?PR[IFIFIP

MESTRADO PROFISSIONAL EM
ADMINISTRACAO PUBLICA

GESTAO DE PESSOAS NO SETOR PUBLICO:
UM ESTUDO DE CASO NR UNIVERSIDADE FEDERAL DO
TOCANTINS

A



GESTAO DE PESSOAS NO SETOR PUBLICO:
UM ESTUDO DE CASO NA UNIVERSIDADE FEDERAL DO TOCANTINS

Relatério técnico apresentado pela mestranda Alana Alves
Caminha ao Mestrado Profissional em Administracdo PUblica em
Rede, sob orientagcdo do docente Dr. Cleiton Silva Ferreira Milagres,,
como parte dos requisitos para obtencdo do titulo de Mestre em
Administrac&o PUblica.




Resumo

Contexto da proposta

PUblico-alvo da proposta

Descri¢éo da situagéo-problema

Objetivos da proposta de intervencdo

Diagnostico e andlise

Proposta de intervencdo

Responsdveis pela proposta de
intervencdo e data

Referéncias

Protocolo de recebimento

03

04

07

10

20

25

26

29



RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO

RESUMO

A area de gestdo de pessoas (GP) no servigo
publico brasileiro vem passando por
intensas transformagdes nos dltimos anos,
em especial, no caso das Instituicdes
Federais de Ensino Superior (IFES). Um dos
principais desafios estd em realizar as
propostas contidas no  planejamento
estratégico  institucional com = maior
efetividade, porém com recursos financeiros
escassos. Inclui-se a este fato, o necessdario
engajamento dos gestores e servidores para
o alcance da missdo institucional. Assim,
oportuno se faz compreender como o
modelo de gestdo de pessoas se apresenta
na prdtica universitaria, observando ainda
em quais aspectos ele se manifesta de
forma deficiente. Diante disso, este estudo
buscou aplicar um diagnéstico
organizacional para compreender como o
modelo de Gestdo de Pessods se apresenta
na pratica da Universidade Federal do
Tocantins. A ferramenta utilizada foi o
diagnéstico proposto por Miranda (2018),
voltado & identificagdo de cinco elementos
a saber: Diretrizes, Estrutura, Autonomia,
Governanga e Sistema Social, por meio do
estudo de caso aplicado na unidade
responsavel pelo gerenciomento do quadro
de pessoal da instituicdo, a Pré-Reitoria de
Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas.

A abordagem utilizada foi quali-
quantitativa, com a execugdo de pesquisa
documental e pesquisa de campo, a qual
subdividiu-se na aplicagdo de questiondrios
e na realizagdo de entrevista
semiestruturada. Os dados indicaram que a
gestdo de pessoas da instituicdo mescla
aspectos dos trés modelos de gestdo de
pessoas, passando desde o departamento
de pessoal, d gestdo de recursos humanos e
a caminho da gestdo estratégica de
pessoas. Além disso, identificou-se que a
drea estd bem consolidada nos elementos
Diretrizes, Estrutura e Autonomia, mas possui
aspectos a melhorar nos elementos
Governanga e Sistema Social. Os resultados
evidenciam que o campo da gestdo de
pessoas nunca foi tdo importante como é
agora, considerando o cendrio atual de
intensas transformagées no mundo do
trabalho, em que as pessoas sdo o principal
ativo das organizagdes. Em razdo disso, o
seu pensar estratégico ndo & mais uma
opgdo, mas uma exigéncia para todos os
géneros de organizagodes.

Os resultados evidenciam que o campo da gestdo

de pessoas nunca foi tdo importante como é
agora, considerando o cendrio atual de intensas
transformag¢des no mundo do trabalho, em que as
pessoas sdo o principal ativo das organizacgoes.
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CONTEXTO

A Fundacdo Universidade Federal do
Tocantins €& uma instituicdo pdblica
vinculada ao MEC, destinada & promogdo do
ensino, pesquisa e extensdo. Foi instituida
por meio da Lei 10.032, de 23 de outubro de
2000, a partir da transferéncia dos cursos e
da infraestrutura da Universidade do
Tocantins (Unitins), mantida pelo estado do
Tocantins (UFT, 2023a).

Tem como miss@o a de “formar cidaddos
comprometidos com o desenvolvimento
sustentavel da Amazdnia Legal por meio da
educagdo inovadorg, inclusiva e de
qualidade (conforme redacéo dada pelo
Plano de Desenvolvimento Institucional [FI)DDI]
2021-2025); e como vis@o a de “consolidar-
se até 2025, como uma universidade
publica, inclusiva, inovadora e de qualidade,
no contexto da Amazénia Legal. ” (UFT,
20230).

A UFT possui sua sede na capital do Estado,
onde se localizam a Reitoria e o campus de
Palmas, abrangendo ainda os campus de
Miracema e Porto Nacional localizados
também na regido central, e as unidades de
Gurupi e Arraias, no sul do Estado. Além
disso, mantém 23 polos de Educacdo a
distancia (EaD) distribuidos em todas as
regides do estado. Segundo dados do Plano
de Desenvolvimento Institucional  (UFT,
2021b), oferece 53 cursos de graduagéo
presenciais, 15 programas de mestrado
académico; 12 mestrados profissionais e 05
doutorados, além de vdrios cursos de
especializacdo lato sensu presenciais, para
cerca de 16.533 alunos matriculados. O
quadro de pessoal, & formado por 895
servidores docentes e 680 técnicos-
administrativos que, juntamente com os
demais colaboradores, trabalham para

alcangar a consolidagdo da instituicdo no
estado.
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A Administra¢g@o Superior da Universidade é
responsabilidade dos Conselhos Superiores,
6rgdos de natureza deliberativa, normativa e
consultiva; e da Reitoria, como ©6rgdo
executivo. S@o Conselhos Superiores da
Instituicdo: Conselho Universitario; Conselho
Diretor e Conselho de Ensino, Pesquisa e
Extensdo. Os Conselhos Superiores sdo
compostos por membros da alta gestdo,
docentes, estudantes e servidores técnico-
administrativos e tém como competéncias:
estabelecer as diretrizes da Universidade;
supervisionar a execucdo de atividades;
exercer fungées deliberativas, normativas e
consultivas; além de analisar as propostas e
realizagées de planos e projetos. A Reitoria é
o 6rgdo executivo da Administragdo Superior
da Universidade.

A Pré-Reitoria de Gestdo e Desenvolvimento
de Pessoas é responsavel pelo
planejamento, execugdo e avaliagcdo da
politica de gestdo e desenvolvimento de
pessoas direcionadas aos  servidores
docentes e técnico-administrativos da
Universidade. Porém, conta ainda com o
apoio das unidades de gestdo de pessods,
presentes em cada campus da instituicdo,
que executam 0s procedimentos
operacionais de GP no admbito do seu
quadro de pessoal.

