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Resumo

Investigou-se a predi¢do de necessidades de aprendizagem, por caracteristicas individuais e
contextuais. A pesquisa teve um desenho transversal e foi realizada em uma organizacao
publica do Distrito Federal. Competéncias foram identificadas, com o uso do método Delphi,
e constituiram itens de uma medida de autoavaliagdo daquelas necessidades. As
caracteristicas individuais coletadas foram idade, escolaridade, tempo de servigo, preferéncia
por aprendizagem formal e informal, e participa¢do em treinamento nos ultimos dois anos. As
medidas relativas ao contexto foram lotagdo, cargos efetivo e comissionado, responsabilidade
por gestdo, e desenho do trabalho (Interdependéncia, Autonomia, Significado da tarefa e
Habilidades variadas). Evidéncias de validade foram obtidas para a medida de necessidades
de aprendizagem e confirmadas para desenho do trabalho. A analise da medida de
necessidades de aprendizagem sugeriu uma solugdo de dois fatores: 1 - competéncias
transversais e institucionais e 2 - competéncias gerenciais. Analises de regressao multipla
sugeriram que o fator 1 ¢ predito por Escolaridade, Tempo de servico, Cargo efetivo,
Autonomia e Significado da tarefa e que o fator 2 ¢ predito por Lotagdo, Cargo comissionado
e Significado da tarefa. A preferéncia por aprendizagem informal moderou as relagdes entre o
fator 1 e Escolaridade e entre o fator 2 e Cargo comissionado. Ofereceram-se contribui¢des
tedricas - relativas as mencionadas predi¢cdes e moderagdes; metodoldgicas -
desenvolvimento de um método para avaliar necessidades de aprendizagem no trabalho; e
praticas - subsidios para decisdes sobre a aplicacdo de recursos visando a melhoria na
qualidade da prestagdo de servigos publicos.

Palavras-chave: necessidades de aprendizagem, competéncias, desenho do trabalho,

treinamento e desenvolvimento, aprendizagens formal e informal



Abstract

The prediction of learning needs was investigated, by individual and contextual
characteristics. The research had a cross-sectional design and was carried out in a public
organization of the Federal District. Competences were identified, using the Delphi method,
and constituted items of a self-assessment measure of those needs. The individual
characteristics collected were age, education, length of service, preference for formal and
informal learning, and participation in training in the last two years. Context-related measures
were staffing, effective and commissioned positions, responsibility for management, and
work design (Interdependence, Autonomy, Task meaning and Varied Skills). Validity
evidence was obtained for measuring learning needs and confirmed for work design. The
analysis of the learning needs measure suggested a two-factor solution: 1 - transversal and
institutional competences and 2 - managerial competences. Multiple regression analyzes
suggested that factor 1 is predicted by Education, Length of service, Effective position,
Autonomy and Task meaning and that factor 2 is predicted by Staffing, Commissioned
position and Task meaning. The preference for informal learning moderated the relationships
between factor 1 and Education and between factor 2 and Commissioned position.
Theoretical contributions were offered - related to the predictions and moderations;
methodological - development of a method to assess learning needs at work; and practical -
subsidies for decisions on the application of resources aimed at improving the quality of the
provision of public services.

Keywords: learning needs, skills, job design, training and development, formal and

informal learning
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Em um cenario marcado por rdpidas mudangas e consequentes necessidades de
aprendizagem, os desafios do contexto do trabalho despertam um crescente interesse por
praticas voltadas ao desenvolvimento de competéncias nos trabalhadores. Por tais fatores, a
area de treinamento, desenvolvimento ¢ educagao (TD&E) tem recebido cada vez mais
investimentos. Para nortear o trabalho da area, o arcabougo tedrico e a necessidade pratica
elencam o diagndstico de necessidades como matriz de informagdes. Estas visam a entender o
que, quando e como deve ser aprendido, a fim de direcionar esforgos para resultados
concretos no trabalho.

Para tratar do referido diagnostico, conceitos como Levantamento de Necessidade de
Treinamento, Analise de Necessidades de Treinamento e Avaliagdo de Necessidades de
Treinamento j& foram utilizados. O primeiro ¢ associado a ideia de construcao simples de
cardapios de cursos; o segundo ganha a nog¢do de andlise, porém restrito ao aspecto
descritivo; ja o terceiro abrange avaliacdo de necessidades, taxonomias de aprendizagem e
outros, sendo uma proposta mais completa que as anteriores. Recentemente, ganhou espaco o
conceito de Avaliacdo de Necessidades de Aprendizagem (ANA), que ndo se limita a
treinamento e inclui a aprendizagem informal no campo de diagndstico de necessidades.

Ao adotar em sua nomenclatura a palavra “aprendizagem”, a avaliagao de
necessidades pode considerar novas possibilidades de contribui¢des. Se a aprendizagem ¢
influenciada pelas caracteristicas das pessoas e do ambiente de trabalho, tais caracteristicas
devem ser agregadas & ANA. Este estudo trata dessa tematica e propde-se a congregar
variaveis do individuo e do contexto de trabalho e as aprendizagens formal e informal no
ambito dessa ANA. Seu objetivo geral consiste em explorar as relagdes entre necessidades de
aprendizagem e as caracteristicas do individuo e do trabalho. Para atingi-lo, os objetivos
especificos sdo: 1 — identificar as principais competéncias transversais, institucionais e
gerenciais para o trabalho de servidores publicos da Sejus/DF; 2 — construir um instrumento

de ANA baseado nessas competéncias; 3 — obter evidéncias de validade psicométrica das
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escalas desse instrumento de mensuracdo e para a escala reduzida do Questiondrio de
Desenho do Trabalho; 4 — avaliar necessidades de aprendizagem de servidores publicos,
classificando-as como fracas, médias e fortes; 5 - investigar relagdes entre necessidades de
aprendizagem e caracteristicas do individuo e do contexto de seu trabalho. Foi desenvolvido
na Secretaria de Estado de Justi¢a e Cidadania (Sejus), organizagdo publica vinculada a
Administragdo Direta e pertencente ao Governo do Distrito Federal (GDF). Com cerca de
3500 servidores, a Secretaria € a terceira maior em numero de servidores da mencionada
esfera de poder.

A Dissertacado foi estruturada em quatro partes: referencial teorico, métodos e
resultados, discussdo geral e, por fim, consideracdes finais. A primeira parte fornece base
teorica consolidada para o restante do estudo, por meio da apresentacao das tematicas:
aprendizagem, aprendizagem formal e informal, e avaliagdo de necessidades de
aprendizagem. A segunda apresenta o contexto no qual a pesquisa foi realizada e, em quatro
etapas, os métodos adotados para alcangar os objetivos especificos: mapeamento de
competéncias; construcao e validacdo do instrumento de ANA e evidéncias de validade da
escala reduzida do Questionario de Desenho do Trabalho; avaliagdo das necessidades de
aprendizagem de servidores publicos, classificando-as como fracas, médias e fortes; e teste
das relagdes entre a medida de ANA e caracteristicas do trabalhador e do contexto de seu
trabalho. Apds cada etapa, os seus resultados sdo apresentados. A discussdo geral aborda os
principais achados a luz do referencial tedrico, na terceira se¢do. Por fim, nas consideragdes
finais sdo apresentadas as contribui¢des e limitacdes da Dissertagdo, assim como tdpicos de

interesse para uma futura agenda de pesquisa.
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Aprendizagem

O conceito de aprendizagem emergiu das investigagdes empiricas em Psicologia, ou
seja, de estudos levados a termo com base no pressuposto de que todo conhecimento provém
da experiéncia (Giusta, 2013). A defini¢dao do termo aprendizagem nao ¢ algo estatico e unico
dentro das ciéncias humanas, apresentando diferentes acep¢des que variam de acordo com o
referencial tedrico adotado (Pantoja & Borges-Andrade, 2002). Aprendizagem ¢ definida
como mudang¢a que ocorre no comportamento da pessoa, resultante da sua relagdo com o
meio no qual est inserida (Abbad & Borges-Andrade, 2014). E um processo no qual o
individuo, em interacdo com o ambiente, adquire e retém conhecimento, habilidade ou atitude
(CHA), que posteriormente pode resultar em uma mudan¢a de comportamento (Pantoja &
Borges-Andrade, 2002). Esse processo psicologico, que ocorre no nivel do individuo, €
essencial para a sobrevivéncia dos seres humanos no decorrer de todo o seu desenvolvimento,
inclusive no trabalho (Abbad & Borges-Andrade, 2004).

No contexto organizacional, apesar da popularidade do tema, ainda ha pouco
consenso quanto a defini¢cdo e operacionalizacdo do conceito de aprendizagem (Perin et al.,
2006). A imprecisdo conceitual também ¢ apontada por Prange (2001) e Loiola et al. (2006).
Parte da polissemia e da fragmentag¢do do campo na fixacdo do conceito de aprendizagem
organizacional sdo atribuidas ao fato de que a tematica da aprendizagem, nesse contexto,
atraiu aten¢do de académicos de outras diferentes areas como estratégia, economia e
sociologia, explicam Easterby-Smith et al. (2001). Geralmente associada a aprendizagem no
mencionado contexto, a triade TD&E (Treinamento, Desenvolvimento e Educagdo) enfrenta
a mesma questdo concernente aos muitos significados e aplicagdes. Esses termos sao
utilizados sem o devido rigor até mesmo por profissionais da area de gestdo de pessoas. Uma
defini¢do clara propiciaria melhor compreensao dos resultados que se deseja obter e dos

métodos apropriados ao planejamento, execucdo e avaliagdo de TD&E (Lawrie, 1990).
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O Treinamento ¢ caracterizado pelo esfor¢o despendido pelas organizacdes para
propiciar oportunidades de aprendizagem aos seus integrantes. Entre os seus propositos mais
tradicionais estdo aqueles relacionados a identificacdo e a superagao de deficiéncias no
desempenho de empregados, a sua preparagdo para novas funcdes e a adaptacdes da mao de
obra visando a introdu¢do de novas tecnologias no trabalho (Borges-Andrade & Abbad,
1996). O Desenvolvimento pode ser compreendido como um conceito mais abrangente,
referente as agdes organizacionais que estimulam o crescimento pessoal de seus integrantes,
sem necessariamente visar a melhoria no seu desempenho atual ou futuro (Nadler, 1984). Por
fim, Educacao se refere as oportunidades dadas pela organizacao ao individuo visando
prepara-lo para ocupar cargos diferentes em outro momento dentro da mesma organizagao
(Meneses et al., 2010).

Aprendizagem Formal e Informal

A aprendizagem, na modalidade formal, engloba os j& definidos conceitos de TD&E.
Ela contempla acdes especificas quanto aos objetivos e as tarefas que se devem cumprir, de
forma que ha métodos, técnicas, lugares e condi¢des especificas prévias criadas
deliberadamente para suscitar ideias, conhecimentos, valores, atitudes e comportamentos.
Tem por finalidade especifica apresentar ao individuo determinado tipo de conhecimento
e/ou habilidade, esperando que seja capaz de adquiri-la e desempenhé-la apos essas agdes
(Coelho Junior & Borges-Andrade, 2008).

O conceito de aprendizagem informal tem suas raizes nos anos 20 e 30 do século XX,
aparecendo nos trabalhos do filésofo da educagdo John Dewey, do psicologo Kurt Lewin e de
Mary Parker Follet (Reatto & Godoy, 2015). E um tema que também despertou interesse de
Malcolm Knowles, conforme mostra Conlon (2004). Essa modalidade informal de
aprendizagem decorre de: a) iniciativas dos trabalhadores, como as estratégias que podem
usar para aprender quando inexistem agdes de TD&E; ou b) processos existentes nessas

organizagdes, como desenho do trabalho, suporte e cultura organizacionais (Sampaio et al.,
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2018). E pouco estruturada e a melhoria de desempenho é baseada na experiéncia e no
aprofundamento e ampliagdo de CHAs (Noe et al., 2014). Porém, nem sempre ¢ casual
(Coelho-Junior & Mourao, 2011). Pode ocorrer a partir de experiéncias formalmente
estruturadas, ou seja, pode ser planejada ou ndo. Mesmo quando ndo ¢ planejada, costuma
envolver algum grau de consciéncia do aprendiz, sendo possivel encontra-la, inclusive, em
processos formais de ensino (Marsick & Watkins, 2003).

As agdes informais de aprendizagem humana no trabalho dizem respeito a busca por
novos conhecimentos e habilidades pelo individuo a partir de alguma demanda ou
necessidade associada as suas tarefas. Por exemplo, desfazendo uma diivida com algum
colega mais experiente sobre assuntos relacionados ao trabalho, buscando manuais e
documentos da organizacao, disponiveis na intranet ou em sites da internet, repetindo
mentalmente, observando, experimentando e refletindo sobre o resultado dessa
experimentacdo. Por ndo serem planejadas pelos gestores da organizacao, essas agdes nao
geram custos onerosos, tais como muitas agdes formais de TD&E (Coelho-Junior & Mourao,
2011). Sao pautadas na espontaneidade, sem qualquer tipo de conducao formalizada, e
possuem fontes diversas de acesso aos CHAs, diferentemente das acdes formais de
aprendizagem no trabalho (Coelho Junior & Borges-Andrade, 2008). Consistem em praticas
deliberadas que fomentam o autodesenvolvimento (Noe et al., 2014). No entanto, podem ser
incentivadas e a organizacdo tem um papel fundamental no seu estimulo e suporte (Coelho-
Junior & Mourdo, 2011). Por exemplo, promovendo variagdo nas tarefas de trabalho (Eraut et
al., 2000) e participa¢do em comunidades de pratica (Lave & Wenger, 1991); facilitando a
comunicagdo, resolugdo de problemas e inovagdo (Brown & Duguid, 1991); e criando
estruturas e incentivos para a disseminagdo de conhecimentos (Marsick et al., 1999).

As modalidades formais e informais de aprendizagem estdo interligadas e ambas
possuem importante papel no desenvolvimento cognitivo, nas competéncias e habilidades do

individuo (Conlon, 2004). O ideal seria a integracdo dos conceitos, sob a perspectiva de
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desenvolvimento de recursos humanos, haja vista que, combinados, aprimoram a aquisi¢ao e
desenvolvimento de competéncias Uteis para o individuo e para a organizagdo. O debate sobre
a eficacia da aprendizagem formal e informal no local de trabalho parece estar estritamente
ligado a necessidade de reconciliar a perspectiva do individuo e a perspectiva organizacional
(Manuti et al., 2015). A dicotomia entre essas abordagens de aprendizagem pode ser
entendida como uma polarizagdo artificial, uma vez que ambas ocorrem simultaneamente
(Antonello, 2005; Coelho-Junior & Mourdo, 2011). A aprendizagem informal € relevante
(Touré et al., 2017) e pode representar cerca de 75% da aprendizagem nas organizacdes
(Livingstone, 2000; Noe et al., 2014). Mas ha uma maior énfase na modalidade formal e
pouco destaque tem sido dado aos efeitos da aprendizagem informal (Bell et al., 2017).

A baixa representatividade da aprendizagem informal na produgdo de pesquisas
sistematizadas ¢ muito grande. Nos estudos que tratam de diagnésticos de necessidade, essa
modalidade frequentemente nem sequer ¢ considerada ou mencionada. Isso ndo significa que
o trabalhador desconheca que pode aprender em ambas as modalidades e que pode preferir
uma delas. O construto “preferéncia de aprendizagem” pode ser definido como o modo como
cada pessoa julga mais pertinente a aquisi¢ao de determinada competéncia, seja por
participagdo em evento formal de capacitacdo, seja por meio de processos nao estruturados
formalmente. Tal pessoa pode frequentemente julgar que a melhor forma de aquisi¢do de
CHAs seria decorrente da consulta a materiais ou colegas, da observacao deles, pela repeticao
mental, experimentando ou refletindo sobre essas experiéncias, ou outro fator que nao tenha
um formato de curso ou similar.

Questionando cada individuo sobre como entende que deve ocorrer seu processo de
aprendizagem, a organizagao pode realizar um diagndstico que permite as pessoas apontarem
como poderiam ser capacitadas. Além disso, a inser¢cao de ambas as modalidades, em ANA,
pode reduzir gastos. A modalidade formal pode apresentar maior custo, por estar relacionada

a baixa percentagem de tarefas realmente aprendidas pelos individuos, embora seja mais facil
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de operacionalizar que a informal (Coelho Junior & Borges-Andrade, 2008; Conlon, 2004).
As duas modalidades de aprendizagem sdo amplamente recomendadas e devem ser utilizadas
de acordo com as principais demandas da organizagao, visando a melhoria continua do
desempenho dos individuos (Coelho Jr & Borges-Andrade, 2008).

Avaliacio de Necessidades de Aprendizagem

O conceito de ANA designa o trabalho empirico realizado com vistas a estabelecer o
diagnostico de lacunas de aprendizagem (formal e informal) em uma organizagdo. Esse
diagnostico recebe outras nomenclaturas de acordo com a metodologia utilizada para sua
concepcao. Entre as mais comuns, sdo apontadas: levantamento, analise ou avaliacdo de
necessidades de treinamento. O levantamento envolve a identificacdo de cursos a serem
ofertados por meio de um cardapio de opgdes. A analise ja representa progresso, porém
limitada a um carater descritivo. J4 a avaliagdo vai mais além, incluindo também a magnitude
e a prioridade de necessidades de treinamento ou hiatos de competéncias (Ferreira, 2009). Por
isso, adota-se nesta Disserta¢do o termo “avaliacdo de necessidade”, nele “treinamento” &
substituido por aprendizagem, portanto ANA, para designar um diagndstico que alcance as
modalidades formal e informal.

Os beneficios desse diagnostico abrangem a qualificagdo do processo decisorio da
organizagdo, principalmente em relagdo a configuracao de quem precisa aprender, como pode
aprender e quando deve aprender para promover o seu desempenho. O principal resultado de
uma ANA ¢ um diagndstico organizacional sobre as lacunas de competéncias no trabalho. A
ANA ¢ o produto da coleta, organizagao e analise de dados e informagdes relativas as
competéncias que os individuos da organizacdo precisam adquirir para o desempenho no
trabalho. Esse diagnostico colabora para a tomada de decisdes atuais de forma embasada — na
auséncia deste ndo hd uma diretriz para o que treinar, quem treinar ou quando treinar -, assim

como, orienta cendrios futuros da organizagao.
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Considerando que a ANA faz um diagnoéstico de competéncias, as taxonomias de
aprendizagem, que classificam tais competéncias, podem ser fundamentais por oferecerem
subsidio as demais etapas do sistema de desenvolvimento daquelas competéncias. As
taxonomias sdo definidas como sistemas de classificacdo dos niveis de aprendizagem,
dotadas de trés propriedades: a cumulatividade, que estabelece uma estrutura na qual uma
categoria abrange as anteriores; a hierarquia, que estabelece uma diferenciacdo entre
categorias de niveis diferentes, de modo que a anterior € sempre superior a subsequente; € 0
eixo comum, que estabelece que toda taxonomia ¢ feita com base em um principio, uma
entidade ou constructo (Rodrigues Jr., 2006). Entre as propostas de taxonomias, encontram-se
as de Bloom et al. (1972), Anderson e colaboradores e Gagné. Essa pesquisa adotou como
enfoque a taxonomia de Bloom et al. (1972).

A taxonomia de Bloom et al. (1972) ¢ expressa por 3 dominios: complexidade,
internalizacdo e automatizag¢do. Os dominios exigem situagdes e contextos diferentes de
aprendizagem para que possam ser aprendidos (Gagné & Medsker, 1985). Na elaboragao de
objetivos instrucionais, existem verbos especificos para cada dominio. As taxonomias de
resultados de aprendizagem podem fornecer importantes subsidios para adequar as estratégias
instrucionais - definidas na Etapa de planejamento e execugao - a natureza e ao nivel de
complexidade das competéncias que se deseja aprender - definidas na Etapa de ANA (Abbad
et al., 2006).

Um aspecto importante, mas pouco considerado no contexto pratico de atuacao dos
profissionais da area de capacitagdo, ¢ a necessidade de integrar o levantamento de
necessidades ao planejamento, a execugdo e a avaliagdo dos treinamentos realizados. Isto ¢,
adotar uma abordagem sistémica. Tal abordagem refere-se ao entendimento de um conjunto
de partes coordenadas entre si que tem como referencial o modelo sistémico da compreensao

do fendmeno organizacional.
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O subsistema de treinamento ¢ composto por 3 componentes que sdo interdependentes
entre si: avaliacdo de necessidades, planejamento e execugdo e avaliacdo (Borges-Andrade,
1996). A definigao esta restrita a modalidade formal. Entretanto, a nogao sist€émica em muito
pode contribuir com pesquisas que ndo se restrinjam ao contexto de aprendizagem formal
(Ferreira, 2009, 2014). Para esta Dissertacao, relevancia foi dada a interligacdo dos
componentes, pois a constru¢cdo de uma ANA deve subsidiar as demais etapas, ndo sendo
considerada um fim em si mesma.

As avaliagdes de necessidades, apesar de importantes, tém sido realizadas de modo
pouco sistematico em ambientes organizacionais. Essas avaliagdes objetivam diagnosticar ou
prognosticar necessidades de TD&E, de modo que elas - transformadas em objetivos
educacionais - facilitem o desenho de situa¢des de aprendizagem para desenvolvé-las (Abbad
e Mourao, 2012).

O modelo apresentado pelas autoras traz uma abordagem de ANT voltada a
identificacdo de necessidades de treinamento com a defini¢do de conceitos, medidas e
métodos compativeis com os respectivos niveis de analise, bem como a avaliacdo dessas
necessidades quanto ao grau de complexidade, abrangéncia e diversidade dos perfis do
publico-alvo. O modelo representa significativa contribui¢cdo no sentido de incluir uma
andlise de tarefas e de pessoas, englobando também o nivel organizacional e de grupo.

Diferentes niveis metodologicos e etapas do processo de ANA sdo contemplados pelo
modelo teodrico proposto por Ferreira (2014). Sugere varidveis que podem ser interpretadas e
operacionalizadas como antecedentes, mediadoras e moderadoras de necessidades de
aprendizagem; propde a defini¢do e a construcdo de medidas isomorficas; sugere o uso de
estratégias qualitativas e quantitativas de coleta e analise de dados. Propde, ainda, a consulta
a multiplas fontes de informagao sobre necessidades de aprendizagem. Classifica essas
ultimas de acordo com a taxonomia de aprendizagem com a inten¢do de promover um elo

entre as etapas de avaliacdo de necessidades e de planejamento, execugdo e avaliacdo de
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acOes de treinamento e educagdo corporativa e de iniciativas de aprendizagem informal no
trabalho.

Os dois mencionados modelos tedricos ressaltam a importancia da visdo sistémica.
Com isso, passam a tratar os assuntos da area de capacitagdo, incluindo avaliacdo de
necessidades. Contribuem metodologicamente para a constru¢ao de instrumentos de
mensuragao.

A aprendizagem no trabalho, seja ela formal ou informal, promove o desenvolvimento
de competéncias, que se expressam em termos de desempenho neste trabalho. As
competéncias sdo classificadas em transversais, institucionais e gerenciais. Neste estudo, o
primeiro tipo refere-se as atribuigdes comuns a todos os servidores do GDF. Por sua vez, as
institucionais refletem as tarefas incumbidas a todos os servidores da Sejus. Por fim, as
gerenciais sdo as competéncias dos servidores investidos da funcao de gestores. A
expectativa inicial era uma solu¢ao com esses trés conjuntos de competéncias. Isso porque
esse era 0 mapeamento feito pelo GDF.

Os principais facilitadores da aprendizagem foram descritos na revisdo de Noe et al.
(2014). No nivel individual, esses fatores seriam: tragos de personalidade, orientagao para
metas, personalidade proativa e agilidade de aprendizagem. No nivel do contexto, sdo:
cultura, clima, caracteristicas da tarefa, troca social, suporte do supervisor, confianga e
justica. A inclusdo de preditores de aprendizagem em ANA pode fundamentar decisdes,
sugerindo variaveis antecedentes - individuais e de contexto — que poderdo ser o foco de
politicas organizacionais voltadas a pessoas e a condigdes de trabalho adequadas. Assim,
seria possivel atuar na minimizacdo dos efeitos indesejaveis dessas varidveis ou no
planejamento e execucdo - antecipados e proativos - de agdes de desenho instrucional ou do
trabalho destinadas a promocdo do desenvolvimento de competéncias necessarias no

trabalho. Essa possibilidade, no caso de a¢des instrucionais, foi apontada por Ferreira (2014).
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Apesar da sua relevancia potencial, ha caréncia de estudos que associem o diagnostico
de necessidades a variaveis individuais e de contexto. Apenas 7% dos estudos cientificos
sobre ANA, publicados nas tltimas cinco décadas (1970 - 2019), investigaram varidveis
antecedentes de necessidades de aprendizagem no trabalho (Ferreira et al., 2020). As
variaveis individuais constituem tema relevante entre as variaveis que predizem o
desempenho (Fogagca et al., 2018). Podem ter relagdo direta com necessidades de
aprendizagem (Ferreira, 2014).

As pesquisas sobre necessidades de aprendizagem e sua relagdo com o contexto sdo
muito pouco frequentes (Ferreira & Abbad, 2014; Lima et al., 2007). No caso de variaveis de
contexto, as relativas ao desenho do trabalho podem ser promissoras. Esse desenho se refere
ao estudo, a criacdo, o conteudo, a estrutura e o ambiente em que os trabalhos e as fungdes
sdo propostos (Morgeson & Humphrey, 2008). O Work Design Questionnaire (Questionario
de Desenho do Trabalho) sintetizou e organizou itens para medir o desenho do trabalho, que
foram testados e produziram boas evidéncias de validade (Morgeson & Humphrey, 2006).
Elas foram confirmadas no Brasil (Borges-Andrade et al, 2019). As dimensdes dessa medida
do desenho do trabalho podem ser divididas em caracteristicas da tarefa; do conhecimento;
sociais e do contexto fisico. Suas possiveis relagcdes com aprendizagem no trabalho foram
abordadas no contexto da Pandemia da COVID-19, por Borges-Andrade e Sampaio (2020).
Além disso, de modo indireto, fatores contextuais podem influenciar o modo de agir dos
individuos e, entdo, impactar nos seus resultados de trabalho (DeNisi, 2000). Muitas
pesquisas ndo se referem explicitamente ao desenho do trabalho, ainda que ele apareca como
uma variavel preditora de seus resultados (Parker et al., 2017). Variaveis individuais e
contextuais — inclusive de desenho do trabalho, estdo presentes no modelo de aprendizagem
proposto por Illeris (2011).

ANA ¢ elencada como um tema pouco investigado, apesar de sua relevancia. Nao

foram encontrados relatos de pesquisas que contemplem, em conjunto, necessidades de
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aprendizagem nas suas modalidades formal e informal e variaveis do contexto e do individuo.
A presente Dissertagdo fez isso, percorrendo trés etapas. Como variaveis do individuo, foram
selecionadas: preferéncia por aprendizagem formal ou informal, idade, escolaridade e tempos
de servigo e desde o ultimo treinamento. As variaveis do contexto escolhidas foram
dimensdes de desenho do trabalho, ocupacao de cargos comissionados, responsabilidade por
gestdo e area de lotacdo. Na proxima secdo, serdo descritos os métodos e resultados obtidos
em cada uma dessas trés etapas. Esses resultados serdo discutidos em conjunto, em se¢ao

posterior.
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Esta se¢do apresenta o contexto da pesquisa e descreve amostra, instrumentos e

procedimentos adotados para o alcance dos seus objetivos especificos em quatro Etapas: 1 —

Mapeamento de Competéncias para o Trabalho de Servidores Publicos; 2 — Construcdo e

obtengao de evidéncias de validade do instrumento de ANA e evidéncias de validade da

escala reduzida do Questionario de Desenho do Trabalho; 3 — Avaliacao das necessidades de

aprendizagem de servidores publicos, classificando-as como fracas, médias e fortes; 4 - Teste

das relagdes entre a medida de ANA e caracteristicas do trabalhador e do contexto de seu

trabalho. A Figura 1 sintetiza os objetivos especificos, as etapas e seus respectivos métodos e

resultados.

Figura 1

Sintese dos Objetivos Especificos, Etapas e seus Respectivos Métodos e Resultados

uma versao mais
proxima do
consenso entre 0s
participantes do
GT

Etapa Objetivos Método Resultados
Especificos
Participantes Instrumentos e Procedimentos
Procedimentos de | de analise de
coleta de dados dados

Etapa 1 — - Identificar Grupo de Foram Os instrumentos | Foram mapeadas 14
Mapeamento | as principais | Trabalho (GT) | apresentados trés da Etapa 1 competéncias:
de competéncias | incluiu 25 questionarios foram Trabalho em equipe;
Competéncias | transversais, | servidores (Anexo A, Anexo | elaborados com | Conduta ética;
para o institucionais | (efetivos e B e Anexo C). base nas Proatividade;
Trabalho de e gerenciais comissionados) | Cada um foi proposigdes da [ Comunicagao;
Servidores para o da Sejus/DF. apresentado em técnica Delphi e | Compromisso
Publicos trabalho de etapas diferentes, por meio da publico; Promoc¢ao do

servidores de maneira que o plataforma desenvolvimento da

publicos da questionario Google Forms. | equipe; Gestao

Sejus/DF. subsequente fosse participativa; Gestao

estratégica e
sistémica; Gestao de
conflitos; Realiza¢ao
de atividades
administrativo-
operacionais com
exceléncia;
Realizacdo de
atividades com base
em principios de
cidadania e
responsabilidade;
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Etapa Objetivos Método Resultados
Especificos
Participantes Instrumentos e Procedimentos
Procedimentos de | de andlise de
coleta de dados dados
Promogao do
autodesenvolvimento;
Realizacdo de
atividades com
embasamento juridico
e legislativo;
Prestacdo de servicos
publicos com
exceléncia.
Etapa 2 — - Construir - Validagao - Escala de ANA - A Andlise - A escala de
Constru¢do e | um semantica da (Anexo E) Fatorial Dominio indicou a
obtengdo de instrumento escala de construida na Exploratdria presenca de dois
evidéncias de | de ANA ANA: Etapa 1 (AFE) foi fatores: Fator 1 -
validade do baseado nas participantes - Escala reduzida realizada com Competéncias
instrumento competéncias | do GT da do Questionario de | os dados das Institucionais (26
de ANA e mapeadas na | Etapa | e mais | Desenho do escalas de itens; a =0,972) e
evidéncias de | Etapa 1 dois Trabalho (Anexo autoavaliacdo Fator 2 - Transversais
validade da - Obter servidores, sem | D). O instrumento | de Importancia | e Competéncias
escala evidéncias de | conhecimento | de defini¢do dos e Dominio das | Gerenciais (10 itens;
reduzida do validade do prévio sobre o | itens de desenho competéncias a=0,979)
Questionario | instrumento trabalho de do trabalho foi - Os fatores e - A escala de
de Desenho de ANA eda | mapeamento construido e seus respectivos Importancia indicou a
do Trabalho escala de disponibilizado itens presenca de dois
reduzida do competéncias | para os selecionados na | fatores: Fator 1 -
Questionario | - Validagao participantes do AFE deram Competéncias
de Desenho psicométrica GT na plataforma | origem a escala | Institucionais (25
do Trabalho da escala de Google Forms. de ANA itens; a = 0,950) e
ANA e da - As escalas de -0 ajuste do Fator 2 - Transversais
escala reduzida | ANA e areduzida | modelo dos e Competéncias
do do Questionario de | itens relativos Gerenciais (10 itens;
Questiondrio Desenho do ao desenho do o = 0,983)
de Desenho do | Trabalho foram trabalho foi - A escala de desenho
Trabalho: 412 | disponibilizadas na | testado por meio | o trabalho
servidores da | plataforma EFS da Anélise apresentou quatro
Sejus/DF Survey Fatorial fatores:
(Questback). A Confirmatéria Interdependéncia
coleta de dados (AFC) (cinco itens, o =
durou 43 dias, -A 0,86), Autonomia
entre 19 de fidedignidade (seis itens, o= 0,92),
outubro a 30 de dos fatores das | Significado da tarefa
novembro de 2020. | escalas foi (quatro itens, o =
obtida pelo 0,93) e Habilidades
calculo do alfa | varjadas (quatro itens,
de Cronbach. a=0,94)
Etapa 3 — - Avaliar - Participantes | Escala de ANA Os dados foram | - Para a maioria das
Avaliagao das | necessidades | da Etapa 2 criada a partir das | organizados de | competéncias
necessidades | de escalas de modo a (transversais,
de aprendizagem Importancia e apresentar institucionais e
aprendizagem | de servidores Dominio (Anexo F): as gerenciais), houve
de servidores | publicos, competéncias preferéncia por
publicos, classificando- mapeadas e o0s aprendizagem formal.
classificando- | as como comportamentos | - Competéncias
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Etapa Objetivos Método Resultados
Especificos
Participantes Instrumentos e Procedimentos
Procedimentos de | de analise de
coleta de dados dados
as como fracas, observaveis transversais: maioria
fracas, médias e relacionados; as | de
médias e fortes. prioridades de prioridade/magnitude
fortes aprendizagem das competéncias
da organizagdo | foram designadas
€ a magnitude como médias ou altas.
da necessidade | Quanto a taxonomia
de de Bloom, a maioria
aprendizagem. das competéncias
Além disso eram dos dominios
demonstraram afetivo/cognitivo.
os dominios e - Competéncias
niveis institucionais):Quanto
correspondentes | a
a taxonomia de | prioridade/magnitude,
aprendizagem a maioria das
de Bloom et al. | competéncias foram
(1972); a designadas como
preferéncia por | médias. De acordo
aprendizagem com a taxonomia de
formal ou Bloom, a maioria das
informal (obtida | competéncias era do
por meio de dominio cognitivo.
avaliagdo de - Competéncias
moda e média gerenciais: a maioria
dos resultados das competéncias
referentes a foram designadas, de
escala de acordo com a
preferéncia por | magnitude/prioridade,
aprendizagem); | como altas. Quanto a
e, por fim, taxonomia de Bloom,
conhecimentos, | a maioria das
habilidades e competéncias foi do
atitudes dominio
correspondentes | cognitivo/afetivo.
a cada
necessidade de
aprendizagem
(resultantes do
mapeamento de
competéncias).
Etapa 4 — - Investigar - Participantes | - Escala de ANA - Correlacdes - Todos os fatores de
Teste das relagdes entre | da Etapa 2 - Escala reduzida - Regressao desenho do trabalho
relacdes entre | necessidades do Questionario de | Multipla apresentaram
a medida de de Desenho do - ANOVA one | correlagdes negativas
ANA e aprendizagem Trabalho way significativas com
caracteristicas | e - Variaveis - Teste t de Necessidades de
do caracteristicas sociodemograficas: | Student Aprendizagem —
trabalhador ¢ | do individuo escolaridade, faixa | - Analise de Fator 1
do contexto e do contexto etaria, tempo desde | Moderagdo (Competéncias
de seu de seu o ultimo Institucionais e
trabalho. trabalho. treinamento, cargo Transversais)

efetivo, cargo
comissionado,

- Somente o fator
Significado da tarefa
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Etapa

Objetivos
Especificos

Método

Participantes

Instrumentos e
Procedimentos de
coleta de dados

Procedimentos
de analise de
dados

Resultados

cargo de gestao,
lotagdo e tempo de
trabalho na
Sejus/DF

apresentou correlacdo
negativa significativa
com Necessidades de
aprendizagem — Fator
2 (Competéncias
Gerenciais)

- A ANOVA one way
apresentou diferencas
significativas entre os
grupos das variaveis
escolaridade e cargo
efetivo para o Fator 1
de ANA

- O teste t de Student
indicou diferencas
entre as médias dos
grupos das variaveis
cargo comissionado,
cargo de gestdo e
tempo de trabalho na
Sejus/DF para o Fator
1 de ANA. Para o
Fator 2 de ANA, os
resultados indicaram
diferengas
significativas entre as
médias dos grupos
das variaveis cargo
comissionado, cargo
de gestdo e area de
lotacao

- Analises de
regressao multipla
sugeriram que o Fator
1 de ANA ¢ predito
por Escolaridade,
Tempo de servigo,
Cargo efetivo,
Autonomia e
Significado da tarefa
e que o Fator 2 de
ANA ¢ predito por
Lotacdo, Cargo
comissionado e
Significado da tarefa
- A preferéncia por
aprendizagem
informal moderou as
relagdes entre o fator
1 e Escolaridade e
entre o fator 2 e
Cargo comissionado
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Contexto da Pesquisa

A pesquisa foi realizada na Secretaria de Estado de Justica e Cidadania do Distrito
Federal (Sejus/DF), 6rgao criado pelo Decreto n® 27.591, de 01/01/2007, que tem como
premissa basica promover o pleno exercicio da cidadania e da defesa dos direitos inalienaveis
do ser humano, mediante a¢do integrada entre a sociedade e o Governo do Distrito Federal
(GDF). A Sejus/DF ¢ responsavel por definir diretrizes para a politica governamental e
coordenar sua execu¢ao nas areas da protecdo, educacio e orientacdo ao consumidor; defesa
dos direitos da cidadania, das criangas, adolescentes, idosos e pessoas vulneraveis; e
prevencao ao uso de drogas. Ainda supervisiona, fiscaliza e executa os contratos de
concessao de servigos publicos de administracdo dos cemitérios e das funerarias do DF.

