UNIVERSIDADE FEDERAL DE UBERLANDIA
FACULDADE DE GESTAO E NEGOCIOS
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM GESTAO ORGANIZACIONAL
CURSO DE MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAO ORGANIZACIONAL

RENATA BERNARDES ELIAS

DIAGNOSTICO DA QUALIFICACAO DOS SERVIDORES FEDERAIS PARA O
DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS AO CUMPRIMENTO DOS OBJETIVOS
DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL

UBERLANDIA
2021



RENATA BERNARDES ELIAS

DIAGNOSTICO DA QUALIFICACAO DOS SERVIDORES FEDERAIS PARA O
DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS AO CUMPRIMENTO DOS OBJETIVOS
DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL

Dissertacdo apresentada ao Programa de
Pos-graduagdo em Gestdo Organizacional
— Mestrado Profissional da Faculdade de
Gestdo e Negocios da Universidade
Federal de Uberlandia, como requisito para
obtencao do titulo de mestre.

Orientador: Prof. Dr. Antonio Sérgio
Torres Penedo

UBERLANDIA

2021



Ficha Catalografica Online do Sistema de Bibliotecas da UFU
com dados informados pelo(a) préprio(a) autor(a).

E42
2021

Elias, Renata Bernardes, 1991-

Diagnostico da qualificagdo dos servidores federais
para o desenvolvimento de competéncias ao cumprimento
dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel [recurso
eletrdnico] / Renata Bernardes Elias. - 2021.

Orientador: Antonio Sérgio Torres Penedo.

Dissertagao (Mestrado) - Universidade Federal de
Uberlandia, Pés-graduagao em Gestao Organizacional.

Modo de acesso: Internet.

Disponivel em: http://doi.org/10.14393/ufu.di.2021.500

Inclui bibliografia.

Inclui ilustragoes.

1. Administracao. |I. Penedo, Antonio Sérgio Torres,
1979-, (Orient.). II. Universidade Federal de
Uberlandia. Pés-graduagéao em Gestao Organizacional. lll.
Titulo.

CDU: 658

Bibliotecarios responsaveis pela estrutura de acordo com o AACR2:

Gizele Cristine Nunes do Couto - CRB6/2091




01/09/2021 SEI/UFU - 2906159 - Ata de Defesa - Pés-Graduagao

UNIVERSIDADE FEDERAL DE UBERLANDIA

Coordenacdo do Programa de Pés-Graduacdo em Gestdao Organizacional
Av. Jodo Naves de Avila, 2121, Bloco 5M, Sala 109 - Bairro Santa Ménica, Uberlandia-MG, CEP 38400-902
Telefone: (34) 3239-4525 - www.fagen.ufu.br - ppggo@ufu.br

ATA DE DEFESA - POS-GRADUACAO

Programa de
Pés-Graduagdo | Gestdao Organizacional
em:
Defesa de: Dissertacdo de Mestrado Profissional, 75, PPGGO
i julh is mil H
Data: t'jmta de julho de dois mil e Hora de inicio: 10h00 ora de 12h10
vinte e um encerramento:
Matriculado |, 15,,60M021
Discente:
Npme do Renata Bernardes Elias
Discente:
Titulo do Diagnéstico da qualificacdo dos servidores federais para o desenvolvimento de
Trabalho: competéncias ao cumprimento dos objetivos de desenvolvimento sustentavel
Area de o Gestao Organizacional
concentragdo:
Linha (.je Gestdo Publica
pesquisa:
Projeto de
Pesquisa de -
vinculagdo:

Reuniu-se, por meio de webconferéncia, a Banca Examinadora, designada pelo Colegiado do Programa de
Pés-graduagao em Gestdo Organizacional, assim composta: Professores Doutores: Antonio Sérgio Torres
Penedo - FAGEN/UFU, orientador da candidata; Luciana Oranges Cezarino - FAGEN/UFU e Bruno Garcia
de Oliveira - UFG.

Iniciando os trabalhos o presidente da mesa, Dr. Antonio Sérgio Torres Penedo, apresentou a Comissao
Examinadora e a candidata, agradeceu a presenca do publico, e concedeu a Discente a palavra para a
exposicao do seu trabalho. A duragdo da apresentag¢ao do Discente e o tempo de argui¢do e resposta
foram conforme as normas do Programa.

A seguir o senhor(a) presidente concedeu a palavra, pela ordem sucessivamente, aos(as)
examinadores(as), que passaram a arguir o(a) candidato(a). Ultimada a arguicdo, que se desenvolveu
dentro dos termos regimentais, a Banca, em sessdo secreta, atribuiu o resultado final, considerando o(a)
candidato(a):

Aprovada.

Esta defesa faz parte dos requisitos necessarios a obtenc¢do do titulo de Mestre.

O competente diploma serd expedido apds cumprimento dos demais requisitos, conforme as normas do
Programa, a legislacao pertinente e a regulamentacgao interna da UFU.

Nada mais havendo a tratar foram encerrados os trabalhos. Foi lavrada a presente ata que apés lida e
achada conforme foi assinada pela Banca Examinadora.

https://www.sei.ufu.br/sei/controlador.php?acao=documento_imprimir_web&acao_origem=arvore_visualizar&id_documento=3269326&infra_siste...

12



01/09/2021 SEI/UFU - 2906159 - Ata de Defesa - Pés-Graduagao

— -
eil Documento assinado eletronicamente por Antonio Sérgio Torres Penedo, Professor(a) do Magistério
- - fily Superior, em 30/07/2021, as 11:48, conforme horario oficial de Brasilia, com fundamento no art. 69,

assinatura

| eletrénica § 19, do Decreto n? 8.539, de 8 de outubro de 2015.

—
eil Documento assinado eletronicamente por Luciana Oranges Cezarino, Professor(a) do Magistério
2CH. fily Superior, em 11/08/2021, as 09:26, conforme horario oficial de Brasilia, com fundamento no art. 69,

assinatura

| eletrénica § 12, do Decreto n2 8.539, de 8 de outubro de 2015.

— =
eil Documento assinado eletronicamente por BRUNO GARCIA DE OLIVEIRA, Usuario Externo, em
- - L‘lly 16/08/2021, as 12:59, conforme horario oficial de Brasilia, com fundamento no art. 62, § 12, do

assinatura

| eletrénica Decreto n? 8.539, de 8 de outubro de 2015.

Referéncia: Processo n2 23117.046599/2021-59 SEI n2 2906159

https://www.sei.ufu.br/sei/controlador.php?acao=documento_imprimir_web&acao_origem=arvore_visualizar&id_documento=3269326&infra_siste... 2/2


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-2018/2015/Decreto/D8539.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-2018/2015/Decreto/D8539.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-2018/2015/Decreto/D8539.htm
https://www.sei.ufu.br/sei/controlador_externo.php?acao=documento_conferir&id_orgao_acesso_externo=0

RENATA BERNARDES ELIAS

DIAGNOSTICO DA QUALIFICACAO DOS SERVIDORES FEDERAIS PARA O
DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS AO CUMPRIMENTO DOS OBJETIVOS
DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL

Uberlandia, 30/07/2021

BANCA EXAMINADORA

Prof. Dr. Antonio Sergio Torres Penedo
Orientador

Prof. Dra. Luciana Oranges Cezarino
Membro interno

Prof. Dr. Bruno Garcia, de Oliveira
Membro externo

UBERLANDIA
2021



AGRADECIMENTOS

Primeiramente agradeco a Deus, pelo dom da vida, e por sempre me dar forgas e me capacitar
para seus planos. Aos meus avos, que sempre me incentivaram € me deram apoio nos momentos
dificeis, aos meus colegas de trabalho que me incentivaram a iniciar nessa caminhada. Aos
amigos que fiz no mestrado, e aos que de longa data j4 me conheciam e me ofereceram ajuda e
apoio durante a caminhada.

Agradeco também a professora Profa. Dra. Luciana Oranges Cezarino que foi fundamental para
minha pesquisa, me ensinando e me apoiando em todos os momentos. E a todos os professores
que com conhecimento e dedicagdo entregaram seu melhor, nos instruindo e capacitando para
os sonhos que almejamos e o futuro que iremos construir.



“Feliz aquele que transfere o que sabe e aprende o que ensina”

Cora Coralina



RESUMO

A sustentabilidade ¢ uma realidade nas mudancas da sociedade contemporanea. Neste contexto,
as universidades e outros 6rgaos publicos assumem um papel estratégico no oferecimento de
servicos de exceléncia e qualidade de vida aos usudrios. Um dos entraves desse processo se da
pela falta de qualificacdo e sensibilizagdo dos servidores a respeito de sua responsabilidade
social e papel mobilizador no desenvolvimento sustentdvel. As competéncias para o
cumprimento dos ODS, sdo gaps como um vetor para o Desenvolvimento Sustentavel na Gestao
publica. Sendo assim, este trabalho objetiva avaliar o nivel de qualificacdo dos servidores da
UFU para o cumprimento da Agenda 2030 da ONU com base nas competéncias para
sustentabilidade propostas pela literatura. O método utilizado foi quantitativo e qualitativo
realizado por meio de levantamento com os servidores da Universidade Federal de Uberlandia.
Utilizou-se como método quantitativo o Survey e como método quantitativo quantificacdo de
cddigos e categorias e andlise documental, gerando um relato de experiéncia. Como produto
tecnologico foi elaborado um diagnoéstico e a partir deste € possivel concluir que ha necessidade
de qualificagdo dos servidores para o cumprimento da Agenda 2030, no que se refere a
conhecimento, habilidades e atitudes. Competéncias que precisam ser trabalhadas, apesar de
reconhecerem os beneficios do cumprimento dos ODS na Instituicdo. O trabalho tem
implicagdes praticas para a integracdo dos pressupostos da sustentabilidade na Administragao
Publica, além de que apoia avango na teoria de competéncias aplicada ao desenvolvimento
sustentavel, com aplicagdo especifica no setor publico.

Palavras-chave: Sustentabilidade. Competéncias. ODS. Agenda 2030.



ABSTRACT

Sustainability is a reality in the changes of contemporary society. In this context, universities
and other public sectors assume a strategic role in offering excellent services and quality of life
to users. One of the obstacles in this process is the lack of qualification and sensitization of civil
servants about their social responsibility and mobilizing role in sustainable development.
Competences to achieve SDG are gaps as a vector for Sustainable Development in Public
Management. Thus, this paper aims to assess the level of qualification of UFU’s servants to
achieve 2030 Agenda based on competences for sustainability proposed in the literature. The
methodological qualitative and quantitative approach were used by a survey with the civil
servants of the Federal University of Uberlandia. The quantitative approach based on statistical
analysis and the qualitative study used codes, category analysis, and document analysis,
generating an experience report. As a technological product, a diagnosis was prepared and from
this it is possible to conclude that there is a need for qualification of civil servants to achieve
2030 Agenda, in terms of knowledge, skills and attitudes. Therefore, developing competences
is a need despite recognizing the benefits of complying with the SDGs in the Institution. The
paper has practical implications to integration of sustainability assumptions in Public
Administration, in addition, it supports advances in the theory of competences applied to
sustainable development, with specific application in the public sector.