Como Pré-Reitoria, a unidade iniciou suas
atividades apenas a partir de 2015. O projeto
de implantagdo da PROGEDEP menciona que
a Pro-Reitoria de Administragdo e Finangas,
a quem era subordinada antes de 2015, por
acumular diversas fungées (finangas, obras,
pessoal) ndo conseguiu dar a énfase
necessdria as politicas de pessoal que se
concentravam a nivel de diretoria na entéo
DDH.
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Além disso, a instituicdo passou por um
periodo de expansdo rdpida e significativa
que demandaram a ampliagdo da diretoria
para pro-reitoria, uma vez que a “
Universidade comega a exigir agdes e
implementagcdo de politicas de gestdo de
pessoas essenciais ao suporte integral da
vida funcional de seus servidores (técnicos e
docentes) [...]” (UFT, 2015, p. 08).

Em termos organizacionais, a PROGEDEP &
subordinada hierarquicamente & Reitoria e
direciona a atuagdo da unidade de gestdo
de pessoas existente em cada campus da
UFT, os quais atualmente sdo cinco: Arraias,
Miracema, Gurupi, Palmas e Porto Nacional.
Atua com foco no estratégico ao
operacional (Ficher, 2002; Ulrich, 2003), uma
vez que realiza a proposi¢cdo das politicas de
gestdo de pessoas do 6rgdo aliadas aos
objetivos institucionais e efetiva os
procedimentos operacionais tipicos de
unidade de gestdo de pessoas do pessoal
lotado na Reitoria, mesclando elementos de
departamento de pessoal, com rotinas de
folha de pagamento e publicagdo de
portarias, e gestdo estratégica de pessoas,
com a proposi¢cdo de politicas e agdes que
visGo & conducdo dos servidores para os
objetivos institucionais.

Em seu projeto de implantacdo,
apresentava como objetivo principal:

[..] atuar como agente de mudangas
desenvolvendo politicas de Gestdo de
Pessoas de forma a possibilitar aos
servidores - docentes e técnicos-

administrativos - da UFT, a potencializagcdo
como agentes de transformagdo social, por
meio da proposicdo e implementagdo de
politicas coordenadas e estratégicas de

desenvolvimento humano almejando a
melhoria dos processos e nivel de qualidade
de vida no trabalho (UFT, 2015, p. 10).




RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO m

PUBLICO-ALVO

O publico-alvo das propostas de intervengdo é o quadro de
pessoal da Universidade Federal do Tocantins. Atualmente é
formado por 895 servidores docentes e 680 técnicos-
administrativos distribuidos em cinco cdmpus: Arraias, Miracema,
Gurupi, Palmas e Porto Nacional.

SERVIDORES DA UFT POR SEGMENTOS

Género
Feminino 50,7%
Masculino 49 93%
Pessoas com deficiéncia
PcD 2,6%
NZo PcD 57,4%
Etnia
Amarela 1,8%
Branca 47 4%
Indigena 0,2%
Parda 38,5%
Preta 9,1%
M3o declarada 2,8%
Situacdo Funcional

Estatutarios 96,9%
Substitutos e temporarios 3,77%
Ativos em outros drgdos, mas com vinculo 0,14%

na UFT
Fonte: UFT (2021a)
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DESCRICAO DA SITUAGAO

PROBLEMA

E perceptivel que a drea de gestdo de
pessoas no servigo publico brasileiro vem
passando por mudangas notdveis, seja por
meio de um esfor¢go crescente das esferas
governamentais - em especial a federal -
em profissionalizar os servigos ofertados d
comunidade, seja por meio de reformas
normativas que impactam diretamente os
seus processos de trabalho (Bergue, 2020).
Entretanto, é importante que ao tratar desse
tema nas organizagdes publicas, tenha-se o
cuidado de conhecer a sua histéria e
compreender o seu contexto, além de
reconhecer os diversos aspectos que d
compoe, tendo em vista a diversidade de
atuacdo e objetivos com a administragdo
privada.

Diante disso, os desafios da gestdo de
pessoas no servico publico se fazem
evidentes. Aliado ao fato da darea atuar do
operacional ao estratégico, tendo suas
acdes constantemente delimitadas por
normas  legais  proprias do  setor
governamental, existe a continua demanda
da sociedade pela oferta de servicos
pUblicos de qualidade, que serdo possiveis,
principalmente, por meio da formagdo de
recursos humanos aptos a responder a tais
demandas de forma eficiente, transparente
e eficaz.
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Em especial no caso das Instituicdes
Federais de Ensino Superior (IFES) um dos
principais desafios estd em realizar as
propostas contidas no  planejamento
estratégico  institucional com = maior
efetividade, contando para isso com a
utilizagcdo de recursos financeiros escassos.
Inclui-se a este fato, o necessdrio
engajamento dos gestores e servidores para
o alcance da missdo institucional. Portanto,
a gestdo de pessoas assume um papel
estratégico e essencial, como unidade
responsavel pela execucdo de politicas que
visam propiciar o aprimoramento do capital
humano disponivel nas instituicées publicas
de ensino.

Contudo, estudos realizados sobre a gestdo
de pessoas nas instituicbes puadblicas
sugerem que na pratica, o modelo adotado
ainda perpassa diversos aspectos da
tradicional “administracdo de recursos
humanos” mesclando aspectos da “gestdo
de pessoas” na maior parte das
organizacées publicas (Pereira, Couto,
Sindeaux, 2015; Bergue, 2020)

Assim, como forma de contribuir para a
discussGo e para a ampliagdo do
conhecimento sobre o tema da gestdo
estratégica de pessoas (GEP) na
administragéo publica, torna-se oportuno
compreender como o modelo de gestdo de
pessoas se apresenta na  prdtica
universitdria, observando ainda em quais
aspectos ele se manifesta de forma
deficiente.

Para tanto, propde-se aplicar a ferramenta
Diagnéstico Organizacional (D.O), método
que surge nos estudos organizacionais
como meio de pesquisa do estado presente
da instituico, com o objetivo de reunir
informagdes precisas e vdlidas e identificar
problemas especificos, para entdo tragar
um curso de agdo voltado & resolugdo e
tomada de decisdo (Caetano; Mendonga;
Neiva, 2016).
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Efetivar a gestdo de pessoas sob um ponto
de vista estratégico constitui um desafio
para as organizagdes publicas, as normas e
orientagées infra legais publicadas nos
altimos anos indicam que, de fato, hd um
esforgo governamental para a prdatica da
gestdo estratégica de pessoas e os gestores
inclusive adotam tal discurso, porém na
pratica as evidéncias podem apontar para
outra diregdo.