A época da pesquisa, a Secretaria contava com 3380 servidores, distribuidos em
unidades por todo o DF. Possuia 10 subsecretarias: Administragdo Geral; Apoio a Vitima de
Violéncia; Enfrentamento as Drogas; Assuntos Funerarios; Politicas para o Idoso; Sistema
Socioeducativo; Politicas para a Crianga e Adolescente; Politicas de Direitos Humanos e
Igualdade Racial; e Modernizacdo de Atendimento Imediato ao Cidaddo (Na Hora).
Vinculam-se, ainda, a Sejus/DF, o Instituto de Defesa do Consumidor do Distrito Federal —
PROCONY/DF, a Fundagao de Amparo ao Trabalhador Preso — FUNAP e os Conselhos: de
Direitos do Idoso; dos Direitos da Crianga e do Adolescente — CDCA; Tutelares; de Direitos
do Negro; de Politicas sobre Drogas — CONEN/DF; do Programa as Vitimas, Testemunhas e
Familiares — PROVITA; Distrital de Promogao e Defesa dos Direitos Humanos; Distrital de
Promocao dos Direitos Humanos e Cidadania LGBT; e de Defesa de Direitos da Pessoa com
Deficiéncia. Antes do inicio da pesquisa, foram realizadas reunides com a Diretoria de
Desenvolvimento de Pessoas e com a Coordenagao de Gestdo de Pessoas da Sejus, com o

intuito de apresentar o projeto de pesquisa e solicitar as autorizagdes necessarias.
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Etapa 1 — Mapeamento de Competéncias para o Trabalho de Servidores Publicos

Esta etapa visou ao alcance do primeiro objetivo especifico: identificar as principais
competéncias transversais, institucionais e gerenciais para o trabalho de servidores publicos
da Sejus/DF. Os termos utilizados para competéncias transversais (comuns a todos 0s
servidores do GDF), gerenciais (comum a todos os ocupantes de cargo de gestao),
institucionais (comuns a todos os servidores de determinado 6rgdo) e individuais (comuns a
setores especificos) seguiram o preconizado pelo Decreto N° 39.468, de 21 de novembro de
2018.

A Subsecretaria de Gestao de Pessoas da Secretaria de Estado de Economia, com
apoio da consultoria EloGroup, conduziu o mapeamento das competéncias transversais e
gerenciais do GDF. O mapeamento dessas competéncias transversais requereu a atuagao
conjunta de servidores de 33 6rgdos do GDF. Com base nas competéncias transversais, foram
mapeadas as competéncias institucionais e complementadas as competéncias gerenciais de
acordo com a realidade da Sejus.

Na presente pesquisa, as necessidades de aprendizagem foram descritas por meio de
comportamentos observaveis e incorporando os CHAs associados. Tal escolha metodologica
visou a facilitar a integra¢@o de todos os subsistemas instrucionais, fundamentando o
planejamento, a execugdo e a avaliagdo de acdes voltadas para a promocao da aprendizagem

dos individuos.

Participantes da Etapa 1

Um Grupo de Trabalho (GT) foi criado e seus participantes definidos em parceria
com a Coordenacao de Gestao de Pessoas e profissionais de TD&E da Sejus/DF. Os critérios
para nomeacao foram: acessibilidade, caracterizada pela facilidade de acesso aos

participantes e por sua disposi¢do em colaborar com o grupo de trabalho; e intencionalidade,
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caracterizada pela necessidade (ou inten¢do) de se agrupar pessoas que possuem
conhecimento mais amplo da estratégia, dos negocios, dos produtos, dos processos e da
cultura da organizagdo, seguindo o preconizado por Brandado (2017). Segundo o autor, nao
existe um nimero ideal ou minimo de participantes. Em geral, o tamanho da amostra deve ser
delimitado levando-se em consideragdo os propositos e a amplitude do mapeamento de
competéncias, as caracteristicas da organizagdo (tamanho e estrutura, por exemplo) e a
disponibilidade dos participantes.

O GT incluiu 25 servidores da Sejus/DF. Sua distribui¢do por cargo efetivo foi:
Agente Socioeducativo (oito), Técnico Socioeducativo (cinco), Técnico em Assisténcia
Social (um), Técnico em Atividades de Transito (um), Especialista Socioeducativo —
Pedagoga (duas), Especialista Socioeducativo — Administracao (dois), Especialista
Socioeducativo — Psicologa (uma), Especialista Socioeducativo — Assistente Social (dois),
Analista PPGG — Politicas Publicas e Gestao Governamental do Distrito Federal (dois) € um
servidor sem cargo efetivo, apenas comissionado. Seus cargos comissionados foram:
Coordenador (trés), Assessora Especial (duas), Assessor (dois), Gerente (seis), Diretor
(quatro), Secretario Executivo (dois), Ouvidor (um). Cinco participantes ndo tinham cargo
comissionado. Em relagdo a faixa etéria, quatro servidores tinham menos de 31 anos, 10 entre
31-40 anos, 11 tinham entre 41-50 anos e nenhum tinha mais de 50 anos. No que diz respeito
ao tempo de trabalho na organizacao, trés tinham até trés anos; quatorze tinham entre 3-10
anos; oito tinham mais de 10 anos. O mencionado GT foi nomeado no Diario Oficial do

Distrito Federal (DODF) por meio da Portaria n® 330, de 15 de maio de 2020.

Instrumentos da Etapa 1
Para chegar a um consenso sobre o formato final do instrumento de necessidades de
aprendizagem que seria utilizado nas etapas subsequentes, os questiondrios da Etapa 1 foram

elaborados com base nas proposi¢des da técnica Delphi e por meio da plataforma Google
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Forms. Foram aplicados trés questionarios subsequentemente (ver Anexo A, Anexo B e

Anexo C). O ultimo consistiu na versao final do questionario que seria aplicado na Etapa 2.

Procedimentos de Coleta e Andlise de Dados da Etapa 1

Antes do inicio da coleta de dados, os servidores participantes do GT compareceram a
uma reunido. Nela, foram transmitidas as principais informacdes sobre conceitos,
procedimentos, método de trabalho, cronograma de trabalho e esclarecimentos de duvidas.
Foi estabelecido um grupo para compartilhamento, discussdo e esclarecimento de dividas por
meio de um aplicativo de conversas por telefone.

A coleta dos dados ocorreu no periodo de maio a agosto de 2020, com uma reunido a
distancia, acima descrita, com todos os participantes e todas as demais orientagdes
encaminhadas por e-mail. Todos os participantes foram reunidos em uma sala virtual, em que
foram informados sobre: (a) a identidade dos pesquisadores e sua parceria com a
organizagdo; (b) os objetivos da pesquisa; (¢) a confidencialidade dos dados individuais
coletados — os servidores foram informados que haveria identifica¢do ao responder os
questionarios (repassada tdo somente a pesquisadora), mas os integrantes do GT ndo teriam
acesso aos nomes dos respondentes, haja vista que os resultados seriam informados de forma
compilada; (d) as etapas da pesquisa a que estariam sujeitos; () as instrugdes para
preenchimento dos formularios; e (f) a necessidade de analise e divulgagdo dos resultados.

O método (ou técnica) Delphi — uma abordagem estruturada para reunir consenso por
meio de um painel de especialistas — foi o utilizado nos procedimentos de coleta e andlise de
dados. As respostas das questdes foram tabuladas, definindo-se a média, a moda, a mediana e
os quartis. A tabulagdo das respostas e o tratamento estatistico geraram novo envio aos
participantes no qual foi solicitado que os resultados da pesquisa fossem analisados e que,
caso houvesse alteracdes em suas respostas ou discordancia dos dados apresentados,

houvesse revisao dos resultados. Este procedimento foi repetido até que as competéncias
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fossem consolidadas, ou seja, até que o grupo chegasse a um consenso. Foram necessarias
trés etapas até a validagdo pelo GT. Todos os membros do GT responderam os questionarios.

O primeiro questionario (ver Anexo A), com 12 se¢des, teve inicio com orientacdes e
com defini¢des dos termos utilizados, competéncias e CHAs. Com isso, buscou-se estimular
nos participantes a reflexdo sobre a necessidade de desenvolvimento de competéncias e, a
partir desta, definir quais sdo as competéncias para o trabalho desempenhado pelos servidores
da Sejus/DF, com competéncias gerenciais e institucionais.

Feita tal introducgdo, o questiondrio apresentou questdes referentes aos dados pessoais
e profissionais dos respondentes para caracterizagdo da amostra (nome completo, matricula,
tempo de servigo na Sejus/DF, informagdes sobre a propria experiéncia no 6rgdo, area de
lotagdo, cargo efetivo e se possuia cargo comissionado). Além disso, foram apresentadas as
competéncias transversais e gerenciais, anteriormente mapeadas pelo GDF. Foi pedido aos
servidores que avaliassem essas competéncias para a execuc¢do do trabalho na Sejus/DF em
uma escala de nenhuma relevancia (1) a total relevancia (5). As questdes que seguiram
objetivaram levantar possibilidades de competéncias institucionais e gerenciais especificas
para o contexto de trabalho da organizagdo, ja com descri¢des de possiveis comportamentos
observaveis e seus requisitos relativos a CHAs.

Com base nas respostas do primeiro questionario (ver Anexo A), buscando o
consenso, foi gerado um segundo questionario (ver Anexo B). A secdo 1 apresentava
novamente as defini¢des dos termos mencionados no primeiro questiondrio e questdes
referentes aos dados pessoais e profissionais dos respondentes para caracterizagdo da amostra
(nome completo, matricula, area de lotacdo, cargo efetivo, se possui cargo comissionado, se
sentiu alguma dificuldade em responder o primeiro questionario e, se sim, qual foi a
dificuldade). A se¢do 2 apresentou as competéncias transversais identificadas no primeiro
questionario. Na se¢do 3, foram apresentadas as competéncias gerenciais. Nesta, foi pedido

que os participantes avaliassem o quanto concordavam (de 1-5) com as descrigdes das
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competéncias e relatassem se tinham alguma sugestdo em relacdo a inclusdo, exclusdo e/ou
alteracdo de redacdo dos CHAs. Isso foi feito com as competéncias institucionais na sec¢ao 4,
com excec¢do de que, em vez de avaliar o quanto concordavam, deveriam informar se a
competéncia deveria ou ndo ser incluida no mapeamento e, além de sugestdes sobre CHAs,
acrescentar informagdes sobre comportamentos observaveis das competéncias. A secdo 5
pedia que os participantes dessem sugestdes sobre inclusdo, exclusio e/ou fusao de
competéncias institucionais no mapeamento. Assim como no primeiro questionario (Anexo
A), o segundo (Anexo B) passou por pré-testes com cinco servidores convidados até a
obtengao da versao final.

Por fim, foi apresentado um terceiro questionario (ver Anexo C) para consolidacdo
das competéncias e descri¢des construidas colaborativamente pelo GT. Foram apresentadas
questdes referentes aos dados pessoais e profissionais dos respondentes para caracterizacao
da amostra (nome completo, matricula, area de lotagdo, cargo efetivo, se possui cargo
comissionado, se sentiu alguma dificuldade em responder o segundo questionario e, se sim,
qual foi a dificuldade). Foram listadas as competéncias transversais, gerenciais e
institucionais. Foram feitas perguntas sobre se os participantes concordavam com elas. Caso
contrario, os participantes poderiam sugerir modificagdes. Também foi perguntado se os
participantes julgavam necessario mais um formulario para que fossem discutidas alteragdes
no complemento das competéncias gerenciais € institucionais.

Todos os instrumentos da Etapa 1 passaram por pré-testes. Eles antecederam a
aplicacdo dos questionarios e a equipe de profissionais de TD&E da organizacao (Diretora de
Desenvolvimento de Pessoas, Gerente de Capacitacdao e Desenvolvimento e Assessora de

Capacitacao e Desenvolvimento) validou os instrumentos apos pré-testes.
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Resultados da Etapa 1

A Etapa 1 permitiu identificar as principais competéncias para o trabalho
(transversais, institucionais e gerenciais). Foram mapeadas 14 competéncias, detalhadas no
Anexo C e ilustradas pela Figura 2.
Figura 2

Principais Competéncias ldentificadas na Coleta de Dados da Etapa 1

Prestacéo de Servigos
Publicos com Exceléncia

Realizagéo de Atividades com
Embasamento Juridico e Legislativo

com Base em Principios
de Cidadania e B

Responsabilidade

Realizacéo de Atividades
Administrativo Operacionais
com Exceléncia

Promogéo do Desenvolvimento
da Equipe

Gestéo Estratégica e Sistémica Gestéo Participativa

Gestéo de Conflitos ?

HEBENT competéncia institucional BN Competéncia Transversal B Competéncia Gerencial

Etapa 2 — Construcio e Obtencio de Evidéncias de Validade do Instrumento de ANA e

Evidéncias de Validade da Escala Reduzida do Questionario de Desenho do Trabalho

Participantes da Etapa 2
Para a validag¢ao semantica das escalas de Dominio e de Importancia das

competéncias mapeadas na Etapa 1, foram abordados os membros do GT anteriormente
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mencionado. Adicionalmente, foram convidados mais dois servidores (um coordenador e um
assessor), sem conhecimento prévio sobre o trabalho de mapeamento de competéncias, para a
participag@o na validagdo semantica.

Para a coleta de dados referentes as analises psicométricas, a populacao de interesse
incluia 3380 servidores (sendo este o total de servidores efetivos, servidores eletivos e
comissionados da Sejus/DF em outubro de 2020). Foram obtidas respostas de 412
participantes. Isso correspondeu a 12,19% de questiondrios devolvidos. A amostra ndo era
aleatodria e foi obtida por disponibilidade, participacdo voluntéria e acessibilidade dos
respondentes. As caracteristicas sociodemograficas dos participantes sao apresentadas na
Tabela 1.
Tabela 1

Caracteristicas Sociodemograficas e Ocupacionais dos Participantes da Pesquisa

Caracteristicas n %
Escolaridade
Ensino fundamental e Ensino médio 37 9
Ensino superior 170 41,3
Especializacdo 179 43,4
Mestrado Doutorado ou pés-doutorado 26 6,4
Lotagdo
Subsecretaria de Administragao Geral 62 15,0
Subsecretaria de Apoio a Vitimas de Violéncia 17 4,1
Subsecretarias de Enfrentamento as Drogas, Assuntos Funerarios e Idosos 5 1,2
Subsecretaria do Sistema Socioeducativo 158 38,3
Subsecretaria de Politicas para Criangas e Adolescentes 35 8,5
Subsecretaria de Politica de Direitos Humanos e Igualdade Racial 14 34
Subsecretaria de Modernizacdo do Atendimento Imediato ao Cidadao - Na 20 49
Hora 60 14,6
Conselho Tutelar 5 1,2
Controladoria Setorial 6 1,5
Gabinete 30 7,3
Outros
Idade
menos de 26 anos 10 2,4
de 26 a 35 anos 156 37,9
de 36 a 45 anos 167 40,5
de 46 a 55 anos 62 15,0
acima de 55 anos 17 4,1

Cargo Efetivo



37

Caracteristicas n %
Sem cargo efetivo 47 114
Agente Socioeducativo 90 21,8
Analista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental 23 5,6
Conselheiro Tutelar 25 6,1
Especialista em Assisténcia Social 13 3,2
Especialista Socioeducativo 74 18,0
Gestor em Politicas Publicas e Gestdo Governamental 6 1,5
Técnico em Assisténcia Social e Politicas Publicas ¢ Gestao Governamental 11 2,7
Técnico Socioeducativo 69 16,7
Outros 54 13,1
Cargo Comissionado
Sem cargo comissionado 175 42,5
Assessor 31 7.5
Assessor especial 20 4,9
Assessor técnico 36 8,7
Chefe 32 7,8
Coordenador 14 3,4
Diretor 26 6,3
Gerente 39 9,5
Subsecretario 1 0,2
Outros 38 9,2
Tempo de trabalho na Sejus/DF
menos de 1 ano 65 15,8
de 1 a 5 anos 149 36,2
de 6 a 10 anos 121 29,4
de 11 a 15 anos 65 15,8
mais de 16 anos 12 2.9
Tempo desde o ultimo treinamento
menos de 3 meses 59 14,3
entre 3 € 5 meses 33 8,0
entre 6 ¢ 8 meses 56 13,6
entre 9 e 11 meses 68 16,5
ha mais de 11 meses 146 354
Nunca participei 50 12,1
Gestor
Sim 124 30,1
Nao 288 69,9

Nota. N = 412 participantes.

Instrumentos e Procedimentos de Coleta de Dados da Etapa 2

Foram utilizados dois instrumentos: um para a defini¢do dos itens de desenho do
trabalho (ver Anexo D) e outro de ANA (ver Anexo E). O instrumento de defini¢cdo dos itens
de desenho do trabalho foi construido e disponibilizado para os servidores da Sejus/DF na

plataforma Google Forms. O objetivo foi selecionar os itens do Questionario de Desenho do
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Trabalho — QDT que comporiam o segundo instrumento, o de ANA. Ele apresenta quatro
paginas, com: orientacdes iniciais e contextualizagdo, apresentacdo das 18 categorias — com
seus respectivos descritivos — das quatro dimensdes do QDT (Morgeson & Humphrey, 2006),
adaptado para o contexto brasileiro (Borges-Andrade et al., 2019) e espago para marcagdo das
categorias julgadas mais relevantes pelos integrantes do GT para promover um bom
desempenho dos servidores da Sejus/DF. As categorias julgadas mais relevantes foram
selecionadas para integrar o instrumento de ANA: Interdependéncia, Autonomia, Significado
da tarefa e Habilidades variadas. Elas foram avaliadas por 19 itens, respondidos em escala de
cinco pontos que variava de discordo totalmente (1) a concordo totalmente (5).

O segundo instrumento (ANA) continha as escalas de foi construido e disponibilizado
na plataforma EFS Survey (Questback). A disposi¢ao dos itens foi realizada de acordo com a
complexidade das questdes e o tempo médio para andlise e resposta delas, respeitando
também, na medida do possivel, que os dados pessoais e profissionais fossem elencados ao
final do instrumento. Ele incluiu oito paginas com: apresenta¢do inicial; vinheta de abertura
com termo de consentimento livre e esclarecido; 14 competéncias transversais, institucionais
e gerenciais; informacgdes sobre possiveis fatores promotores de aprendizagem formal ou
informal (escolaridade, tempo de trabalho, lotagdo, cargos e atribui¢des de supervisdo, tempo
desde o ultimo treinamento e desenho do trabalho); e agradecimento final. As informagdes
sobre preenchimento constavam no instrumento e lembretes foram disponibilizados para
evitar davidas ao responder as questdes.

Os itens referentes aquelas 14 competéncias foram apresentados por meio de
comportamentos observaveis (itens avaliados pelos respondentes) e seus respectivos CHAs (a
titulo informativo). Para autoavaliagdo desses itens, havia duas escalas tipo Likert de onze
pontos (0 a 10), ancoradas nas pontas, relativas a: Importancia, em que 0 (zero) corresponde a
sem importdncia para minha atuagdo profissional e 10 a muito importante para minha

atuagdo profissional; e Dominio, em que 0 (zero) corresponde a ndo tenho dominio dessa
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competéncia e 10 a domino completamente essa competéncia (10). A escolha da quantidade
de pontos dessas escalas foi baseada nas recomendagdes de Beal e Dawson (2007), que
sugerem o uso de escalas com maior nimero de pontos de modo a diminuir os efeitos que a
medida por meio de escala tipo Likert pode exercer sobre a estimacao de escores bi e
multivariados. As especificagdes de CHAs visaram manter nexo tedrico com a proposta de
incluir um elemento taxondmico de aprendizagem as competéncias e ainda proporcionar, aos
respondentes, maior clareza sobre o que cada item avaliado incluia. Havia uma outra escala
nominal de Preferéncia por Aprendizagem, com as opg¢des formal (1) e informal (2).

O primeiro instrumento foi validado semanticamente pela equipe de profissionais de
TD&E da organizacdo e passou por um pré-teste, contando com cinco servidores
respondentes. Para a validagdo semantica do segundo instrumento e pré-teste, foi elaborado
um guia com orientagdes gerais e disponibilizado um numero de whatsapp para davidas.
Além disso, foi gerado um /ink para preenchimento do instrumento com espaco para
comentarios e foi feito um formulario de valida¢do semantica para que os integrantes do GT e
dois servidores convidados pudessem se manifestar em relagdo ao instrumento. Os
respondentes, ap6s leitura do arquivo de orientacdes, preenchiam o instrumento de ANA,
podendo registrar comentarios. Por fim, respondiam um formuldrio de valida¢ao semantica,
em que informavam o tempo médio de resposta e apontavam a pertinéncia dos itens para a
atuagdo dos profissionais, legibilidade e representatividade dos conteudos.

Para a coleta dos dados referente a aplicagdo do instrumento de defini¢do dos itens de
desenho do trabalho, foram enviadas informagdes ao GT por meio do grupo de mensagens
criado para tal finalidade e e-mail contendo as informagdes necessarias para o preenchimento
do formulario. Foi estabelecido e cumprido o prazo de sete dias para respostas. Apds a
definicdo dos itens, foi iniciada a aplicagdo do instrumento de ANA.

O instrumento de ANA, que também continha os itens selecionados da escala de

desenho do trabalho e indicadores sociodemograficos, foi aplicado pela internet. O



40

questionario e o banco de dados ficaram hospedados em um sitio externo e independente da
organizagdo (EFS Survey — Questback). Foi enviada uma mensagem via endereco
institucional de e-mail de todos os servidores da Sejus, contendo o /ink de acesso ao
instrumento. Também foram disponibilizados banners na intranet do 6rgao. Além disso, foi
instituido e enviado para toda a organizagdo um processo de divulgagdo e convite de
participag@o dentro do Sei — Sistema Eletronico de Informacao. Uma outra grande fonte de
divulgacdo ocorreu por meio de a¢des individuais dos integrantes do GT, que ficaram
responsaveis pelo envio de mensagens por meio de aplicativos de mensagens e outras formas
de comunicagdo, estimulando a participacdo dos demais servidores e esclarecendo as
principais davidas.

A coleta de dados do instrumento de ANA durou 43 dias, entre 19 de outubro a 30 de
novembro de 2020. Houve 1581 acessos e 412 questionarios completamente respondidos. O
tempo médio de respostas foi de 33 minutos e 3,44 segundos. A plataforma registrou que
34,42% dos participantes desistiram de responder na primeira pagina (apresentagdo da
pesquisa) e 16,78% na segunda (cuidados éticos da pesquisa). O restante das paginas,
sequencialmente, registrou desisténcias de: 17,39% (competéncias profissionais), 2,91%
(competéncias institucionais), 1,20% (competéncias gerenciais), 0,19% (caracteristicas do

trabalho) e 0,06% (caracteristicas do individuo).

Procedimentos de Andlise de Dados da Etapa 2

A andlise de dados obtidos no GT para indicar quais dimensdes e itens de desenho do
trabalho deveriam compor o questionario dos servidores incluiu estatisticas descritivas
(frequéncia e moda). Foram estabelecidos os seguintes pressupostos de analise, conforme
recomenda Pasquali (1999): (a) concordancia a partir de 80%; (b) itens com 60% de
concordancia foram analisados por inspe¢do de dados, moda e pertinéncia item/categoria; (c)

itens com menos que 60% foram descartados; (d) itens imprecisos foram descartados.
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A Analise Fatorial Exploratoria (AFE) foi realizada com os dados das escalas de
autoavaliacdo de Importancia e Dominio das competéncias, precedida da verificacdo de
atendimento dos seus pressupostos. Nao havia itens omissos e os dados ndo apresentavam
distribuicdo normal. Entretanto, a AFE ¢ uma técnica relativamente robusta a violagao desse
pressuposto (Laros, 2005). Foram realizadas andlises sem outliers, porém os resultados ndo
diferiram significativamente dos resultados com sua inclusdo nas analises. Com isso, optou-
se por manté-los. A AFE foi realizada com o software SPSS versdo 24 e o método de
extragdo foi fatoragdo pelo eixo principal (Principal Axis Factoring), considerando que era
preciso eliminar os desvios que a auséncia de normalidade da distribui¢ao dos dados poderia
causar. Para estabelecer quantos fatores deveriam ser retidos, foi realizada a Analise Paralela
(Patil et al., 2017). Foi utilizada a rotacdo obliqua Promax com exclusdo de itens com carga
inferior a 0,30. A fidedignidade dos fatores foi obtida pelo calculo do alfa de Cronbach.

O ajuste do modelo dos itens relativos ao desenho do trabalho foi testado por meio da
Andlise Fatorial Confirmatoria (AFC). Todas as andlises foram realizadas no software AMOS
24.0 (Arbuckle, 2016). Os pressupostos de normalidade uni e multivariada foram avaliados
por meio dos valores de curtose. Para avaliar a normalidade multivariada, foi utilizado o
critério de Bentler (2005), em que valores da estimativa normalizada de Mardia maiores que
5,00 sdo indicativos de distribui¢do ndo normal. Aplicou-se o procedimento de bootstrapping
para verificar os efeitos da ndo normalidade na estimagdo dos parametros. Ja para o ajuste do
modelo, foi adotado o método da estimacdo da maxima verossimilhanga. O ajuste do modelo
foi identificado com os seguintes indices (DiStefano, 2016): X2, SRMR (Standardized Root
Mean Square Residual) com valor menor que 0,08; CFI (Comparative Fit Index) maior que
0,95; TLI (Tucker-Lewis Index) maior que 0,95 e RMSEA (Root Mean Square Error of
Approximation), com valores entre 0,05 e 0,08, e seu Intervalo de Confianca a 90%. Além

desses indices, 0 Akaike Information Criterion (AIC) foi considerado. A comparagdo entre os
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valores do AIC dos modelos indicou que a solu¢do com quatro fatores era a mais adequada.

Para obteng¢do da confiabilidade dos fatores, foram calculados os alfas de Cronbach.

Resultados da Etapa 2

Analise Fatorial Exploratoria. Os resultados dos testes de esfericidade de Bartlett
(16403,294; gl = 630; p <0,001), KMO (0,966) e determinante da matriz (1,283E-18)
sugeriram interpretabilidade da matriz de correlacdo dos itens da escala de Dominio das
competéncias. A Anélise Paralela indicou a retenc¢ao de dois fatores. O método de fatoragdo
pelo eixo principal, com rotagdao obliqua Promax, ndo indicou a remogao de qualquer item. A
solucao com dois fatores, Competéncias Institucionais e Transversais e Competéncias
Gerenciais, explicou 67,37% da variancia. A distribui¢do dos itens, suas cargas fatoriais e 0s
alfas de Cronbach dos fatores sao apresentados na Tabela 2.
Tabela 2

Estrutura Fatorial da Escala de Dominio e seus Alfas de Cronbach

Item F1 F2
Trata, consolida e disponibiliza informagdes de forma clara, objetiva e segura. 0,840
Oferece ajuda sempre que um de seus pares ou chefias necessita. 0,837
Demonstra cuidado com o patrimoénio publico e compromisso com o trabalho 0,830
que desempenha.
Relaciona-se bem com seus pares e chefias inclusive em situagdes de 0,822
discordancia.
Realiza suas atividades administrativas com eficiéncia, de acordo com os 0,821
preceitos da instituicao.
Demonstra capacidade de entender as funcdes e os papéis do Estado. 0,810
Transmite conhecimentos para demandantes internos e externos de forma 0,806
eficaz e sempre que necessario.
Atua nas atividades didrias com empatia e foco na solu¢do da demanda do 0,803
publico-alvo.
Aprimora-se constantemente por meio do desenvolvimento de novos 0,802

conhecimentos ¢ habilidades em fun¢ao dos feedbacks recebidos ¢ desafios
encontrados.

Busca, continuamente, o desenvolvimento de suas competéncias e o 0,798
aprimoramento dos seus métodos de trabalho.

Desenvolve suas atividades em equipe de forma respeitosa, cooperando parao 0,793
alcance dos resultados almejados.

Presta servicos de qualidade superior, demandados no a&mbito interno e 0,793
externo, fornecendo entregas adequadas e oportunas.
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Item

F1

F2

Realiza suas atividades de acordo com o Codigo de Etica dos Servidores e
Empregados Publicos Civis do Poder Executivo e demais normativos
relevantes.

Respeita e cumpre as normas e os procedimentos de aplicacdo geral no ambito
da organizagao.

Dialoga com educagdo e argumenta de forma ndo violenta, respeitando
opinides divergentes.

Demonstra um forte senso de urgéncia para encaminhar as atividades e os
projetos para a sua conclusao.

Propde e executa solugdes de forma proativa para potenciais problemas e
desafios, baseadas em andlises criticas da situagdo interna e externa ao 6rgao.
Age pessoal e coletivamente com responsabilidade e empatia perante os
problemas dos cidadaos.

Mobiliza esfor¢os para o desempenho de exceléncia e para o atingimento de
metas.

Demonstra conhecimento sobre normas e sistemas informatizados requeridos
para atuacdo na Sejus.

Escreve os documentos sob sua responsabilidade de forma clara e
gramaticalmente correta.

Demonstra capacidade de resolver crises e capitalizar oportunidades.

Presta atendimento ao cidaddo procurando satisfazer as suas expectativas e de
acordo com as politicas desenvolvidas pelo poder publico.

Toma iniciativas assumindo responsabilidades na tomada de decisdes com o
objetivo de concretizar ideias.

Posiciona-se publicamente contra qualquer situacdo com indicios de
irregularidade sempre que os encontra.

Participa de projetos que causam impacto na realidade do ptblico-alvo e em
consonancia com o Plano Estratégico do Orgio e Governo.

Promove debates em conjunto com a equipe para definicdo de metas,
melhorias e indicadores de desempenho para a area.

Permite que os colaboradores desenvolvam projetos por iniciativa propria.
Delega responsabilidades com orienta¢des precisas, considerando as
habilidades dos servidores.

Acompanha o trabalho dos servidores e intervém quando o nivel de qualidade
ndo estiver adequado.

Estabelece planos de melhoria de desempenho para a equipe.

Toma decisdes assertivas considerando as opinides dos envolvidos e a
estratégia da organizacdo, mesmo quando nao héa consenso.

Articula parcerias internas e externas, no ambito de sua competéncia, visando
a atingir os objetivos e as metas do Governo.

Intervém em situagdes de conflito contraprodutivo entre servidores da equipe
de forma eficaz.

Previne situacdes de conflito que possam ser contra produtivas para a equipe.
Reconhece o desempenho dos servidores por meio de feedbacks positivos,
considerando suas habilidades individuais.

Alfa de Cronbach

0,785

0,782
0,772
0,769
0,750
0,745
0,735
0,715
0,702

0,691
0,651

0,650
0,615

0,454

0,972

0,967

0,954
0,953

0,934

0,919
0,896

0,892
0,869
0,863
0,848

0,979

Nota. N =412; F1 = Competéncias Institucionais e Transversais; F2 = Competéncias Gerenciais
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Os testes de esfericidade de Bartlett (14323,591; g/ = 630; p < 0,001), KMO (0,946) e

determinante da matriz (2,381E-16) indicaram interpretabilidade da matriz de correlacdo dos

itens da escala de Importancia das competéncias. A Analise Paralela também indicou a

retengdo de dois fatores. A AFE indicou a remo¢do de um item: “Presta atendimento ao

cidaddo procurando satisfazer as suas expectativas e de acordo com as politicas

desenvolvidas pelo poder publico”. A solu¢do com dois fatores, Competéncias Institucionais

e Transversais e Competéncias Gerenciais, explicou 60,38% da variancia. A distribui¢do dos

itens, suas cargas fatoriais e os alfas de Cronbach dos fatores sdo apresentados na Tabela 3.

Tabela 3

Estrutura Fatorial da Escala de Importancia e seus Alfas de Cronbach

Item F1 F2
Dialoga com educacdo e argumenta de forma ndo violenta, respeitando opinides 0,835
divergentes.
Atua nas atividades didrias com empatia e foco na solu¢do da demanda do 0,810
publico-alvo.
Oferece ajuda sempre que um de seus pares ou chefias necessita. 0,798
Propde e executa solugdes de forma proativa para potenciais problemas e 0,772
desafios, baseadas em andlises criticas da situag@o interna e externa ao 6rgao.
Aprimora-se constantemente por meio do desenvolvimento de novos 0,766
conhecimentos ¢ habilidades em fun¢ao dos feedbacks recebidos ¢ desafios
encontrados.
Respeita e cumpre as normas e os procedimentos de aplicagdo geral no &mbito 0,755
da organizagao.
Relaciona-se bem com seus pares e chefias inclusive em situagdes de 0,754
discordancia.
Transmite conhecimentos para demandantes internos e externos de forma eficaz 0,751
€ sempre que necessario.
Presta servicos de qualidade superior, demandados no a&mbito interno e externo, 0,739
fornecendo entregas adequadas e oportunas.
Demonstra capacidade de resolver crises e capitalizar oportunidades. 0,738
Escreve os documentos sob sua responsabilidade de forma clara e 0,730
gramaticalmente correta.
Demonstra cuidado com o patriménio publico e compromisso com o trabalho 0,715
que desempenha.
Desenvolve suas atividades em equipe de forma respeitosa, cooperando parao 0,710
alcance dos resultados almejados.
Trata, consolida e disponibiliza informagdes de forma clara, objetiva e segura. 0,679
Demonstra um forte senso de urgéncia para encaminhar as atividades e os 0,676
projetos para a sua conclusao.
Realiza suas atividades de acordo com o Codigo de Etica dos Servidores e 0,673

Empregados Publicos Civis do Poder Executivo e demais normativos
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Item

F1

F2

relevantes.

Mobiliza esfor¢os para o desempenho de exceléncia e para o atingimento de
metas.

Busca, continuamente, o desenvolvimento de suas competéncias e o
aprimoramento dos seus métodos de trabalho.

Demonstra capacidade de entender as funcdes e os papéis do Estado.

Toma iniciativas assumindo responsabilidades na tomada de decisdes com o
objetivo de concretizar ideias.

Demonstra conhecimento sobre normas e sistemas informatizados requeridos
para atuacdo na Sejus.

Realiza suas atividades administrativas com eficiéncia, de acordo com os
preceitos da instituicdo.

Posiciona-se publicamente contra qualquer situacdo com indicios de
irregularidade sempre que os encontra.

Participa de projetos que causam impacto na realidade do publico-alvo e em
consonancia com o Plano Estratégico do Orgdo e Governo.

Age pessoal e coletivamente com responsabilidade e empatia perante os
problemas dos cidadaos.

Promove debates em conjunto com a equipe para definicdo de metas, melhorias
e indicadores de desempenho para a area.

Delega responsabilidades com orienta¢des precisas, considerando as
habilidades dos servidores.

Permite que os colaboradores desenvolvam projetos por iniciativa propria.
Acompanha o trabalho dos servidores e intervém quando o nivel de qualidade
ndo estiver adequado.

Estabelece planos de melhoria de desempenho para a equipe.

Reconhece o desempenho dos servidores por meio de feedbacks positivos,
considerando suas habilidades individuais.

Intervém em situagdes de conflito contraprodutivo entre servidores da equipe
de forma eficaz.

Articula parcerias internas e externas, no ambito de sua competéncia, visando a
atingir os objetivos e as metas do Governo.

Toma decisdes assertivas considerando as opinides dos envolvidos e a
estratégia da organiza¢do, mesmo quando ndo héa consenso.

Previne situacdes de conflito que possam ser contra produtivas para a equipe.

Alfa de Cronbach

0,661
0,650

0,611
0,611

0,581
0,578
0,480
0,438

0,423

0,950

0,963
0,954

0,949
0,947

0,947
0,902

0,891
0,891
0,890
0,878

0,983

Nota. N =412; F1 = Competéncias Institucionais e Transversais; F2 = Competéncias

Gerenciais

Analise Fatorial Confirmatoria da escala reduzida de Desenho do Trabalho.

Foram testados os pressupostos da AFC. Apesar de nao apresentar normalidade multivariada,

o procedimento de bootstrapping concluiu que a ndo normalidade nao afetou os resultados.

Os indices de ajuste obtidos com o modelo com quatro fatores sdo apresentados na Tabela 4.

Esse modelo se mostrou o mais adequado quando comparado ao modelo independente (sem
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fatores latentes) e ao modelo unifatorial. Com isso, o modelo adotado apresentou quatro
fatores: Interdependéncia (cinco itens, o = 0,86), Autonomia (seis itens, o = 0,92),
Significado da tarefa (quatro itens, a = 0,93) e Habilidades variadas (quatro itens, a = 0,94).
Os indices sdo satisfatorios e se aproximam dos resultados obtidos nos estudos anteriores
sobre desenho no trabalho no Brasil.

