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RESUMO

A Gestdo de Pessoas (GP) surge ao final do século XX como uma evolucdo das areas de
Administracdo de Recursos e Administracdo Pessoal em resposta a necessidade de
reconhecimento das pessoas como cooperadoras e ndo apenas recursos da organizacéo.
Especialmente no setor publico, a GP surgird em resposta as constantes mudancas decorridas
da sociedade atual, buscando uma melhor qualidade dos servigos publicos. Comparado a
longa histdria da administracdo, a GP é um tema relativamente recente. No contexto do setor
publico, as politicas de GP, no setor publico, ainda sdo frequentemente impostas e
regulamentadas por Orgdos centrais que podem ndo conhecer a realidade especifica das
instituicGes publicas, ou sdo adaptadas de praticas privadas, refletindo a falta de adequacéo a
realidade das organizacdes. Tanto no setor publico quanto no privado, ha uma caréncia de
estudos que abordem de forma préatica a implementacdo de politicas de GP, como aquelas
relacionadas ao desenvolvimento de pessoas, fornecendo uma descri¢cdo abrangente, desde o
planejamento inicial até a conclusdo do processo. Desse modo, o objetivo deste trabalho foi
implementar um programa de desenvolvimento de pessoas adaptado as necessidades e a
realidade dos servidores e da organizacdo. Para isso, 0 programa contou com a participacéo
ativa dos servidores no processo de planejamento, promovendo uma gestdo de pessoas

colaborativa em grupos.

Palavras-chave: Psicologia; Administracdo Publica; Servidor Puablico; Carl Rogers;

Organizacional.
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1. INTRODUCAO

Este trabalho, requisito indispensavel para a obtencdo do titulo de Especialista em
Gestdo Publica, foi produzido durante a residéncia técnica na Secretaria da Ciéncia,
Tecnologia e Ensino Superior (Seti), localizada na cidade de Curitiba, Parana, a qual o
residente esteve vinculado por meio do Programa de Residéncia Tecnica (RESTEC),
oferecido pela Universidade Estadual de Ponta Grossa (UEPG).

O programa, regulamentado pela Lei n° 20.086 de 18 de dezembro de 2019 (Parana,
2019), compreende uma série de atividades envolvendo ensino, pesquisa e extenséo, a serem
realizadas no ambito da administracdo direta e autarquica do Poder Executivo Estadual. Trata-
se de uma iniciativa de Formacdo Continuada promovida por InstituicGes de Ensino Superior
(IES) no Estado do Parand. Seu objetivo é proporcionar aos alunos residentes um
aprofundamento teorico e pratico nas diversas areas de atuacao de cada programa especifico.
Isso contribui para o desenvolvimento profissional e pessoal dos residentes, além de fortalecer
0 corpo técnico dos érgdos aos quais estdo vinculados.

A Seti, criada em 1987, nos termos da Lei n° 8.485, de 3 de junho de 1987, alterada
mais recentemente pela Lei n® 21.352, de 1° de janeiro de 2023, tem como objetivo coordenar,
implementar e executar politicas e diretrizes nas areas da Ciéncia, Tecnologia e Ensino
Superior capazes de participar e influenciar o processo de desenvolvimento da sociedade
paranaense. Num processo de desenvolvimento continuo, a Seti investe seus recursos no
aprimoramento das Instituicbes de Ensino Estadual Superior (IEES) — Universidade Estadual
de Maringa, Universidade Estadual de Londrina, Universidade Estadual de Ponta Grossa,
Universidade Estadual do Oeste do Parana, Universidade Estadual do Norte do Parana,
Universidade Estadual do Centro-Oeste e Universidade Estadual do Parand — em programas e
projetos estratégicos de governo e de interesse da sociedade civil, bem como no fomento das
atividades da area de ciéncia, tecnologia e inovagdo. A Seti coordena, implementa e fiscaliza
politicas de ciéncia, tecnologia e ensino superior no Parana, promovendo o desenvolvimento
cientifico, a inovacao e a pesquisa.

Ao ser integrado a Seti, além das atividades previstas durante a residéncia, foi
solicitado ao residente, pelo préprio Diretor Geral da Secretaria, um trabalho que deveria ser o
cerne de sua atuagdo, demandando uma dedicacdo especial: a criagdo de um programa de

desenvolvimento de pessoas.



Fora os cursos de curta duracdo oferecidos pelos centros formadores do governo
federal e estadual, bem como 0s eventos pontuais ministrados no 6rgdo, a Seti ndo possuia um
programa de capacitacdo proprio e continuo para seus servidores publicos. Com o intuito de
desenvolvimento dos servidores, o que resultaria em uma melhoria no atendimento as
competéncias exigidas pela secretaria, foi requerida a estruturacdo de um programa de
desenvolvimento customizado, capaz de abranger as demandas do préprio 6rgdo e dos
servidores, sendo continuamente atualizado e ofertando formacgdes presenciais e a distancia
por meio da Universidade Virtual do Parana (UVPR). Em outras palavras, trata-se de um
programa exclusivo e adaptado as necessidades da Seti, um projeto piloto denominado
Programa de Desenvolvimento de Pessoas da Seti (PDP-Seti).

Antes de abordar a implementacdo do PDP-Seti, sua metodologia e instrumentos, sera
feita uma breve caracterizacdo do publico-alvo deste trabalho: o servidor publico brasileiro.
Nesta secdo, evocaremos, ainda que sucintamente, as transformagfes na administragéo
publica relacionadas aos servidores. No entanto, nosso exame foca na administragdo publica
moderna, onde se encontra o conceito de gestdo de pessoas, modelo de referéncia para a
execucdo deste trabalho.

Em seguida, sera apresentado o modelo de Gestdo de Pessoas. Destaque sera dado a
gestdo de competéncias e conhecimentos, uma abordagem estratégica que visa identificar,
desenvolver e aplicar as habilidades necessarias para o alcance dos objetivos organizacionais.

Apdbs essa contextualizacdo, o foco se voltara para os aspectos metodolégicos da
implementacdo do PDP-Seti. Serdo detalhadas as etapas do processo, desde o planejamento
até a execucdo, abordando as estratégias utilizadas e os recursos empregados. Essa anélise
detalhada permitira ao leitor compreender ndo apenas 0 que € o programa, mas também como
ele serd aplicado e quais sdo suas potenciais contribui¢cbes para o desenvolvimento dos
servidores e para o alcance dos objetivos da Seti.

Por ultimo, é importante ressaltar que — e este talvez seja um dos aspectos mais
significativos do nosso trabalho — a conducdo de todo o processo foi orientada por uma
perspectiva ndo-diretiva em relacdo aos conteldos que deveriam ser integrados a capacitacdo
e ao desenvolvimento dos servidores. Inspirados na Abordagem Centrada na Pessoa (ACP) de
Carl Ransom Rogers (1902-1987), que o residente técnico adotou, compreendemos que 0
programa deveria ser construido de forma coletiva, a partir das necessidades reais de cada
servidor, sendo eles os responsaveis pela escolha dos conteudos formativos pertinentes as
suas atividades. Nesse sentido, embora a proposicdo de conteudo em uma plataforma digital

possa, inevitavelmente, limitar a escolha dos educandos, buscamos, por meio do modelo de



“trilhas de aprendizagem”, flexibilizar o processo educacional, permitindo ndo apenas que os
servidores escolhessem seu proprio percurso de desenvolvimento, mas também que optassem
por diferentes formatos de conteudo. Reconhecemos que, além das competéncias exigidas
pelo 6rgdo estadual, cada setor e cada servidor tém necessidades especificas em relacdo as
suas atividades laborais, assim como as competéncias que consideram necessarias.

Inicialmente, o leitor notara que adotamos uma abordagem mais diretiva em relacéo
aos conteudos que seriam incluidos no programa de capacitacdo e desenvolvimento. No
entanto, ao recebermos a devolutiva dos servidores, reconhecemos que haviamos subestimado
a autonomia e o conhecimento deles. Esse reconhecimento nos levou a mudar de postura,
adotando uma nova abordagem que envolvesse a participacdo ativa e coletiva dos
trabalhadores. Essa mudanca se revelou extremamente enriquecedora.

Apds a mudanca, perseveramos nosso trabalho sob os principios da ACP, que
reconhece capacidade inerente das pessoas de compreender suas necessidades e agir de forma
autdbnoma, que os individuos possuem dentro de si recurso para modificacdo de seus
comportamentos autdbnomos, atitudes e autoconceito, de um poder pessoal inerente, da
capacidade de resolver a sua problematica. Neste contexto, desempenhamos o papel de
facilitadores, criando condicBes favordveis durante nossas interagdes com os servidores para
colher suas perspectivas; sempre mantendo em vista a ideia de que “a aprendizagem
significativa é maior quando os alunos escolhem, dentre uma ampla variedade de opcdes e

recursos, o que eles precisam e querem saber” (Rogers, 1986, p. 272).

2. OBJETIVOS
2.1. OBJETIVO GERAL

Implementar um projeto piloto de um programa de desenvolvimento de pessoas para

servidores(as) publicos em uma instituicdo publica do Parana.

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Explorar brevemente a historicidade da administragdo publica brasileira,
especialmente a moderna, e a caracterizagao do cargo de servidor publico brasileiro;

b) Explorar o modelo de gestdo de pessoas na administragdo publica;

c¢) Elaborar e implementar um projeto piloto de um programa de desenvolvimento de

pessoas adaptado as necessidades e a realidade dos servidores e da instituicao;



d) Realizar uma anélise detalhada de cada etapa do programa, identificando os
obstaculos encontrados durante a implementacdo, bem como as estratégias adotadas para

supera-los.

3. METODOLOGIA

O trabalho proposto se enquadra como um estudo de campo. Segundo Gil (2002, p.
53), este tipo de pesquisa prioriza a exploracdo aprofundada das questdes propostas, seu
planejamento é muito mais flexivel, permitindo ajustes nos objetivos ao longo da pesquisa.
No estudo de campo, investiga-se um unico grupo ou comunidade em termos de sua estrutura
social, destacando-se a interacdo entre seus membros. O estudo de campo é o paradigma
classico de investigacdo no campo da Antropologia, sua area de origem. Contudo, atualmente,
ele é utilizado em diversos outros dominios, como Sociologia, Educacdo, Saude Publica e
Administracdo. No estudo de campo, o pesquisador realiza a maior parte do trabalho
pessoalmente, enfatizando-se a importancia de que o pesquisador tenha tido uma experiéncia
direta com a situacdo de estudo. No nosso caso, a pesquisa de campo foi conduzida em um
6rgdo publico do Estado do Parana, a Seti. Inicialmente, foi feito o reconhecimento da
instituicdo, suas competéncias estabelecidas por lei, a organizagdo interna, seus setores e
respectivas funcdes, bem como o perfil dos trabalhadores. Com base nisso, e com a
participacdo coletiva dos servidores(as), foi elaborado um projeto piloto de um programa de
desenvolvimento de pessoas.

Além disso, o trabalho utiliza pesquisa bibliografica para fundamentar seus objetos de
estudo — o servidor publico e a gestdo de pessoas na administracdo publica. Isso inclui uma
revisao do perfil do servidor publico brasileiro e dos conceitos de gestdo de pessoas, gestdo
por competéncias e gestdo do conhecimento, com base em material previamente elaborado,
principalmente livros e artigos cientificos. Conforme Gil (2002, p. 45), a “pesquisa
bibliogréafica reside no fato de permitir ao investigador a cobertura de uma gama de

fendmenos muito mais ampla do que aquela que poderia pesquisar diretamente”.

3.1. INSTRUMENTO DE MAPEAMENTO

Como instrumento para a coleta de dados, além da base de dados ja existente (livros e
artigos) sobre gestdo de pessoas, gestdo de competéncias e gestdo de conhecimento na

administragdo publica, o autor utilizou o instrumento Mapeamento das Competéncias e



Necessidades de Desenvolvimento. Também foram realizadas entrevistas semiestruturadas,
ambas elaboradas pelo préprio pesquisador.

E importante destacar que a ENAP (Brasil, 2021, p. 10-12) propde 11 etapas para a
implementacdo da gestdo do conhecimento — sendo a primeira 0 mapeamento —, as quais
serviram de base para a orientacdo do nosso programa. S&o elas: Mapeamento dos
conhecimentos criticos; Fluxo de conhecimento; Avaliacdo do grau de maturidade da
instituicdo; Suporte ao negdcio; Definicdo do escopo; Sensibilizacdo da equipe que participara
da implementacédo do plano; Elaboracdo de um plano de GC; Aplicacdo das praticas de GC;
Acompanhamento; Colaboracdo; Avalia¢do continua.

No contexto da administracdo publica, 0 mapeamento é uma metodologia crucial para
reconhecer a forca de trabalho. Isso contribui ndo apenas para definir o quadro ideal de
servidores e orientar sua alocacdo ap6s a nomeacao, mas também pode auxiliar na realocacao
de servidores para setores que melhor correspondam as suas habilidades, experiéncias e
formacdo, com o objetivo de gerar valor tanto para a organizagdo quanto para 0s proprios
servidores (Lira e Cavalcante, 2021, p. 67). Além disso, 0 mapeamento também pode
identificar lacunas, como aquelas relacionadas as competéncias. O mapeamento de
competéncias é crucial na gestdo por competéncias e sucede a analise da documentacdo que
orienta a construcdo das competéncias organizacionais. Exemplos desses documentos podem,
por exemplo, incluir planos estratégicos, entre outros que delineiam a visdo atual e futura da
organizacdo (Chagas, Ribeiro e Costa, 2021, p. 1217-1218).

Desse modo, a fim de realizar um estudo sobre as competéncias da Seti, foi elaborado
um instrumento de pesquisa que visa a identificacdo das competéncias pessoais presentes em
cada um dos setores da organizacdo, como também das caréncias de desenvolvimento
organizacional e setorial. O instrumento foi denominado como Mapeamento (Apéndice I1).
Através dele é possivel encontrar questdes relacionadas ao histérico pessoal e de trabalho,
como experiéncias no setor publico e em outros setores, experiéncias durante a formacao
académica, grau de desenvolvimento real e desejavel de certas competéncias, dominio sobre
determinados conhecimentos, entre outras questdes. O instrumento intentou investigar o
Autoconhecimento e Desenvolvimento  Pessoal;  Comunicagdo  Escrita/Verbal;
Cooperagio/Trabalho em Equipe; Criatividade e Inovacio na execucdo do trabalho, Etica,
Integridade e Compliance; Gestdo de Crises, Tempo, de Dados e Projetos; Organizacéo e
Planejamento. O instrumento foi elaborado com base nas competéncias e orientagdes
fornecidas pelo Governo Federal (Brasil, 2023; Brasil, 2022; Brasil, 2020a; Brasil, 2020b;



Brasil, 2019a; Brasil, 2015). O teste foi aplicado de forma informatizada por meio do Google
Forms e divulgado 1 semana antes de sua aplicagéo, via WhatsAp e Expresso Livre.

3.2. ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

Quanto a entrevista semiestruturada, foi conduzida ap6s a fase de mapeamento das
competéncias e necessidades de desenvolvimento. Fizeram parte do estudo 15 setores da Seti,
sendo eles: Assisténcia Juridica (PROJUR), Conselho Estadual de Distribuicdo de Cadaveres
(CEDC), Coordenadoria de Ciéncia e Tecnologia (CCT), Coordenadoria de Ensino Superior
(CES), Coordenadoria Estadual de Cultura e Esportes Universitarios (CECEU), Nucleo de
Administracdo Setorial (NAS), Nucleo de Comunicacdo Setorial (NCS), Nucleo Fazendario
Setorial (NFS), Nucleo de Integridade e Compliance Setorial (NICS), Nucleo de
Planejamento Setorial (NPS), Nucleo de Recursos Humanos Setorial (NRHS), Tecnologia da
Informacdo (TI), Universidade Virtual do Parand (UVPR), Gestdo Documental e Gabinete.
Além disso, foi também elaborado um grupo denominado “Organizacional”, que se refere aos
contedidos que seriam transversais aos setores.

Para este procedimento, constituiu-se uma Equipe Técnica para implementacdo do
PDP-Seti. Fizeram parte, além do autor deste trabalho (graduado em Psicologia), trés pessoas:
servidor, professor formado em educacdo fisica e mestre em educacdo; servidora, formada em
danca, doutora e mestra em comunicacdo e linguagens; servidora, formada em letras,
especialista em educacdo, meio ambiente e desenvolvimento. Vale destacar que os trés
exerciam a fungcdo como assessoria, se envolvendo em trabalhos voltados & educagéo,
estritamente ao ensino superior.