Marconi (2010) indica, em levantamento
que realizou sobre a gestdo de pessoas no
Governo Federal, no periodo de 1995 a 2009,
para a existéncia de disfungbes que
impedem uma politica de gestdo de
pessoas mais efetiva, passivel de oferecer
contribui¢gées significativas para o alcance
do perfil desejado para a forca de trabalho
desse setor. O autor evidencia para a falta
de um planejamento da forca de trabalho
que dimensione o pessoal, o perfil
necessario e a auséncia de uma estrutura
de incentivos que estimule o
desenvolvimento profissional.

Além disso, estudos no setor publico
indicam que as atividades operacionais
ainda ocupam a maior parte do tempo dos
gestores de pessoas, em detrimento da
gestdo efetivamente estratégica do capital
humano da instituicdo (Noscimento; Simoes,
20M).

Diante das problemdaticas detectadas em
estudos acerca da GEP na administragcdo
pUblica brasileira faz-se relevante observar
como a drea se desenvolveu no ambiente
das Instituicdes Federais de Ensino, uma vez

que essas organizagoes contém
caracteristicas peculiares que as
diferenciom das demais instituicdes

publicas. Neste sentido, esta proposta de
pesquisa tem como questdo norteadora:
quais s@o os principais problemas e

potencialidades do modelo de Gestdo de
Pessoas da UFT, levantados por meio da
aplicagdo do diagndstico organizacional?
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OBJETIVOS DA PROPOSTA

Tendo em vista a problemdatica apresentada, esta proposta tem por objetivo compreender
como o modelo de Gestdo de Pessoas se apresenta na pratica da Universidade Federal do

Tocantins.

’ OBJETIVOS ESPECIFICOS

« Caracterizar a drea de Gestdo de
Pessoas da Universidade Federal do
Tocantins;

« Identificar os principais problemas e
potencialidades do modelo de Gestdo de
Pessoas praticado na UFT;

* Propor um plano de agdo que
contribua para a atuagdo da drea de
Gestdo de Pessoas da UFT, sob a
perspectiva da gestdo estratégica de

N

4

2

pessoas.
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DIAGNOSTICO E ANALISE

Inicia-se a apresentagdo deste capitulo com a exposicdo dos dados acerca da amostra
pesquisada com a aplicagdo de questiondrios com o quadro de pessoal lotado na Reitoria
da UFT.

O questiondrio foi elaborado pela prépria pesquisadora, a partir da correlagdo com os
componentes do modelo diagnéstico de Miranda (2018) adaptado para a realidade
universitdria. Foram elaboradas 20 questdes com o objetivo de complementar a recolha
sistematica das informacgdes, as quais foram submetidas ainda a um pré-teste com os
servidores da PROGEDEP, que contribuiram com sugestdes/criticas relevantes para a
construcdo final do questionario (modelo do apéndice A).

A populagdo foi composta por cerca de 280 servidores lotados na Reitoria da UFT. O critério
de escolha se deu em virtude dessa populagdo ser impactada em maior proporgdo pelas
acdes de gestdo de pessoas da Pro-Reitoria de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas, uma
vez que ela conduz as atividades estratégicas voltadas para todos os servidores dos Cadmpus
e Reitoria, mas ainda realiza as atividades operacionais relativas aos servidores da Reitoria.

Como ndo foi feita uma andlise estatistica de maior complexidade, ndo foi necessario
definir a partir de critérios estatisticos, o tamanho da amostra, de modo que, nimero de
questiondrios respondidos, 154 que equivale a 55% do total de servidores em exercicio na
Reitoria, foi definido a partir do critério de exaustdo, ou seja, quando os servidores ndo mais
encaminhavam qualquer tipo de resposta ao pedido da pesquisadora. As respostas foram
registradas entre 14 de agosto a 15 de setembro de 2023.

Feminino 52%
Masculino 48%
Outros 0%

40 a 50 anos 47%
29 a 39 anos 41%
Idade 51 a6l anos 9%
18 a 28 anos 3%
62 anos ou mais 0%
Casado 67%
Divorciado 15%
Vidvo 0%

Sim 2%
Tem filhos N30 18%

08 a 11 anos 38%

Mais de 12 anos 33%

L O R GELE GG EREN G 04 a 07 anos 20%
Menos de 1 ano 6%
01 a 03 anos 3%

. N3o 73%

Ocupa cargos de gestiao Sim 7%

- _ Sim, parcial 45%

Participa do Programa de Sim, integral 38%

Gestdo e Desempenho

Nao 17%
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COMPONENTE DIAGNOSTICO: DIRETRIZES

O componente diretrizes consiste em demarcar em que drea a organizagdo publica atua,
quais produtos e servicos sdo entregues ao publico por meio dessa organizagcdo e quais
objetivos organizacionais e atribuicdées sdo impostas a GP, em suma, busca compreender
preceitos e atribuigdes da GP na condugdo de pessoas na instituicdo pesquisada.

A Universidade Federal do Tocantins instituida pela Lei 10.032, de 23 de outubro de 2000,
vinculada ao Ministério da Educagdo, € uma entidade publica destinada a promocdo do
ensino, pesquisa e extensdo, dotada de autonomia didatico-cientifica, administrativa e de
gestdo financeira e patrimonial. J& a Pré-reitoria de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas, é
a unidade que visa d promogdo de um ambiente de trabalho equilibrado e sustentavel por
meio da proposicdo e implementacdo de politicas coordenadas e estratégicas integrando
acdes de formagdo, desenvolvimento e valorizagdo dos servidores, buscando o equilibrio
entre os objetivos individuais e da instituico. Fomenta o desenvolvimento do servidor,
visando & melhoria do desempenho em suas fungdes e compromissos para com a
Universidade, desenvolvendo sua capacidade reflexiva e critica, estimulando o exercicio
pleno de cidadania e o consequente comprometimento com a miss@o da Instituicdo no
contexto do ensino, da pesquisa, da extensdo e da administragdo (UFT, 2021b).

A seguir s@o apresentados os dados dos questiondrios, com as assertivas relacionadas a
este componente do modelo diagnoéstico:

Assertivafescala Discordao Discordo um N&do concordo Concordo Concordo
totalmente pouco nem discordo parcialmente totalmente
Entendo a atuacdo da area de 5% 0% 10% 35% 49%

gestao de pessoas como
essencial para o cumprimento
da missdo e da visdo da UFT.
Visualizo acbes da area de 3% 7% 5% 45% 40%
gestdao de pessoas
(recrutamento, selegao,
capacitagdo, desenvolvimento)
que contribuem para o
cumprimento da missao e da
visdo da UFT
Visualizo claramente como o 0% 9% 12% 30% 48%
meu trabalho contribui para o
alcance da miss3o e da visdo da
UFT
Vejo relevancia no trabalho que 3% 4% 8% 27% 57%
executo para o alcance dos
objetivos organizacionais do
meu setor e, por conseguinte,

Em termos de diretrizes, com base nos dados, observa-se que a drea de gestdo de pessoas
tem conseguido alcancar seu objetivo de buscar conduzir as pessoas em direcdo ao
cumprimento da missdo e visdo da instituicdo e de seus demais elementos norteadores. Algo
gue os autores (Lacombe; Tonelli, 2001; Leite; Albuquerque, 2011 Demo; Martins; Roure, 2013,
Bergue, 2020) consideram ser essencial em um modelo de gestdo estratégica de pessoas.
Entretanto, cabe mencionar que os resultados sugerem a necessidade de um olhar mais
especifico aos gestores, uma vez que na estratificagdo dos dados por perfil, identificou-se
que as suas respostas destoaram em alguns aspectos das demais e este publico, em
particular, & um dos atores principais na condugdo das pessoas em dire¢do & estratégia da
organizacdo.
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COMPONENTE DIAGNOSTICO: ESTRUTURA

O componente estrutura visa identificar como a GP estd posicionada e organizada fisica e
funcionalmente para a realizagdo das atribuigées estabelecidas para a dreq; expressa ainda
informagodes sobre as relagdes externas e internas de coordenagdo da GP.

