito no topico a seguir o conceito de
Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo, que €& onde ocorre essa

operacionalizacdo da competéncia.
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2.3 Treinamento, Desenvolvimento e Educacéao (TD&E)

As préticas de TD&E séao vistas como parte essencial dentro da organizacéo, ja
que além de influenciarem o alcance de objetivos organizacionais, essas ac¢des
ainda tém impacto direto e consideravel no desenvolvimento de competéncias e no
desempenho dos trabalhadores. E importante que estejam de acordo com praticas
instrucionais adequadas e igualmente alinhadas com o0 contexto em que estao
inseridas.

Por causa da elevada transformacéo da natureza do trabalho e do progresso da
tecnologia, a area de TD&E vem recebendo investimentos consideraveis nas
organizacdes (SILVA; ROWE, 2012).

Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo, pode ser entendido como um
campo das ciéncias sociais aplicadas que se utiliza de teorias e conceitos de varios
outros campos do saber que, ao aplicar essas teorias e conceitos de forma
organizada e direcionada, tem o objetivo de influenciar o comportamento dos
individuos dentro das organizacdes por meio da aprendizagem de competéncias
(SALAS; CANNON-BOWERS, 2001). Para Borges-Andrade (2002), faz parte do
sistema da area de gestao de pessoas e atinge fundamentalmente as outras areas,
proporcionando a harmonia delas e ajudando-as a atingir seus propositos.

O termo “Treinamento, Desenvolvimento e educagao” teve inicio da expressao
“‘desenvolvimento de recursos humanos” criada por Nadler (1984). No geral,
treinamento pode ser entendido como um processo educacional que proporciona
aos individuos os CHAs para determinado propdésito em curto ou médio prazos, por
meio de métodos organizados e sistematicos de instrucdo (BORGES; SEGATY;
PASQUALINI; NEHRING; QUINTO, 2014). E um esforgo planejado e definido pela
empresa para oferecer a obtencdo dos conhecimentos, habilidades e atitudes
importantes na realizacdo do trabalho (WEXLEY, 1984). O desenvolvimento,
conforme Sallorenzo (2000), é compreendido como um sistema de aprendizagem
com maior abrangéncia que o treinamento, ja que os individuos ndo sdo preparados
para um posto especifico de trabalho, mas sim de forma mais geral, tendo em vista
tarefas atuais e futuras. N&o possui vinculacdo direta alguma com uma tarefa
especifica (ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004). Ele é de longo prazo se for
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comparado ao treinamento (BORGES; SEGATY; PASQUALINI; NEHRING;
QUINTO, 2014).

Conforme Abbad e Borges-Andrade (2004), dentro do contexto organizacional, a
educacao relaciona-se as oportunidades dadas pela empresa para que, por meio da
aprendizagem dos CHAs, o funcionério possua maior capacidade para desempenhar
novos papeis ocupacionais, permitindo também seu desenvolvimento para a vida
fora e ndo apenas dentro do trabalho. Possui 0 objetivo de preparar o empregado
para realizar um trabalho diferente do que € desempenhado atualmente por ele e
tem foco quase que exclusivo no longo prazo e em CHAs estratégicos para a
organizacdo (NADLER, 1984).

A nocéao de treinamento deve ser compreendida como um processo sistematico
realizado propositalmente pela organizacdo. O processo de ANT é apenas uma das
partes do sistema de treinamento. Nela s&o identificados onde e quem precisa ser
treinado, e também como, porque e baseado em quais conteudos (0 que) o
treinamento precisa ser realizado. A etapa de ANT é considerada a principal matriz
de informacdes que tem a capacidade de alimentar o resto do processo de
treinamento, como mostra a Figura 1 (FERREIRA; ABBAD, 2014).

Figura 1 — Sistema de Treinamento. Adaptado de Borges- Andrade (1996)
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Fonte: Ferreira e Abbad (2014)
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Ferreira e Abbad (2014) descrevem essas trés etapas da seguinte forma: A
etapa ANT € onde ocorre o0 processo sistematico de coleta, analise e interpretacdo
dos dados relacionados as discrepancias de competéncias. A segunda etapa,
Planejamento e Execucéo do treinamento, caracteriza-se pela aplicacdo de métodos
e teorias instrucionais com o intuito de possibilitar o planejamento e realizacdo da
aprendizagem induzida dos CHAs. A Avaliacdo do Treinamento visa conferir a
efetividade da acdo educacional em relacdo a aquisicdo, retencéo, transferéncia e
impacto no trabalho dos CHAs descritos na etapa de ANT.

Borges-Andrade e Lima (1983) estabelecem que, ja na etapa de ANT, é
necessario desenvolver instrumentos que identifiquem as mudancas nas exigéncias
do desempenho, pois dessa forma, serd possivel programar o ensino dos
conhecimentos importantes para todos. Ha diversos modelos na literatura capazes
de mensurar essa necessidade de treinamento. O conceito de ANT, assim como o

método utilizado nessa pesquisa, serao apresentados a seguir.

2.4 Avaliacao de Necessidades de Treinamento (ANT)

A Avaliacdo de necessidades de treinamento (ANT) € a principal etapa do
processo de TD&E. Os profissionais e pesquisadores dessa area a consideram
como um dos elementos mais relevantes do sistema de educacdo corporativa, ja
gue um bom resultado das outras etapas de TD&E resulta diretamente da qualidade
das informacdes levantadas pela ANT. Se bem executada, ela delimita
objetivamente os CHAs que precisam ser desenvolvidos e proporciona o
desenvolvimento de desenhos instrucionais que estejam alinhados com as
expectativas, necessidades e contextos dos participantes das a¢bes educacionais
(ABBAD; MOURAO, 2012).

De acordo com Abbad e Mouréo (2012), se for desestruturada, a ANT torna-se
pouco eficaz, fazendo com que o0s cursos oferecidos pela empresa sejam
ministrados aos individuos de maneira errénea, resultando também no uso pouco
efetivo de recursos organizacionais voltados a aprendizagem no trabalho. Ainda
para essas autoras, 0 objetivo da etapa de andlise de necessidade é fazer o

diagnéstico ou prognostico das necessidades de aprendizagem, para que ao serem
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convertidas em objetivos educacionais, simplifiquem a formacdo de métodos de
aprendizagem para desenvolvé-las adequadamente e também permitir a avaliacdo
desses métodos.

Primeiramente, € importante entender o que sdo as necessidades de
treinamento. Segundo Abbad, Freitas e Pilati (2006), elas podem ser compreendidas
como lacunas entre 0 que a organizacao espera dos individuos e o que esses de
fato podem entregar em termos de competéncia no trabalho. Sao diferencas
encontradas entre o desempenho apresentado atualmente pelos funcionarios com o
desempenho esperado pela empresa (BORGES-ANDRADE; LIMA, 1983). Pode ser
definida em varios niveis de andlise, que seria a macro, representando a
organizacdo, a meso com grupos e equipes e a micro que se encontra no nivel do
individuo (BIDO; GODOQY; ARAUJO; LOUBACK, 2010). Para Abbad e Mourao
(2012), no nivel individual, essas necessidades de treinamento sdo um tipo de
lacuna nas competéncias e nos CHAs dos individuos, e sua analise tem o propdsito
de realizar seu diagndstico e prognostico, ja citados anteriormente. E nesse nivel
gue se encontra o interesse principal dessa pesquisa.

Ja o processo de ANT visa mensurar as necessidades de treinamento. E o meio
pelo qual se identifica as necessidades. Avaliar implica em mensurar algo e fazer um
julgamento sobre seu valor. Analisar essas necessidades de treinamento significa
medir discrepancias de competéncia e priorizar quais delas merecem atencao,
esforco e gasto de recursos da organizacdo (BORGES-ANDRADE; LIMA, 1983).
Assim, a ANT apresenta-se como um processo que da relevancia ao que se deseja
que o individuo aprenda. Para esses autores, a etapa de ANT, quando efetivamente
conduzida, pode fornecer importantes insumos de que o treinamento esta alinhado
com a cultura e a estratégia da empresa e que esta de acordo com 0s papéis
ocupacionais desempenhados pelos empregados.

Varios autores apresentam o conceito de ANT. Dentre eles, pode-se destacar
alguns, além dos que ja foram apresentados. Para Clarke (2003), refere-se a um
processo organizacional que auxilia na tomada de decisdo com relagdo a quando
gue o treinamento € a melhor alternativa para o aperfeicoamento do empregado e
para quem deve ser direcionado o conteudo do treinamento. Brown (2002) afirma
ser um processo constante que realiza coleta e faz analise de dados com o objetivo
de definir quais os treinamentos sao necessarios para o alcance dos resultados da

empresa.
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Na literatura, sdo relativamente escassos 0os métodos e modelos de ANT, em
especial no Brasil. Nesse sentido, na se¢do a seguir, serdao apresentados alguns

modelos, em especial 0 método que se adotou para a conducdo da monografia.

2.5 Meétodo prospectivo de ANT

Entre as principais abordagens de ANT existentes, tem-se o modelo classico
proposto por McGehee e Thayer (1961) denominado O-T-P. Esse modelo organiza o
processo de avaliacdo de necessidades de treinamento (e ndo o fendmeno) em trés
niveis de analise: organizacional, de tarefas e individual. No nivel organizacional
deve ser informado onde é mais necessario o treinamento na estrutura
organizacional. No das tarefas € determinado quais os CHAs devem ser
desenvolvidos com o intuido de cumprir os padrées de desempenhos determinados
pela organizacdo. Por dltimo, no nivel individual é identificado quem precisa do
treinamento, assim como suas respectivas lacunas de aprendizagem (TAYLOR;
O'DRISCOLL; BINNING, 1998).

No Brasil, Borges-Andrade e Lima (1983) propuseram uma metodologia de
diagnéstico de necessidades de treinamento e define papel ocupacional como sendo
um conjunto de atribuicbes e expectativas da organizacdo com relacdo ao
desempenho de determinadas atividades. Ocorre primeiramente um levantamento
dos CHAs necessérios para desempenhar o papel ocupacional realizado por meio
de uma sessao de brainstorming com um grupo pequeno de individuos que ocupam
o cargo. Dessa forma, essas competéncias sédo transformadas em itens e devem ser
avaliadas pelos ocupantes de determinado cargo com relacdo a importancia e ao
dominio (ABBAD; MOURAO, 2012).

Para o presente trabalho, foi escolhido o método prospectivo proposto por
Ferreira e Abbad (2014), por abranger diferentes estratégias metodologicas e etapas
do processo de ANT a, ainda, por propor a analise de necessidades tendo por base
0 contexto estratégico de desafios e mudancas para a organizacéo, e nao apenas o
espagco ocupacional dos trabalhadores. Este método apresenta aspectos que
inserem 0 ambiente externo e interno a organizagcdo no processo de ANT e abrange

trés niveis de analise em termos de suas etapas (e ndo do fendmeno necessidades):
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macro (organizacional), meso (tarefas, &reas e unidades organizacionais) e micro
(individuo, profissional). O anexo 1 apresenta o método proposto pelos autores.

Segundo Ferreira (2014) é no nivel macro que ocorre a analise do contexto da
organizacao como primeiro passo desse processo e é onde acontece o alinhamento
das estratégias da organizacdo com as necessidades de treinamento. Para isso,
infere-se que as necessidades de treinamento provém de elementos inseridos no
contexto interno e externo a organizacdo, como por exemplo, mudancas
organizacionais, técnicas e até sociais, entre outras. Essas variaveis geram
oportunidades, desafios ou restricbes que possivelmente implicardo em mudancas
na organizacao, acarretanto em novas exigéncias para os empregados e em novas
formas de realizar as atividades (FERREIRA, 2009).

Ferreira (2014) afirma ainda que na segunda etapa, a meso processual, novas
competéncias sado definidas para os individuos da organizacao e ocorre por meio da
identificacdo de mudancas nas tarefas formais estabelecidas para determinado
grupo de pessoas ou processos, de acordo com a analise organizacional, resultando
no aparecimento de novas tarefas. Tendo como base as estratégicas
organizacionais, as mudancas podem ser demandadas nas atividades dos
individuos, como por exemplo, certos trabalhadores assumirem outra atuacao
profissional ou mesmo serem realocados em determinada unidade ou area.

Na ultima etapa desse método, o micro, procura-se tracar as caracteristicas
pessoais e profissionais dos individuos e suas necessidades de treinamento
propriamente ditas. O contexto organizacional possui exigéncias que podem fazer
com que essas caracteristicas variem em questdes tanto pessoais quanto
profissionais e é provavel que essas variaveis tenham relacdo direta com a
necessidade de treinamento (FERREIRA, 2014).

Dessa forma, utilizou-se esse método prospectivo descrito para analisar as
necessidades de treinamento de uma amostra de trabalhadores em um oOrgao

publico do Distrito Federal.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Esta secdo descreve os procedimentos metodologicos que foram utilizados na
pesquisa para o alcance dos objetivos. Abrange os seguintes itens: Tipo e descrigao
geral da pesquisa; caracterizacdo da organizacdo; populacdo e amostra;
instrumentos de pesquisa; assim como os procedimentos da coleta e analise de
dados. A descricdo da abordagem metodolégica da pesquisa segue as etapas
definidas pelo método adotado.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

O presente estudo possui 0 objetivo de fazer uma analise das necessidades de
treinamento de uma amostra de trabalhadores em uma organizacdo publica. E
empirico e consiste em um delineamento de carater descritivo por haver descricdo
inicial do objeto sem relaciona-lo com outros.

Caracteriza-se como um multimétodo pelo fato de ser baseada nas abordagens
gualitativa e quantitativa. A primeira foi utilizada para construir o instrumento de
ANT, com base em analise documental, grupo focal e entrevistas. Ja a segunda foi
utilizada para realizar a aplicacado desse instrumento com o uso de uma escala tipo
Likert.

Por possuir o levantamento de dados secundarios, pela analise documental, e
primarios, pelo levantamento da opinido dos participantes sobre determinado objeto,
classifica-se esta pesquisa como do tipo survey. O recorte temporal deste estudo &
transversal, ja que determinado fendmeno é descrito e avaliado em um Unico

intervalo de tempo.

3.2 Caracterizacao da organizacao

O campo de pesquisa foi em um 6rgédo publico do Distrito Federal. E um 6rgio

administrativo e auxiliar do Poder Legislativo no exercicio do controle externo. A
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organizacdo dedica-se na manutencdo e preservacdo do patriménio publico, e sua
misséo é:

“‘Gerar beneficios para a sociedade por meio do
aperfeicoamento e controle da gestéo dos recursos publicos do DF”

Tem como visao de futuro:

“Ser reconhecido por sua atuagcdo tempestiva, preventiva,
orientadora e transparente no exercicio do controle externo, com
énfase na avaliacdo dos resultados da gestdo publica do Distrito
Federal e fomento do controle social’

A organizagado trabalha para a manutencdo e preservacdo do patriménio do
Distrito Federal e sua atividade principal € assegurar que a aplicacdo do dinheiro
publico seja efetiva, regular e esteja dentro da lei. Tem como competéncia a
fiscalizacdo contébil, financeira, orcamentéaria e patrimonial dos érgdos e entidades
da Administracdo Direta e Indireta.