Keywords: Sustainability. Competences. ODS. 2030 Agenda.
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1 INTRODUCAO

O conceito de desenvolvimento sustentavel surgiu por meio de estudos da Organizagao
das Nacdes Unidas (ONU) sobre as mudangas climaticas. No inicio da década de 1970, o
conceito evoluiu frente as preocupacdes que a sociedade passava em relacdo as crises sociais €
ambientais que afetaram o mundo desde a segunda metade do século XX (GONCALVES,
2005).

Ao longo do tempo foram realizadas conferéncias de meio ambiente e desenvolvimento
sustentavel. Em 1972, aconteceu a primeira grande conferéncia-marco na area de meio
ambiente: a Conferéncia de Estocolmo. Em 1992, ocorreu no Rio de Janeiro a Conferéncia da
ONU sobre o Mecio Ambiente e o Desenvolvimento Sustentavel. Em 2002, ocorreu em
Joanesburgo, na Africa do Sul, a Rio+10. Em 2015, houve um tratado mundial, o Acordo de
Paris, que foi adotado durante a Conferéncia das Partes — COP 21, em Paris (ONU, 2020).

Na génese, o termo desenvolvimento sustentavel foi concebido em 1987 pela Comissao
Mundial sobre Meio Ambiente ¢ Desenvolvimento (CMMAD), por meio de um relatorio
denominado ‘“Nosso Futuro Comum”, fruto de pesquisas e andlises referentes ao uso
desenfreado dos recursos naturais frente ao crescimento urbano e as necessidades das
sociedades (ONU, 2020). Neste relatorio ¢ apresentada a definicdo de desenvolvimento
sustentavel como aquele que ‘“‘satisfaz as necessidades do presente sem comprometer a
capacidade das geracdes futuras de satisfazerem as suas proprias necessidades”
(BRUNDTLAND, 1987). Nesse sentido, a comunidade académica e gerencial inicia um
processo de conscientizagdo quanto ao carater colaborativo do desenvolvimento sustentavel
(BARBIERI et al., 2010). Para a¢des de desenvolvimento sustentdvel deve haver a comunhdo
de esfor¢os de governos, comunidades, empresas e sociedade (ELKINGTON, 1994).

As organizacdes do setor publico sdo importantes para o cumprimento de agdes
sustentaveis, pois além de fazerem parte do sistema e serem responsaveis pelo uso € consumo
de recursos, elas podem criar politicas, estratégias e legislacdes que orientam o Estado e a
sociedade (COSTA, 2019). E ressaltado também, por Biderman et al. (2008), que os governos
tém um papel fundamental nos esforcos para praticas sustentaveis, o que consiste em reduzir os
impactos ambientais, fazer com que os cidadaos se encontrem em igualdade de condicdes, €
verificar se as atividades desenvolvidas pela sociedade apresentam equilibrio tanto para o
presente quanto para o futuro.

Apesar do importante papel da administracdo publica em varios paises, ainda estdo

presentes muitas disfuncionalidades e burocracia, além das limitagdes legais impostas, gerando
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lentiddo e dificuldade na implementagdo de ideias inovadoras melhorando a eficiéncia dos
processos (PEREIRA; SILVA, 2016). “H4 exagero apego ao formalismo” (BELTRAO, 1984).

E inegavel que a administragdo publica possui principios que devem ser observados. O
artigo 37 da Constituicdo Federal (CF) brasileira de 1988 estabelece que: “A administragao
publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e
dos Municipios obedecera aos principios da legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia” (BRASIL, 1988). Sendo assim, obedecer aos principios
constitucionais da administragao publica pode levar a uma morosidade e atraso em relagdo aos
mais atuais métodos de administracdo, e sdo limitantes de certa forma para a sua melhoria e
eficiéncia. Nesse contexto, as universidades publicas sdo entidades que devem observar os
objetivos e principios estipulados na CF.

Nao obstante, essas instituigdes possuem grande influéncia, proporcionam
conhecimento e formagdo humana, podendo, dessa forma, servir como uma institui¢do de
vanguarda no engajamento de questdes contemporaneas da sociedade, e inspirando mudancas
sociais importantes. As universidades possuem deveres frente a sociedade, a comunidade
académica e as geracdes futuras para encontrarem solugdes para os problemas de
insustentabilidade (COLE; WRIGHT, 2003).

Tal contexto confirma um paradoxo em que a universidade ¢ tida como defensora dos
principios constitucionais ao passo que € pressionada por mudancas constantes de processos
administrativos e intervencdes na sociedade. Kraemer (2004) em seu trabalho ressaltou o papel
e a responsabilidade das Universidades na orientacdo e preparacdo dos cidaddos para o
cumprimento de objetivos do desenvolvimento sustentavel, destacando esta como sendo uma
instituicao com forte influéncia na preparacao e educagdo das pessoas para agoes voltadas para
sustentabilidade. E visto dessa forma, que ha tempos que vém se esperando que as
Universidades assumam seu papel rumo a orientacdo e capacitacdo da comunidade frente aos
desafios, solugdes e conhecimentos para o desenvolvimento de uma geragao futura preparada e
consciente no que concerne ao desenvolvimento sustentavel.

Uma dessas intervengdes e relagdes com a sociedade € a promocgao do desenvolvimento
sustentavel e mais propriamente as questdes relativas a Agenda 2030 da ONU. Em 2015 foi
firmada pelos representantes dos 193 Estados-membros da ONU a “Agenda 2030 para o
desenvolvimento sustentavel” que possui 17 objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS)
e 169 metas. O plano é que os paises se comprometam por 15 anos a tomaram medidas que

promovam o desenvolvimento sustentdvel (ONU, 2015).
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Como a preocupagdo com modelos de desenvolvimento sustentavel estd cada vez mais
presente no meio académico, ¢ possivel observar iniciativas como a da International
Sustainable Campus Network (ISCN): uma plataforma global de educagdo em gestdo
responsavel que tem como missao fornecer um forum internacional para apoiar instituigdoes de
ensino superior na troca de informagdes, ideias e melhores praticas para alcancar operagdes
sustentaveis nos campi e integrar a sustentabilidade nas atividades de pesquisa e no ensino
(ISCN, 2020).

A discussao de sustentabilidade no ambito das universidades, especialmente as publicas,
passa necessariamente pela capacidade de seus servidores desempenharem novas realizagdes
dentro de uma mesma estrutura e com os recursos que lhe sdo disponiveis (CEZARINO, 2020).
Nesse sentido, a capacitacao dos servidores publicos federais de universidades passa a ser um
ponto critico para o sucesso do desenvolvimento sustentavel no Brasil.

A capacitacao dos servidores tem recebido especial aten¢do das politicas publicas
federais. Os servidores publicos federais contam com o Decreto n° 9.991/2019 que tem como
objetivo “promover o desenvolvimento dos servidores publicos nas competéncias necessarias
a consecu¢do da exceléncia na atuagdo dos 6rgaos e das entidades da administracdo publica
federal direta, autarquica e fundacional.” (BRASIL, 2019).

Apesar dos beneficios potenciais que uma melhor capacitagao dos servidores pode trazer
aos orgdos publicos e a sociedade, sao inimeros os desafios para que esse processo ocorra. Uma
dessas vertentes mais proeminentes ¢ o uso da gestdo por competéncias. Uma dessas
dificuldades ¢ a ultrapassagem de barreiras culturais presentes no setor publico, o que demanda
empenho, tempo e inclusdo de novas praticas (SILVA; MELLO, 2013).

Dessa forma, ressalta-se a importancia de estudos que revelem novas formas de
desenvolver competéncia nos servidores para sua capacitacdo em atividades ou projetos ligados
a sustentabilidade. Essa iniciativa pode estar relacionada as questdes culturais, de recursos e
infraestrutura, buscando a melhor forma de capacitar os servidores publicos, seja no ambito
publico ou privado, municipal, estadual ou federal de uma universidade. Sendo assim, tais
responsabilidades devem ser aperfeicoadas pelo mapeamento das competéncias humanas para
a sustentabilidade.

Um dos pontos importantes na aprendizagem e na capacitagdo ¢ a sensibilizagdo e
qualificagdo das competéncias socioemocionais dos servidores. Essas competéncias sao
importantes, pois quando associadas as a¢des socioemocionais e suas habilidades, sdo capazes

de proporcionar a adequagao da acdo ao ambiente e ao contexto (MARIN et al., 2017).


https://www.google.com/search?rlz=1C1OKWM_pt-BRBR865BR865&sxsrf=ALeKk02WvpMxcfQfJzAEbK9J5ZPqe-WhMQ:1590087101064&q=international+sustainable+campus+network&spell=1&sa=X&ved=2ahUKEwi-_ceG0MXpAhV_FbkGHeL_B1gQkeECKAB6BAgJECo
https://www.google.com/search?rlz=1C1OKWM_pt-BRBR865BR865&sxsrf=ALeKk02WvpMxcfQfJzAEbK9J5ZPqe-WhMQ:1590087101064&q=international+sustainable+campus+network&spell=1&sa=X&ved=2ahUKEwi-_ceG0MXpAhV_FbkGHeL_B1gQkeECKAB6BAgJECo
http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/DEC%209.991-2019?OpenDocument
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A agenda da ONU se comprometeu em alcancar o desenvolvimento sustentavel na
esfera econdmica, social e ambiental. E um projeto que propde os ODS, o qual deve ser
desenvolvido por meio de um esfor¢o conjunto da sociedade para o cumprimento da agenda
(GOMES; FERREIRA, 2018). Assim, ¢ importante a participagdo da universidade, enquanto
instituicdo de grande valor para a sociedade, capacitando seus servidores e envolvendo-os, de
forma que formem competéncias para o desenvolvimento sustentdvel e alcancem agdes
eficientes para os objetivos propostos.

Diante dessa problematica, o presente trabalho busca responder a seguinte questio:
Quais sdo as competéncias dos servidores publicos que possibilitardo implantar a Agenda 2030

da ONU em uma universidade publica federal?

1.1 Objetivos geral e especificos

Objetivo geral: Avaliar o nivel de qualificagdo dos servidores da UFU para o
cumprimento da Agenda 2030 da ONU com base nas competéncias para sustentabilidade
propostas pela literatura.

Para isso, sdo definidos como objetivos especificos:

1) Mapear a qualificacdo dos servidores publicos federais na Universidade Federal de
Uberlandia (UFU) para o cumprimento da Agenda 2030.

2) Discutir os gaps de competéncias apurados em um levantamento a partir da
qualificagdo dos servidores para elabora¢do do diagndstico sobre o conhecimento da Agenda
2030.