A entrevista semiestruturada foi dividida em trés etapas: reconhecimento, ajuste das
informacdes e validacao final. Na fase de reconhecimento, foi realizada uma visita a cada um
dos 15 setores para obter informagdes sobre 0s processos de trabalho, as responsabilidades de
cada pessoa, as leis, decretos, manuais e outros documentos oficiais que orientam suas
atividades. Também foi solicitado aos membros dos setores que identificassem quais
conhecimentos sdo relevantes para quem trabalha ali e quais sdo as necessidades atuais de
desenvolvimento ou conhecimento percebidas por eles, tanto para aqueles que acabaram de
chegar, como servidores, residentes ou estagiarios, quanto para aqueles que ja estdo no setor.
Informamos aos participantes que as informag0es coletadas seriam incorporadas ao projeto do
programa de desenvolvimento de pessoas e que, naquele momento, nosso objetivo era

identificar as competéncias, conhecimentos e necessidades de desenvolvimento, organizando-



0s para uma gestdo mais eficiente, além de propor um programa de capacita¢do continua. Esta
etapa serd detalhada posteriormente em ‘“Modificagdo da Abordagem”, pois requer uma
exploracdo ndo apenas do modelo de entrevista, mas também de uma perspectiva de
administracao centrada na pessoa.

No segundo momento, foi utilizada a Anélise de Contetdo de Bardin (2011) — que
consiste em trés procedimentos: a pré-analise, a exploracdo do material e, por fim, o
tratamento dos resultados, interpretacdo e inferéncia — as informacdes coletadas, as quais
foram categorizadas em trés niveis: “competéncias de base”, referindo-se as competéncias que
todos os membros do setor deveriam possuir; “competéncias intermediarias”, relacionadas as
competéncias presentes no setor, mas que nao sdo essenciais para todos; “competéncias
gerenciais”, que sdo competéncias que todos podem desenvolver, mas ndo sdo obrigatorias
para todos os membros. Posteriormente, as informacgdes foram digitalizadas, impressas e
dispostas em um painel, de modo que todos os setores pudessem ser visualizados. Nesta etapa
de ajuste das informagdes, cada setor foi convidado a se reunir diante do painel para revisar as
informacdes, esclarecer duvidas e fazer ajustes conforme necessario. Durante esse processo,
reforcamos a importancia do programa que estdvamos implementando e da contribuicdo das
informacdes. Canetas foram disponibilizadas para que os entrevistados pudessem livremente
adicionar ou remover informacgdes conforme desejado.

Por Gltimo, para a validacdo final, apds as reformulacbes propostas pelos servidores,
os setores foram novamente convidados a comparecer diante dos painéis para validar as

informacdes, podendo sugerir novas alteracdes, se necessario.

Tabela 1
CRONOGRAMA
Atividade Periodo
Planejamento Estratégico Marco a Abril/2023
Divulgacéo do Processo Abril/2023
Mapeamento das Competéncias e Necessidades Junho/2023
Analise dos resultados Julho a Agosto/2023
Devolutiva Agosto/2023
Reestruturacdo da Estratégia Setembro/2023

Mapeamento das Matrizes de Conhecimento

Setembro a Novembro/2023

Desenvolvimento do Programa Pedagdgico

Fevereiro a Margo/2024

Criagdo da Plataforma Digital

Abril a Julho/2024

Langamento do Projeto Piloto (PDP-Seti)

Setembro/2024




4. SERVIDOR PUBLICO BRASILEIRO

Apds o descobrimento do Brasil, a instituicdo das Capitanias Hereditarias, em 1534,
representou a primeira tentativa da Coroa Portuguesa de colonizagdo. Nesse sistema, 0s
donatarios — portugueses que ndo adquiriram nem foram eleitos para governar — recebiam
titulos de capitdo e governador, tinham amplos poderes, incluindo a exploracdo dos recursos
naturais e minerais, o desenvolvimento da agricultura e pecuéria, a concessdo de sesmarias a
colonos, a escravizacgdo de indigenas, a cobranca de impostos, e o exercicio do poder politico-
administrativo e judiciario (Chadid, 2006, p. 54). Todavia, houve um insucesso por parte da
administracdo privada das capitanias hereditarias, tendo a Coroa portuguesa a assumir o
controle direto e estabelecer uma administracdo central, instituindo em 1549 o governo geral
na Bahia (Costa, 2008, p. 832-833).

E sabido que a transferéncia da familia real, em 1808, desempenhou um papel crucial
na criacdo das condi¢cbes para o surgimento do espago publico, como também o
desenvolvimento da burguesia nacional. A instalacdo da corte transformou uma configuracao
cadtica de organismos sobrepostos em um aparato de Estado, de uma administracdo
caracterizada por sua multiplicidade de instancias e jurisdi¢cbes que se estendiam desde o rei
até o mais modesto funcionario, cujas atribuicdes muitas vezes se sobrepunham, se
confundiam e se contradiziam; eram um emaranhado de regulamentos gerais, encargos,
atribuicdes, circunscricbes, disposicdes especificas e missbes extraordinrias, carente de
principios uniformes de divisdo de trabalho, simetria e hierarquia (Costa, 2008, p. 831)".

Apos a independéncia, em 1824, a Constituicdo estabeleceu que todo cidaddo poderia
ser admitido em cargos publicos com base em seus “talentos” e “virtudes”, conferindo ao

Imperador o poder de escolha e provimento desses cargos. Inclusive, essa disposicdo persistiu

! A organizacdo inicial da administragdo colonial envolvia quatro niveis: as instituigbes metropolitanas, a
administracéo central, a administracéo regional e a administragdo local. O Conselho Ultramarino, no topo dessa
estrutura, subordinado ao secretério de Estado dos Negdcios da Marinha e Territorios Ultramarinos, gerenciava
todos os aspectos das col6nias, exceto 0s assuntos eclesiasticos. O governador era o lider maximo da capitania,
desempenhando uma fungdo predominantemente militar. Embora sujeito as normas do Conselho Ultramarino,
detinha amplos poderes, representando simbolicamente a figura do rei. A administracdo geral abrangia esferas
administrativas e judiciarias, com distribuicdo complexa de encargos suscetiveis a sobreposi¢des e conflitos. Os
juizes exerciam funcgBes judiciais e administrativas simultaneamente, enquanto as camaras legislativas,
executivas e judiciarias, lideradas por juizes letrados ou ordinarios, as vezes se confundiam com a administracéo
local (Costa, 2008, p. 832-835).
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nas Constituicdes subsequentes, atribuindo ao chefe da nacdo o poder de nomeacdo e
demissdo (Lopes e Vieira, 2021, p. 7).

A primeira Constituicdo estabeleceu a continuidade da monarquia, mantendo a
dinastia da Casa de Orléans e Braganca, com D. Pedro | como imperador e defensor perpétuo
do Brasil. O pais adotou um sistema de Estado unitario e centralizado, substituindo as antigas
capitanias por provincias. Os quatro poderes politicos eram: Legislativo, Moderador,
Executivo e Judicidrio. Cada provincia era governada por um presidente nomeado pelo
imperador, que assumia 0 cargo perante a cadmara da capital. O monarca exercia o Poder
Moderador, com o respaldo do Conselho de Estado, um ¢érgdo consultivo que também
desempenhava funcdes no Poder Executivo. J& o Poder Legislativo estava a cargo da
Assembleia Geral, composta pela Camara dos Deputados e pela Camara dos Senadores ou
Senado do Império. O Poder Judicial era exercido pelos juizes de direito e pelos juizes de paz,
responsaveis pelas tentativas de conciliacdo prévias a qualquer processo. Nas capitais do
império e nas provincias, havia um Supremo Tribunal de Justica, formado por juizes letrados
selecionados das relagbes. A organizacdo dos municipios permaneceu relativamente
inalterada, com as camaras desempenhando um papel semelhante ao que tinham durante o
periodo colonial (Costa, 2008, p. 837). A Constituicdo de 1891 manteve a previsdo de livre
nomeacdo; assim, historicamente, a norma predominante foi a livre nomeacdo para o
funcionalismo publico (Chadid, 2016, p. 54-55).

Mais tarde, em 1935, instituiu-se no Brasil a Comissdo Mista de Reforma Econémico-
Financeira, que designou uma subcomissdo conhecida como Comissdo Nabuco para
investigar a viabilidade de reajustes nos quadros do servigo publico civil. Como resultado de
seus esfor¢os, promulgou-se, em 1936, a Lei n® 284, estabelecendo uma nova classificacdo de
cargos, normas fundamentais e criou o Conselho Federal do Servi¢o Publico Civil. Dentre
essas medidas, a mais marcante foi a criacdo do Departamento Administrativo do Servico
Publico (Dasp), efetivamente estruturado em 1938, com a responsabilidade de definir e
executar politicas para o pessoal civil, incluindo a realizacdo de concursos publicos e o
treinamento técnico do funcionalismo (Costa, 2008, p. 845).

Apesar do tumulto inicial causado pelos concursos publicos nos primeiros anos, que
inicialmente tinham mais potencial do que efetividade, ocorreu uma diversificacdo de atores

sociais no comando da maquina publica brasileira a partir dos anos 1930. Essa diversificacao

2 Na administracio publica brasileira, a expressdo “livre provimento” refere-se aos cargos que podem ser
preenchidos a critério discriciondrio das autoridades responsaveis pela nomeacgdo; existem dois modos de
ingresso no servigo publico: através de concurso e pelo livre provimento, este Gltimo também chamado de “de
confianga” devido a natureza discricionaria (Albrachet, 2022, p. 837).
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refletiu transformagdes sociais significativas na sociedade. Com a burocratizagéo do Estado e
a criagcdo de novos cargos, funcdes e 6rgdos administrativos, a maquina puablica passou por
uma rapida e profunda transformacéo, tornando-se um organismo altamente complexo. No
entanto, apesar dos ganhos em eficiéncia administrativa, houve uma perda de eficécia politica,
especialmente devido a tendéncia ao insulamento burocratico em determinados setores de
decisdo (Paiva, 2009, p. 792). O sucesso do Dasp perdurou até o inicio da redemocratizagdo
em 1945, quando ocorreram diversas nomeacdes sem concurso publico para varios 0rgaos
publicos. A liberdade concedida as empresas publicas, que regulamentavam suas proprias
normas de admissdo por meio de estatutos, tornou facultativa a realizagdo de concursos e
contribuiu, em parte, para tais acontecimentos (Costa, 2008, p. 846).

Sobre a burocracia, se consolidou no contexto brasileiro pela sobreposicdo de dois
modos de dominacdo: o tradicional, exemplificado pelo patrimonialismo, onde o poder é
herdado, eterno e imutavel; e o dominio legal, fundamentado na conformidade com um
conjunto de regras consideradas legitimas. Dessa forma, o poder no cargo publico deriva tanto
da prerrogativa legal de realizar atividades estatais quanto das relacdes informais
estabelecidas por meio de redes de influéncia, como o clientelismo, amizades e nepotismo.
Assim, enquanto a burocracia estatal brasileira busca profissionalizacdo seguindo a légica
weberiana, a elite governante mantém uma excepcionalidade que permite a pratica de
nomeacOes de acordo com seus interesses (Lopes e Vieira, 2021, p. 13-14).

A Constituicdo de 1934 introduziu a previsdo de concursos para membros do
Ministério Publico Federal, magistratura, magistério oficial e funcionarios publicos, marcando
0 inicio da inversdo da regra de acesso aos cargos publicos. No entanto, essa mudanca nédo
eliminou a opcdo de nomeacdo por escolha do gestor; foi a Constituicdo de 1946 que
oficializou a livre nomeacdo para cargos publicos baseada na confianca, sem garantia de
estabilidade, permitindo demissbes e exigindo a explicitacdo dos motivos da escolha para
cargos sem concurso (Chadid, 2016, p. 55).

No final do Estado Novo e com a transi¢cdo para o periodo democratico (1946-1964), a
reforma da Administracdo Publica, passa por uma mudanca fundamental. Essa reforma, em
sintese, prop6s a descentralizacdo e disseminacdo de 6rgdos com autonomia administrativa,
como fundagGes publicas de direito privado, autarquias e empresas de economia mista. O
aspecto mais destacado € a descentralizacdo para a administracdo indireta. A reforma
administrativa de 1967 exerceu grande influéncia no funcionamento interno do regime militar,
especialmente no que diz respeito a administracdo publica e a politica econémica. No entanto,

também evidenciou a falta de controle do governo federal sobre suas agéncias, tornando-se
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um campo de disputa politica (Leite, 2021, p. 231-233). A tecnoburocracia atuou como um
suporte para o regime militar, possibilitando algum grau de “modernizagdo”, “racionalidade”
e “eficiéncia” na administracao publica. Apesar disso, apresentava limitagdes significativas,
permitindo a contratacdo de empregados sem concurso publico, facilitando praticas
clientelistas ou fisiologicas. Além disso, ndo abordou a necessidade de promover mudangas
para corrigir e fortalecer a administracdo direta ou central, que era criticada como
“burocratica” e rigida, negligenciando a realizacdo de concursos ¢ o desenvolvimento de
carreiras para altos administradores (Leite, 2021, p. 236).

Inicialmente, os préprios érgdos publicos eram responsaveis por organizar e conduzir
0s concursos, carecendo de profissionalismo e suscitando dividas quanto a integridade do
processo, especialmente em relacdo a confidencialidade. Na verdade, até nos primeiros 10
anos apds a promulgacdo da Constituicdo de 1988, a auséncia de parametros claros, tanto
gerais quanto especificos, para a realizagdo de concursos publicos resultou na entrada de
muitas pessoas no servico publico sem a devida aptiddo ou capacidade para desempenhar suas
funcBes. Foi somente com a emenda constitucional que estabeleceu que as provas devessem
ser adaptadas de acordo com a natureza e complexidade do cargo ou emprego que surgiram
organismos especializados na conducdo de concursos, buscando uma melhor adequagéo dos
editais as atividades exigidas (Chadid, 2016, p. 59-60).

O Decreto-Lei n° 200 de 1967, desempenhou um papel crucial na consolidagcdo de um
novo modelo de administracdo para o desenvolvimento no Brasil, substituindo o antigo
paradigma burocratico baseado nas ideias de Taylor, Fayol e Weber. Adaptado a conjuntura
politica ditatorial, esse modelo visava ampliar a intervencdo estatal na vida econémica e
social. A transicdo do estatuto do funcionalismo de estatutario para celetista e a criacdo de
instituicOes descentralizadas foram estratégias para facilitar as ambicgdes intervencionistas do
governo. Com a Constituicio de 1988, foi instituido o Regime Juridico Unico (RJU),
transformando empregados celetistas estdvel em funcionarios estatutarios. A Emenda
Constitucional n° 19, de maio de 1998, introduziu a figura juridica do emprego publico, ainda
ndo regulamentada; nesta época, a politica de recursos humanos do governo Sarney buscava
valorizar a funcdo publica e promover a renovagdo de quadros. Para isso, foram criadas a
Escola Nacional de Administracdo Puablica (Enap) e o Centro de Desenvolvimento da
Administracdo Pablica (Cedam). A Secretaria de Administracdo Publica (Sedap), ao tentar
resgatar o sistema de meérito, elaborou um novo plano de carreira, revisdo do estatuto do

funcionalismo e um plano de retribuicGes. Apesar dessas iniciativas, a reforma administrativa
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conduzida de maneira erratica e irresponsavel seguiu em direcdo a desestatizacdo e a
racionalizacéo (Costa, 2008, p. 852-857).

A Constituicdo de 1988 detalhou os critérios para nomeacdes, tornando o concurso
publico obrigatorio para a administracdo direta e indireta, exceto para 0s cargos em comissao,
que permaneceram sujeitos a livre nomeacdo. Embora a Constitui¢do tenha preferencialmente
indicado que os cargos em comissdo fossem preenchidos por servidores publicos efetivos, na
pratica, isso ndo impede a discricionariedade na escolha dos ocupantes, especialmente nos
niveis mais altos (Lopes e Vieira, 2021, p. 9).

Ao longo da historia, as praticas para o preenchimento de cargos publicos seguiram
aspectos normativos, estabelecendo limites, concessfes e restricdes aos nomeadores e aos
nomeados. Além disso, incorporaram elementos culturais, resultado da repeticdo de habitos ao
longo do tempo, internalizados na sociedade brasileira como regras a serem seguidas pelos
governantes e governados, institucionalizando-se na administracdo publica por meio de leis e
costumes. Dessa forma, as praticas de nomeacGes atuam como uma instituicdo que media a
estrutura social do Estado brasileiro, caracterizada pelo patrimonialismo, e o0s
comportamentos individuais daqueles que ocupam cargos publicos ou que influenciam e sdo
influenciados pela acdo dos nomeados. A ocupacdo desses cargos segue uma tradicdo na
administracdo publica brasileira, parcialmente herdada da Coroa portuguesa, mas também
influenciada por aspectos culturais e sociais especificos do Brasil (Lopes e Vieira, 2021, p. 4-
6). Percebe-se, até aqui, que a concepcdo de servico publico ndo é estatica, sofrendo variacGes
de acordo com fatores como 0 momento historico e o local em que uma atividade é realizada,
desde que demonstre funcionalidade para a coletividade, justificando sua execucdo pelo
Estado, direta ou indiretamente (Franga, 2015, p. 114).