Tabela 4

Andlise Fatorial Confirmatoria das Medidas de Desenho do Trabalho

Modelo X2 gl RMSEA RMSEA CFI TLI SRMR  AIC
@) 90% IC

Independente  6715,128 171 0,31 0,30-031 0,00 000 040 6753,128
(< 0,001)

Unifatorial 3706275 152 024 023025 046 039 0,19 3782275
(< 0,001)

4 fatores 713,010 146 0,09  0,09-0,10 091 090 006 801,010
(< 0,001)

Nota. N =412; Os quatro fatores correspondem as dimensdes Interdependéncia, Autonomia;

Significado da tarefa e Habilidades variadas da escala reduzida de Desenho do Trabalho

Etapa 3 — Avaliacio das Necessidades de Aprendizagem de Servidores Publicos,
Classificando-as como Fracas, Médias e Fortes
Os participantes e as escalas de Importancia e Dominio das competéncias e como os

dados foram coletados foram descritas na Etapa 2.

Procedimentos de Andlise de Dados da Etapa 3

Com base nos resultados anteriormente descritos, foi elaborado o resultado final do
diagnostico de ANA, apresentado no Anexo F. Os dados foram organizados de modo a
apresentar: as competéncias mapeadas e os comportamentos observaveis relacionados
(gerenciais em amarelo, transversais em azul e institucionais em verde); as prioridades de
aprendizagem da organizagdo (escala atribuida em ordem decrescente de necessidade de

aprendizagem das competéncias transversais e institucionais —de 1 até 26 — e gerenciais — de
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1 até 10) e a magnitude da necessidade de aprendizagem (baixa, média ou alta — as
necessidades de aprendizagem entre 7,08 e 11,21 sdo consideradas de magnitude baixa; entre
11,22 e 15,94, de magnitude média; e entre 15,95 e 19,95, de magnitude alta). Além disso
demonstraram os dominios e niveis correspondentes a taxonomia de aprendizagem de Bloom
et al. (1972); a preferéncia por aprendizagem formal ou informal (obtida por meio de
avaliagdo de moda e média dos resultados referentes a escala de preferéncia por
aprendizagem); e, por fim, conhecimentos, habilidades e atitudes correspondentes a cada

necessidade de aprendizagem (resultantes do mapeamento de competéncias).

Resultados da Etapa 3

Todos os resultados da Etapa 3 podem ser vistos detalhadamente no Anexo F. O
quadro azul indica os resultados das analises das competéncias transversais. Quanto a
prioridade/magnitude, a maioria das competéncias foram designadas como médias ou altas.
Apenas duas competéncias foram baixas: uma de Trabalho em equipe (“Oferece ajuda
sempre que um dos seus pares ou chefia necessita”) e outra de Compromisso publico (“Atua
nas atividades didrias com empatia e foco na solucdo da demanda do publico alvo”). Quanto a
taxonomia de Bloom et al. (1972), a maioria das competéncias transversais eram dos
dominios afetivo/cognitivo. Para as competéncias de Trabalho em equipe e para uma
competéncia de Compromisso publico (“Atua nas atividades didrias com empatia e foco na
solucdo da demanda do publico alvo™), os respondentes indicaram preferéncia por
aprendizagem informal. Para todas as demais competéncias, houve preferéncia por
aprendizagem formal.

O quadro verde (Competéncias institucionais), indicou uma predile¢ao por
aprendizagem formal. Apenas duas competéncias de Realizagdo de atividades com base em
principios de cidadania e responsabilidade (“Age pessoal e coletivamente com
responsabilidade e empatia perante os problemas dos cidadaos” e “Demonstra cuidado com o

patrimdnio publico e compromisso com o trabalho que desempenha”) e uma competéncia de
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Promocao do autodesenvolvimento (“Toma iniciativas assumindo responsabilidades na
tomada de decisdes com o objetivo de concretizar ideias”) indicaram preferéncia por
aprendizagem informal. Quanto a prioridade/magnitude, a maioria das competéncias foram
designadas como médias. De acordo com a taxonomia de Bloom et al. (1972), a maioria das
competéncias era do dominio cognitivo.

Por fim, o quadro amarelo (Competéncias gerenciais) indicou que a maioria das
competéncias foram designadas, de acordo com a magnitude/prioridade, como altas. Apenas
duas competéncias de Promoc¢do de desenvolvimento da equipe foram consideradas médias
(“Reconhece o desempenho dos servidores por meio de feedbacks positivos, considerando
suas habilidades individuais” e “Acompanha o trabalho dos servidores e intervém quando o
nivel de qualidade ndo estiver adequado”). Nenhuma competéncia foi considerada baixa.
Quanto a taxonomia de Bloom et al. (1972), a maioria das competéncias foi do dominio

cognitivo/afetivo. Os resultados indicaram uma preferéncia por aprendizagem formal.

Etapa 4 — Teste das Relacoes entre a Medida de ANA e Caracteristicas do Trabalhador
e do Contexto de seu Trabalho
O instrumento de ANA e a coleta de seus dados foram descritos na Etapa 2. O mesmo

pode ser visto no Anexo E. Os participantes foram os mesmos da Etapa 2.

Procedimentos de Andlise de Dados da Etapa 4

Todas as anélises foram executadas no software SPSS, versao 24 (IBM). O escore de
necessidades de aprendizagem, indicador de necessidade, foi obtido pela multiplicacdo dos
valores obtidos em cada item da escala de Importancia pelos valores invertidos obtidos em
cada item da escala de Dominio. Apds esse calculo, foram somadas todas as respostas de
cada respondente referentes aos itens de cada fator obtido na AFE e esse valor foi dividido

pelo numero de itens do fator correspondente.
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Com os resultados, foram criados 35 itens da escala de ANA (correspondendo a
descritores observaveis das 14 competéncias mapeadas), divididos em dois fatores:
Necessidades de aprendizagem — Fator 1 (25 itens), referentes as Competéncias Institucionais
e Transversais e Necessidades de aprendizagem — Fator 2 (10 itens), referentes as
Competéncias Gerenciais. Com base na solugdo fatorial de ANA, foram criados os fatores
Preferéncias de Aprendizagem (in)formal 1 (Competéncias Institucionais e Transversais, com
25 itens) e Preferéncias de Aprendizagem (in)formal 2 (Competéncias Gerenciais, com 10
itens). Esses fatores foram utilizados na Etapa 3, para as analises de moderagao. As
correlagdes de Pearson foram calculadas entre os escores médios daqueles dois fatores de
ANA e os escores médios dos quatro fatores da escala de desenho do trabalho
(Interdependéncia, Autonomia, Significado da tarefa e Habilidades variadas).

Andlises de variancia de uma via (ANOVA One Way) foram realizadas com o objetivo
de avaliar se Necessidades de aprendizagem — Fator 1 e Necessidades de aprendizagem —
Fator 2 diferenciavam quanto ao nivel de escolaridade (Até ensino médio/ Ensino Superior/
Po6s-Graduagao Lato Sensu/ Pos-Graduacao Stricto Sensu), faixa etdria (Até 35 anos/ de 36-
45 anos/ Acima de 45 anos), tempo desde o tltimo treinamento (Até 11 meses/ Acima de 11
meses/ Nunca participei) e cargo efetivo (Sem cargo efetivo / Carreira Socioeducativa /
Conselho tutelar / Politicas Publicas e Gestao Governamental / Outros).

Testes ¢ de Student para amostras independentes foram calculados com o objetivo de
avaliar se Necessidades de aprendizagem — Fator 1 (Competéncias Institucionais e
Transversais) e Necessidades de aprendizagem — Fator 2 (Competéncias Gerenciais)
diferenciavam quanto ao cargo comissionado (sim ou ndo), cargo de gestdo (sim ou ndo),
lotagdo (Area Meio ou Area Fim) e tempo de trabalho na Sejus/DF (Até 5 anos ou mais de 5
anos). Para avaliar o tamanho do efeito da diferencga dos grupos, foi utilizado o d de Cohen.

A normalidade dos dados foi avaliada por meio da observacao dos valores de

assimetria. O pressuposto de homogeneidade de variancia foi avaliado por meio do teste de
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Levene. Quando ocorreu heterogeneidade de variancia, foi solicitada a correcdo de Welch e
avaliacdo post-hoc por meio da técnica de Games-Howell (Field, 2018). Procedimentos de
bootstrapping (1000 reamostragens, 95% IC BCa) foram executados para se obter uma maior
confiabilidade dos resultados, corrigir desvios de normalidade da distribuicdo da amostra e
diferengas entre os tamanhos dos grupos e apresentar um intervalo de confianca de 95% para
as diferengas entre as médias (Haukoos & Lewis, 2005).

Andlises de Regressdo Multipla foram realizadas com as variaveis critério
Necessidades de aprendizagem — Fator 1 (Competéncias Institucionais e Transversais) e
Necessidades de aprendizagem — Fator 2 (Competéncias Gerenciais), pelo método Enter. As
variaveis testadas como preditoras para a primeira variavel critério foram Escolaridade (com
e sem pos-graduacao), Tempo de servigo (até 5 anos e acima de 5 anos), Interdependéncia,
Autonomia, Significado da tarefa, Habilidades variadas, Cargo de gestao (se ¢ gestor ou nao),
Cargo efetivo (carreira socioeducativa e outros) e Cargo comissionado (sim ou ndo). Ja para
Necessidades de aprendizagem — Fator 2 (Competéncias Gerenciais), foram testadas como
preditores Significado da tarefa, Cargo de gestdo (se € gestor ou ndo), Cargo comissionado
(sim ou ndo), Area de lotagdo (Area Meio e Area Fim). Essas variaveis foram selecionadas
por terem apresentado resultados significativos nos testes descritos anteriormente.

Com base nos resultados das analises de Regressao Multipla, foram realizadas
analises de moderagdo somente entre as variaveis preditoras significativas de Necessidades
de aprendizagem — Fator 1 (Escolaridade, Tempo de servico, Autonomia, Significado da
tarefa e Cargo efetivo). A varidvel moderadora escolhida foi Preferéncia de Aprendizagem
(in)formal 1 (Competéncias Institucionais e Transversais). Também foi realizada analise de
moderacdo entre Necessidades de aprendizagem — Fator 2 e seus preditores significativos
(Significado da tarefa, Cargo comissionado e Area de lotagio), com a variavel moderadora

Preferéncias de Aprendizagem (in)formal 2 (Competéncias Gerenciais). As variaveis
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moderadoras foram divididas em trés partes para entender melhor o efeito, adotando os

pontos de corte: 16% inferior, 64% mediano e 16% superior (Hayes, 2018).

Resultados da Etapa 4

Correlacées. Todos os fatores de desenho do trabalho apresentaram correlagdes
negativas significativas, no nivel de p < 0,01, com Necessidades de Aprendizagem — Fator 1
(Competéncias Institucionais e Transversais). Somente o fator Significado da tarefa
apresentou correlagdo negativa significativa com Necessidades de aprendizagem — Fator 2
(Competéncias Gerenciais). A Tabela 5 apresenta esses resultados e outras estatisticas
descritivas.
Tabela 5

Correlagoes entre os Fatores de Necessidades de Aprendizagem e de Desenho do Trabalho

M DP 1 2 3 4 5
1. Necessidades de 14,04 11,47 -
aprendizagem — Fator 1
2. Necessidades de 17,72 16,46  0,39** -
aprendizagem — Fator 2
3. Interdependéncia 3,48 1,00 -0,21**  -0,02 -
4. Autonomia 3,05 1,02  -0,25*%* -0,10 0,29%* -

5. Significado da tarefa 4,03 097  -0,36** -0,14** 0,39** 0,25%*

6. Habilidades variadas 3,94 1,00 -0,35** 0,07 0,44** 0,41** 0,58*%* -

Nota. Foram utilizadas correlagdes de Pearson.

% = p < 0,01
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ANOVA One Way. A variancia de Necessidades de aprendizagem — Fator 1 ndo foi
homogénea entre os niveis de Escolaridade, Levene(3, 408) = 20,130, p < 0,01. Considerando
a heterogeneidade de variancia, foi solicitada a correcdo de Welch e avaliagdo post-hoc por
meio da técnica de Games-Howell (Field, 2018). Os resultados da ANOVA demonstraram
que havia diferencas entre os grupos Ensino Superior e de pos-graduacao Lato Sensu.,

Welch’s F(3, 80,107) = 9,826, p < 0,001.

A variancia de Necessidades de aprendizagem — Fator 1 foi homogénea entre os
niveis de Faixa etdria, Levene(2, 409) = 0,138, p = 0,871. Os resultados da ANOVA
demonstraram que ndo havia diferengas entre os grupos, F(2, 409) = 0,989, p = 0,373. O
mesmo ocorreu para a variavel Tempo desde o ultimo treinamento, cuja variancia foi
homogénea entre suas categorias, Levene(2, 409) = 0,800, p = 0,450. Seus resultados
indicaram que Necessidades de aprendizagem — Fator 1 ndo variam em fung¢@o desse tempo e
nem quando esse tempo ¢ comparado com a auséncia de qualquer treinamento, F(2, 409) =
0,852, p=0,427.

A variancia de Necessidades de aprendizagem — Fator 1 ndo foi homogénea entre as
categorias de Cargo efetivo, Levene(4, 353) = 3,842, p <0,01. De acordo com a corre¢do de
Welch e avaliacdo post-hoc por meio da técnica de Games-Howell, os resultados da ANOVA
demonstraram que havia diferengas entre os grupos, Welch's Fi (4,71,150) =9,324, p < 0,001.
O teste post-hoc de Games-Howell, demonstrou que foram encontradas diferencas
significativas entre o grupo Carreira Socioeducativa e Sem cargo efetivo e entre Carreira
Socioeducativa e Conselho Tutelar. Os resultados dos testes post-hoc de Games-Howell com
Bootstrapping (95% IC Bca) das variaveis com resultados significativos encontram-se na

Tabela 6.
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Tabela 6

Teste post-hoc de Games-Howell com Bootstrapping (95% IC Bca)

Variavel Comparacoes entre grupos Diferenca Estimativas de Bootstrapping
de (95% IC Bcea)
Médias Erro Limite Limite
Padrio Inferior Superior
Escolaridade Ensino Po6s-Graduagao 6,34* 1,16 4,08 8,66
Superior Lato Sensu
Cargo Carreira Sem cargo 7,90* 1,39 4,87 10,96
Efetivo Socioeducativa  efetivo
Conselho 6,19* 1,87 1,92 9,81
Tutelar
Sem cargo Conselho -1,17 2,09 -5,69 2,37
efetivo Tutelar

Nota. Resultado da ANOVA das variaveis significativas para Necessidades de aprendizagem
— Fator 1.

*p<0,05

Teste t de Student. A variancia de Necessidades de aprendizagem — Fator 1 foi
homogénea entre tipos de Cargo comissionado, Levene(410) = 0,075, p =0,785. Os
resultados demonstraram que pessoas sem cargo comissionado tiveram média
estatisticamente maior (M = 16,12; DP = 10,66) do que pessoas com cargo comissionado (M

=12,50; DP =11,82), t(410) = 3,198, p < 0,01, d = 0,40.

A variancia de Necessidades de aprendizagem — Fator 1 ndo foi homogénea,
Levene(410) = 5,166, p = 0,024 para os grupos de gestores e ndo gestores. Os resultados
indicaram que pessoas que ndo sdo gestoras tiveram média estatisticamente maior (M =
14,88; DP = 12,02) do que gestores (M = 12,07; DP =9,83), #(282,367) = -2,482, p < 0,05, d
=0,25.

A variancia de Necessidades de aprendizagem — Fator 1 foi homogénea entre os locais
de lotacdo dos respondentes, Levene(380) = 3,744, p = 0,054. Os resultados demonstraram
que ndo ha diferenca significativa entre as médias de pessoas lotadas na Area meio (Subsc.

Adm Geral) e pessoas da Area fim (outros setores), #(380) =-1,010, p = 0,313.
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A variancia de Necessidades de aprendizagem — Fator 1 ndo foi homogénea entre as
categorias de tempo de trabalho na Sejus/DF, Levene(410) = 9,405, p < 0,01. Os resultados
demonstraram que pessoas que trabalham ha mais de cinco anos na Sejus/DF tiveram média
estatisticamente maior (M = 16,73; DP = 12,13) do que aqueles que trabalham até cinco anos
(M =11,55; DP=10,23), #(386,779) = -4,661, p < 0,01, d = 0,47.

A variancia de Necessidades de aprendizagem — Fator 2 foi homogénea entre tipos de
Cargo comissionado, Levene(410) = 3,46, p = 0,06. Os resultados demonstraram que pessoas
sem cargo comissionado tiveram média estatisticamente maior (M = 23,56; DP = 19,39) do
que pessoas com cargo comissionado (M = 16,31; DP = 16,20), #(410)=4,13, p<0,01,d =
0,46.

A variancia de Necessidades de aprendizagem — Fator 2 ndo foi homogénea entre os
grupos de gestores e ndo gestores, Levene(410) = 13,101, p <0,01. Os resultados
demonstraram que pessoas que ndo sdo gestoras tiveram média estatisticamente maior (M =
19,55; DP = 18,02) do que gestores (M = 13,45; DP = 11,03), #(362,707) = -4,204, p < 0,01,
d=0,52.

O teste de Levene indicou que ndo houve homogeneidade de variancia de
Necessidades de aprendizagem — Fator 2 entre os grupos da variavel Area de lotagdo,
Levene(380) = 7,095, p < 0,01. Os resultados demonstraram que pessoas da Area fim (outros
setores) tiveram média estatisticamente maior (M = 17,51; DP = 16,02) do que pessoas
lotadas na Area meio (Subsc. Adm Geral) (M = 12,28; DP =9,30), #(142,227) = -3,523, p <
0,01,d=0,31.

O teste de Levene indicou que ndo houve homogeneidade de variancia de
Necessidades de aprendizagem — Fator 2 entre as categorias da varidvel Tempo de trabalho na
Sejus/DF, Levene(410) = 4,752, p = 0,030. Os resultados demonstraram que ndo hé diferenga
significativa entre pessoas que trabalham héa mais de cinco anos na Sejus/DF e aqueles que

trabalham até cinco anos, #399,49) =-1,17, p = 0,27.
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Analise de Regressao Multipla. Os resultados da Regressao Multipla, na qual a
variavel critério era Necessidades de Aprendizagem — Fator 1, indicaram que o poder de
explicacdo do modelo com todas as variaveis preditoras foi de 29,6%, F(9, 348) = 16,255, p <
0,001. As variaveis Escolaridade, Tempo de servi¢o, Autonomia, Significado da tarefa e
Cargo efetivo tiveram resultados significativos, no nivel de p < 0,05. A variavel que
apresentou maior valor de explicagdo foi Cargo efetivo (B = 0,235, p <0,001). Os resultados

sdo apresentados na Tabela 7.

Tabela 7

Andlise de Regressdo Multipla para a Variavel Necessidades de Aprendizagem — Fator 1

Variavel B EP de B p P 95% IC paraB R’ AR?
LI LS
Modelo 0,296 0,296
Constante 27,738 5,429 0,000 17,060 38,416
Escolaridade -5,086 1,102 -0,222 0,000 -7,252 -2,919

Tempo de servigo 3,904 1,095 0,170 0,000 1,750 6,058
Interdependéncia -0,612 0,610 -0,053 0,316 -1,811 0,587

Autonomia -1,467 0,576 -0,130 0,011 -2,600 -0,335
Significado da -1,832 0,675 -0,155 0,007 -3,159 -0,505
tarefa

Habilidades -1,266 0,698 -0,107 0,080 -2,599 0,147
variadas

Cargo de gestao -0,121 1,344 -0,005 0,929 -2,764 2,523
Cargo efetivo 5,639 1,169 0,235 0,000 3,340 7,938
Cargo -1,016 1,227 -0,044 0,408 -3,428 1,397
comissionado

Nota. EP = Erro padrio; LI = Limite inferior; LS = Limite superior.

Os resultados da Regressdo Multipla para a variavel critério Necessidades de
aprendizagem — Fator 2 indicaram que o poder de explicacdo do modelo com todas as
variaveis preditoras foi de 7,20%, F(4, 377) = 7,272, p < 0,001. As variaveis Significado da

tarefa, Cargo comissionado e Area de lotagio foram significativas, no nivel de p < 0,05. A
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variavel que apresentou maior valor de explicacio foi Area de lotagio (5 = 0,130, p < 0,05).
Os resultados s@o apresentados na Tabela 8.

Tabela 8

Andlise de Regressdo Multipla para a Variavel Necessidades de Aprendizagem — Fator 2

Variavel B EP de p )/ 95% IC para R’ AR?
B B
LI LS
Modelo 0,072 0,072
Constante 16,280 7,814 0,038 0917 31,644

Significado da tarefa -2,188 0,867 -0,129 0,012 -3,893 -0,483
Cargo de gestdo 3,364 2,017 0,094 0,096 -0,603 7,331
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Cargo comissionado  -3,855 1,877 -0,116 0,041 -7,545 -0,165
Area de lotagdo 5,774 2,269 0,130 0,011 1,313 10,235

Nota. EP = Erro padrio; LI = Limite inferior; LS = Limite superior.

Analise de Moderacao. Foram realizadas analises de moderacdo para investigar em
que medida a varidvel Preferéncia de Aprendizagem (in)formal 1 (Competéncias
Institucionais e Transversais) moderava as relagdes entre as variaveis que se mostraram
preditoras significativas (Escolaridade, Tempo de servigo, Autonomia, Significado da tarefa e
Cargo efetivo) de Necessidades de aprendizagem — Fator 1 (varidvel critério). Apenas a
interagdo entre Escolaridade e Preferéncia de Aprendizagem (in)formal 1 apresentou efeito
estatisticamente significativo, B =-5,983, 95% IC [-11,002, -0,964], p < 0,05. A Figura 3

apresenta os efeitos obtidos.

Figura 3

Efeito da Variavel Moderadora Preferéncia de Aprendizagem (In)Formal 1 na Relagdo entre

Escolaridade e Necessidades de Aprendizagem — Fator 1
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Quando houve preferéncia por aprendizagem formal, a relacdo entre Escolaridade e
Necessidades de aprendizagem — Fator 1 ndo foi significativa, B = -1,943, 95% IC [-5,557,
1,670], p = 0,291. Quando ndo existiu preferéncia por aprendizagem formal ou informal, a
relacdo tornou-se negativa e estatisticamente significativa, B =-5,932, 95% IC [-8,129, -
3,735], p <0,001. Esta relacdo negativa tornou-se ainda maior, quando houve preferéncia por
aprendizagem informal, B = -7,926, 95% IC [-10,944, -4,908], p < 0,001. Necessidades de
aprendizagem — Fator 1 teve escores significativamente maiores quando o escore da variavel
Escolaridade teve o valor mais baixo (sem pos-graduacgao) e os respondentes preferiram
aprendizagem informal.

Foram realizadas andlises para investigar em que medida a variavel Preferéncia de
Aprendizagem (in)formal 2 (Competéncias Gerenciais) moderava as relagdes entre as
variaveis que se mostraram preditoras significativas na Regressdo Multipla (Significado da

tarefa, Cargo comissionado e Area de lotagio) e Necessidades de aprendizagem - Fator 2
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(variavel critério). Somente a interagdo entre Cargo comissionado e Preferéncia de
Aprendizagem (in)formal 2 apresentou efeito estatisticamente significativo, B =-1,594, 95%

IC [-2,538, -0,649], p < 0,01. A Figura 4 apresenta graficamente os efeitos obtidos.

Figura 4
Efeito da Variavel Moderadora Preferéncia de Aprendizagem (In)Formal 2 na Relagdo entre

Cargo Comissionado e Necessidades de Aprendizagem — Fator 2
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Quando houve preferéncia por aprendizagem formal, a relacdo Cargo comissionado e
Necessidades de aprendizagem — Fator 2 ndo foi significativa, B =-2,510, 95% IC [-7,758,
2,739], p = 0,348. Quando nao existiu preferéncia por aprendizagem formal ou informal, a
relacdo tornou-se negativa e estatisticamente significativa, B = -12,389, 95% IC [-15,975, -
8,803], p <0,001. Esta relagdo negativa tornou-se ainda maior, quando houve preferéncia por
aprendizagem informal, B = -14,142, 95% IC [-18,315, -9,969], p < 0,001. Necessidades de
aprendizagem — Fator 2 teve escores significativamente maiores quando o escore da variavel
Cargo comissionado teve o valor mais baixo (sem cargo comissionado) e os respondentes

preferiram aprendizagem informal.
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Discussao Geral

Esta se¢do tem por objetivo apresentar a discussdo dos resultados das Etapas 1, 2 e 3,
anteriormente apresentados. Isto sera feito mediante a inclusdo dos elencados objetivos
especificos da presente pesquisa, as questdes referendadas na literatura de ANA e as
implicagdes académicas e profissionais que o estudo contempla.

O primeiro objetivo especifico — identificar as principais competéncias para o trabalho
— foi alcangado por meio da Etapa 1. Esta dissertacdo ndo se limita a informagdes do nivel
individual no mapeamento de competéncias. Agrega informagdes sobre a organizagao e seu
ambiente, com base na proposta de Abbad e Mourao (2012). Porém, focou no nivel micro
(individual) de andlise, no processo de identificagdo daquelas competéncias.

No 6rgao estudado, os servidores transitam por diferentes niveis de complexidade e
realidades de trabalho no desempenho de suas fungdes, dependendo da area em que atuam em
um determinado periodo. As especificidades do 6érgao como um todo, traduzidas em
competéncias institucionais que precisam ser demonstradas no nivel individual, foram
consideradas um desafio. Isso porque trata-se de uma organizagio extremamente capilarizada
(com unidades distribuidas em todo o Distrito Federal), bastante complexa (congregando
diferentes realidades de trabalho) e que resultou de um repentino processo de fusdo ha poucos
anos. Além deste contexto, a conducdo da presente dissertacdo ainda enfrentou uma questao
adicional: as possiveis relagdes coletadas e avaliadas foram trabalhadas durante a pandemia
de COVID-19.

Apesar das dificuldades (decorrentes da pandemia, do reduzido ntimero de estudos
com proposta semelhante, dos diferentes niveis de complexidade e realidades de trabalho no
desempenho de suas fung¢des), houve alto nivel de adesdo e comprometimento por parte dos
integrantes do GT instituido na Etapa 1. Evidenciam-se, principalmente, tais fatores no fato

de todos os prazos de entregas terem sido cumpridos nesta Etapa. Um outro ponto, além do
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comprometimento, ¢ o fato da amostra ter sido composta observando os critérios de
disponibilidade e interesse, com publicacdo em Diario Oficial para formalizar o trabalho
realizado, o que pode ser visto como uma estratégia para minimizar dificuldades.

De forma geral, os resultados do mapeamento das competéncias realizado neste
estudo ficaram quantitativamente proximos das competéncias transversais (comuns a todos os
servidores distritais) mapeadas pelo GDF. Porém, em termos qualitativos ndo foi observada
essa aproximacao, optou-se por utilizar defini¢des das competéncias institucionais (comuns a
todos os servidores da Sejus) que melhor as identificassem. Com isso, foram expressas cinco
competéncias institucionais: Prestagdo de servigo publico com exceléncia, Realizagdo de
atividades com embasamento juridico e legislativo, Promocdo do autodesenvolvimento,
Realizagdo de atividades com base em principios de cidadania e responsabilidade e
Realizacdo de atividades administrativo-operacionais com exceléncia. Destacam-se os
resultados referentes a Etapa 1, ou seja, competéncias mapeadas. Ela tem relevancia pratica
para a organizacao estudada, considerando que sdo um insumo para a realiza¢do de trabalhos
como a ANA e outros relacionados a consecucao dos objetivos organizacionais, como
exemplo, a selecdo de candidatos para cargos comissionados.

No tocante ao diagnostico de competéncias trazido pela ANA, a classificagdo das
competéncias, em termos de um quadro de taxonomias de aprendizagem, podera subsidiar o
desenho instrucional ou do trabalho. Ela podera oferecer insumo as demais etapas do sistema
de desenvolvimento daquelas competéncias, conforme anteriormente argumentado.

O segundo objetivo especifico, perseguido na Etapa 2, foi construir um instrumento
de ANA baseado nessas competéncias. Como anteriormente citado, os beneficios do
diagnéstico pela aplicacdo deste instrumento (Anexo F), abrangem o aperfeicoamento do
processo decisorio organizacional. Em outras palavras, a partir desse diagnostico, fica
fundamentada, em evidéncias cientificas, a defini¢do sobre o que precisa ser aprendido, com

que prioridade, de quem precisa aprender, como pode ocorrer esse aprendizado (formal ou
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informalmente) e quando deve aprender (prioridades de aprendizagem) para promover o seu
desempenho. Tais beneficios da constru¢do do instrumento (Etapa 2) ficam mais claros
adiante, considerando a discussao de resultados das proximas Etapas.

Os resultados da aplicacdo do instrumento de ANA permitem uma orientacao
fundamentada para futuras politicas e estratégias da organizagao, relativas ao planejamento,
execucao e avaliacdo de acdes de estimulo a aprendizagem. Exemplificando o exposto, que
melhor serdo tratados ao longo dessa Discussdo, os resultados da ANA sdo uteis para apontar
se as maiores prioridades de competéncias sdo transversais ou institucionais; quais sao as
duas maiores prioridades de competéncias, no Fator Gerencial; classificagdo taxondmica das
prioridades; e preferéncias por modalidades formal ou informal de aprendizagem.

O principal resultado de uma ANA ¢ um diagnostico organizacional sobre as lacunas
de competéncias no trabalho. A ANA ¢ o produto da coleta, organizacdo e analise de dados e
informacgdes relativas as competéncias que os individuos da organizacio precisam adquirir
para o desempenho no trabalho. O instrumento de ANA construido recebeu muitas
contribui¢cdes do modelo proposto por Ferreira (2014). Podem ser citadas: a adoc¢ao da
nomenclatura de ANA em substitui¢do a avaliacdo de necessidade de treinamento, a
utilizacdo de estratégias qualitativas e quantitativas de coleta e analise de dados, a promogao
de vinculos entre as fases de avaliagdo de necessidades e de planejamento, execugdo e
avaliagdo de acdes de estimulo a aprendizagem e, principalmente, a incorporagao da
modalidade de aprendizagem informal no trabalho.

Foram posteriormente incluidas variaveis do individuo e do contexto que pudessem
predizer as mencionadas lacunas de competéncias. Essas varidveis precisavam ser incorporadas
ao presente estudo, a fim de subsidiar praticas organizacionais, entre elas as que direcionem
recursos e favorecam o melhor aproveitamento dos programas de promocao de aprendizagem
no trabalho. Essa decisdo foi apoiada por estudos que analisam relagdes entre variaveis

relativas ao individuo e contexto na predicao de desempenho individual, como os de Salas e
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Cannon-Bowers (2001), Coelho Junior e Borges Andrade (2011), Abbad e Borges Andrade
(2013), e Nery e Neiva (2015). Os resultados referentes aos testes dessas predi¢des, a serem
discutidos mais adiante, demonstram que decisdes foram acertadas.

Variaveis do individuo s3o mais comumente utilizadas em diagnésticos de necessidades,
apesar dos estudos nem sempre contemplarem suas relagdes com as mencionadas necessidades,
conforme ¢ possivel identificar nos achados descritos por Salas e Cannon-Bowers (2001),
Aguinis e Kraiger (2009) e Ferreira (2009, 2014). J4 no caso das variaveis do contexto, ndo
foram encontrados relatos de estudos com diagnosticos (sejam eles levantamentos, andlises ou
avaliagdes) que contemplassem caracteristicas do QDT presentes na proposta de Morgeson e
Humphrey (2006), ou das suas versdes posteriores investigadas no mundo.

Na presente pesquisa, houve a proposicao de investigar a preferéncia individual pelas
modalidades de aprendizagem formal ou informal relacionada as necessidades identificadas.
Ao apresentar, aos respondentes do instrumento de ANA a op¢ao dessa preferéncia, a
intencdo foi explicitamente incluir a modalidade informal nesse diagnostico, conforme
preconiza Ferreira (2009, 2014). Conhecer como cada individuo prefere aprender — formal ou
informalmente — fundamenta op¢des de capacitacdo das pessoas. Além disso, a inser¢do de
ambas as modalidades, em ANA, pode trazer beneficios 8 Administragdo Publica e,
consequentemente, aos contribuintes. A modalidade formal pode apresentar maior custo, por
estar relacionada a baixa percentagem de tarefas realmente aprendidas pelos individuos,
embora possa ser mais facil de operacionalizar que a informal (Coelho Junior & Borges-
Andrade, 2008; Conlon, 2004). As duas modalidades de aprendizagem podem ser
amplamente recomendadas e utilizadas de acordo com as principais demandas da
organizag¢do, visando a melhoria continua do desempenho dos individuos (Coelho Junior &
Borges-Andrade, 2008). Algumas competéncias podem ser mais efetivamente desenvolvidas
pela modalidade formal ou informal e isso precisara ser levado em conta por quem sera

responsavel respectivamente pelo desenho instrucional ou do trabalho.
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O terceiro objetivo especifico concernia a obtencao de evidéncias de validade do
instrumento de ANA. A AFE (que tratou dos itens referentes as competéncias mapeadas)
indicou a existéncia de dois fatores nas escalas de Dominio e Importancia, com boas
evidéncias de validade. Em ambas, o Fator 1 foi relativo as necessidades de competéncias
transversais e institucionais e o Fator 2 as necessidades de competéncias gerenciais. Era
esperada uma solucdo com trés fatores, com separagdo entre competéncias institucionais e
transversais. Nao foi o que ocorreu. Uma possivel explicacdo € que as competéncias
transversais, comuns a todos os servidores do GDF, sdo também comuns a todos os
servidores da organizacdo estudada, assim como as competéncias institucionais. Desta
maneira, o que distancia as competéncias transversais das competéncias institucionais ¢ a sua
abrangéncia, diferenca essa que ndo se aplica ao mensurado pelo instrumento, que teve como
publico-alvo uma tnica organiza¢do do GDF. A AFC indicou boas evidéncias de validade
para os quatro fatores do instrumento de QDT (Interdependéncia, Autonomia, Significado da
tarefa e Habilidades variadas). Corroborou parte da estrutura indicada pelos criadores do
instrumento e pelos estudos que obtiveram evidéncias de validade da medida no Brasil,
respectivamente Morgeson ¢ Humphrey (2006) e Borges-Andrade et al. (2019).

O ultimo objetivo especifico foi relativo a testagem das relagdes entre os mencionados
dois fatores de necessidades de competéncias e as varidveis individuais e de contexto. O
percentual de explicacdo do Fator 1 (29,6 %) foi mais elevado do que o do Fator 2 (7,2%),
nos dois modelos de regressao multipla testados. Deste modo, o diagnostico de ANA parece
ter favorecido a obtengdo de informagdes para reduzir necessidades de competéncias
transversais e institucionais, pertencentes ao Fator 1. Ele inclui necessidades com prioridades
mais elevadas (Anexo F), que precisam ser atendidas com mais urgéncia. Contudo, no futuro,
sera preciso identificar e testar outras variaveis individuais e contextuais que possam predizer
necessidades de competéncias gerenciais. Talvez a escolha dessas variaveis, quando

comparadas aquelas que foram capazes de predizer necessidades transversais e institucionais,
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tenha sido prejudicada pela existéncia de menor conhecimento disponivel nos estudos
consultados para a presente investigacao.

Na regressao multipla com a variavel critério Necessidades de aprendizagem — Fator
1, as variaveis com resultados significativos foram: Escolaridade (f = -0,222, p < 0,001),
Tempo de servigo (5 = 0,170, p <0,001), Autonomia (5 =-0,130, p <0,001), Significado da
tarefa (f =-0,155, p <0,001) e Cargo efetivo (f = 0,235, p <0,001), sendo que esta ultima
apresentou maior percentual de explicacdo. Com a variavel critério Necessidades de
aprendizagem — Fator 2, os resultados significativos foram para as seguintes variaveis:
Significado da tarefa (f = -0,129, p < 0,05), Cargo comissionado (5 =-0,116, p <0,05) e
Area de lotagdo (8 = 0,130, p < 0,05), sendo que esta tltima apresentou percentual de
explicagdo mais elevado.

Significado da tarefa, apesar de ndo ter o maior percentual de explicagdo, foi a iinica
variavel que emergiu como preditora nos dois fatores. Isso pode ter ocorrido porque a
organizagdo estudada tem seu foco em atividades sociais relativas ao sistema socioeducativo,
e a politicas voltadas para adolescentes, direitos humanos, e idosos. Significado da tarefa
aparece em ambos os modelos de regressao associada negativamente as necessidades de
competéncias, ou seja, pessoas cujas tarefas tém mais significado apresentam menores
necessidades de aprendizagem de competéncias gerenciais e transversais e institucionais. As
percepcdes sobre os motivos sociais do trabalho e sobre a relevancia social do seu impacto
poderiam levar os individuos a essa aprendizagem. Tais percep¢des poderiam promover a
utiliza¢do de estratégias de reflexdo, que sdo associadas ao processo de aprendizagem
(Borges-Andrade & Sampaio, 2019; Coelho Junior & Borges-Andrade, 2011). Deste modo,
acOes formais ou informais poderiam ser continuamente promovidas pela organizacao, para
promover o desenvolvimento daquelas percepgdes sobre motivos e relevancia sociais do

trabalho de cada pessoa na organizacdo investigada.