3) Elaborar um diagnéstico das competéncias dos servidores para cumprimento da
Agenda 2030 a partir da qualificagdo dos servidores publicos federais da UFU e das

competéncias de sustentabilidade propostas pela literatura.

1.2 Justificativa

O desenvolvimento da agenda dos ODS conta com autores-chave, como a sociedade
civil, o setor privado e o governo. Dessa forma, a administragao publica deve juntamente com
os seus stakeholders fazer o compartilhamento da agenda para o desenvolvimento sustentavel.

A UFU faz parte da Rede de Organizacdes para o Desenvolvimento Sustentdvel
Universidades Brasil. Essa rede tem a finalidade de promover a cultura do desenvolvimento

sustentavel, cooperando, dessa forma, com o comprometimento de uma geracao futura no
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desenvolvimento de uma agenda académica de acordo com os ODS. A Rede ODS ¢ uma
iniciativa que contribuird com informagdes, desenvolvimento de projetos e conhecimentos
sobre o desenvolvimento sustentavel para a sociedade (UFU, 2017). Logo, sob esse aspecto,
esse trabalho se justifica ao contribuir de forma pratica com essa tematica.

Pouco se sabe sobre o nivel de conhecimento dos servidores sobre os ODS, bem como
sua forma de comportamento frente a essas mudancas. Dessa maneira, mapear as suas
competéncias ¢ importante para construir propostas de capacitacdo para o desenvolvimento de
competéncias dos servidores e, consequentemente, da institui¢ao para agdes mais eficientes e
eficazes rumo ao cumprimento da Agenda 2030.

No trabalho realizado por Silva (2018) sobre capacitagdo voltada a servidores publicos
federais para a tematica de sustentabilidade, ¢ verificada a necessidade de se realizar planos e
acOes mais especificas sobre o tema. Na literatura, verificou-se também o trabalho de Pacheco
e De Carvalho Pinto (2017), cuja elaboragdo da proposta de capacitagao foi baseada nos
principais programas do Governo Federal voltados para o assunto, respeitando os programas
referentes a sustentabilidade ja existentes, e ndo com foco na Agenda 2030 da ONU para
universidades federais.

Além disso, o que se observa na literatura ¢ a falta de trabalhos que debatem a relacdo
entre gestdo por competéncias e sustentabilidade, ndo havendo, até o presente trabalho,
literatura que aborde de forma especifica uma abordagem para a Administragao Publica, dentro
da realidade brasileira (CARVALHO; STEFANO; MUNCK, 2015). Kuzma, Doliveira e Silva
(2017) ainda ressaltam que existe a necessidade de melhorias e desenvolvimento no que
concerne a gestdo de competéncias em dire¢do a sustentabilidade organizacional. Portanto, ha
uma lacuna em ndo haver um trabalho que concatene todas as ideias que esta dissertagao propde.

Sob o ponto de vista pessoal, esta pesquisa se justifica, dado que a pesquisadora ¢
servidora da UFU e constituinte do grupo técnico de trabalho (GTT), que tem o objetivo de
realizar acdes de integracdo entre as bases de conhecimento de pesquisa e extensao da UFU.
Espera-se que com a proximidade com a tematica, este trabalho contribua com a qualificagdo
dos servidores para o cumprimento da Agenda 2030 da ONU, colaborando com a mudanga dos
individuos enquanto agentes transformadores de um futuro melhor.

Ainda, sob o ponto de vista dos objetivos do Programa de P6s-Graduagdao em Gestao
Organizacional, este trabalho se justifica ao alinhar-se ao regulamento do PPGGO, mais
especificamente ao seu art. 4°, inciso II: “atuar com foco em problemas praticos na produgao

de material intelectual/tecnoldgico, no ambito da gestdo organizacional de modo a contribuir
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com o desenvolvimento das organiza¢des em suas diversas fungdes” (UFU, 2015, p. 2). Além

disso esta pesquisa apresenta como produto tecnoldgico a entrega de um diagnostico.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Gestao de pessoas na Administracio Publica

A gestao de pessoas ¢ a fungdo gerencial que tem como proposta a colaboragdo das
pessoas para a busca dos objetivos da organizagdo e dos individuos (GIL, 2001). As
organizagdes definem seu modelo de gestdo de pessoas a partir dos principios, estratégias e
praticas adotadas, definindo as diretrizes dos gestores em suas relagdes, estabelecendo, dessa
forma, a orientagdo e preparacdo do comportamento humano para o estilo adotado (FISCHER,
2002).

A gestao de pessoas no setor publico ¢ definida por Bergue (2010, p. 18) como um “[...]
esforco orientado para o suprimento, a manutengdo e¢ o desenvolvimento de pessoas nas
organizagdes publicas, em conformidade com os ditames constitucionais e legais, observadas
as necessidades e condi¢des do ambiente em que se inserem”.

Dentro das organizacdes publicas, Siqueira e Mendes (2014) expdem a importancia da
gestdo, incluindo a de pessoas, para a modernizagdo do Estado, tendo em vista seu papel
fundamental na efetivacdo de politicas publicas.

O desenvolvimento dos modelos de gestdo de pessoas no setor publico estd vinculado
as diversas reformas administrativas que o Brasil passou, destacando-se o patrimonialismo, a
burocracia e o gerencialismo (BANDEIRA et al., 2017). No setor publico houve a evolugdo de
uma abordagem sistémica para uma abordagem gerencialista. Naquela, a Administracdo de
Recursos Humanos (RH) ganhou for¢a nas organizagdes, enquanto nessa comegou-se a adotar
um modelo de gestdo estratégica de RH, caracterizado por novos valores pessoais e
organizacionais, descentralizando a gestdo de pessoas (DE OLIVEIRA; DE MEDEIROS,
2012).

No Brasil, o que se observa ¢ que essa transi¢do no plano administrativo de um Estado
patrimonialista para um estado Gerencial foi realizada de forma répida, apesar de pular etapas,
permaneceu subdesenvolvido, modernizando-se, mas em contrapartida permanecendo atrasado

(BRESSER PEREIRA, 2001).
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Observa-se, por muito tempo, que a gestdo de RH no setor publico apresentou
caracteristicas de comportamento reativo, sem um caminho claro, e, consequentemente, o perfil
de seu quadro de servidores ficou a desejar (MARCONI, 2005).

Na administragdo publica, para Schikmann (2010), o que se encontra ¢ um ambiente
desafiador e dificil no que se refere a gestdo de pessoas devido ao contraste: por um lado, de
tracos historicos e culturais de uma administragao patrimonialista e individualista; e por outro
lado, caracteristicas ensejando uma burocracia profissional. Segundo a autora, nesse contexto
criou-se um estilo gerencial que apresenta tragos autoritarios, formalismo nas relagdes e falta
de padronizagio.

No Brasil, as reformas estatais, em muitos pontos, foram baseadas no New Public
Management (NPM), trazendo para o ambito do setor piblico mecanismos gerenciais da area
privada, visando mais eficiéncia (PECI; PIERANTI; RODRIGUES, 2008). Apesar da aspira¢ao
de renovacao e o alcance de uma administragdo gerencial no setor publico, o que se observa ¢
que este ainda possui uma gestao de pessoas repleta de caracteristicas inerentes que restringem
esse ensejo (CARMO et al., 2018).

Porém, essa tendéncia na gestdo publica em utilizar praticas e politicas gerencias da
area privada, surgiu por volta dos anos de 1990, pois na década de 1930, quando o estado
brasileiro comecou a se consolidar e se burocratizar, na verdade o governo criou instituicdes
burocraticas de organizacao e depois as empresas seguiram. Ou seja, 0 governo se organizou
se estabilizou primeiro, em seguida o setor privado (BRESSER PEREIRA, 2001; 2010). Na
fase gerencial, o NPM ¢ visto como fator de legitimacdo politica do estado social, aniquilando
a tentativa neoliberal de reduzir os servigos sociais e cientificos prestados pelo Estado
(BRESSER PEREIRA, 2010).

O Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado (PDRAE) foi importante para que
ocorressem mudancas no modelo de gestdo, na tentativa de abdicar de praticas e caracteristicas
do modelo burocratico. Além disso, alinhou-se a essas novas orientacdes, a necessidade de
mudangas na area de Recursos Humanos da Administracao Publica (GIUDICE, 2012). Esse
plano apresentou-se como uma atividade que colaborou com a gestdo estratégica de pessoas no
setor publico (DE OLIVEIRA; DE MEDEIROS, 2012).

A gestao estratégica de pessoas ganhou impulso com o Decreto 5.707 de 23 de fevereiro
de 2006 que foi implementado no Governo Federal (BRASIL, 2006). A concretizacdo do
modelo de gestdo estratégica no setor publico se deu por meio da inclusdo do modelo de gestao

por competéncias (BANDEIRA et al., 2017). Porém, esse decreto foi revogado pelo Decreto
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Presidencial n® 9.991/2019. Ambos os decretos direcionam para o desenvolvimento de
competéncias nos servidores do Poder Executivo Federal (BRASIL, 2006; BRASIL, 2019).

E necessario o investimento da gestdo de pessoas na capacitagdo dos seus colaboradores,
dessa forma os servidores publicos contam com a Lei n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005, que
dispde sobre a estruturagdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educagao, no ambito das Institui¢des Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educagao,
e da outras providéncias, expoe em seu artigo 3°, inciso VIII: “A gestdo dos cargos do Plano de
Carreira observara os seguintes principios e diretrizes: garantia de programas de capacitagao
que contemplem a formagao especifica e a geral, nesta incluida a educagdo formal” (BRASIL,
2005). A capacitacdo tem como objetivo o desenvolvimento de competéncias a fim de atender
os objetivos organizacionais, permitindo o alcance de metas estabelecidas. Ela deve acontecer
de forma constante, sendo que “deve se basear no mapeamento das competéncias necessarias a
organizag¢do e nas existentes no quadro de pessoal, identificando os gaps entre o necessario € o
existente” (CAMOES; PANTOJA; BERGUE, 2010, p. 23).

A partir do levantamento de gaps em um mapeamento de competéncias ¢ possivel
desenvolver um curso de capacitagdo, delineando um plano de ensino que contemple dessa
forma: “identificagdo e analise das necessidades; defini¢do de objetivos instrucionais; definigao
das condi¢des ambientais e dos recursos materiais; definicdo de estratégias e métodos; defini¢dao
de contetidos” (CARVALHO et al., p. 60).

A capacitagdo permite a associagdo do conhecimento a pratica, com foco no resultado,
no desenvolvimento de habilidades de servidores (FREITAS; PEDERNEIRAS, 2020). Além
disso, essa pode ser uma fonte de vantagem competitiva dentro das organizagdes, desde que
estas saibam utiliza-la (PFEFFER, 2000).

Em suma o que pode se observar, ¢ que a gestdo de pessoas tem se passado por um
processo de ressignificagdo nas ultimas décadas e buscado solugdes estratégias semelhantes a

area privada, e a inspiracao na gestao por competéncias € uma saida (BERGUE, 2010).