5. GESTAO DE PESSOAS NO SETOR PUBLICO

Atualmente, no Brasil, para tornar-se servidor publico é necessario passar pelo
processo seletivo — ou pelo livre provimento, como abordamos anteriormente. Este processo
visa ser um procedimento impessoal que intenta assegurar a igualdade de oportunidades a
todos. A ocupacdo ao cargo de provimento efetivo esta sujeita a prévia aprovagdo em um
concurso publico, que pode envolver exames escritos e/ou analise de meéritos, seguindo a
ordem de classificagdo e o prazo estipulado por lei. A validade do concurso publico é de dois

anos, com a possibilidade de uma Unica prorrogagéo (Brasil, 1988; Parand, 1989).
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ApoOs ser aprovado no processo seletivo, o servidor publico passa por um periodo de
estagio probatorio, que dura trés anos. Durante esse tempo, é esperado que o servidor
desempenhe suas fungdes de forma efetiva. Para ser confirmado em seu cargo, o servidor
precisa passar por uma avaliacdo de desempenho — a cada seis meses —, que aborda aspectos
como idoneidade moral, assiduidade, disciplina e eficiéncia (Brasil, 1988; Parana, 1970).

Quanto ao avanco na carreira, o servidor pode alcanca-lo por meio da promogéo®. Esta
pode ser obtida mediante estabilidade no cargo, capacitacdo, escolaridade ou titulacéo
(Parand, 2002). No caso da promocao por capacitacdo, esta pode ocorrer a cada dois anos,
sujeitas a disponibilidade de vagas, ja a promocdo por escolaridade ou titulacdo, ocorre
excepcionalmente para as Classes VII e XIIl, de cada carreira (Parand, 2022; Parana, 1970).
Além das leis especificas que regem os quadros e carreiras do Poder Executivo (Parana,
1970), sdo regularmente emitidos atos regulamentadores que estabelecem critérios a serem
seguidos para avaliagdo da promocdo. Quanto aos cargos em comissdo, séo de livre
provimento e exoneracdo, e de carater provisorio, por isso ndo perpassa pelo mesmo processo
de desenvolvimento de carreira que os servidores efetivos (Parana, 2014).

Sabe-se que o servidor publico é essencial para o funcionamento da maquina publica,
e a falta de organizacdo e atualizacdo adequadas do quadro de pessoal em 6rgdos publicos
aumenta a probabilidade de prestacdo de servicos ineficientes a populacdo, uma vez que
servidores despreparados podem ter dificuldade em desempenhar adequadamente suas
atribuicdes (Martins, 2015, p. 362).

O desenvolvimento da carreira do servidor puablico é ndo apenas essencial para o
préprio profissional, mas também para o eficiente funcionamento da méaquina estatal. Ao
progredir em suas funcgdes e adquirir novas habilidades, o servidor se torna mais capacitado e
preparado para enfrentar os desafios do servi¢o publico, contribuindo assim para uma gestao
mais eficaz e para a entrega de servicos de maior qualidade a populacdo. Essa valorizacdo e
desenvolvimento do servidor sdo aspectos fundamentais da GP no setor publico. Uma parte
crucial desse processo, 0 qual abordaremos a seguir, € a gestdo de competéncias e
conhecimentos, que visa identificar, desenvolver e aplicar as habilidades e conhecimentos
necessarios para o desempenho eficaz das atividades dos servidores publicos. Ao alinhar as
competéncias dos servidores com as necessidades da administracdo publica, é possivel

garantir um servico publico mais &gil, eficiente e orientado para resultados, o que poderia, em

* Promogéo é a elevagdo do funcionario a classe imediatamente superior aquela a que pertence, dentro da mesma
série de classes, obedecidos os critérios de merecimento e antiguidade, alternadamente (Parana, Art. 74, 1970).
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nossa hipotese, contribuir ndo somente ao avango da carreira do servidor, como tambem de
seus servicos, refletindo no atendimento as demandas da sociedade.

Em ambito federal, foi instruido pelo Decreto n°® 9.991, de 28 de agosto de 2019
(Brasil, 2019b), que regulamenta dispositivos da Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990
(Brasil, 1990), a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP), que tem como
objetivo criar uma cultura de planejamento de a¢fes de desenvolvimento em todos os 6rgéos e
entidades, alinhando as necessidades de desenvolvimento dos servidores de cada 6rgédo e
entidade e dos objetivos estratégicos de cada instituicdo, sem comprometer a transparéncia
das informacdes (Brasil, 2023).

A GP ainda é um tema recente se comparada a histéria da administracdo. Ela surge ao
final do século XX, como uma evolu¢ao das arcas como “Administracdo de Recursos” ¢
“Administracdo Pessoal” em resposta a necessidade de reconhecimento das pessoas como
cooperadoras e ndao apenas recursos da organizacdo. Especialmente no setor publico, a GP
surgird em resposta as constantes mudancas decorridas da sociedade atual, buscando uma
melhor qualidade dos servigos publicos (Silva Carlos, Santos e Filho, 2019, p. 643).

As mudancas referidas, em partes, estdo relacionadas aos avangos tecnologicos
recentes, pelos resultados institucionais, desenvolvimento humano, atendimentos as
necessidades dos clientes, com também, novos modelos de GP. Nesse contexto, 0os 6rgdos
pablicos intentam cada vez mais criar novas formas de gestdo a fim de melhorar o
desempenho dos servidores publicos, de modo a aumentarem a eficiéncia e eficcia das
instituicOes, refletindo no atendimento as necessidades da sociedade. Nesse sentido, como
destaca Bastos e Loreto (2023, p. 3-4), se distanciando dos métodos tradicionais e rigidos, as
administraces publicas tém buscado se adequar ao cenario a partir de modelos de gestdo que
valorizam o profissional, como é o caso do modelo Gestéo de Pessoas®.

Vale destacar que o termo Gestdo de Pessoas € uma concep¢do moderna e alternativa
ao conceito e termo Recursos Humanos. Alguns autores desta nova perspectiva — o qual
adotamos neste trabalho — admitem que a instituicdo deve ter um 6rgdo de Desenvolvimento
Humano. Com essa denominagdo, o 6rgao responsavel pelas pessoas poderia estimular seu
desenvolvimento como seres humanos. Tal perspectiva voltada ao humanismo e respeito as
pessoas, considera a ideia de pessoas como recursos uma associacao incoerente, visto que, “a
superioridade do ser humano sobre esses recursos nao permite que ele proprio seja

considerado um mero recurso” (Oliveira, 2016, p. 24).

* Os autores apresentam alguns modelos de GP, tais como: gestio estratégica de pessoas, gestdo por
competéncias, gestdo do conhecimento e da aprendizagem e gestdo da cultura organizacional.
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Algumas das praticas dos modelos de GP no setor publico advém de uma transposi¢édo
de instituicdes privadas, e como se observa, a estrutura organizacional publica se comparada
ao setor privado, apresenta uma variedade de peculiaridades devido a sua natureza, o que
reflete, no tema GP, divergéncias quanto a sua finalidade, processos como o recrutamento,
selecdo, contratacdo, politicas de remuneracdo, métodos de avaliagdo de desempenho, entre
outras questdes (Bandeira et al., 2017, p. 88). Como a realidade das organizagfes publicas é
diferente das organizacGes privadas, a transposi¢do pode ser uma problematica, o que gera a
necessidade de adequacao ou criacdo de modelos proprios aos setores publicos. Segundo Lira
e Cavalcante (2021, p. 63), diferentemente do setor privado, o servi¢o publico possui uma
maior énfase sobre o social, seu interesse é o coletivo, por isso, 0 modo como a institui¢do
publica ird gerenciar as competéncias serd distinto da privada. Ao afastar o foco da
lucratividade, a gestdo por competéncias adota uma logica voltada para compreender a
realidade da organizacdo e buscar melhorias de gestdo que conduzam ao alcance dos objetivos
organizacionais — que, em esséncia, devem estar alinhados ao atendimento das necessidades
sociais.

Na organizacdo, as competéncias sdo entendidas como um conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes especificas para cada cargo, ou seja, cada cargo da organizacdo
necessita de certa competéncia, por isso, uma incompatibilidade entre as competéncias do
trabalhador e as competéncias de seu cargo, ndo havera eficacia em resultados (Rabaglio,
2015, p. 10). Essa abordagem parece ser resultado da modernidade organizacional, que
integra processos individuais e coletivos para contribuir com o desenvolvimento e melhorar o
desempenho das organizacdes diante do novo cenério de reestruturacdo produtiva (Silva
Francielle, Melo e Torres, 2013a, p. 686). Nesse contexto, a gestdo por competéncias no setor
publico tem se revelado como um modelo de gestdo adequado para eficacia organizacional,
demonstrando ser possivel articular o desenvolvimento social e humano dos trabalhadores
com os objetivos da organizagéo (Silva Francielle, Melo e Torres, 2013b, p. 112).

No servico publico, o conceito de competéncias, segundo Chagas, Ribeiro e Costa
(2021, p. 1217-1218), tornou-se referéncia para o setor publico federal com a publicagdo do
Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006. Nesse contexto, o conceito de competéncias
estd vinculado a capacitacdo direcionada para o aprimoramento de conhecimentos,
habilidades e atitudes essenciais para a execucdo das atribuicbes dos servidores ou
colaboradores, com o prop6sito de atingir 0s objetivos institucionais.

O Plano de Desenvolvimento de Pessoas (Brasil, 2022), resultado da Politica Nacional

de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP), compreende a competéncia da seguinte forma:
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conhecimento (informacdo; saber o qué; saber o porqué), habilidades (técnica; capacidade;
saber como) e atitudes (querer fazer; identidade; determinacdo). De modo pormenorizado:

[Conhecimento] “(...) conjunto de informagdes assimiladas e estruturadas ao longo
da vida pelo individuo, as quais adquirem significado e relevancia. Assim,
conhecimento nao é simplesmente decorar e recitar uma lei ou norma, mas é extrair
dela significado, entendimento, empregando-a em contextos cotidianos”.
[Habilidades] “Se refere a capacidade de fazer uso produtivo do conhecimento, em
termos de acdo. Em outras palavras, é a capacidade que o individuo tem em,
seguindo uma receita culinaria, preparar o prato desejado”.

[Atitudes] “E o elemento constituinte da competéncia, relacionada aos aspectos
sociais e afetivos no contexto do trabalho. Assim, quando gostamos de nosso
trabalho, temos identidade com ele, ¢ mais provavel que °‘desejemos’ nos
desempenhar melhor” (Brasil, 2022, p. 22-23).

Além da gestdo por competéncias, tem se abordado a gestdo do conhecimento como
pratica usual de GP (Carbone, 2018; Bastos e Loreto, 2023). Tal modelo vem ganhando cada
vez mais espago, proporcionando o compartilhamento, criacéo, acesso, retencao e integragdo
dos conhecimentos em vista de melhores resultados. A gestdo do conhecimento implica em
um compromisso com a transparéncia, priorizando processos sobre hierarquia, e efetivamente
utilizando e reaproveitando informacgdes, conhecimentos e praticas de gestdo. Isso é
complementado por uma visao integradora, aproveitando as novas tecnologias de informacao
e comunicacdo de maneira eficaz. Ademais, direciona-se para atender as necessidades dos
cidaddos, combinando diversas fontes e tipos de conhecimento para desenvolver novas
competéncias (Brasil, 2021, p. 13-14).

Dentre os principais beneficios da gestdo do conhecimento estéo:

1. Evitar retrabalho e promover a aprendizagem organizacional.

2. Organizar dados — parte do conhecimento/informagdo organizada em base de
dados e sistemas.

3. Alimentar e conferir maior qualidade a geracdo de ideias.

4. Subsidiar o entendimento de contexto, cenarios alternativos e tendéncias
mercadoldgicas e tecnologicas para identificacdo de oportunidades existentes ou
emergentes de forma estruturada.

5. Promover intercdmbios e constru¢do de conhecimentos em conjunto com outros
atores.

6. Contribuir na inteligéncia de gestdo do portfélio de projetos de inovacéo.

7. Prover conhecimentos qualificados e aprendizagem organizacional para o0s
projetos ou iniciativas inovadoras.

8. Gerar produtos de conhecimento e incorporar aprendizados ao longo de todo o
ciclo de inovacdo, com potencial aplicacdo, aprimoramento e geracdo de valor em
novos projetos.

9. Proporcionar insights e aprendizados para a evolugao da propria estratégia (Brasil,
2021, p. 18).
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6. JUSTIFICATIVA E PROBLEMA DE PESQUISA

A administracdo puUblica brasileira enfrenta uma demanda crescente para
institucionalizar uma politica de desenvolvimento continuo de servidores. Esse esfor¢o tem
pretendido alinhar as caracteristicas individuais dos servidores com as qualidades necessarias
para alcancar os objetivos institucionais (Lira e Cavalcante, 2021, p. 56). Além disso,
considerando o contexto da “era do conhecimento™, a gestdo publica tem sido desafiada a
incluir modelos de gestdo capazes de atender as demandas da sociedade atual (Brasil, 2021, p.
10).

Embora as mudangas no setor publico sejam mais lentas que no privado, percebe-se
gue os governos tém buscado promover uma maior qualidade. No Brasil, a transparéncia no
atendimento ao cidaddo e a participacdo social impulsionam uma agenda que vai além de
resultados quantitativos; a Administracdo Publica tem tentado valorizar o servidor através do
investimento de sua qualificacdo e capacitacdo para atender melhor as necessidades sociais.
Nesse contexto, instituicdes publicas vivem uma nova realidade, onde o conhecimento
organizacional deve estar alinhado a coordenacdo do comportamento dos membros, enquanto
os cidaddos-clientes se tornam mais exigentes (Silva Francielle, Mello e Torres, 2013b, p.
112).

Referente ao Estado do Parana, sabe-se que este tem uma ampla estrutura de ensino
superior mantida pelo Estado. Em funcdo disso, a Seti tem como meta, em termos gerais,
consolidar a estrutura existente, buscando meios para o alcance da exceléncia dos cursos e
programas institucionais. Em dezembro de 2021, com a publicagdo da Lei n°® 20.933,
denominada Lei Geral das Universidades, definiu-se os parametros de financiamento das
Universidades Publicas Estaduais do Parand, estabelecendo critérios para a eficiéncia da
Gestao Universitaria. Nesse sentido, tendo como prerrogativa o atendimento do critério, a Seti
pretende buscar a eficiéncia e agilidade na gestdo, com transparéncia e otimizacdo de
recursos, reconhecendo seu processo de trabalho interno e modernizando a gestdo de modo
compativel com as mudancas das demandas da sociedade contemporanea.

O modelo de GP, o qual foi adotado no trabalho, mesmo que tema recente, tem se
destacado no setor publico. Todavia, como aponta Bastos e Loreto (2023, p. 15), a0 menos no
setor publico, € um processo que ainda necessita ser mais explorado. Sabe-se que, para
alcancar a eficiéncia e a eficacia no servigo publico, é essencial que as pessoas estejam bem

preparadas, o que destaca ainda mais a importancia de uma gestdo de pessoas alinhada com os
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novos tempos, implementando politicas adequadas e desenvolvendo profissionais capacitados
e comprometidos com o servigo publico.

Bandeira et al. (2017, p. 100), identificaram que grande parte dos trabalhos sobre o
tema GP surgem mais como um meio de estudar e relatar a (in)viabilidade de conformidade
com a legislacdo vigente do que como uma proposicdo de praticas inovadoras, ja que as
politicas de gestdo de pessoas sdo impostas e regulamentadas por 6rgaos centrais que ndo
conhecem a realidade dessa area dentro das instituicbes publicas, ou entdo, trata-se de
politicas de GP que séo importadas de iniciativas privadas. E ainda, como ressalta os autores,
diante da prevaléncia de estudos tedricos-empiricos descritivos, as prescrigdes de modelos,
procedimentos e técnicas ainda é algo que demanda ser avangado.

Além disso, em nossa analise, nota-se nas produc@es cientificas sobre programas de
desenvolvimento de pessoas, tanto no setor pablico quanto no privado, uma lacuna em relagédo
a abordagem pratica, a estruturacdo e implementacdo desses programas. Uma tendéncia de
estudos concentrados na analise e construcdo de instrumentos de avaliacdo de desempenho,
nos prés e contras da implementacdo desses programas para a organizacdo e os trabalhadores,
ou em pesquisas que exploram a perspectiva dos trabalhadores sobre esses programas. Nesse
contexto, é importante considerar que o aprimoramento da gestdo requer, inevitavelmente, o
desenvolvimento das pessoas, uma vez que sdo os trabalhadores os responsaveis pelo servico
institucional.