67

Além de Significado da tarefa, outra varidvel de desenho do trabalho que emergiu
negativamente associada com o Fator 1 foi Autonomia. Isto ¢, pessoas que a relataram em
niveis mais elevados t€ém menos necessidades de aprendizagem de necessidades de
competéncias transversais e institucionais. Individuos com autonomia provavelmente podem
controlar seu proprio trabalho, experimentar, acertar e errar e sdo mais livres para pedir ajuda
e buscar material escrito com informagdes sobre como realizar seu trabalho. Tais estratégias
sdo promotoras de aprendizagem, tal como a reflexdo pode estar associada ao Significado da
tarefa. Dessa forma, um maior investimento por parte da organizagdo nessas duas
caracteristicas de desenho do trabalho poderia reduzir a necessidade de aprendizagem formal,
cujas agdes podem envolver mais custos.

Os resultados da regressdo multipla indicaram que maior escolaridade estaria
significativamente associada a menores necessidades de aprendizagem de competéncias
transversais e institucionais (Fator 1). Portanto, essas necessidades poderdo ser reduzidas, se
for adotada uma politica de incentivo a cursos de pos-graduacao. O teste de moderagdo,
envolvendo a variavel preferéncia pelas duas modalidades de aprendizagem, revelou que
aquela associagdo significativa ndo se mantém, entre os individuos que preferem aprender
formalmente.

Ao investigar o papel moderador da varidvel Preferéncia de Aprendizagem (In)formal
— Fator 1, os resultados indicaram que a promocgao de aprendizagem informal de pessoas sem
pos-graduacdo poderia concentrar esforcos em um desenho do trabalho que estimulasse o
desenvolvimento de competéncias transversais e institucionais entre pessoas sem pos-
graduacdo. Duas caracteristicas desse desenho que parecem ser promissoras, considerando os
resultados encontrados e anteriormente discutidos, sdo a autonomia e o significado das
tarefas.

Pessoas com mais de cinco anos de trabalho na Sejus/DF apresentaram escores mais

elevados no Fator 1, quando comparadas as pessoas com menos tempo de servigo. Talvez
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estas tiveram receio de assumir maiores responsabilidades e de receber cobrancas, preferindo
aguardar a estabilidade funcional. Ou os mais experientes pretenderam evitar a acomodacao e
a defasagem e perceberam o processo de diagndstico de ANA como uma oportunidade de se
diferenciarem por meio da qualificacdo. Considerando essas interpretacdes, a organizacao
podera promover treinamentos, para os mais antigos, e realizar campanhas que despertem
maior confianga entre os mais novos € que os estimulem a se perceber como participes do
processo de defini¢do de rumos institucionais.

As pessoas que ocupam Cargos efetivos apresentaram escores mais elevados de
necessidades de competéncias transversais e institucionais — Fator 1 - (5= 0,235, p <0,001) e
deveriam ter prioridade de acesso a treinamentos que as objetivam. As ndo ocupantes desses
Cargos, provavelmente por estarem cientes de que nao terdo muito tempo de trabalho na
Sejus/DF, ndo pretendem investir seu tempo e esfor¢o no aprendizado dessas competéncias.

Jé as pessoas que ocupam cargos comissionados tém menos necessidade de
aprendizagem de competéncias gerenciais — Fator 2 - (f =-0,116, p <0,001). As atribui¢des
dos cargos comissionados na organizacao estudada variam muito e eles sdo de varios tipos e
espalhados em diferentes geréncias e setores. Em sua maioria, envolvem cargos de gestdo, o
que pode explicar essa menor necessidade. As necessidades mais elevadas, detectadas entre
quem nao ocupa esses cargos, podem sugerir interesse dessas pessoas em adquirir
competéncias gerenciais e eventualmente terem acesso a eles. Isso momentaneamente
elevaria seus rendimentos e, nos médio e longo prazos, poderia levar a uma sucessao de
outros cargos também comissionados.

Identificar antecedentes pessoais e contextuais significativos de necessidades de
aprendizagem deve fundamentar decisdes, sugerindo variaveis antecedentes — individuais e
de contexto — que poderdo ser o foco de politicas organizacionais voltadas a pessoas e a
condi¢des de trabalho adequadas. Assim, seria possivel atuar na minimizagao dos efeitos

indesejaveis dessas variaveis ou no planejamento e execucdo — antecipados e proativos — de
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acdes de desenho instrucional ou do trabalho destinadas a promocao do desenvolvimento de
competéncias necessarias no trabalho. Com esse intuito, os resultados da regressao multipla
foram discutidos.

Foram realizadas também analises para investigar em que medida a variavel
Preferéncia de Aprendizagem (in)formal 2 (Competéncias Gerenciais) moderava as relagdes
entre as varidveis que se mostraram preditoras significativas na Regressao Multipla
(Significado da tarefa, Cargo comissionado e Area de lotagdo) e Necessidades de
aprendizagem — Fator 2 (variavel critério). Somente a interagdo entre Cargo comissionado e
Preferéncia de Aprendizagem (in)formal 2 apresentou efeito estatisticamente significativo, B
=-1,594, 95% IC [-2,538, -0,649], p < 0,01.

Quando houve preferéncia por aprendizagem formal, a relacdo Cargo comissionado e
Necessidades de aprendizagem — Fator 2 ndo foi significativa, B =-2,510, 95% IC [-7,758,
2,739], p = 0,348. Quando ndo existiu preferéncia por aprendizagem formal ou informal, a
relacdo tornou-se negativa e estatisticamente significativa, B = -12,389, 95% IC [-15,975, -
8,803], p <0,001. Esta relagdo negativa tornou-se ainda maior, quando houve preferéncia por
aprendizagem informal, B = -14,142, 95% IC [-18,315, -9,969], p < 0,001.

Necessidades de aprendizagem — Fator 2 teve escores significativamente maiores
quando o escore da variavel Cargo comissionado teve o valor mais baixo (sem cargo
comissionado) e os respondentes preferiram aprendizagem informal. Uma possivel
explicacdo para tal resultado, considerando a complexidade dos cargos da organizag¢ao
estudada, ¢ que pessoas sem cargo comissionado, por ndo exercerem cargos de gestao,
apresentam menor dominio de competéncias gerenciais, apesar de reconhecerem como
importantes para o cargo que atualmente ocupam. Por meio da aprendizagem informal, os
servidores ndo precisariam se afastar do ambiente de trabalho no qual desempenham suas

tarefas para desenvolver novas competéncias.
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As implicacdes praticas desses resultados podem ser traduzidas na adequagao de
investimentos e maiores esfor¢os em aprendizagem informal para as competéncias gerenciais.
Como exemplo de adequagdes e investimentos: programas de substituicdo de cargos de
gestao, promocao do empoderamento dos servidores (empowerment) e incentivo ao
compartilhamento da tomada de decisdo entre gestores e seus subordinados por meio de
consultas, discussdes e/ou votagoes.

A partir dos resultados relacionados a preferéncia pela aprendizagem informal,
apresentados no anexo F e no decorrer desta Discussdo de Resultados, observa-se que os
respondentes t€ém maior interesse em adquirir novos conceitos e rotinas de forma espontéanea,
sem conducao formalizada. Isso ¢ feito por meio de fontes diversas de acesso aos CHAs,
diferentemente das acdes formais de aprendizagem no trabalho (Coelho Junior & Borges-
Andrade, 2008).

Com base na coleta de dados sobre predilecao de tipo de aprendizagem, € possivel
identificar necessidades de aprendizagem. Entre elas, preferéncia pela aprendizagem
informal, interesse por competéncias gerenciais por nao gestores, maior necessidade de
aprendizagem para quem conta com mais de 5 anos de servigo na Sejus/DF, entre outras —
para os servidores incumbidos de decidir no sentido de nortear praticas, investimentos e
decisodes a respeito da capacitagdo ndo restrita apenas a uma modalidade de aprendizagem.

As decisoes financeiras e de planejamento decorrentes dessas evidéncias podem
incluir o estimulo de praticas que favoregam a aprendizagem realizada de maneira mais
espontanea, ndo formalizada (ferramentas de aprendizagem em redes sociais, help desk,
informagdes na intranet, estimulo ao feedback). Outros exemplos seriam: na montagem de
bancos de talentos para aproveitar interessados na pratica de gestdo por até entdo nao
gestores; na énfase em treinamentos e praticas de aprendizagem informal para os mais

experientes no servigo, sem descuidar de formas de transmissao de CHAs mais atraentes,
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dindmicas e com propdsito aos mais novos na Sejus/DF. Em resumo, as mencionadas
decisdes podem fundamentar uma abordagem sistémica para promocao da aprendizagem.

A aprendizagem informal ¢ uma pratica deliberada que fomenta o
autodesenvolvimento (Noe et al., 2014). No entanto, pode ser estimulada e a organizac¢do tem
um papel fundamental no seu incentivo e suporte (Coelho-Junior & Mourdo, 2011). Entre os
exemplos de agdes organizacionais de fomento, reitera-se: promog¢ao da variagcdo nas tarefas
de trabalho (Eraut et al., 2000) e participagdo em comunidades de pratica (Lave & Wenger,
1991); facilitagdo da comunicagdo, resolug¢do de problemas e inovagao (Brown & Duguid,
1991); e criagdo de estruturas e incentivos para a dissipa¢cdo de conhecimentos (Marsick et
al., 1999).

A predile¢do pela aprendizagem informal, apresentada no Anexo F, corrobora a
informagao segundo a qual esta modalidade ¢ relevante (Touré et al., 2017). A maior escolha
por esta modalidade ratifica os estudos que apontam cerca de 75% de preferéncia por
aprendizagem informal (Livingstone, 2000; Noe et al., 2014). Todavia, ndo se deve perder de
vista que as modalidades formais e informais de aprendizagem estao interligadas e ambas
possuem importante papel no desenvolvimento cognitivo e das competéncias e habilidades do
individuo (Conlon, 2004).

Ainda que a aprendizagem informal seja a preferida da maioria, ha respondentes que
se familiarizam e melhor adquirem o conteudo transmitido pela modalidade formal, que nao
pode ter suas vantagens desconsideradas: maior organizagao, solenidade, padronizagdo,
sistematiza¢do das ideias transmitidas e maior facilidade para os organizadores apresentarem
o conteudo). O ideal seria a integracdo dessas modalidades, visto que, na pratica, ambas
ocorrem simultaneamente (Antonello, 2005; Coelho-Junior & Mourao, 2011). A
aprendizagem informal pode, inclusive, ocorrer em processos formais de ensino (Marsick &

Watkins, 2003).
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A mencionada integracdo entre aprendizagem formal e informal se justifica pelo fato
de que “ndo hd um tamanho que sirva a todos” na abordagem da aprendizagem no local de
trabalho (Manuti et al., 2015). Muitas questdes circunstanciais devem ser levadas em conta e
podem relativizar a modalidade de aprendizagem adequada para uma determinada instituicao.

Se ¢ verdade que algumas caracteristicas organizacionais especificas, como desenho
do trabalho, cultura organizacional, estilo gerencial, recursos e suprimentos organizacionais e
um ajuste mais geral do trabalho em sistemas e processos produtivos mais amplos além do
local de trabalho podem ter influéncia na motivac¢ao dos funciondrios para aprender, crescer e
inovar seu papel, também pode ser argumentado que nem todos os trabalhos oferecem as
mesmas chances de aprender (Manuti et al, 2015). Dai a énfase dada, na presente pesquisa,
em explicitar a ANA sob a otica da aprendizagem informal como a preferida pela maior parte
dos servidores de uma institui¢do publica distrital, mas sem desconsiderar a importancia do

papel da aprendizagem formal neste e em outros contextos.



73

Consideracoes Finais

Contribuicoes

A pesquisa teve como principais produtos: 1) criagdo e teste de um método de ANA
que contemplou variaveis do individuo, variaveis do contexto e preferéncia por
aprendizagem, - incorporando ao diagnostico a perspectiva informal (contribui¢des
metodoldgicas, haja vista a caréncia desse método abrangendo referidas varidveis, com
destaque para a aprendizagem informal, permitindo, assim, que outras organizagdes, ao
realizarem o diagnostico de necessidades mais completo, com mais elementos para qualificar
a capacitacdo); 2) obtencdo de evidéncias de validade das medidas de necessidades e de
desenho do trabalho (contribuicdo metodoldgica). Outras contribuigdes pretendidas por essa
pesquisa sdo: 3) verificagdo de relagdes entre as variaveis do individuo e as do contexto e as
necessidades de aprendizagem (contribui¢do tedrica); e 4) realizacdo de ANA em uma
organizag¢do publica brasileira, fornecendo subsidios — quantitativos, tendéncias e percentuais
sobre predi¢des, importancia e dominio por faixa etaria, tempo de servigo no 6rgao, grau
hierarquico de autoridade gerencial, entre outros — para tomadas de decisdes sobre a
aplicagdo de recursos e a melhoria na qualidade da prestagdo de servigos publicos

(contribuicdo pratica).

Limitacoes

A principal limitacdo deste estudo encontra-se relacionada ao fato do estudo ndo ter
abordado o nivel meso (grupos) e macro (organizagdo). Para sanar essa limitacao, pesquisas
futuras de ANA, que possivelmente requererdo maior tempo de durag¢do, podem fazer uso de
modelos ja existentes (Abbad & Mourdo, 2012; Ferreira, 2009, 2014). Além disso, a medida
feita das necessidades, que incluiu itens formulados com grande quantidade de informagdes,

pode ser outra possivel limitagdo. Isso pode ter dificultado a elaboracao das avaliagdes pelos
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participantes. O pequeno prazo para responder pode ter transformado isso em uma barreira,
para alguns setores e areas da organizagdo. Também devido a limitacdo de tempo, nao foi
possivel abarcar competéncias individuais, limitando-se a inclusdo das transversais,
institucionais e gerenciais.

Outro problema enfrentado neste estudo deriva do fato da organizacdo comportar
diferentes realidades de trabalho. Rotinas, metas e prazos mais intensos em alguns setores
que outros, bem como maior abertura de didlogo e de incentivo a participagdo em algumas
areas que outras, sao fatores que podem justificar parcialmente diferentes niveis e momentos
de adesdo para responder o questionario.

O fato do estudo ter sido realizado em corte transversal foi outra limitacdo. Todavia,
adotou-se esse desenho de investigacdo considerando que, de outra maneira, isto €, em corte
longitudinal, haveria obstaculos maiores, com destaque para o inconciliavel longo intervalo
de tempo para a implantagdo do método e para a leitura e interpretacdo dos resultados. Como
sugestdo, em outras circunstancias que nao as peculiares do Mestrado, nada impede que
estudos possam ser feitos em corte longitudinal, por meio, por exemplo, de comparagdo anual
e em diferentes esferas de governo acerca de necessidades de aprendizagem e das suas
relacdes com variaveis individuais e de contexto.

Outra limitacdo decorre do baixo poder de predi¢ao encontrado para o Fator 2. Houve
menor eficdcia na conducgdo da pesquisa no que tange as variaveis selecionadas, que pode ser
decorrente das limitagdes anteriormente apontadas.

Por possuir carater eminentemente dinamico, uma competéncia pode ganhar ou perder
relevancia ao longo do tempo. Uma maior énfase na ANA possibilita estar sempre em
compasso com a importancia e o dominio atualizados das competéncias. Isso permite agir
proativamente, desenvolvendo, no presente, competéncias que serdo importantes no futuro
(Brandao & Babry, 2005). Sendo assim, a contribuicao pratica da pesquisa tem limite

temporal, sendo futuramente necessarios novos estudos por parte da organizagao.
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O cenario excepcional e incomum para essa pesquisa, decorrente da Pandemia de
Covid 19, tomou como referéncia um texto que abordou a questdo da aprendizagem no
trabalho durante essa Pandemia (Borges-Andrade & Sampaio, 2020). O desafio foi ainda
maior porque, como anteriormente afirmado, fatores contextuais podem indiretamente
influenciar o modo de agir dos individuos e, entdo, impactar nos seus resultados de trabalho

(DeNisi, 2000).

Agenda de pesquisa

Uma das lacunas que essa Dissertacao buscou contribuir foi na realizagdo de um
estudo voltado para o tema de ANA que incluisse varidveis do individuo e do contexto. A
produgdo cientifica relativa ao tema encontra um espago ainda pouco abordado. Ademais,
observa-se uma produg¢do académica a respeito de ANA que privilegia historicamente
aspectos da aprendizagem formal. Sdo poucos os estudos que contemplam a aprendizagem
informal.

Ainda como agenda de pesquisa, sdo sugeridas pesquisas que contemplem outros
aspectos de fatores de desenho do trabalho, se possivel fazendo uso do QDT como um todo.
A relevancia teodrica de tal pesquisa seria a obtencao de resultados além dos encontrados pela
presente pesquisa, possivelmente abrindo um novo leque de evidéncias. Sobre a relevancia
pratica, um maior diagndstico de varidveis do contexto de trabalho de uma determinada
organizac¢do favoreceria uma ANA mais rica em relagdo ao nimero de evidéncias para a
tomada de decisdo relacionada a destinagdo de recursos voltados a promogao de
aprendizagem.

Do ponto de vista académico, essa agenda tem como escopo estimular que sejam
realizadas novas pesquisas sobre a tematica e favorecer o desenvolvimento sistematico de
praticas de diagnostico de necessidades nas organizagdes. Para tanto, considerando achados

dos resultados, elenca-se como sugestao de pesquisa o estudo de estratégias de aprendizagem,
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ou comportamentos de aprendizagem no trabalho, relacionadas a necessidades
diagnosticadas, podendo assim melhor direcionar os esforcos no sentido de sané-las por meio

da modalidade informal, trazendo um aspecto ainda pouco estudado no escopo de TD&E.
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Anexo A — Primeiro Questionario para Mapeamento de Competéncias

-~ - - - - - - - - - . -~ - -

Governo do Distrito Federal o Secretaria de Estado de Justica e Cidadania do Distrito Federal
Coordenagao de Gestao de Pessoas e Diretoria de Desenvolvimento de Pessoas e Geréncia de Capacitacio e Desenvolvimento

MAPEAMENTO DE COMPETENCIAS

Pty &% aor

Secéo 1de12

Orientacoes Gerais X

E imperioso que as organizagdes busquem a melhoria continua do seu desempenho. Para tanto, existem
diversas metodologias disponiveis. A estratégia escolhida pela Sejus é a de promover treinamento e
desenvolvimento alinhados as necessidades do trabalho. Isso implica em conhecer aquilo que o trabalho requer
em termos de conhecimentos, habilidades e atitudes (ou seja, competéncias) e promové-los por meio da
capacitagdo.

Precisamos da sua ajuda. Esse questiondrio é a primeira etapa da consulta para o mapeamento das
competéncias no ambito da Sejus e estd baseado nas competéncias transversais e gerenciais dos servidores do
GDF ja mapeadas pela Secretaria de Economia. Seus resultados norteardo o processo de Avaliagédo de
Necessidades de Aprendizagem (ANA). Solicitaremos diversas opinides e informacdes sobre sua realidade de
trabalho (suas atividades, sua equipe e seu contexto de trabalho na Sejus).

Suas respostas s6 serdo compartilhadas com o grupo, de forma ndo identificada. Fique tranquilo(a) e, por favor,
seja franco(a) ao registra-las neste questiondrio.

Antes de comecar a responder, lembraremos alguns conceitos presentes no questiondrio.

Competéncia: desempenho expresso pela pessoa no ambiente de trabalho em termos de comportamento e
entregas decorrentes da aplicagdo de conhecimentos, habilidades e atitudes.

Competéncias transversais governamentais: sdo as competéncias que o GDF mapeou e que sdo comuns a
todos os seus servidores.

Competéncias transversais institucionais: sdo os conhecimentos, habilidades e atitudes comuns e desejaveis a
todos os servidores da Sejus. Estas serdo obtidas por meio deste questionério e dos demais que iremos
encaminhar futuramente.

Descrigdo operacional: representa como a competéncia pode ser observada no trabalho; indica exatamente o
que é esperado da pessoa. Quando ndo é clara e objetiva, podem-se fazer distintas interpretagdes. A descrigdo
da competéncia deve indicar explicitamente o que o individuo deve ser capaz de fazer no trabalho, utilizando
conhecimentos, habilidades e atitudes.

Em caso de dlvidas durante o preenchimento, entre em contato: gecap@sejus.df.gov.br
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Entendendo no que estamos trabalhando:

Resumindo nosso contexto de trabalho neste formuldrio:

Insumo para a construcio da Avaliacho da Nacassidade de
Aprendizado da Sejus

< ! Resultado
/ Mapeamento das
SEJUS Com ncias transversais :nm!ru‘cb_mm base
=3 .pnte clas transversal 6 con i
institucionais 61 hecire

Sua experiéncla de trabalho e
seu conhecimento do 6rgio
como um todo

Compartilhamento por meio de

A05 que 5

Mapeamento dos
Competéncias transversals
governamentals

£ 2 nosea base de Infermagdes |urtamente com o Decrato
20.468/2018 o outros documentos.

Nome Completo: *

Texto de resposta curta

Matricula: *

Texto de resposta curta

Ha quanto tempo vocé trabalha na Sejus? *

Texto de resposta curta




Descreva um pouco da sua experiéncia na Sejus: *

Texto de resposta longa

Lotagdo: *

Texto de resposta longa

Cargo Efetivo: *

Texto de resposta curta

Possui cargo em comissdo? *

Texto de resposta curta

Antes de comecar a responder as perguntas deste questionario, faga uma andlise das competéncias
comuns a todos os servidores (tranversais) e gerenciais que foram mapeadas pelo GDF (figura
abaixo). Perceba que cada competéncia tem sua descri¢do operacional. Este é o nosso ponto de
partida. Entretanto, lembre-se que queremos obter agora as competéncias transversais e gerenciais
adaptadas a realidade da Sejus: quais sdo os conhecimentos, as habilidades e as atitudes que um
servidor precisa desenvolver para que a Sejus preste seu servigo com exceléncia para a sociedade.
Esta premissa deve nortear todas as suas respostas neste formulario. Caso queira abrir aimagem em
tamanho maior, acesse: https://drive.google.com/open?id=1integ8LcJLdlinSWw9C8ApOrzL-VeQhH

Trabaiho om
D—m—m—nw-mux
f adine ahvajes

Cvrezs mpsda o paes A
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Entendendo o que vocé vai encontrar neste formulario:

Sec¢oes

de 2 3 10 Secao 11

Secao 12

Aqui voce vai encontrar
0 espaco destinado
para propor
competéncias
fundamentais para o
trabatho na Sejus que
ainda néo foram
mencionadas.

Vocé val encontrar as
competénclas
transversais para
servidores do GDF
divididas em segDes.
Cada uma trata de uma
competéncia,

Aqui vocé vai encontrar
informagdes sobre o
préximos formuldrios.

Apoés a segdo 1

Secgdo 2de 12

Trabalho em Equipe

0 que vocé vai fazer é
avaliar a relevancia
daquela competéncia
no &mbito da Sejus e
contribuir para a
descrigdo operacional
dela. Obs.: Tudo com
base na realidade de
trabalho da Sejus.

Continuar para a préxima se¢do

0 que vocé vaifazer é
compartilhar os
conhecimentos,

habilidades e atitudes

(competéncias) que
devem constar no
mapeamento das
competéncias
institucionals da Sejus.

Essa seciio é destinada
para dar clareza ao
trabalho como um

todo.

e

><

Nesta secdo vocé encontra as questdes sobre a competéncia "Trabalho em Equipe”. As respostas devem

considerar o contexto de trabalho da Sejus.

De acordo com sua experiéncia laboral, qual a relevancia (de 1a 5) desta competéncia para a

execucao do trabalho na Sejus?

Nenhuma relevancia

O

O O

O Total relevancia



Agora, avalie as descri¢des relacionadas. Marque a opgao correspondente a sua percepgao *

sobre a adequacdo do descritor em relagdo a competéncia.

TRABALHO EM EQUIPE

* Desenvolve suas atividades em equipe de forma respeitosa, cooperando para o alcance
dos resultados.

¢ Relaciona-se bem com seus pares e chefias inclusive em situacées de discordancia.

* Oferece ajuda sempre que um de seus pares ou chefias necessitam.

* Promove um clima organizacional favoravel.

* Promove ainclus3o.

¢ Conhece as bases do relacionamento interpessoal.

* Tem conhecimento sobre técnicas de negociagao.

* Conhece arelagao dos processos de trabalho da equipe.

* Atuade forma multidisciplinar.

Concordo plenamente c.. Concordo parcialmente. Discordo. Essa descrica...

1. Desenvolve suas ativi...

2. Relaciona-se bem co...

3. Oferece ajuda sempre...

4. Promove um clima or...

5. Conhece as bases do ...

6. Tem conhecimento so...

7. Conhece a relagéo do...

8. Atua de forma multidi..

Com relagao &s descrigdes, responda:

Responda de maneira que possamos entender sobre qual descrigdo vocé esta falando.
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Para as descri¢des que vocé marcou "Concordo parcialmente®, escreva abaixo a sua sugestao de
reescrita indicando o nimero correspondente da descrigao.

Texto de resposta longa

Vocé gostaria de sugerir o acréscimo de algum comportamento, conhecimento, habilidade ou
atitude que represente esta competéncia? Se sim, escreva-o abaixo.

Texto de resposta longa

Apés a segdo 2 Continuar para a préxima se¢do v

Secdo 3de 12

Comunicacao

<

Nesta secdo vocé encontra as questdes sobre a competéncia "Comunicagdo”. As respostas devem considerar o

contexto de trabalho da Sejus.

De acordo com sua experiéncia laboral, qual a relevancia (de 1a 5) desta competéncia para a
execucao do trabalho na Sejus?

O O O O O

*
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Agora, avalie as descrigdes relacionadas. Marque a opgao correspondente a sua percepgao *

sobre a adequagao do descritor em relagdo a competéncia.

COMUNICACAO

* Transmite conhecimentos para demandantes internos e externos de forma eficaz sempre
que necessario.

o Escreve os documentos sob sua responsabilidade de forma clara e gramaticalmente correta.
* Dialoga com educagao e argumenta de forma nao violenta, respeitando opinides
divergentes.

e Comunica-se com clareza e objetividade.

* Adequa-se a linguagem conforme publico alvo.

« Conhece e utiliza as regras/padrao de comunicacao estabelecidos pela organizagao.

* Transmite as informagdes técnicas corretamente.

* Conhece e utiliza as tecnologias digitais de comunicacdo de forma adequada.

Concordo plenamente c. Concordo parcialmente. Discordo. Essa descrica..

1. Transmite conhecime...

2. Escreve os document...

3. Dialoga com educaca...

4. Comunica-se com clar...

5. Adequa-se a linguage-..

6. Conhece e utiliza as r.-

7. Transmite as informa..-

8. Conhece e utilizaas t..
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Com relagao as descrigdes, responda:

Responda de maneira que possamos entender sobre qual descrigdo vocé esté falando.

Para as descrigdes que vocé marcou “"Concordo parcialmente®, escreva abaixo a sua sugestao de
reescrita indicando o nimero correspondente da descrigdo.

Texto de resposta longa

Vocé gostaria de sugerir o acréscimo de algum comportamento, conhecimento, habilidade ou
atitude que represente esta competéncia? Se sim, escreva-o abaixo.

Texto de resposta longa

Apés a secdio 3 Continuar para a préxima segdo -

Secdo 4de 12

Proatividade

><

Nesta secdo vocé encontra as questdes sobre a competéncia "Proatividade®. As respostas devem considerar o
contexto de trabalho da Sejus.

De acordo com sua experiéncia laboral, qual a relevancia (de 1a 5) desta competéncia para a *

execugao do trabalho na Sejus?
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Agora, avalie as descrigdes relacionadas. Marque a opgao correspondente a sua percep¢ao *
sobre a adequacao do descritor em relagdo a competéncia.

PROATIVIDADE

¢ Propode e executa solugdes de forma proativa para potenciais problemas e desafios,
baseadas em analises criticas da situacao interna e externa do érgao.

* Aprimora-se constantemente por meio do desenvolvimento de novos conhecimentos e
habilidades em funcao dos feedbacks recebidos e desafios encontrados.

* Promove o desenvolvimento e adequagao de competéncias.

* Mobiliza a equipe para resultados.

o E capazde solucionar problemas.

¢ Busca formas de aprendizagem para o trabalho.

Concordo plenamente c.. Concordo parcialmente. Discordo. Essa descriga..-
1. Propde e executa solu...
2. Aprimora-se constant...
3. Promove o desenvolvi..
4. Mobiliza a equipe par..
5. E capaz de solucionar...

6. Busca formas de apre...

Com relagao as descrigdes, responda:

Responda de maneira que possamos entender sobre qual descrigdo vocé esta falando.

Para as descrigdes que vocé marcou "Concordo parcialmente®, escreva abaixo a sua sugestao de
reescrita indicando o nimero correspondente da descrigdo.

Texto de resposta longa




Vocé gostaria de sugerir o acréscimo de algum comportamento, conhecimento, habilidade ou
atitude que represente esta competéncia? Se sim, escreva-o abaixo.

Texto de resposta longa

Apés asecdo 4 Continuar para a préxima se¢do v

Secdo 5de 12

Compromisso publico

<

Nesta secdo vocé encontra as questdes sobre a competéncia "Compromisso Publico”. As respostas devem
considerar o contexto de trabalho da Sejus.

De acordo com sua experiéncia laboral, qual a relevancia (de 1a 5) desta competéncia para a *

execucao do trabalho na Sejus?

Agora, avalie as descrigdes relacionadas. Marque a opgao correspondente a sua percepgao *

sobre a adequacgao do descritor em relagdo a competéncia.

COMPROMISSO PUBLICO

* Atua nas atividades diarias com empatia e foco na solucido da demanda do puiblico alvo.
« Participa de projetos que causam impacto na realidade do publico alvo e em
consonancia com o Plano Estratégico do érgdo e Governo.

* Assume as responsabilidades em relacdo a seus atos.

Concordo plenamente c.. Concordo parcialmente. Discordo. Essa descriga..
1. Atua nas atividades di.-
2. Participa de projetos ...

3. Assume as responsab...

Com relag&o as descrigdes, responda:

Responda de maneira que possamos entender sobre qual descrigdo vocé esté falando.

Para as descri¢des que vocé marcou "Concordo parcialmente®, escreva abaixo a sua sugestao de
reescrita indicando o nimero correspondente da descrigao.

Texto de resposta longa
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Vocé gostaria de sugerir o acréscimo de algum comportamento, conhecimento, habilidade ou
atitude que represente esta competéncia? Se sim, escreva-o abaixo.

Texto de resposta longa

Apds asegdo 5 Continuar para a proxima se¢do -

Segdo 6de 12

Etica e Cidadania

<

Nesta segéio vocé encontra as questdes sobre a competéncia "Etica e Cidadania’. As respostas devem
considerar o contexto de trabalho da Sejus.

De acordo com sua experiéncia laboral, qual a relevancia (de 1a 5) desta competéncia para a *

execugao do trabalho na Sejus?
@) O O O O

Agora, avalie as descri¢des relacionadas. Marque a opgao correspondente a sua percepc¢ao
sobre a adequac&o do descritor em relag@o a competéncia.

ETICA E CIDADANIA

e Realiza suas atividades de acordo com o Cédigo de Etica dos Servidores e Empregados
Publicos Civis do Poder Executivo e demais normativos relevantes.

* Posiciona-se publicamente contra qualquer situacdo com indicios de irregularidade
sempre que as encontra.

* Atende com cortesia e exceléncia ao cidadao, procurado satisfazer suas expectativas.

* Conhece sobre ética.

« Conhece os documentos oficiais pertinentes a sua fungdo e ao codigo de ética.

* Conhece seus processos de trabalho e os associa ao servigo publico prestado a sociedade.

Concordo plenamente c.. Concordo parcialmente. Discordo. Essa descrica..

1. Realiza suas atividade..

2. Posiciona-se publica...

3. Atende com cortesia .-

4. Conhece sobre ética.

5. Conhece os document...

6. Conhece seus proces...
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Com relag@o as descrigbes, responda:

R da de ira que p sobre qual descrigdo vocé esté falando.

Para as descrigdes que vocé marcou "Concordo parcialmente®, escreva abaixo a sua sugestdo de
reescrita indicando o nimero correspondente da descrig&o.

Texto de resposta longa

Vocé gostaria de sugerir o acréscimo de algum comportamento, conhecimento, habilidade ou
atitude que represente esta competéncia? Se sim, escreva-o abaixo.

Texto de resposta longa

Apés a segdo 6 Continuar para a préxima se¢do v

Secdo 7de 12

Desenvolvimento da Equipe

¢

Nesta secéo vocé encontra as questdes sobre a competéncia "Desenvolvimento da Equipe”. As respostas
devem considerar o contexto de trabalho da Sejus.

De acordo com sua experiéncia laboral, qual a relevancia (de 1a 5) desta competéncia para a
execugao do trabalho na Sejus?



Agora, avalie as descri¢des relacionadas. Marque a opgao correspondente a sua percepgao *
sobre a adequagao do descritor em relagdo a competéncia.

DESENVOLVIMENTO DA EQUIPE

* Reconhece o desempenho dos servidores por meio de feedbacks positivos,
considerando suas habilidades individuais.

* Acompanha o trabalho dos servidores e intervém quando o nivel de qualidade ndo
estiver adequado.

¢ Estabelece planos de melhoria de desempenho para a equipe.

« Conhece teorias, técnicas e ferramentas de Gestao de Pessoas.

* Conhece sobre planejamento do trabalho em equipes.

* Conhece teorias, técnicas e ferramentas de planejamento associadas ao
desenvolvimento de equipes.

* Encoraja a participagao dos servidores em eventos de treinamento e desenvolvimento.
o Estimula a troca e conhecimento entre os servidores.

o Atribui tarefas de acordo com os perfis de competéncia dos servidores.

¢ Conhece as metas da sua equipe.

¢ Promove uma cultura orientada para resultados.

Concordo plenamente c.. Concordo parcialmente. Discordo. Essa descrica...

1. Reconhece o desemp...

2. Acompanha o trabalh..

3. Estabelece planos de .-

4. Conhece teorias, técni...

5. Conhece sobre planej...

6. Conhece teorias, técni...

7. Encoraja a participaga..

8. Estimula a troca e con.-

9. Atribui tarefas de acor.-.

10. Conhece as metas d.

11. Promove uma cultur...
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Com relagao s descrigdes, responda:

Responda de maneira que possamos entender sobre qual descrigdo vocé estd falando.

Para as descrigdes que vocé marcou "Concordo parcialmente®, escreva abaixo a sua sugestao de
reescrita indicando o nimero correspondente da descrigao.

Texto de resposta longa

Vocé gostaria de sugerir o acréscimo de algum comportamento, conhecimento, habilidade ou
atitude que represente esta competéncia? Se sim, escreva-o abaixo.

Texto de resposta longa

Apds a secdo 7 Continuar para a préxima segdo v

Secdo 8de 12

Gestao Participativa

<

Nesta segdo vocé encontra as questdes sobre a competéncia "Gestdo Participativa”. As respostas devem
considerar o contexto de trabalho da Sejus.

De acordo com sua experiéncia laboral, qual a relevancia (de 1a 5) desta competéncia paraa
execucao do trabalho na Sejus?

O O O O O
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Agora, avalie as descrigdes relacionadas. Marque a opgao correspondente a sua percepgao *

sobre a adequacg&o do descritor em relagdo a competéncia.

GESTAO PARTICIPATIVA

* Delega responsabilidades com orientacoes precisas, considerando as habilidades dos
servidores.

* Promove debates em conjunto com a equipe para definigao de metas, melhorias e
indicadores de desempenho para 2 drea.

+* Permite que os colaboradores desenvolvam projetos por iniciativa prépria.

* Conhece teorias, técnicas e ferramentas da gestao participativa.

* Estimula a autonomia dos servidores durante a realizagao de suas tarefas.

« Entende sobre o contexto de trabalho de cada individuo de modo a valorizar as
experiéncias e promover a integrag¢ao de conhecimentos.

& Promove um clima de receptividade e implementacdo de propostas.

* Encoraja a participagao dos servidores no processo de decisao.

» Oferece Devolutiva (Feedback) ao servidor com informagoes a respeito de seu
desempenho, de forma diretiva, impessoal e objetiva.

o Cria, utiliza e dissemina o uso dos espagos de comunicacdo da organizacdo.

Concordo plenamente c.. Concordo parcialmente. Discordo. Essa descriga...