2.2 Gestao por competéncias

A palavra competéncia ¢ definida como: “Aptidao que um individuo tem de opinar sobre
um assunto e sobre o qual ¢ versado” (MICHAELIS, 2019). Esse conceito comegou a ser
discutido na década de 1970 quando McClelland (1973) publicou o artigo “Testing for
competence rather than intelligence”. Em seu trabalho ele discutiu os testes de inteligéncia

geral ou de aptidao para avaliar habilidades para determinados trabalhos e sucesso, e apontou a
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deficiéncia nos mesmos. A partir de seus estudos, McClelland (1973) mostrou que testes que
identificavam as competéncias dos individuos seriam mais adequados para prever sucesso nas
situagdes de vida e no profissional. Na década de 1980, o americano Richard Boyatzis iniciou
suas pesquisas sobre competéncias. Os dois pesquisadores, McClelland (1973) e Boyatizis
(1982), relacionaram, em seus trabalhos, o termo competéncia com o desempenho dos
individuos.

Duas importantes correntes surgiram: a norte-americana € a composta por franceses
(DUTRA, 2004). Aquela foi composta, inicialmente, por pesquisadores norte-americanos como
McClelland (1973) e Boyatizis (1982), e esta composta por autores franceses como Zarifian
(1999) e Le Boterf (1995). A corrente norte-americana define competéncias tendo como
referéncia o mercado do trabalho, e leva em consideragdo os aspectos relacionados ao
desempenho requisitados pelas organizacdes; enquanto isso, a francesa destaca as competéncias
como resultado da educacdo sistematica e processos de aprendizagem, evidenciando a ligagao
entre trabalho e educacdo (BARATO, 1998).

Gongalves et al. (2017, p. 117) apresentaram, em seu trabalho, a evolu¢do do conceito
de competéncia ao longo do tempo dos principais autores mais citados pela literatura,

apresentado pelo Quadro 1.

Quadro 1 — Conceito de competéncias por ordem cronoldgica de publicagao

AUTOR PREMISSA DE DEFINICAO E/OU CONCEITUACAO
Le Boterf (1995) A competéncia é o conjunto de aprendizagens sociais e comunicacionais nutridas a
montante pela aprendizagem e formagdo e pelo sistema de avaliagdes
Competéncia é um saber agir responsavel e que é reconhecido pelos outros. Implica
saber como mobilizar, integrar e transferir os conhecimentos, recursos e habilidades,
num contexto profissional determinado
Levy-Leboyer (1997) | Competéncias sdo repertorios de comportamentos que algumas pessoas dominam
melhor que outras, o que as fazem mais eficazes em uma determinada situacdo

Prahalad e Hamel As competéncias essenciais sdo o aprendizado coletivo na organizagdo, especialmente
(1998) como coordenar as diversas habilidades de producdo e integrar as multiplas correntes
de tecnologia
Meddeb (1998) Competéncia profissional ...¢ uma combinac¢do de conhecimentos, de saber-fazer, de
experiéncias e comportamentos que se exerce em um contexto preciso
Durand (1999) Competéncias sdo conhecimento, habilidades e atitudes (CHA) necessarias para se
atingir determinados objetivos
Zarifian (1999) A competéncia € a inteligéncia pratica para situagcdes que se apoiam sobre os

conhecimentos adquiridos e os transformam com tanto mais for¢a, quanto mais
aumenta a complexidade das situacdes

Real Academia Competéncia ¢ ...tanto obrigacdo como atitude ou habilidade para fazer algo
Espanhola (2000)
Santos (2001) Competéncia ndo ¢ apenas conhecimento e habilidades para a realizagdo do trabalho

(saber fazer), mas também atitudes, valores e caracteristicas pessoais vinculados ao
bom desempenho no trabalho (querer fazer)
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Fleury e Fleury (2001) | Um saber agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir
conhecimentos, recursos ¢ habilidades, que agreguem valor econdmico a organizacao
e valor social ao individuo.
Zafirian (2003) Competéncia ¢ a tomada de iniciativa e o assumir de responsabilidade do individuo
sobre problemas e eventos que ele enfrenta em situagdes profissionais
Ruas (2005) [...] uma agdo através da qual se mobilizam conhecimentos, habilidades ¢ atitudes
pessoais e profissionais, a fim de cumprir certa tarefa ou responsabilidade, numa
determinada situa¢do
Flink e Vanalle (2006) | As competéncias podem ser de trés tipos: essenciais, funcionais e individuais. Os
autores utilizam os estudos de McClelland para avaliar as competéncias que devem
ser desenvolvidas
Dutra (2014) Entrega ¢ apresentada por e pode ser entendida como a reconhecida contribuicao de
um individuo ou de um grupo no cumprimento de certa competéncia, em que o valor
agregado ao negocio ¢ diretamente proporcional a complexidade da entrega. A nocao
de competéncia s € concretizada com uma agdo
Lingua portuguesa Na lingua portuguesa ¢ definido pela qualidade de quem consegue resolver uma
Dicionario Aulete situacdo com maestria
(2015)
Websters- Na lingua inglesa, competéncia define-se como a qualidade de estar adequado ou
onlinedictionary psicologicamente e intelectualmente, bem qualificado
(2016)

Fonte: Gongalves et al. (2017).

Uma das abordagens mais expandidas e conhecidas ¢ a de Parry (1996) e Durand (1998),
com foco na andlise dos conhecimentos, habilidades, atitudes (CHA). (BITENCOURT, 2001).

Parry (1996, p. 50) resume competéncias como:

Um cluster de conhecimentos, skills e atitudes relacionados que afetam a maior parte
de um job (um papel ou responsabilidade), que se correlaciona com a performance do
job, que possa ser medido contra parametros bem-aceitos, e que pode ser melhorada
através de treinamento e desenvolvimento.

Dessa forma, esse agrupamento conhecido como CHA sdo os chamados “pilares das

competéncias”, sendo detalhados por Leme (2010, p. 17) como:

O Conhecimento ¢ o saber, € o que aprendemos nas escolas, nas universidades, nos
livros, no trabalho, na escola da vida. Sabemos de muitas coisas, mas ndo utilizamos
tudo o que sabemos. A Habilidade ¢ o saber fazer, ¢ tudo o que utilizamos dos nossos
conhecimentos no dia-a-dia. Ja a Atitude é o que nos leva a exercitar nossa habilidade
de um determinado conhecimento, pois ela € o querer fazer.

No Brasil, essa ideia do CHA foi utilizada na defini¢do de competéncia profissional por

Fleury e Fleury (2001, p.185), compreendida como:

Um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que justificam um alto
desempenho, acreditando-se que os melhores desempenhos estio fundamentados na
inteligéncia e personalidade das pessoas. Em outras palavras, a competéncia ¢é
percebida como estoque de recursos, que o individuo detém. Embora o foco de analise
seja o individuo, [...] sinaliza a importancia de se alinharem as competéncias as
necessidades estabelecidas pelos cargos, ou posi¢des existentes nas organizacdes.

Dentro das organizacdes, procura-se a otimiza¢ao dos meios de produgao e de gestao de

pessoas, de forma que a medida que modelos de gestdo vao se exaurindo, novas possibilidades
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surgem, ¢ a gestdo de competéncias ¢ uma forma alternativa de gestdo de pessoas que vém
sendo bastante estudada e utilizada pelas organiza¢cdes (CARBONE, 2016).

O modelo de gestao por competéncias, de acordo com Flink e Vanalle (2006), tem se
tornado forte quando se trata de vantagem competitiva para as organizagdes, havendo, portanto,
complexidade no reconhecimento das competéncias necessarias para tal vantagem. De acordo
com os autores, existem varias técnicas e métodos utilizados pelas organizagdes para as
avaliagdes de competéncias, tornando-as importantes nesse processo, € nao havendo
preferéncia de um método ou outro pelas organizagdes, nesse procedimento.

As competéncias humanas, quando relacionadas a estratégia e aos processos de
aprendizagem organizacional, por um lado agregam valor econdmico para organizagao e, por
outro, valor social para o individuo (FLEURY; FLEURY, 2001).

Como meio de contribuicdo para o desenvolvimento de competéncias, Bittencourt
(2005) apresenta a aprendizagem organizacional como uma estratégia. A autora entende ainda
como competéncias: “um processo continuo e articulado de formagdo e desenvolvimento de
conhecimentos, habilidades e atitudes” (BITTENCOURT, 2005, p. 137), sendo o individuo, ¢
ndo sO a organizagdo, responsavel por gerar valor a organizagao, a sociedade e a si proprio.

O processo de gestdo de competéncias € realizado inicialmente quando se cria a
estratégia da organizagdo, ou seja, na determinagdo da visdo, gestdo e no ponto em que a
instituicao deseja alcangar e apresentar. Em seguida, ¢ realizada a definicdo dos objetivos,
competéncias, e formas de avaliacdo do desempenho. Dessa forma ¢ possivel diagnosticar as
competéncias internas e externas a serem desenvolvidas, conduzir as pessoas para atingirem a
visdo da organizacdo através de suas competéncias, além da identificacdo de indicadores de
desempenho do plano organizacional (GUIMARAES et al., 2001).

E importante ressaltar que cada organizacio tem objetivos e estratégias diferentes. Ao
definir as competéncias, ndo se deve ter uma lista generalizada de competéncias, mas defini-las
de acordo com as especificidades de cada instituicio (BRANDAO; BAHRY, 2005).

Quando se aborda sobre a ligacdo entre objetivos € competéncias, estes devem estar
alinhados por meio de politicas de gestdo. Galbraith (2011) apresenta como modelo
organizacional, o modelo estrela (The Star Model), no qual ressalta a importancia das politicas
na adequacao eficaz das decisdes e comportamentos dentro da instituicdo. Segundo o autor, as
politicas de recursos humanos, uma das categorias desse modelo, quando ajustadas de maneira
correta sdo capazes de desenvolverem as competéncias necessarias de acordo com a estratégia

e estrutura requeridas pela organizagdo, ressaltando dessa forma a importdncia desse
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alinhamento no desenvolvimento de habilidades e entendimento, capazes de concretizar os
objetivos escolhidos.

A nova Administragdo Publica tem buscado adotar modelos de gestao que proporcione
mais eficiéncia e qualidade. No setor publico a gestdo por competéncias € caracterizada como
uma alternativa de gestdo flexivel, inovadora e empreendedora (GUIMARAES, 2000).

O plano de desenvolvimento de pessoas do Decreto 9.991/2019 tera de preferéncia, em
sua elaboracao, o diagndstico de competéncias. Para fins do decreto, “considera-se diagndstico
de competéncias a identificacio do conjunto de conhecimentos, habilidades e condutas
necessarios ao exercicio do cargo ou da fun¢ao” (BRASIL, 2019).