Diante desse cenario e do crescente interesse em investigacdes sobre desenvolvimento
humano e gestdo de pessoas, bem como dos desafios enfrentados na implementacdo de
programas de desenvolvimento de pessoas no setor publico, nosso trabalho se propés a
projetar e propor préticas alinhadas as necessidades da instituicdo e populacdo estudada.
Partindo da ideia de que a GP nas organizacbes ndo deve ser exclusiva da unidade
responsavel, mas compartilhada por todos os administradores e integrantes, ja que as pessoas
estdo distribuidas por toda a organizacdo (Oliveira, 2016, p. 23), adotamos uma abordagem
colaborativa, integramos 0s préprios servidores do 6rgdo publico ao planejamento do
programa, reconhecendo as caracteristicas peculiares da organizacdo e do perfil do servidor
publico, suas competéncias e necessidades de desenvolvimento.

Portanto, nosso trabalho orbitou em torno da seguinte questdo: como implementar, na
pratica, um programa de desenvolvimento de pessoas adaptado as demandas do 6rgédo e de

seus servidores?
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7. AIMPLEMENTACAO DE UM PROGRAMA DE DESENVOLVIMENTO

7.1 PLANEJAMENTO DO PROGRAMA - ETAPA 1

Inicialmente, a Equipe Técnica se reuniu para o planejamento estratégico do PDP-Seti,
0 qual teve como resultado a formulagdo de uma proposta que intentava abarcar a justificativa
e propdsito do programa: o qué, por que, para quem, como, quando? Conforme Silva
Anielson e Hondrio (2021, p. 174), a primeira acdo da equipe técnica envolve planejar uma
formacdo baseada em principios de aprendizagem e competéncias voltadas para a agdo
profissional. Essa etapa é crucial para manter a coeréncia conceitual e metodoldgica na
elaboracdo do plano, além de aumentar a eficcia e a efetividade no acompanhamento dos
projetos, desde a concepcdo até a execucdo e avaliacdo. Nessa ldgica, foi estabelecido um
planejamento a longo prazo, pensando cada uma das etapas com intuito de prevenir-se de
incidentes que possam comprometer 0 processo, buscando avangar do modo mais efetivo
possivel, tendo como resultado a seguinte proposta:

O PDP-Seti visa a implementacdo de acdes que qualifiquem os(as) servidores(as),
prevendo o estabelecimento de estratégias, diretrizes e recomendagdes para o adequado
funcionamento da Secretaria quanto as politicas do Estado. O Programa tem como objetivos,
além da formacdo, desenvolvimento e treinamento dos(as) servidores(as), a construcdo de
uma identidade institucional vinculada as competéncias da Secretaria, e, a consolidacdo da
Seti como protagonista na difusdo de conhecimento nas areas da Ciéncia, da Tecnologia e do
Ensino Superior. Destaca-se que 0 presente programa considera as diretrizes emanadas da
Escola de Gestdo do Parana e do Plano Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP),
proposto pela Secretaria de Estado da Administracdo e da Previdéncia (Seap), responsavel
pelo alinhamento das acBes de formacdo e desenvolvimento dos Orgdos e Entidades da
Administracdo Publica Estadual.

S&o diretrizes gerais das aces do PDP-Seti: a) Garantir um processo educativo que
promova o sucesso do educando e sua aplicacdo préatica no trabalho; b) Ser compativeis com a
realidade do Estado, com as defini¢fes estratégicas estaduais e com os normativos legais e
procedimentos vigentes; ¢) Agregar valor as competéncias necessarias a equipe de forma
conjunta; d) Preparar os servidores(as) para um ambiente globalizado, dindmico e em
constante mutacdo, com vistas a atender as demandas de uma sociedade cada vez mais

exigente em relagdo a qualidade dos servigos prestados pelo Estado; e) Formagdo continuada;
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f) Garantir o cumprimento das horas e atividades e oferecer, continuamente, oportunidades de
pratica do aprendizado, visando a efetividade da formacé&o.

O processo do PDP-Seti é constituido por cinco etapas: 1) planejamento do programa;
2) divulgacdo do processo; 3) mapeamento das competéncias existentes e identificacdo das
necessidades de desenvolvimento; 4) construgéo das matrizes de conhecimento e do programa
pedagogico; 5) a apresentacdo do projeto piloto PDP-Seti. Destacamos que, entre as etapas 3 e
4, houve uma alteracdo na abordagem do programa. Essa alteracdo sera detalhada e justificada
no topico “Modificagdo da Abordagem™.

A fim de promover as competéncias que j& integram a Secretaria, assim como as
necessidades de desenvolvimento, formulamos um questionario que fosse capaz de mapear as
competéncias existentes na Seti. A elaboracdo do instrumento demandou algumas semanas,
realizamos alguns testes até chegarmos a ultima edicdo. Importava a sua aplicacao, coletar
dados relacionados a carreira académica e profissional do(a) servidor(a), de suas
competéncias pessoais e caréncias de desenvolvimento. Além disso, estabelecemos como
seriam realizadas a analise de dados e devolutiva das informacgdes coletadas para cada um
dos(as) servidores(as), o qual ficou acordado que seria primeiro realizado uma conversacao
com os diretores e coordenadores, e posteriormente com os chefes dos nucleos, os quais
ficaram responsaveis de relatar aos demais integrantes de seus setores os dados encontrados
na pesquisa.

Para subsidiar o PDP-Seti, além do instrumento relativo ao mapeamento das
competéncias e necessidades de desenvolvimento, foi realizado o mapeamento das matrizes
de conhecimento de cada um dos setores; as informacoes desse segundo mapeamento seriam a
base para a formulacdo das trilhas de aprendizagem. Alids, um ponto importante a se destacar
no planejamento estratégico, foi a reflexdo sobre 0s recursos e pessoas disponiveis para tornar
real um programa de desenvolvimento; no caso da Seti, como contamos com sete
universidades — repleta de profissionais de distintas &reas — e da UVPR®, teriamos acesso
facilitado a profissionais e recursos computacionais relacionados a educacdo a distancia.

Ademais, como a Seti conta com um numero de mais 100 servidores(as), foi
necessario a criagdo de um material para divulgacdo do PDP-Seti, informando de forma clara

e objetiva aos servidores(as), os procedimentos que seriam adotados, a fim de conscientizar

> A UVPR, vinculada & Seti, opera por meio de um consércio com as universidades estaduais paranaenses para
conduzir projetos especiais envolvendo educacdo mediada por tecnologia. Além disso, estabelece parcerias com
secretarias do governo e outras instituicGes para formacdo de equipes, oferecendo cursos online de curta duracéo
e outros formatos.
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cada um dos setores sobre a importancia do programa para a Secretaria e a participacdo dos

mesmos em todas as etapas.

7.2. DIVULGACAO DO PROCESSO — ETAPA 2

E importante que todos os individuos da organizagio conhecam o programa e tenham
ciéncia de todos os procedimentos que serdo adotados pela instituicdo. Nesse sentido,
formulamos — com o auxilio do NCS — alguns informes visando explicitar as iniciativas que
seriam tomadas, as justificativas para tais procedimentos, os objetivos, isto, sempre
ressaltando a importancia do engajamento da equipe e correspondéncia das respostas dos
trabalhadores quanto aos questionarios e reunides a serem realizadas. Esta acdo, que visa 0
esclarecimento por meio da divulgacéo, tem como base a concepcédo de que as pessoas tendem
a valorizar aquilo que conhecem (Rabaglio, 2015, p. 7). Promover a ciéncia sobre 0 processo
do programa é valorizar o programa!

Na divulgacéo foi apresentado os seguintes pontos: a) o uso de todos os veiculos de
comunicacdo, de modo coerente, criativo e inteligente; b) Envio periddico das informacdes do
projeto, para que os(as) servidores(as) ndo passem muito tempo sem a informacdo, e se
mantenham motivados; ¢) O anexo de artigos ou informacdes que ajude os servidores(as) a
compreenderem as etapas do processo de implementacdo, informando, comunicando,
educando e esclarecendo; d) Planejamento objetivo e claro de cada procedimento
(mapeamento das competéncias, levantamento das necessidades, e desenvolvimento de
pessoas) e suas respectivas descri¢des, o qué, para quem, porgqué, como, e quando.

As divulgactes foram divididas em duas partes: a primeira, uma explicacdo fazendo
um apanhado geral do processo, 0 mapeamento, identificacdo das demandas, promocédo de
acOes para o desenvolvimento de pessoas, monitoramento dos resultados das acbes. A
segunda, uma divulgacdo tratando especificamente quanto ao Mapeamento das Competéncias
e Necessidades, explicando seu objetivo, como seria aplicado, quando seria aplicado e as
questdes que seriam abordadas (Apéndice I).

O material foi divulgado apenas pelos canais de comunicacdo. Contudo, sugerimos
uma conscientizagdo coletiva através da visita em cada um dos setores, ou entdo, uma reunido
geral com os servidores(as). Também, algumas das divulgacGes e instrumentos foram
formulados utilizando a terminologia “colaborador”; sugerimos a troca por “trabalhador” ou

“servidor(as)”, pois o termo “colaborador” deriva de uma logica perversa neoliberal que tem
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como objetivo substituir os conceitos de empregado/operario/relacbes de trabalho,
dificultando a consciéncia de classe®.

7.3. MAPEAMENTO DAS COMPETENCIAS E NECESSIDADES DE
DESENVOLVIMENTO — ETAPA 3

Neste topico, serdo apresentados os dados coletados pelo mapeamento, juntamente
com a analise realizada. Os resultados foram sintetizados para ndo sobrecarregar o trabalho, ja
que ainda ha outros aspectos a serem explanados. Além disso, houve uma alteragdo na
abordagem de construcdo do PDP-Seti, 0 que fez com que os resultados do mapeamento
fossem arquivados ou utilizados como fonte secundaria, sendo as Matrizes de Conhecimento

agora a fonte primaria. A justificativa para essa substituicdo sera abordada mais adiante.
7.3.1. Analise de dados (dados gerais)

Fizeram parte da pesquisa uma amostra de 80 servidores(as) da Seti, instituicdo com
um total de 109 servidores(as) publicos, distribuidos entre efetivos da propria instituicao,
efetivos de outras instituicdbes e com cargo na Seti, servidores(as) de provimento
comissionado, residentes e estagiarios.

Quanto a faixa etaria dos participantes, foi possivel verificar uma distribuicdo quase
equivalente entre as idades, exceto a populagdo com “até 20 anos” (2,5%); a maioria dos

participantes se concentrou entre as faixas etérias de 21 a 30 anos e 51 a 60 anos (figura 1).

Figura 1

@ ate 20 anos
@ entre 21 a 30 anos

entre 31 a 40 anos

@ entre 41 a3 50 anos

18,8% @ entre 51 a 60 anos
— |

@ mais de 61anos

Fonte do autor (google forms).

¢ Cf. SOLIO, Marlene Branca. Colaborador e Coworking, exemplo de estratégias do discurso neoliberal no
século XXI. Anais do XI Congresso Brasileiro Cientifico de Comunicacdo Organizacional e RelagGes
Pudblicas, 2017.
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A amostra apresenta um percentual maior de colaboradores novos na instituicdo,
67,6% (até 1 ano 46,3% e entre 2 a 5 anos 21,3%) em contraposi¢cdo aqueles que ja estdo a
mais de 5 anos na organizacao, 32,5%. Os dados exprimem porcentagens maiores de pessoas
com mais de 10 anos de experiéncia no setor pablico (61,3%), excepcionalmente aqueles com
mais de 26 anos (27,5%) (figura 2).

Figura 2

® até 1 ano

@ entre 2 a5 anos
@ entre 6 a 10 anos
@ entre 11 a2 15 anos
@ entre 16 a 20 anos
@ entre 21 a 25 anos
@ mais de 26 anos

Fonte do autor (google forms).

Foi possivel evidenciar uma caracteristica quase que geral da populacdo estudada:
altos niveis de escolaridade, apenas 7,5% tinham somente a escolaridade até o ensino médio, e

58,8% se enquadravam como pés-graduados (figura 3 e 4).

Figura 3
@ Enszino Fundamental
@ Ensino Medio
@ Ensine Superior
@ Pas-graduacio

-~

Fonte do autor (google forms).

Figura 4

Especializacéo 32 (65,3%)
Mestrado

Doutorado

Pés-Doutorado

0 10 20 30 40
Fonte do autor (google forms).
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De modo geral, uma parcela significativa dos servidores que participaram da pesquisa
demonstrou altos niveis de desenvolvimento relacionados a gestdo do tempo, organizacao dos
processos de trabalho e comunicacdo escrita.

Foi possivel observar que, mesmo que os colaboradores tenham apresentado uma
compreensdo acerca do alinhamento de seus comportamentos em relacéo ao exercicio ético de
sua funcéo — Etica, Integridade e Compliance muito bem desenvolvida — o topico “Legislacio
dos processos de trabalho” teve poucos indices de desenvolvimento e 50% dos participantes
concordaram ou discordaram em partes com a afirmativa “Conhego as leis que regulam as
minhas atividades”, o que evidencia certa incoeréncia: seria possivel ser ético sem ter claro
conhecimento sobre a legislagdo dos processos de trabalho?

Nas afirmativas “Em momentos de urgéncia no trabalho, consigo manter a calma e me
reorganizar para executar as tarefas” e “Consigo manejar com facilidade os
programas/plataformas/ferramentas digitais que utilizo no trabalho”, embora alcancado
porcentagens superiores a 50% de concordo totalmente, quando perguntados sobre o grau de
desenvolvimento, 30 pessoas marcaram “Gestdo de Crises” como pouco desenvolvida. Em
“Habilidades com informatizacdo (tecnologia)”, 22 pessoas marcaram como pouco
desenvolvida, o que também demonstra uma inconsisténcia entre os dados, principalmente em
relacdo a gestao de crises.

Apesar das porcentagens superiores de bem desenvolvida em maioria das
competéncias, serd mencionado as competéncias que apresentaram numeros significativos

(>20 respostas [25% da amostra]) de pouco desenvolvida:

Tabela 2
COMPETENCIAS n° de votos
Legislacdo dos processos de trabalho 35
Gestdo de Crises 30
Metodologias Ageis 26
Lideranca 26
Monitoramento e Gestdo de Dados 23
Docéncia/Instrucao 22
Gestéo de Projetos 22
Habilidades com informatizacdo/Tecnologia 22
Planejamento Estratégico 20

Fonte do autor.

No referido instrumento, foi elaborada uma questdo que apresentava 37 tematicas. Os
colaboradores podiam assinalar no maximo 10 itens que “acha que deveriam

aprender/conhecer mais”, como podemos observar na lista dos itens mais requisitados aos
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menos requisitados, considerando a porcentagem minima de 30% (+ 1/3 da amostra) dos

votos:

Administracdo Publica (53,8%);

Marco Legal da Ciéncia, Tecnologia e Inovagéo (38,8%);
Lei Geral das Universidades (LGU) (38,8%);

Direito Administrativo (36,3%);

Lei Geral de Protecdo de Dados (LGPD) (36,3%);
Governo e Transformagéo Digital (32,5%);

Governanca e Gestao de Pessoas (33,8%);

LicitacGes e Contratos (32,5%);

Parcerias Publico-Privadas (31,3%).

CoNoO~wNE

Outros dados inferiores a 30%, mas que também apresentaram porcentagens

significativas (>20%):

10. Modernizagéo e Desburocratizacéo (28,7%);

11. Comunicacao Institucional (25%);

12. Orcamento e Finangas (27,5%);

13. Contrato de Gestao (23,8%);

14. Redacéo Oficial (22,5%);

15. Banco de Dados (23,8%);

16. Tecnologia da Informacao (21,3%);

17. Planilhas, Redatores de texto, Programas de apresentacédo de slides (20%).

7.3.2. Sugestodes

Quanto ao instrumento “Mapeamento” (Apéndice Il), segue as seguintes alteragdes.
Exclusdo das competéncias da questdo numero do Historico Pessoal e de Trabalho:
Autoconhecimento e Desenvolvimento Pessoal, Docéncia e Instrucdo, Habilidades com
informatizacéo (tecnologia) e Criatividade e Inovagéo na execucéo do trabalho.

Alterar a escala tipo Likert utilizada na questdo “1”” do Historico Pessoal e de Trabalho
para uma versdo numérica de 0 a 5, onde O seria “nada desenvolvido” e 5 “muito bem
desenvolvida”.

Alterar a escala de tipo Likert de concordancia utilizadas na questdo “3” (de “a” a “0”)
do Historico Pessoal e de Trabalho para a versao “Concordo Totalmente”, “Concordo”, “Nao
concordo nem discordo”, “Discordo” e “Discordo Totalmente”.

sobre o topico “Historico Pessoal e de Trabalho”, sugerimos o acréscimo, na questao 7
e 8, dos itens: Processo Administrativo, Excel Avancado, Redatores de texto avancado,

Programas de apresentacéo de slides avancado, Design Grafico, Linguagem de Programacao e
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Power BI. E a retirada do item “Planilhas, Redatores de texto, Programas de apresentacao de
slides™.