Sua estrutura organizacional € composta por oito grandes areas e
aproximadamente 78 unidades e secbes organizacionais. O estudo teve foco em
duas grandes areas, a Secretaria Geral de Controle Externo e a Secretaria geral de
administracdo. Essas duas areas sdo compostas por 48 unidades e sec¢bes que
totalizam uma forca de trabalho de aproximadamente 420 servidores. O 6rgéo
possui sete cargos, séo eles: Presidente, Vice Presidente, Conselheiros, Auditores,
Analistas Administrativos, Técnicos Administrativos e Cargo Comissionado.

Todas essas informacdes foram retiradas com base em andlise documental do

orgao.

3.3 Populacdo e amostra

Para a coleta de dados foram estipuladas, com base em acessibilidade e
conveniéncia, duas areas de interesse da pesquisa, a Secretaria Geral de Controle e
a Secretaria Geral de Administracéo e suas divisoes.

Na primeira etapa da pesquisa, de carater qualitativo, o procedimento utilizado
foi o grupo focal. Os servidores foram escolhidos tendo por base a heterogeneidade
de cargos, nivel de instrucdo, sexo, idade. O grupo focal foi formado por doze

pessoas. Em relacdo ao sexo, oito participantes eram do sexo feminino e quatro do
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sexo masculino, possuiam a faixa etaria entre 27 e 45 anos, sendo que seis
participantes eram técnicos administrativos, quatro eram analistas administrativos e
dois eram auditores, e ainda, oito possuiam ensino superior e quatro apenas o0
ensino medio.

Apbés a etapa do grupo focal, foi elaborada uma minuta do instrumento
quantitativo de ANT. Com o propdésito de aperfeicoar e validar o questionério de
ANT, formulado com base no grupo focal, foram realizadas entrevistas. Nesta fase,
foram selecionados funcionarios da organizacdo que estdo em cargo de chefia e
dessa forma tiveram capacidade de validar o questionario a ser aplicado no 6rgéo
em estudo. Foram feitas as entrevistas com cinco chefes, sendo dois do sexo
maculino e trés do sexo feminino. A faixa etaria ficou entre 41 a 50 anos.

Na terceira etapa houve a aplicacdo do questionario. A populacédo de interesse
continha em torno de 420 individuos, obtendo-se 172 questionarios respondidos
pelos servidores (40,95% de taxa de retorno) sendo o método de amostragem nao
probabilistico ja que os individuos foram selecionados por conveniéncia de acordo

com a sua disponibilidade. O perfil dos participantes esta descrito na Tabela 1.

Tabela 1 — Perfil da amostra

N Categoria M/ DP/
valido Freq % valido
Idade 149 40,03 9,87
Tempo no 153 11,02 10,61
6rgao (em
anos)
Tempo na 149 5,76 7,14
area (em
anos)
Sexo 158 Masculino 62 39,2
Feminino 96 60,8
Escolaridade 156 Ensino Médio 13 8,3
Ensino Superior 38 24,4
Pés-Graduacao 105 67,3
Cargo 154 Técnico 49 31,8
Administrativo
Analista 18 11,7
Administrativo
Auditor 76 49,4
Cargo 11 7,1
Comissionado
Lotacéo de Secretaria Geral do 89 58,1
Trabalho 153 Controle Externo
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Secretaria Geral de 64 41,8
Administracao

Fonte: Dados da pesquisa

O tamanho da amostra nessa etapa da pesquisa variou de 149 a 158. A idade
média dos respondentes foi de 40 anos com Desvio Padréo igual a 9,87 e a maioria
possuia Pés-Graduacgdo (67,3%) com um predominio maior no cargo de auditor
(49,4%). Quanto a lotacdo de trabalho as respostas estavam mais centradas na
Secretaria Geral do Controle Externo (58,1%). Com relacdo ao tempo no 6rgdo a
média foi de 11 anos (DP=10,61), e no tempo na area a média foi de cinco anos
(DP=7,14).

3.4 Instrumento(s) de pesquisa

Neste estudo houve a utilizacdo de trés instrumentos diferentes de acordo com a

etapa do método adotado.

3.4.1 Instrumento de pesquisa do grupo focal

Na etapa do grupo focal, foi utilizado um questionario contendo trés perguntas:
(1) “Na minha opinido, os principais desafios e mudancas que a empresa enfrentara
nas suas atividades nos proximos anos sao:”; (2) “Na minha opinidao, as
competéncias humanas necesséarias para enfrentar os desafios e mudancas nas
atividades da organizacdo nos proximos anos sdo:”; (3) Na minha opinido, os
profissionais precisam desenvolver essas competéncias estao lotados...”.

Objetivou-se nessa etapa levantar os desafios e mudancas futuras que a
organizacdo ira enfrentar, bem como competéncias que ajudardo os servidores a
enfrenta-las. S&8o0 essas perguntas que operacionalizam o carater prospectivo do
modelo, visando emergir competéncias com base nas necessidades estratégicas da
organizacdo ao longo do tempo. Dando continuidade ao método, houve a realizagcéo
da analise dos dados coletados e posteriormente entrevistas com o objetivo de

validar os resultados alcancados pelo grupo focal.
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3.4.2 Instrumento de pesquisa da etapa de validacdao do
instrumento de ANT

Para continuar a metodologia escolhida para a realizagcdo da pesquisa, foram
realizadas entrevistas que possuiram o proposito de aperfeicoar os resultados da
etapa anterior e validar teoricamente o instrumento quantitativo de ANT.

Foram apresentados aos participantes uma minuta do instrumento e dos itens
quantitativos de competéncias da proxima etapa, e estes indicaram melhorias,
sugestdes ou falhas. Para que fosse possivel essa validacdo do contetdo da escala,
foi entregue aos entrevistados um questionario que continha as categorias e suas
identificacbes, bem como os itens que as constituiam. Foi disponibilizado também
espacos em branco para a formulacao de sugestbes dos entrevistados.

Para as entrevistas de validacdo por juizes, que sdo as entrevistas que validam
as categorias e itens de competéncia que constituiram a escala (FERREIRA, 2014),
foi entregue a sete pessoas um questionario que continha as categorias de
competéncias e o0s itens de competéncia organizados aleatoriamente, devendo
esses participantes relacionar os itens com as categorias.

Dessa forma, para as entrevistas, uma versao preliminar do instrumento de ANT
foi entregue juntamente com um roteiro de apoio, que tinha em seu contetdo o
direcionamento da entrevista e as perguntas que foram dirigidas aos participantes.
Os instrumentos utilizados para a etapa de validacéo estdo nos Apéndices 4 e 5.

ApOs essa etapa, o instrumento de ANT foi ajustado conforme as indicacBes dos
entrevistados e aplicado com uma amostra de servidores da organizacao,

totalizando 172 questionarios.

3.4.3 Instrumento de ANT

O instrumento de ANT foi formulado por meio dos dados do grupo focal e pela
validacdo adquirida nas entrevistas com o intuito de avaliar as necessidades de
treinamento na organizacao.

O questionario foi fechado e mensurado por meio da escala do tipo Likert. Os

participantes classificaram entre O a 10 sobre a importancia e dominio das
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competéncias identificadas. Cada item deveria ser associado a duas escalas, a de
importancia (0 = sem importancia para minha atuacao e 10 = muito importante para
minha atuacéo) e outra de dominio (0O = ndo tenho dominio dessa competéncia e 10
= domino completamente essa competéncia). O instrumento continha também os
dados pessoais e profissionais para a descricdo das caracteristicas dos participantes
e das areas a qual pertencem na organizacao.

Os questionarios foram entregues impressos e posteriormente transferidos para

um banco de dados para a analise dos dados.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

A pesquisa contou com quatro procedimentos de coleta de dados. Inicialmente
foi realizada uma andlise documental da organizacdo para que seja possivel tracar
adequadamente o perfil e caracteristicas da mesma, bem como o0s seus interesses.
As principais etapas foram o grupo focal, as entrevistas e a aplicacao do instrumento
de ANT.

3.5.1 Procedimento de coleta e analise de dados do grupo focal

O grupo focal foi realizado dia 2 de junho de 2016 e serviu para a construgao
das competéncias e variaveis no nivel macro processual do método adotado, com a
colaboracédo dos proprios servidores.

Nesse método, a coleta de dados se deu inicialmente pelas respostas individuais
de 12 participantes e foram dados 20 minutos para, primeiramente, responderem as
trés perguntas abertas desse questionario. Posteriormente, houve a formacéo de
trés subgrupos, cada um com quatro pessoas para que juntos formulassem as
respostas e consolidassem os dados que fossem comuns em seus formularios
individuais, sendo dados 40 minutos nessa parte. No final dela, foram expostas as
respostas de cada subgrupo para que pontos importantes fossem colocados e

discutidos pelo grupo todo.
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Para analisar os dados coletados nessa etapa foi utilizada técnica baseada em
andlise do contetdo categorial tematica (Bardin, 2009). Todas as respostas foram
colocadas em forma de corpus para cada questdo, com a finalidade de identificar
categorias de conteudo, suas defini¢cdes, indicadores operacionais de competéncias
e os desafios e mudancgas para a organizacao.

Dessa forma, para a primeira questdo, foram sugeridas categorias de mudangas
e desafios futuros para o 6rgao, para segunda questéo, foram propostos os itens de
competéncia e para a ultima questdo, categorias de lotacdo dos servidores que
precisariam desenvolver as competéncias citadas nas respostas anteriores. Com
base nisso, foram contadas as frequéncias dos discursos que mencionavam cada
categoria para poder validar ou rejeitar as categorias.

Com base nos resultados do grupo focal, foram entdo, formulados e
especificados itens que representassem/operacionalizassem cada uma das
categorias de competéncias encontradas na segunda questdo, levando em
consideracdo as recomendacfes de Pasquali (1998) e Abbad, Zerbini, Carvalho e
Meneses (2006). Antes da aplicacdo do questionario, esses itens foram validados

pelos servidores do 6érgao em estudo que participaram da etapa das entrevistas.

3.5.2 Procedimento de coleta e analise de dados da entrevista de
validacdo do instrumento de ANT

Foram realizadas cinco entrevistas de validacdo semantica nos dias 21, 22 e 25
de julho de 2016, as quais tiveram a duracdo de no minimo 25 minutos e no maximo
60 minutos, sendo realizadas de maneira presencial e individual.

Foi utilizado um roteiro de conducgéo para guiar a entrevista (Apéndice 4). Nesse
roteiro havia a explicacéo e instrucdes dessa etapa, onde continha a explicacdo dos
objetivos da pesquisa e das etapas anteriores. Essa etapa possuia dois momentos
diferentes. No primeiro foi entregue as categorias e seus indicadores para o
aprimoramento do conteudo da escala e, posteriormente, foram entregues perguntas
para os entrevistados e eles deveriam escolher as que estivessem dentro do seu
dominio. As perguntas eram referentes a contetdos que ndo haviam ficado claros na

etapa do grupo focal.
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A validagéo por juizes foi realizada nos dias 29 de julho e 1° de agosto de 2016
com sete entrevistados de forma individual e presencial. Os participantes
relacionaram os itens com suas respectivas categorias, com o propésito de validar a
correlacdo entre esses itens e categorias.

Para a andlise dos dados da entrevista de validagdo seméantica foram criadas e
preenchidas quatro colunas de acordo com as informacdes dos entrevistados e
continha as seguintes categorias: itens, observacdo sobre o item, providéncias e
aplica-se a (lotacdo), como consta no Apéndice 6, sendo realizada técnica baseada
em analise de conteudo.

Ja a andlise de dados das entrevistas de validacao por juizes foi feita por meio
da frequéncia simples de respostas, seguindo-se as recomendacdes de Pasquali
(1999). Ainda que alguns itens tivessem concordancia baixa, estes ndo foram

descartados, apenas analisados, por ter sido apenas uma validacao de face.

3.5.3 Procedimento de coleta e analise de dados da etapa de
aplicacao do instrumento quantitativo de ANT

A aplicacédo do instrumento de ANT foi realizada por uma pesquisa em formato
de survey, composta por um questionario fechado, impresso e auto-administravel. A
coleta ocorreu nos dias 3, 5 e 8 de agosto de 2016.

Foi utilizado o software SPSS (Statistical Package for the Social) para analisar
os dados dos questionarios coletados. Para delinear o perfil da amostra utilizada na
pesquisa e a percepcao de importancia e de dominio, foram utilizadas estatisticas
descritivas como a média, frequéncia, desvio-padrdo, entre outras.

Para calcular a necessidade de treinamento foi utlizado o Indice de
Necessidades de Treinamento (INT), baseado no indice de Prioridade Geral (IPG)
proposto por Borges-Andrade e Lima (1983). O IPG é constituido pela seguinte
formula:

Figura 2 — Formula do Célculo IPG
Li1i3-=-0i]

P-jl

-

Fonte: Borges-Andrade e Lima (1983)
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Ele é capaz de ponderar resultados, adquiridos no instrumento de ANT aplicado,
com relacdo ao dominio e importancia avaliados pelos participantes. Como a escala
utilizada na presente pesquisa sera de 0 a 10, o INT sera representado pela
seguinte férmula: INT =1 x (10 — D) / n, onde: | = valor de importancia atribuido ao
item; D = valor de dominio atribuido ao item; n = nimero de respostas validas a cada
item (FERREIRA; ABBAD, 2014).

Apesar disso o IPG possui algumas limitacdes que valem ser destacadas desde
ja. A principal limitacdo é que o indice possui uma amplitude nominal de 100 pontos,
Ou seja, 0 numero mais baixo possivel é zero e o maior é 100, contudo, sua real
amplitude da distribuicdo € de apenas 43 pontos possiveis de serem alcancados a
partir de operacdo matematica feita. Dessa forma, esse tipo de distribuicdo altera a
variancia dos dados ja que entre dois pontos é possivel observar trés ou mais
unidades, e dessa forma, torna a distribuicdo de natureza nominal, sem haver uma
propriedade intervalar (COHEN; SARKOWITZ, 2013 apud FERREIRA, 2014).

Ainda com essa limitacdo, optou-se por utilizar o IPG pelo fato de ele ainda
permitir o alcance dos objetivos dessa pesquisa, hdo obstante o limite destacado.

O Quadro 1 a seguir apresenta uma sintese do método de cada etapa
apresentada.

Quadro 1 - Sintese de cada etapa do método prospectivo de ANT

Etapa Objetivos Técnicas
Participantes | Instrumento Andlise

Grupo focal | Levantar os desafios e 12 servidores | Questionario Técnica
mudancas futuras que a | de cargos e aberto com baseada em
organizacao ira areas trés perguntas | analise de
enfrentar, bem como distintas conteudo
competéncias que categorial
ajudarado os servidores a tematica
enfrenta-las (Bardin, 2009)

Entrevista | Aperfeicoar os 5 chefes de Roteiro de Criadas e

de resultados da etapa areas conducdo de preenchidas

validagéo anterior e validar distintas entrevista, quatro

semantica | teoricamente o roteiro de colunas: itens,
instrumento quantitativo perguntas e observacao
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de ANT

questionario
com as
categorias e
suas
identificacoes,
bem como os
itens de

competéncia

sobre o item,
providéncias e
aplica-se a
(lotag&o)

Entrevista | Validar a correlacdo dos | 7 servidores Questionario Contagem de
de itens de competéncia de cargos e com as frequéncia
validagéo com as categorias. areas categorias de | simples de
por juizes distintas competéncias | respostas
e os itens de
competéncia
Aplicagéo Analisar as 172 Questionério Software
. servidores impresso, SPSSeo
de necessidades de -
das duas fechado e indice de
instrumento | treinamento dos areas de auto Necessidade
L . interesse administravel | de
quantitativo | servidores da .
Treinamento.
de ANT organizacao em estudo,

com base nas

percepcdes deles.