Em relagdo a estrutura, a Universidade estd organizada nos seguintes niveis:

e Estratégico: Conselhos Superiores, Auditoria Interna, Reitoria e suas assessorias

estratégicas, Pro-Reitorias, Superintendéncias e Prefeitura;

e Tatico: Diretorias Universit@rias dos Campus, Diretorias das Pro-Reitorias;

* Operacional: Coordenacdes, Divisdes, Departamentos, Se¢des, Setores.

A administragdo Superior € composta por um 6rgdo maximo deliberativo e normativo — o
Conselho Universitdario; um 6rgdo deliberativo e consultivo em assuntos didatico-cientificos —
o Conselho de Ensino, Pesquisa e Extens@o e um 6rgdo executivo - a Reitoria.

A Pro-reitoria de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas é unidade integrante da Reitorig, € o
orgdo executivo responsdvel pelo planejamento, execugdo e avaliagdo da politica de gestdo
e desenvolvimento de pessoas direcionadas aos servidores docentes e técnico-
administrativos da Universidade (UFT, 2018).

A normativa que estabelece a estrutura organizacional da UFT é a Resolucdo n° 29/2018. Por
meio de consulta ado documento, verificou-se que a estrutura estabelecida na norma
publicada ndo é mais a mesma em vigor, em virtude de alteragdes que foram sendo
realizadas no decorrer dos anos. A figura a seguir mostra a estrutura atual da Pro-reitoria.
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Identificou-se que a gestdo de pessoas acontece de forma descentralizada, quanto ao
aspecto operacional. Porém, as fungdes atribuidas a cada unidade da pro-reitoria mesclam
aspectos das fungdes tradicionais de Recursos Humanos e do modelo Estratégico, conforme
apontam Ficher (2002) e Ulrich (2013).

Observa-se ainda, no contexto da UFT, a presenga dos multiplos papéis que Ulrich (1998)
aponta para os gestores de pessods na elaboragcdo de valor para a instituicdo, valendo-se
de duas esséncias: a do foco que vai do nivel estratégico, de longo prazo, ao nivel
operacional, de curto prazo; e a das atividades, que se expandem da administragdo de
processos ad administracdo de pessoal.

Em relagdo a posi¢géo da unidade na hierarquia organizacional, verifica-se que com o
status de pré-reitoria, formalmente, a unidade possui poder de decisdo nas politicas
estratégicas da Universidade. Inclusive, na politica de governanga estabelecida na Resolugdo
n° 68/2022 (UFT, 2022), o gestor titular da PROGEDEP é membro do Comité de Governanca e
Riscos da UFT.
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COMPONENTE DIAGNOSTICO: AUTONOMIA

O componente autonomia, considerando as subordinagdes legal e estrutural, tem como
objetivo explorar a capacidade setorial de tomar decisdes e de conduzir as suas atribuicées
com base nos aportes formais e informais que sdo disponibilizados no ambiente publico a
gue pertence.

Por meio da pesquisa documental, identificou-se que a pro-reitoria tem representacdo no
conselho universitario da universidade (CONSUNI) e no Comité de Governanga e Riscos.
Dessa forma, formalmente, verifica-se que a drea de gestdo de pessoas estd presente nos
principais espacos de discuss@o estratégica da universidade, algo que Bergue (2020)
destaca como essencial em um modelo de gestdo estratégica de pessoas, ao citar que a
area (ou a fungéo) de GP precisa estar proxima & alta administracdo.

Observa-se ainda que a GP, no componente relacionado a autonomia, tem capacidade
para figurar nos espagos de discussdo formal e informal da universidade, contando com a
participagcdo de mudaltiplos atores nos processos de decisdo. O suporte normativo e o
planejomento estratégico da drea sdo importantes mecanismos de legitimidade das
decis6es tomadas nos trés niveis: estratégico, tatico e operacional, sendo esses os fatores
que mais interferemm na tomada de decis@o. Contudo, observou-se que a cultura
organizacional constitui fator impeditivo de inicio ou continuidade das decisées estratégicas
ligadas a drea.

No caso da UFT, apesar de muito se falar em inovagdo e desenvolvimento de novas ideias e
processos de trabalho, percebe-se uma forte resisténcia ao que altera a rotina dos
servidores. A cultura organizacional, por ser propria de uma instituicdo publica imersa no
modelo burocratico, constituiu fator impeditivo para a integragcdo de novos elementos ao
desenvolvimento da instituicéo, que poderiam ter o potencial de al¢d-la ao objetivo proposto
pela propria comunidade académica e administrativa que é o de “consolidar-se até 2025,
como uma universidade publica, inclusiva, inovadora e de qualidade, no contexto da
Amazoénia Legal. ” (UFT, 20230a). Em razdo disso, observa-se que a autonomia da drea de GP
em certas situagdes & limitada, apesar dela configurar nos espagos de decisdo, suas
deliberacdes, aquelas nas quais possui discricionariedade para planejar e executar, em
muitos casos sdo interrompidas ou nem mesmo iniciadas em virtude da influéncia dos
atores externos e internos.
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COMPONENTE DIAGNOSTICO: GOVERNANCGCA

O componente governanga, busca investigar as caracteristicas de gestéo e de poder
politico na GP, identificando como esses s@o exercidos e quais mecanismos sdo utilizados
para a sua condugdo, inclusive sobre o que se refere as relagdes externas e os processos de
transparéncia.

Por meio da pesquisa documental identificou-se que a Pro-reitoria &€ subordinada ao
Conselho Universitdrio, cuja presidéncia &€ ocupada pelo Reitor, assim as suas politicas
internas s@o apreciadas por este érgao deliberativo (Resolucdo 29/2018).