A implementacao da gestdo por competéncias no setor publico, segundo Silva e Mello
(2013), apresenta desafios, principalmente pela complexidade para transformagdes nas
instituicdes publicas, além da morosidade quando se trata de mudancas. Os autores ainda
ressaltam praticas e necessidades de mudangas, que devem ser levados em consideracao e que
auxiliam na implantacdo da gestdo por competéncias, como: a aprendizagem coletiva; um
posicionamento estratégico da organizacdo; além de uma transformacdo organizacional e do
sistema, de maneira a incluir cidadaos e politicos.

Em pesquisa realizada por Munck, Souza e Zagui (2011), gestores que foram
RESPONDENTES reconheceram que a gestdo por competéncias influencia as agdes de
sustentabilidade. Além disso, a rede ¢ tida como uma possibilidade para entendimento e
integracdo que proporciona solucdes pelo que se espera das agdes das organizagdes no que se
refere a sustentabilidade (MUNCK, GALELLI; SOUZA, 2013).

Dessa forma, para uma conformidade tanto dos objetivos individuais, como da
sustentabilidade organizacional e alcance de planos estabelecidos, deve-se estar constantemente
aperfeicoando a relagdo entre competéncias organizacionais e sustentabilidade organizacional
(KUZMA, DOLIVEIRA; SILVA, 2017). Sendo assim, ao aperfeigoar essa relagdo pode-se
chegar ao desenvolvimento de objetivos € metas, como a capacitagdo para cumprimento da

Agenda 2030 da ONU.
2.3 Desenvolvimento Sustentavel e Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ONU)
Problemas que ocorreram por volta dos anos 70, como a exploragdo econdmica

desenfreada, refletidas na degrada¢do ambiental, a qualidade de vida das pessoas e ameaca da

vida futura, mostraram a contradi¢do do modo de producdo que crescia e suas consequéncias,
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gerando movimentos que ganharam for¢a em prol da conscientizagdo e sensibilizagdo sobre as
questdes ambientais (LIMA, 1999).

Dentre os acontecimentos que deram inicio a esse movimento, esta a Conferéncia
Internacional para o Meio Ambiente Humano, promovida pelas Nagdes Unidas (ONU), em
1972 na Suécia, que proporcionou um novo tratamento para as questdes ambientais. (DA
COSTA LIMA,1985).

Fruto das discussdes de 1972, outro marco importante foi a publicacdo do Relatorio
Brundtland, que trouxe a defini¢ao de desenvolvimento sustentavel, “devendo ser este capaz de
satisfazer as necessidades de geragdes atuais sem comprometer a capacidade das geracdes
futuras” (TOGASHI; HACON, 2012).

E visivel o fortalecimento das a¢des em prol desse tema ao final do século XX. E foi em
1992 que ocorreu, na cidade do Rio de Janeiro, a Conferéncia sobre Meio Ambiente e
Desenvolvimento, a Eco-92, promovida pela ONU. A partir dessa conferéncia a ideia de
desenvolvimento sustentavel se consolidou como um importante mecanismo de agdo de
diversos segmentos, organizacdes e sujeitos sociais (DE OLIVEIRA, 2013). A Eco-92 foi
precursora na criagao de politicas publicas e documentos de referéncias para agdes sustentaveis,
como a Agenda 21 (BETIOL et al., 2012).

O desenvolvimento sustentavel ¢ visto com uma forma de se alcangar a sustentabilidade,
de modo que tem como objetivo a conscientizagdo da sociedade, por meio de mudangas
comportamentais e conceituais a fim de conciliar o paradoxo que ha entre sustentabilidade
ambiental e desenvolvimento econdmico (FEIL; SCHREIBER, 2017).

Uma sociedade é considerada sustentavel “ao atender, simultaneamente, aos critérios de
relevancia social, prudéncia ecologica e viabilidade econdomica, os trés pilares do
desenvolvimento sustentavel” (SACHS, 2002, p. 35).

As discussoes sobre inovagdo e sustentabilidade organizacional se norteiam em torno
do triple bottom line (TBL) que realca a necessidade de empreender uma gestdo com foco em
resultados positivos nas dimensdes econdmica, social e ambiental. (BARBIERI et al., 2010).

Sachs (2002) elencou a existéncia de 8 dimensdes do desenvolvimento sustentavel:
social, cultural, ecoldgica, ambiental, territorial, econdmica, politica (nacional) e politica
(internacional).

Com o intuito de sintetizar as discussdes em torno da multidisciplinaridade do conceito
de desenvolvimento, De Souza et al. (2020) elaboraram um mapa mental, adaptado de Amaro
(2004), Oliveira e Lima (2003) e Sachs (2002; 2008), apresentado na Figura 1, para representar

a evolucao do termo:
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Figura 1 — Evolugao do termo desenvolvimento
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E possivel verificar, com a Figura 2, que ao longo do tempo o conceito de

Fonte: De Souza et al., 2020.

desenvolvimento sustentavel foi integrando as dimensdes ambiental, social € econdmica em seu
teor. Visto que vivemos em uma sociedade cada vez mais consumista, o nimero de producao,
de industrias e de servicos que degradam o meio ambiente ¢ crescente. Por isso, faz-se
necessario um planejamento por parte das organizagdes para se adequarem a uma produgao
responsavel, através de processos sustentaveis. Zamcopé et al. (2012, p. 307) definiram de
forma ampla o termo sustentabilidade corporativa e responsabilidade social corporativa como:
“atividades da empresa — voluntérias por defini¢do — demonstrando a inclusao das preocupagdes
sociais e ambientais nas operagdes de negdcios e nas interagdes com os grupos de interesse”.

E importante que as organizagdes tenham indicadores de sustentabilidade, pois dessa
maneira € possivel visualizar os resultados do que se foi estabelecido, agregar valor a empresa
e simultaneamente cumprir os objetivos de conservagio do meio ambiente (ZAMCOPE et al.,
2012). Dessa forma, Zamcopé et al. (2012) observaram, através de um estudo de caso e
utilizando um modelo de Avaliacdo da Sustentabilidade corporativa, que ha muito o que ser
feito em relacdo a sustentabilidade, principalmente em termos de conscientizagdo das pessoas
envolvidas nos processos da organizacdo, ou seja, os funciondrios, fornecedores, clientes,
consumidores e comunidade.

Em um trabalho realizado por Marques, Santos e Aragao (2020), foi realizada pesquisa
na Universidade federal do Ceara objetivando analisar as atividades académicas, verificando de
que forma o planejamento estratégico pode contribuir para o alcance das ODS. Pode-se concluir
que para que planejamento e sustentabilidade estejam alinhados, ¢ importante que além do

empenho em atividade de ensino, extensdo e pesquisa a implantagdo de um sistema de avaliacao
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que utilize indicadores de sustentabilidade, para que haja o monitoramento e atualiza¢do dos
objetivos definidos pela universidade.

Em uma pesquisa realizada por Orsiolli e Nobre (2016, p.518), foi possivel concluir que
“o desenvolvimento sustentavel nao ocorre a partir do esfor¢o de apenas um ator social, mas se
da por meio de suas inter-relagdes com os demais atores”, pois a passo que os valores
disseminados por tais organizacdes sdo compartilhados frente aos seus fornecedores, eles
estimulam o desenvolvimento sustentavel. Além disso, os autores ressaltam a importancia de
se realizar pesquisas em relagdo as agdes voltadas a disseminagdo do empreendedorismo
sustentavel das universidades e institutos de pesquisa, assim como o governo ¢ as agéncias de
fomento, por serem agentes importantes de nossa sociedade.

Diante da relevancia e da preocupagdo mundial em relacdo ao desenvolvimento
sustentavel, foi desenvolvida em Nova York (EUA), de 25 a 27 de setembro de 2015, a Agenda
2030 da ONU, que decidiu os novos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS). As
Nagoes Unidas aderiram e apresentaram ao mundo os ODS, com o intuito de induzir e contribuir
para um futuro voltado as questdes ambientais, econdmicas, institucionais e sociais. Os ODS
sdo compostos por 17 objetivos e 169 metas (ONU, 2020).

A Figura 2 apresenta os 17 ODS. Com o intuito de alcangar um mundo melhor e mais
sustentavel, esses objetivos sdo um chamado para o enfrentamento dos desafios globais, com o

intuito de atingir a Agenda 2030.

Figura 2 — Os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel
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Fonte: Organizagdo das Nagdes Unidas, 2015.
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A ONU reconheceu a erradicagdo da pobreza como maior desafio global, e uniu esforgos
para alcangar o desenvolvimento sustentavel integrado e de maneira equilibrada nas dimensodes
econdmica, social e ambiental (ONU, 2020).

A Agenda 2030 ¢ apresentada de maneira inclusiva, e abrange todas as pessoas da
sociedade, sem deixar de lado nenhum cidaddo, além de reconhecer a dignidade da pessoa
humana como essencial. Além disso, essa Agenda considera as diferengas dos paises, sendo
aceitos e aplicavel por todos, tanto os paises em desenvolvimento quanto os desenvolvidos.
(ONU, 2020).

Segundo a revista Times Higher Education, foi publicado um artigo intitulado “7The
Times Higher Education Impact Rankings” que mediu o sucesso das universidades globais em
cumprir os Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel das Nagdes Unidas. O indicador The
Times Higher Education Impact Rankings classificou a UFU entre as 301-400 melhores
instituicdes do mundo, dentre as 1.115 universidades que foram ranqueadas na edi¢do de 2021
(TIMES HIGHER EDUCATION — THE,2021).

O The Times Higher Education Impact Rankings usam indicadores que possibilitam a
comparagdo abrangente e equilibrada em quatro grandes areas: pesquisa, administracao,
extensao e ensino. A UFU foi classificada em todos os 17 ODS. Segundo ranking geral, os ODS
com melhor pontuacao da Universidade foram: ODS2: Fome zero; ODS 3 — Bem-Estar, ODS
8 — Trabalho Decente e Crescimento econdmico; € o ODS 17 — Parceria para os Objetivos
(DIARIO DE UBERLANDIA, 2021).

Em um relatorio realizado por Cezarino (2020) com servidores municipais, pode-se
perceber que apesar de os servidores possuirem valores alinhados aos ODS e acreditarem que
¢ possivel aprimorar suas competéncias socioemocionais por parte de projetos de ODS, além
dos beneficios para eles e para o 6rgdo, o que se observa ¢ a falta de conhecimento sobre a
Agenda 2030 e o pouco entendimento sobre os ODS, além da pouca experiéncia, limitagdes de
recursos, infraestrutura escassa e falta de apoio politico.