Fonte: Dados da pesgquisa

De forma resumida, o quadro mostrou os objetivos e técnicas (participantes,

instrumentos e andlise) do grupo focal,

entrevistas semiestruturadas e do

instrumento quantitativo de ANT, com o objetivo de facilitar a compreensdo das

etapas e dos resultados apresentados a seguir.



4 RESULTADOS E DISCUSSAO

7

37

O objetivo deste capitulo é apresentar e discutir os resultados da presente

pesquisa. Ele estd dividido na ordem das etapas metodoldgicas realizadas,

conforme método de referéncia adotado.

4.1 Resultados e discussao do grupo focal

Os resultados da etapa do grupo focal foram baseados nas respostas do

questionario aberto utilizado na realizacdo dessa etapa. Conforme o quadro tedrico

de referéncia adotados, a etapa do grupo focal e os seus resultados dizem respeito

ao nivel macro processual da ANT, aonde espera-se que seja feita, pelos

participantes, uma analise ambiental (interna e externa) relativa aos desafios e

mudancas estratégicos para a organizacdo nos proximos anos e entdo sejam

propostas competéncias humanas para fazer frente as varidveis ambientais

identificadas. Com relacdo a questdo um (“Na minha opinido, nos proximo anos, 0s

principais desafios e mudancgas para as atividades do 6rgao sao:”), foram inferidas

sete categorias de desafios e mudancas conforme as verbalizacbes dos

participantes, apresentadas no Quadro 1.

Quadro 2 — Analise Categorial Tematica Questao 1

Definigdo Construtiva

Desafios e Mudancas

Capacitacao dos Servidores

Comunicacao interna e externa

Controle Externo

Qualidade do servico prestado

Refere-se ao desafio de desenvolver as
competéncias dos servidores para uma maior
eficiéncia dos servigos prestados.

Refere-se aos desafios de publicar e trocar
informacbes com partes internas e externas
interessadas no negocio do 6rg.

Refere-se ao desafio de aprimorar o controle
externo exercido pelo 6rgao.

Refere-se ao desafio de melhorar os servicos

prestados a sociedade.
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Transparéncia na Gestao Refere-se ao desafio do 6rgdo de tornar mais
transparente suas atividades, tornando-as mais
acessiveis ao publico e aos préprios servidores.
Gestéo de Pessoas Refere-se ao desafio de melhorar as atividades de
gestdo de pessoas com relagdo a motivar,
valorizar, alocar e manter servidores em atividades
estratégicas.

Evolucbes Sdécio/Técnicas Refere-se as mudancas e desafios impostos ao
orgdo pelas evolugdes sociais e tecnolégicas,
como mudanca nas legislacBes vigentes e uso

crescente da informatica nas rotinas de trabalho.

Fonte: Dados da Pesquisa

Suas definicbes foram elaboradas resumindo as ideias principais relatadas
nessa questdo de acordo os relatos dos participantes. Os desafios e mudancas
encontrados estdo relacionados com o planejamento estratégico do 6rgdo que, por
sua vez, estdo definidas e agrupadas nas seguintes perspectivas: Resultados;
Processos internos; e Aprendizado e crescimento.

A categoria “Capacitagao dos Servidores” refere-se ao desafio de aprimorar as
competéncias dos servidores para uma maior eficiéncia dos servicos prestados. Ela
diz respeito a uma demanda interna sobre maiores conhecimentos, habilidades e
atitudes nas atividades diarias dos servidores, bem como melhorar os servicos
prestados pelo o6rgdo. Foi citada nas verbalizacbes a questdo de maiores
investimentos na capacitacdo e profissionalizacdo dos servidores, bem como a
implementacéo da Gestao por Competéncia.

No que concerne a categoria “Comunicagéo Interna e Externa”, nota-se que
esse desafio esta relacionado a varidveis internas e externas que atingem o 6rgao
com relagdo a comunicacao entre setores, além da troca de informacdes do 6rgéao
com outros 6rgdos publicos e do 6rgdo com o publico externo. A comunicagao
organizacional € um dos pilares do planejamento estratégico, possui como objetivos
aprimorar a comunicacdo com a sociedade e estimular o controle social, intensificar
o intercAmbio com outros Orgdos e fortalecer a relacdo com o0s 0rgéos
jurisdicionados.

Na categoria “Controle Externo”, observa-se que ela esta ligada a sua principal

funcdo como o6rgdo publico, que é assegurar que a aplicacdo do dinheiro publico
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seja efetiva, de forma com que se obtenham melhores instrumentos de fiscalizacao
a fim de aprimorar o controle externo exercido pelo 6rgdo, como foi levantado nas
respostas dos participantes. Esse desafio consta no planejamento estratégico do
orgao como efetividade de atuacao cujo objetivo € priorizar e orientar as acdes de
controle externo por relevancia, risco e materialidade, além de garantir a efetividade
dos instrumentos de controle.

No gue se refere a categoria “Transparéncia na Gestao”, significa promover a
transparéncia dos atos de controle e de gestao, prestando contas para a sociedade,
sendo o principal desafio interno criar mecanismos que melhorem essa
transparéncia. Essa categoria possui um direcionamento importante no
planejamento por vincular Vvisibilidade e transparéncia em seus objetivos
estratégicos.

Ja a categoria “Gestdo de Pessoas” esta relacionada diretamente com o
planejamento estratégico que também compreende as a¢bes de Recursos Humanos
do Orgdo. Essas acbes abrangem o fortalecimento da motivacdo e do
comprometimento dos servidores com foco principal nas estratégias, assim como o
desenvolvimento e alinhamento das competéncias com 0s objetivos estratégicos.

Por fim, a categoria “Evolugdes Socio/Técnicas” estd alinhada a varidveis
externas que influenciam diretamente as atividades do 6rgdo. Novas leis impostas a
organizacao surgem constantemente, bem como a modernizacdo de tecnologias e o
aparecimento de novos mecanismos de trabalho, o que demanda do servidor e do
proprio 6rgdo uma constante atualizacdo e adaptacdo dessas evolugdes sociais e
técnicas.

Tais elementos que constituem o ambiente da organizacdo, na opinido dos
participantes e nos préoximos anos, muito possivelmente serdo responsaveis por
demandas diferenciadas no desempenho e nas competéncias dos trabalhadores das
duas &reas organizacionais de interesse. E nesse momento que nota-se a
importancia de adotar métodos prospectivos de ANT nas organizacdes, pois 0S
resultados apontam para uma quase total convergéncia com o0 planejamento
estratégico do orgao, suprindo lacunas bastante referendadas na literatura em textos
como o de Ferreira e Abbad (2014), Ferreira (2009) e Abbad, Freitas e Pilati (2006).
Essas lacunas sao relacionadas a agfes reativas, assimétricas e informais, pouco
alinhadas com as estratégias organizacionais (SILVA, 2010), e dessa forma, séo

encontrados resultados imprecisos e néo classificaveis de acordo com a taxonomia
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7

de resultados, que é importante para o desenvolvimento institucional e para a
avaliacao de treinamento (FERREIRA; ABBAD, 2014)

Rocha-Pinto et al (2003) reforcam essa ideia de que deve ser considerado
essencial alinhar varidveis ambientais, de cultura, entre outras, com a estratégia
organizacional. E importante o processo de ANT ter foco nas estratégias da
organizacdo e em necessidades de aprendizagem descritas para que seja possivel
elaborar objetivos instrucionais voltados para o individuo (IQBAL; KHAN, 2011).

Para a segunda questao (“Na minha opinido, as competéncias necessarias aos
profissionais para o alcance do sucessos das atividades do 6rgdo nesses proximos
anos sao), foram constituidas seis categorias de competéncias (e uma relativa a
tracos individuais de comportamento) tidas como necessarias de aprender para
enfrentar os desafios e mudancas para a organizacdo, com base nos relatos dos
participantes, sdo elas: Competéncias técno-funcionais, caracteristicas individuais,
competéncias em informatica/processo eletrdnico, conhecimentos em direito,
conhecimentos em Administracdo, competéncias em Raciocinio l6gico, Portugués e
redacdo oficial, internos. Suas

competéncias sobre normativos respectivas

definicdes se encontram no Quadro 2.

Quadro 3 — Andlise Categorial Tematica Questao 02

Competéncias

Definigcdo Constitutiva

Competéncias
técno-funcionais

Caracteristicas

individuais
Competéncias em
informatica/processo

eletrdnico
Conhecimentos em
direito
Conhecimentos em

Administracdo

Publica
Competéncias em
Portugués e

Refere-se aos conhecimentos e habilidades necessarios
para desempenhar funcionalmente o cargo, como analisar
processos, operacao do sistema, entre outros.

Refere-se a caracteristicas individuais dos servidores,
como proatividade, comunicacédo, responsabilidade, entre
outros.

Refere-se aos conhecimentos e habilidades necessarios
para utilizar tecnologias informéaticas e o0 processo
eletrbnico em geral, como pacote office e intranet.

Refere-se aos conhecimentos em Direito utilizados para a
realizacdo das atividades no 6rgdo, como direito
administrativo e constitucional.

Refere-se aos conhecimentos técnicos em administragéo

publica necessarios para a realizagdo das atividades no
orgéo.
Refere-se aos conhecimentos e habilidades necessarios

para a utilizagdo da lingua portuguesa e redacédo oficial
nas atividades do 6rgéo.
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redacao oficial

Competéncias sobre | Refere-se aos conhecimentos acerca de normativos

. . intern orga m regimento e normas internas.
normativos internos ernos do 6rgdo, como do regimento e normas internas

Fonte: Dados da Pesquisa

De inicio, cabe ressaltar que uma das categorias de conteudo bastante citada
pelos participantes do grupo focal refere-se a tracos individuais de comportamento,
como proatividade, motivacéo, responsabilidade, entre outros. A literatura de ANT ja
se debrucou consideravelmente sobre esses aspectos quando o assunto é
necessidade de treinamento, indicando que sdo questdes pouco ou nada resolvidas
por meio de treinamento, demandando ac¢Bes de outras naturezas que nao a
aprendizagem formal (MAGER; PIPE, 1979). Por essa razéo, apesar de constar
como resultado da verbalizacdo dos participantes, ela ndo foi levada em conta para
descrever indicadores de competéncias e constar no instrumento quantitativo de
ANT.

No que tange as categorias “conhecimentos em direito”, “conhecimentos em
administracdo publica” e “competéncias sobre normativos internos”, pode-se dizer
que estao relacionadas com os desafios “Controle Externo”, “Qualidade do servigo

prestado” e “Transparéncia na Gestao”, visto que esses conhecimentos, habilidades
e atitudes, se forem melhorados podem ser utilizados para superar esses desafios e
obter resultados mais eficientes.

As categorias “Competéncias em informatica/processo  eletrdnico”,
“Conhecimentos em administracéo publica” e “Conhecimentos em direito” podem ser
consideradas associadas ao desafio “Evolugdes soécio/técnicas” por serem fatores
gue ajudam o servidor no acompanhamento e adaptacdo nas mudancas sociais e
tecnoldgicas.

Quanto as categorias “Competéncias técno-funcionais” e “Competéncias em
informatica/processo eletronico” e “Competéncias em Portugués e redacgao oficial”,
podem estar ligadas com o desafio “Capacitacdo dos Servidores”, ja que sao
aspectos que devem ser aprimorados com o objetivo de melhorar as atividades do
dia a dia e dessa forma desenvolver determinadas competéncias nos servidores.
Isto ocorre pelo fato de que a primeira esta relacionada com o desempenho
funcional do cargo, a segunda com os conhecimentos e habilidades necessarias

para a utilizacdo de tecnologia em suas atividades e a terceira relaciona-se com as
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competéncias necessarias para a utilizacdo da lingua portuguesa e redacao oficial
em suas tarefas cotidianas. A Figura 3 demonstra as relacdes teoricas entre
desafios e mudancas organizacionais e competéncias possiveis de serem
estabelecidas tendo por base os resultados das questdes 1 e 2 do grupo focal.

Figura 3. Esquema teérico de influéncias do contexto em necessidades de

aprendizagem

Competéncias
técno-funcionais

P Competéncias em informatical ompetencias em
ompeténcias Processo eletrnico gonugués e redagdo oficial
obre normativo

nternos

onhecimentos
m Administragao
Gblica

Fonte: Dados da Pesquisa

A Figura 3 demonstra como o método prospectivo adotado foi efetivo em permitir
0 estabelecimento de relagbes teoricas entre mudancas e desafios internos e
externos e competéncias ou necessidades de aprendizagem. Estabelecer essa
relacdo ajuda a diagnosticar as lacunas de desempenho que serdo diretamente
importantes para o alcance da estratégia e da missdo organizacionais, e conforme
Borges-Andrade (2006), esse levantamento sisteméatico, apesar de ndo ser uma
pratica das organizacdes, deve dar énfase nas mudancas que podem ocorrer, nas
expectativas individuais e nos objetivos organizacionais do presente e do futuro.
Além disso, textos como os de McGehee e Thayer (1961), Moore e Dutton (1978),
entre outros, afirmam que o processo de ANT deve analisar o contexto interno e
externo da organizacao para identificar as competéncias necessarias. Latham (1988)
sugeriu no seu estudo que a ANT seja baseada em estratégias futuras da
organizacdo. Essa analise organizacional é o que promove o alinhamento das acdes
de TD&E com a estratégia da organizacdo e um dos seus objetivos é identificar
problemas, inclusive os de desempenho (BORGES-ANDRADE; LIMA, 1983).
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Na ultima questdo do grupo focal (“Na minha opinido, os profissionais que
precisam desenvolver essas competéncias estao lotados...”) foi possivel inferir com
base nas respostas dos participantes, que as competéncias precisam ser
desenvolvidas em distintas areas da organizacdo, permitindo sugerir que suas
necessidades de aprendizagem também, indicando a possibilidade de realizar
programas de treinamento que atinjam ndo apenas as duas areas de interesse na
pesquisa, mas também toda a organizacdo. Os resultados demonstram uma
dispersdo de opinido entre os participantes sobre em que areas as competéncias
encontradas na questdo 2 devem ser desenvolvidas, com grupos dizendo que s&o
necessarias em todo o 6rgao, outros dizendo na Secretaria Geral de Controle
Externo e ainda em areas distintas, como mostra o Quadro 3.

Quadro 4 - Andlise Categorial Tematica Questao 03

Locais Definigcdo Constitutiva

Em todo o 6rgéo Refere-se a necessidade de todos os funcionarios do 6rgéo
em serem capacitados.