-

. Delega responsabilida...

n

. Promove debates em ..

w

. Permite que os colabo...

-

. Conhece teorias, técni...

w

. Estimula a autonomia .

o

Entende sobre o conte..

~

. Promove um clima de ..

w

. Encoraja a participaga...

O

. Oferece Devolutiva (F.-

10. Cria, utiliza e dissem...
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Com relagao as descrigbes, responda:

Responda de ira que p der sobre qual descrigdo vocé esté falando.

Para as descrigdes que vocé marcou “Concordo parcialmente®, escreva abaixo a sua sugestao de
reescrita indicando o nimero correspondente da descrigdo.

Texto de resposta longa

Vocé gostaria de sugerir o acréscimo de algum comportamento, conhecimento, habilidade ou
atitude que represente esta competéncia? Se sim, escreva-o abaixo.

Texto de resposta longa

Apds a se¢do 8 Continuar para a préxima se¢édo N

Secdo 9de 12

Visao Estratégica e Sistémica

<

Nesta se¢do vocé encontra as questdes sobre a competéncia "Visdo Estratégica e Sistémica®. As respostas
devem considerar o contexto de trabalho da Sejus.

De acordo com sua experiéncia laboral, qual a relevancia (de 1a 5) desta competéncia paraa
execugao do trabalho na Sejus?

O O O O O



Agora, avalie as descrigdes relacionadas. Marque a opgao correspondente a sua percepgao

sobre a adequacao do descritor em relagdo a competéncia.

VISAO ESTRATEGICA E SISTEMICA

* Tomadecisdes assertivas considerando as opinides dos envolvidos e a estratégia da
organizac¢ao, esmo quando nao ha consenso.

¢ Articula parcerias internas e externas, no ambito de sua competéncia, visando atingir
as metas do Governo.

* Conhece teorias, técnicas e ferramentas sobre planejamento estratégico.

+ Compreende sobre gestao publica.

+ Promove o compromisso com a qualificagao e efetividade dos servigos publicos
prestados aos cidadaos.

* Tem dominio da base legal que envolve o contexto de trabalho do
orgao/equipe/individuo.

* Conhece sobre os preceitos gerais da administragao.

* Busca conhecer a realidade de outras organizagoes de modo a incorporar as melhores
praticas.

Concordo plenamente c.. Concordo parcialmente. Discordo. Essa descrica..-

1. Toma decisbes assert...

2. Articula parcerias inte...

3. Conhece teorias, técni...

4. Compreende sobre ge...

5. Promove o compromi...

6. Tem dominio da base ...

7. Conhece sobre os pre...

8. Busca conhecer a real...

*
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Com relagao as descrigdes, responda:

Responda de ira que p der sobre qual descrigdo vocé esté falando.

Para as descrigdes que vocé marcou "Concordo parcialmente®, escreva abaixo a sua sugestao de
reescrita indicando o nimero correspondente da descrigao.

Texto de resposta longa

Vocé gostaria de sugerir o acréscimo de algum comportamento, conhecimento, habilidade ou
atitude que represente esta competéncia? Se sim, escreva-o abaixo.

Texto de resposta longa

Apés ase¢do 9 Continuar para a préxima seg¢do -
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Secdio 10 de 12

Gestao de Conflitos

><

Nesta segéo vocé encontra as questdes sobre a competéncia "Gestdo de Conflitos”. As respostas devem
considerar o contexto de trabalho da Sejus.

De acordo com sua experiéncia laboral, qual a relevancia (de 1a 5) desta competéncia para a
execucao do trabalho na Sejus?

@) O O O O

Agora, avalie as descrigdes relacionadas. Marque a opgao correspondente a sua percepgao
sobre a adequac&o do descritor em relagao a competéncia.

GESTAO DE CONFLITOS

* Intervém em situacdes de conflito contraprodutivo entre servidores da equipe de
forma eficaz.

* Age de forma a prevenir situagdes de conflito que possam ser contraprodutivas paraa
equipe.

* Age de maneira imparcial na administracio de conflitos da equipe.

* Conhece teorias, técnicas e ferramentas a respeito de Gestao de Conflitos.

Concordo plenamente c.. Concordo parcialmente. Discordo. Essa descriga...

1. Intervém em situagde..

2. Age de forma a preve...

3. Age de maneira impar...

4. Conhece teorias, técni...

Com relag@o as descrigbes, responda:

R da de que sobre qual d icdo vocé estd falando.

Para as descrigdes que vocé marcou "Concordo parcialmente®, escreva abaixo a sua sugestao de
reescrita indicando o numero correspondente da descrigao.

Texto de resposta longa

Vocé gostaria de sugerir o acréscimo de algum comportamento, conhecimento, habilidade ou
atitude que represente esta competéncia? Se sim, escreva-o abaixo.

Texto de resposta longa

Apés a se¢do 10 Continuar para a préxima segéo -



Secdo 11de12

Competéncias Institucionais ~ i

Em resumo as competéncias acima listadas foram: Trabalho em Equipe, C icagdo, Proatividade,
Compromisso Puiblico, Conduta Etica, Desenvolvimento da Equipe, Gestdo Participativa, Visdo Estratégica e
Sistémica e Gestdo de Conflitos. Nas perguntas acima, vocé contribuiu com a andlise da relevancia das mesmas
e com a descrigdo operacional delas no contexto da Sejus. Agora, nesta se¢do, complementaremos o
mapeamento com outras possiveis competéncias que sdo fundamentais para o trabalho da Sejus
(institucionais).

Vocé considera que algumas das competéncias abaixo sao relevantes para a Sejus e devem ser  *

incluidas neste mapeamento de competéncias institucionais? Marque quantas julgar necessario.
1- Dominio de praticas e técnicas de informadtica (1-Conhece e utiliza programa de edigdo de planilhas, inc...
2 - Inteligéncia emocional (1- Conhece o conceito e a aplicagédo de inteligéncia emocional. 2-Domina prétic._..
3- Autodesenvolvimento (1- Conhece suas potencialidades e limitagdes; 2 - Identifica pontos de melhoria e...
4- Sequranga e saude no Trabalho (1- Conhece a base legal e normativa sobre salde e seguranga no traba...
5- Articulagdo (1- Estabelece redes de parcerias internas e externas, visando atender as necessidades da _.
6- Direito e legislagéo aplicados ao trabalho (1-Capacidade de atuar profissionalmente pautado no direito ...
7- Adaptabilidade (1- Aplicar seus conhecimentos técnicos para a resolugéo das situagdes expostas em s...
8 - Administrativa (1- Tem dominio das praticas administrativas fundamentais para o trabalho que realiza.
9- Exceléncia na prestacéo de servigos publicos (1- Presta servigos de qualidade superior, demandados n...

10 - Foco em resultados (1 - Realiza atividades com eficiéncia , alinhadas com o plano de trabalho de cada...

11 - Cidadania (1 - Conhece e entende a abrangéncia do termo cidadania. 2 - Age em suas atividades com ...

Caso tenha selecionado alguma(s) das opgdes acima, contribua inserindo mais descricdes que  *
representem a competéncia sugerida. Recomendamos inserir o nimero correspondente,
acrescido das descrigbes adicionais sugeridas.

Texto de resposta longa

Quais competéncias (conhecimentos/habilidades/atitudes) para o trabalho na Sejus precisam
ser incluidas neste mapeamento e ainda nao foram mencionadas? Lembre-se que estamos
buscando competéncias transversais institucionais, ou seja, comuns a todos os servidores da
Sejus.

Texto de resposta longa

Apds a secdo 11 Continuar para a préxima segdo v
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Anexo B — Segundo Questionario para Mapeamento de Competéncias

-~ -~ - - - - - - - - - -~ - -

Governo do Distrito Federal o Secretaria de Estado de Justica e Cidadania do Distrito Federal
Coordenagao de Gestio de Pessoas e Diretoria de Desenvolvimento de Pessoas e Geréncia de Capacitacio e Desenvolvimento

MAPEAMENTO DE COMPETENCIAS

r - v :
Segundo formulario ~ 3
Orientac¢es iniciais:
Este novo formulario foi construido com base no que foi avaliado e proposto pelo grupo de trabalho (GT).

Por meio dele, vocé avaliara se as descri¢gdes arroladas estdo compativeis com a realidade de trabalho da
Secretaria. Ou seja, se de fato representam as competéncias necessdrias para o trabalho na Sejus.

Atente-se ao fato de que ndo estamos mapeando as competéncias individuais (aquelas que sdo especificas a
determinados setores). Este trabalho sera realizado em um outro momento. Estamos mapeando as
competéncias institucionais (comuns a todos os servidores da Sejus) e complementando as competéncias
transversais e gerenciais, ja mapeadas pelo Governo do Distrito Federal.

Para facilitar o entendimento deste questionario, recordemos algumas defini¢es:

- Competéncia: desempenho expresso pela pessoa no ambiente de trabalho em termos de comportamento,
entregas e realizagdes decorrentes da aplicagdo de conhecimentos, habilidades e atitudes. (Decreto
39.468/2018)

- Descrig¢@o operacional: comportamentos observaveis que definem a competéncia. Geralmente, é apresentada
utilizando-se de um verbo + critério + contexto (facultativo).

- Conhecimento (C): diz respeito as informacgdes adquiridas ao logo da vida do individuo, caracterizando-se
como o know-how, "saber o0 que e porque fazer”,

- Habilidades (H): é a capacidade do individuo de colocar em pratica o conhecimento, visando a alcangar um
propésito especifico, seria o "saber como fazer”,

- Atitudes (A): disponibilidade para agir ou querer fazer, relaciona-se a comportamentos e/ou iniciativas.

Caso tenha dividas: entre em contato pelo e-mail gecap@sejus.df.gov.br ou por meio dos telefones (61) 99680-
4545 (Aline), (61) 98110-5729 (Paulo), (61) 99180-6031 (Danuta).

O prazo para resposta deste formuldrio é de 3 dias Ureis.
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Nome Completo: *

Texto de resposta curta

Matricula: *

Texto de resposta curta

Texto de resposta longa

Cargo Efetivo: *

Texto de resposta curta

Possui cargo em comissdo? *

Texto de resposta curta

Vocé sentiu alguma dificuldade em responder o primeiro formulario? Qual?

Texto de resposta longa

.




Titulo da imagem

ENTENDENDO O QUE VOCE VAI ENCONTRAR NESTE FORMULARIO:

Na segho 2 Na secho 3 Na secho & Na segho § Na se¢ho 6
vocs oncontra Voch encontra voch encontra vocé encontra Vocé oncontra
contotdo sobro: | © sobro: sobre: | conte(do sobre: | contetdo sobre:

Sugesties de "
Competancias Cornpeténclas Competénclas Inclusio de w’ )Mﬂl'
transversals Cerenclals Institucionals competéncla formulérios
Institucional
1€ questdes para | 25 questes para 1 questio para
(:Tzf:’:o GQUE VOCR POSSa 58 | que vOCe Possa e | que YOLe possa se (:'m“'z:?o
. manifestar manifestar, man festar.

T £ cor

Apés a se¢do 1 Continuar para a proxima se¢édo v

Secdo 2de 6

Competéncias transversais

<

Seguem abaixo, somente para leitura, as cinco competéncias transversais. Elas sdo comuns a todos os
servidores do GDF e foram mapeadas pela Secretaria de Economia. Conhecé-las é essencial para a construgdo
das competéncias institucionais.

No formuldrio anterior, os integrantes do grupo de trabalho conheceram tais competéncias e fizeram
consideragdes a respeito. Tais consideragdes foram incluidas dentro das competéncias institucionais e
gerenciais. Algumas delas ja estavam previstas no detalhamento, conforme explicitado logo adiante por meio
dos comportamentos observaveis, dos conhecimentos, das habilidades e das atitudes de cada competéncia.

(Caso queira facilitar a leitura, aumentando o tamanho, cligue com o botdo direito do mouse nas imagens e abra
em nova guia).
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Trabalho em Equipe

TRABALHO EM EQUIPE

COMPORTAMENTOS OBSERVAVES

* Desenvolve suas atividades om oquipe de forma respertosa, cooperando para o dos ros.
* RAACIONA-56 Dam com Saus pares @ chefias InCiusive em SIIUACOSS 08 dISCordanca
* Oforace Ajuds SEMPee GUE UM de BOUR PAreR OU Chalins NEcosstRm.

CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
* Tecricas co Ao nAD .o a0 neg: < * Prodeposichc parn ownar o oatro;
* Tacnicas 0o coOMUNCACAO GaRartia; * Habildade de mantar bors . S0 para 90 no lugar
* THCHICAR e excitn stiva. r nter
* Téconicas oe oratdria. * Habildade de se anslisar em relacso &s * Aespeno &s dierences;
* Técricas de gesto oo tempo; Buns Cop ack ades 8 mitacoss ¢ Nespeto & Iderancoes
* Técricas de sutoconbecimento; ; . POMUCHC pare o
« Técnicas do gostio das emogdes no + Capacidade de utiizar ferramentos + Predisposicho para aceitor criticas ¢

wmblents de trababo; gt de CoOmuTCHGaS; wg
* Nogdes de Psicologia dos grupos. + Capacidade de dentificer o p ial o Ly de do ideios opr
Imitegio dos servidonss; * Atuncho ortertacds o resultndos;
« Inteligéncia emocional. « Benso 3
Conduta Etica

CONDUTA ETICA

COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS
* Realiza suas atividades de acordo com o Codige de Etica dos Servidores ¢ Empregados Piblicos Civis do Poder Exeoutive ¢ demais

normativos
* Posiclona-se pu contra sRuacAo com Indcios de Imegularidade sempre que as encontra.
CONHECIMENTOS HABLIDADES ATITUDES
* Coaigo de Etica 0os Senvidornes @ * Capacidade 0o o desanvoiver de . a quia, Qas @
Emproagacos Publcas Civis do Poder com os prncplos eticons; Inmtihacionat
Exocutivo @ damaia normativos * Capac o0 S0 adeptar a o0 * Honestidado;
rolovantes (Deocreto 37.292/2016): advornas [rosiiisncia): . parn o
* Conhecrmants de governencs; - OM*W encontradas;
+ Conhecimanto de cidadania @ papel do coretamanme o s + Transpardncia am todas as decsd oa;
sorvidar publioo; * Compromisso com o8 cologns o
¢ AtribUIGSGE 008 Grglos 0 CONMroe, POPURGED.
¢80 o canals P para
efatuar dendncias
Proatividade

COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS

Pmpeooomuoomanwmv-wammommmmumammmm
Intorna @ axtorma 30 orglo.

. Aprmmmmnwmodommmodomscuhmo am fungao dos
r t e i
CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
* Conhecmento de rasciucio de * Capacidace analitica; ' Ntaresee am buscar sokicdes crativas
problemas: e - e wes nclnprtar 5 - s o8 probfsmas;
* Conhacimento 04 Qes1ko de riscos; adversas (resiidncia); ' Pradeposicio para Sprencar contaodos
* Corhecimonta do gostas do projetos; * Cap o no om rolncao an novos:
* Corh oo g porp suns capacidadens o imtagdon . mPOSICAD para o padranse:
+ Cont oo g P g (Autoconnecimanto); + Pradieposiclio para 56 no ugar
* Tecrican do autoconhocimento; + Cap =) 7 o outro;
. eamento de gestac de recos em + Capacidade critca; + Preduposics © dialog; 5
Salxle o Seguranca do Trabaho; + Capacidade cristiva; + Predisposicho buscor awdlo com
» Corhsamento do negoco da ares; + Capacidede de aprender de forma outros serndores ¢ com outros
* Missio, vieho ¢ volores do Grglo de autdnoma @0 GDF com mais o 3
1otncho do servidorn, * Prodeposchio pars o mudenca.
+ Conesto scclal, poitico & eoonNdMIco do
or;
* Cont orgar
» wituscionsl |[dy monm-ao).
* Conhacimento o0 design thinking:

.

Tecrican do mativngio passoal
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Comunicagao

COMUNICAGAO

COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS
= T ite conhec oS pars o
Escreve o8 do sob sua

dontes internos e extemos de forma eficaz & sempre Que Necessano;

Dialoga COm SduCRG A & ArguUMenta de Ionma NAo Volenta, res)

abildade de forma clara @ gramaticalments correlta |
PRItancc opinides b

CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
* Gramation; * Capacidade de utilzar ferramentas de * Predisposiolio para se colocer no lugar
* Interpretacho de texto; COMUNICAGCAS NECHRRATINS Dora & drea; o ouro;
* Téonicas oc esouta ativer * Copacidade de argume ntagio; * Predsposcdo para o dldlogo
S TCHICAs O OrsiSrin e spresertacio; * Habficdaces de marter bons * DIposICAO pars sjuctsr 0 outro;
* Media Training; relacionamentos Nerpe ssoas; * Predisposoio para ouvi © outro;
+ TAOMCAS 08 WENAMEMD & i HEDBASDE PATE SRETEF & SE); ¢ Predaposchs PAE BT & NOVAS
Uiy T * Habiddace pars opsrar © Pacots Office; farramentas de comunicacio;
+ Técnicas 0o redagto oficial; + Capacidade do axpressar ideias com + Reapaio a argumaentos dforentas e/ou
v ThCricas ce com NAD wolsrts: cAurmrs; Cmrmntes,
+ Técnicas ca comunicagldo nde varbal + Intaigincia emocional;
+ Técnicas co atendmaento no pablico, * Capacidade de adequar a Inguasgom
confonma o poblco aho;

=L oo i Inguagem

. cmoddndo de sinese;

- dncle de »e L

Compromisso Publico

COMPROMISSO PUBLICO

COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS

acmm {resdidncial.

. mwmudﬂummamm da do alvo;
+ PAricipa de projetos que CALSAT g do AlvO &AM CONBONANCIA com ¢ Plano ESIratdgico do Grgio &
Govemo.,
CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
* Conhecmento da realdade de onde atua; * Copacidode do se sonsiblzar com as * Aeoepoto as diversidades;
* Conhecrmanto de ferramentas de caunan pibicas; ¢ Atuagio onertade & b
pPartcpagao do pubiico alvo: - w.d.omm

.

Missio, m.m“mm&
IMUO

meodoerwdomudﬂ
Sarvidor;

Piano dn Drmtren
Contaxto sockl, POMKO @ GCONBMICO do
oF

.

om).

cmm do anaisar 08 plance
ostratégicos de governo,

Apés a se¢do 2 Continuar para a proxima se¢éo
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Secdo 3de6

Competéncias Gerenciais

><

Nesta parte do formulério, logo abaixo, estdo sendo apresentadas as 4 competéncias gerenciais.

As competéncias gerenciais apresentam parte das informag¢des mapeadas pelo GDF (em amarelo) e parte
construida com as informag¢des obtidas com o formuldrio anterior (em verde). Precisamos que, com sua
experiéncia de trabalho na Sejus, avalie o conteddo das competéncias gerenciais propostas pelos membros do
GT. O que deve ser avaliado é o que esta em verde.

(Caso queira facilitar a leitura, aumentando o tamanho, clique com o botdo direito do mouse nas imagens e abra
em nova guia).

Desenvolvimento da Equipe

DESENVOLVIMENTO DA EQUWE

COMPORTAMENTOS OB SERVAVEIS

o ReEconhacs o desampanho dos s2nidorss por meko da fesdacks positivos, considerando suas hatifdades ndividuais,
* Acomgenha o rabalho dos servidores @ Inlanam quando o nivel de queikiade ndo estvar adequado;
¢ Estsbriece planos d= methona de desempenho para a equip=

CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
; *  Tecncas os feedback e feedfoward. »  Capacidade de identificsr o patencial & o Pradisposicdo pars s& colocar no ugar do
¢ Conhecmento de gestio do desempenho; limitace doe senidores, oulre;
o Conhedmanto de gestdo os eouipss, * Capackiade 00 KentNcscao e uizecio o Predisposacio ao dalogo;
o Teotins d= mofvaciniprendizagem 005 5KEemas de Incantios dlsponivets; «  Respslo de dversidaces,
o Teoras 43 parsonalidacs; * Capacdide co canduzir reuniies. * Pacénca 8o 1dar com 03 36VKICres.
¢ Técncas de comumcagao ndo wolenta;
o TEcncas e mediagao & conclagso.
« Teécncas de gesido do tempa
o Tecncas oe produlvicade,
*  Teofige, ¥Cnicas @ faramentas de Gestio * Capaciade ge auibur larfae *  ADSIUMA & pANTCECHO0 002 SEIVIBNES em
de Pessoms; considerando os perfis de compelénce evertos de freinamento &
« Tecncas de plansjamento; dos senidores, as possitshcades de deservolvimento.
* Conheomanto sebea 25 matas da sua aprendizapeos confinuaca @ & o AMuCS POSIVG G IR0 3 una cubura
aqupe; necsssidates 0o brgho, onganizaciond ofentada a meulados.
= Nogies da dessavolmanto humano & + Capacidade de promover a aprendizagem
S6U5 e5ta0I0s. na equipe.

Em relagao a competéncia gerencial “Desenvolvimento da Equipe”, qual o seu nivel de
concordancia com as descrigoes acima apresentadas?

O O O O O



Vocé tem alguma sugestdo em relagado a inclusao, exclusdo efou alteragao de redagado dos *
CONHECIMENT OS mapeados pela Sejus em relacdo a competéncia “Desenvolvimento da
Equipe”? Se possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Vocé tem alguma sugestdo em relagdo a inclusdo, exclusdo efou alteragao de redacao das *
HABILIDADES mapeadas pela Sejus em relagdo a competéncia “Desenvolvimento da Equipe™?
Se possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Vocé tem alguma sugestdo em relagdo a inclusdo, exclusdo efou alteragao de redacao das *
ATITUDES mapeadas pela Sejus em relagdo a competéncia “Desenvolvimento da Equipe™? Se
possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Gestdo Participativa

GESTAD PARTICIPATIVA
COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS

o Delaga resporaabiidades com onentagies pracsas. considerando a3 abiidadss dos servidres;
o Promove dsbatkes em conjunlo com 3 ecuipe para cefinicio de melas. melhorias & indicadores de dessmpenho para a érea,
*  Parmie que o3 colboradores G:5envalvam projtos por INKISvVa propna

CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
o Conbecmento @2 pesiio de equipes . Mmm-zasmmmms o Pradeposicho para ouil o outre
» Conbecimznto sobre Fdseanga; o Pracisposicho para desceniralizar o trabaho,
. mumuommmo . lmmoaaom « Frodsposicao para 56 cokcar no lupar 0o
indicadores, » Capacidace anslitca, oo,
. M&mﬂup&mﬂtﬁu: ¢ Capacdade de prionzagio; * Pracisposicio so didlogo.
o Corbecimento 02 gesldo de riscos e Saldde o Capecidace o2 ldar com as dlerencas. « Respeilo as diversidedes,
& Sequranca do Tratalho, » COpaciiang o CONSIrUN ialagdo 08 corflanca o Flexish 8% deias apresentad
» Corbecimzoto = ges180 do lempo. COM & Squipe, « Humildade,
o Corhecmento de plansjamento. » Capaciiace o conhelr reunides o Packacia 20 hdar 0om 05 sanidores.
o Técnicas de nepociacho.
* Conhecmznts sobre o contaxto ce trabaiho » Capaciiace ce criar, utizar & AiSseminar o = Abertwra A pAMITipacan 405 Senidor:s no
@06 Iniviceos. unmwmmmm OCEEs0 02 dacisdo,
organizacio, * Predeposicho para peimits qua o2
* Capacdade de fomentar a shiachio de forma colaboradores de=srwolam projelos poe
muldiscpinar. inicintva prépra dentro de sua arsa de

Em relacao a competéncia gerencial “Gestao Participativa”, qual o seu nivel de concordancia
com as descrigdes acima apresentadas?

O O O O O



Vocé tem alguma sugestdo em relacao a inclusdo, exclusdo efou alteragdo de redagao dos
CONHECIMENT OS mapeados pela Sejus em relacdo a competéncia “Gestao Participativa™? Se

possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Vocé tem alguma sugestdo em relacado a inclusdo, exclusdo efou alteragao de redacao das
HABILIDADES mapeadas pela Sejus em relagdo a competéncia “Gestao Participativa"? Se

possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Vocé tem alguma sugestdo em relagao a inclusdo, exclusdo efou alteragao de redacao das
ATITUDES mapeadas pela Sejus em relacao a competéncia “Gestao Participativa"? Se possivel,

justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Visdo Estratégica e Sistémica

VISAD ESTRATEGICA E SISTEMICA

COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS

Toma decisdes assarivas consdarando as oprides doa emvobidos 6 & exiratégin da OrGRnZAGES, MEIMO qUands Ndo hh consenss.
Artcuda parcerias intemas e exdemas, no 3mbilto de sua competiineia, waando Angr oa cbjetivos @ metas do Coverno

- ...

CONHECIMENTOS
Prano estraligico (DF e egdo do
seracor]

Paliticas plsicas do OF,

ReEsponsanddades da ma,

Gestio de projetos;

Gestio de riscos,

Mitcdos da plansamento;

Conheomento do ciclo de gastdo &

andne op poitcas puhcas,

Conhedmento do PPA;

Contexto social, palitco & econbmico do

DF;

Regimeeto Iatemne do érgde do senidor,

Conbwemento bavico da arsa

orgamerting-Ananceira;

Contwemento scbre parcen as pibic-

priadas

*  Gestao piblca

*  Base legal que emvolve © conlesto de
tranaine do tegdaiequpetndyit;

*  QGestlo por esultadaos,

-

owala 3,

Capecdade de negocia;do,
Cagacdade de dendficar
oportunidades de smengia.
Capacdase 4o poonzachy,
Capacdade de dentficar nscos &
oportunidades;

Cagacdade anditica;
Capocdade de se adatar a sitwagbes
acteersas (resiiéncia)

ATITUDES

*  Predspisio pars owar o culro,
o Prodapoaicio para ear inicatva

*

*

*
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Em relagdo a competéncia gerencial “Visao Estratégica e Sistémica”, qual o seu nivel de
concordancia com as descrigdes acima apresentadas?

1 2 3 4 5

@) O O O O

Vocé tem alguma sugestdo em relagdo a inclusdo, exclusao efou alteragao de redagao dos *
CONHECIMENT OS mapeados pela Sejus em relagao a competéncia “Visdo Estratégica e
Sistémica”? Se possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Vocé tem alguma sugestdo em relagdo a inclusdo, exclusdo efou alteragdo de redagao das *
HABILIDADES mapeadas pela Sejus em relagdo a competéncia “Visdo Estratégica e
Sistémica"? Se possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Voceé tem alguma sugestdo em relagdo a inclusdo, exclusao elou alteragao de redagao das *
ATITUDES mapeadas pela Sejus em relacdo a competéncia “Visdo Estratégica e Sistémica™? Se
possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Gestdo de Conflitos
COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS

= Intarvém am situacdes de confito contraprodutive entre sarvidores da aquipe de forma eficaz;
* Age de forma a prevenir situacies de confito que possam ser contraprodutivas para a equipe.

CONHECIMENTO HABILIDADES ATITUDES
g «  Conhecmento 06 ges130 02 SaUDes o Canackiade 63 SIOUMENCE0; * Pacidnca 8o ar com 03 5emvidorss;
o Ticnicas de eCula awa, o Capaciiage andlilica, o Imparciidade nee mmervencdes,
«  Tacnieas de madiEcan & concliagan; »  Capaciads 6 se adaplar 8 stuaches *  REapato a5 dfersn(as
o Tocnicas de naodagic; achvarsas (resilidocia). *  Humidade.
o TECNICES 08 COMUNICRCA0 N30 viokota
o Insinucho normatha ° 02 ce 25 ge juho «  Capacitade ¢ idendica condies e *  Imparcisidada.
de 2016 (Dapds scbre medingso de situacies potencias geradors de = Prodispoaiciio par Intenir em sRus;hes
confios crire agentes pablcas coma de contiio.
w0 08 S0l R0 g conlovsrsias). o Capacidade 02 intervir 06 ima eficaz na
mecingao de confilo, quanda dos ou mas
agentes puthicos 16m nisresses o atudes
divaepentes

Em relacdo a competéncia gerencial “Gestdo de Conflitos”, qual o seu nivel de concordancia
com as descrigdes acima apresentadas?

O O O O O
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Vocé tem alguma sugestado em relacgao a inclusdo, exclusao efou alteragao de redagao dos *
CONHECIMENT OS mapeados pela Sejus em relagdo a competéncia “Gestado de Conflitos”? Se
possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Vocé tem alguma sugestdo em relagdo a inclusdo, exclusdo efou alteragao de redagao das *

HABILIDADES mapeadas pela Sejus em relagdo a competéncia “Gestado de Conflitos"? Se
possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Vocé tem alguma sugestdo em relagado a inclusdo, exclusdo efou alteragao de redagao das *
ATITUDES mapeadas pela Sejus em relagdo a competéncia “Gestao de Conflitos™? Se possivel,
justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Apés a segdo 3  Continuar para a préxima sec¢do v

Secdo 4de 6

Competéncias Institucionais

><

Agora chegou a hora de contribuir com o0 mapeamento das competéncias institucionais (comuns a todos os
servidores da Sejus). Avalie abaixo as competéncias e suas descrigdes que foram sugeridas no questiondrio
anterior.

Exceléncia Administrativo-Operacional

EXCELENCIA ADMINISTRATIVO-OPERACIONAL
COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS

+ Redliza suas atvdades administrativas de acordo com 0s precedos da institugio;
+ Trata, consclida e disponibiiza informagbes de forma clara, obyetiva ¢ segura por meio dos canais eletrénicos adequados:
- x hecimento sobre & sistemas informatizados requerdos pars atuacio na Sejus.

CONHECIMENTO HABILIDADES ATITUDES
* Teosas, técricas e foramentas . C G utitzor fi nos . P para vhar
adminalrativas; adrvinistrativas da Sejus; ives & orentagd L
+ Conhecimento sobre regras e . C i e arganizar e o Predisposiclio para assumin
infemos ] materas de foema a faciitar sua responaabiidades em relagho a seus
alividades administralives. locslizatdo ¢ corsecvaiio; atos;
«  Slstema eletrdnico de informaglo - SEI; * Capacidade de uliizes o mag de + Predapesigiio par buscar conhacit
+  Pacote Offics; processos de forma a identificar o fuxo a administrativo nocassane pam suas
» Sokgdes de tecnologla da Informagho ser chedecdo pars a salistacdo das atividades.
6 COMUNICATAC Saponiveis na demandas;
organzagho; * Habilidade de utibzar as técnicas de
* Nogbes de administragho financera e comunicasdo oficial adequadamente;
orcamenirie; » Capacidade ce manusear
+  Conhecimento aobre execucdo de © soft
contrato e corwénios; pars & reaizacdo das stidades de
+  Procediments licitalodo: trabaiho;
+  Mapeamenio de processos. . de s
paries interasiadas da orgasizaclio o

compreander seus intoresses o suas
necossidades.
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Considerando sua experiéncia de trabalho na Sejus, vocé entende que a competéncia
“Exceléncia Administrativo-Operacional” deve ser incluida neste mapeamento como
competéncia institucional?

Sim

Néao

Vocé tem alguma sugestdo em relacado a inclusdo, exclusdo efou alteragao de redagao dos
COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS da competéncia “Exceléncia Administrativo-Operacional™?
Se possivel, justifique sua resposta.

Texto de resposta longa

Vocé tem alguma sugestdo em relacao a inclusdo, exclusdo efou alteragao de redagado dos *
CONHECIMENT OS mapeados pela Sejus em relagdo a competéncia “Exceléncia
Administrativo-Operacional”? Se possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Vocé tem alguma sugestdo em relagao a inclusdo, exclusdo efou alteragao de redacao das *

HABILIDADES mapeadas pela Sejus em relagdo a competéncia “Exceléncia Administrativo-
Operacional? Se possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Vocé tem alguma sugestdo em relacgao a inclusdo, exclusdo efou alteragao de redacao das *
ATITUDES mapeadas pela Sejus em relacdo a competéncia “Exceléncia Administrativo-
Operacional? Se possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa




Cidadania e Responsabilidade

o Age com npatia perante os dos
. Dresu dadie Kfaar s was e seced peliiea palo padar pdblico;
. cuidado com o bl rabakoq
CONHECIMENTO HABILIDADES ATITUDES
. obee lzagdo d pars e colocs o contexio Predisposicho pars tratar os confilos
@ de do €0 cidada0, antsndar SuRs Necessidadas com o ckaddes 06 manaina asseeva,
cidadso para nortear agoes de empenhar-se para atendé o Go modo a estimulande através do exemplo, o
atendimentc e mehona continua: BURErar suas expactatvas; cordial e d
« Conhecimento sobee ncemativos intemes de agk em suas parceria;
relscionados & cdadanis. Com respeilo 80 peoximo, para perceber & arlecpa
honestidada @ impessoalidade, opartunidades que Agreguem valor a0
noemas @ da cidaddo;
do . para agir
bem pablica; criando condighes para ums reacio
« Capacidade de comunkarse com clareza duadewrs baseada am confiangs, ¢ica &
de p parcarnia;
+ Empatia

cordial, mesmo em aituscdes de conflito,

Considerando sua experiéncia de trabalho na Sejus, vocé entende que a competéncia
“Cidadania e Responsabilidade” deve ser incluida neste mapeamento como competéncia
institucional?

pe

C ) Sim

() Nao

Vocé tem alguma sugestdo em relacdo a inclusdo, exclusdo efou alteragao de redagéo dos
COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS da competéncia “Cidadania e Responsabilidade”? Se
possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Vocé tem alguma sugestdo em relacdo a inclusdo, exclusao efou alteragéo de redagéo dos
CONHECIMENT OS mapeados pela Sejus em relagcdo a competéncia “Cidadania e
Responsabilidade™? Se possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa
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Vocé tem alguma sugestdo em relagdo a inclusdo, exclusdo efou alteragado de redagao das *
HABILIDADES mapeadas pela Sejus em relagdo a competéncia “Cidadania e
Responsabilidade"? Se possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Vocé tem alguma sugestdo em relagdo a inclusdo, exclusao elou alteragdo de redagao das *
ATITUDES mapeadas pela Sejus em relagdo a competéncia “Cidadania e Responsabilidade™?
Se possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Autodesenvolvimento

AUTODESENVOLVIMENTO
COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS

»  Busca, o 0o suas para © op dos seus de wabalho;
+« Toma na tomada de decisées com o objedvo de concretear idelas;
+  Demonslira capacidade de resolver crises e capilalizar oportunidades;

CONHECIMENTO HABILIDADES ATITUDES
+ Conhecimento sobee 0 conceko de . C de ap de + Predisposipho para identficar pontos de
aulndessnvohimento & formas de melhor s recebidas mehaoris;
aplcagho dentro do contexto de trabalho, « Capacidade de aprender com a +  Prodisposipho para buscer, Intema e
s C obee suas peridocs do outro, wxler # Sujus, & informeg
® Imitaghes; *  Capatidads de conosber diferening PocesSAnas A exacugso de suas
+  Conhecimanto sobes esiao de empo; allamathves de foemas de trabalno @ @ 90 80U
+  Aiounaglo: om resp! a e . pars o
+  Inovagho: necessidaces da organzagso; adequagdo de competéncias;
«  Intelg2ncia emocional; « Capacidads do adaptarse ds . para buscar
+  Bates do relac: com licando de forma © CONAta COM AS PRRSORE,
(Autoconhecimento, Empatia, crativa com oz e
Asserividads, Cordisldade & Elica), buscande sempre resoivé-los; + Prodisposig8o para aprender e para
+  Qualidade de Vids no Trabalho, * Capatidads de uliizar peilicas o tbcnicss ensinar.
»  Ceonheeimanto da 160nicas @ praticas para de inteligéncia emodonal voliadas para o . em
owvitar o adoecimento mo trabalhe. contexlo de trabalho; soclosmocionss;
* Capatidads d6 definic curso de acio mais + Flerbildade;
adequado em determinada situaclo a +  PredisposigBo pars respeilar ss opnides
partic da identificacdo, snslse » avalagio avarsas.
dos variades fatoees snvolidos,
considerando dficuidsdes «
oportunidades.
Considerando sua experiéncia de trabalho na Sejus, vocé entende que a competéncia *

“Autodesenvolvimento” deve ser incluida neste mapeamento como competéncia institucional?

™\ "
() Sim

() Nao

Vocé tem alguma sugestdo em relagao a inclusao, exclusao efou alteragdo de redagao dos
COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS da competéncia “Autodesenvolvimento™? Se possivel,
justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Vocé tem alguma sugestdo em relagao a inclusdo, exclusao efou alteragado de redagao dos *
CONHECIMENT OS mapeados pela Sejus em relagdo a competéncia “Autodesenvolvimento™?
Se possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa




Vocé tem alguma sugestdo em relacdo a inclusdo, exclusdo efou alteragao de redagao das
HABILIDADES mapeadas pela Sejus em relagdo a competéncia “Autodesenvolvimento®? Se

possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Vocé tem alguma sugestdo em relacdo a inclusdo, exclusdo efou alteragao de redagao das
ATITUDES mapeadas pela Sejus em relacdo a competéncia “Autodesenvolvimento™? Se

possivel, justifigue a sua resposta.