Sendo assim, as competéncias para os ODS na Administragdo Publica tém papel
significativo, levando em considera¢do os problemas sociais, ambientais e economicos pelo
qual a sociedade enfrenta, e ressaltando a importancia do Estado frente as solugdes buscadas
(CEZARINO, 2020). Assim, ao mapear as qualificacdes dos servidores publicos da UFU para
o cumprimento da Agenda 2030, podera contribuir para o alinhamento dos objetivos dos ODS
aos dos servidores e da institui¢do, a fim de promover mudangas esperadas pela sociedade,

comungando esforgos do governo e sociedade civil.
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2.4 Competéncias para sustentabilidade na Administracao Federal

Ao se tratar de competéncias para a sustentabilidade, o que se observa ¢ a escassez de
trabalhos no que diz respeito as tarefas recebidas por gestores, no que concerne ao entendimento
e incorporacao do significado de sustentabilidade nas organizacoes (BRUNSTEIN;
RODRIGUES, 2014).

Em um estudo realizado por Munck, Borim-de-Souza e Zagui (2012) em diferentes
empresas, foi observado que a gestdo por competéncias ¢ considerada um componente
primordial para a efetivacdo na construcao de agdes organizacionais para a sustentabilidade.

O Conselho Empresarial Mundial para o Desenvolvimento Sustentavel (WBCSD, 2008)
desenvolveu um relatério incluindo o tema sustentabilidade dentro das organizagoes,
relacionando o tema com gestdo de pessoas e competéncias. Esse relatorio apresenta um modelo
de competéncias essenciais que sdo exigidas pelas pessoas para a integra¢do de uma perspectiva
de desenvolvimento sustentavel no trabalho. Entende-se que as competéncias para a
sustentabilidade sdo compostas por um processo de preparo, a partir do conhecimento
produzido nas organizagdes, incluindo aspira¢des de diferentes grupos de interesse na tentativa
de promover o equilibrio e o reconhecimento de direitos.

Ao convergir objetivos individuais dos colaboradores com os da organizagdo, por meio
da gestao das competéncias, o desenvolvimento de competéncias proporciona um ambiente no
qual tanto as questdes econdmicas, quanto as sociais € ambientais sdo trabalhadas. Logo, “o
didlogo estabelecido entre o desenvolvimento de competéncias e agdes em sustentabilidade
organizacional demanda conhecimentos interdisciplinares e pluralistas [...]” (KUZMA;
DOLIVEIRA; SILVA, 2017, p. 431).

O desenvolvimento de competéncias pode ser trabalhado por meio da capacitacdo. Em
uma pesquisa realizada por Oliveira et al. (2017) em uma Instituicdo de Ensino Superior,
concluiu-se que a gestdo de pessoas tem papel estratégico no planejamento e na oferta de agdes
de capacitacao para os servidores da instituicdo voltadas ao tema sustentabilidade, de maneira
conjunta com as demais agdes da instituicdo. Foi apontada pelos autores, que uma das
dificuldades na oferta de capacitagdes permanentes ¢ a falta de especialistas para a
disseminagdo do tema em sua totalidade.

O fato de a gestao de pessoas estar intimamente ligada ao modo como elas sdao geridas
refor¢a sua importancia frente a preparacao de seus funcionarios na concretizagao de politicas

de sustentabilidade (ARRUDA; QUELHAS, 2011)
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A capacitagdo fornecida pelas universidades ¢ uma forma de aperfeicoamento de
profissionais e formacao de conhecimento. Berchin et al. (2017) ressaltam que as Institui¢des
de Ensino Superior podem promover atividades e treinamentos para inserir a sustentabilidade
na cultura da universidade, podendo moldar a cultura organizacional, visto que estas instituigdes
sdo geradoras de conhecimento e formadores de pensamento critico.

Diante disso, ¢ possivel observar a importancia das Institui¢des de Ensino Superior
(IES) na capacitagao de servidores. Gazzoni et al. (2018, p. 49) ressaltam que as IES “possuem
papel fundamental na formagao de pensamentos e opinides, sendo um dos principais 6rgaos que
podem potencializar o desenvolvimento de um pensamento sustentavel”.

Cezarino (2020) desenvolveu um programa de capacitagdo denominado Competéncias
Publicas para os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (COMPODS). Segundo a autora,
o programa ¢ um meio no qual a estratégia publica se alinha com os interesses pessoais, de
modo a atingir o desenvolvimento sustentavel, auxiliando 6rgaos a alcangar os ODS ¢ a cumprir
a Agenda 2030.

Para Cella-de-Oliveira e Takahashi (2014) a sustentabilidade organizacional ¢ uma
competéncia que para seu desenvolvimento depende de um processo de aprendizagem
organizacional que englobe aspectos econdmicos, sociais € ambientais. A racionalidade é,
ainda, considerada pelos autores, um componente essencial para a competéncia de
sustentabilidade organizacional. Portanto, a partir dessa reflexdo, ¢ um elemento fundamental
na construgdo de sustentabilidade organizacional.

A partir de uma pesquisa realizada por Wiek, Withycombe e Redman (2011), na qual
os autores consideraram competéncia a vinculagdo de conhecimentos, habilidades e atitudes
que possibilitam o sucesso na execucao de tarefas e a resolucao de problemas, foi realizada uma
sintese da literatura sobre competéncias de sustentabilidade. A partir desse estudo, foram
elencadas as competéncias-chave para sustentabilidade, sendo elas: competéncia de
pensamento sist€émico, competéncia preventiva, competéncia normativa, competéncia
estratégica, e competéncia interpessoal.

Kuzma, Doliveira e Silva (2017) resumiram em um quadro as competéncias para
sustentabilidade apontadas por Wiek, Withycombe e Redman (2011), apresentada no Quadro
2:
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Quadro 2 — Competéncias para sustentabilidade

Competéncia para a Definicao/caracteristica
sustentabilidade
Foco em pensamento Capacidade de analisar coletivamente sistemas complexos em diferentes
sistémico dominios (sociedade, meio ambiente, economia etc.) ¢ em diferentes

escalas (local a global), considerando-se, assim, feedback e outras
recursos relacionados com questdes de sustentabilidade ¢ quadros de
resolucdo de problemas sustentaveis. A capacidade de analisar sistemas
complexos inclui compreender e verificar empiricamente, articulando
sua estrutura, os principais componentes e sua dindmica. A capacidade
de analisar se baseia no conhecimento sistémico adquirido, incluindo
conceitos como estrutura, fungdo, relagdes de causa e efeito, mas
também percepcdes, decisdes e regulamentos.

Preventiva Capacidade de, coletivamente, analisar e avaliar o cenario futuro
relacionado com questdes de sustentabilidade e de cenarios de resolugdo
de problemas de sustentabilidade. A capacidade de analisar cenarios
futuros inclui ser capaz de compreender e articular sua estrutura; a
capacidade de avaliar se refere as habilidades comparativas que se
relacionam com o “estado da arte”; finalmente, a capacidade de criar
integra habilidades criativas e construtivas.

Normativa Capacidade de especificar, aplicar, conciliar e negociar valores de
sustentabilidade, principios, objetivos e metas. Essa capacidade permite,
primeiro, avaliar coletivamente a sustentabilidade dos estados atuais
e/ou futuros de sistemas organizacionais e, em seguida, criar
coletivamente as visdes de sustentabilidade para esses sistemas. Baseia-
se no conhecimento adquirido normativo, incluindo conceitos de justica,
equidade, integridade socioecoldgica e ética. Essas habilidades sdo
adaptadas para abordar questdes-chave da sustentabilidade
socioecologica, incluindo integridade, sistemas logicos e equidade
organizacional.

Estratégica Capacidade de implementar intervengdes, transi¢des e estratégias de
governanga de transformag¢do em direcdo a sustentabilidade. Essa
capacidade requer uma compreensdo profunda de conceitos estratégicos,
como intencionalidade, inércia sistémica, dependéncias de caminho,
barreiras, transportadoras, aliangas etc.; conhecimento sobre
viabilidade, eficacia, eficiéncia de intervengdes sistémicas, bem como o
potencial de consequéncias ndo intencionais etc.

Interpessoal Capacidade de motivar, possibilitar e facilitar a colaboragéo e a pesquisa
sobre sustentabilidade participativa e resolugdo de problemas. Inclui
habilidades avangadas na comunicagdo, tomada de decisdo e de
negociacdo, colaboracdo, lideranga, pluralista e pensamento cultural, e
empatia. A capacidade de compreender, aceitar e fomentar a diversidade
entre culturas, grupos sociais, comunidades e individuos é reconhecida
como um componente-chave dessa competéncia.

Fonte: Wiek, Withycombe ¢ Redman (2011); Kuzma, Doliveira e Silva, 2017.

A partir da andlise das competéncias para sustentabilidade, torna-se possivel a
identificacdo de elementos promotores da sustentabilidade, e a verificagdo de quais fatores
precisam ser desenvolvidos nos individuos para o cumprimento do tema (GARLET et al.,
2019). Nesse sentido, o presente trabalho busca esse levantamento e a avaliagdo do nivel de
qualificacdo dos servidores da UFU, o que permitira a identificacdo dos gaps de competéncias
para o cumprimento da agenda 2030 e a elaboracao de um diagndstico, considerando que os

servidores sdo agentes de sustentabilidade.
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A estrutura do método proposto por Cezarino (2020) deu origem ao formulario que
consta no apéndice e através desse constructo serdo avaliadas as variaveis, conforme o Quadro

3:

Quadro 3 — Relagdo entre as hipdteses e as assertivas do questionario

Construcin Hipdieses de Assertivas di Varidvel Referencial
Tedricn Pesguisa questionirio manifesta Tedrice
HI1: os servidores | 1) Conhego bem a | Conhecimento  da | Muock et al
o iim | respeite da  agenda | agenda (CA) {20012},
conhecimento ODs. Cella-de-
sobre a Agenda Oliveira c
ons Takahashi
(20014), Le
Baiterf
(1995}, Dutra
(2014)
H2: os servidores | 2) Anies desse curso j4 | Treinamentos bluck <t al
ji  passaram por | passei [T um | prévios (PY) (202},
algum ircisamento | cursofoficine sobre Cella-de-
prévio de ODS ODS no drgio onde Oliveira ¢
trabalho oMo Takahashi
servidor pldblico (2004), Le
Baiterf
(1995}, Dutra
(2014)
Conheciments | H3:0 prévio | 3) Meus | Conhecimentos MBMuck <t al
conhecimento  de | conhecimentos prévios (CV) (20127,
ODS foi adquindo | anteriores sobre ODS Cella-de-
tacitansente foram Oliveira ¢
TN O T LA R AT e Takahashi
conseguidos de forma (20014) Le
tacila, ou scja, por Baoterf
meie  de  conversas, (1995), Flink
COMmuUnCagies, c Vanalle
eventos @ oulFas [ 20045
cEpenénciag niio
violiadas ao
aprendizado formal.
H4: Os servidores | 4) Conhego o5 | Conhecimento  do | Muck et al
o possuem | indicadoses ¢ metas ¢ | relacionamento {20012},
clarcza no | consigo entender com | entre  indicadores | Cella-de-
relacionamento clarcza o | {CRI} Oiveira c
ciitre oz ODS relacionaments  cnire Takahashi
cles (20141, Ruas
{2005]), Dutra
(2014)
H5: Os servidores | 5) Amalmente | Anacho em ODS | Muck et al
ja atuam com ODS | desenvolve  projetos | (AO) (202},
cm men drglio pablico Cella-de-
para cumprimento da Oliveira ¢
agenda ODS. Takahashi
(20014L  Le
Boterf