SEGECEX Refere-se as necessidade dos servidores lotados na
SEGECEX em serem capacitados.

Em éreas distintas Refere-se a necessidade de capacitacdo em areas distintas
do 6rgao

Fonte: Dados da Pesquisa

Apesar dos resultados dos discursos terem dado na maioria das respostas que
as competéncias sao necessarias em todo o 6rgdo, o presente estudo escolheu
areas que contribuiram para o grupo focal e principalmente para as entrevistas de
validacdo, que conferiram seguranca sobre a pertinéncia dos itens para 0s
respondentes, a Secretaria Geral de Controle Externo e a Secretaria Geral de
Administracdo, razdo pela qual o instrumento quantitativo de ANT foi aplicado
apenas nestas areas. Todavia, os resultados da questdo 3 servem para demonstrar
a efetividade do método adotado em prospectar competéncias estratégicas e que
podem ser importantes para diversos estratos de trabalhadores (cargos, processos,
macro processos, por exemplo) e, ainda, para trabalhadores da organizacéo inteira,
sugerindo que tais competéncias sao transversais (SPARROW; BOLAGNO, 1994) e
gue programas de aprendizagem formal poderiam ser desenvolvidos de modo amplo

na organizacao.
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Conclui-se que os resultados encontrados no grupo focal apresentaram
informacdes relevantes para a construgdo do questionario de ANT, que foi validado
posteriormente sendo que seus resultados especificos de validacdo de face

(TURNER, 1979) serdo apresentados e discutidos adiante.

4.2 Resultados e discussao da etapa de validacdo de conteudo do
instrumento de ANT

Nessa etapa foram realizados dois tipos de entrevistas de validacéo, a validacao
semantica e validacdo por juizes (PASQUALI, 1999). Foram realizadas
respectivamente uma apos a outra, sendo a semantica primeiro, e os resultados se
encontram nos Apéndice 6 (validacdo semantica) e no Apéndice 7 (Validacdo por
juizes).

Na validacdo semantica as entrevistas foram realizadas com servidores que
estavam em cargo de chefia nas duas areas de interesse. A escolha desses
servidores foi feita por obterem conhecimento maior acerca da organizacao e dessa
forma poderem aprofundar o contetdo do questionério, detalhar itens e categorias e
adequar a linguagem a realidade dos servidores. Dessa forma, o diagnostico se
encontraria mais adequado a realidade das areas jA que o0s entrevistados
propuseram melhorias e correc6es nos itens e categorias apresentados levando em
consideracdo também a cultura do trabalho que conhecem. Isso ocorre pelo fato
dos préprios trabalhadores terem conhecimentos também do ambiente
organizacional e do planejamento estratégico de onde trabalham (FERREIRA,
2014).

Com relagdo as categorias, houve duas mudancas sugeridas que foram
acatadas posteriormente. A primeira foi na categoria “Competéncias em raciocinio
l6gico, Portugués e redacao”, em que o entrevistado levantou a necessidade de tirar
“raciocinio l6gico” do nome da categoria, e dessa forma adequar a sua descrigao
com a ideia principal. Essa sugestao foi levantada, pois ndo havia e nem surgiram
itens que coubessem dentro de raciocinio l6gico. Com isso, ap0s acatar a sugestao,
nome da categoria passou a ser “Competéncias em Portugués e redacao oficial”.

A segunda mudanca foi na categoria “Conhecimentos em administragao”. Dois

entrevistados alegaram que a categoria deveria se relacionar mais a aspectos
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administrativos e suas tarefas. Outro entrevistado afirmou que se néo colocasse
administrac@o publica a palavra “administracdo” poderia remeter a procedimentos
rotineiros de administracéo e sugeriu que no nome da categoria fosse acrescentada
a palavra “Publica”. Visto que o objetivo dessa categoria era tratar sobre a
administracdo publica, foi acatada a ultima sugestdo e o nome da categoria passou
a ser “Conhecimentos em Administragdo Publica”.

De modo geral, os participantes da entrevista de validacdo semantica
concordaram que os itens de competéncia apresentados se aplicam as duas areas
de interesse do estudo, a Secretaria Geral de Controle Externo e a Secretaria Geral
de Administragao.

Quanto aos indicadores de competéncias, grande parte das sugestbes foi
acatada com base nas analises da pesquisadora. Apds as modificacfes, o segundo
questionario foi submetido a etapa de validacdo por juizes que teve o objetivo foi
relacionar e alinhar as categorias com os itens de competéncias.

Dos 33 itens, 23 obtiveram pelo menos 70% de concordancia entre o0s
participantes (n=7), com relacdo as suas categorias hipotetizadas de competéncias.
Mais de 69% dos itens foram agrupados pelos entrevistados nas categorias
inicialmente propostas com base no grupo focal. Todas as mudancas realizadas
apos as entrevistas de validacdo forneceram importantes subsidios para formular o
questionario final de ANT e principalmente para formar as categorias empiricas de
competéncias e identificar suas necessidades de aprendizagem, permitindo uma
andlise de necessidades nao apenas dos itens, mas também de seus conjuntos
(Apéndice 8).

Um exemplo de pesquisa que também utilizou técnicas de validacdo de face
e/ou estatistica foi o de Borges-Andrade e Lima (1983). A abordagem e o conceito
de competéncia definidos por Boyatzis (1982) e McCclelland (1973), LeBoterf (1999)
e Zarifian (1999), e Gonczi (1999) foram muito importantes para definir as
competéncias descritas na pesquisa. O questionario final desenvolvido constituiu-se,
além de uma proposigéo para atenuar limites dos conhecimentos das areas, em uma
tecnologia que podera contribuir para a tomada de decisdo em relacdo a
aprendizagem dentro da organizacéo (Clarke, 2003 apud FERREIRA, 2014).
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4.3 Resultados e discussao da etapa de aplicacdo do instrumento
de ANT

O resultado da aplicagdo do instrumento de ANT esta diretamente relacionado
com o objetivo especifico da pesquisa "Analisar as necessidades de treinamento da
amostra com base nos resultados da etapa anterior’. Dessa forma, o questionario
buscou analisar as necessidades de treinamento dos servidores da organizagao em
estudo, com base nas percepcoes deles.

O questionario foi entregue aos servidores e eles deveriam avaliar cada
indicador de competéncia com relacdo a sua importancia e dominio no item. Para
mensurar os resultados foi realizada uma analise dessas respostas dos itens com
relacdo aos fatores de escala dominio e importancia de cada um, sendo também
utilizado célculo do INT para indica a discrepancia, ou nao, entre o dominio e a
importancia (FERREIRA; ABBAD, 2014).

Os resultados descritivos dos itens e o dominio e importancia de cada item

encontram-se nas Tabela 2 e 3.

Tabela 2 — Resultado descritivo dos itens de dominio de competéncias

‘tens  [Média Desvio
Padréo
Elaborar textos no Word 8,71 1,54
Operar o correio eletrénico 8,68 1,89
Utilizar a internet para complementar o seu trabalho 8,67 1,31
Comunicar-se de modo objetivo de acordo com a situagéo. 8,55 1,47
Utilizar adequadamente documentos eletrénicos 8,36 1,53
Utilizar a intranet de forma adequada 8,35 1,66
Adequar a linguagem oficial ao tipo de documento 8,31 1,79
Aplicar os conhecimentos especificos em atividades rotineiras de | g o5 1,61

acordo com a area que atua.
Utilizar adequadamente as ferramentas necessarias a| g13 1,82
movimentac¢ado dos processos fisicos e eletrdnicos
Expressar suas ideias com objetividade na escrita de | g1g 1,77

documentos

Descrever os procedimentos rotineiros da sua area identificando | g g 208
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as fases anteriores e as seguintes.

Identificar a hierarquia juridica para realizar suas atividades. 7,90 2,34
Identificar a Jurisdi¢cdo do 6rgéo 7,81 2,31
Identificar a aplicabilidade das normas constitucionais e 7,79 2,18

administrativas pertinentes ao seu trabalho
Utilizar eficientemente o sistema operacional do 6rgéo 7.75 1,76
Utilizar eficientemente os recursos disponibilizados pela | 7 71 227

administracdo publica.

Analisar os dados dos processos conferindo os aspectos legais. 7.67 2,32
Elaborar textos de acordo com o manual técnico de redacado do | 7 54 2,18
6rgao

Interpretar e consolidar dados de planilhas e processos. 7,52 2,65
Aplicar o regimento interno do érgéo 7.43 2,49
Elaborar planilhas no programa Excel 7.43 2,32
Deter conhecimentos nas areas de direito de acordo com sua | 730 231
area

Identificar o controle interno e externo exercido do 6rgao 7.30 261
Atualizar-se conforme as legislacbes vigentes e novas | 729 210

decisbes/resolucdes do 6rgao

Interpretar as normas juridicas adequando-as a casos | 714 243
especificos

Elaborar memorandos 7,11 3,15
Elaborar Oficios 7,06 3,09
Distinguir as fun¢des das normas internas do 6rgéo 7,04 2,36
Demonstrar os aspectos legais relacionados aos seus pareceres | g g5 3,12
Identificar as competéncias designadas para cada area 6,84 2,42
Aplicar a lei complementar 1/94 (dispde sobre a LODF) 6,69 2,99
Exercer o controle da Administragéo publica 6,62 3,17
Aplicar a resolucdo que dispbe sobre servicos auxiliares do 6,55 2,65

0rgdo, quando necessario.

Fonte: Dados da Pesquisa

De modo geral, os itens de dominio tiveram desvios padroes moderados (1,31 a
2,49) e elevados (2,65 a 3,17), que podem indicar uma relativa dispersdo das

respostas dos participantes.
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No que se refere ao dominio dos itens, como mostra a Tabela 1, os resultados
mostraram que as cinco competéncias mais dominadas pelos servidores foram:
“Elaborar textos no Word”, “Operar o correio eletrénico”, “Utilizar a internet para
complementar o seu trabalho”, “Comunicar-se de modo objetivo de acordo com a
situagao” e “Utilizar adequadamente documentos eletrénicos”, sugerindo que essas,
guando comparadas com sua importancia, podem ser competéncias que nao sejam
necessarias treinar no momento ou tenham baixa prioridade de treinamento
(BORGES-ANDRADE; LIMA, 1983).

Dentre as competéncias que os servidores obtiveram maior dominio, quatro
delas estdo na categoria “Competéncias em informatica/processo eletrénico” e outra
esta na categoria "Competéncias técno-funcionais”. Elas sdo consideradas questdes
basicas para realizar as atividades do 6rgao e por isso é normal que tenham médias
altas, pois sua préatica e aprendizagem sao constantes até mesmo por meio de
estratégias informais. E interessante destacar que o item comunicar-se de modo
objetivo de acordo com a situacdo, que também teve média alta na importancia, é
um ponto relevante nas estratégias do 6rgdo e dessa forma, o o6rgdo esta
constantemente na busca pela melhoria da comunicacdo dos servidores. McGehee
E Thayer (1961) afirmam em seu estudo que as ac¢Bes de TD&E alinhadas as
estratégias organizacionais fazem com que os niveis de efetividade passem por
intervencdes das variaveis do ambiente, como o suporte organizacional a
aprendizagem. No caso da comunicacéo ja é bastante visivel esse suporte, podendo
ser aprimorado nas outras categorias e competéncias.

A Tabela 2 também mostra as cinco menores competéncias com relacdo ao
dominio. Séo elas: "Aplicar a resolu¢do que dispbe sobre servicos auxiliares do
orgao, quando necessario”, “Exercer o controle da Administracéo publica”, “Aplicar a
lei complementar 1/94 (dispde sobre a LODF)’, “Identificar as competéncias
designadas para cada area” e “Demonstrar os aspectos legais relacionados aos
seus pareceres”.

Os itens de competéncias que obtiveram menores médias de dominio dos
participantes estdo relacionados a conhecimentos especificos que determinadas
areas utilizam mais que outra. Esses itens tiveram desvios padrdes que podem
indicar uma relativa dispersdo das respostas dos participantes, reforcando que a
média é pouco representativa da amostra e ainda que, de fato, podem existir grupos

especificos que precisam desenvolver essas competéncias. Algumas dessas
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competéncias, como aplicar a resolugcdo que dispde sobre servicos auxiliares do
orgdo, quando necessario, e exercer o controle da Administracdo Publica, tiveram
também a média de importancia baixa, o que confirma que sdo competéncias que
possuem mais utilidade no cotidiano de algumas areas e ainda, muito
possivelmente, quando comparadas com seus respectivos indicadores de
importancia, demonstrardo necessidades de aprendizagem especificas de estratos
da amostra.

A Tabela 3 a seguir apresenta os resultados sobre a percepcdo de importancia

dos itens para a amostra.

Tabela 3 — Resultado descritivo dos itens de importancia de competéncias

Itens  [Média Desvio
Padréo

Utilizar a intranet de forma adequada 9,13 1,55
Comunicar-se de modo objetivo de acordo com a situagao. 9,12 1,76
Utilizar eficientemente o sistema operacional do 6rgéo 9,12 1,62
Expressar suas ideias com objetividade na escrita de | g og 208
documentos

Adequar a linguagem oficial ao tipo de documento 8,96 1,88
Aplicar os conhecimentos especificos em atividades rotineiras de | g g5 1,73

acordo com a area que atua.

Elaborar textos no Word 8,87 1,98
Utilizar a internet para complementar o seu trabalho 8,84 1,90
Atualizar-se conforme as legislacbes vigentes e novas | gg3 2,20

decisbes/resolucdes do 6rgao
Utilizar adequadamente documentos eletronicos 8.77 1,75
Utilizar  eficientemente os recursos disponibilizados pela | g gg 251
administracao publica.
Utilizar adequadamente as ferramentas necessarias a| ggg 1,95
movimentacado dos processos fisicos e eletrdnicos
Identificar a aplicabilidade das normas constitucionais e | gg7 249
administrativas pertinentes ao seu trabalho.
Descrever os procedimentos rotineiros da sua area identificando | g gg 220
as fases anteriores e as seguintes.

Identificar a Jurisdi¢cdo do 6rgéo 8,61 2,33
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Analisar os dados dos processos conferindo os aspectos legais. 8,50 2,58
Aplicar o regimento interno do 6rgéo 8,46 2,48
Identificar a hierarquia juridica para realizar suas atividades. 8,46 2.40
Interpretar as normas juridicas adequando-as a casos 8,43 2,81
especificos

Deter conhecimentos nas areas de direito de acordo com sua 8,43 2,54
area

Elaborar textos de acordo com o manual técnico de redagéo do | g 42 2,36
orgao

Interpretar e consolidar dados de planilhas e processos. 8,06 2,95
Elaborar planilhas no programa Excel 8,02 2,43
Identificar o controle interno e externo exercido pelo 6rgéo 8,02 2,66
Distinguir as fungbes das normas internas do 6rgéo 7,93 2,62
Demonstrar os aspectos legais relacionados aos seus pareceres | 7 g2 3,38
Operar o correio eletronico 7,87 2,54
Aplicar a lei complementar 1/94 (dispde sobre a LODF) 7.81 3,23
Aplicar a resolucdo que dispbe sobre servicos auxiliares do | 7 7g 2,84
0rgdo, quando necessario.