Texto de resposta longa

Aptidao Juridica e Legislativa

Considerando sua experiéncia de trabalho na Sejus, vocé entende que a competéncia “Aptidao

COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS

+ Respefta o cunpre as normas ¢ de goral no &moito da
. de 88 fungdes o papéia do Estado
CONHECIMENTO HABDILIDADES ATITUDES
« C i juridico » El [ dw alus *  Pradisposicio pars seguir prazos o
respeito das principais compeincas da pautado no drait pablco; trdmites lagais;
Sejus: [+ de realzar as om « Predmposi;dc em posiciona-se contra
+ Comgroensdo da atuagdo pautada por congondncia com 8 legislagho; qualguer stuagie com indicias de
s, akém do conhecimento das direiks Capacidade de entender o ¥reguiaridade sempre que as encontra.
trabahistas; ol da
. C scbre a plics;
# qual pode ser submelido, em caso do Capacidade de sotender ss fungdes »
ndo cumprmanto des atividades; papéis do Estada.

Lei 8302011

Conbecimento ds bass mgal & normakva
0016 SA00e @ SgUranca no Wabaho;
Direitos trabahvstas;

Dirsite adrnisiralivo;
Respensabiizagho a qual pode ser
submstido, #m caso do ndo cumprimenio
das atvidades;

Ouvidona @ das Isis de acesso &
rormacdo.

Juridica e Legislativa” deve ser incluida neste mapeamento como competéncia institucional?

() sim

) Nao

W,

Vocé tem alguma sugestdo em relagdo a inclusao, exclusado efou alteragdo de redagao dos

COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS da competéncia “Aptidao Juridica e Legislativa™? Se possivel,
justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Vocé tem alguma sugestdo em relagdo a inclusdo, exclusdo efou alteragao de redagéo dos
CONHECIMENT OS mapeados pela Sejus em relagao a competéncia “Aptidao Juridica e
Legislativa™? Se possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

*

*

*

*
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Vocé tem alguma sugestdo em relagdo a inclusdo, exclusdo efou alteragdo de redacao das *
HABILIDADES mapeadas pela Sejus em relagdo a competéncia “Aptidao Juridica e
Legislativa"? Se possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

*

Vocé tem alguma sugestdo em relagao a inclusdo, exclusdo efou alteragao de redagao das
ATITUDES mapeadas pela Sejus em relagdo a competéncia “Aptidao Juridica e Legislativa™? Se
possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Exceléncia na Prestagao de Servigos Publicos

EXCELENCIA NA PRESTAGAO DE SERVIGOS PUBLICOS

| * Presta sanigos da qualdade suparion, demandades no Ambiio INtanG @ extamo, antregas e
i Mobiizs esforgos pars o de paa o de melas;
: *  Demonstrs um forte senso de urgdecis pars socaminhar as alividades & os projelos para @ sus conclusbo.

CONHECIMENTO HABILIDADES ATITUDES
* Conhecimento sabre os canceitos de . G de assockr i . para realzar
exceldncia & quakdade splicadcs so 1mbatho 8o servico plblico presiedo & de excedncis 8o ddadde, proossndo
cantinto de trbalhe; sccisdade; suliafazer auas ]
. C sabre . C da reagdes da » Predisposicho pars estabelocar radas o6
i 3 inis e fangs o de parcaras intemas o exlemas, isando
Indrviduals; . G de di atender ds necessidades da drea;
« Conhecimento sobre eficacia, e I das polifcas pibicas « Clareza cee resultados que desea
efathvidade . L deo alcangsr na sua 404 do abuacdo ¢ sob
«  Responsablidade sociosmbisnts! @ntra 06 processcs de trabalho da sua sus responsabiidade;
unidacie = s demsis unidades ds Sejus, » + Predapoticho para trabalhar com
Grgios vinculados. prondades;
. da apoiar, = . gho para o
8 NECes s, 8 PIOCESS08 COMUNS. continuo.

* Comprometimento.

Considerando sua experiéncia de trabalho na Sejus, vocé entende que a competéncia
“Exceléncia na Prestacdo de Servicos Publicos"deve ser incluida neste mapeamento como
competéncia institucional?

() sim

() Néo

Vocé tem alguma sugestado em relagado a inclusao, exclusao efou alteragao de redagdo dos
COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS da competéncia “Exceléncia na Prestagdo de Servigos
Publicos™? Se possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

*

Vocé tem alguma sugestdo em relagdo a inclusdo, exclusdo elou alteragéo de redagéo dos
CONHECIMENTOS mapeados pela Sejus em relacao a competéncia “Exceléncia na Prestacdo
de Servigos Publicos"? Se possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa
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Vocé tem alguma sugestdo em relagdo a inclusdo, exclusao efou alteragao de redagéo das *
HABILIDADES mapeadas pela Sejus em relagdo a competéncia “Exceléncia na Prestacdo de
Servigos Publicos"? Se possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Vocé tem alguma sugestdo em relagado a inclusdo, exclusao efou alteragao de redagao das *
ATITUDES mapeadas pela Sejus em relagdo a competéncia “Exceléncia na Prestacdo de
Servigos Publicos™? Se possivel, justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa
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e

Sugestoes: competéncias institucionais X

Descri¢do (opcional)

Vocé tem alguma sugest3o de competéncia institucional que deva ser incluida neste *
mapeamento e que ainda n3o tenha sido contemplada? Se sim, qual? Justifique a sua resposta. Se
possivel, apresente comportamentos observaveis, conhecimentos, habilidades e atitudes
relacionados a sua proposta.

Texto de resposta longa

Vocé tem alguma sugestdo de fusdo entre as competéncias institucionais? Se sim, qual? *
Justifique a sua resposta.

Texto de resposta longa

Vocé tem alguma sugestdo de exclusdo de competéncia institucional? Se sim, qual? Justifiquea *
sua resposta.

Texto de resposta longa

Secdo 6de 6

e

Proximos formularios X

Agora, todas as informagdes serdo compiladas e analisadas. Se houver consenso nas respostas deste
formuldrio, o préximo questiondrio serd o de validagéo final. Se ndo, teremos mais um questionério para
promover a integragéo das percepgdes dos participantes do grupo de trabalho.

Agrad ecemos a sua participaGdo. Sua contribui¢do é muito importante!
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Anexo C — Terceiro Questionario para Mapeamento de Competéncias

Governo do Distrito Federal e Secretaria de Estado de Justica e Cidadania do Distrito Federal
Coordenacio de Gestdo de Pessoas « Diretoria de Desenvolvimento de Pessoas  Geréncia de Capacitacio e Desenvolvimento

MAPEAMENTO DE COMPETENCIAS
..

><

ee

Terceiro formulario

Orientagdes iniciais:

Chegamos ao terceiro formuldrio. Agora, o objetivo é a validagdo das competéncias e descrigbes construidas
colaborativamente pelo grupo. Caso haja divergéncia em algum ponto, este instrumento servird, também, para
levantar sugestdes e subsidiar a construgdo de um quarto formulério.

Suas respostas s6 serdo compartilhadas com o grupo de forma néo identificada. Fique tranquilo(a) e, por favor,
seja franco(a) ao registra-las neste questiondrio.

Entenda o que vocé encontrara neste formulério:

Apenas para leitura, apresentamos novamente as competéncias transversais (mapeadas pelo GDF). Assim,
garantimos que o grupo compartilhara da mesma visdo geral das competéncias. Na segéo sequinte,
apresentamos as competéncias gerenciais. O complemento destas competéncias foi alterado de acordo com
as sugestdes dos formuldrios anteriores. Por fim, na se¢do 4, expomos as competéncias institucionais.

Sdo apenas seis questdes, que servem a validagdo do trabalho, a proposi¢do de corre¢des e/ou @ manifestagao
da necessidade de aplicarmos mais formulérios até alcangarmos consenso.

Caso tenha dividas, entre em contato pelo e-mail gecap@sejus.df.gov.br ou pelos telefones (61) 99680-4545
(Aline), (61) 98110-5729 (Paulo) e (61) 99180-6031 (Danuta).

O prazo pararesposta deste formuldrio é de 3 dias Ureis.

Nome Completo: *

Texto de resposta curta

Matricula: *

Texto de resposta curta




Cargo Efetivo *

Texto de resposta curta

Possui cargo em comissdo? *

Texto de resposta curta

Vocé sentiu alguma dificuldade em responder o segundo formulario? Qual? *

Texto de resposta longa

A figura abaixo € uma representacao de todas as competéncias. Em azul, estdo discriminadas as 5
competéncia transversais (mapeadas pelo GDF). Em amarelo, as 4 competéncias gerenciais
(mapeadas pelo GDF e complementadas pela Sejus). Em verde, estdo listadas as 5 competéncias
institucionais (mapeadas pela Sejus). Dessa forma, € possivel visualizar e relembrar os resultados do

trabalho colaborativo do GT e do GDF.

Jeksner @)\ Tasensemene
Realizagéo de Atividades
Eevaments Jidios & Legllatvd I‘ 2 Conduta Etica

Au\odnvmomm

Reallzagio de Atividades .
com Bage em Principios o
do Cidadania o
Responsabidade

Hodumodom o
comEmlincuo

@ rriese

l'mm

. Compromisso Piblico

o
Gostdo de Conflitos & .’ d-Eqm';e

Gestio Estratégica e Sistémica . . Gestlio Participativa

Apés a segdo 1 Continuar para a préxima secéo v
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Secdo 2de 5

Competéncias transversais

><

Abaixo, listamos as competéncias transversais (aquelas que foram mapeadas pelo GDF). Ndo havera questdes
a respeito dessas competéncias. Porém, assim como no formulério anterior, é importante a leitura para melhor
entendimento do trabalho. Desse modo, evitaremos sugestdes que ja estejam abrangidas nessa categoria de
competéncias.

Titulo da imagem

TRABALHO EM EQUIPE

COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS

- D 0 SUAS AIVICAdOs Om 0GUIRO do Iormi reSPOROSA, COODOraNdO POra O o r = Il
» Relaciona-se bem com seus pares e chedas inclusive em stuagbes de discorddncla;
» Oforoco Hjuca SOMEPre gQUe UM 00 SOUS PAres ou Chofias NOCESE M,

CONMECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
» Téenicas de comunicaslio nlio viclonta; = G idade de negociach + Prodisposiclio para owvir © outro;
* Thcricas de comunicacho assertiva: * Habildade de mantsr bors . F pewa se no
* Técrnicas de escuta ativa; b ¥ s, do outro,
= Téonioas de oratdnia; - Hobildade de se analisar om relaglo &s « Respeito &s diferengos;
* Técnicas de gestio do tempo; sues capacidades e ImitagSes * Respeito s liderances.
* Técnicas de aut (Butoconheckment: « Precisposicho para o dWlogo.
. Ymo.rnd-omoqouno + Copacidase do Ltikzar ferramomas + Prodiaposiclio para enticas ¢
ambients de trabalbo; digtais 2 3 L
= NogOes de PSIcoogla dos grupos. * Capacioace de identificar o potencial * Plexibiidace 4s delas apresentades
EMROCAD $0S SOMVISOres, . roo.
- Itelgéncia emocional. Benso coletivo,
* Humikiade

Titulo da imagem

CONDUTA ETICA

COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS
* Roaliza suas atividades de acordo com o Codgo de Etica dos Servidores ¢ Empregados Publicos Civis do Poder Executivo o demais

e
« Pogsiciona-26 p nanta contra quaks stuaciio com indicica da irregularidads sempee qua as ancontra.
CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
» Codigo de Etica dos Servidores & * Capacidade de s deservolver de acordo * Rospeito a Nerarguis, coleges o misso
Empregados Pibiicos Civis do Poder com 05 principios a6cos; Institucional;
E £ivo @ derns nor * Capacidade de se adapter 4 situsctes * Honextidade;
relevantes (Ducreio 37.207/2008); wdversax (resdidncia); * Inicistiva para denuncis: regularidedes
+ G o . - G de apontar ireg quando ol :
L - de ¢ papel do corretamente ¢ teonicamente. « Transparénoia om todas as decistes;
*arvidor paslico; * Compromisss com cu coleges ¢
* Atribuictes dos drglos de contrale, popungio.

Niscalzagho e canals competentes para
efetuar denincian.



Titulo da imagem
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PROATIVIDADE

COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS

* Propde e cOan e forma pr para p P - o am eriticas da A

Interna o externa ao 6rgdo;
- Ap por meio do de novos et om fungdo dos feodbacks

recebidos o desafios encontrados.

CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
» Conhecimento de resoluGio de v Interesse em buscar solugoes cristivas
- G de se adaptar a para os problemas;

= de gestdo de riscos; adversas (resiiéncia); + Predisposigho para aprender conteOdos
+ Conhecimuemo de gestio de proje Cap e we analosr em relacho s nowok;
+ Conhecimonto de estdo por pr suas o i - para ar padroes;
» O i de (autcconhecimento); . Parn we colocar no lugar
. Té de * Capacdade de nagociagho: do outre;
* Conhecmento de gestio oe riscos em * Capacdade critics; + Predisposicio para o disglogo construtivo;

Saude e Seguranca do Trabalno; « Capacidade oriativag * Predisposiclo para buscar audio com
+ Conhecimento do negicio da droa; « Capacidade de aprender de forma UIros servidores e com Cutros Grg&os
* Mo, vislio @ valores do érgilo de tdnoma. @O GDF com mais expendnce;

seorvidor: . paraar o

» Contaxte social, pelitico @ econdmico do
* GonheGmento de andlkss organizacional

° g © progr
Sl do dosi o
. é e

Titulo da imagem
COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS
. wos para der Ntermnos o extomos de forma oficaz © sempre Que Necessaro;
. on 2ok SR rasp i formi clirs @ gramaticakments corrata ;
+ Disdoga com educacio @ argumenta de forma ndo speritancd =)
CONHEGIMENTOS HABILIDADES ATITUDES

* Gramatioa: = Capacidade de utilzar farramentas de * Prodsposicdo para se colocar no lugar
. de texto; necessanas para a drea; do outro;
* Técnicas de escute ativi; - G de arg: = . para o dllogo;
. - ape = L, de manter bons * Dispasigho pars ajudar o outro;
+ Meda r « Prodisposicio Cuvir 0 outro;
» Téhcnicas de treinamanto « * Habilickedde pare cperar o SEI; * Predaposiciio pars aderir & novas

dessrolimento; * Habilidade para operar o Pacote Offce: forramaentas do d
* Técnicas de redacio oficial = Capacidade de expressar ideiss com * Respeito & argumentos d| slou
=7 de n&o clareza; divergentes.
* Técnicas de comunicagio rdo verbel; = Inteligdncia ermocional;
* Técnicas de stendmuento wo piblico. - G de acheguuer

WO‘KMM:‘
corporal
= Capacidade de sintess;

« Capacidade de se adaptar a situagdes
wdversas (restibocia).



Titulo da imagem

COMPROMISSO PUBLICO

GOMPORTAMENTOS OBSERVAVES

. didries com @ feco na da do piblico alvo;
. Pumpadopm’amqln P na do pOblico aivo e em consondncia com o Plano Estratégioo do orgdo o
CONMECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
. com:m:mmu:mm + Capacidada de sa sensiblizar com s * Raspeito as dvarsidadas:
participagso do publico alvo; . G do o g¢ o
+ Missdo, Momdomoo (poiiticos, socials, ambilontais o
lotagho do wcendmicas);
. mmwumamm . de analisar pr bl
+ Capacidada da andisar 0 planos
- PI m do Distrito Federal; de
: 2no Q@nopdm.. - estratégicos de gavemo.
OF.
Apés a segdo 2 Continuar para a préxima seg¢do v

Secdo 3de 5

Competéncias gerenciais ~

Abaixo, listamos as peténcias gerenciais. Elas foram apresentadas de acordo com as sugestdes propostas
pelo GT nos formuldrios anteriores. As perguntas seguintes servem para que vocé demonstre concordancia
(validagdo final) ou sugira modificagBes que serdo avaliadas pelo grupo em um préximo formulério.

Sobre as figuras:
A parte laranja refere-se ao mapeamento realizado pelo GDF e serda mantida. A parte verde identifica as

contribuigdes feitas nos questiondrios anteriores pelo GT, visando a complementagéo e a adequagdo das
competéncias as singularidades da Sejus.

Titulo da imagem

COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS

. momhm;wmehde postivos, o suas !
. 3 @ infarvem quanda o nhwl do qualidade rdo asiver adequado;
. pla mm‘- & squipe,
CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
*  Técnicas de feedback @ feedioward, + G de Qo LL ] e F para se colocar no
. G Yo d6 gestBo do N limiagho dos servidoros; lugar do cutro;
*  Corhedmento de gestiio de aquipes; o q de . a0 dalogo;
* Teorias de motvagdolaprendizages; doz - do - L‘_‘ ive . =pono a5 dversi
» Toorias da personaldace: + Capacidade de conduzir reunides. « Paciéncia 20 kdar com o5 sanvidores.
*  Técricas de comunicagdo ndo viclenta.
o Técricas de madiagho e concliagho;
*  Técnicas de gestio do ¥empo;
* Técricas de produtividade.
* Teoras, teonicas @ da da . de atribur tarcfas « Abartura a participagio dos sarvidares
Passoax: 0a parfis da ‘em avanios de trainamanto o
* Técnicas de plancjamento: de
»  Corbedmento das melas 08 Sua sguipe mnmm-u «  Aitude positiva em relacio a uma
«  Nogles de dasamvalvimanto humano @ seus necessidades 4o 0950, cultura organizacional orlentada a
0ldgios, R o o P 5
o Intelighncis emocionsl; na egquipe. . * Predizposigao para confier na equipe;
*  Técricas de esouts aliva; *  Respaio 4 diversidads de

+  Psicologia posiva, pansamento.
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Titulo da imagem

GESTAO PARTICIPATIVA
com precsas dos

Promove debatas am conjuio com a equpe pa cao de metas, o da para a area,
Permite que ca dvam projetos por prép

CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
Conhedmenio de gestio de equipes; . idade de ientifcar des . P para ouvr o outra;
Conheamenio sabre lideranga; servidares; . par a
Cenhecimania do dednigdo de matas ¢ * Hakikdsde de sintess; + Prodisposipdo para se colocar no lugar do
indicadores; * Capacidade analitca: outro;
C de de . da + Prediposipdo a0 didloga;
Cenhecimanto de gestdo de riscos em Salde  « Capacidade do kdar com as diferencas; + Respeito &5 diversidodes;
& Seguranga do Trabako; « Capadidade de construir relagsa de confi + Plexibi &3 idelas
Conhedmenio de gestéo do lempo; com a equipe: « Mumidade:
Cenhecimanio de planejamanio; * Capaddade de conduzr reunidas. + Packncia ao lidar 2om o3 servidcres.
Técricas de negociagdo.

d texio o . de criar, utlzar °

sarvidores; uso dos @spagos de comunicagao da

Cennecmants aspechico das alrbicoes
satonals;

d
Y e

Capacidade do fomentar 3 a%agso de forma
multi

wobre o mEe
resposta do cada individwo;

equipe profissional.
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Titulo da imagem

COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS

* Toma
*  Artcula p °

aserives as

dos

© 2 catralegia da organzaglo, mesmo quanco NAo ha corsenso;
no &mbfo de sus compoidnGa, visando adngir o3 objotves ¢ metas do Govene.

CONHECIMENTOS
Plano estralégioo {DF ¢ degdo do
swrvidor),
Politicas pabicas do DF » RIDE.
Responsablidades da drea.
Gaestao de projelos;
Gestao de riscos;
Métodos de plancjamento,
Conhecmento do cicic do gostao o
andlise de politioas pdblicas;
Conhacmanio do PPA; LDO @ LOA.
m sooial, polltoo o oconémico do

mh inlerna de Ceglo do servidor,
Conhodmento bdsko da drea
cegamunlica-financeien,
Conhacemenla sobre parcers
publico & com antes privados

dha swlar

Gostao plblica;

Baso logal que ervoive © contexdo do
trabaho do GrgAodequipalindhiduc;
Gestho por resullados,

Proceitos gerals da administacao.

Titulo da imagem

GESTAO DE CONFLITOS

COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS

= Intervém em situaghes de conflilo contraproduti
= Age de forma & prevenir situagdes de conllito que possam ser conlraprodulivas para a equipe.

HABILIDADES
Capacidade de negociagio;
Capacidade de identficar cportunidades
e Sinengia.
Capacidads de prionzagho.
Capacidada de idenificar riscos @
oporuridades.
c idnde de se adaplar & shuacs

dm {resildnca).

Capacidade do identficar fagquazas.

entre secvid

da equipe de forma eficaz;

ATITUDES
Mpo-;b para ounr o aulra;

posi;do para omar ni

Compromisso com a qualficacdo o
wfalividade dos serviges plblicos
prestados 208 cdaddos;
Precizposi;ac para bus:zar conhecer 3
realidade deo outras organizaglios de medo
a noorperar 88 mohores praticas.

CONHECIMENTO

Conhadmento de gestio do equipes;
Técnicas do escuta ativa;

Técnicas de mediag8o e concllagdo;
Téenicas da negeciagho;

Técnicas de comunicagdo nBo visenia,

Instruglo rormvativa n® 02, de 25 de julho
de 2016 (Dispoe sobre mediagho de
confitos entre agenies plblcos como
malo de solugdo de controvarsias |,
Téenicas da geranciaments @ Intarvangdo
om crise.

ATITUDES

Packnoa 2o Idar com os servidares;
Imparcididade nas intervengdes:
Respeito as dferencas:

Humidade.

Imparcididade:;

Predspesicho para intervic om situagies
de condito;

Empatia

127



128

Vocé estéa de acordo com o complemento realizado nas competéncias gerenciais, destacadoem

verde?

) Sim Estou de acordo com as competéncias gerenciais mapeadas.

(_) Nao. Tenho sugestdes de alteragdo e/ou corregio.

Caso tenha marcado a segunda opgao, apresente nesse espaco suas sugestdes de alteragdes do
complemento das competéncias gerenciais. Lembre-se de justificar e especificar a competéncia a que
se refere.

Texto de resposta longa

Vocé acredita que € necessario mais um formulario para que sejam discutidas alteragdes no
complemento das competéncias gerenciais?

N&o. Por mim, o material esta validado.

) Sim. Acredito que novos formulérios sdo necessarios.

Apés a segdo 3 Continuar para a préxima sec¢éo v



Secdo 4de 5

Competéncias institucionais

><

Abaixo, listamos as competéncias institucionais. Elas foram apresentadas de acordo com as sugestdes
propostas pelo GT nos formulérios anteriores.

A exemplo da se¢do anterior, as perguntas seguintes servem para que vocé demonstre concordancia (validagdo
final) ou sugira modificagdes que serdo avaliadas pelo grupo em um préximo formulério.

Titulo da imagem

REAUZAGAO DE ATIVIDADES ADMINISTRATIVO-OPERACIONAIS COM EXCELENCIA

| COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS
i * Roalza suas

do acordo com o8 procoios da instiuicdo; H
« Trata, ° i de forma clara, objeva o segur.; H
- D sobes NOMas o 8 infor dos para atuacio na Sejus. H
CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
* Toorias, tecnicas o . C o utizar . aualzarso a
acminisiraivas, adeninisralivas da Sejus. respeilo de nomalives e ofiertacies
* Regras & nomativos intemas + Capacidade da organizar administrativas.
relaconados a atividades documentos e matarisis de forma a + Predisposicac pars assumir
acdministaivas, faciltar sus localizagho e responsablidades am miagho &
* Solugées de tocnologia da congervagda; sous atos,
Flormacho e comunicaho + Capacidade da ulilicar o +  Pradisposigio para buscar
dispeniveis na organizagio mapeamenta de processos de forma conhacimento administrativo
(Exomplo: Saul & pacote office); 2 lgentfizar o fluxo a sor para suas

*  Nogies de adeiniskacio pera & sabsfagao das domandae;
finanzara o crgamentari; + Mablidade do uNizar as técnicas co
. Ce 1 sobre de o ofical e;
contrato © corvanios; + Capacidade de manusear
+ Procedimonto icitatéeio; adoquadamante hardwaros o
*  Mapeamento de processas; softwares pan a roskzagso das
*  Goetio de procossos; atividades de ¥abalho;
*  Guranciamenio de prajetos,; + Habildade do reconhecer a8
*  Produgdo de documontos oficas: principaks partas interessadas da
* Gestio do conhedmanto; crganizaga @ compraendar seus
o Lei do acesso & infoemerdo (Lei v B
12.527/2011). + Capacidada da utilizar as tcnicas
ferramentas da gestéo de projetos o
de processas para alender a8
duenandas da nsbiuigio,

+ Capacidade do utlizar as 15cnicss o
fecramenlas da gestio do
conhacimaenta pars otimizagio dos
PrOCOSS0S © SoNAROs prostacdos;

Titulo da imagem

REALIZAGAO DE ATIVI
COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS

+ Capacidada da inlerpralar letos.

ES COM BASE EM PRINCIPIOS DE CIDADANIA E RESPONSABILIDADE

* Age passoal @ com Empatia peranie 08 probiemas dos Cidacsos; i
* Prests cdadie pr de sutisfazer ins vas @ de acard a3 politi lo poder paiico; i
A ok biko N i
CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
» Corhodmento sobra a utiizagio do . para se colocar . para tratar 03 confitos
fooctach & indicadores de satisfagio do do cidadBo, snlender sUBS Necssidades ¢ com s cidadBos de manaies assertiva,
COaB0 PAra NONear agdes da empenhar-se para atendé-o da modo a eslimulando através do examplo, o
alerdimentio 8 malhora continug. EUDBIEF BUSE BXDOCAIINVAS, relscionamento cordal @ 8 pastura de
» Conhodmento sobre nomatvos ntemes « Cap da agir om suas panoans,
relcionades & cidadania; 0o respeito a0 proximo, integridads, +  Sensiblidade para perceber & Bntecipar
. a Aganda e OPOUNIACES qua SMEgUam vakr a0
na Administraciio Plbiica (A3F) e do principios da cidadac;
outras priticas de sustentabiidace; inzbiluigao, o conceto de cdadania e do . para agir
v Corbedments dos dinilos dos Geaddos bem pabico; criance condgbes para uma relagaa
que recorem a determinaca poltca « Capacidace da comunicar-se com clareza dumdcura baseaca am canfianga, dtica @
plblica; o na de pr parceria;
»  Cédigo de Elica ©oM CidadB08, Mantendo relacionamento + Empata;
cordial, mesmo am siluagdes de conflita; + Predisposigo para a gestio racicnal dos
+ Capacidade de comunkar-se de forma reorsos pela
oficaz. @ amanutenglo da

socioamblantal no amblente da tradaho;
+ Respeto & diversidace de dasse socal,
raga, atnia, género e relglosidada;
Honestdade,

Irkegridade. '

.
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Titulo da imagem

38 O .
+  Busca, conti v Ll

PROMOCAO DO AUTODESENVOLVIMENTO

° P L
» Toma nicativas assumindo respersablidades na tomada de decksdaes com o cbjathve de
2 peg 4 2 : 0

130

dos seus mélodos de trabaho;

CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
. wobre o conceito de . de de Predispotigc para identd car ponios de
aulcdesenvolimento e formas de melhcria recebidas; melhoria;
aphcagho dentro do contexio da trabaho, » Capaddade da aprender com a Predisposiclic para buscar, intama ¢
. G N et — ncla d ; @ Sejus, &s info
e lmilagoes; * Capaddade de concaber diferentes necossdras & execudo de suas
* Conhwezimaento sobre gestio de lempe; altemativas de formas de tabalho ¢ “ chr himanto
*  Amiodacio resposta par
* Inovagsa necessdades da organizagac; adequado de competéncias;
*  Intalglneia emecional; + Capaddace do adaplar-sa &s para b
« Bases do reladonamento adversas com reslidncia lidando de forma @ contalo com as pessoas, devonsrando
(Auozonhecimento, Em) ity engajamerto;
Assarividade, Cordiaidade e Eica). buscando sempre resohvé-los; Prediaposiclic para aprendar ¢ pa
+ Quaidade de Vida no Trabatho; « Capaddace da utlizar pratcas a tenkcas ensnar;
* Conwamento Ge Wcnicss @ Draticas para da intalighnchs srmacional voltedes pem o Inkee
evitar o adoecinento no trabalho; contexto de trabako; sodoemociona
o AUlDCONheGIRaI0. + Capaddade de defirvr curso da agho mals Flexiilidads;
adequado am detorminada shuazde Predisposiclic para respeitar s opinides
part da identificacio, analise & avalisgho diversas;
dos vanacos fatores ervolvicos, Prodiaposi escuta alva,
conederando eificidaces o L
. Hnumu;r-wm
inlerpessoais.

Titulo da imagem

REALIZACAO DE ATIVIDADES COM EMBASAMENTO JURIDICO E LEGISLATIVO

‘ COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS

|« Respeita e cumpre
|« Demonstra

de
no Ambito ds

capacidade da antsrder aa fungdes @ as papéis co Estada.

CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
. Ce 1 Juridi i . i de atuar 2 Predispozigdo pora segur prazes o
rospeito das principais competéncias da pautade no direito plblice; tramites legass;
Sejus: . E am F om
*  Compreersio da U8cH0 PaUlada por CONSONANGA Com 8 legislacso; qualquer situago com indicios de
leis, alm do conhacimento dos direlos « Capacldade do ertander o FrEQUIBFCEE LAMDIe QuS 33 encorirs;
trabahistas; da Precisposi¢do para manter-se atualzado
- C sabe a plblica; quanto ds leis o eos rermativos;
8 qual pode ser submetido, em caso do + Capacidade de ertander as furgtes e os Precisposigso para acompanhar o Diario
N0 cumprimento cas atividaces; papéis do Estado. Oficid.
o Lei BAV2011;
. G dabasa legal
s0bre 6036 6 seguanca no Yabalho
* Diretos trabakistas;
« Direlo admnistraivo;
= Ouvidoria
« Leis do aces=o & informagdo;
o 4 e
00 GOF & o8& Sejus;
- C sobm dirsites
- El INCENoS € Cas regras

estabelecidos ra Constaigto Federsl &
na Led Orgénica do DF.



Titulo da imagem

PRESTAGAO DE SERVICOS PUBLICOS COM EXCELENCIA
COMPORTAMENTOS OBSERVAVEIS

131

*  Presta servigos de qualdade supanior, 70 AMbito e examo, e
s Mobilza esforgos para o w de © para 0 atingimento da matas;
« D um forte de urgéncs ! s ativi o3 projelos para a sua condusdo.
CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
» Cor Sobe 08 o . C 08 BSSOCIAN FOCHSSOS g8 Pracisposicao para realzar stendimenios
excHdaca B qUAIIA0E Apicadas 90 Irataino 80 88NVico paDICO prassado 4 80 ¢ida080, pr
conlexto de trabalho; sociedade; satsfozer suas expectativas;
* Cor sobre * G de rebaies ce Pracisposic0 para estabelecer redes de
o L] de parceras intemas e exiemas, visando 8
individuais; - da a da alencer 88 necessidaces da dres;
*  Corbedimento sobre efichca, eficlnda e diss poiiticas pd Clareza dos reslladas que desel
aletivicade, * Capacddade da reconhecer a intaralagao AKANCA N8 5UA Ares 06 ANSCE0 & SO0
«  Rosp antre 05 prozessos de trabaha de sua sua responsabildade;
+ Decreta n* 3641602015 ~ Irstiul a Carta unidade, das demais unidades da Seius o paea trabalhar com
g Senigos a0 Cidacso. dos 6rgaas vinculdas: prioridades;
» Lol dos Usuanes dos Sendgos Publcos . G de apoiar, i = ¢80 pars o spr
(Lein® 1346012017 % 58 NECOB=Ero, OM FroCs305 CIMUNS. continuo;
* Lol de acesso 3 nformagao (Lel n* »  Compeomadmento,
126272011);
*  Lein* 499002012 - Lei de Acesso &
Informagbes no OF;
+  Sistars de Gestdo de Ouvidoria do Distrito
Fedoral (Decreto n® 39.7232019)
* Carta de Servigos a0 Cidadso (Decrelo '
35.41/2015),

Vocé esta de acordo com as competéncias institucionais mapeadas? *
) Sim. Estou de acordo com as competéncias institucionais mapeadas.
") Nio. Tenho sugestdes de alteragdo e/ou corregdo.

./

Caso tenha marcado a segunda op¢ao, apresente nesse espago suas sugestoes de alteragdes nas
competéncias institucionais. Lembre-se de justificar e especificar a competéncia a que se refere.

Texto de resposta longa

Vocé acredita que € necessario mais um formulario para que sejam discutidas alteragdes no
complemento das competéncias institucionais?

() Nao. Por mim, o material esté validado.

_ Sim. Acredito que novos formuldrios sdo necessérios.

Apoés a segdo 4 Continuar para a préxima segdo v
Orientacdes sobre as proximas etapas ~ i

Mais uma vez, agradecemos a participagdo e o empenho de todos os integrantes do grupo de trabalho.

A depender das respostas deste formulario, um novo formuldrio sera construido e submetido ao grupo de
trabalho. Caso haja consenso nas respostas, este serd o Ultimo. Desta forma, aguarde. Em breve, vocé recebera
informacgdes sobre o préximo formuldrio ou sobre o encerramento desta etapa e as conseguintes.

O prazo para resposta deste formuldrio é de 3 dias Ureis.
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Anexo D — Formulario para Selecdo de Itens do Questionario de Desenho do Trabalho

Grupo de Trabalho
(GT) para Avaliagdo
de Necessidade de
Aprendizagem
(ANA) Sejus

<

Desenho do Trabalho

INFORMA COES INICIAIS
Quais sdo os fatores que mais influenciam na transferéncia de conhecimentos e habilidades para o trabalho?

Com a resposta dos integrantes do GT a essa pergunta, iremos refinar a Avaliagdo de Necessidades de
Aprendizagem.

0 QUE VOCE PRECISA FAZER NESTE FORMULARIO?

Preencher a apenas uma questdo: das 18 categorias de desenho do trabalho que serdo apresentadas, marque
as que julga mais relevantes para promover um bom desempenho dos servidores da Sejus.

Recomendamos que sejam marcados entre 5 e § itens.

() prazo de respostas deste formuldrio ¢ de 7 dias Uteis, sendo assim, encerra-se no dia 03/09/2020.

Apés asegdo 1 Continuar para a préxima seg¢ao -
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<

Quer saber mais sobre esta etapa?

Descri¢ao (opcional)

Para elaborar este formulario, partimos de um gquestionario sobre desenho do trabalho com 4
dimensdes, divididas em 18 categorias. Essas categorias totalizam 72 questdes. - Como ndo
poderemos utilizar todas elas na avaliagdo de necessidades de aprendizagem, os integrantes do GT,
nesta etapa, vdo definir quais dos 18 fatores consideram mais importantes para a Sejus. Se desejar
mais informagdes, baixe o texto deste link: http://pepsic.bvsalud.org/pdfirpoti19n3/v19n3all.pdf

eCaracteristicas
da Tarefa

eCaracteristicas
Sociais

4 S

categorias categorias

5 4
categorias categorias

eCaracterf(sticas *Caracteristicas
do do Contexto de
Conhecimento trabalho

<

Das 18 categorias de desenho do trabalho
que serao apresentadas, marque as que
julga mais relevantes para promover um
bom desempenho dos servidores da Sejus.

Marque de 5 (minimo) a 9 (maximo) itens.
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Pergunta *
| | Suporte Social - Abrange as oportunidades, existentes no trabalho, de receber aconselhamento e assistén...

Interdependéncia - Abarca o quanto o trabalhador depende de outros e estes dependem dele para complet...

O O

Interagdo fora da organizacdo - Representa a comunicagio com individuos externos a organizacgio

Feedback de outros que pertengam a organizac¢do - Considera as informacgdes recebidas, de outras pesso..

Autonomia - Reflete a medida em que um trabalho permite liberdade, independéncia e a discricionariedad...

O O

Variabilidade - Refere-se a exigéncia de uma ampla gama de tarefas no trabalho.

Significancia ou relevancia - Reflete o grau em que um trabalho influencia a vida, o bem-estar fisico e psic-

Identidade - Reflete quanto os resultados do trabalho podem ser facilmente identificados por quem o faz.

0 O

Feedback - Reflete o grau em que essas tarefas fornecem informacdes diretas e claras sobre sua realizag...

Complexidade - Refere-se a dificuldade de execucgdo de tarefas que requerem o uso de numerosas compet...

Processamento de Informacgdes - Concerne a quantidade de transformagdes de informacgdes necessadrias ...

U O

Resolugido de problemas - Descreve o quanto um trabalho requer ideias ou solu¢des Unicas.