Por sua vez, a politica de governanca da instituicdo (Resolugéo 68/2022) estabelece a
governanga de gestdo de pessoas como “o conjunto de diretrizes, estruturas organizacionais,
processos e mecanismos de controles que visam a assegurar que as decisées e agdes
relativas a gestdo de pessoas estejam alinhadas as necessidades institucionais contribuindo
para o alcance das suas metas” (UFT, 2022).

A politica estabelece ainda que a Pro-reitoria de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas é a
unidade gestora responsdvel por desenvolver os mecanismos de governanga de gestdo de
pessoas do 6rgdo e como membro do Comité de Governanga e Riscos tem as seguintes
responsabilidades:
| — elaborar o processo de desenvolvimento de lideres na universidade;

Il — promover a gestdo por competéncias e o processo de sucessdo em todos os niveis da
instituicao;

Il — orientar os gestores na identificagdo de necessidades e na elaboragdo do Plano de
Desenvolvimento de Pessoads;

IV — promover a capacitagdo dos servidores referente & governanga, riscos e controles, por
meio da Diretoria de Desenvolvimento de Pessoas, conforme descricdo apresentada no
Programa Escola de Desenvolvimento de Servidores da UFT e nas necessidades levantadas
na universidade (UFT, p. 08, 2022).

Em virtude disso, buscou-se identificar por meio da pesquisa de campo a percepc¢do dos
servidores da Reitoria sobre aspectos atinentes ao componente da governanga propostos no
modelo diagndstico e ao que é preconizado pela politica de governanga da instituigdo.

Assertivafescala Discordo Discordo Mao concordo Concordo Concordo
totalmente wm pouco nem discordo parcialmente totalmente
Tenho acesso aos canais de didlogo
disponibilizados pela darea de gestao de
pessoas para atendimento das minhas
demandas (e-mail, aplicativos de mensagens,
reunibes, conversas, informativos diversos).
Tenho acesso aos canais de transparéncia
wutilizados na atuacdo da area de pestdo de
pessoas, sei onde buscar as informacoes que
preciso para a gestao da minha carreira
funcional
Visualizo actes promovidas pela gestdo de
pessoas que contribuem para o processo de
desenvolvimento de lideres e processo de
sucessao de lideres.
Visualizo agbes promovidas pela gestao de

pessoas que contribuem para o processo de
elaboragdo do Plano de Desenvolvimento de
Pessoas (PDP).
Visualizo acoes promovidas pela gestdo de
pessoas que contribuem para o processo de
[:il[l»al:itﬂl:l- em governanca, riscos e controle.
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Em relacdo aos dados expostos, ressalta-se que o questiondrio buscou descobrir a
percepcdo dos servidores sobre as agdes desenvolvidas pela gestdo de pessoas para o
desenvolvimento dos lideres e sucessores, para a qual 40% concordaram parcialmente e 22%
concordaram totalmente.

Entretanto, um dado que se destacou & que entre os gestores, 5% discordaram totalmente,
31% discordaram parcialmente da assertiva e 21% ndo concordou nem discordou, ou seja, 0s
dados sugerem que este publico, para quem as agdes de desenvolvimento da lideranga séo
essenciais, a maior parte ndo percebe a sua realizagdo a contento. Consequentemente, isso
traz maiores dificuldades para a gestdo de pessoas como um todo, ndo apenas em termos
de drea, mas em especial, para o gerenciamento de equipes que esses gestores realizam
todos os dias, pois as competéncias que eles precisariam possuir enquanto lideres, néo
possuem. Em razdo disso, a probabilidade dessas equipes serem mal geridas e se tornarem
desmotivadas e desvalorizadas é maior, ocasionando em altos indices de evasdo de
servidores.

Cabe mencionar que a lideranga € um dos alicerces de um modelo de gestdo estratégico
de pessoas efetivo (Bergue, 2020) uma vez que, é por meio dos gestores que a estratégia da
organizagdo é difundida nos demais niveis, tatico e operacional. Ao considerar-se ainda os
desafios do mundo do trabalho contempordneo como modelos flexiveis de trabalho e a
necessidade da lideranga humanizada (GPTW, 2023), a atuagdo do gestor cresce em
importdncia e o seu desenvolvimento ndo &€ mais uma op¢do, mas uma exigéncia.

No caso da UFT, em que ja existe a ado¢gdo de modelos de trabalho flexiveis e a instituicdo
conta com um déficit no seu quadro de pessoal, ocasionado ndo apenas pela falta de novos
postos de trabalho, mas também por situagdes constantes de evasdo de servidores, o
desenvolvimento das liderangas é medida fundamental, a fim de tratar fatores que
dificultam a permanéncia do servidor e o seu engajamento em contribuir com a estratégia
da organizagdo.

E conhecido que o plano de carreira dos servidores técnicos administrativos estd defasado
e conta com poucas oportunidades de crescimento de saldrio, portanto a instituicdo é
limitada para atuar nessa questdo, passivel de mudanga apenas por lei federal. Mas em
termos de melhoria do ambiente de trabalho, a universidade pode e deve aproveitar para
desenvolver condi¢gdes atrativas para os servidores que chegam na instituigdo e para
aqueles que jG estdo com muito tempo “de casa”. Portanto, as liderangas quando
devidamente preparadas para isso, podem contribuir em muito nesse processo.

Diante do exposto, verificou-se que as
acbes de gestdo de pessoas para os
processos de governanga apresentam g
oportunidades de melhoria. Em relagdo aos > @I K x
canais de didlogo e transparéncia com o x : ‘i’/
seu publico os resultados mostraram-se - . ;
positivos, o relacionamento com as demais v
dreas da instituicdo se apresenta de forma
sistémica e contextualizada, como deve ser
para um modelo estratégico. JG em
relacdo a politica de governanga interna,
os dados indicam que hd avangos a serem
perseguidos, principalmente no que se
refere aos processos de desenvolvimento
de lideres, & promocdo da gestdo por
competéncias e do processo de sucessdo
em todos os niveis da instituicdo.
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COMPONENTE DIAGNOSTICO: SISTEMA SOCIAL

O componente sistema social consiste em identificar politicas e praticas de GP como
estratégias da drea na condugdo do fator humano disponivel na organizagdo, verificar a
condugdo de atitudes e comportamentos sociais, como motivacdo, expectativas e conflitos.

Menciona-se que todos os itens do diagndstico organizacional inter-relacionam-se, porém
os efeitos dos demais componentes, invariavelmente irdo influenciar neste, em particular,
pois ele estd ligado aos comportamentos sociais e a uma perspectiva mais subjetiva da
organizagdo. Justamente por isso, foi o item com mais assertivas no questiondrio, dado a sua
amplitude e diversidade de significados. A seguir sGo apresentados os resultados dos
questiondrios.