Sugerimos que a aplicacdo do instrumento seja realizada por setores e de modo
presencial. Recorremos a este método, pois, a aplicacdo informatizada de todos ao mesmo
tempo, e sem a presenca do avaliador, alguns respondentes tiveram duvidas que ndo puderam
ser sanadas no momento de aplicacdo. Ademais, houve um atraso do periodo de respostas,
alguns servidores(as) ndo responderam ou extrapolaram o prazo estipulado pela Equipe

Técnica.

7.4. MODIFICACAO DA ABORDAGEM

Apds realizado 0 mapeamento das competéncias e necessidades, iniciou-se 0 processo
de devolutiva dos resultados e validagdo das necessidades. Sabe-se que a identificacdo de uma
necessidade de desenvolvimento é uma declaracdo de um problema de desempenho; seja por
falta de conhecimento, habilidade ou atitude, ela acaba por afetar os resultados da organizacéo
(Brasil, 2022, p. 5). Entende-se que boa parte do sucesso do treinamento é consagrada pela
identificacdo real dessas necessidades, é o diagnostico preliminar do que devera ser feito no
treinamento, por isso a importancia de uma atencdo maior neste momento (Lopo, 1999, p. 63-
66).

Para dar prosseguimento, convocamos a Diretoria, Coordenadoria e Chefes dos
Nucleos a uma reunido, o qual apresentamos os resultados e analise da coleta de dados, a fim
de realizar uma conversacdo com o intuito de validar as necessidades de desenvolvimento.
Para isso, as reunides foram divididas em duas, a primeira com os Diretores e Coordenadores,
e, posteriormente, apenas com os Chefes de Nucleos.

Inicialmente, nos reunimos com os diretores e coordenadores, onde compartilhamos os
dados obtidos por meio do mapeamento. Nosso objetivo era iniciar discussdes sobre esses
dados e as perspectivas dos diretores e coordenadores, para verificar se as necessidades de
desenvolvimento percebidas por eles estavam refletidas de forma precisa nos resultados. No
entanto, devido a ambiguidades nas respostas e a insuficiéncia de dados em certos grupos, 0s
gestores sugeriram uma mudanca na abordagem para estruturar as necessidades de
desenvolvimento. Propuseram eles mesmos criar uma espécie de Matriz de Conhecimento,
identificando as capacitagdes necessarias para cada setor e integrante.

Diante disso, adotamos uma nova estratégia: 0s gestores deveriam enviar um

documento indicando as necessidades de desenvolvimento de suas equipes, juntamente com
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sugestBes de contetdos, temas ou cursos relevantes para suas fungées. Contudo, percebemos
que as informacdes fornecidas pelos diretores e coordenadores eram insuficientes para
embasar nossas proximas acgoes, pois muitas delas eram genéricas ou vagas. Diante dessa
constatacdo, decidimos adotar uma nova abordagem. Posteriormente, em nosso encontro com
os chefes dos nucleos, além de apresentarmos brevemente os dados do mapeamento, como
fizemos com os diretores e coordenadores, informamos que realizariamos visitas a cada setor,
agora com uma nova abordagem.

A nova abordagem adotada pelo autor surge como um “dar-se conta" da
potencialidade dos trabalhadores da instituicdo. Nota-se que, até entdo, ainda que
estivéssemos tentando elaborar um programa proprio a instituicdo, sem imposicdes de 6rgaos
privados ou programas ja formulados de acordo com outras realidades, nds, da Equipe
Técnica, ndo estavamos ouvindo de forma aberta o que os trabalhadores entendiam como suas
competéncias e necessidades. Assim, recorremos aos principios da ACP.

A politica organizacional baseada nos principios da ACP funciona de maneira
diametralmente oposta a organizacéo tradicional, pois ndo visa apenas modificar a Gltima; ao
contréario, é fundamentada em principios e valores diferentes. A ACP é um organismo
coletivo, “uma revolugdo na realizagdo dos propodsitos humanos” (Rogers, 1986, p. 106).
Segundo Rogers, raramente a ACP se desloca verticalmente dentro da estrutura de uma
organizacdo. Nos trabalhos de lideranca realizados no Centro de Aconselhamento da
Universidade de Chicago, suas praticas ndo influenciaram toda a administracdo da
universidade, mas apenas o quadro em que ele tinha liberdade para implementar essa filosofia.
Todavia, ndo se trata de uma impossibilidade, desde que a organizacdo esteja aberta a
inovacOes como essa, 0 que foi 0 nosso caso (Rogers, 1986, p. 98).

Rogers, em sua obra, referiu-se a uma tendéncia de constru¢do continua de
complexidade e ordem no universo, a qual ele chamou de “tendéncia formativa”. Essa
tendéncia evolucionaria pode ser observada em todos os niveis do universo, desde
microorganismos até seres humanos, cristais e espacos estelares. Ela é evolucionaria porque
se contrapde ao processo entropico de desagregacdo, buscando maior inter-relagéo,
complexidade e ordem. No nivel humano, segundo Fonseca, Rogers denominou essa
tendéncia como “tendéncia atualizante” (Fonseca, 1986, p. 142). Na facilitacdo de grupos
centrados na pessoa, adotada neste trabalho, Fonseca destaca que um dos aspectos
fundamentais da proposta € a disposi¢do pessoal do promotor-facilitador. Este assume “(...)
um compromisso radical com a vida, fundamentado na crenga na atuacéo de suas tendéncias

formativas ao nivel dos individuos humanos e ao nivel de seus sistemas sociais” (Fonseca,
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1986, p. 146). Assim, sua atitude ndo é de controle sobre 0s seres, processos e coisas, mas de
interacdo e vivéncia com eles, em um fluxo continuo de construcéo e desdobramentos a cada
instante. 1sso ndo implica uma postura de laissez-faire, mas sim uma participacdo ativa
(Fonseca, 1986, p. 147-148):

Como pessoa, pode, entdo, o facilitador “ouvir” o outro, pessoa, ¢ sentir 0 grupo e
seus fluxos - mesmo quando estes se revelem apenas incipientes - pode ouvir a si,
pessoa, estar de posse de suas capacidades no presente, agir e reagir de forma global
e integrada, de acordo com a realidade de cada individuo incluindo a si préprio, e de
acordo com a realidade grupal que o envolve como ser agente e reagente - intuicao,
consciéncia, supraconsciéncia; pensamento, sentimento, acdo (Fonseca, 1986, p.
148).

Nas visitas aos setores da Seti (reconhecimento) — mais detalhes sobre a entrevista
estdo em “Entrevista Semiestruturada” — e nos encontros seguintes na sala da Equipe Técnica
(ajuste das informacdes e validacdo final), as reunides ocorreram mais de uma vez e contaram
com a presenca de mais de uma pessoa do setor, sendo sempre preferivel a participacdo de
todos. Neste momento da pesquisa, 0 pesquisador, em vez de propor itens que seriam
interessantes para o desenvolvimento dos trabalhadores, adotou uma postura nao-diretiva,
acolhendo as demandas. Ao invés de liderar o grupo ou conduzi-lo conforme seu interesse,
passou a escutar e compreender os trabalhadores, atuando como facilitador. Buscamos nos
aproximar, mesmo que em breves encontros e por um curto periodo, dos principios da
lideranca centrada na pessoa.

Comumente, o lider é visto como uma func¢do ou conjunto de funcdes atribuidas a um
membro individual, que ficara responsavel pelo grupo, o 'seu’ grupo, assumindo ‘autoridade' e
‘poder'. Em nossa cultura, a ideia de lideranca remete a associacdo de responsabilidade e
autoridade sobre um grupo. Além disso, uma pessoa também pode ser reconhecida como lider
devido as suas habilidades ou aptid6es, de modo que o lider se define pelo desenvolvimento
de determinadas qualidades ou habilidades estereotipadas. Essa légica de diferenciacdo —
baseada em responsabilidade, autoridade, habilidade e conhecimento, entre outros fatores —
confere ao lider uma centralidade; ele é o guia, aquele que direciona o grupo. Nesse cenario,
observamos uma atitude comum dos membros em relacdo ao lider: a dependéncia (Gordon,
1983, p. 378-379). Isso corrobora a tese de que o papel do lider pode inibir o crescimento dos
grupos, uma vez que a dependéncia impede o comportamento independente. A autoridade, em

vez de fomentar comportamentos criativos e construtivos, gera reagdes passivas. Para que as
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pessoas participem livremente em um grupo, elas precisam se sentir seguras, e a lideranca
tradicional raramente oferece esse tipo de seguranga e liberdade (Gordon, 1983, p. 382-383).

De modo diferente, segundo os principios da ACP, propde-se um novo conceito de
lideranca, que deixa de ser uma funcdo atribuida a uma Unica pessoa para se tornar um
atributo do grupo — uma difusdo da lideranca. Na lideranca distribuida, as fungdes antes
centralizadas em uma Unica pessoa passam a ser desempenhadas coletivamente pelo grupo
(Gordon, 1983, p. 380-381). O papel do lider, nessa concepcéo, é o de facilitador no processo
de 'transferéncia da lideranca’, exercendo uma funcéo distinta da tradicional, agora focada no
grupo, com a intencdo de criar “(...) condigdes necessarias para liberar a capacidade de
ajustamento do grupo” (Gordon, 1983, p. 385). O lider, nessa perspectiva, abre médo de suas
metas pessoais e direciona sua atencdo para o grupo, valorizando “o desenvolvimento da
independéncia e da auto responsabilidade do grupo e a libertacdo das capacidades potenciais
do grupo” (Gordon, 1983, p. 386).

O lider centrado no grupo acredita no valor dos membros do grupo e respeita-0s
como individuos diferentes dele proprio. Ndo sdo pessoas para serem usadas,
influenciadas ou dirigidas para realizar as metas do lider. N&o sdo pessoas a serem
“conduzidas” por alguém com qualidades “superiores” ou valores mais importantes.
O lider centrado no grupo vé o grupo ou organiza¢do como algo que existe pelos
individuos que o compdem - um veiculo para a expressdo de suas personalidades e
para a satisfacdo de suas necessidades (Gordon, 1983, p. 387).

O lider centrado no grupo possui caracteristicas distintas da lideranca tradicional,
algumas dificeis de serem descritas, mas faceis de serem percebidas. Por exemplo, para a
criacdo de uma atmosfera ndo ameacadora, é primordial adotar padrGes de comportamento
que envolvam “calor humano” e empatia. Outra caracteristica é a de “dar aten¢do”: quando
despojado de interesses pessoais e sem a necessidade de que suas ideias sejam aceitas pelo
grupo, o lider se concentra em escutar atentamente os membros, respeitando e valorizando
suas contribuicBes. No entanto, ndo basta que o lider detenha essas caracteristicas, ele também
precisa saber transmiti-las. Por exemplo, ndo basta ser um bom ouvinte; é necessario também
refletir sobre o que foi dito, exercendo a funcdo de compreender os significados e intengdes.
Sabe-se que as pessoas nem sempre expressam aquilo que realmente tém em mente, e, nesse
sentido, o lider tenta entender o significado ou a intencdo por trds dos comentarios ou
comportamentos expressos pelos membros. Além disso, o lider deve conseguir transmitir
aceitacdo de forma genuina, pois, do contrério, isso sera percebido como uma técnica

superficial. O lider centrado no grupo tambeém parece exercer uma funcdo denominada
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“ligacao”, que se refere a um esforco em perceber os significados entre os comentérios dos
grupos, correlacionando as diferentes contribui¢des (Gordon, 1983, p. 398-411).

A hipotese da teoria da lideranca centrada no grupo é que, a medida que o lider adota
essas atitudes no desempenho de seu papel, ocorrera a transferéncia da lideranca: os membros
do grupo gradualmente comecardo a se comportar uns com 0s outros de maneira semelhante a
forma como o lider interage com eles, promovendo uma espécie de internalizacdo das funcdes
do lider (Gordon, 1983, p. 398-411). Nesse sentido, “0 lider mais eficaz é aquele que pode
criar as condic¢oes pelas quais, na verdade, perdera a lideranga” (Gordon, 1983, p. 382).

Notamos que os encontros permitiram ndo apenas que os trabalhadores de um setor
reconhecessem suas proprias competéncias e demandas, mas também as de seus colegas.
Além disso, durante as visitas a sala da Equipe Técnica, onde realizdvamos 0s encontros
subsequentes (ajuste das informacdes e validacédo final), os trabalhadores puderam observar e
aprender sobre os trabalhos de colegas de outros setores, 0 que provocou uma consciéncia
sistémica sobre a instituicdo. Esse Ultimo aspecto ocorreu ndo apenas pelas conversas sobre as
competéncias e necessidades dos setores, mas também pelo fato de que, na sala da Equipe
Técnica, ap6s o facilitador coletar alguns dados na etapa de reconhecimento, as informacdes
foram organizadas e dispostas em um mural, permitindo que cada setor pudesse visitar e fazer
alteracdes.

Com as informacdes validadas por cada um dos setores participantes, foram entdo
elaboradas as matrizes de conhecimento e o programa pedagdgico, que serd abordado a

sequir.

7.5. MATRIZES DE CONHECIMENTO E O PROGRAMA PEDAGOGICO — ETAPA 4

Apds as entrevistas e a validacdo dos setores, resultou deste processo um documento
intitulado Matrizes de Conhecimento (Anexo Ill), que descreve os conhecimentos de base,
intermediarios e gerenciais de cada setor, bem como da organizacdo como um todo, daquilo
que seria transversal a todos(as) os(as) servidores(as). Com as matrizes estabelecidas, serviu-
se de base para elaboragdo de um programa pedagogico, o qual adotou-se o modelo de Trilhas
de Aprendizagem. Esse modelo, conforme destacado por Carbone (2018, p. 3-4), esta em
consonancia com as praticas de gestdo do conhecimento, promovendo a aprendizagem
individual por meio de sistemas de certificacdo, compartilhamento de conhecimentos e
métodos de ensino diversos, como treinamento em servico, oficinas presenciais e ensino a
distancia (EaD).
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As trilhas de aprendizagem, segundo Lopes e Lima (2019, p. 167), podem ser

entendidos da seguinte maneira:

(...) um conjunto sistematico e multimodal de unidades de aprendizagem, contendo
diferentes esquemas de navegacdo, que podem ir desde modelos lineares,
prescritivos, passando-se por modelos mais hierarquicos, e chegando-se a modelos
em rede, cuja navegacdo é mais livre, e tendo como proposito o desenvolvimento de
competéncias. Esses esquemas de navegacdo podem ser personalizados, com base
em variaveis como objetivos, perfil do aluno e caracteristicas de aprendizagem.

As trilhas de aprendizagem tém como proposicao responder a complexidade do mundo
contemporaneo, integrar o espaco de trabalho com o desenvolvimento de competéncias,
concentrar-se na resolucao de problemas, tanto nos resultados de curto quanto de longo prazo
e oferecer uma diversidade de opgbes de desenvolvimento. Elas sdo caminhos flexiveis e
alternativos para o desenvolvimento (Carbone, 2018, p. 15).

Lopes e Lima (2019, p. 173) propdem trés categorias de trilhas de aprendizagem: a
trilha como modelo a ser seguido, como uma acdo e como registro de caminhos percorridos.
De acordo com nossa andlise, 0 nosso trabalho se enquadra na segunda categoria, pois, ao
apresentar o modelo de trilhas de aprendizagem aos servidores da Seti, procuramos
flexibilizar ao usuério a liberdade para decidir sobre qual caminho prefere seguir. Todavia,
como indicam os mesmos autores, as trilhas de aprendizagem também podem limitar o
processo de ensino. Embora a pré-determinacdo ofereca vantagens, também acarreta
problemas. Ao estabelecer trilhas, é crucial considerar a organizacdo das unidades de
aprendizagem, os esquemas de navegacao, as restricdes e os padrdes adotados. Ainda que em
nosso caso tenhamos fornecido essa flexibilidade ao usuério de escolher como trilhar, que
conteddo quer aprender, se prefere videos, textos, questionarios, etc., foi necessario
determinar os contetidos, organizando o repositdrio virtual de cada um dos setores e também
em ambito organizacional.

O projeto pedagdgico foi elaborado por uma das integrantes da Equipe Técnica do
PDP-Seti, Gisele Miyoko Onuki. O documento teve como objetivo a oferta de
microcredenciais em formacdo executiva, destinada a qualificacdo profissional técnica e
comportamental dos servidores do SETI. Os percursos/trilhas de aprendizagem visam o
desenvolvimento pessoal e profissional, alinhados a administracdo e gestdo publica estadual,
promovendo novos conhecimentos, habilidades e técnicas para alcancar a exceléncia.
Oferecidos na modalidade de Educacéo a Distancia (EaD) por meio de uma plataforma virtual

personalizada pela UVPR, esses percursos terdo cargas horéarias variadas, incluindo trilhas
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comuns e especificas por setor/atividade. Paralelamente, serdo realizados seminérios
temaéticos e cursos avangados presenciais conforme as necessidades de cada setor.