Identificar as competéncias designadas para cada area 7,75 2,71
Exercer o controle da Administracdo publica 7,70 3,46
Elaborar Oficios 7,09 3,28
Elaborar memorandos 6,93 3,32

Fonte: Dados da Pesquisa

No fator importancia, de modo geral também, os itens apresentaram desvios
padrées moderados (1,55 a 2,58) e elevados (2,62 a 3,46), indicando também uma
possivel disperséo das respostas.

Com relacdo a importancia dos itens, os resultados demonstram que as
competéncias mais importantes para os servidores do 6rgao foram: “Utilizar a
intranet de forma adequada”, “Comunicar-se de modo objetivo de acordo com a
situacao”, “Utilizar eficientemente o sistema operacional do 6rgao”, “Expressar suas
ideias com objetividade na escrita de documentos” e “Adequar a linguagem oficial ao
tipo de documento”.

E possivel observar que duas competéncias fazem parte da questdo

operacional. Elas foram consideradas importantes, pois dentro do Orgdo os
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servidores ndo conseguem realizar grande parte das atividades sem a intranet e
sem 0 seu sistema operacional, dessa forma é imprescindivel a sua correta
utilizagdo. Outras duas competéncias estao ligadas a categoria “Competéncias em
Portugués e redacéao oficial” que representa a importancia dentro do érgao de saber
comunicar-se adequadamente, em especial ha escrita.

Os resultados demonstram que os itens que o0s servidores consideram com
menos importancia foram: “Elaborar memorandos”, “Elaborar Oficios”, “Exercer o
controle da Administracdo publica”, “Identificar as competéncias designadas para
cada &rea e aplicar a resolugdo que dispde sobre servicos auxiliares do 6rgao,
quando necessario”. De acordo com as entrevistas de validacdo semantica e com
um desvio padréo alto esses resultados podem ser justificados da seguinte forma: a
elaboracdo de memorandos e oficios se encontra mais em nivel gestor e, portanto,
nota-se que provavelmente os servidores com cargo de gestor tenham avaliado o
item como alta importancia. ldentificar as competéncias designadas para cada area
€ essencial para a tramitacdo dos processos pelo 6rgdo, porém sdo poucos 0S
servidores que de fato sdo responsaveis por essa tramitacdo. As demais
competéncias, entre essas cinco, foram consideradas baixas por determinadas
areas terem mais necessidades da aplicacdo delas do que em outras, como foi
citado anteriormente. E necessario analisar a importancia que esses indicadores de
competéncia podem ter para cada sec¢do, pois se isso nao ocorrer, pode ser que
acoles instrucionais sejam baseadas em CHAs pouco utilizados pelo trabalhador em
determinada funcdo (BORGES-ANDRADE; LIMA, 1983).

Com os resultados dos fatores de escala dominio e importancia de cada item do
instrumento de ANT, foi mensurado o INT desses itens. Esse indice indica quais as
competéncias tém maior necessidade de serem desenvolvidas.

Borges-Andrade e Lima (1983) afirmam que para priorizar a lacuna de
necessidade de treinamento, a nota de corte deve ser de 30% da distribuicdo. Dessa
forma, levando em conta o indice de Necessidades de Treinamento utilizado, essa
pesquisa utilizou a nota de corte minima como 12, visto que representa 30% da
distribuicdo de 43 pontos da escala (FERREIRA, 2014). Conforme as respostas dos
guestionarios, foram gerados os valores de INT (I X D), e constatou-se que apenas
quatro dos trinta e trés indicadores de competéncia obtiveram um valor menor que
doze (indicando baixa ou nenhuma necessidade de treinamento), considerando-se o

valor de meédia para toda a amostra valida. Sendo assim, nas outras vinte e nove
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competéncias devem ser priorizadas as lacunas de treinamento para orientar as
acoes de treinamento dentro da organizag&o.

Ainda que esses indicadores tenham essas médias encontradas nos
guestionarios, pode-se afirmar que ha varios servidores da amostra que possuem
necessidades individuais de treinamento de acordo com a sua fungéo profissional,
isso ocorre devido a dispersédo dos dados e aos problemas de estimacédo do INT ja
relatados no método do presente relato de pesquisa. A presente pesquisa utiliza os
escores meédios dos itens por querer discutir mais as necessidades transversais de
treinamento, mas ainda assim, deve-se admitir a existéncia também da presenca de
necessidades individuais, que podem ser exploradas em pesquisas futuras e pelo
préprio 6rgao desde ja, por meio da inspecao detalhada dos resultados dessa etapa.

Esse € um dos pontos que o método adotado se diferencia com relacdo a outros
estudos como os de Aguinis e Kraiger (2009), que mostraram a importancia da
andlise de pessoas em nivel individual e de conhecer e analisar as condicbes pré-
treinamento ou as caracteristicas de cada individuo, dessa forma, os treinamentos
podem ser direcionados da melhor maneira, o que deve ser feito no 6rgdo em
estudo para gerar treinamentos mais eficazes.

A Tabela abaixo apresenta os cinco maiores indices de necessidade de

treinamento.

Tabela 4 — INT das Competéncias

Competéncias INT Desvio-
Padrao
Aplicar a resolucéo que dispde sobre servigos 21,55 16,65

auxiliares do 6rgao, quando necessario.
Atualizar-se conforme as legislagdes vigentes e 20,88 14,03
novas decisfes/resolucdes do 6rgao.
Interpretar as normas juridicas adequando-as a 19,74 15,70

casos especificos

Identificar as competéncias designadas para cada 19,72 13,63
area
Distinguir as funcdes das normas internas do 6rgéo | 19 25 14,67

Fonte: Dados da Pesquisa
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Pode-se notar que duas das cinco maiores médias sdo em relacdo a normativos
internos, outras duas sao da categoria “Competéncias técno-funcionais” e outra é da
categoria “Competéncias em Direito”.

E possivel concluir que ha poucos conhecimentos sobre os normativos internos
do 6rgéo, visto que foram itens que também tiveram uma média baixa de dominio.
Desenvolver essa competéncia nos servidores pode contribuir para o alcance dos
objetivos estratégicos da organizacéo, ja que € por meio de regimento e normativos
internos que o servidor conhece realmente o 6rgéo e busca realizar suas atividades
juntamente com os fins do mesmo.

Ja os itens, “identificar as competéncias designadas para cada area”, “atualizar-
se conforme as legislacbes vigentes e novas decisGes/resolucbes do 6rgao” e
‘interpretar as normas juridicas adequando-as a casos especificos” séo
competéncias que foram colocadas nas entrevistas de validacdo semantica como
sendo imprescindiveis para realizar tarefas e obter os melhores resultados. A
primeira € que entender como suas competéncias contribuem para cada area ajuda
o servidor a entender ainda mais o seu trabalho inserido no contexto, para onde vai
e de onde veio. As duas ultimas sao devido ao fato de que as decisdes e resolucdes
do 6rgdo estdo em constantes mudancas e o trabalho do servidor depende do
conhecimento atualizado e da correta interpretacdo delas em cada caso. Como
afirmam Brown e Dodd (1998) e Burke (1996) sobre mudancas no contexto
formarem necessidades de treinamento e a ANT poder dar suporte a isso. Dessa
forma, nota-se a relevancia de analisar a importancia dessas lacunas de
necessidades de treinamento, do ponto de vista institucional.

Do ponto de vista académico, os resultados apresentados até aqui também
encontram correspondentes e dao sustentacdo empirica a estudos como de
McGehee e Thayer (1961), Salas e Cannon-Bowers (2001), Moore e Dutton (1978),
Borges-Andrade e Lima (1983), Ferreira, Abbad e Mourdao (2015), que
recomendaram o alinhamento de ANT com a estratégia/contexto organizacional.

Com base nas respostas dos questionarios, foi possivel encontrar também as
menores médias de INT, conforme a Tabela 5. Observa-se que trés das quatro
competéncias sao da categoria “Competéncias em informatica/processo eletrénico”
e a outra € de “Competéncias técno-funcionais”.

Essas sdo competéncias consideradas basicas para todos os cargos do 6rgao

utilizados na pesquisa, inclusive a questdo da comunicacdo, cujo 6rgdo procura
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sempre estimular e, por isso, essas quatro competéncias obtiveram um INT baixo.

Além disso, vale ressaltar que sdo competéncias que tiveram altos dominio e

importancia, razéo pela qual ndo existe uma lacuna de aprendizagem.

Tabela 5 - INT das Competéncias

Competéncias INT Desvio-
Padréo

Operar o correio eletronico 8,26 10,02

Elaborar textos no Word 9,79 10,20

Utilizar a internet para complementar o seu 10,59 9,75

trabalho

Comunicar-se de modo objetivo de acordo com a 11,87 9,96

situacao.
Fonte: Dados da Pesquisa

Com esses resultados apresentados de forma resumida, abaixo é apresentado

na Tabela 6 as médias gerais de INT para cada categoria. Tendo esses resultados

em vista, € possivel orientar as acdes de treinamento e aprendizado pelos

indicadores de competéncia e também pelas areas de conhecimento do érgéo.

A categoria que teve o maior indice de necessidades de treinamento foi a

“Competéncias sobre Normativos Internos” o que gera coeréncia com os resultados

mostrados nas competéncias com maior média de INT. A categoria com menos

necessidade de treinamento foi “Competéncias em informatica/processo eletrénico”

como também foi mostrado na analise das competéncias com menor média de INT.

Tabela 6 — INT das Categorias

Competéncias INT Desvio-
Padrao
Competéncias sobre Normativos Internos 19,38 12.67
Conhecimentos em Direito 17,21 9,53
Conhecimentos em Administracéo Publica 16,91 12.85
Competéncias Tecno-funcionais 15,15 7.86
Competéncias em Portugués e Redagéo Oficial 14,92 9.14
Competéncias em informatica/processo eletronico 12,48 7.55

Fonte: Dados da Pesquisa
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As médias dos resultados apresentados mostraram que algumas das
competéncias tiveram grande dispersdao no Desvio Padrdo, o que indica a baixa
representatividade das médias. As duas areas de interesse sd0 compostas por
varias subdivisbes que possuem diferentes atuacOes e tarefas dentro do 6rgao,
dessa forma, a melhor opcao para analisar as necessidades de treinamento € avaliar
individualmente os servidores, ou cada setor, ja que o dominio e a importancia dos
itens de competéncia variam conforme as atribuicdes, atividades e percepcdes do
individuo. Apesar disso, para atingir os objetivos dessa pesquisa, utilizou-se a média
para mensurar os resultados.

Os resultados dos indices de Necessidades de Treinamento tiveram como
suporte a ideia de que processo de ANT deve ter como base as competéncias
definidas ndo apenas no papel ocupacional, mas principalmente em demandas
ambientais e estratégicas que a organizacdo enfrenta (CASTRO; BORGES-
ANDRADE, 2004). O processo de ANT deve ser sistematico e alinhado aos
interesses dos individuos e aos da organizacdo (BOWMAN; WILSON, 2008),
conforme os resultados qualitativos e quantitativos da pesquisa apontaram até aqui.
Salas e Cannon-Bowers (2001) ressaltam ainda que o contexto organizacional
recebeu sua importancia apenas recentemente, pois o foco da ANT era nos CHAs e
nao no nivel organizacional, assim, essa pesquisa serviu para dar mais consisténcia
a essa perspectiva.

Serao apresentadas a seguir as consideracdes finais da pesquisa.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Essa pesquisa teve como objetivo geral analisar as necessidades de
treinamento de uma amostra de trabalhadores de uma organizagdo publica, tendo
por base um método prospectivo de ANT. Foram levantados os desafios e
mudancas futuras, bem como as competéncias necessarias para um servidor
publico atuar em determinada area da organizacdo, por meio de trés etapas da
pesquisa que foram: o grupo focal, as entrevistas de validacdo e a aplicacdo de um
instrumento de ANT.

Essas trés fases foram guiadas pelo método prospectivo de andlise de
necessidades formulado no Brasil por Ferreira e Abbad (2014) e no decorrer dele o
objetivo geral e os especificos da pesquisa foram sendo alcancados. Esses objetivos
foram: identificar as principais mudancas e desafios para a organizacao e area de
interesse nos préximos anos; descrever as competéncias necessarias aos
trabalhadores para lidarem com tais desafios e mudancas; desenvolver e aplicar
instrumento quantitativo de ANT; e analisar as necessidades de treinamento da
amostra com base nos resultados da etapa anterior.

Do ponto de vista aplicado, a pesquisa se prop6s a entregar um diagnéstico de
necessidades de treinamento que pudesse direcionar as a¢gfes organizacionais e
consequentemente melhorar o desempenho do érgdo junto a sociedade. Outra
relevancia da pesquisa foi a contribuicdo académica para a producao cientifica e o
interesse em discorrer sobre a importancia dessa andlise dentro do contexto das
organizagoes.

Os resultados discutidos mostraram que € possivel um alinhamento da ANT com
objetivos estratégicos, da mesma forma em que as categorias dos desafios e
mudanc¢as da organizagcdo demonstraram estar relacionadas com o planejamento
estratégico da organizacao. Foi possivel também definir as lacunas de competéncias
necessarias a ocupacado dos cargos na instituicdo publica. Contudo, os itens de
competéncia nao tiveram médias representativas de acordo com o elevado valor do
Desvio Padrdo, e devido a isso, uma analise individual dos servidores ou de cada
subdivisdo € necessaria. Além disso, o método utilizado dever ser aplicado outras

vezes em outros contextos para que sua viabilidade e validade sejam aprimoradas.
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Apesar disso, a presente pesquisa apresenta limitagbes. Uma delas foi a
distribuicdo de natureza nominal do INT, com isso, esse indice pode ter interferido
de forma significativa nos resultados. Outra limitacdo é que esse estudo restringe a
aplicacdo dos resultados obtidos aqui para outros ambientes, contextos e
instituicdes. A ultima é o fato do instrumento ser de validagdo de face e ndo ser
estatisticamente validado.

De acordo com os limites relatados, sugere-se estudos futuros mais completos
nessa area. Deve-se explorar campos de pesquisa que permitam representar
amostras que pertencam a outros niveis de andlise. Da mesma forma em que deve
ser encontrado outro indice que calcule as necessidades de treinamento e que tenha
menos limitagdes em sua utilizacdo. E por fim, é importante que o instrumento tenha

uma validacao estatistica.
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APENDICE

Apéndice 1 — Instrumento de pesquisa grupo focal — Etapa
individual

Grupo Focal — Formulario de Registro Individual
Reflita sobre o contexto e o0 cendrio em que 0 6rgao se insere e responda as seguintes questdes
1. Na minha opinido, nos préximos anos, os principais desafios e mudancas para as
atividades do 6rgao séo:

2. Na minha opinido, as competéncias necessarias aos profissionais para o alcance do
sucesso das atividades do 6rgéo nesses proximos anos sao: (entenda competéncias
como um conjunto de conhecimentos, habilidades e/ou atitudes do individuo que favorecam
um desempenho positivo do trabalho. Se possivel, descreva itens em forma de topicos).