Assertivafescala Discordo Discordo MNio concordo Concordo Concordo
totalmente um pouco nem discordo parcialmente totalmente
Visualizo aghes promovidas pela gestdo de 4% 27% 12% 38% 18%
pessoas gque contribuem para o meu
desenvolvimento profissional (capacitacdo,
treinamentos, participacdo em eventos,
programas/projetos, etc)
Visualizo agoes promovidas pela gestao de B% 13% 13% a0% 26%
pessoas que contribuem para o meu
desenvolvimento pessoal (acbes ligadas a
saude, bem-estar, qualidade de vida,
programas/fprojetos, etc)
Tenho clareza acerca das atribuigbes sob 1% 2% 10% 2B% 58%
minha responsabilidade e sei como executa-
las.
Sei onde buscar as informacoes necessarias 0% 456 Q56 36% 50%
para a execucao das tarefas sob minha
responsabilidade.
Possuo autonomia para a execucao das 0% 2% 10% 32% 56%
tarefas sob minha responsabilidade
[liberdade para resolver e opinar sobre
problemas e questoes que surgemy).

chefia no exercicio das minhas fungoes.
Tenho um bom relacionamento com os meus 0% 4% Q% 30% 56%

Tenho um bom relacionamento com as 0% 5% B 28% 58%
chefias [imediata e mediata) a quem eu me

reporto.
MNos dltimos 6 meses, senti mais emocies 5% 32% T 30% 19%

positivas [alegria, realizagdo, confianga) que
emogies negativas (desinimo, ansiedade,
frustragdo) no meu contexto de trabalho.
Consigo equilibrar os meus objetivos 1% 30% 15% 35% 19%
individuais com os objetivos institucionais.
Consigo administrar o meu tempo de forma a 1% 31% 12% 33% 23%
atingir as metas relacionadas ao trabalho e
dedicar-me ao meu bem-estar e a familia.
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Alguns dados destacaram-se dentre os demais. Na primeira assertiva deste componente,
foi questionado aos servidores acerca da sua percep¢do quanto as agdes empreendidas
pela gestdo de pessoas para o seu desenvolvimento profissional, tais como capacitagdo,
treinamentos, participagdo em eventos cientificos, dentre outros, a qual obteve 38% de
concorddncia parcial seguida por 27% de discord@ncia parcial. Percebe-se uma diferenca
pequena entre as duas escalas que denotam uma percepg¢do diversa dos participantes
quanto a esta assertiva.

O desenvolvimento profissional dos servidores € o principal objetivo da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas, a qual visa subsidiar os 6rgdos federais no alcance da
exceléncia organizacional por meio do desenvolvimento das competéncias organizacionais
necessdrias para isto. Por sua vez, um modelo de gestdo estratégica de pessoas precisa
considerar a capacitagcdo continuada das pessods para se estabelecer em uma
organizacdo (Schikmann, 2010).

Por meio da pesquisa documental, identificou-se que a instituicdo, por meio da area de
gest@io de pessoas, oferta varias modalidades de capacitagdo, e possui uma unidade
organizacional inteiramente dedicada a isso, que & a Escola de Desenvolvimento dos
Servidores, além de contar com uma politica interna consolidada sobre o tema. Entretanto,
algumas causas para essa divergéncia entre as respostas podem ser externas - cita-se a
reducdo de recursos orgamentarios repassados pelo Governo Federal para a capacitagdo de
servidores publicos nos Ultimos anos tém impactado a oferta dessas agdes - ou internas — a
priorizagdo de alguns grupos nas agdes de capacitagdo disponibilizadas. De qualquer forma,
os dados sugerem que uma parte considerdvel dos servidores ndo se sentem abrangidos em
acdes que favorecam o seu desenvolvimento profissional.

Como a questdo orgamentdria depende de fatores alheios ao ambiente da instituigdo, o
foco deve ser em tratar os fatores internos que podem causar essa disparidade de
percepcdo, portanto, uma alternativa vidvel seria instituir critérios objetivos para a escolha de
servidores e/ou @reas que participam de capacitagées custeadas pela organizagéo, além de
basear estes processos em necessidades comprovadas, algo possivel por meio do
mapeamento de competéncias e identificagdo dos gaps entre as dreas. Dessa forma, a
unidade responsdavel consegue justificar o direcionamento ou a priorizagdo de certas dreas
em detrimento de outras baseada no nivel de necessidade da capacitagdo.

Outro dado que se destacou foi a respeito
da autonomia na execugdo das tarefas, o
qual se trata de um aspecto primordial para

o favorecimento do engajamento no
trabalho. '
XV

Segundo as respostas obtidas, 56% dos
servidores declararam concordar totalmente
e 32% concordar parcialmente que possuem
autonomia na execugdo das suas tarefas. Por
sua vez, a incidéncia maior de concorddncia
na assertiva se deu por parte dos servidores
que informaram participar do teletrabalho
integral, totalizando 88% desse grupo - 66%
de concorddancia total e 22% de concorddncia
parcial. Portanto, os dados indicam como um
dos beneficios do teletrabalho, a autonomia
em maior grau para os teletrabalhadores da
instituicdo.
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Outro resultado que cabe consideracdes € em relagcdo a percepcdo dos servidores sobre a
sua valorizag@o no trabalho por parte das chefias e dos colegas, percebeu-se divergéncias,
uma vez que 29% concordaram parcialmente e 27% discordaram um pouco. Por meio da
estratificagdo dos dados observou-se que o maior percentual de discorddncia se deu por
parte das mulheres, 59% das discorddncias parciais vieram do género feminino.

Cabe mencionar que hd uma multiplicidade e diversidade de situagdes e experiéncias de
homens e mulheres dentro das organizagdes, as quais podem ser altamente varidveis, ndo
passiveis de serem reduzidas & simples dicotomia mulher/homem (Oliveira et al., 2009).
Porém, é preciso admitir que as organizagdes sdo fundamentalmente “masculinas”, ou sejaq,
foram criadas em sua grande maioria por homens e para homens; sistemas organizacionais,
praticas de trabalho, estruturas e normas tendem a refletir a experiéncia masculina. Como
resultado, tudo o que é considerado “normal” no trabalho tende a favorecer tragos que sdo
social e culturalmente atribuidos aos homens, enquanto desvaloriza e ignora aqueles
atribuidos &s mulheres (Ely; Meyerson, 1999).

Por meio da pesquisa documental identificou-se que a gestdo de pessoas iniciou um
programa de valorizagdo do servidor, como parte da politica de qualidade de vida no
trabalho, com vdérios eixos: inovacd@o pedagdgica, processos/praticas organizacionais
inovadoras, dentre outros. Dessa forma, revelo-se uma iniciativa essencial, porém, é
importante considerar um olhar mais especifico a questdo de géneros e grupos minoritdrios,
no ambiente institucional. O relatério do GPTW (2023) sobre as tendéncias em gestdo de
pessoas para 2023 j&d aponta a questdo da diversidade e incluso como uma das prioridades
da gestdo de pessoas no ano de 2023, porém no setor publico e a nivel institucional percebe-
se que essa discussdo, quando existe, ainda acontece de forma incipiente.