Habilidades variadas - Considera o grau em gque o trabalho requere uma variedade de diferentes habilidad..-

Especializagdo - Diz respeito a execucao de tarefas que demandam conhecimentos e habilidades especial...

O O

Ergonomia - Reflete o grau em que um trabalho permite uma postura e movimento corretos ou apropriados.

Demandas fisicas - Nivel de atividade fisica ou esforgo exigido.

[

Condigdes de trabalho - Refletem a auséncia de riscos para a sadde, auséncia de ruidos e temperatura e |i..

[:] Uso de Equipamentos - Reflete a variedade e a complexidade da tecnologia e dos equipamentos utilizados.

Apés asecdo 3 Continuar para a proxima se¢ao v
Secdo 4de 4

><

Agradecemos o seu empenho e
participacao!

E até a proxima fase, em que faremos a validagao semantica do instrumento.



Anexo E — Instrumento de ANA

Questionnaire

1 Avaliacdo de necessidades de aprendizagem na Secretaria de Estado de Justica e Cidadania do Distrito Federal

Este formulario tem como objetivo identificar necessidades de aprendi dos servidores da Sejus e informagdes para a execugdo dos programas de capacitaca
da Secretaria. Por enquanto, estamos tratando dos conhecimentos, habilidades e atitudes necessérios a todos os servidores. As necessidades de cada Subsecretari;
serdo trabalhadas em momento futuro.

E fundamental saber no que investir esforcos para alcancar melhores resultados e oferecer um servigo publico de qualidade.

A participac3o de todos os servidores da Sejus é muito importante

A estimativa de tempo para o preenchimento é de até 30 minutos

2 Cuidados éticos da pesquisa
Media Player

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Vocé esta sendo convidado(a) a participar da pesq "avaliagio de idade de 3 di para o trabalho”, da Diretoria de Desenvolvimento de Pessoas
Coordenag3o de Gest3o de Pessoas. Assim, gosl’znamos de consult3-lo/a sobre seu |nteresse e dlspombtlldade de cooperar com a pesquisa. Vocé recebera todos o
esdareﬂmentos necessarios antes, durante e apos a finalizagdo da pesquisa. Seu nome n3o sera dlvulgado, sendo mantido o mais rigoroso sigilo mediante :
omissdo total de informagdes que permltam identifica-lo(a). Os dados provenientes de sua participagdo ficardo sob a guarda da Diretoria de Desenvolvimento di
Pessoas. Sua participacdo na pesquisa ndo implica nenhum prejuizo para a sua vida funcional.

Espera-se com este estudo identificar necessidades de aprendi dos servidores da Sejus e informages para a execugao dos _programas de capacitacdo d:
Secretaria. A coleta de dados sera realizada por meio de ionarios com escalas de importancia, dominio e percepcdo de p de aprendi sobn
as competéncias necessarias para o trabalho na Sejus, assim como, percepgdes sobre o de trabalho. E para estes procedimentos que vocé esta send:

convidado(a) a participar.

o tempo total para preenchimento seré de aproximadamente 30 minutos. Sua participagdo na pesqulsa 2 voluntana e livre de qualquer nemunela;ao ou beneficio
Vocé & livre para recusar-se a participar, retirar seu consentimento ou interromper sua par ici| to. A recusa em participar n3o ird acarreta
qualquer penalidade ou perda de beneficios. Se vocé tiver qualquer divida em relag3o 3 pesquisa, vocé pode fazer contato pelo e-mail: gecap@sejus.df.gov.br

Objetiva-se dlvulgar os nesultados encontrados por meio de processo no Sei, respeitando-se o sigilo de suas mformagoes pessoais. A equipe de pesquisa garant
que os do estudo divulgados por estes canais serdo devolvidos a vocg, mediante sua solicitagdo no e-mail acima.

Caso concorde em participar da pesquisa, confirme que compreende as condicdes envolvidas na opgdo abaixo:

Compreendo e estou de acordo.

3 PARTE I - COMPETENCIAS PROFISSIONAIS

Orientacdes gerais:

= Responda de forma sincera. N3o existem respostas certas ou erradas.

= Em todas as partes da pesquisa, vocé tera orientagdes para o preenchimento.

® Vocé n3o sera identificado 2o responder este questionario. Todas as informagdes serdo tratadas e apresentadas de forma agrupada.
= Sua participag3o ao responder este questionario € fundamental para o sucesso deste diagnéstico de necessidades de aprendizagem.

Escolaridade completa:

Ensino

fundamental ' Ensino médio ' Ensino superior ' Especializacdo ' Mestrado Doutorado ou

pos-doutorado
Lotacao:

Marque a opg3o correspondente a lotacdo que vocé atualmente esta trabalhando.
" Subsecretaria de Administragio Geral

|| Subsecretaria de Apoio a Vitimas de Violéncia

|| Subsecretariz de Enfrentamento 3s Drogas

|| Subsecretaria de Assuntos Funerdrios

"1 Subsecretaria de Politicas para o Idoso

|_| Subsecretaria do Sistema Socioeducativo

|| Subsecretariz de Politicas para Criangas e Adolescentes

") Subsecretaria de Politica de Direitos Humanos e de Igualdade Racial

|| Subsecretaria de Seguranga Institucional

" Subsecretariz de Modernizagdo do Atendimento Imediato ao Cidad3o Na Hora
I Conselho Tutelar

I_| Controladoria Setorial

I Gabinete

| Outros
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PARTE I - COMPETENCIAS PROFISSIONAIS

Competencna é desempenho expresso pela pessoa no ambiente de trabalho em termos de compor gas e ri decorrentes da aplicagdo di
e (Decreto 35.468 de 21 de novembro de 2018).

Abaixo, &nci perad de servidores da Sejus. Por favor, leia atentamente cada uma e opine sobre o quanto ela € importante para sua atuaci:
na Sejus e o quanto vocé a domil (ja aprendeu tudo o que & necessario). Para opinar, utilize escalas de 0 (zero) a 10 (dez), correspondentes:

dimportincia que cada competéncia tem para sua stuagdo, sendo que 0= "sem importdncia pars a0 dominio de cads éncia (leia 0s conh habilidades e atitudes que a integram,
minha atuagdo i " e 10 = “muito para minha atuagdo profissional”. Caso 3 antes de responder), sendo que 0 = “ndo tenho dominio dessa competéncia” e 10 = “domino
competéncia ndo se aplique & sua atuagdo profissional, marque zero (0); e completamente essa competéncia”.

0

1 5 67 8
Sem importancla para ] I
Inha atuaca: |

9 012 3 4 9 0
| | 'bulmeimma_m r:nmmdomm | | I | | | | | | | | Domino completamente:
| (TTTI

ESCALA DE IMPORTANCIA ESCALA DEDOMINIO
4
|
\

profissional }

Apbs responder sobre a importincia @ o dominio de cada éncia, marque sua preferéncia por aprendé-la por meio de uma das seguintes duas opgdes
a) aprendizagem formal (cursos, i I indrios etc.) ou b) aprendizagem informal (perguntando sobre o que precisa fazer ot
observando colegas fazendo, lendo materiais sobre o que fazer, tentando fazer, repetindo mentalmente o que precisa fazer; refletindo sobre o porqué ou para quen
precisa fazer algo, ou associando mentalmente a situagdes similares pelas quais j3 passou).

TRABALHO EM EQUIPE

a0

HABILIDADES ATITLIDFS

Gl e P CONHECIMENTOS * Capacidade do negociag3o; « Predisposig3o para ouvir o outro;

esta competéncia, vock encontra a0 » Téenicas de comunieaclo nfo violent; » Habilidade de manter bons relacionamentos « Predisposic&o para se colocar no lugar do
lado a2  deserigio  dos + Téenlcas de comunicagio assertiva; Interpessoals; S

conhecimentos,  habilidades e « Técnicas de escuta ativa; = Habilidade de se analisar em relagdo is suas * Respelto as diferengas;

atitudes a ela associadas. Abaixo, « Téenicas de oratéria; capacidades e limitag8es (autoconhecimento); * Respeito as liderangas;

por favor avalie (de 0 a 10} a « Técnicas de gestio do tempo; » Capacidade de utilizar ferramentas digitais de « Predisposigdo para o diilogo;
importancia e o dominio dos itens * Técnicas de autoconhecimento: comunicacio; « Predisposicio para aceitar critieas &
abaixo. Depois, opte se prefere * Téenicas de gestlo das emogdes no « Capacidade de identificar o potencial e sugestdes;

aprender, cada um deles, por meio ambiente de trabalho; limitagdo dos servidores; « Flexibilidade 3s ideias apresentadas;
WL * Nogdes de Psicologla dos grupos. « Inteligéncia emocional. « Atuagio orientada  resultados;

* Senso coletivo;
* Humildade.

Lembrete:
Para importancia (o quanto vocé precisa para o seu trabalho) de cada item abaixo listado: escolha uma opgdo de 0 a 10.
Para dominio (o quanto vocé sabe a respeito) de cada item abaixo listado: escolha uma opg3o de 0 a 10.

Para preferéncia por aprendé-lo - referente a cada item listado: escolha entre aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)

ou aprendi; informal (per do, lendo, r etc.).

Importancia (0 Dominio (0 a
10)

2 10) Preferéncia por aprendé-lo (Formal ou Informal)

Desenvolve suas atividades em equipe de

forma respeitosa, cooperando para o o o 1 - Aprendizagem formal (cursos, trei tos, pal e indrios etc.)
alcance dos resultados almejados. 1 1 2 - Aprendi: informal (p do, lendo, refletindo etc.)

2 2

3 3

4 4

S S

) )

7 7

8 8

9 9

10 10

1] 0

1 1

2 2
Relaciona-se be : : '
cheafica“s";: ds:siven;;ozi‘ms::;;ar € 4 4 1- Aprenﬂizagem formal (cursos, treil 2 tos, palnest_:ras, indrios etc.)
discordinda. 5 5 2 - Aprer informal (p lendo, r do etc.)

6 6

7 7

8 8

9 9

10 10

0 o

1 1

2 2

3 3 -
Oferece ajuda sempre que um de seus 4 4 1 - Aprendizagem formal (cursos, trei 1tos, palestras, inarios etc.)
pares ou chefias necessita. 5 5 2 - Aprendi informal (p do, lendo, refletindo etc.)

6 6

7 7

8 8

S S

10 10
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CONDUTA ETICA

@ >

Para facilitar seu julgamento sobre
esta competéncia, vocé encontra ac
lade a descricio dos

conhec habilidad e

atitudes a ela associadas. Abaixo,
por favor avalie {de 0 a 10) a
importincia & o dominio dos itens
abaixo. Depols, opte se prefere
aprender, cada um deles, por meic
formal ou informal,

o >

Lembrete:

Para importancia (o quanto vocé precisa para o seu trabalho) de cada item abaixo listado: escolha uma opgao de 0 a 10.

CONHECIMENTOS
* Cédigo de Etica dos Servidores e
Empregados Executivo Plblicos Civis do
Poder e demais normativos relevantes
(Decreto 37.297/2016);
* Conhecimento de governanca;

* Conhecimento de cidadania e papel do
servidor publico;

* Atribuigbes dos drgdos de controle,
ﬂsCi'lIi;‘O e canals competentes para
efetuar denuncias.

HABILIDADES

* Capacidade de se desenvolver de acordo

com os principios éticos;

* Capacldade de se adaptar a situaces
adversas (resiliéncia);

» Capacidade de apontar corretamente
Irregularidades e tecnicamente.

Para dominio (o quanto vocé sabe a respeito) de cada item abaixo listado: escolha uma opg3o de 0 a 10.
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ATITUDES
* Respeito a hlerarquia, colegas e
missdo institucional;
* Honestidade;
* Iniclativa para denunclar
irregularidades quando encontradas;
* Transparéncia em todas as decisdes;
* Compromisso com os colegas e
populaglo

Para preferéncia por aprendé-lo - referente a cada item listado: escolha entre aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
ou aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.).

Realiza suas atividades de acordo com o

Codigo de Etica dos Servidores e

Empregados Publicos Civis do Poder

Executivo e demais normativos
relevantes,

Posiciona-se publicamente contra
qualquer situagdo com indicios de
irregularidade sempre que os encontra.

Importancia Dominio (DeOa

(De 0a 10) 10)
0 0
1 1
2 2
3 3
4 4
5 5
6 6
7 7
8 8
) )
10 10

0 0
1 1
2 2
3 3
4 4
5 5
6 6
7 7
8 8
S S
10 10

Preferéncia por aprendé-lo (Formal ou Informal)

1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)

1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)

2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)
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PROATIVIDADE

« N

CONHECIMENTOS
« Conhecimento de resoluciio de problemas; ATITUDES
« Conhecimento de gest3o de riscos; HABILIDADES + Interesse em buscar solugbes
« Conhecimento de gestdo de projetos; « Capacidade analitica: crlatfvas p.ara os problemas;
« Conhecimento de gestdo por processos; « Capacidade de se adaptar a situagBes . Predls!aos-cio para aprender
Para facilitar sau julgamento sobre « Conhecimento de gestdo pablica; adversas (resliéncial: conteGdos novos;

esta competéncla, vocd encontra 2o
lado a descrigdo dos conhecimentos,
habilidades e atitudes a ela
associadas. Abaixo, por favor avalie
[de 0 a 10) a importincia e o
dominio dos itens abaixo. Depois, :
opte se prefere aprender, cada um do servidor; « Capacidade criativa;
deles, por meio formal ou informal. « Contexto social, politico e econdmico do DF; « Capacidade de aprender de forma
« Conhecimento de andlise organizacional e autdnoma.

situacional (diagnéstico e progndstico);
« Conhecimento de design thinking;
« Téenicas de motivagio pessoal.

« Predisposicio para questionar
padrdes;

« Predisposicio para se colocar no
lugar do outro;

« Técnicas de autoconhecimento; + Capacidade de se analisar em relagio as
« Conhecimento de gestdo de riscos em suas capacidades e limitagées
Sadde e Segurancga do Trabalho; (autoconhecimento);

« Conhecimento do negéclo da drea; - So:
e « Predisposiclo para o didlogo

construtivo;

« Predisposi¢lo para buscar auxilio
com outros servidores e com outros
érgdos do GOF com mals
experiéncia;

« Predisposic@o para mudanca.

« Missdo, visdo e valores do érgdo de lotagdo « Capacidade erltica;

A /

Lembrete:
Para importancia (o quanto vocé precisa para o seu trabalho) de cada item abaixo listado: escolha uma opgdo de 0 a2 10.
Para dominio (o quanto vocé sabe a respeito) de cada item abaixo listado: escolha uma opg3o de 0 a 10.

Para preferéncia por aprendé-lo - referente a cada item listado: escolha entre aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
ou aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.).

Importincia  Dominio ;De 0a Preferéncia por aprendé-lo (Formal ou Informal)

(De 0a10) 10

0 0

1 1

2 2
Propde e executa solugdes de forma 3 3 -
proativa para potenciais problemas e 4 4 1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
desafios, baseadas em andlises criticas 5 5 2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)
da situagdo interna e externa ao orgdo. 6 6

7 7

8 8

9 9

10 10

0 0

1 1

2 2
Aprimora-se constantemente por meio do 3 3 -
::::2:::::;2':: ::b?l?;:;es em funcio ; ; ; - Aprendizagem fomal (cursos, treinamentos, palest-ras, seminarios etc.)
dos feedbacks recebidos e desafios - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)
encontrados. 6 6

7 7

8 8

9 9

10 10



Para facilitar seu julgamento sobre
esta competéncia, vocé encontra ao
lado a descri¢do dos conhecimentos,
habilidades e atitudes a ela
associadas, Abaixo, por favor avalie
(de 02 10) aimportineia ¢ o dominio
dos itens abaixo. Depols, opte se

CONHECIMENTOS
« Gramética;
» Interpretagdo de texto;
« Téenleas de escuta ativa;
+» Técnicas de oratoria e apresentagio;
« Media Training;
» Técnicas de treinamento e
desenvolvimento;
» Técnicas de redagdo oficial;
« Técnicas de comunicagdo ndo

HABILIDADES

« Capacidade de utilizar ferramentas de
comunicaglo necessarias para a drea;

« Capacidade de argumentagio;

«+ Habilidade de manter bons relacionamentos
Interpessoals;

« Habilidade para operar o SEI;

« Habllidade para operar o Pacote Office;

« Capacidade de expressar ideias com clareza;

« Inteligéncia emocional;

« Capacidade de adequar a linguagem publico

ATITUDES
« Predisposi¢3o para se colocar no lugar
do outro;
+ Predisposigio para o didlogo;
« Disposigdo para ajudar o outro;
«» Predisposicdo para ouvir o outro;

« Predisposig8o para aderir a novas
ferramentas de comunicagiio;

« Respeito a argumentos diferentes e/ou
divergentes,

prefere aprender, cada um deles, por
meio formal ou informal.

violenta; alvo;
« Téenlcas de comunicagiio nfio
verbal;
« Téenicas de atendimento ao pablico.

«+ Habilidade de compreender linguagem
corporal

« Capacidade de sintese;

« Capacidade de se adaptar a situagdes
adversas (resiliéncia).

A /

Lembrete:

Para importancia (o quanto vocé precisa para o seu trabalho) de cada item abaixo listado: escolha uma opg3o de 0 2 10.
Para dominio (o quanto vocé sabe a respeito) de cada item abaixo listado: escolha uma opgdo de 0 a 10.

Para preferéncia por aprendé-lo - referente a cada item listado: escolha entre aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
ou aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.).

I(nt;:%rt:l;g)a Dommn;:);De 0a Preferéncia por aprendé-lo (Formal ou Informal)

0 0

1 1

2 2
Transmite conhecimentos para 3 3 b
T 3| (bt ot e el i o)
forma eficaz e sempre que necessario. < c P ge perg ‘ . g

7 7

8 8

9 9

10 10

0 0

1 1

2 2

3 3 -
Escreve os fiocumentos sob sua 4 4 1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
responsabilidade de forma clara e . . -
gramaticalmente correta. 2 z 2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)

7 7

8 8

9 9

10 10

[v] 0

1 1

2 2

. . 3 3 -
f[;laloga som‘educ.agao e argumenta d? 4 4 1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, semindrios etc.)
rma n3o violenta, respeitando opinides " s :

divergentes. 2 : 2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)

7 7

8 8

9 9

10 10
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COMPROMISSO PUBLICO

/ \ CONHECIMENTOS

« Conhecimento da realidade de onde

Para facllitar seu julgamento sobre D HABILIDADES

esta competéncia, vocé encontra ao « Conhecimento de ferramentas de « Capacidade de se sensibllizar com as causas

lado a descricdo dos conhecimentos, participagdo do publico alvo; pablicas; ATITUDES
habilidades e atitudes a ela + Misslio, visiio e valores do érglo de « Capacidade de convergir interesses [politicos, « Respeito 3s diversidades;
associadas. Abaixo, por favor avalie lotag3o do servidor; sociais, ambientais e econdmicos); « Atuacgdo orientada a resultados.
(de 0 2 10) a importancia e o dominio « Plano estratégice do 6rgldo de lotaglo « Capacidade de analisar problemas publicos;

dos itens abaixo. Depois, opte se do servidor; « Capacidade de analisar os planos estratégicos

prefere aprender, cada um deles, por « Plano estratégico do Distrito Federal; iy —

meio formal ou informal. « Contexto sodial, politico e econdmico

" VA

Lembrete:

Para importancia (o quanto vocé precisa para o seu trabalho) de cada item abaixo listado: escolha uma opg3o de 0 2 10.
Para dominio (o quanto vocé sabe a respeito) de cada item abaixo listado: escolha uma opg3o de 0 a 10.

Para preferéncia por aprendé-lo - referente a cada item listado: escolha entre aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
ou aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo atc.).

Importincia  Dominio (De 0 a Preferéncia por aprendé-lo (Formal ou Informal)

(De 0 a 10) 10)

0 0

1 1

2 2

. e . 3 3 -

:t;’:c:f‘sa a:;mg:?:&z’::ﬂ%?zs’:zzﬁ; 4 4 1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
alvo. 5 5 2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)

6 6

7 7

8 8

S 9

10 10

0 0

1 1

2 2
Participa de projetos que causam impacto 3 3 -
na realidade do publico alvo e em 4 4 1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
consondncia com o Plano Estratégico do 5 5 2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)
Orgdo e Governo. 6 6

7 7

8 8

9 9

10 10



4 Competéncias institucionais

-

Para facilitar seu julgamento sobre
esta competéncia, vocd encontra
a0 lado a descrigdio dos
conhecimentos, habilidades e
atitudes a ela assocladas. Abaixo,
por favor avalie (de D 2 10) a
importdncia e o dominio dos itens
abaixo. Depois, opte se prefere
aprender, cada um deles, por meio
formal ou Informal.

AN /

N

REALIZACAO DE ATIVIDADES A

CONHECIMENTOS

« Teorias, técnicas e ferramentas
administrativas;

* Regras e normatives internos relacionados
a atividades administrativas;

 Solugdes de tecnologla da Informacgdo e
comunicacSo disponiveis na organizaclio
(Exemplo: Sei e pacote office);

* NogBes de administracHo financeira e
orgamentdria;

+ Conhecimento sobre execugio de contrato
& convénlos;

* Procedimentos licitatdrios;

* Mapeamento de processos;

* Gestdo de processos;

* Gerenciamento de projetos;

* Produgdo de documentos oficlals;

* Gest3o do conhecimento;

* Lei de acesso a informagio (Lei n®
12.527/2011).

PERACIONAIS COM EXCELENCIA

HABILIDADES

» Capacidade de utilizar ferramentas
administrativas da Sejus;

» Capacidade de organizar documentos e materiais
de forma a facilitar sua localizagSo e
conservagio;

« Capacidade de utilizar o mapeamento de
processos de forma a Identificar o fluxo a ser
obedecido para a satisfagdo das demandas;

* Habllldade de utilizar as técnicas de
comunica¢lo oficial adequadamente;

» Capacidade de manusear adequadamente
hardwares e softwares para a realizagdo das
atividades de trabalho;

* Habilidade de reconhecer as principais partes
Interessadas da organizagdo e compreender seus
interesses e suas necessidades.

« Capacidade de utilizar as técnicas e ferramentas
da gestio de projetos e de processos para
atender 35 demandas da instituigio;

» Capacidade de utilizar as técnicas e ferramentas
da gestio do conhecimento para otimizagio dos
Processes e servigos prestadoes;

* Capacidade de Interpretar textos.
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ATITUDES

* Predisposigdo para buscar

conhecimento e atualizar-se a
respeito de normativos e
orientagdes administrativas;

« Predisposi¢do para assumir

responsabliidades em relagfo a seus
atos.

Lembrete:
Para importancia (o quanto vocé precisa para o seu trabalho) de cada item abaixo listado: escolha uma opg3o de 0 2 10.
Para dominio (o quanto vocé sabe a respeito) de cada item abaixo listado: escolha uma opgdo de 0 a 10.

Para preferéncia por aprendé-lo - referente a cada item listado: escolha entre aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
ou aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.).



Realiza suas atividades administrativas

com eficiéncia, de acordo com os
preceitos da instituicdo.

Trata, consolida e disponibiliza

informagdes de forma clara, objetiva e

segura.

Demonstra conhecimento sobre normas e
sistemas informatizados requeridos para

atuacdo na Sejus.

REALIZACAO DE ATIVIDADES COM BASE EM PRINCIPIOS DE CIDADANIA E RESPONSABILIDADE

: )

Para facilitar seu julgamento
sobre esta competéncia, vocé
encontra ao lado a descrigdo dos
conhecimentos, habilidades e
atitudes a  ela  associadas.
Abaixo, por favor avalie (de 0 a
10) a importéncia e o dominio
dos itens abaixo. Depois, opte se
prefere aprender, cada um
deles, por meio formal ou
Informal.

Y

Lembrete:

Importancia Dominio (DeOa
(De 0 a 10) 10)
0 [v]
1 1
2 2
3 3
4 4
S S
6 6
7 7
8 8
9 9
10 10
0 [v]
1 1
2 2
3 3
4 4
S S
6 6
7 7
8 8
9 ]
10 10
0 0
1 1
2 2
3 3
4 4
S S
6 6
7 7
8 8
9 9
10 10

CONHECIMENTOS

« Conhecimento sobre a utilizagdo de
feedback e indicadores de satisfacio do
cidaddo para nortear agdes de
atendimento e melhoria continua;

* Conhecimento sobre normativos internos
relacionados a cidadania;

« Conhecimento sobre a Agenda Ambiental
na Administragio Piblica (A3P) e de outra
priticas de sustentabilidade;

* Conhecimento dos direitos dos cidadios
que recorrem a determinada politica
pdblica;

« Cdigo de Etica.
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Preferéncia por aprendé-lo (Formal ou Informal)

1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)

1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)

1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)

HABILIDADES

* Capacidade para se colocar no contexto do
cidadio, entender suas necessidades e
empenhar-se para atendé-lo de modo a
superar suas expectativas;

« Capacidade de agir em suas atividades com
respeito 2o proximo, integridade,
honestidade e impessoalidade, observando as
normas e principios da instituigSo, o conceito
de cddadania e do bem publico;

» Capacidade de comunicar-se com clareza e
obetividade na resolucdo de problemas com
cidadios, mantendo relacionamento cordial,
mesmo em situacdes de confiito;

» Capacidade de comunicar-se de forma eficaz;

» Capacidade para perceber e antecipar
oportunidades que agreguem valor a0
cidadio.

ATITUDES

 Predisposicio para tratar os confiitos com os
cidadios de maneira assertiva, estimulando
através do exemplo, o relacionamento
cordial e a postura de parceria;

 Predisposicio para agir proativamente,
criando condigdes para uma relagdo
duradoura baseada em conflanga, ética e
parceria;

* Empatia;

 Predisposicio para a gestdo racional dos
recursos dispon|ibilizados pela Instituiclio e a
manutengdo da qualidade socioambiental no
ambiente de trabalho;

* Respeito A diversidade de classe social, raga,
etnia, género e religiosidade;

» Honestidade;

* Integridade.

Para importancia (o quanto vocé precisa para o seu trabalho) de cada item abaixo listado: escolha uma opg3o de 0 a 10.

Para dominio (o quanto vocé sabe a respeito) de cada item abaixo listado: escolha uma opgdo de 0 a 10.

Para preferéncia por aprendé-lo - referente a cada item listado: escolha entre aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
ou aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.).
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I(n[;:o;t:t;g)a Domlm;::)gbe 0a Preferéncia por aprendé-lo (Formal ou Informal)
0 0
1 1
2 2
. 3 3 -
Age pessoal = oolehvamer:ite com 4 4 1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
responsabilidade e empatia perante os . . N
problemas dos cidad3os. Z : 2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)
7 7
8 8
9 9
10 10
0 0
1 1
2 2
Presta atendimento ao cidad3o 3 3 -
procurando satisfazer as suas 4 4 1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
zgmtlivzs e del 3;‘;”30 COIEI.aS politicas 5 5 2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)
envolvidas pelo er publico. 6 6
7 7
8 8
9 9
10 10
0 0
1 1
2 2
) . 3 3 -
D'ern_onstra cmdado. com o patrimonio 4 4 1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
piblico e compromisso com o trabalho s s 2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refltindo etc.)
que desempenha. : : gem i al (pergu o, lendo, refletindo etc.
7 7
8 8
9 9
10 10

PROMOCAO DO AUTODESENVOLVIMENTO

AT

Para facilitar seu julgamento
sobre esta competéncia, vocd
encontra ao lado a descricdo dos
conhecimentos, habilidades e
atitudes a ela associadas.
Abaixo, por favor avalie (de 0 a
10) a importdncia ¢ o dominio
dos itens abaixo, Depois, opte se
prefere  aprender, cada um
deles, por meio formal ou
informal.

A

Lembrete:

CONHECIMENTOS

+ Conhecimento sobre o conceito de
autodesenvolvimento e formas de
aplicagdo dentro do contexto de
trabalho;

* Conhecimento sobre suas
potenclabdades e limitagdes;

* Conhecimento sobre gestio de
tempo;

* Articulaglio;

¢ Inovagdo;

« Inteligéncia emocional;

« Bases do relaclonamento interpessoal
{Autoconhecimento, Empatia,
Assertividade, Cordialidade e £tica);

« Qualidade de Vida no Trabalho;

« Conhecimento de técnicas e préticas
para evitar o adoecimento no
trabalho;

* Autoconhecimento.

HABILIDADES

* Capacidade de aproveitar sugestdes de
melhoria recebidas;

« Capacidade de aprender com a experiéneia
do outro;

« Capacidade de conceber diferentes
alternativas de formas de trabalho e
aprendizagem em resposta a problemas e
necessidades da organizacio;

» Capacidade de adaptar-se as situagbes
adversas com reslliéncia, lidando de forma
criativa com os problemas e obstaculos,
buscando sempre resolvé-los;

* Capacidade de utilizar priticas e técnicas de
inteligéncia emocional voltadas parao
contexto de trabalho;

« Capacidade de definir curso de agdo mais
adequado em determinada situagdo a partir
da identificacdo, andlise e avaliagdo dos
varlados fatores envolvidos, considerando
dificuldades e oportunidades;

* Habilidade de manter bons relacionamentos
Interpessoals.

ATITUDES

» Predisposico para identificar pontos de
melhoria;

» Predisposigfo para buscar, Interna e
externamente a Sejus, as informagdes
necessirias a execugdo de suas atividades e ao
seu desenvolvimento;

* Predisposicio para o deserwolvimento e
adequagdo de competéncias;

* Predisposico para buscar aproximacio e
contato com as pessoas, demonstrando
engajamento;

* Predisposigio para aprender e para ensinar;

* Interesse em desenvolver habilidades
socloemocionals;

* Flexibilidade;

» Predisposigdo para respeitar as opinifes
diversas;

* Predisposicio para escuta ativa,

Para importancia (o quanto vocé precisa para o seu trabalho) de cada item abaixo listado: escolha uma opgdo de 0 2 10.

Para dominio (o quanto vocé sabe a respeito) de cada item abaixo listado: escolha uma opg3o de 0 a 10.

Para preferéncia por aprendé-lo - referente a cada item listado: escolha entre aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
ou aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.).



Busca, continuamente, o

desenvolvimento de suas competéncias e
o aprimoramento dos seus métodos de

trabalho.

Toma iniciativas assumindo

responsabilidades na tomada de decisdes
com o objetivo de concretizar ideias.

Demonstra capacidade de resolver crises

e capitalizar oportunidades.

REALIZACAO DE ATIVIDADES COM EMBASAMENTO JURIDICO E LEGISLATIVO

« N

Para facilitar seu julgamento sobre
esta competéncia, vocd encontra
a0 lado a desrigdo dos
conhecimentos, habilidades e
atitudes a ela associadas. Abaixo,
por favor avalie (de 0 a 10} a
importdncia ¢ o dominio dos itens
abaixo. Depois, opte se prefere
aprender, cada um deles, por meio
formal ou informal.

A /

Lembrete:

Para importancia (o quanto vocé pracisa para o seu trabalho) de cada item abaixo listado: escolha uma opg3o de 0 2 10.
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Preferéncia por aprendé-lo (Formal ou Informal)

1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)

1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)

1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)

Importincia Dominio (De 0 a
(De 0 a 10) 10)

0 0

1 1

2 2

3 3 -
4 4

5 5

6 6

7 7

8 8

) 9

10 10

0 0

1 1

2 2

3 3 -
4 4

5 5

3 3

7 7

8 8

3 3

10 10

0 0

1 1

2 2

3 3

4 4

5 5 -
6 3

7 7

8 8

9 9

10 10

CONHECIMENTOS

» Conhecimento juridico € humanizado a
respeito das principals competénclas da
Sejus;

« Compreensdo da atuacdo pautada por
leis, além do conhecimento dos direitos
trabalhistas;

« Conhecimento sobre a responsabilizagdo
a qual pode ser submetido, em caso do
ndo cumprimento das atividades;

» Lei 840/2011;

« Conhecimento da base legal e normativa
sobre salde e seguranga no trabalho;

« Direitos trabalhistas;

« Direito administrativo;

* Ouvidoria

® Leis de acesso A informaclo;

» Conhecimento da estrutura administrativa
do GDF e da Sejus;

* Conhecimento sobre direitos humanos;

« Conhecimento dos principlos e das regras
estabelecidos na Constituicdo Federal e
na Lei Orgénica do DF.

HABILIDADES
* Capacidade de atuar profissionalmente
pautado no direito pdblico;
* Capacidade de realizar as atividades em
consondncia com a legislagio;
» Capacidade de entender o
macrofuncionamento da administracio

publica e as fungdes e os papéis do Estado.

Para dominio (o quanto vocé sabe a respeito) de cada item abaixo listado: escolha uma opgdo de 0 a 10.

ATITUDES

* Predisposi¢do para seguir prazos e tramites

legals;

* Predisposicho em posicionar-se contra
qualquer situagdo com indicios de
irregularidade sempre que as encontra;

* Predisposicao para manter-se atualizado
quanto as leis e a0s normativos;

» Predisposicio para acompanhar o Didrio
Oficial.

Para preferéncia por aprendé-lo - referente a cada item listado: escolha entre aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
ou aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo atc.).



Respeita e cumpre as normas € os
procedimentos de aplicag3o geral no

ambito da organizag3o.

Demonstra capacidade de entender as

fungdes e os papéis do Estado.

PRESTACAO DE SERVICOS PUBLICOS COM EXCELENCIA

3 3

Para facilitar seu julgamento
sobre esta competéncia, vocd
encontra ao lado a descricdo dos
conh habilidack e
atitudes a ela associadas, Abaixo,
por favor avalie (de 0 a 10) a
importincia e o dominio dos
itens abaixo. Depois, opte se
prefere aprender, cada um deles,
por meio formal ou informal.

.

Lembrete:

Para importancia (o quanto vocé pracisa para o seu trabalho) de cada item abaixo listado: escolha uma opg3o de 0 2 10.

Importancia
(De 0a10)

HWOUONOUhAWN RO

o

HWUONOUhWN O

o

CONHECIMENTOS

« Conhecimento sobre os conceitos de
exceléncia e qualidade aplicados ao
contexto de trabalho;

« Conhecimento sobre competéncias
transversais, institucionais, gerenciais
e Individuals;

« Conhecimento sobre eficacla,
eficiéncia e efetividade;

* Responsabilidade socicambiental;

« Decreto n® 36.419/2015 - Institul a
Carta de Servigos ao Cidaddo;

« Lei dos Usuarios dos Servigos Plblicos
(Lei n® 13.460/2017);

¢ Lel de acesso a Informacdo (Lel n®
12.527/2011);

 Lei de Acesso a InformagGes no DF
(Lei n® 4,990/2012);

« Sisterna de Gestio de Ouvidorla do
Distrito Federal (Decreto n*
39.723/2019).

Dominio (De 0 a

10)

HWOUOSNOUhA WO

o

HWOU®ONOUbWNEO !
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Preferéncia por aprendé-lo (Formal ou Informal)

1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)

1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)

HABILIDADES

» Capacidade de associar processos de
trabalho a0 servigo piblico prestado 3
socledade;

+ Capacidade de estabelecer relacdes de
confianga e de credibilidade;

« Capacidade de reconhecer a importincia
da Intersetorialidade das politicas piblicas;

+ Capacidade de reconhecer a interrelacio
entre os processos de trabalho de sua
unidade, das derais unidades da Sejus e
dos orgdos vinculados;

« Capacidade de apoiar, indicando corregdes,
se necesséno, &M processos comuns.

Para dominio (o quanto vocé sabe a respeito) de cada item abaixo listado: escolha uma opg3o de 0 a 10.

ATITUDES

+ Predisposicio para realizar atendimentos
de exceléncia ao cidaddo, procurando
satisfazer suas expectativas;

» Predisposi¢ao para estabelecer redes de
parcerias internas e externas, visando a
atender as necessidades da drea;

» Clareza dos resultados que deseja alcancar
na sua area de atuagdo e sob sua
responsabilidade;

* Predisposicio para trabalhar com
prioridades;

» Predisposi¢do para o aprimoramento
continuo;
» Comprometimento.

Para preferéncia por aprendé-lo - referente a cada item listado: escolha entre aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
ou aprendizagem informal (perguntandoe, lendo, refletindo etc.).