A formacéo foi estruturada em microcredenciais, focado em competéncias especificas
para apoiar a proficiéncia profissional, promovendo a aprendizagem ao longo da vida e
oferecendo uma formacéo atualizada e sob demanda. Além das trilhas formativas, seminarios
teméaticos e cursos avancgados presenciais serdo propostos para expandir a atuagdo
profissional.

O programa pedagdgico teve como objetivos especificos:

a. Promover uma gestdo estratégica eficaz da gestdo publica, centrada na pessoa;

b. Propiciar uma visdo estratégica de cenarios contemporaneos na gestdo publica;

c. Desenvolver habilidades técnicas e comportamentais; o desenvolvimento de
metodologias de gestdo baseada em indicadores de eficiéncia, obtengéo de resultado e
gestdo do tempo;

d. Implementar um modelo de gestdo baseado em Transparéncia, Equidade,
Responsabilidade e Compreensdo Empatica;

e. Capacitar os servidores para a resolugdo de problemas de forma ética e sustentavel;

f. Aplicar na gestdo puablica ferramentas de formacdo de equipes, desenvolvimento de
liderancas e desenvolvimento organizacional;

g. Associar a estrutura regulatéria de cada setor e as demandas emergentes para o
desenvolvimento de acdes e politicas publicas responsaveis;

h. Desenvolver uma visdo sistémica e estratégica da atribuicdo do servidor quanto a
sociedade contemporénea e seus pressupostos sobre comportamentos e formas de
desenvolvimento de gestdo organizacional;

i. Desenvolver uma cultura organizacional de engajamento e sustentacdo de ambientes

organizacionais de diversidade, inovacdo e alta performance.

O programa pedagogico ficou dividido em 5 eixos: “Nucleo Comum Geral”, que seria
focado na administragdo e gestdo publica em geral; “Alta Gestdo”, focada na competéncia
funcional dos dirigentes/gestores da Seti; “Lideranca e Gestdo”, focada em habilidades
executivas; “Desenvolvimento e Inovacao”, focada em competéncias criativas e técnicas de
inovacao e criatividade humana e comportamento empreendedor; e por fim, “Por Demanda”,

focada nos conhecimentos especificos por setor de atuagdo (Anexo 1V).
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7.6. EXECUCAO DO PROGRAMA — ETAPA 5

Ap0s a apresentacdo do Programa Pedagdgico a equipe da UVPR, ficou decidido que
a UVPR seria responsavel pela criacdo da plataforma digital. Os contetddos educativos seriam
produzidos pela prépria UVPR, que possui um vasto acervo digital e uma equipe capacitada
com recursos para a gravagdo das aulas. Além disso, foi proposto que, para os conte(ldos néo
disponiveis no repositério da UVPR ou de outros centros formadores, seriam desenvolvidos
cursos com a participacdo dos proprios servidores publicos das IEES e da Seti como
educadores.

Em adicdo, a Equipe Técnica se prop0s a organizar um repositério virtual — anexado a
plataforma da UVPR — com conteldo ja disponiveis na internet que fazem alusdo aquilo que
foi constatado na pesquisa de campo, tanto das Matrizes de Conhecimento quanto das
Necessidades de Desenvolvimento encontradas no mapeamento. O contetdo foi retirado de
diversos centros formadores e repositorios. Fazem parte do repositorio virtual conteddos
como cursos, webinarios, artigos académicos, livros, manuais, leis, decretos, resolucdes,
guias, cartilhas, entre outros. O conteudo foi organizado especialmente a cada um dos setores
e no ambito organizacional (contetdo que seriam transversais) e agregado na plataforma
virtual do PDP-Seti.

A justificativa da organizacao do repositorio virtual refere-se ao fato que, no momento
da pesquisa de campo, foi constatado que a maioria dos setores entrevistados (15), apenas
dois possuia um compilado de cursos e instru¢bes, um protocolo informal que partiu do
préprio setor como tentativa de integrar o novo trabalhador as atividades as quais o setor e a
organizacao sdo responsaveis. O processo de integracdo envolve ndo apenas a familiarizacao
dos novos servidores com suas responsabilidades e rotinas, mas também exige que eles
compreendam o contexto mais amplo em que suas funcdes se inserem. A integracdo eficaz de
novos servidores vai além da simples introducdo ao ambiente de trabalho, ela exige um
entendimento profundo das politicas publicas, regulamentacdes, metodologias de trabalho e
cultura organizacional da Secretaria. Em vista de tornar a iniciativa dos dois setores um
protocolo formal e uniforme a todos os outros setores, a fim de, também, reduzir o tempo de
adaptacdo do novo servidor, fortalecer a cultura organizacional, e tornar o acesso mais rapido
e facil quanto a compreensdo do papel e funcdo do setor e 6rgéo publico, visto que, quando
novos servidores chegam, muitas vezes ndo tém um entendimento claro do que o 6rgao faz ou

das responsabilidades especificas do setor em que irdo trabalhar.
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Em resumo, a criacdo e organizacdo desse repositdrio ndo apenas facilitam a
integracdo dos novos servidores, mas também fortalecem a estrutura e a eficiéncia da
Secretaria como um todo. Isso promove um ambiente de trabalho mais informado, coeso e
produtivo, além de garantir que todos os servidores, novos ou veteranos, tenham uma
compreensdo clara e uniforme das politicas, procedimentos e objetivos estratégicos da
Secretaria.

7.6.1. Monitoramento

Ainda que conste formacgdes presenciais no plano do PDP-Seti, nosso trabalho
permanece focado na educacdo online. Esta modalidade permite um acesso mais amplo a
diversos recursos multimidia. Desse modo, diante da era da informacéao e do crescente uso da
educacao online, é essencial, como aponta Bruno (2022, p. 15), considerar ndo apenas 0
conhecimento, mas também sua certificacdo. Nesse contexto, surge a necessidade de
aprendizagens e certificacbes rapidas, como € o caso da microaprendizagem e das
microcredenciais, que foram utilizadas em nossa formacéo.

A certificacdo digital apoiada na microaprendizagem, uma vez que representam
aquisicbes de competéncias especificas, cada microcredencial simboliza uma conquista
diferente, e a expectativa € que o estudante tenha sua propria colecdo de microcredencias,
refletindo sua trajetdria de aprendizagem de acordo com os temas mais significativos para ele.
Ao mesmo tempo, essa colecdo deve ser reconhecida por outros atores fora do contexto
académico, como empregadores, por exemplo (Bruno, 2022, p. 17).

As microcredenciais sdo artefatos digitais que representam a aquisicdo de uma
competéncia especifica ou conquista, por meio de certificacbes portateis e verificaveis,
emitidas sob um padrdo global. Referem-se a porcdes especificas de conhecimento,
associadas a uma competéncia ou objetivo educacional (Bruno, 2022, p. 20), oferecendo uma
forma flexivel e direcionada de ajudar as pessoas a desenvolver os conhecimentos,
competéncias e habilidades necessarias para seu desenvolvimento pessoal e profissional
(European Commision, 2022). Portanto, estdo relacionadas as estratégias de
microaprendizagem, que envolve um escopo bem delimitado de aprendizado, geralmente
associado a atividades praticas de curto prazo (Bruno, 2022, p. 17).

Ha& varios anos as microcredenciais tém sido utilizadas em diversos paises e setores da
educacédo e formacgéo. Elas desempenham um papel importante na certificacdo de cursos de

Tecnologia da Informacdo e no desenvolvimento profissional de trabalhadores da saide. Na
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Irlanda, por exemplo, sdo concedidas hd mais de 20 anos em &reas como 0 ensino
universitario. Mais recentemente, as microcredenciais proliferaram em toda a Europa e agora
sdo oferecidas em varios niveis no ensino e formacdo profissional, tanto publico quanto
privado (CEDEFOP, 2022, p. 1).

Por fim, a descri¢do da implementag&o do programa se encerra aqui. O projeto piloto
sera apresentado ao final da residéncia, apds a conclusdo do trabalho de curso. Por essa razéo,
ndo houve tempo para uma andlise dos impactos do PDP-Seti em execu¢do na vida dos

trabalhadores, sendo possivel analisar apenas o0 processo e suas repercussoes.

8. RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo faremos uma recapitulacdo das atividades e observacGes realizadas
durante a implementacdo do projeto piloto PDP-Seti, incluindo aspectos da experiéncia
pessoal do autor e de seus colegas da Equipe Técnica. Embora nosso objetivo ndo tenha sido
avaliar a efetividade do programa, mas sim documentar sua implementacédo, e considerando
gue o programa ainda esta em fase de execucdo, algumas observacoes e analises preliminares
podem ser feitas com base nas experiéncias e nos dados coletados até 0 momento.

No inicio do trabalho, destacamos que nosso projeto surgiu de uma demanda
institucional, solicitada diretamente pela diretoria da Seti. Ao nos aprofundarmos no tema
“programa de desenvolvimento humano”, encontramos uma ampla variedade de conteudos
sobre gestdo de pessoas no setor publico. No entanto, ndo identificamos estudos que
descrevessem 0 processo de implementacdo passo a passo em uma instituicdo publica.
Considerando as particularidades do setor publico em contraste com as instituicdes privadas,
nosso programa procurou incorporar temas de desenvolvimento indicados pelo PNDP e pelos
centros formadores do governo federal e estadual. Além disso, desenvolvemos um
instrumento para mapear as competéncias existentes na Seti e identificar as necessidades de
desenvolvimento.

Conforme o programa avangava, observamos — especialmente durante a fase de
devolutiva dos dados coletados pelo mapeamento — que era necessario adaptar ainda mais o
nosso programa as necessidades e realidades especificas das pessoas. E ainda, observamos
que, ao oferecer aos participantes uma maior abertura para expressarem suas opinides
livremente, em vez de utilizar apenas formularios com opcGes pré-definidas, conseguimos
coletar uma quantidade significativamente maior de dados, e identificar aspectos néo

previamente considerados. O mapeamento inicial forneceu informacdes valiosas; contudo,
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estas se mostraram insuficientes para a formulacdo completa de um programa de
desenvolvimento de pessoas.

Com base nessas constatacdes, optou-se por uma abordagem nédo-diretiva, centrada no
grupo, promovendo a construcdo colaborativa do projeto conforme as informacdes e
sugestdes apresentadas pelos participantes durante as entrevistas. Esta metodologia permitiu a
elaboracdo de um programa mais rico e preciso as necessidades destacadas pelos servidores
ao longo do processo. Este enfoque ressalta a importancia de uma gestdo de pessoas
colaborativa e centrada na pessoa, valorizando as contribui¢des de todos os envolvidos para a
criagdo de um programa mais eficaz quanto ao desenvolvimento humano.

Além disso, a ado¢do dessa metodologia ndo apenas aprimorou a coleta de dados, mas
também aumentou o engajamento e a motivacdo dos participantes, que se sentiram ouvidos e
valorizados. Em contraposicdo a abordagem anterior, que, na etapa de devolutiva, na qual
foram apresentadas as necessidades de desenvolvimento, se mostrou insuficiente na
perspectiva dos participantes.

Durante a implementacdo do programa, dois obstaculos significativos se destacaram: a
falta de referéncias bibliograficas praticas para a implementacdo de programas de
desenvolvimento humano em 6rgdos publicos e a necessidade de adaptar o conteldo do
programa as particularidades de cada setor e ambiente organizacional. Apesar desses desafios,
a flexibilidade do programa permitiu ajustes em tempo real, e a colaboragdo dos servidores
facilitou o processo de adaptacdo. Existe um terceiro elemento que ndo estava presente em
nossa situacdo, mas que consideramos ser crucial para 0 sucesso do programa: O centro
formador. Nem todas as instituicbes possuem centros formadores internos ou recursos
financeiros suficientes para adquirir um programa educacional externo que abranja todos os
elementos requeridos. Portanto, é essencial considerar essa questdo durante o planejamento do
programa.

A abordagem centrada no grupo permitiu uma melhor compreensdo das reais
necessidades de desenvolvimento, contribuindo para a criagdo de um programa mais alinhado
as expectativas e demandas da equipe. Durante as reunides e entrevistas, 0s servidores
expressaram suas opinides e sugestdes, o que foi fundamental para a construgdo das Matrizes
de Conhecimento e do Programa Pedagogico.

Outro aspecto importante foi a adaptacdo do conceito de GP, substituindo a tradicional
nocdo de Recursos Humanos por uma abordagem centrada na pessoa, ou melhor, uma
administracdo centrada na pessoa. Esta perspectiva enfatiza o valor das pessoas como

individuos e ndo apenas como recursos a serem utilizados pela organizacao. A experiéncia da
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Equipe Técnica mostrou que esta mudanca de perspectiva foi bem recebida pelos servidores,
que se sentiram mais valorizados e engajados no processo.

Apesar de ndo ser nosso objetivo avaliar a efetividade final do programa, algumas
impressdes preliminares indicam um impacto positivo na motivacdo e no engajamento dos
servidores. A participacéo ativa e a valorizagdo do desenvolvimento humano sdo aspectos que
ja demonstram beneficios na dindmica organizacional. No entanto, reconhecemos que uma
analise mais aprofundada e de longo prazo sera necessaria para determinar a real eficacia do

programa.

CONSIDERACOES FINAIS

Devido a escassez de estudos comparativos existentes, torna-se inviavel para o
pesquisador realizar uma analise direta do programa em questdo em relacdo a outros
programas semelhantes. A literatura académica e técnica consultada durante a pesquisa
revelou uma lacuna significativa nessa area especifica, com poucos estudos que abordam a
implementacdo de programas de desenvolvimento de pessoas em contextos semelhantes ao
investigado. Portanto, a auséncia de dados comparativos limita a capacidade do pesquisador
de avaliar o desempenho e a eficacia do programa em relacdo a outros existentes.

Diante disso, para individuos ou organizacdes que almejam iniciar um programa de
desenvolvimento humano do zero, personalizado para atender as necessidades especificas da
organizacao e dos trabalhadores, adotando uma abordagem colaborativa de gestdo de pessoas,
os resultados previamente apresentados podem ser utilizados como ponto de referéncia ou
destacados como areas de foco para pesquisas futuras. Essas descobertas oferecem
guestionamentos valiosos sobre os desafios e beneficios associados a implementacdo de
programas de desenvolvimento humano em contextos organizacionais, fornecendo uma base
para a formulacdo de estratégias e abordagens mais eficazes. Com base nisso, apresentamos
algumas proposigdes a serem investigadas:

a. A participagdo ativa dos servidores na identificagdo de necessidades de
desenvolvimento promove uma maior relevancia e alinhamento do programa com as
demandas reais.

b. A elaboracdo de um programa de desenvolvimento de pessoas, baseado nas
necessidades reais dos trabalhadores e da instituicdo, requer uma abordagem coletiva e

centrada no grupo.
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c. A adocdo de uma abordagem centrada no grupo na constru¢cdo do programa de
desenvolvimento humano permite maior autonomia e liberdade aos trabalhadores na
definicdo de suas proprias necessidades, o reflete no engajamento para com o
programa.

d. A adocdo de uma administragdo centrada na pessoa, que reconhece o poder pessoal de
cada trabalhador, seja para identificar suas proprias necessidades ou para a escolha de
como prefere se desenvolver, promove um maior engajamento no desenvolvimento
humano, sob o aspecto do desenvolvimento pessoal.

e. A abordagem ndo-diretiva na coleta de dados durante a implementacdo de programas
de desenvolvimento humano em instituicdes publicas resulta em maior quantidade e
qualidade de informac6es, comparada a métodos mais estruturados.

f. Enquanto a gestdo privada foca no desempenho econémico e na competitividade, a
gestdo publica, ainda que orientada pelo interesse publico, parece mais compativel
com os principios da administracdo centrada na pessoa. Isso permite um ambiente
mais fecundo para o desenvolvimento dessa abordagem, que esta a servigo das pessoas

e do publico, e ndo das necessidades da empresa e proprietario(s).

Ao concluir esta pesquisa, percebemos que nossa pratica reflete um movimento de
mudanca significativa na gestdo de pessoas no setor publico. Ao adotarmos uma abordagem
metodoldgica ndo-diretiva, colaborativa e centrada nas necessidades dos servidores — isto é
claro, sem deixar de considerar as da organizacdo —, contribuimos para uma mudanca de
perspectiva que valoriza a participacdo ativa dos trabalhadores e reconhece sua capacidade de
contribuir para o planejamento das a¢des de desenvolvimento humano. Tal empenho, sugere
uma ruptura com as praticas tradicionais de Recursos Humanos, priorizando uma visao mais
humanista e a0 mesmo tempo enfatiza a participacdo ativa dos servidores na definicdo das
politicas e programas de desenvolvimento. Isso representa uma mudanca de perspectiva, na
qual os trabalhadores sdo reconhecidos como agentes ativos na construcdo de solucbes que
atendam as suas proprias necessidades.