2. Na minha opinido, as competéncias necessarias aos profissionais para o alcance do
sucesso das atividades do 6rgao nesses proximos anos sao: (entenda competéncias
como um conjunto de conhecimentos, habilidades e/ou atitudes do individuo que favoregcam
um desempenho positivo do trabalho. Se possivel, descreva itens em forma de t6picos).
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Apéndice 2 — Instrumento de pesquisa grupo focal — Etapa coletiva

Grupo Focal — Formulario de Registro do Sub-Grupo
Reflita sobre o contexto e o cendrio em que 0 6rgao se insere e responda as seguintes questdes
1. Na nossa opinido, nos proximos anos, 0s principais desafios e mudancas para as
atividades do 6rgao séo:

2. Na nossa opinido, as competéncias necessarias aos profissionais para o alcance do
sucesso das atividades do 6rgéo nesses préximos anos sao: (entenda competéncias
como um conjunto de conhecimentos, habilidades e/ou atitudes do individuo que favorecam
um desempenho positivo do trabalho. Se possivel, descreva itens em forma de topicos).

2. Na nossa opinido, as competéncias necessarias aos profissionais para o alcance do
sucesso das atividades do 6rgdo nesses proximos anos sao: (entenda competéncias
como um conjunto de conhecimentos, habilidades e/ou atitudes do individuo que favore¢cam
um desempenho positivo do trabalho. Se possivel, descreva itens em forma de topicos).




Apéndice 3 — Analise de dados e resultados do grupo focal

Categoria de Contudo

Definicdo

Verbalizacdes

Capacitacdo dos
Servidores

Refere-se ao
desafio de
desenvolver as
competéncias dos
servidores para
uma maior
eficiéncia dos
servicos prestados.

1.

2.

3.

mais investimento
em capacitagéo.
servidores mais bem
preparados.
qualificacbes
profissionais.
Investimento em
cursos e
capacitacoes

Dotar o quadro de
servidores do 6Orgéo
cada vez mais
qualificado e
preparado, ou seja
haver  qualificag&o
dos servidores
publicos]...]
implementacéo
completa da escola
de contas publicas
Os desafios e
mudancas do 6rgdo
giram em torno de
uma implementacéo
de sistemas de
gestédo por
competéncias
Desenvolvimento de
profissionais.
Consolidacéo da
escola de contas
publicas.
Capacitagéo para
novas tecnologias
Implementacéo
completa da escola
de contas publica,
especializacdes para
cada area.

Comunicacéo interna
e externa

Refere-se aos
desafios de publicar
e trocar
informacdes com
partes internas e
externas
interessadas no
negécio do 6rgéo.

Com toda a
demanda do cenério
politico atual, o
orgao deve ter maior
interacdo com os
demais érgéos do

DF a fim de evitar
erros.

Novas Midias
Sociais

Criagdo de novos
meios de contato
com o publico da
organizacéo.

Haver maior
integracdo com 0s
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outros servicos
publicos

Maior comunicacao
entre poderes.
Melhor acesso do

publico a
informacdes do
orgao.

A atuacéo deve estar
ainda mais
conectada aos
demais orgaos
publicos

Melhorar a

comunicacdo entre
setores.
Aperfeicoamento da
comunicacao
organizacional

Controle Externo

Refere-se ao
desafio de
aprimorar o controle
externo exercido
pelo 6rgéo.

Otimizar a atuagao
do controle externo a
fim de garantir a
efetividade de sua
atuacao e melhorar a
aplicacéo de
recursos.

Melhorar o controle,
com objetivo de
proporcionar a
sociedade um gasto
publico de maior
qualidade.

Melhorar a qualidade
do controle externo.
Fixar a cultura de
controle externo por
resultado, com olhar
para a eficiéncia e
efetividade dos
recursos publicos e
ndo apenas para a
legalidade, sendo
esse o principal
desafio

Gestao estratégica
voltada para um
controle externo
eficiente.

melhores
instrumentos de
fiscalizac&o, de
forma mais eficiente
e de maneira
integrada que gere a
eficiéncia do controle
Externo.

Qualidade do servico
prestado

Refere-se ao
desafio de melhorar
0S Servigos

Para os préximos
anos, o 6rgdo tem
por missdo gerar
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prestados a
sociedade.

beneficios para a
sociedade por meio
do aperfeicoamento
e melhor controle e
fiscalizacdo da
Gestéo dos
Recursos publicos
do DF.

Contribuir para uma
gestdo mais eficiente
das contas publicas.
Alinhar a gestéo por
competéncia aos
objetivos
estratégicos do
organizacéo.
Deve-se aprimorar
as praticas
administrativas para
que possa melhorar
a aplicacéo de
recursos publicos
modernizacéo de
trAmites processuais
Implantacéo de uma
gestdo estratégica
buscando sempre
uma melhor
eficiéncia e eficacia
das atividades
realizadas no 6rgao
(fiscalizagéo e
controle).
Modernizagéo de
métodos
administrativos.
eficiéncia e
efetividade dos
recursos publicos de
acordo com a
legislacéo vigente,
aprimoramento e
modernizacéo da
intranet e dos
processos
administrativos.

Transparéncia na
Gestéo

Refere-se ao
desafio do 6rgéo de
tornar mais
transparente suas
atividades,
tornando-as mais
acessiveis ao
publico e aos
proprios servidores.

E importante
também que o 6rgao
tenha mais
transparéncias nas
atividades do 6rgdo
visto que as
atividades do 6rgdo
voltam-se para a
sociedade e deve
haver prestacdo de
contas com a
mesma.
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transparéncia nas
contas publicas
Toda a repercussao
do TCU e julgamento
das contas da
Presidente exige
maior transparéncia
nos procedimentos
do 6rgéo.

O desafio é criar
Novos mecanismos
de transparéncia

Gestao de Pessoas

Refere-se ao
desafio de melhorar
as atividades de
gestdo de pessoas
com relacdo a
motivar, valorizar,
alocar e manter
servidores em
atividades
estratégicas.

os servidores
deveriam ter mais
reconhecimento
Distribuicdo mais
adequada da mao de
obra, evitando
excesso em alguns
setores e falta em
outros

Motivar os
servidores. Diminuir
cargos
comissionados,
inclusive os de chefia
e diregéo.

Com relagéo as
mudancas, dar
suporte e
ferramentas para
que os servidores
desempenhem seus
trabalhos com
qualidade como a
motivagao para
trabalhar e
ferramentas de
trabalho.

reducao de niveis
hierarquicos,
desburocratizacao
da estrutura
administrativa

Além disso, outro
desafio a ser
conquistado é com
relacdo a area de
gestdo de pessoas,
os servidores devem
receber mais
motivagéo e mais
recursos para
realizarem o trabalho
da melhor forma.

Reciclagem dos
servidores mais
antigos.

Evolucbes
Sécio/Técnicas

Refere-se as
mudancas e

Adequacéo as novas
tecnologias e
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desafios impostos
ao orgao pelas
evolucdes sociais e
tecnoldgicas, como
mudanca nas
legislacGes vigentes
e uso crescente da
informatica nas
rotinas de trabalho.

métodos de trabalho,
como a incorporacao
do tele trabalho

As principais
mudancas estéo
relacionadas a
legislacdo. Outra a
ser considerada é o
marco civil da
internet, assim como
a lei anticorrupcao

Informatizacéo de
processos
normativos

implementar o tele
trabalho.

Informatizacéo e
maior conhecimento
da intranet.
Adequar-se as novas
legislacoes.

As mudangas dizem
respeito a nova
legislacéo, como as
novas regras da
contabilidade
publica. Um desafio
a organizacao esta
relacionado as novas
tecnologias e
demandas sociais.
Internet e acesso a
informacéo tém
garantido um
crescimento do
interesse social pela
atuacéo dos 6rgaos
de controle.
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Categoria de
competéncias

Definicao

Verbalizacbes

Competéncias

Competéncias técno-
funcionais

Refere-se aos
conhecimentos e
habilidades
necessarios para
desempenhar
funcionalmente o
cargo, como
analisar processos,
operacgéo do
sistema, entre
outros.

entendo que as
competéncias
necessarias aos
profissionais devem
estar interligados
com o setor que
atua, no caso séo as
competéncias
técnicas.
Aperfeicoamento
profissional com
base nas atividades
do servidor.

Ter conhecimento

1. Utilizar
eficientemente
o sistema
operacional do
orgao

2. Aplicar
conhecimentos
especificos de
acordo com a
area que atua

3. Movimentar os
processos
fisicos e
eletrénicos
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No

10.

técnico acerca das
atividades.

Utilizar ferramentas
para realizar o
trabalho.

Saber processar
adequadamente os
processos
administrativos de
forma a evitar erros
Técnico
Conhecimentos
especificos para
cada éarea.

Saber realizar de
forma correta a
movimentacao dos
Processos.
Conhecimento  dos
processos internos e
externos.

ter conhecimento
técnico

adequadament
e.

Analisar
corretamente
0S processos
designados a
ele

Descrever as
tramitacbes de
um processo
rotineiro da sua
area

Caracteristicas
individuais

Refere-se a
caracteristicas
individuais dos
servidores, como
proatividade,
comunicacéo,
responsabilidade,
entre outros.

O servidor deve ser
responséavel, proativo
No que tange as
habilidades
individuais creio que
saber inovar e ter
humildade é uma
grande virtude.
Saber trabalhar em
equipe.

Capacidade de
identificar demandas,
facilidade de
comunicacao,
proatividade do
servidor

Ter escutatéria ->
saber ouvir 0s
clientes,
supervisores e
colegas, de forma a
compreender as
necessidades do
servico, visando
melhoria dos
trabalhos do 6rgéo
lideranca e gestao
desapegar de velhos
métodos e
processos, pois ha
muitos servidores
antigos que néo
aceitam mudancas.
Ser capaz de aceitar
as mudancas nos
processos de
trabalho. Incentivar a
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mudanca
organizacional.
Desenvolver-se
como profissional
moderno. Ser
empreendedor.

8. competéncias
individuais como
proatividade,
trabalho em equipe e
lideranca, entre
outras. O servidor
deve estar atualizado
de acordo com as
mudancas
organizacionais.
9. Organizagéo no
trabalho.
10. Facilidade de
comunicacéao.
Competéncias em Refere-se aos 1. utilizar excel e word 1. Elaborar
informatica/processo conhecimentos 2. Saber utilizar meios planilhas no
eletrénico e habilidades informéticos para excel
necessarios para processamentos 2. Elaborar textos
utilizar tecnologias eletrénicos. no word
informéticas e o Utilizacao do pacote 3. Utilizar a
processo office intranet de
eletrénico em geral. 3. O érgao deve forma
aperfeicoar as adequada
ferramentas virtuais. 4. Utilizar a
4. Nocgobes de internet para
informatica. complementar
5. Usar a intranet o seu trabalho
corretamente. Utilizar 5. Operaro
de maneira coerente correio
0 email interno. eletrdnico
Elaboracéo de 6. Elaborar
memorandos e memorandos
oficios. Word. Excel. 7. Elaborar
6. Fazer uso da intranet Oficios
e do site do 6rgéo de
forma adequada
para evitar
desperdicio de
tempo e de recurso.
7. Ter conhecimento na
area de informatica,
como o0  pacote
Office, que integra os
servicos da intranet.
8. Melhor utilizacdo da
intranet. Dominio em
informatica.
Conhecimentos em Refere-se aos 1. ter conhecimento 1. Identificar a
direito conhecimentos efetivo das natureza,
em Direito utilizados legislacdes competéncia e
para a realizacédo 2. E importante que se jurisdicao do
das atividades no tenha mais orgéo
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orgéo, como direito
administrativo e
constitucional.

legalidade na
realizacdo dos
processos.

As competéncias
necessarias sao
aquelas que ja sdo
estipuladas no edital
do concurso publico,
em especial ter
dominio de direito
constitucional e
administrativo.
Conjunto de
conhecimentos:
direito previdenciario,
conhecimentos
especificos do direito
administrativo, civil e
constitucional. Lei de
responsabilidade
fiscal.

Maior conhecimento
de controle externo.
Dominio em matérias
do direito publico.
Além das
competéncias ja
estipuladas no
concurso para
ingresso no 6rgao, o
servidor deve ter
interpretacéo
adequada das leis
Sao os
conhecimentos
aprofundados em
direito como o direito
constitucional,
administrativo, civil,
penal, processo civil,
previdenciario. Lei
Orgéanica do DF, e
Legislacéo afim,
auditoria
governamental e
controle externo.
controle externo

Descrever os
servicos
auxiliares do
orgéo
Identificar a
aplicabilidade
das normas
constitucionais
Descrever a
responsabilidad
e civil do
Estado no
direito brasileiro

Conhecimentos em
Administracao

Refere-se aos
conhecimentos
técnicos em
administracéo
necessarios para a
realizacéo das

atividades no 6rgéo.

conhecimento
aprofundado em
administracdo
publica.

entender a
Administracao
publica,
orcamentaria e
fincanceira, entre
outros.

Conhecer e aplicar
as leis com
efetividade, como

1.

Identificar o
controle
exercido pela
administracéo
publica
Praticar os
principios da
administragcao
publca no seu
trabalho
Verificar os
aspectos legais
dos processos
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por exemplo as
legislagbes da
administracdo
publica.

4. Legislacéo
orcamentaria,
contabilidade publica

5. especializacao em
administracdo
orcamentaria,
publica e financeira

6. maior conhecimento
da transparéncia da
administracdo
publica, dominio em
contabilidade publica

7. E importante
também os
conhecimentos
especifico de
administracéo
publica.
administracdo
financeira e
orcamentéria,
contabilidade
publica,
contabilidade geral
privada, economia

Descrever
atividades
orgamentérias,
financeiras e
contabeis da
organizacéo.

Competéncias em
Raciocinio légico,

Refere-se aos
conhecimentos

1. matematica,
portugués

Elaborar textos
de acordo com

Portugués e redacéo e habilidades 2. Dominio do manual 0 manual de
oficial necessarios para a de redacéo do érgéo. redacéo do
utilizacéo da lingua 3. 0 basico em orgéo
portuguesa e raciocinio l6gico, Adequar a
redacéo oficial, bem portugués, redacao linguagem ao
como do uso do oficial tipo de
raciocinio légico documento
nas atividades do Empregar a
orgéo. ortografia oficial
Competéncias sobre Refere-se aos 1. Qualquer individuo Aplicar o
normativos internos conhecimentos tem que ter em regimento
acerca de mente o respeito as interno do
normativos internos normas orgéo
do 6rgédo, como do 2. Conhecimento do Identificar
regimento e normas regimento interno. contelido do
internas. 3. normas internas regimento
4. regimento interno interno do
orgéo
Distinguir as
funcbes das
normas
internas do
orgao
Categorias de Definicbes Verbalizactes

Locais

Em todo o 6rgao

Refere-se a necessidade
de todos os funcionarios do

1. Em todos os departamentos do drgéo.

2. Todos os setores
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O6rgdo em serem
capacitados.

©ONoO;

B ©

Estéo lotados em todas as areas/setores do
orgéo.