Os afetos positivos possuem papel importante
para o bem-estar dos trabalhadores, conforme
destacam Fogaga e Coelho Junior (2015). Além
disso, os fatores responsdveis pelo bem-estar do
funciondrio interessaom de maneira especial aos
atores da organizagdo, uma vez que o alcance
dos objetivos organizacionais se da pelas
pessodas e por meio delas.

Por meio da pesquisa de campo com a
aplicagcdo de questiondrios, buscou-se identificar
os afetos que prevaleciam nos servidores,
quando considerados no contexto de trabalho.
Os dados revelaram que 32% dos participantes
discordaram um pouco sobre a predomindncia

Tendo em vista os dados apresentados,

de emogbes positivas no ambiente laboral,
seguido por 30% que concordaram parcialmente
A maior incidéncia de discord@ncia se deu entre
as mulheres, 63% das respostas vieram de
participantes do género feminino e 46% delas
laboram em teletrabalho parcial. Portanto, mais
uma vez os dados sugerem uma diversidade de
experiéncias entre os dois géneros.

percebe-se uma necessidade de atengdo
sobre a sadde mental dos servidores, em
especial, das mulheres. Esta também &
apontada como uma das prioridades da
gestdo de pessoas no relatério de tendéncias
2023 da GPTW (2023), que aponta a
necessidade das empresas estarem atentas &
saude mental das pessoas que nelas

trabalham.
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Diante do exposto, percebe-se que as politicas de GP condizem com as atribuicdes legais
instituidas para a organizagdo e para a drea, contando ela com um suporte normativo
amplo para apoidr os seus processos e praticas de gestdio de pessoas quanto aos aspectos
procedimentais, além disso a politica nacional direciona os processos de desenvolvimento
de pessoas. Mas, em relacdo as politicas voltadas ao campo social, como qualidade de vida
e desenvolvimento pessoal como um todo, o cendrio se modifica. Outrossim, os dados
indicam que hd dificuldades na promocdo do fator humano para os objetivos
organizacionais e para a oferta de servigos publicos no que diz respeito & condugdo de
atitudes e comportamentos socidais.

Destaca-se que o mundo do trabalho passou por grandes mudangas no contexto atual,
pbs-pandémico. Em decorréncia disso, surgiram novos formatos de trabalho, remoto e
hibrido, que demandam um novo reaprender das organizagdes, no setor publico os desafios
sdo muitos em virtude da cultura organizacional, propria do modelo burocrético, se
caracterizar por uma resisténcia maior @ mudanca e adaptagdo.




y 2 4
PROPOSTA DE INTERVENC}AO

A partir da metodologia adotada e visando cumprir o terceiro objetivo especifico, tém-se que
a disposicdo de devolutivas é etapa fundamental ao processo do diagndstico organizacional. O
retorno a instituicdo em que se apresenta os problemas identificados e as proposi¢gées para
aquele ambiente € o que torna o procedimento vdlido para a organizagdo, conforme
apresentam Caetano, Mendonca e Neiva (2016). Tais proposicées, por sua vez, s@o
materializadas na forma de um plano de ag¢do, elaborado num periodo de trés meses, a partir
da andlise dos resultados. Cabe destacar que, a implementacdo fica sob critério da
organizacdo, ndo sendo uma das etapas deste trabalho.

O plano de acgdo, nesta pesquisa, baseia-se nos problemas identificados em cada um dos
componentes do modelo diagndstico, ao tempo que recomenda um conjunto de agdes para
efetivar as proposicdes. Assim, sugere-se “o que” e “como” a unidade PROGEDEP, que representa
“quem” poderd aplicar gradualmente para melhorar o sistema de gestdo de pessoas da
instituicdo, considerando o enfoque estratégico. Para isso, as propostas ?o que fozerfe as acgdes
(como fazer) s@o apresentadas a seguir.

QUEM: PROGEDEP e equipe

COMPONENTE DIAGNOSTICO: DIRETRIZES

PROPOSTA AGOES

Identificagdo, por meio de pesquisa, das
principais expectativas dos gestores em
relagdo & gestdo de pessoas

Divulgar e promover os objetivos da gestdo
de pessoas enquanto fungdo essencial para

o alcance da estratégia organizacional . . 3 . .
Disseminagdo por meio de eventos, material

informativo, rede social da fun¢gdo gestdo
de pessoas como um compromisso de
todos os gestores e ndo sé do “RH”
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COMPONENTE DIAGNOSTICO: GOVERNANGCA e SISTEMA SOCIAL

PROPOSTA

Desenvolver as habilidades, conhecimentos
e atitudes dos servidores para atuagdo
motivada e eficiente visando o alcance dos
objetivos organizacionais

AGOES

Realizagcdo de benchmarking com outras
instituicées que ja utilizam a gestdo por
competéncias nos seus processos de
gestdo de pessoas

Retomada do mapeamento de cargos e
fungdes e alinhamento de competéncias
individuais com as do cargo para o
aproveitamento eficiente dos servidores e
para o alcance da estratégia
organizacional.

Identificagdo das lacunas de competéncias
mapeadas.

Ampliagdo e divulgagdo das trilhas de
aprendizagem disponibilizadas pela ENAP as
dreas abrangidas, conforme lacunas de
competéncias identificadas.

Capacitacdo da equipe responsdvel para
construcdo de trilhas de aprendizagem
personalizadas a determinadas dreas efou
cargos da instituigdo, conforme lacunas de
competéncias identificadas.
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COMPONENTE DIAGNOSTICO: GOVERNANGCA e SISTEMA SOCIAL

PROPOSTA

Gerenciar componentes da cultura
organizacional visando desenvolver a
cultura da inovagdo, da aprendizagem
colaborativa e do bem-estar nos ambientes
de trabalho

AGOES

Instituicdo de mecanismos para a
celebragdo e reconhecimento de
momentos importantes na vida dos
servidores, como ingresso, promogoes,
aposentadoriq, titulos académicos.

Promocgdo de parcerias com empresas
prestadoras de servigos para beneficios e
descontos especiais ao quadro de pessoal.

Desenvolvimento de indicadores para a
mensuragdo da qualidade de vida no
trabalho: indices de absenteismo,
rotatividade, doengas do trabalho,
acidentes no trabalho, aposentadorias
precoces e conflitos interpessoais.

Realizagdo peridédica da pesquisa de clima
organizacional visando identificar fatores
facilitadores e impeditivos de
desenvolvimento da cultura organizacional.

Desenvolvimento de agdes para a
neutralizagdo dos fatores impeditivos e
para reforgo dos fatores facilitadores
identificados na pesquisa de clima
organizacional de forma a orientar a cultura
para os objetivos institucionais.



RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO

COMPONENTE DIAGNOSTICO: SISTEMA SOCIAL

PROPOSTA

Promover a gestdo da diversidade e
inclus@o nos espacos de trabalho

AGOES

Realizagdo de diagndstico do quadro de
pessoal para identificagcdo do cendrio da
diversidade na organizagdo.

Instituicdo de grupo de trabalho para
elaboracdo de proposta normativa e/ou
praticas que versem sobre a diversidade e
inclusGo nos ambientes de trabalho,
incluindo consequéncias para
comportamentos discriminatérios
baseados em género, raga, idade,
orientacdo sexual e religiosa.

Estabelecimento de mecanismos de
inclus@o dos grupos minorizados nas
politicas de gestdo de pessoas propostas
na instituicdo (capacitacdo, ocupacdo de
cargos gerenciais, sele¢gdo de instrutores
internos, etc.)
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COMPONENTE DIAGNOSTICO: SISTEMA SOCIAL

PROPOSTA AGOES

Promog¢do da capacitagdo orientada ao
desenvolvimento de competéncias de
lideranca para o setor pUblico, de aspectos
comportamentais e de fomento &
diversidade e inclus@o nas equipes,
voltadas aos gestores e substitutos.

Estabelecimento de mecanismos de
avaliagdo de desempenho do lider pelos
liderados, resguardando o anonimato,
considerando as competéncias de
lideranga para o setor publico e aspectos

Desenvolver a liderangca humanizada .
comportamentais.

visando a construcdo de relagdes baseadas
em confianga, respeito e empatia pelo time

Promoc¢do do reconhecimento das
liderangas que se destacam em termos de
alcance dos objetivos organizacionais e
gestdo humanizada.

Promocdo de encontros/semindrios
peridédicos para compartilhamento de
ideias e/ou divulgacéo de boas préticas na
gestdo de equipes em trabalho remoto,
hibrido e presencial entre os gestores da
instituicdo.
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Apéndice A - QUESTIONARIO

1- Sexo:
() Feminino () Masculino () Outro

2- Idade:
( )18 a 28 anos ( )29 a39anos
( ) 40 a 50 anos ( ) 51a 61 anos

( ) 62 anos ou mais

3- Estado Civil
() solteiro(a) () casado(a)/Unido Estavel () Divorciado(a) () Viavo(a)

4- Tem filhos?
()sim ()Néo

5- H& quanto tempo trabalha na Reitoria da UFT?
( ) Menosdelano () 01a03anos
( ) 04 a 07 anos () 08 allanos ( ) Mais de 12 anos

6- Ocupa cargo ou fungdo comissionada?
()sim () Néao

7- Participa do Programa de Gestdo e Desempenho? Se sim, em qual modalidade?
() Nao participo ( ) Sim, presencial ( ) Sim, teletrabalho parcial ( ) Sim, teletrabalho
integral.

A seguir, assinale a opgdo que mais se adequa ao seu nivel de concorddncia com as
afirmagdes abaixo, sendo “1” discordo totalmente, 2" discordo um pouco, “3" Néo discordo
nem concordo, "4" Concordo um pouco e “5” concordo totalmente.

1- Entendo a atuag¢do da drea de GP como essencial para o cumprimento da missdo e da
vis@o da UFT (incluir misséo e viséo).

2- Visualizo agées da drea de GP (recrutamento, selec@o, capacitagéo, desenvolvimento)
que contribuem para o cumprimento da miss@o e da visdo da UFT.

3- Visualizo claramente como o meu trabalho contribui para o alcance da misséo e da visdo
da UFT.

4- Vejo relevancia no trabalho que executo para o alcance dos objetivos organizacionais do
meu setor e, por conseguinte, da UFT.

5- Tenho acesso aos canais de didlogo disponibilizados pela drea de GP para atendimento
das minhas demandas (e-mail, aplicativos de mensagens, reunides, conversas, informativos
diversos).

6- Tenho acesso aos canais de transparéncia utilizados na atuacéo da drea de GP (onde
buscar as informagées que preciso para a gestdo da minha carreira funcional.).

7- Visualizo agdes promovidas pela GP que contribuem para o processo de desenvolvimento
de lideres e processo de sucessdo de lideres.
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8- Visualizo agdes promovidas pela GP que contribuem para o processo de elaboragdo do
Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP).

9- Visualizo agdes promovidas pela GP que contribuem para o processo de capacitagdo em
governanga, riscos e controle.

10-Visualizo acdes promovidas pela GP que contribuem para o meu desenvolvimento
profissional (capacitacdo, treinamentos, participacéo em eventos, programas/projetos, etc).

11- Visualizo agdes promovidas pela GP que contribuem para o meu desenvolvimento
pessoal (acées ligadas & saude, bem-estar, programas/projetos, etc).

12-Tenho clareza acerca das atribuicées sob minha responsabilidade e sei como executd-
las.

13- Sei onde buscar as informacdes necessdrias para a execucgdo das tarefas sob minha
responsabilidade.

14- Possuo autonomia para a execucdo das tarefas sob minha responsabilidade (liberdade
para resolver e opinar sobre problemas e questées que surgem).

15- Sinto-me valorizado pelos meus colegas e/ou chefia no exercicio das minhas funcées.
16- Tenho um bom relacionamento com os meus colegas de trabalho.

17- Tenho um bom relacionamento com as chefias (imediata e mediata) a quem eu me
reporto.

18- Nos Ultimos 6 meses, senti mais emogdes positivas (alegria, realizagéo, confianga) que
emocdes negativas (desanimo, ansiedade, frustrac@o) no meu contexto de trabalho.

19- Consigo equilibrar os meus objetivos individuais com os objetivos institucionais.

20- Consigo administrar o meu tempo de forma a atingir as metas relacionadas ao trabalho
e dedicar-me ao meu bem-estar e a familia.
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Protocolo de recebimento do
produto técnico-tecnoloégico

A Pro-Reitoria de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas
Universidade Federal do Tocantins

Pelo presente, encaminhamos o produto técnico-tecnoldgico intitulado Gestdo de Pessoas
no Setor PUblico: Um estudo de caso na Universidade Federal do Tocantins, derivado da
dissertacdo de mestrado, de autoria de Alana Alves Caminha.

Os documentos citados foram desenvolvidos no dmbito do Mestrado Profissional em
Administrag@o PUblica em Rede Nacional (Profiap), instituigéio associada Universidade
Federal do Tocantins.

A solucd@o técnico-tecnolégica & apresentada sob a forma de um relatério técnico
conclusivo e seu propésito & apresentar um plano de acdo para as problematicas
encontradas.

Solicitamos, por gentileza, que agdes voltadas a implementagdo desta proposicdo sejam
informadas & Coordenacdo Local do Profiap, por meio do enderecgo profiap@uft.edu.br.

Palmas, TO 09 de abril de 2024

Registro de recebimento

Pro-Reitora de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas
Universidade Federal do Tocantins
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