Dessa forma, o titulo escolhido reflete ndo apenas uma descricdo do trabalho
realizado, mas também uma visao de futuro para a gestdo de pessoas no setor publico, pautada
pela valorizacdo do ser humano e pela construgdo conjunta de solugdes, sob um modelo de

gestdo centrado nas necessidades e realidade do trabalhador e da organizacéo.
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APENDICE | - DIVULGACAO

PROGRAMA DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

O Programa de Desenvolvimento de Pessoas (PDP 2023-2024) da Secretaria da
Ciéncia, Tecnologia e Ensino Superior (SETI) visa a implementacdo de acoes que
qualifiquem os servidores do 6rgdo, prevendo o estabelecimento de estratégias,
diretrizes e recomendacdes para o adequado funcionamento da Seti quanto as poli-
ticas do Estado.

(O OBJETIVOS

Formar Construir uma Consolidar a Seti como
Desenvolver identidade institucional protagonista na difusdo de
Treinar os servidores vinculada as conhecimento
competéncias da SETI

f{%@ CAPACITACAO

Cursos de curta duracao, treinamentos, cursos de aperfeicoamento profissional,
webinares, palestras, seminarios e grupos de estudo.

E° ETAPAS

e L

Mapear as Identificar as Promover acoes para
competéncias necessidades de desenvolver habilidades
existentes na SETI desenvolvimento dos servidores

a
v Ogo
||
Monitorar os resultados Acompanhar e divulgar

por meio de avaliacoes 0s resultados do PDP-
de desempenho -SETI 23/24

O PDP-SETI 23/% nsidera as diretrizes emanadas da Escola de Gestao do Parana e do
Plano Nacional de Deseny mento de Pessoas (PNDP), proposto pela Secretaria de Estado
da Administracao e ¢ , que é responsavel pelo alinhamento das acdes
de formacaoc e d v Qe entidades da Administracao Pdblica Estadua
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PROGRAMA DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

‘# MAPEAMENTO DAS COMPETENCIAS

Para realizar o mapeamento das competéncias e identificar as necessida-
des de desenvolvimento, foi elaborado um instrumento de pesquisa que
busca identificar as competéncias de cada um dos servidores. Um dos ob-
jetivos é utilizar os recursos humanos internos para o treinamento e desen-
volvimento dos demais colaboradores, de modo a auxiliar o alcance dos
objetivos estabelecidos no Plano Plurianual.

[é] FORMULARIO

O instrumento sera aplicado por meio do Google Forms. Todos os colabo-
radores da Seti deverdo participar deste processo, tendo como prazo o pe-
riodo de uma semana para responder o questionario.

Questdes relacionadas a O tempo médio para
experiéncia académica, o preenchimento das

profissional e outras respostas é de 15
atividades minutos

Acesse o formulario AQUI
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APENDICE Il - MAPEAMENTO

TERMO DE CONSENTIMENTO
Vocé, servidora(o) da Secretaria Estadual da Ciéncia, Tecnologia e Ensino Superior (Seti), esta sendo
convidada(o) a participar de uma pesquisa de mapeamento de competéncias. Fazem parte da
pesquisa questdes relacionadas a experiéncia académica, profissional, e outras atividades.
A sua participacdo contribuird para a identificacdo dos impactos da gestdo estratégica na vida do
servidor-Seti, auxiliando no planejamento de um manejo de a¢des em vista do desenvolvimento
adequado da organizacéo.

() Sim. Autorizo, de forma, livre, expresso e consciente, a Seti, a realizar o tratamento de meus dados
pessoais para as finalidades estabelecidas, de acordo com as disposi¢cfes da Lei Federal n°
13.709/2018 - Lei Geral de Protecdo de Dados Pessoais.

() Néo autorizo.

Prezado trabalhador, esse formuldrio tem como finalidade a investigagdo das diversas
competéncias existentes em cada servidor da Seti, como também, busca a identificacdo dos déficits de
competéncias na execugdo de determinados trabalhos.

A sua resposta € de extrema importancia para nos, pois ira nos ajudar a verificar e analisar
as possibilidades da criacdo de um plano de desenvolvimento de competéncias da Seti.

Atente-se a cada questdo e suas respectivas alternativas, cada resposta pode,
posteriormente, influenciar na analise dos dados.

DADOS DE IDENTIFICACAO
NOME COMPLETO:

1. Faixa etaria:

() até 20 anos

() entre 21 a 30 anos
() entre 31 a 40 anos
( ) entre 41 a 50 anos
() entre 51 a 60 anos
() mais de 61 anos

2. Tempo de experiéncia profissional no setor publico:
()até lano

() entre 2a5 anos

() entre 6 a 10 anos

() entre 11 a 15 anos

() entre 16 a 20 anos

() entre 21 a 25 anos

() mais de 26 anos

3. Tempo de servico na Seti:
()atélano( )entre2a5anos( )entre 6a 10 anos ( ) mais de 11 anos

4. Tipo de vinculo com a Seti:
() Estatutario

() Comissionado

( ) Estagiario

() Residente

() Outro:
5. Trabalho:

() Presencial ( ) A distancia ( ) Hibrido




6. Setor/Area em que trabalha na Seti:

() Assessoria de RelagGes Institucionais e de Cooperacdo Internacional - ARCI
() Assessoria Técnica - AT

() Conselho Paranaense de Ciéncia e Tecnologia - CCT Parana

() Coordenacéo de Ensino Superior, Pesquisa e Extensdo - CES

() Coordenacédo de Gestdo - CG

() Coordenacéo de Integracdo Institucional - ClI

() Conselho Estadual de Distribui¢do de Cadaveres do Parana - CEDC Parana
() Coordenacéo de Ciéncia e Tecnologia - CCT

() Diretor de Ciéncia, Tecnologia e Ensino Superior - DCTE

() Diretoria de Gestao Estratégica - DGE

() Diretoria Geral - DG

() Gabinete do Secretério - GS

(') Ndcleo Administrativo Setorial - NAS

() Nucleo de Comunicacdo Setorial - NCS

() Nucleo Fazendério Setorial - NFS

() Ndcleo de Integridade e Compliance Setorial - NICS

() Ndcleo de Planejamento Setorial - NPS

() Nucleo de Recursos Humanos Setorial - NRHS

(') Unidade Executiva do Fundo Parana - UEF

()TI
( ) Outro:

7. Escolaridade:

() Ensino Fundamental

() Ensino Médio

() Ensino Superior

*Curso/Ano de concluséo (ex: FISIOTERAPIA/2019):

*Tema/Assunto da sua Monografia:

Apenas para aqueles com P6s-graduacao:
Tema/Assunto da Especializacdo:

Tema/Assunto da Dissertacdo de Mestrado:

Tema/Assunto da Tese de Doutorado:

Tema/Assunto do Pés-doutorado:

8. Apenas para aqueles com Ensino Superior.

Durante a sua formacdo, teve que realizar algum tipo de Estagio? Se sim, descreva o local e area do

conhecimento (ex.: CRAS/ASSISTENCIA SOCIAL):

9. Esté fazendo algum curso no momento? Se sim, qual?

47
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HISTORICO PESSOAL E DE TRABALHO

Esta etapa do formulario, tem como foco conhecer um pouco mais sobre as suas experiéncias antes de
sua entrada na Seti, investigando as competéncias desenvolvidas no percurso de sua carreira, as
competéncias almejadas e, também, identificando necessidades de desenvolvimento profissional.

1. Dentre as competéncias a seguir, qual seria o0 seu grau de desenvolvimento? Certifique-se de ter
respondido todas! Para responder, utilize a seguinte escala: (1) Nada desenvolvida; (2) Pouco
desenvolvida; (3) Bem desenvolvida; (4) Muito bem desenvolvida.

() Autoconhecimento e Desenvolvimento Pessoal ( ) Comunicagéo Escrita

() Comunicacdo Verbal () Cooperacédo/Trabalho em Equipe
() Criatividade e Inovacdo na execucdo do trabalho ( ) Docéncia/Instrucéo

() Etica, Integridade e Compliance () Gestdo com base nos resultados

() Gestdo de Crises () Gestdo do Tempo

() Gestdo de Projetos ( ) Habilidades com informatizag&o (tecnologia)
() Legislacao dos processos de trabalho () Lideranca

( ) Metodologias Ageis ( ) Monitoramento e Gestdo de Dados

() Organizagéo dos processos de trabalho () Planejamento Estratégico

() Relacionamento Interpessoal () Solucédo de Conflitos/Mediagéo

( ) Outras:

2. Dentre as competéncias que foram assinaladas como bem desenvolvida ou muito bem desenvolvida,
gostariamos de saber: vocé se sentiria a vontade para disseminar conhecimento aos outros servidores
da Seti? ( ) Sim ( ) Néo ( ) Talvez

3. A sequir, sera apresentado uma série de afirmativas. Vocé deverd responder com seu grau de
concordancia. Certifique-se de ter respondido todas! Para responder, utilize a seguinte escala:
Concordo Totalmente; Concordo Parcialmente; Nao concordo nem discordo; Discordo Parcialmente;
Discordo totalmente.

a) Nos ultimos tempos sinto como se ndo estivesse me desenvolvendo profissionalmente.
() Concordo Totalmente;

() Concordo Parcialmente;

() Néo concordo nem discordo;

( ) Discordo Parcialmente;

() Discordo totalmente.

[A escala tipo Likert se repete em todas as alternativas seguintes]

b) Né&o sou compreendida(o) quando tento me comunicar com meus colegas de trabalho.

¢) Tenho criado estratégias para potencializar os resultados e facilitar o trabalho.

d) Sinto certa dificuldade de me relacionar com os colegas de trabalho.

e) Consigo reconhecer os meus pontos fortes e fracos.

f) Tenho dificuldades de organizar as minhas atividades de trabalho.

g) Acredito que procurar diferentes formas de lidar com um processo de trabalho pode demandar
muito tempo, por isso, prefiro utilizar os métodos ja conhecidos.

h) Conheco as leis que regulam as minhas atividades.

i) Tenho dificuldades de produzir textos claros e objetivos.

j) Considero que tenho um bom relacionamento com os colegas de trabalho.

k) Tenho dificuldades em finalizar os meus servicos dentro do prazo.

4) Em certos momentos tenho duvidas se meus comportamentos estao alinhados aos valores éticos que
norteiam o exercicio da funcao puablica.

m) Consigo manejar com facilidade os programas/plataformas/ferramentas digitais que utilizo no
trabalho.
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n) Em momentos de urgéncia no trabalho, consigo manter a calma e me reorganizar para executar as
tarefas.

0) Sinto-me a vontade para ensinar aos outros.

5. No momento, ha algum curso (curta, média ou longa duracdo) que vocé pretende iniciar?

6. Vocé tem realizado algum tipo de trabalho voluntario? Se sim, qual/quais? (ex.: Doutores da
Alegria no Hospital; Médicos de Rua; Coordenador de grupos de igreja; Professor voluntério):

7. Vocé tem preservado algum momento para outras atividades? Se sim, qual/quais?

() Cinema () Mdsica ( ) Fotografia

() Esportes ( ) Escrita ( ) Bares ou Restaurantes

() Leitura () Viagem ( ) Aprendendo/aperfeicoando
( ) Religido/Espiritualidade () Familia idiomas

( ) Outros:

() N&o tenho preservado um tempo

8. Dentre os itens a seguir, quais vocé acha que deveria aprender/conhecer mais? Considere NO
MAXIMO 10 ITENS.

( ) Administracdo Puablica ( ) Marco Legal da Ciéncia, Tecnologia e Inovagéo
() Aposentadoria e Previdéncia ( ) Modernizacéo e Desburocratizacdo

() Atendimento ao Publico () Orcamento e Financas

() Auditoria ( ) Ouvidoria e Lei de Acesso a Informagéo

() Avaliacdo de Desempenho () Parcerias Publico-Privadas

() Banco de Dados ( ) Redagdo Oficial

() Cidadania ( )Reforma Administrativa

( ) Combate a corrup¢édo ( ) Relag@es de Trabalho no Setor Pablico

() Comunicacéo Institucional ( ) Planilhas, Redatores de texto, Programas de
() Concessédo de Servigos Publicos apresentacao de slides

() Contabilidade Publica ( ) Tecnologia da Informagao

() Contrato de Gestéo () Terceiro Setor - ONG’s - OSCIP

() Cooperacéo Internacional ( ) Terceirizagdo

( ) Direito Administrativo ( ) Transparéncia, Controle e Participagdo

() Direito Constitucional

() Empresa Publica

() Etica no Setor Pablico

() Experiéncia e Satisfacdo do Usuério

() Governanca e Gestdo de Pessoas

() Governo e Transformacéo Digital

() Lei Geral das Universidade (LGU)

( ) Lei Geral de Protecéo de Dados (LGPD)
() Licitagdes e Contratos

( ) Logistica e Compras Publicas

( ) Outros:
() Nenhum

9. Dentre os itens a seguir, considerando apenas aqueles que vocé ja compreende bem, qual deles
voceé se sente a vontade para disseminar conhecimento aos demais servidores da Seti?

( ) Administracédo Puablica ( ) Marco Legal da Ciéncia, Tecnologia e Inovacdo
() Aposentadoria e Previdéncia ( ) Modernizacéo e Desburocratizacdo

() Atendimento ao Publico () Orcamento e Finangas

() Auditoria ( ) Ouvidoria e Lei de Acesso a Informacéo

() Avaliacdo de Desempenho () Parcerias Publico-Privadas



50

() Banco de Dados ( ) Redagdo Oficial

() Cidadania ( )Reforma Administrativa

() Combate a corrupgéo ( ) RelagGes de Trabalho no Setor Publico
() Comunicacéo Institucional ( ) Planilhas, Redatores de texto, Programas de
() Concessdo de Servigos Publicos apresentacao de slides

() Contabilidade Publica () Tecnologia da Informacéo

() Contrato de Gestéo () Terceiro Setor - ONG’s - OSCIP

() Cooperacéo Internacional () Terceirizacéo

( ) Direito Administrativo () Transparéncia, Controle e Participacdo
() Direito Constitucional

() Empresa Publica

() Etica no Setor Pablico

( ) Experiéncia e Satisfacdo do Usuario

() Governanca e Gestdo de Pessoas

() Governo e Transformagdo Digital

() Lei Geral das Universidade (LGU)

() Lei Geral de Protecéo de Dados (LGPD)

() LicitagOes e Contratos

() Logistica e Compras Publicas

() Outros: () Nenhum

10. Haveria algum outro conhecimento que vocé gostaria de compartilhar? Aqui vocé deve considerar
0s conhecimentos que podem néo ter relacéo direta com a execugdo de seu trabalho na Seti. Ex.: uma
parcela consideravel dos colaboradores da Seti estdo se aproximando da aposentadoria, e um dos
colaboradores realizou um curso sobre o tema aposentadoria. Para auxiliar no periodo de transigdo de
seus colegas, o colaborador ministrou uma exposi¢do no qual compartilhou os seus conhecimentos:

11. Fora da Seti, teve alguma outra experiéncia no setor publico? Se sim, em que
SETOR/LOCAL/TEMPO trabalhou? (ex.: LOGISTICA/PREFEITURA DE MARINGA/5 ANOS):

12. Teve alguma experiéncia de trabalho no setor privado? Se sim, qual/quais? (ex.. Assistente
Administrativo; Professor (nivel médio):
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APENDICE 11l - MATRIZES DE CONHECIMENTO

NUCLEO DE COMUNICACAO SETORIAL

Base

Sobre o Sistema Estadual de Comunica¢do (SICOM) - Decreto n.2 2.663/2023;
Manual da Agéncia Estadual de Noticias (AEN);

Manual de Redag¢do Jornalistica - Rede Parana Educativa;

Manual de Uso de Marca;

Termos de uso de Redes Sociais;

Manual de Redes Sociais e Boas Praticas Digitais (2023);

Lei Geral de Protecdo de Dados Pessoais (LGPD);

Direito Autoral e Uso de Imagem;

Comunicacédo Publica.

Intermediario

Producdo Jornalistica;

Editoracdo Grafica: Adobe Photoshop, Adobe lilustrator e Adobe Premiere;
Gestao de Redes Sociais;

Gestao de Marcas Institucionais;

Atendimento a Imprensa;

Producdo Audiovisual;

Organizacio de Eventos Institucionais;

Gestao do Site-SETI.

Gerencial

Planejamento Estratégico;
Lideranga;

Gestio para resultados;
Gestdo de Conflitos/Mediacdo;
Gestao de Crises;

Tomada de Decisao.

ARANA

c VERNO DO ESTADO
SECRETARIA DA CIENCIA,
TECNOLOGIA E ENSINO SUPERIOR
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APENDICE IV - PROGRAMA PEDAGOGICO ONUKI

Nucleo Comum Geral
focada na administracéo e gestdo publica em geral

PERCURSO FORMATIVO CONTEUDOS

e Principios basicos da Governanca Publica Estadual;

Introdugdo a Administracdo Publica Contemporanea e Plano de
Governo do Parand;

Governabilidade e Governanca da SETI;

Relagdes governamentais, integridade e compliance;

Introdugdo ao direito administrativo e ética de servidores publicos.
Modernizacdo e desburocratizagdo

Instrumentos, tipos e legislacdo orcamentaria do Parana;
Procuradoria e Controle interno;

Noc0es gerais sobre Planejamento, Controle e acompanhamento
orcamentario-financeiro.