{1945), Ruas
{205
Hif: s servidores | &) Coondene projeio | Coondenacsio  em | Muck e al
oo e neam de implementacho «da | ODS (O0) {20127,
projetos de QDS agenda QDS o drgdo Ceella=de=
onede trabalhao. Oliveira L
Takahashi
{20147, Le
Boterf
{19457, Duitra
{20143
HT: s servidores | T) J& realizei como | Realizagdo de | Muck e al
i realizaram | ¢ oondenador aiou | reladrio de | {20012},
e laidrio de | paricipante wim | losca lizag &o de O0DS | Cella-de-
localizagho de | relatdmio de | {RLY Oilpezira [
s lasca lizag o de O no Takahashi
drgho poblico em gue {20141, Buss
1 bl b, [l IER]
HE: s servidores | B) Sei dimensionar ox | Dimensfio de | Branddic E
oonde cem as | problemsas em adenr 4 | problemas {DP) Bahry
redrigdes de sou | apenda ODS em meu {20mh57,
Orio para a | drgho poblico. Zarifian
g S dn Syrendda [l LER]
He: O servidores | %) Sinto-me preparads | Preparagdio { P) Branddic E
o senviem | em gerenciar dados em Bahry
e parados para | ODS, {20050,
gerenciar dados de Zarifian
Os {2033
HID: O servidores | 10) Consigo localizar | Localizagiio{L) Brandiic E
localizam ODS em | as 008 demire  dos Bahry
Hahilidades EETE TS atividades | projetos gue  fago {20057,
cotidianas paric. Flewry ]
Fleury
{20017
HI11:Os servidores | 110 Tenhe facilidade | Relagho cnire ODS | Branddic E
e lacionam cm relacionar | { RO Bahry
diferentes OnE | diferenies QDS com a {20mh57,
QO Az | lematica que trabalha, Zarilian
atividades {20637
colidianas
HI12: O servidores | 12) Sinto-me capaz de | Transferéncia  de | Branddio E
s Seniem chparcs | transferir o | conhocimente (TC) | Bahry
de tmnsterr o | conhecmento 205,
conhecimente  de | adguinidoe a respeito de Flewry ]
O a  owms | ODS s scus coleras Fleury
[PesEOas de  trabalhe ou & {20mH17
s iedade
H13: O servidores | 13) Se quantificar o= | Quantificagde  dos | Bramdio E
sabem  lidar com | indicadores ODE nos | indicadones (1) Bahry
diados quantitatives | projelos ou ematicas {2005,
ahe OIS gue trabalhe em mew Larilian
drpdo piblico, [l IENR Le
Bodert {1 995)
H14: Os servidores | 14) Posswo os recursos | Recursos materiais | Brandio E
possuem recursos | feices  «  materais | {BEM) Cuimardies
fisicos adoguados | adoquados para o {2001 7,
para o implantagdio | desenvolviments  da Munck <t al
da Agenda agenda ODS em meuw {20127,
L iR Drumamed

i 19,

30



Atitude

Sanios
(2010,
HI15: O servidores 1.5] Prowiig o pecurass | oo ursos Framalics E
posspem  recurses | Financeinos adoquades | financeinos | BF) Cuimariies
finameeinos para i {2001y
adequados para a | desenvolvimente  da Munck <t al
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Fonte: Cezarino (2020).

3 METODOLOGIA

A investigacdo cientifica surge a partir da necessidade de se obter respostas. Dessa
forma, pode-se dizer que a producdo de ciéncia € realizada a partir da busca do homem pela
resolucdo de problemas ou incertezas, para obter uma resposta segura e atingir o ideal da
racionalidade e da objetividade (KOCHE, 1997).

De acordo com Marconi e Lakatos (2003), a metodologia cientifica significa a inser¢do
no ambito dos procedimentos sistematicos e racionais, atuando, assim, na pratica e na formagao
de ideias, e ajudando na tomada de decisdo em relagdo ao objetivo que se pretende alcangar.

Segundo Gil (2008, p. 45), “pode-se definir pesquisa como o processo formal e
sistematico de desenvolvimento do método cientifico. O objetivo fundamental da pesquisa ¢
descobrir respostas para problemas mediante o emprego de procedimentos cientificos”.

Sendo assim, esta se¢do apresenta os procedimentos metodologicos utilizados com base

no objetivo geral. Essa pesquisa se divide em trés fases, conforme sintetiza o Quadro 4.



Quadro 4 — Procedimentos Metodologicos
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cumprimento da Agenda
2030 a partir da
qualificagdo dos

servidores publicos
federais da UFU e das

competéncias de
sustentabilidade

propostas pela literatura

Objetivo geral Objetivos especificos Fases da Método Resultados
pesquisa Obtidos
Mapear a qualificago Fase 1 - Survey. Mapa
dos servidores publicos Levantamento representativo
federais da UFU para o das dos gaps das
cumprimento da Agenda competéncias competéncias
2030. dos servidores dos servidores da
publicos federais UFU.
da UFU;
Discutir os gaps de Fase 2 - Survey, analise Elaboragdo de
. . competéncias apurados | Identificagdo dos | de contetdo ¢ objetivos de
Avaliar o nivel de . 1 .
. ~ em levantamento a partir gaps de analise aprendizagem.
qualificagdo dos . ~ ..
. da qualificacdo dos competéncias documental.
servidores da UFU para .
. servidores para a apurados na Fase
0o cumprimento da elaboracio do |-
Agenda 2030 da ONU, _ cranotag >
diagnostico sobre o
com base nas .
competéncias para conhecimento da
sustentabilidade Agenda 2030
propostas pela literatura. Elaborar um diagnéstico Fase 3 — Relato técnico Diagnéstico.
das competéncias dos Diagnostico das | da experiéncia.
servidores para o competéncias.

Fonte: Elaborado pela autora.

Quanto a abordagem da pesquisa, esta se classifica como quantitativa e qualitativa. Para

a analise do questionario fechado, foi utilizada a andlise quantitativa. Segundo Marconi e

Lakatos (2002, p. 84), sua “principal finalidade ¢ o delineamento ou andlise das caracteristicas

de fatos ou fendmenos”. Para Richardson (1989), o método quantitativo utiliza-se da

quantificagdo na coleta de informagdes e nos tratamentos destas, o qual € realizado por meio de

técnicas estatisticas, desde as mais simples até as mais complexas. J& para a analise das duas

questdes abertas e da andlise de documentos da UFU, que tem como objetivo verificar a

possibilidade do comprimento dos ODS por meio dos técnicos administrativos, foi realizada

uma analise qualitativa.
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Em relagdo aos objetivos, esta pesquisa classifica-se como descritiva, pois procura
verificar a qualificacdo dos servidores federais da UFU para o cumprimento da Agenda 2030
da ONU, a partir do mapeamento das competéncias dos servidores. Segundo Gil (2002), o
estudo descritivo consiste no detalhamento das caracteristicas de determinada populagao ou
fendmeno.

O projeto desta pesquisa foi submetido a0 Comité de Etica em Pesquisa (CEP) e, apos
a sua aprovacado, foi realizada a coleta de dados. Sendo o CAAE do projeto de pesquisa:

37052920.8.0000.5152.

3.1 Método Survey

Como estratégia de pesquisa, foi utilizada neste trabalho a pesquisa survey. Ela ¢ um
método quantitativo para obter dados, caracteristicas, agdes ou opinides de um determinado
grupo de pessoas (TANUR apud PINSONNEAULT; KRAEMER, 1993). Tem-se como
assunto estudado um determinado grupo de individuos, e a principal forma de coletar as
informagdes ¢ por meio de perguntas ou questiondrios estruturados, coletados sobre uma fragao
de uma populacdo do estudo, capaz de generalizar as descobertas para o alvo estudado

(PINSONNEAULT; KRAEMER, 1993).

3.2 Coleta de dados

Para a coleta de dados foram enviados questiondrios semiestruturados para todos os
técnicos da UFU, sem distingdo de cargo ou posicao hierdrquica. Os e-mails foram obtidos
através do portal da UFU. Na aba “CONHECA A UFU” foi realizada uma busca no topico
“Equipe”, encontrado o nome de cada servidor locado nas unidades académicas (Faculdade,
Instituto, Hospitais, Prefeituras, dentre outros) e encaminhado o questiondrio via e-mail
institucional para os respondentes. O questionario eletronico (Google Forms) foi elaborado com
base na pesquisa de Cezarino (2020), realizada na prefeitura de Uberlandia. A partir disso,
foram feitas algumas adequagdes para a pesquisa em questdo e foram formuladas perguntas
abertas em escala Likert.

A amostra foi realizada por conveniéncia, ou seja, o questiondrio foi enviado aos
servidores pelo e-mail institucional e a andlise foi baseada na amostra de resultados coletados.

De acordo com a ultima atualizacdo do quadro de referéncia dos servidores técnicos
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administrativos da UFU, a fundagdo conta com 3092 cargos ocupados por técnicos
administrativos.

Para definir o tamanho da amostra, foi preciso definir o nivel de confianca e o erro
amostral. Nivel de confianga “¢ o erro que o pesquisador esta disposto a aceitar no estudo”
(REA; PARKER, 2002, p. 123), podendo escolher um nivel de confianca de 95% (5% de chance

de erro) ou de 99% (1% de chance de erro).

DETERMINACAO DO TAMANHO DA AMOSTRA PARA POPULACOES FINITAS

N x pxgx [(Z)a)?
— 2
" pxax (Z]a)? + (N — Dx €2
2

#(1)

Onde:
n = numero de individuos na amostra;
Zo/2 = valor critico que corresponde ao grau de confianca desejado;

p = proporgcao populacional de individuos que pertencem a categoria que estamos interessados

em estudar;

g = propor¢io populacional de individuos que NAO pertencem a categoria que estamos

interessados em estudar

e = margem de erro ou ERRO MAXIMO DE ESTIMATIVA. Identifica a diferenga maxima
entre a MEDIA AMOSTRAL (X) e a verdadeira MEDIA POPULACIONAL.

Considerando-se o grau de confianga de 95% (Za/2 = 1,96), a margem de erro da
estimativa de 5% (0,05), o tamanho da populagdo de 3092, e substituindo-se p e § por 0,5,
quando desconhecidos (LEVINE, 2000):

_3092x0,25 x(1,96)?
"= 0,25 x (1,96)2 + 3091 x 0,052

#(2)

n = 341,804 = 342 participantes
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Ao enviar o questionario, foi encaminhado a todos os respondentes o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLS), que foi lido e assinado pelos respondentes e pela
pesquisadora, autorizando o uso das respostas para a presente pesquisa. Vale ressaltar que o

TCLS desta pesquisa fora elaborado observando-se as normas da Resolugdo CNS 466/12.