Os servidores desenvolvem suas
competéncias dentro de cada lotacéo
especifica.

Aplica-se a todos os servidores

Em todas as unidades e servicos do érgao.
Na &rea fim e na area meio

Em qualquer area do 6rgao, seja ela na area
fim ou na area meio.

Por todos os setores do 6rgéao

. Os novos desafios e mudancas deverdo ser

encarados de forma conjunta, todas as
secretarias agregam e contribuem para
novos resultados do érgéo.

SEGECEX Refere-se as necessidade 1. Secretaria de Controle Externo
dos servidores lotados na 2. Controle Externo
SECEX em serem 3. Na secretaria de controle externo.
capacitados.
Em é&reas distintas | Refere-se a necessidade 1. Na éarea Fim do 6rgéo.
de capacitacdo em areas 2. Segedam, Segep, segecex, gabinetes,

distintas do 6rgéo

assessorias.
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Apéndice 4 — Instrumentos de pesquisa da etapa de validacéao

semantica

Roteiro de Realizacédo das Entrevistas de Validacao

Essa etapa possui dois momentos diferentes. No primeiro serd entregue as categorias e seus
indicadores para que o entrevistado aprimore o conteudo da escala; no segundo momento, o
entrevistado escolhera as perguntas do roteiro que estiverem dentro da sua area de atuacao.

A entrevista ocorrera da seguinte forma:

v

v
v
v
v

Apresentacédo da estudante (nome, curso...)

Explicar os objetivos da pesquisa, a etapa anterior e a entrevista de validacao.

Explicar para o entrevistado o primeiro momento da entrevista

Entregar as categorias e pedir para que o sujeito leia

Passar item por item juntamente com o entrevistado para que ele possa indicar pontos e
sugestdes de melhoria dos indicadores, com relagéo a escrita e a aplicabilidade de todos os
servidores.

Ao finalizar esse primeiro momento, sera entregue uma folha com as perguntas do roteiro.

O entrevistado devera escolher as perguntas que julgar ter maior capacidade em responder e
escrever suas respostas em uma folha a parte.

Ao final dessas respostas, agradecer pela disponibilidade e finalizar a entrevista.

Categorias e indicadores (exemplo reduzido)

NOME DA CATEGORIA: COMPETENCIAS TECNO-FUNCIONAIS

DEFINICAO DA CATEGORIA: Refere-se aos conhecimentos e habilidades necesséarios ao desempenho
funcional no cargo e na area onde atua, como analisar processos, operacao do sistema, entre outros.

Itens de
Competéncias
da Categoria

Observaca
0 sobre o
Item

Providéncias

Aplica-se a:

A SEGECEX

A
SEGEDAM

A
ambos

A outra
area
(especifi
que)

1. Utilizar
eficiente
mente o
sistema
operacion
al do
orgao

2. Aplicar
conhecim
entos
especific
os de
acordo
com a
area que
atua




3. Moviment
ar os
processo
s fisicos
e
eletrénico
S
adequad
amente.

4. Analisar
corretam
ente os
processo
s
designad
0s ao
servidor

5. Descreve
ras
tramitagd
es de um
processo
rotineiro
da sua
area

Sugestdes:

Perguntas do roteiro

Competéncias Técno-funcionais
e Especifique quais as competéncias técnicas vocé acredita serem importante para o
funcionamento do seu setor.
¢ Qual o nome do sistema operacional?
e O que é preciso fazer/conhecer para analisar os processos realizados na sua area?
e Como é a movimentagdo dos processos fisicos e eletrénicos?
e Quais conhecimentos especificos sdo necessarios para realizar seu trabalho?

Competéncias em informatica/processo eletrénico
¢ Quais conhecimentos em informatica sdo necessarios para utilizagdo da intranet?

¢ Quais atividades vocé realiza no Excel e Word?
¢ Ha fungBes especificas na utilizagdo da intranet?

Conhecimentos em direito

¢ Na sua opinido, quais sdo 0s principais conhecimentos que um servidor na sua area de
atuacao deve ter sobre direito constitucional?

e Na sua opinido, quais sdo 0s principais conhecimentos que um servidor na sua area de
atuacao deve ter sobre direito administrativo?

e Quais outras areas de direito se aplicam a sua area?

¢ Na sua opinido, quais s&@o o0s principais conhecimentos que um servidor na sua area de
atuacéo deve ter sobre a Lei Organica?

e Quais competéncias em direito se aplicam nas atividades do seu setor?
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Conhecimentos em Administracdo
e Defina, dentro de cada item abaixo, quais competéncias ou atividades sdo necessarias para
vocé executar suas atividades em:
o Legislacdo orcamentaria
o Contabilidade publica
o Administracdo Publica

v" Quais competéncias, além das ja colocadas, vocé acha importante que os servidores do
orgdo tenham?
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Apéndice 5 — Instrumento de pesquisa da etapa de validagcao por
juizes

| 4

TnB — Universidade de Brasilia
FACE - Departamento de Administracio

Validacdo de conteudo por juizes

N Categoria Definicdo

1 Competéncias técno- | Refere-se aos conhecimentos e habilidades
necessarios para desempenhar funcionalmente o
cargo, como analisar processos, operagdo do
sistema, entre outros.

funcionais

2 Competéncias em | Refere-se aos conhecimentos e habilidades
necessarios para utilizar tecnologias informaticas e o

informatica/processo P :
processo eletrbnico em geral, como pacote office e
eletrbnico intranet.
3 Conhecimentos em | Refere-se aos conhecimentos em Direito utilizados
direito para a realizacdo das atividades no 6rgdo, como

direito administrativo e constitucional.

4 Competéncias em | Refere-se aos conhecimentos e habilidades
" ~ | necessarios para a utilizacdo da lingua portuguesa e
Portugués e redacédo SN - L2

redacéo oficial nas atividades do 6rgéo.

oficial

5 Conhecimentos em | Refere-se aos conhecimentos técnicos em
Administracdo Publica | administracdo publica necessarios para a realizacado

das atividades no érgéo.

6 Competéncias sobre | Refere-se aos conhecimentos acerca de normativos
internos do 6rgdo, como do regimento e normas

normativos internos .
internas.

Indicadores de competéncia Categoria

Utilizar eficientemente o sistema operacional do 6rgéo

Identificar a Jurisdi¢cao do 6rgéo

Elaborar textos de acordo com o0 manual técnico de redagéo do 6rgéo

Descrever os procedimentos rotineiros da sua area identificando as fases
anteriores e as seguintes.

Elaborar textos no word

Identificar o controle interno e externo exercido pelo 6rgdo

Utilizar adequadamente as ferramentas necessarias a movimentacao dos
processos fisicos e eletrdnicos

Elaborar memorandos
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Distinguir as fungfes das normas internas do 6rgao

Exercer o controle da Administracéo publica

Interpretar as normas juridicas adequando-as a casos especificos

Utilizar a internet para complementar o seu trabalho

Elaborar planilhas no programa Excel

Analisar os dados dos processos conferindo os aspectos legais.

Identificar as competéncias designadas para cada area

Utilizar adequadamente documentos eletrénicos

Identificar a aplicabilidade das normas constitucionais e administrativas
pertinentes ao seu trabalho.

Aplicar o regimento interno do 6rgéo)

Expressar suas ideias com objetividade na escrita de documentos

Demonstrar os aspectos legais relacionados aos seus pareceres

Utilizar eficientemente os recursos disponibilizados pela administracéo publica.

Aplicar os conhecimentos especificos em atividades rotineiras de acordo com a
area que atua.

Utilizar a intranet de forma adequada

Adequar a linguagem oficial ao tipo de documento

Identificar a hierarquia juridica para realizar suas atividades.

Operar o correio eletrénico

Comunicar-se de modo objetivo de acordo com a situagéao.

Deter conhecimentos nas areas de direito de acordo com sua area

Aplicar a resolucao que disp&e sobre servicos auxiliares do érgao, quando
necessario.

Atualizar-se conforme as legislacdes vigentes e novas decisdes/resolu¢des do
orgdao.

Elaborar Oficios




Apéndice 6 — Analise de dados de resultados de validacéao

semantica
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NOME DA CATEGORIA: COMPETENCIAS TECNO-FUNCIONAIS

DEFINICAO DA CATEGORIA: Refere-se aos conhecimentos e habilidades necesséarios ao
desempenho funcional no cargo e na &rea onde atua, como analisar processos, operagdo do

sistema, entre outros.

ltens de A Aslica-se i\ A outra
Competénci | Observacdo sobreo | prqyidencias | SEGEC | SEGEDA | ambo |  4rea
Categoria EX M S (especifi
que)
6. Utiliza 5
r
eficie | Nenhuma observagéo
nteme
nte o
siste
ma
opera
cional
do
orgéo
7. Aplica Acatar sugestao 5
r 1. (Entrevista 5) 1. Reescrever
conhe “Trocar por: Ter | Item: Aplicar os
cimen conhecimentos | conhecimentos
tos especificos especificos em
espec para realizar as | atividades
ificos atividades do rotineiras de
de dia a dia em acordo com a
acord sua area de area que atua.
0 com acordo com a
a area necessidade”
que
atua
8. Movi 1. (Entrevista 1) Acatar sugestéo 5
menta “‘Reescrever: 1.
r os Utilizar de Reescrever:
proce forma efetiva e | Utilizar
SS0S eficaz as adequadamente
fisicos ferramentas as ferramentas
e necessarias a necessarias a
eletrd movimentacdo | movimentag&o
nicos dos processos” | dos processos
adequ fisicos e
adam eletrénicos.
ente.
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(Entrevista 2)

_ “Colocar: Acatar sugestéao
9. Analis Verificar os le2.
ar aspectos legais | Reescrever:
corret dos processos” | Analisar os
ament (Entrevista 4) dados dos
€ 0s “reescrever por: | processos
proce Analisar se os | conferindo os
SS0s dados dos aspectos legais.
desig processos sao
nados pertinentes”
ao
servid
or
(Entrevista 1) * | Nao acatar
Item confuso, sugestéo 1.
retirar” Acatar sugestdes
(Entrevista 2) 2,3e4.
“Iltem um pouco | Reescrever item:
genérico. Os Descrever os
servidores procedimentos
10. Descr devem rotineiros da sua
ever identificar e area
as descrever as identificando as
tramit fases do fases anteriores
acoes processo até e as seguintes.
de um chegar no seu
proce setor, saber de
SS0 onde veio e
rotinei para onde vai.”
ro da (Entrevista 4) “
sua Retirar “as
area tramitac6es de

»

um” .
(Entrevista 5) “
Colocar:
descrever os
procedimentos
rotineiros da
sua area”

Sugestfes: 1. (Entrevista 3) “Adicionar itens como: Conseguir interpretar dados em planilhas e
” 2. (Entrevista 5) “Adicionar
interpessoais, como comunicar-se adequadamente em todos os tipos situacéo e saber comunicar-se

processos, consolidando-os;

internamente”
Providéncias

Acatar sugestéao 1. Adicionar item: Interpretar e consolidar dados de planilhas e processos.
Acatar Sugestdo 2. Adicionar item: Comunicar-se de modo objetivo de acordo com a situacao.

relacionados a

relagbes

NOME DA CATEGORIA: COMPETENCIAS EM INFORMATICA/PROCESSO ELETRONICO
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DEFINICAO DA CATEGORIA: Refere-se aos conhecimentos e habilidades necessarios para utilizar
tecnologias informaticas e o processo eletrdnico em geral.

Aplica-se a:
Itens de A A A A
Competéncias Observacdo sobre Providéncias SESXEC SEGMEDA ampo | outra
) o Item S area
da Categoria (espe
cifique
)
1. Elaborar 1 4
planilhas Nenhuma
no observacao
program
a excel
2. Elaborar 5
textos Nenhuma
no word observacao
3. Utilizar a 5
intranet
de forma Nenhuma
adequad observacao
a
4. Utilizar a 5
internet
para Nenhuma
comple observacao
mentar o
seu
trabalho
1. (Entrevista N&o acatar 5
5 Opergr o ?o)d:sezr:s sugestao 1.
correio ~
eletrénic SEGOes
o utlllza_lm o]
correio
eletrbénico,
retirar item”
1. (Entrevista 1) | Nao acatar 5
“juntar este | sugestdo 1 e 2.
itemcomo 7
6. Elaborar e colocar:
Elaborar
mdemora papéis de
ndos trabalho.”
2. (Entrevista 3)
“Retirar item,
serve,
apenas para
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o nivel
Gestor”

7. Elaborar
Oficios

1. (Entrevista 3)
“Retirar item,
serve apenas
para o nivel
Gestor”

N&o acatar
sugestéo 1.

Sugestdes: 1. (Entrevista 2) “Utilizar o PDF” 2. (Entrevista 4) “, anexar arquivos aos processos
eletrdnicos, utilizar de maneira correta documentos eletrénicos”

Providéncias

N&o acatar sugestao 1.
Acatar sugestao 2. Adicionar item: Utilizar adequadamente documentos eletrénicos.

NOME DA CATEGORIA: CONHECIMENTOS EM DIREITO

DEFINICAO DA CATEGORIA: Refere-se aos conhecimentos em Direito utilizados para a realizacio
das atividades no 6rgao, como direito administrativo e constitucional.

Aplica-se a:
A A A A
Itens,\de- Observagé_o sobre o SEGEC SEGEDA ambo outra
Competéncias Providéncias EX M A
; o Iltem S area
da Categoria (espe
cifique
)
Acatar sugestbes 5

1. Identifica
ras
competé
ncias do
orgéo

1. (Entrevista 3)
“Identificar as
competéncia
s de cada
area”

2. (Entrevista 4)
“tirar “de todo
0 0rgéo” e
colocar
“designadas
a cada area”
e mudar para
a categoria
técno-
funcional ”

le?2.
Reescrever:
Identificar as
competéncias
designadas para
cada area. Mudar
de categoria.
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2.

Identifica

Nenhuma
ra observacao
Jurisdica &
odo
orgéo
3. Descrev 1. (Entrevista 2) | Acatar sugestbes
er os “muito le?2.
servicos abrangente, | Retirar item
auxiliare retirar item”
s do 2. (Entrevista 3)
orgéo “Descartar”
1. (Entrevista 1) | Nao acatar
“Acrescentar | sugestéo 1.
normas Acatar sugestdes
. Legais” 2e3.
4. :d;ntlflca 2. (Entrevista 4) | Reescrever:
—— “ Identificar a
gggceablll Acrescentar: | aplicabilidade das
d pertinentes normas
as L
ao seu constitucionais e
normas » - :
; trabalho administrativas
constituc . )
Co 3. (Entrevista 5) | pertinentes ao
ionais b
seu trabalho.
Acrescentar:
e
administrativ
as”
1. (Entrevista 1) | Acatar sugestbes
“ Descartar 1,2e3.
item” Retirar item.
2. (Entrevista 2)
“ ltem muito
abrangente,
5. Descrev 0 servidor
deve
era
reconhecer
respons sua
abilidade o
- responsabilid
civil do
ade ao
Estado .
no realizar cada
o tarefa dentro
direito o
brasileiro do orgao
3. (Entrevista 3)
“Iltem
compreende
apenas o
nivel de

gestor, retirar
item”
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Sugestdes: 1.(Entrevista 1) “Acrescentar: Atualizar-se de acordo com as novas decisdes do 6rgao e
novas legislagdes”. 2. (Entrevista 3)” Os servidores devem ter hermenéutica juridica e ter métodos
para a compreensao legal” , “Aplicar a hierarquia das normas” 3. (Entrevista 4) “ Compreender toda a
Lei 840 cabe a todos os servidores do 6rgao” , “Interpretar normativos/resolugbes vigentes
adequando-as a casos especificos” 5. (Entrevista 5) “ Colocar: Ter conhecimento aprofundado nas
areas do direito que se encaixam com a demanda da sua area”

Providéncias

Acatar sugestbes 1, 2, 3 e 4.