1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
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Preferéncia por aprendé-lo (Formal ou Informal)

2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)

1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)

2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)

1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)

2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)

Importancia Dominio (DeOa
(De 0 a 10) 10
0 0
1 1
2 2
Presta servigos de qualidade superior; 3 3
demandados no 3mbito interno e 4 4
externo, fornecendo entregas adequadas 5 5
e oportunas. 6 6
7 7
8 8
S -]
10 10
0 0
1 1
2 2
. 3 3
Mobiliza esforgos para o desempenho de 4 4
exceléncia e para o atingimento de s s
metas.
6 )
7 7
8 8
S -]
10 10
1] 0
1 1
2 2
3 3
4 4
S S
Demonstra um forte senso de urgéncia 6 6
para encaminhar as atividades e os 7 7
projetos para a sua conclus3o. 8 8
] ]
10 10
5 Competéncias Gerenciais
Vocé ocupa cargo de gestio?
Marque sim caso tenha servidor{es) subordinado(s) a vocé.
Sim N3o
Atenciao:
As competéncias pi S0 do d lvimento da equipe, gest3

Caso vocé nio seja gestor, podera decidir atribuir menor importancia aos itens relacionados a tais «

PROMOGAO DO DESENVOLVIMENTO DA EQUIPE

Para facilitar seu julgamento sobre
esta competéncia, vood encontra ao
lado a deserigio dos
conhecimentos,  habilidades e
atitudes a ela associadas. Abaixo,
por favor avalie (de 0 2 10) a
importincia e o dominio des itens
abaixo. Depois, opte se prefere
aprender, cada um deles, por meio
formal ou informal.

A4

q! participativa, gestio estratégica e sistémica e gestdo de conflitos sa«
competéncias gerenciais, ou seja, necessarias a todos os gestores do GDF.

Tiand.

acordo com a sua atuacgdo profissional atual.

CONHEQMENTOS

» Técnicas de feedback e feedfoward;

« Conhecimento de gestio do
desempenho;

« Conhecimento de gestio de equipes;

« Teorias de motiva¢lo/aprendizagem;

» Teorias da personalidade;

« Técnlcas de comunicagdo néo violen!

+ Técnicas de mediagio e conciliagdo;

« Técnicas de gestdo do tempo;

© Téenlcas de produtividade.

« Teorias, técnicas e ferramentas
Gestdo de Pessoas;

* Técnlcas de planejamento;

« Conhecimento das metas da sua equipe;

* NogBes de desenvolvimento humano e
seus estagios;

« Inteligéncia emocional;

* Técnlcas de escuta ativa. Psicologia
positiva.

HABILIDADES
« Capacidade de identificar o potencial e a
limitag3o dos servidores;
« Capacidade de Identificacio e utilizaglio
dos sistemas de incentivos disponiveis;
« Capacidade de conduzir reunides.
« Capacidade de atribuir tarefas

considerando os perfis de competéncia
dos servidores, as possibilidades de
aprendizagem continuada e as
necessidades do 6rgdo;

« Capacldade de promover a aprendizagem
na equipe.

ias. Continue os itens de

ATITUDES

+ Predisposigio para se colocar no lugar do
outro;

« Predisposiciio ao didlogo;

+ Respeito as diversidades;

* Pacléncia ao lidar com os servidores.

* Abertura a participago dos servidores em
eventos de treinamento e
desenvolvimento;

* Atitude positiva em relag8o a uma cultura
organizacional orientada a processos ou
resultados;

+ Predisposigo para confiar na equipe;

«+ Respeito A diversidade de pensamento.
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Lembrete:
Para importancia (o quanto vocé pracisa para o seu trabalho) de cada item abaixo listado: escolha uma opgdo de 0 2 10.
Para dominio (o quanto vocé sabe a respeito) de cada item abaixo listado: escolha uma opg3o de 0 a 10.

Para preferéncia por aprendé-lo - referente a cada item listado: escolha entre aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
ou aprendi: 1 informal (perg do, lendo, refletindo etc.).

Importancia Dominio (De 0 a

(De 0 a 10) 10) Preferéncia por aprendé-lo (Formal ou Informal)
0 0
1 1
2 2
Reconhece o desempenho dos servidores 3 3 -
por meio de feedbacks positivos, 4 4 1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
considerando suas habilidades S 5 2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)
individuais. 6 6
7 7
8 8
9 S
10 10
Ac ha o trabalho d id : : '
ompanha o trabalho dos servidores e ~ - . .
intervém quando o nivel de qualidade ; ; ; - Aprem;i!zagem ﬁgn"ar:a(lcEnsos, I:rem)amT:::i. paLest-an, Z::t)lnanos ete.)
n3o estiver adequado. 3 3 APt P ot "
4 4
S S
) 6
7 7
8 8
9 9
10 10
0 0
1 1
2 2
3 3 -
Estabelece planos de melhoria de 4 4 1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, semindrios etc.)
desempenho para a equipe. 5 5 2 - Aprendi: informal (p do, lendo, refletindo etc.)
6 6
7 7
8 8
S 9
10 10
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GESTAO PARTICIPATIVA
/ﬁ CONHECIMENTOS

« Conhecimento de gestio de egquipes;

« Conhecimento sobre lideranca; HABILIDADES
« Conhecimento de definiclo de metas e « Capacidade de Identificar as habllidades
Indicadores; dos servidores; ATITUDES
Para facllitar seu julgamento « Conhecimento de resoluglo de problemas; « Habilidade de sintese; + Predisposi¢io para ouvir  outro;
sobre esta competéncia, vocé « Conhecimento de gestio de riscos em Sadde + Capacidade analitica; « Predisposigdo para descentralizar o
encontra ao lado a descrigdo dos e Seguranca do Trabalho; « Capacidade de priorizagdo; trabalho;

conhecimentos, habilidades e « Conhecimento de gestio do tempo; « Capacidade de lidar com as diferengas;
atitudes a ela associadas. Abaixo, « Conhecimento de planejamento; » Capacidade de construir relagdo de
por favor avalie (de D a 10) a confianga com a equipe;

importdncia e o dominio dos
itens abaixo. Depois, opte se
prefere aprender, cada um deles,
par meio formal ou informal.

« Predisposigdo para se colocar no lugar
do outro;

« Predisposigdo ao didlogo;

+ Respeito As diversidades;

« Técnicas de negociagdo.

« Conhecimento do contexto de trabalho dos * Gapacidade de conduzir reuniGes.
servidores; « Capacidade de criar, utilizar e disseminar o

« Conhecimento especifico das atribulgdes uso dos espagos de comunicagio da
setoriais; organizaco;

« Conhecimento sobre o provével tempo de + Capacidade de fomentar 3 atuagdo de

+ Flexibilidade as ideias apresentadas;
« Humiidade;
« Paciéncia ao lidar com os servidores.

resposta de cada individuo; forma multidisciplinar.

« Conhecimento das regulamentagdes das
categorias profissionais que compdem a

\ / equipe profissional.

Lembrete:

Para importancia (o quanto vocé precisa para o seu trabalho) de cada item abaixo listado: escolha uma opg3o de 0 a 10.
Para dominio (o quanto vocé sabe a respeito) de cada item abaixo listado: escolha uma opg3o de 0 a 10.

Para preferéncia por aprendé-lo - referente a cada item listado: escolha entre aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
ou aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.).

Importancia Dominio (De0a

(De 0 2 10) 10) Preferéncia por aprendé-lo (Formal ou Informal)
0 1]
1 1
2 2
. 3 3 -
E;;%:é::nmt:::ag:;‘i:gzmn do as 4 4 1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
habilidades dos serv;dores. 5 5 2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)
6 6
7 7
8 8
-] -]
10 10
Promove debates em conjunto com a - - -
equipe para definicio de metas, 0 0 1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
melhon'as e indicadores de desempenho 1 1 2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)
para a area. 2 2
3 3
4 4
S S
6 6
7 7
8 8
9 9
10 10
0 0
1 1
2 2
Permi laborad 3 2 b
desn:rl:/eoﬂl:?no;r;?eatos':o:li-rels:iaﬁva 4 4 1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
prépria. 5 5 2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)
6 6
7 7
8 8
] 9
10 10
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GESTAO ESTRATEGICA E SISTEMICA

CONHECIMENTOS
« Plano estratégico (DF e drglo do servidor);
« Politicas pablicas do DF e RIDE;
» Responsabilidades da area;
« Gestlio de projetos;
« Gestdo de riscos;
Para fadlitar seu julgamento « Métodos de planejamento; HABILIDADES

" ATITUDES
sobre esta competéncia, vocé « Conhecimento do clclo de gestSo e andlise de + Capacidade de negociagdo; + Predisposicio para ouvir o outro;
encontra ac lado a descrigdo politicas pablicas; DR R R I PG e « PredisposicBo para tomar iniciativa
] C i 3
dos conhecimentos, Conhecimento do PPA, LDO o LOA; sinergia; .
L 3 Compromisso com 2 qualificacio e

habilidades e atitudes a ela « Contexto social, politico e econdmico do DF S LC I R ‘ e

A g - ; 5 A efetividade dos servigos publicos
associadas. Abaixo, por favor + Capacidade de identificar riscos e

« Regimento Interno do drgdo do servidor;

« Conhecimento bdsico da drea orgamentadria-
financeira;

« Conhecimento sobre parcerias do setor
plablico e com entes privados;

« Gestdo piblica;

« Base legal que envolve o contexto de trabalho
An Arghn/aquips/individin;

« Gestlo por resultados;

« Preceitos gerais da administragdo.

prestados aos cidaddos;

« PredisposicSo para buscar conhecer a
realidade de outras organizagdes de
modo a Incorporar as melhores priticas.

avalie (de 0 a 10) a importéncia
€ o dominio dos itens abaixo,
Depois, opte se prefere
aprender, cada um deles, por
meio formal ou informal.

oportunidades;

« Capacidade de se adaptar a situagdes
adversas (resiliéncla);

« Capacidade de identificar forgas e fraquezas.

Y

Lembrete:
Para importancia (o quanto vocé precisa para o seu trabalho) de cada item abaixo listado: escolha uma opg3o de 0 a 10.
Para dominio (o quanto vocé sabe a respeito) de cada item abaixo listado: escolha uma opgdo de 0 a 10.

Para preferéncia por aprendé-lo - referente a cada item listado: escolha entre aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
ou aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.).

Importancia Dominio (De0a

(De 0 a 10) 10) Preferéncia por aprendé-lo (Formal ou Informal)
0 0
1 1
2 2
Toma decisdes assertivas considerando as 3 3 -
opinides dos envolvidos e a estratégia da 4 4 1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
organizagdo, mesmo quando ndo ha 5 5 2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)
consenso. 6 6
7 7
8 8
-] -]
10 10
. R 0 0 -
Articula parcerias internas e externas, no
3mbito de sua competéncia, visando a 1 1 1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
atingir os objetivos e as metas do - 2 2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)
Governo. 3 3
4 4
S S
) 6
7 7
8 8
9 ]
10 10
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Para facilitar sau julgamento .
sobre esta competéncia, -
vocté encontra ao lado a .
descricio dos

.

conhecimentos, habilidades
¢ atitudes a ela associadas.
Abaixo, por favor avalie (de 0
a2 10) a importdncia e o
dominio dos itens abaixo.
Depois, opte se prefere
aprender, cada um deles, por =
meio formal ou informal.

-

Lembrete:

.

Para importancia (o quanto vocé pracisa para o seu trabalho) de cada item abaixo listado: escolha uma opgdo de 0 a2 10.

CONHECIMENTOS
Conhecimento de gestio de equipes;
Técnicas de escuta ativa;

Técnicas de mediag3o e conciliagdo;
Técnicas de negociagdo;

Técenicas de comunicagio no viclenta;
Instrugdo normativa n® 02, de 25 de

Julho de 2016 (dispSe sobre mediagio de
conflitos entre agentes piblicos como
meio de solugdo de controvérsias);
Técenicas de gerenciamento e
Intervencdo em crise.

DE CONFLITOS

HABILIDADES

« Capacidade de argumentacio;

« Capacidade analitica;

« Capacidade de se adaptar a situagdes
adversas (resiliéncia).

« Capacidade de identificar conflitos e situagSes
potencilals geradoras de conflitos;

« Capacidade de Intervir de forma eficaz na
mediagdo de conflito, quando dois ou mais
agentes plblicos tém interesses e atitudes
divergentes;

« Capacidade de escuta ativa.

Para dominio (o quanto vocé sabe a respeito) de cada item abaixo listado: escolha uma opg3o de 0 a 10.
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ATITUDES
+ Pacléncia ao lidar com os servidores;
« Imparcialidade nas Intervengdes;
« Respeito as diferengas;
» Humildade.
« Imparcialidade;
«+ Predisposi¢iio para Intervir em situagbes
de conflito;
« Empatia.

Para preferéncia por aprendé-lo - referente a cada item listado: escolha entre aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
ou aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.).

Intervém em situagdes de conflito
contraprodutivo entre servidores da
equipe de forma eficaz.

Previne situagdes de conflito que possam

ser contra produtivas para a equipe.

Importancia
(De 0 a 10) 10)
0 0
1 1
2 2
3 3
4 4
5 5
6 6
7 7
8 8
9 9
10 10
1] 0
1 1
2 2
3 3
4 4
5 5
6 6
7 7
8 8
9 9
10 10

Dominio (De 0 a

Preferéncia por aprendé-lo (Formal ou Informal)

1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)

1 - Aprendizagem formal (cursos, treinamentos, palestras, seminarios etc.)
2 - Aprendizagem informal (perguntando, lendo, refletindo etc.)
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6 PARTE II - CARACTERISTICAS DO TRABALHO

PARTE II - CARACTERISTICAS DO TRABALHO

Nos proximos itens, ha afirmativas sobre o seu trabalho. Responda se concorda ou discorda, utilizando um dos nimeros abaixo:

1. Discordo totalmente
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. Discordo

. Nem concordo nem discordo
. Concordo

. Concordo totalmente

wm b wmn

Interdependéncia

O trabalho dos meus colegas depende
diretamente do meu.

Se o meu trabalho n3o for feito, outros
trabalhos n3o poderdo ser concluidos.

As minhas atividades s3o muito afetadas
pelo trabalho dos meus colegas.

A conclus3o do meu trabalho depende do
trabalho de muitas pessoas diferentes.

O meu trabalho n3o pode ser feito a
menos que outras pessoas fagam o seu.
Autonomia

O meu trabalho me da a oportunidade de
usar minha iniciativa pessoal ou 1 2 3 4 5
julgamento na sua realizag3o.

O meu trabalho me permite tomar muitas

decisdes por conta propria. - 2 3 4 5
O meu trabalho me proporciona 1 > 3 4 -
autonomia para tomar decisdes.

O meu trabalho me permite tomar

decisdes sobre os métodos que uso para 1 2 3 < 5
realizé-lo.

O meu trabalho me d3 independéncia e 1 > 3 4 -
liberdade de escolher como realizé-lo.

O meu trabalho me d3 autonomia para

decidir por conta propria como executa- 1 "2 3 = 5

lo.

Significado da tarefa

E provavel que os resultados do meu
trabalho afetem de forma significativa a 1 2 3 = 5
vida de outras pessoas.

O meu trabalho em si € muito
significativo e importante em um 1 2 3 4 S
contexto mais amplo.

O meu trabalho tem um grande impacto
sobre as pessoas de fora da organizacao.

O meu trabalho tem um impacto
significativo sobre as pessoas de fora da . § 2 3 < 5
organizagao.

Habilidades Variadas

O meu trabalho exige uma variedade de

habilidades. ! 2 3 4 s
O meu trabalho exige que eu utilize

varias habilidades diferentes para a sua 1 2 3 < S
realizac3o.

O meu trabalho exige que eu utilize

varias habilidades complexas ou de alto 1 2 3 4 5

nivel.

O meu trabalho exige o uso de uma ) )
variedade de habilidades. 1 2 3 - 5
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7 PARTE III - DADOS DEMOGRAFICOS
PARTE III - DADOS PESSOAIS E PROFISSIONAIS

Chegamos 3 parte final do questionario. Os dados solicitados a seguir descreverdo as caracteristicas dos participantes como um todo e n3o individualmente,

Faixa etaria:
menos de 26 . de 26235 ~ de36a45 de 463 55 acima de 55
anos anos anos anos anos

Cargo efetivo/eletivo:

7} Agents Socioeducativo

I} Analista em Politicas Piblicas e Gest3o Governamental

I Conselheiro Tutelar

|| Especialista em Assisténcia Social

|| Especialista Socioeducativo

| Gestor em Politicas Piblicas e Gestdo Governamental
|| Técnico em Assisténcia Social

I”| Técnico em Politicas Publicas e Gest3o Governamental
|| Técnico Socioeducativo

I Outros

Cargo comissionado:

| Assessor

|| Assessor especial

I_| Assessor técnico

" Chefe

I} Coordenador

| Diretor

| Gerente

I Subsecretirio

[ Outros

Ha quanto tempo trabalha na Sejus:

") Menos de 1 ano [T De1aSanos ") De6a 10 anos ~) De11a15anos ") De 16 a 20 anos ~)  Mais de 20 anos

Ha quanto tempo participou pela altima vez de um evento de capacitacio (treinamento) no GDF ou patrocinado pelo GDF?

) Menosde3meses [ | Entre3e5meses || Entre6e8meses [ | EntreSelimeses | | Hd mais 11 meses [ | Nunca participei

8 Final page

Agradecemos a sua participacao!

Em caso de davidas, favor entrar em contato com gecap@sejus.df.gov.br
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Prioridade/ | Taxonomia: Dominios | Preferéncia por
Competénclas Comportamentos Observévels e e Conhecimentos Habilidades Atitudes
Desenvolve suas atividades em equipe de forma respeltosa, Afetivo/Cognitivo . Técn.icas de corpunlcagﬁo .n!o violenta; * Téenicas de|e Capacdade de negocla@; . Hal?llidade de manter bons | « Predisposicdo para ouvir o outro; * Predisposi¢do para se
cooperando para 0 akcance dos resuitados almeleos. 15/Média (Aplicagio/ Informal comunicagdo assertiva; * Técnicas de escuta atlva;ﬂécnlcas relaclonamentos u\terpessoas;. -vHabtlldade de se analisar em odoqr no Itfgar do outro; o. Rsmo as diferencas; ¢
Valorizagdo) de oratdria; * Técnicas de gestdo do tempo; * Técnicas de | relagdo as suas capacidades e limitagBes (autoconhecimento); » | Respeito as liderangas; * Predisposiéo para o didlogo; *
) ; Afetivo/Cognitivo autoconhecimento; ¢ Técnicas de gestdo das em no | Capacidade de utilizar fi tals de c lcagdo; « | Predisposicdo para aceitar criticas e su ; ¢ Flexibilidade
Trabalhoem | Relaciona-se bem B e e 12/Média ‘canpfe::;o/ Informal amblente de trabalho; « NogBes de gfologla dos gm. dedade de |dentificar o potencldﬁlmlta;éo dos servidores; | as Idelas apte:ent?madas; * Atuacdo om a resultados; ¢
Equipe de discorddnda. Valorizagdo) « Inteligéncia emocional. Senso coletivo; * Humildade.
Afetivo/Cognitivo
Oferece ajuda sempre que um de seus pares ou chefias necessita. |  25/Baixa (Compreensdo / Informal
Resposta)
Realiza suas atividades de acordo com o Cédigo de ftica dos Cognitivo/Afetivo + Codigo de £tica dos Servidores e Empregados Executivo | ¢ Capacidade  de  se  desenvolver  de|e Respeito a hierarquia, colegas e missdo institucional; *
Servidores e Empregados Pablicos Civis do Poder Executivo e| 22/Média (Aplicagdo / Formal Publicos Civis do Poder e demals normativos relevantes | acordo com os principlos éticos; ¢ Capacidade de se adaptar a | Honestidade; * Iniciativa para denunclar Irregularidades
demals normativos relevantes. Valorizagdo) (Decreto 37.297/2016); + Conhecimento de governanga; * | situagbes adversas (resiliéncla); * Capacidade de apontar |quando encontradas; * Transparéncia em todas as decisdes;
Conduta Etica Conhecimento de cidadania e papel do servidor pblico; * | corretamente irregularidades e tecnicamente. + Compromisso com os colegas e populagio
Posiclona-se publicamente contra qualquer situagdo com indicios Afetivo/Cognitivo AtribuicBes dos érgdos de controle, fiscalizago e canals
de Irregularidade sempre que os encontra. S {Avaliagdo / Resposta) sl competentes para efetuar denunclas.
¢ Conhecimento de resolugdo de problemas; (e Capacidade analitica; » Capacidade de se adaptar a situagBes | » Interesse em buscar soluges criativas para os problemas;
Propde e executa solugbes de forma proativa para potendals Conhecimento de gest&o de riscos; « Conhecimento de gestdo | adversas (resiliéncia);  Capacidade de se analisar em relagdo s (¢ Predisposicdo para aprender conteGdos novos; ¢
problemas e desafios, baseadas em andlises criticas da situagdo|  3/Aita | Cognitivo (Sintese) Formal de projetos; * Conhecimento de gestdo por processos; * | suas capacidades e limitagdes (autoconhecimento); « Capacidade | Predisposigdo para questionar padrdes; « Predisposiéo para
Interna e externa o 6rgéo. Conhecimento de gestdo pdblica; * Técnicas de|de negoclagdo; » Capacidade critica; ¢ Capacidade criativa; o | se colocar no lugar do outro; * Predisposicdo para o didlogo
autoconhecimento; * Conhecimento de gestdo de riscos em | Capacidade de aprender de forma auténoma. construtivo; *Predisposicéo para buscar auxilio com outros
Proatividade Salde e Seguranca do Trabalho; * Conhecimento do negdcdio servidores e com outros érgdos do GOF com mals
T P R epr Cognitivo/Afetivo da drea; * Missdo, visdo e valorgs do érgéo de lotagdo experiéncia; « Predisposicdo para mudanga.
A d (Avaliagdo / do servidor; * Contexto soclal, politico e econdmico do DF; *
novos conhecimentos e habilidades em fungdo dos feedbacks| 5/Alta ) Formal .
g S e Internalizagdo de Conhecimento  de  andlise  organizadonal e
valores) situaclonal (diagndstico e progndstico); ¢ Conhecimento de
design thinking; * Técnicas de motivagdo pessoal.
+ Gramética; » Interpretacdo de texto; * Técnicas de escuta | » Capacidade de utilizar ferramentas de comunicagdonecessdrias |« Predisposicdo para se colocar no lugar do
e e e e s Y el | et iy formal  |ative; o Técnicas de oratéria e apresentacdo; * Media | para a drea; » Capacidade de argumentagdo; » Habilidade de | outro; » Predisposigdo para o didlogo; * Disposigio para
de forma eficaz e sempre que necessirio. Training; * Técnicas de treinamento e desenvolvimento; * | manter bons relacionamentos interpessoals; * Habilidade para |ajudar o outro; * Predisposicio para owvir o outro;
Técnicas de redagdo oficlal; *Técnicas de comunicagdo ndo [ operar o SEI;  Habilidade para operar o Pacote Office; ¢ | Predisposicilo para aderir a novas  ferramentas
Comunleagdio Escreve os documentos sob sua responsablidade de forma clara e 10/Média | Cognitivo (Aplicagko) At violenta; « Técnicas de comunicagdo ndo verbal; « Técnicas | Capacidade de expressar idelas com clareza; ¢ Inteligéncia | de comunicaco; * Respeito a argumentos diferentes efou
gramaticalmente correta. de atendimento ao pdblico. emocional; * Capacidade de adequar a linguagem publico alvo; » | divergentes.
Habilidade de compreender linguagem corporal  Capacidade de
Dialoga com educacdo e argumenta de forma ndo iolenta,| ... | Afetivo/ Cognitivo sintese; ¢ Capacidade de se adaptar a situagbes
respeitando opinides divergentes. IMEda | onsle /Valorizagto) | ™ adversas (resliéncia).
¢ Conhecimento da realidede de onde atua;|e Capacidade de se sensibilizar com as causas publicas; ¢ | Respeito as diversidades; » Atuagio orlentada a resultados.
Ana ns athddades diras com empatia e foco na soluglo dal ., | Afetivo/Copnithvo informal | * Conhecimento de ferramentas de participagdo do piblico | Capacidade de convergir interesses
Compromisso demanda do piblico ahvo. (Sintese/ Valorizagto) alvo; » Missdo, visdo e valores do drgdo de lotagdo do | (politicas, socials, amblentals e econdmicos); * Capacidade de
= = = servidor; » Plano estratégico do érgdo de lotagdo do servidor; | analisar problemas plblicos; ¢ Capacidade de analisar os
Piblico Particpa de profetos que causam impacto na ealidade do pdbiico ‘ " Plang esratégin d:fsnlstrtto ;gederal; -Bg::mq rochl, | esrat égltosdegov:mo. - planas
alvo e em consonancla com o Plano Estratégico do Orglo e  1/Alta Cognitivo (Sintese) Formal

politico e econdmico do DF.
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Competéncias Comportamentos Observivels s Nm e e Conhecimentos Habidades Atitudes
Realza suas athvidades administrativas * Teorlas, técnkas e ferramentas administrativas; ¢ Regras ef e Capacidade de utilizar ferramentas | « Predispesic3o para buscar conhecimento e atualizar-se a
com eficiénda, de acordo com os preceitos | 16/Média o Formal Interncs rel. a = da Sejus;» C de d e materials de | respefio de & or =
da Institulgdo. (Aplicag o} ‘ de da Ind cS0 e %o d ivels na| forma a faclitar sua locallzagdo e cmmcﬂo + Capaddade de utllzar o |Predisposicio para assumir responsabilidades em refacso a
{ Sel e pacote office);» Nogies de administragdo | mapeamento de processos de forma a dentficar o flxo 2 ser|seus atos.
Trata, consolda e disponibiliza Cognitivo f e o ;e G sobre execugio de paraa facSo das * Hab de utdizar as técnicas de
Reallzagio de Atividades | iInformagdes de forma clara, objetiva ¢ 14/Média {Anslise) Farmal e & . licitatéeios; » N de cdo ofical ad .G de d d
Administrativo- segura. * GestSo de * Ger de projetos; * | hardwares e softwares para a realizagdo das
P Com Pmdu;ﬂoﬂe oficlis; » Gestdo do *Lelde de balho; « de as princpals partes
ExceMncla acesso 3 informagio (Lel n? 12.527/2011). Interessacas da organizagdo e compreender seus Interesses € suas necessidades;
Demonstra conhedmento sobre normas e . Capacidade de utllzar as técnicas e ferramentas
irdor r das para 2/Akka Cognitivo Formal da gestdo de projetas e de processos para atender
atuagdo na Sejus. (Aplicago} as da cd0; * G dade de utllizar as técnicas e ferramentas da
gestio do conhecimento para otimizagdo das
© servigos pi ;e G de de textos.
Afetivo/ . sobre a de [ de| e puranonhcrmmmnndo“n . ¢do para tratar os conflitos com s cidadios de
‘:_;:‘::':‘:::“-‘“:"::'““ 24/5 Cognithvo f ' satisfagso do cidaddo para nortear agdes de e meh e para atencé-lo de modo a superar | maneira através do o
{Sintese / . sobre Internas 3| suas s dl*ummMumuMnmm cordal e a postura de parceria; o
problemas dos cidados. o . N . L o ~ ” . L
. sobre 2 Agenda na 3 e as normas e criando
de Presta cidadSo Cagnitivoy) Administracdo Pdblica (A3P) e de outras priticas de { da o de cidad: e do bem|paa relagio durad baseada fi éticae
Com Base em { fazer 3s 21/Média {Aplicagia / Formal + Conhedmento dos direitos dos cdadios que 3| plblico; » C de d; » di . para a gestdo radonal
de Cldadania e e de acordo com as peliticas desenvolvidas ) determinada politica pdblica; » Cédigo de Etica. | cldaddos, d rdial, ¢ das d bilizad: pela G e a
idade pelo poder pablco. ¥ de confiito; » Capacidade de comunicarse de forma eficaz;e Capacidade para da no
P Afetvo/ e que agreguem valor a0 ddaddo. de lho; « 3 de dasse
piblico " Cognithvo soclal, raga, etnia, género e religlosidade; * Honestidade; «
{Andlise / B
nha.
que desempe vl o) _ _ :
Cognitivo/afetiva .G ! sobre 0 de e formas| « C de de melhoria . G E de | para pontos  de
Busca, o {Anslise / de dentro do de . C sobre com a experiéncla do outro; ¢ Ca de melhoria; * Pr para buscar, Interna e externa
de suas ¢ e 0 apr 7/ Alta Internaltzagio de Farmal Suas e * Ci sobre gestio de anern:mas de formas de trabalhe e apr em apr e | mente a Sejus, as Informagdes necessdrias 3 execucdo de
das seus métodos de trabalho. tempo; * Ar . cdo; * a ; » Bases do da or ;e G de adaptarse is suas e 20 seu .
e relacionamento Interpessoal | com resllénda, idando de forma criativa com os problemas e obsticulos, |para o deserwolvimento e
Promogdo do Tomna falcinthaas avsumindo (Autoconhecimento, Empatia, Assertividade, Cordialidade ¢ £tica); » do sempre lvilos; ¢ G dade de utibzar priticas e téonkas de de & . ¢do para buscar
na tomada de &/ Alta Cognithvo i : Qualidade de Vida no Trabalho; » Conhecimento de técnicas e priticas | inteligénda emodonal voltadas para o de . C de e contato com as pessoas, demonstrando
com o objetivo de concretizar idetas. (Sintese) para evitar o ad no . definir curso de aglic mals adequado em determinada situacso a partir da ma mento; ¢ Predisposkdo para aprender ¢ para
f andlise e aval das variados fatores envolvidos, considerando |ensinar; ¢ Interesse  em  deserwoler  habilidades
difi e opo dad . de manter bons r . Flexbilidade;
L R T 4/Aka e Formal Interpessoals. * Predisposicio  para  respeitar  as  opinides
T s diversas;* Predisposicdo para escuta athva.
+ Conhecimento juridco e humanizado a respefto das principaks| « Capacidade de atuar do |« para seguir prazas e trimites legals; »
& da Sejus; * C da atuagdo pautada por leks, | no  direito  pdblico; ¢ Capacidade de realzar  as em em contra qual quer situagdo
m.mn?asmcols Cognitivo além do conhecmento dos direitos * Conh com 3 .C de der o fi Indicios de Irregularidade sempre que as encontra; ¢
i L~ (AplicagSo} Formal | e 3 respansabillzagdo a qual pode dondo| da piblica e as fungbes e os papéls do Estado. mmm- atualzado quanto 3s leis ¢
Reslizaho de Athvidades Ito da organizacso. cumgrimenta das atividades;e Lel 840/2011; » Conhecimento da base .F 40 para a Dirio
e legal e normativa scbre sadde e seguranga no trabalho;e Direitos Ollml.
Juridico e Legistativo * Direito . * Leks de acesso 3
€ el cd0; » da do GDF e da
de as a Cognithvo Formal Sejus; » n-mm sobre direitos humanos; * Conhedmento dos
fungbes e os papéis do Estado. [Andlise) e das regras estab: nac c30 Federal e na Lel
Orgdnica do DF.
Presta servigos de qualldade superiar, + Conhecimento sobre os de & e . G de assoclar ..4 de — 20 serw;.n pablico - ale para realzar di de
demandadas no Smbito Intema. 8 externa, Cognithvo a0 de * G = sobre . G de = de 5a | a0 cidadSo, procurando satisfazer suas expectativas; «
R iteT it 11/Mmédia (Sintese) Formal gerenchis ¢ sle de o SN - de a Importdncla da para redes de p Internas
e Conhecimento sobre  eficdcla, eficiénda e  efethidade;| intersetorialidade das politicas pdblicas; » G dade de r h 3 visando a atender as necessidades da tfta; .
o * Decreto n® 36.419/2015 -|interrelagdo entre os processos de trabalho de sua unidade, das demals Clareza dos resultados que deseja akangar na sua drea de
Prestagio de Servigos Mobilza esforgos para o desempenha de Wm‘&/ Institul a Carta de Servigos ac Cidaddo; » Led dos Usudrios dos Servigos | unidades da Sejus e dos drgldos lados; * C: de apolar, Ind| do | atuagdo e sob sua . para
com T s e 17/Média | Afetivo (Sintese / Farmal Pablicos (Lel n* 13.460/2017); » Led de acesso 3 Informagdo (Lel n2 | corregdes, se necessdrio, em processos comuns. balhar com * Pred parao
Organizagio) 12527/2011); * Led de Acesso 3 Informagles no DF (Lot n® « Comp
Demanstra um forte sensa de urgénca AfetivofCognitiva 4.990/2012); * Sistema de GestSo de Ouvidoria do Distrito Federal
para encaminhar as atividades e os 18/Média IS Formal (Decrato n® 39.723/2019).

projetos para a sua condusdo.

Internalizagio de
valores|
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Competénclas Comportamentos Observévels N - o Conhecimentos Habilidades Atitudes
Reconhece o desempenho dos servidores por melo de Cognitivo/ Afetivo * Técnicas de feedback e feedfoward; » Conhecimento degestdo|» Capacidade de identificar o potencial e a| e Predisposicdo para se colocar no lugar do outro; »
feedbacks posith consid do suas habilidad 9/Média {Avaliagdo / Formal do desempenho; * Conhecimento de gestdo de equipes; | limitacdo dos servidores;  Capaddade de identificagdo e | Predisposigdo ao didlogo; * as diversidad
dividual: Valorizagdo) Teorias de motivagdo/aprendizagem; ¢ Teorlas da|utilizagdo dos | » Paciéncia ao lidar com os servidores
Promogso do Cognitivo/ Afetivo personalidade; * Técnicas de 40 ndo viol .| sk de incentivos disponivels;  Capacidade de conduzir
- da | Ac ha o trabalho dos servidores e intervém quando o 10/Média (Avaliagdo / Formal Técnicas de mediacdo e conclliacdo; * Técnicas de gest3o do | reunibes
Equipe nivel de qualidade ndo estiver ads d Valorizagdo) tempo; * Técnicas de produtividade.
Estabelece pl d Ih de d "
D L 4/Forte Cognitivo (Sintese) Formal
equipe.
Cognitivo/ Afetivo * Conh de gestdo de i * Conhecl sobre|s dade de identificar as habilidad dos| * Predi 30 para ouvir o outro; * Predisposicio
Delega responsabilidades ienta recisas,
et nh blldadesdcomrvl:: e . 5/Forte (Sintese / Formal lideranga; ¢ Conhecdmento de definicdo de metas e|servidores;  Habilidade de sintese; » Capacidade analitica; « | para desc o trabalho; * Pred igdo para
T Lot = O A Iindicad ; ¢ Conhecimento de r &0 de probl C de priorizagdo; * C: d de lidar com as|se colocar no lugar do outro; * Predisposicdo ao
* (Conhedmento de gestio de riscos em Sadde|diferengas;  Capacidade de construir relagdo de confianga | didlogo; * asdi oF de as
Promove debates em conjunto com a equipe para definigdo e Seguranga do Trabalho; ¢ Conhecimento de gest3o do tempo; [ com a equipe; » Capacidade de conduzir reunides. idelas apresentadas; * Humildade; * Paciéncia ao
Gestio Participativa de metas, melhorias e indicad de d ho para a 3/Forte Cognitivo (Andlise) Formal * Conh de planej; * Técnicas de negociacdo. lidar com os servidores
drea.
Cognitivo/ Afetivo
Permite S q | .
inld"; thmm: - o poY 8/Forte (Sintese / Informal
e Valorizagdo)
* Plano estratégico (DF e drgdo do servidor);  Politicas plblicas | « Capacidade de negociag3o; * Capacidade de identificar| « Predisposicdo para ouvir o outro;  Predisposigio
Cognitivo/ Afetivo do DF e RIDE; » Responsabilidades da drea; » Gestdo de projetos; | oportunidades de | para tomar iniciativa
Toma decisdes assertivas considerando as opinides dos 6/Forte {Aplicagdo / Formal * Gestdo de riscos; * étodos de planej * [ sinergl . Capacidade de priorizagdo;
GestBo E lvidose a égia da organizagdo, mesmo quando ndo Valorizagdo) Conhecimento do ciclo de gestdo e andlise de politicas plblicas; | « Capacidade de identificar riscos e
T hd * Conhecimento do PPA; LDO e LOA. « Contexto social, politico | oportunidades; * Capacidade de se adaptar a situagdes
Cognitivo/ Afetivo e ec do DF; « interno do érgdo do servidor; | adversas (resiliéncia).
Articula parcerias internas e externas, no dmbito de sua 1/Forte (Sintese / ) * Conhecimento bdsico da drea orgamentdria-financeira;
competéncia, visando a atingir os objetivos e as metas do A Conhecimento sobre parcerias do setor pdblico e com entes
Organizagdo)
Governo. privados.
Cognitivo/ Afetivo * Conhecimento de gestdo de equipes; * Técnicas de escuta| » Capacidade de do; » C dade analitica; |« Pacliéncia ao Ndar com os servidores; «
Intervém em situagdes de conflito contraprodutivo entre|  2/Forte {Avaliagdo / Formal ativa; ¢ Té.mkas de mediagio e conciliagio; « Técnicas de | Capaddade de se adaptar a situagdes adversas (resiliéncia). lmpardalkfade nas intervencdes; * Respeito as
Gestdo de Conflitos | SeTvidores da equipe de forma eficaz. Resposta) negoclagio; * Técnicas de comunicagdo ndo violenta. diferencas; « Humildade.
Cognitivo/ Afetivo
Previne situagdes de conflito que possam ser contra 7/Forte {Avaliagdo / Formal

p para a equipe.