Lei Geral das Universidades;

Marco Legal da Ciéncia, Tecnologia e Inovagéo;
Autonomia e gestdo universitaria;

Planejamento estratégico e regulamento da SETI;

Governanga Publica

Gestado Financeira e
Orgamentéria Pablica Estadual

Legislaces

Inteligéncia Emocional e Autoconhecimento;
Relacionamento entre Perfis Comportamentais - DISC;
Cultura Organizacional e Engajamento;

Comunicacdo Néo Violenta;

Gestdo da Rotina e do Tempo;

Accountability.

Redac&o Oficial e Comunicacéo Organizacional;
eProtocolo;

Expresso Livre;

Gestdo Documental;

Monitoramento e Gestdo de Dados;

Leis especificas (LGU; LGPD; Marco Legal CT&I; LDO);

Desenvolvimento humano
e comportamental

Hard Skills (optativos)

Alta Gestdo
focada na competéncia funcional dos dirigentes/gestores da SETI

PERCURSO FORMATIVO CONTEUDOS

e Pipeline de Liderancas

Geral , L
e Papéis Organizacionais

e Gestdo da Mudanca e Leitura de Cenéario

Especifico - .
P e Estratégias de Performance de equipes

Power Skills e Media Training




53

Lideranca e Gestao
focada em habilidades executivas

PERCURSO FORMATIVO

CONTEUDOS

Planejamento Estratégico

Geral °

Tomada de Decisdo

Gestdo de Projetos

Gestdo com base em resultados

Processos de Feedback e Feedforward

Gestdo de Conflitos

Especifico

Modelos de negécios

Ecossistemas e organizacgdes em rede

Power Skills

Media Training

Integracdo de equipes

Power Skills on demand

Desenvolvimento e Inovacao
focada em competéncias criativas e técnicas de inovacao e criatividade

PERCURSO FORMATIVO

CONTEUDOS

Design Thinking

Geral
e Problem Solving
Especifico e Mindset Agil e de Crescimento
e Oratodria
e  Sales Design
Power Skills

Excel Avangado

Power Skills on demand

Contrato de gestdo

POR DEMANDA
focada conhecimentos especificos por setor de atuacao

SETOR

CONTEUDOS

Geral:

Orcamento e Finangas;
Redacdo Oficial;

e Governo do Parana (histdria e plano de governo);
Regulamento, diretrizes e competéncias da SETI;
Planejamento Estratégico da SETI;

Sobre a Administracdo Publica (CF-88 entre outros);
Lei Geral de Protecdo de Dados Pessoais (LGPD);
Etica, Integridade e Compliance;

Comunicacdo Organizacional,




ORGANIZACIONAL
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eProtocolo (instrucéo);

Expresso Livre (instrucéo);

Registro Ponto/Frequéncia (instrucdo);

CASA CIVIL - Sistema Estadual de Legislacéo;
Manual de Uso de Marca;

Comunicacdo e Expressdo (verbal/escrita);
Gestdo Documental - Descarte de Documentos.

Formacdo Executiva:

Governanca e Modernizagéo;

e Desburocratizacéo;
e Comunicago Institucional,
e Media Training.
Residente:
e Programa de Residéncia Técnica do Estado do Parana (RESTEC) -
e Lein.o20.086/2019;
e Regulamento do Programa RESTEC - Portaria n.o 006/2022;
e  AlteracBes no Programa RESTEC - Lei n.o 21.388/2023;
e Elaboracdo de Documentos: Plano de Agdo Semestral Simplificado;
e Auvaliacdo de Desempenho do Residente; Relatério Mensal do
e Residente; Folha de Frequéncia do Residente; Requerimento de
e Recesso Remunerado; Participacdo em Eventos; Declaragao de
e Desisténcia.
Estagiario:

Sobre 0 estagio - Lei n.o 11.788/2008;
Manual dos Estagiarios - Governo do Parana, Secretaria de Estado
da Administracdo e da Previdéncia.

PROJUR

Direito administrativo

Administracdo digital pablica
Elaboracdo de parecer técnico e juridico
Parcerias publico-privado

CEDC

Lei n° 8.501/1992

Lei n° 15.471/2007

Decreto n°® 3.332/2008

Decreto n°® 3.535/2019

Minuta - portaria n° 039/2015 - IML
Resolugdo n° 2.455/2016

CCT

Marco Legal CT&I

Lei Estadual de Inovagéo

Lei das FundacGes de Apoio

Plataforma de gestdo de trabalho ASANA
Inovagdo no servico publico
Transferéncia de tecnologias

CES

LGU

LDBEN

Decreto n° 10.824/2022

Processos de Regulagdo de Cursos e Instituices estaduais, Municipais e Escolas
Superiores;

Estrutura organizacional das Universidades, Faculdades e Orgéos vinculados

Sistema E-MEC

Legislacéo bésica para o Ensino Superior

Lei n° 20/086/2019 - RESTEC

Lei UsF
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CECEU

Lei n°12.343/2010 - Plano Nacional da Cultura

PL n° 1.825/2022 -Lei Geral do Esporte

Gestdo cultural

Gestdo esportiva

Plano museologico - Lei n° 11.904/2009 e Decreto n° 8.124/2013

Lei n° 12.840/2013 - Destinacdo de bens de valor cultural, artistico ou histérico aos
museus

Lei n° 9.375/1990 - Sistema Estadual de Museus do Parana

Gestdo Documental

Politica Nacional de Arquivos Publicos e Privados - Lei n.° 8.159, de 8 de janeiro de
1991;

Normas para a transferéncia ou recolhimento de acervos publicos e privados - Decreto n.°
10.763, de 11 de abril de 2022;

Estabelecimento da técnica e os requisitos para a digitalizagdo de documentos publicos ou
privados - Decreto n.° 10.278, de 18 de margo de 2020;

Manual de Gestao de Documentos do Estado do Parana - aprovada pelo Decreto 3.539, de
29 de novembro de 2019;

Lei Geral de Protecdo de Dados Pessoais (LGPD);

Lei de Acesso a Informacgéo (LAI) - Lei n.° 12.527, de 18 de novembro de 2011;

Meméria e Historia - oralidade, metodologia e pesquisa;

Documentador.

Gabinete

Lei Geral das Universidades (LGU);

Marco Legal e Ciéncia, Tecnologia e Inovacao;
Conhecimento geral sobre a estrutura de governo;
Conhecimento geral sobre as instituicBes vinculadas (UEL, UEM, UEPG, UENP,
Unicentro,

Unioeste, Unespar, Separtec, Tecpar, Fundacao Araucéria).
Sistema GMS;

Central de Viagens;

Plataformas de construcdo de redes de relacionamento;
Gestdo de documentos do Gabinete;

Gerenciamento de reunides da Secretaria.

Comunicacéo assertiva e ndo-violenta;

Producdo textual em lingua inglesa;

Relacionamento institucional e interinstitucional;
Articulagdo Politica;

Apresentacdo pessoal (representagdo do Secretério);
Mapeamento de Redes de Relacionamento Institucional;
Gestdo da Mobilizagdo e Iniciativas de Cooperagéo.

NAS

Decreto n.° 3.888, de 21 de janeiro de 2020 - Regulamento da Secretaria de Estado da
Administracdo e da Previdéncia: competéncia dos Nucleos Administrativos Setoriais;

Lei n.°14.133, de 1 de abril de 2021 - LicitacBes e Contratos Administrativos;

Estudo Técnico Preliminar (ETP) e Termo de Referéncia do ETP (TR);

Monitoramento e Gestdo de Dados;

Diério Oficial (DIOE).

NCS

Decreto n° 2.663/2023 sobre o Sistema Estadual de Comunicacdo (SICOM);
Manual da Agéncia Estadual de Noticias (AEN);

Manual de Redac&o Jornalistica - Rede Parana Educativa;

Manual de Uso de Marca;

Termos de uso de Redes Sociais;

Manual de Redes Sociais e Boas Préticas Digitais 2023;

Lei Geral de Protecdo de Dados Pessoais (LGPD);

Direito Autoral e Uso de Imagem;

Comunicacéo Publica.

Producdo Jornalistica (Manual de Redacédo Jornalistica);

Editoragdo Grafica: Adobe Photoshop, Adobe Illustrator e Adobe Premiere;
Gestdo de Redes Sociais;

Gestdo de Marcas Institucionais;

Atendimento ao Publico;

Producéo Audiovisual;

Organizacdo de Eventos Institucionais;
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e Gestdo do Site-SETI.
e Lei Orcamentaria Anual (LOA);
e Leide Responsabilidade Fiscal - Lei Complementar n.° 101/2000;
e Normas Gerais de Direito  Financeiro para elaboracdo e controle de orgamentos e
balancos - Lei n.° 4.320/1964.
e Manual Técnico Orcamentario;
e Plano Plurianual (PA) - Decreto n.° 1.071/2023,;
e Lei de Diretrizes Orcamentarias (LDO);
e Lei Geral das Universidades (LGU) — Lei n.° 20.933/2021;
e Normas sobre licitagBes, contratos administrativos e convénios - Lei 15.608, de 16 de
agosto de 2007;
e Prazos e procedimentos para o cumprimento dos deveres instrumentais a gestéo e controle
NES de contas do Estado do Parand - Decreto n.° 2.575/2019;
e Decreto 4.336/2009 - Bens moveis e outros classificados;
e Sistema de Escrituracdo Digital das Obrigagdes Fiscais, Previdenciarias e Trabalhistas -
Decreto n.° 8.373/2014;
e Normas gerais de licitagdo e contratagdo para as administragdes publicas - Decreto
10.086, de 17 de janeiro de 2022;
e LicitagBes e Contratos Administrativos - Lei n.° 14.133/2021;
e Normas Gerais de Direito Financeiro para elaboracdo e contrdle dos orgamentos e
balancos - Lei n.° 4.320/64;
e INRFB 2005/21 - Declaragdo de Débitos e Créditos Tributarios Federais (DCTF);
e INRFB 2043/21 - Estrutura Fiscal Digital de RetencBes e Outras InformacBes Fiscais
(EFD-Reinf);
e Constituicdo Federal de 1988 e Estadual de 1989 (base para elaboracdo do PA e LOA);
e Sistema Integrado de Administracdo Financeira e Controle (SIAFC).
e SIGAME;
e (estdo de Materiais e Servicos (GMS);
e Gestdo de Patriménio Mdvel (GPM);
e Central de Viagem.
e Programa de Integridade e Compliance da Administracdo Publica Estadual - Lei n.°
19.857/2019, de 29 de maio de 2019 e Decreto 2.902, de 1 de outubro de 2019;
e Composicdo, diretrizes e competéncias institucionais do Nucleo de Integridade e
Compliance Setorial - Resolugéo n.° 55/2021, de 10 de novembro de 2023;
e Instrugdes Normativas da Controladoria Geral do Estado do Parana - CGE;
e InstrugBes Normativas do Tribunal de Contas do Estado do Parana - TCE.
e Deliberagdes da CGE e TCE;
e Monitoramento e Gestéo de Dados.
Agente de Transparéncia:
e Sobre os atos oficiais - Lei n.° 16.595/2010; procedimentos do Poder Executivo e Decreto
n.° 10.285/2014;
NICS e Resolucdo n.° 55/2021 - Especifica a composicdo, as diretrizes e as competéncias
institucionais do Ndcleo de Integridade e Compliance;
e Competéncias dos Agentes de Transparéncia - Instrucdo Normativa n.° 06/2022;
e Procedimento a serem observados pela Unido, Estados, Distrito Federal e Municipios -
Lei n.° 12.527/2011;
e Lei Geral das Universidades (LGU);
e Portal da Transparéncia.

IAgente de Controle Interno:

Plano de Trabalho - Instrugdo Normativa CGE n.° 01/2023,;

Diretrizes para o Plano de Trabalho - Instrugdo Normativa CGE n.° 02/2023;

Planos de Trabalho dos Agentes que comp8em o Nucleo de Integridade e Compliance -
Resolucdo SETI n.° 016/2023,;

Solicitacdo aos 6rgdos da Administragdo Direta, Autarquias (...) - Resolugdo CGE n.°
08/2021;

Prestacdo de Contas das Entidades Estaduais - Instru¢cdo Normativa TCE n.° 176/2022;
Relatdrio e Parecer do Controle Interno - Instrugdo Normativa n.° 03/2023;

Nota SEI-CED n.° 001/2023;

Sistema eCGE;

Sistema Limesurvey.
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Agente de Ouvidoria:

Composicdo, as diretrizes e as competéncias institucionais do Nucleo de Integridade e
Compliance - Resolucédo n.° 55/2021;

Atendimento ao Publico.

Agente de Compliance:

Plano de Trabalho - Instrugdo Normativa CGE n.° 04/2023;

Diretrizes para o Plano de Trabalho — Instru¢cdo Normativa CGE n.° 05/2023;

Resolugdo n.° 55/2021 - Especifica a composicdo, as diretrizes e as competéncias
institucionais do Nucleo de Integridade e Compliance;

Diretrizes para o Plano de Trabalho - Instrugdo Normativa CGE n.° 02/2023;

Solicitagdo aos 6rgdos da Administracdo Direta, Autarquias (...) - Resolu¢gdo CGE n.°
08/2021.

NPS

Plano Plurianual (PA) - Decreto n.° 1.071, de 29 de marco de 2023;

Plano de Contrataces Anual;

Lei Geral das Universidades (LGU) — Lei n® 20.933/2021;

Lei n.° 14.133, de 01 de abril de 2021 e Decreto n.° 10.086, de 17 janeiro de 2022 -
Licitacdes e Contratos Administrativos;

Lei de Responsabilidade Fiscal - Lei Complementar n.° 101, de 4 de maio de 2000;
Manual Técnico Orcamentério;

Programa Parana Produtivo

Prazos e procedimentos para 0 cumprimento dos deveres instrumentais a gestao e controle
de contas - Decreto n.° 2.575, 30 de agosto de 2019.

Monitoramento e Gestdo de Dados;

Relatério Final do Grupo Técnico do PA,;

Planejamento Governamental;

SIGAME;

SIAFIC;

Lei Orcamentaria Anual (LOA);

NRHS

Lei n.° 6.174, de 16 de novembro de 1970 - Estatuto do Servidor Publico; Regime
Juridico dos Funcionérios Civis do Poder Executivo do Estado do Parang;

Direito Administrativo;

Lei de Geral de Protecéo de Dados Pessoais (LGPD);

Matriz de Responsabilidade do NRHS;

Comunicados, orientacbes e manuais da SEAP (Comunicados DRH; Orientaces
Técnicas DRH; e Manual da Previdéncia).

Decreto 5.492, 10 de novembro de 2016 - Devolugdo de valores indevidamente
percebidos por servidor ou ex-servidor;

Decreto 2.484, 21 agosto de 2019 - Nomeagdo, exoneragdo, promogao, progressao e
desligamento;

Lei Complementar n.° 217/2019 e Decreto n.° 4.634/2020 - Licenca especial/Capacita¢éo;
Elaboracéo de minutas e outros documentos;

Gestdo de Pessoas;

Monitoramento e Gestdo de Dados/Gestdo de Documentos;

META-4.

TI

Tecnologia da Informag&o;

Lei Geral de Protecéo de Dados (LGPD);

Licitacbes e Contratos - Lei 14.133/2021; Estudo Técnico Preliminar (ETP); Termo de
Referéncia do ETP (TR);

Lei de Acesso a Informacgéo (LAI) - Lei n.° 12.527, de 18 de novembro de 2011;

Sistemas da Secretaria - Apoio a outros servidores(as): SIAFI; GMS; META-4; GPM,;
Central de Viagens; eProtocolo; SIGAME; Casa Civil Legislacdo; DIOE; GIR; GGOV;
SIGO; Convénios-SIT; SGPO; SOC; Registro de Frequéncia; Documentador;
WebConferéncia; Controle de Acesso; CEP; Windows.

Linguagem R e PYTHON;

Governo e Transformagéo Digital;

Monitoramento e Gestdo de Dados.
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Diretrizes e Bases da Educacéo Nacional - Lei n.0 9.394/1996 e Decreto n.0 9.057/2017;
Modalidade de educacdo bilingue de surdos - Lei n.o 14.191/2021;

Plano Nacional de Educacdo (PNE) - Lei n.o 13.005/2014;

Educacédo Digital e Hibrida;

Design Educacional;

Metodologias para Educacéo Digital;

Plataforma Moodle;

Plataforma Genially;

Plataforma Canva.

Orcamento;

Elaboracéo de Editais e Processo de Selegdo;

Sistema de Gestéo Universitaria;

Editoracdo Gréafica: Adobe Photoshop, Adobe Illustrator e Adobe Premiere;
HTML;

Linguagem R;

Linguagem Python.