Acrescentar itens: 1. Atualizar-se conforme as legislacfes vigentes e novas decisbes/resolucdes do
orgao.

2.Interpretar as normas juridicas adequando-as a casos especificos

3. ldentificar a hierarquia juridica para realizar suas atividades.

4. Deter conhecimentos nas areas de direito de acordo com sua area.

NOME DA CATEGORIA: COMPETENCIA§ EM RACIOCINIO LOGICO, PORTUGUES E
REDACAO OFICIAL

DEFINICAO DA CATEGORIA: Refere-se aos conhecimentos e habilidades necessarios para a
utilizacdo da lingua portuguesa e redacdo oficial, bem como do uso do raciocinio l6gico nas
atividades do érgéo.

Aplica-se a:
A A A A
c ItensAde_ Observacéo sobre S SEGEC | SEGEDA | ambo qutra
ompeténcias Providéncias EX M s area
da Categoria 0 ltem
g (espe
cifiqu
e)
1. (Entrevista N&o acatar 5
1) “Tirar a sugestéo 2.
palavra Acatar sugestao
‘normas” e 1.
acrescentar: | Reescrever:
1. Elaborar n?an.ual Elaborar textos de
textos de tecnlcS) de acordo com o
redacao” manual técnico de
acordo com 2. (Entrevista redacédo do 6rgao
as normas de ' 5) '
redacéo do « .
6rgao Reescrever:
de acordo
com a lingua
portuguesa e
redacao e
juntar item 2
com item 1”
1. (Entrevista Acatar sugestéo 5
1) “ Retirar 1.
2. Adequar a “tipo de Reescrever:
linguagem ao documento” | Adequar a
tipo de e reescrever: | linguagem oficial
documento Adequar a ao tipo de
linguagem documento.
formal/cficial
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ao papel de
trabalho”

1. (Entrevista Acatar sugestao 5
1) Yjuntarao |1

item 27 Retirar item.
3. Empregar a

ortografia
oficial

Sugestdes: 1. (Entrevista 2) “ Retirar o Raciocinio Légico no nome da categoria e da definicao”
2. (Entrevista 3) “ Ter Objetividade na escrita”

3. (Entrevista 4) “Redigir de forma objetiva e clara sem deixar margens para outras

interpretacdes”

Providéncias

Acatar sugestdo 1. Mudar nome da categoria para: COMPETENCIAS EM PORTUGUES E
REDACAO OFICIAL

Acatar sugestdo 2 e 3. Acrescentar item: Expressar suas ideias com objetividade na escrita de
documentos.

NOME DA CATEGORIA: CONHECIMENTOS EM ADMINISTRAGAO

DEFINICAO DA CATEGORIA: Refere-se aos conhecimentos técnicos em administracio
necessarios para a realizagéo das atividades no érgao.

Aplica-se a:
Itens de x A A A | Aoutra
Competéncias da Observagdo Providéncias SEGEC | SEGEDA | amb area
. sobre o Item .
Categoria EX M 0s | (especif
ique)
(Entrevist | Acatar sugestdes | 2 3
al) 1,2e3.
“retirar Reescrever:
“pela Identificar o
administr | controle interno e
acao externo exercido
1. Identificar o publica” e | pelo 6rgao
controle colocar Acatar sugestéo
exercido “pelo 4.
pela 6rgao”. Acrescentar item:
administraca (Entrevist | Exercer o
0 publica a2 controle da
Servidor | Administracéo
deve ser | publica
capaz de
identificar
o controle
interno e
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externo
exercido
pelo
6rgao”
(Entrevist
ad)
“Reescre
ver:
Identificar
o controle
interno
exercido
pelo
6rgao”
(Entrevist
ab)“
Reescrev
er da
seguinte
forma:
Exercer o
controle
da
Administr
acao
publica.

Praticar os

principios da
administraca
0 publica no
seu trabalho

(Entrevist
ad)
“‘juntar
como
item 3"

Acatar sugestao
1.

3.

Verificar os
aspectos
legais dos
processos

(Entrevist
al)
“Juntar
ao item
o
(Entrevist
ad)”
Reescrev
er:
Identificar
0s
aspectos
legais em
relacéo
aos seus
parecere
se
opinides”
(Entrevist
ab)“se
adequa
mais a
categoria
de

Acatar sugestbes
1,2e3

Mudar para a
categoria do
direito.
Reescrever:
Demonstrar 0s
aspectos legais
relacionados aos
seus pareceres
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direito”

1. (Entrevist | Acatar sugestfes | 1 2
atl)* 1, 2.
Essas
atividade
S séo
restritas a
apenas
algumas
sessoes,
nao cabe
em um
guestiona
rio que
sera
entregue
para
todas”

2. (Entrevist
ad)
“Retirar
item pois
nem
todas as
areas
utilizam
em suas
atividade

S

4. Descrever
atividades
orcamentari
as,
financeiras e
contabeis da
organizacao.

Sugestdes: 1. (Entrevista 3)” Essa categoria poderia conter mais itens ligados a administragéo,
como: Planejar eficientemente suas tarefas diarias, gerir os recursos do trabalho da melhor maneira,
administrar os processos da sua éarea’ 2.(Entrevista 4) “O nome da categoria deveria ser
“Conhecimentos em Administragéo Publica” 3. (Entrevista 5) “ Relacionar mais o nome da categoria
com itens de administracdo e adicionar itens como: controlar recursos publicos e gerir os
macroprocessos de trabalho”

Providéncias:

Acatar Sugestdes 1, 2 e 3.

Mudar o nome da categoria para: Administragao publica.

Adicionar item: Utilizar eficientemente os recursos disponibilizados pela administracéo publica.

NOME DA CATEGORIA: COMPETENCIAS SOBRE NORMATIVOS INTERNOS

DEFINICAO DA CATEGORIA: Refere-se aos conhecimentos acerca de normativos internos do 6rgdo, como do
regimento e normas internas.

ltens de Observacéo sobre | Providénci Aplica-se &
Competéncias o I%em as A A A A outra area
da Categoria SEGEC | SEGED | ambo | (especifique)
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EX AM S

1. Aplicaro Nenhuma 5

regiment observacao

o interno

do d6rgao

1. (Entrevista Acatar 5

2. Identificar 1) “Juntar sugestdes

conteudo comoitem |le?2.

do 17 Retirar

regiment 2. (Entrevista item.

o interno 5) “Juntar o

do drgdo item 2 com o

47

3. Distinguir Nenhuma 5

as observacéo

funcdes

das

normas

internas

do 6rgao

Sugestdes: 1. (Entrevista 1) “Aplicar as normas seguintes para a plena execucdo das Tarefas do
orgdo: Lei Complementar 1/94 e Resolucao do regimento interno”
2. (Entrevista 5) “Aplicar a resolugdo que trata dos servigos auxiliares do 6rgdo, quando

necessaria”

Providéncias:

Acatar sugestdes 1 e 2.

Acrescentar itens:

Aplicar a lei complementar 1/94 (dispde sobre a LODF)

Aplicar a resolucéo que dispde sobre servicos auxiliares do 6rgdo, quando necessario.
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Apéndice 7 — Andlise de dados de resultados de validacao por

juizes

Indicadores
de
competéncia

Sujeito
1

Sujeito
2

Sujeit
03

Sujeit
04

Sujeito
5

Sujeito
6

Sujeito
7

Concordanc
ia

Utilizar
eficientemente
0 sistema
operacional do
orgéo

1

2

2

1

1

1

71%

Identificar a
Jurisdicdo do
6rgao

57%

Elaborar textos
de acordo com
o0 manual
técnico de
redacdo do
6rgao

71%

Descrever os
procedimentos
rotineiros da
sua area
identificando
as fases
anteriores e as
seguintes.

100%

Elaborar textos
no word

71%

Identificar o
controle
interno e
externo
exercido pelo
orgéo

57%

Utilizar
adequadament
e as
ferramentas
necessarias a
movimentacao
dos processos
fisicos e
eletrénicos

71%

Elaborar
memorandos

43%

Distinguir as
funcdes das
normas
internas do
orgéo

100%
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Exercer o
controle da
Administracao
publica

86%

Interpretar as
normas
juridicas
adequando-as
a casos
especificos

43%

Utilizar a
internet para
complementar
0 seu trabalho

71%

Elaborar
planilhas no
programa
excel

86%

Analisar os
dados dos
processos
conferindo os
aspectos
legais.

43%

Identificar as
competéncias
designadas
para cada area

71%

Utilizar
adequadament
e documentos
eletrénicos

86%

Identificar a
aplicabilidade
das normas
constitucionais
e
administrativas
pertinentes ao
seu trabalho.

43%

Aplicar o
regimento
interno do
0rgao)

100%

EXxpressar
suas ideias
com
objetividade na
escrita de
documentos

86%

Demonstrar os
aspectos
legais
relacionados

86%
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aos seus
pareceres

Utilizar
eficientemente
0S recursos
disponibilizado
s pela
administracéo
publica.

86%

Aplicar os
conhecimentos
especificos em
atividades
rotineiras de
acordo com a
area gue atua.

100%

Utilizar a
intranet de
forma
adequada

71%

Adequar a
linguagem
oficial ao tipo
de documento

100%

Identificar a
hierarquia
juridica para
realizar suas
atividades.

57%

Operar o
correio
eletrbnico

71%

Comunicar-se
de modo
objetivo de
acordo com a
situacao.

86%

Deter
conhecimentos
nas areas de
direito de
acordo com
sua area

100%

Aplicar a
resolucéo que
dispbe sobre
servicos
auxiliares do
orgdo, quando
necessario.

57%

Atualizar-se
conforme as
legislacbes
vigentes e

71%
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novas
decisbes/resol
ucdes do
orgao.

Elaborar
Oficios

43%

Interpretar e
consolidar
dados de
planilhas e
processos.

86%

Aplicar a lei
complementar
1/94 (dispbe
sobre a LODF)

29%
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Apéndice 8 — Instrumento de ANT

h | 4

UnB — Universidade de Brasilia
FACE — Departamento de Administracdo
Email — isabelleunb@gmail.com

Avaliacdo de Necessidades de Treinamento
O objetivo principal desse trabalho é analisar as necessidades de treinamento de uma
amostra de trabalhadores de uma organizagéo publica.Essa pesquisa faz parte de um
projeto de concluséo de curso de Administracdo da Universidade de Brasilia e também
gerara resultados para a organizagao.

PARTE 1

As afirmativas abaixo contém descricdes de competéncias profissionais relacionadas ao
exercicio dos servidores do 6rgdo. Leia cada item atentamente e responda, em uma escala
de 0 a 10, o nivel de importancia dessas competéncias para a SUA atuacao profissional e

o nivel de dominio que vocé considera obter em cada competéncia.
*Margue zero (0) se a competéncia ndo se aplicar a sua atuacao profissional.

Sem importancia : Muito impartanta
N Escalade mporaci e 1 o
5 i 2 3 £ 5§ 7 8§ 9 10
;‘3;’5;"‘:,‘:’.,;‘;;;‘;";2 Escala de Dominio R ;’,’,;L’:f;,’é::"w
B gl 3 & ¥ 8 ¥ 2§ 8 g
Item Indicadores de competéncia Importancia | Dominio

01 | Utilizar eficientemente o sistema operacional do 6érgdo
02 | Identificar a Jurisdicdo do 6rgao
03 | Elaborar textos de acordo com o manual técnico de redacao do

orgéo
04 | Descrever os procedimentos rotineiros da sua area

identificando as fases anteriores e as seguintes.
05 | Elaborar textos no Word
06 | Identificar o controle interno e externo exercido pelo 6rgéao
07 | Utilizar adequadamente as ferramentas necessarias a

movimentac¢ao dos processos fisicos e eletrdnicos
08 | Elaborar memorandos
09 | Distinguir as funcdes das normas internas do 6rgédo
10 | Exercer o controle da Administracdo publica
11 | Interpretar as normas juridicas adequando-as a casos

especificos
12 | Utilizar a internet para complementar o seu trabalho
13 | Elaborar planilhas no programa Excel
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14 | Analisar os dados dos processos conferindo os aspectos legais.

15 | Identificar as competéncias designadas para cada area

16 | Utilizar adequadamente documentos eletrénicos

17 | Identificar a aplicabilidade das normas constitucionais e
administrativas pertinentes ao seu trabalho.

18 | Aplicar o regimento interno do 6rgao

19 | Expressar suas ideias com objetividade na escrita de

documentos

20 | Demonstrar os aspectos legais relacionados aos seus

pareceres

21 | Utilizar eficientemente os recursos disponibilizados pela

administracdo publica.

22 | Aplicar os conhecimentos especificos em atividades rotineiras
de acordo com a area que atua.

23 | Utilizar a intranet de forma adequada

24 | Adequar a linguagem oficial ao tipo de documento

25 | Identificar a hierarquia juridica para realizar suas atividades.

26 | Operar o correio eletronico

27 | Comunicar-se de modo objetivo de acordo com a situacao.

28 | Deter conhecimentos nas areas de direito de acordo com sua

area

29 | Aplicar a resolucao que disp8e sobre servigos auxiliares do
6rgdo, quando necessario.

30 | Atualizar-se conforme as legislacdes vigentes e novas
decisdes/resolucdes do 6rgao.

31 | Elaborar Oficios

32 | Interpretar e consolidar dados de planilhas e processos.

33 | Aplicar a lei complementar 1/94 (disp&e sobre a LODF)

Parte 2

Informe abaixo os seus dados pessoais e profissionais. Esses dados servirdo apenas para
caracterizar o perfil do grupo respondente.

Género:
[1  Feminino
[1 Masculino

Formagéo:
71 Ensino Médio
[1 Ensino Superior
(1 P6és-Graduacgéao

Cargo:
[1 Técnico Administrativo

1 Analista Administrativo
[ Auditor
(1 Cargo comissionado

Tempo de Trabalho no 6rgdo (em anos)
*caso tenha menos de um ano, informe
zero

(0):

Tempo de Trabalho na area (em anos)

*caso tenha menos de um ano, informe
Zero (0)

|dade:




Area de atuagdo no 6rgao:
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[0 Secretaria Geral do Controle
Externo
[l Secretaria Geral de Administracao



ANEXO

Anexo 1 — Método Prospectivo de ANT proposto por Ferreira e
Abbad (2014)
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Anexo 2 — Organograma do 6rgéo
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