3.3 Analise Quantitativa dos dados

Apos a coleta de dados, foi feita a analise de dados, a qual deve ocorrer por meio de
ferramental estatistico (FREITAS, 2000) e considerando a necessidade de enquadramento
metodoldgico a esse trabalho, optou-se por utilizar a estatistica descritiva. Quando se fala em
analise de dados, as técnicas univariadas ou estatisticas descritivas sao aquelas em que os dados
sdo explorados, e pode-se avaliar a tendéncia e a sua qualidade (DA SILVA; LOPES; JUNIOR,
2014).

Foi realizada nesta pesquisa a analise por meio da estatistica descritiva dos dados
utilizando como ferramenta para tais andlises o seguinte software: Microsoft Excel 2013. O
nivel de significancia adotado foi de p < 0,05.

Para os célculos estatisticos, utilizou-se o programa Microsoft Excel e o comando
correlagdo. Para Moore (2007, p.100), “a correlacdo mensura a dire¢do e o grau da relagdo linear
entre duas varidveis quantitativas”. Assim, a correlacdo entre duas varidveis mostra a associagao
que existe entre elas, ou em outras palavras, o quanto uma varidvel esté relacionada com a outra.

As hipoteses de pesquisa que se relacionam com o questiondrio foram retiradas do
trabalho de Cezarino (2020), no qual foi feita uma amarragdo teodrica entre as hipoteses de

pesquisa e as assertivas do questionario, apresentadas oportunamente no Quadro 4.

3.4 Analise Qualitativa dos dados

3.4.1 Analise de Conteudo

De acordo com Bardin (1977) e Bauer e Gaskell (2002), seguiu-se as seguintes etapas
para a analise de contetido:

a) Pré-analise: as respostas foram lidas para identificagdo prévia de possiveis
unidades de dados e categorias baseadas na revisdo da literatura;

b) Codificagdo: as frases foram separadas, sendo atribuidos sindnimos a cada

unidade de dados e/ ou contexto, de forma que todo o material foi exaustivamente utilizado.
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Foram excluidos da analise os contetdos redundantes a respeito de um mesmo codigo
previamente identificado na entrevista;

C) Categorizagao: os codigos relatados foram organizados em categorias;

d) Quantificacao: os codigos e as categorias foram quantificados com base na

frequéncia com que foram mencionados pelos respondentes.

3.4.2 Categorias e codificacoes

As respostas abertas foram categorizadas com base em uma das abordagens da
competéncia de Parry (1996) e Durand (1998), fundamentada no tripé conhecimento, habilidade
e atitude (CHA). A partir dessas trés categorias, foram identificados cddigos para cada uma das
categorias que permeiam a pesquisa. Sao eles:

Conhecimento: Legislacdo e normas; Capacitagdo; Informagdes; e Conceitos.

Habilidade: Descarte e seguranca; Atendimento; Gestdo; Comunicagdo; Atividades
Técnicas; Zelo pela coisa publica; Servigos Universitarios; Praticidade; e Recursos.

Atitude: Soft skills; Etica; Perspectiva acerca de como o mundo deve ser; Cultura;

Ambiente; e, Reconhecimento Profissional.

3.4.3 Analise Documental

Foi realizada também uma andlise documental. A coleta de dados na pesquisa
documental segundo Marconi e Lakatos (2002, p.62) “esta restrita a documentos, escritos ou
nao, constituindo o que se denomina de fontes primarias. Estas podem ser recolhidas no
momento em que o fato ou fendmeno ocorre, ou depois”. Para esta etapa foi analisado o Plano
Institucional de Desenvolvimento e Expansdo (PIDE) da UFU, e a Resolugdo N° 6/2020, do
CONSEX/UFU, para saber se estes documentos se encontram alinhados com a possibilidade
de cumprimento dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel da Agenda 2030 da ONU pelos
técnicos administrativos da UFU. A Figura 3 representa um organograma da andlise

documental:
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Figura 3 — Organograma da analise documental

% 17 0DS

|

2.Fome zero e 6. 7. Energla
1. Erradicagio m 3.Saude o M“;::. A“nlv:l e
da pobreza sustantivel Bem-estar Saneamento Limpa

9. Inddstria,
Inovagdo e
Infra-estrutura

PIDE(UFU)  » Resolugiio N° 612020, do
CONSEX/UFU
PROGRAMAS DE
CAPACITAGAD

|

Capacitagds e cursos
disponiveis,e que sio
oferecidos formalmente
aos técnitos
administrativos (DICAP)

Fonte: Elaborada pela autora com base nos documentos PIDE e Resolugdo N° 6/2020, do CONSEX/UFU.



40

Foi feito um check-list comparando o que ha no PIDE e na Resolucdo e que esteja de
acordo com os ODS da Agenda 2030. Foi verificado nestes documentos a relacdo de meios que
incentivem e proporcionem o cumprimento desses ODS por meio dos técnicos, além disso,
foram verificadas quais capacitagdes e cursos que sao oferecidos formalmente aos técnicos
administrativos viabilizando o cumprimento dos mesmos.

A tltima etapa consistiu na elaboracdo de um diagndstico das competéncias dos
servidores para o cumprimento da Agenda 2030, a partir da analise dos gaps levantados na

etapa 2.

4 RESULTADOS

4.1 Analise Quantitativa

Nesta se¢cdo na andlise quantitativa dos dados, o método Survey foi utilizado e dois
ambientes de analise foram verificados.
O primeiro ambiente de analise retrata a geracdao de gaps de competéncia apurados na Fase
1, identificando como estdo os conhecimentos, as praticas e as atitudes dos servidores em
relagdo ao cumprimento dos objetivos de desenvolvimento sustentavel. Fez-se um diagnostico
dos fatores de impedimento e de favorecimento dos servidores no cumprimento da Agenda, em
que sdo analisados os principais pontos de melhoria sobre as questdes relacionadas a partir das
hipoteses levantadas. A média, o desvio padrao e o coeficiente de variacdo sdo utilizados neste
ambiente para determinacdo dos gaps. O segundo ambiente de andlise retrata a analise de
correlagdo entre algumas hipdteses levantadas sobre o tema deste trabalho. O coeficiente de

correlagdo foi analisado.

4.1.1 Survey

Havia inicialmente 156 respondentes. Apds avaliagdo da tabela, foram retirados 11
respondentes, sdo eles: 4, 30, 34, 62, 73, 85, 87, 102, 113, 130 e 134, que ndo preencheram
todos os itens referentes a escala Likert. Nesse ponto, restaram 145.

Em seguida, foram também retirados os respondentes 2, 3, de 5 ao 33, 39 ¢ 91, que nao
completaram informagdes de identificacdo, como por exemplo, (Vocé concorda com o termo

acima?; Vocé ¢ Técnico-Administrativo da UFU?; Qual seu género?; Qual seu nivel como
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Técnico-Administrativo?; Ha quanto tempo trabalha como Técnico-Administrativo da UFU?;
Qual campus trabalha?; Qual seu nivel de escolaridade?; e, Em qual atividade vocé trabalha?).
Ao fim desta etapa, a tabela ficou com 113 respondentes.

Foram também excluidos os respondentes de nimeros 4, 30, 62, 85, 87, 102, 113 e 130,
sendo que o 4, 34, 73 e 134 estavam simultaneamente nos dois grupos. Estes ndo preencheram
algum item referente a escala Likert (Conheco a respeito da agenda ODS.; Ja passei por um
curso/oficina sobre ODS na UFU.; Meus conhecimentos anteriores sobre ODS foram
majoritariamente conseguidos de forma tacita, ou seja, por meio de conversas, comunicagoes,
eventos e outras experiéncias ndo voltadas ao aprendizado formal; Conheco os indicadores e
metas e consigo entender com clareza o relacionamento entre eles.; Atualmente participo de
projetos na UFU para cumprimento da agenda ODS.; Sei dimensionar os problemas em aderir
a agenda ODS na UFU.; Sinto-me preparado em gerenciar dados dos ODS.; Consigo localizar
as ODS dentro dos projetos que fago parte.; Tenho facilidade em relacionar diferentes ODS
com a tematica que trabalho.; Sinto-me capaz de transferir o conhecimento adquirido a respeito
de ODS aos meus colegas de trabalho ou a sociedade; Sei quantificar os indicadores ODS nos
projetos ou temadticas que trabalho.; Possuo os recursos fisicos e materiais adequados para o
desenvolvimento da agenda ODS na UFU.; Possuo os recursos financeiros adequados para o
desenvolvimento da agenda ODS em meu o6rgdo.; Possuo a disponibilidade dos recursos
humanos para o desenvolvimento da agenda ODS em meu 6rgdo.; Possuo recursos humanos
capacitados para o desenvolvimento da agenda ODS em meu 6rgdo.; Considero-me apto a
gerenciar, no atual data, um projeto de aderéncia a agenda ODS em meu 6rgao.; Acredito que
resultados praticos em meu 6rgdo podem ser gerados com o cumprimento da agenda ODS.;
Tenho apoio da minha equipe para desenvolver a agenda ODS.; Tenho pouco estimulo da minha
gestao superior (nivel mais alto) em desenvolver projetos em ODS.; Tenho apoio do superior
imediato para desenvolvimento da agenda ODS no 6rgdo.; Tenho sentido pressao popular e de
entidades externas para desenvolvimento da agenda ODS.; Conhecer a Agenda ODS me tornara
mais empreendedor nos contextos oportunos de meu trabalho.; Minha capacidade criativa pode
ser estimulada por meio de um conhecimento mais profundo dos ODS.; A abordagem da agenda
ODS disponibilizada por meio de curso possibilitara o aperfeigoamento da minha visdo
holistica aplicada a performance na gestao publica.; A Agenda ODS amplia o senso de trabalho
colaborativo, especialmente devido ao tema de meu trabalho.; Conhecer a Agenda estimula a
formagao ética e de responsabilidade social.; Agenda ODS e outras informagdes pertinentes ao
desenvolvimento sustentavel podem ser importantes para o meu municipio). Ao final, restaram

113 respondentes com respostas aptas a serem utilizadas no estudo.
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4.1.1.1 Gaps de competéncia: analise pela média, desvio padrao e coeficiente de variacao

O objetivo da pesquisa quantitativa foi identificar os gaps de competéncias apurados na
Fase 1, identificando como estdo os conhecimentos, as praticas e a atitudes dos técnicos
administrativos em relagdo ao cumprimento aos objetivos de desenvolvimento sustentavel, por
meio de um diagnostico dos fatores de impedimento, e de favorecimento dos servidores no
cumprimento da Agenda.

Sobre os gaps de competéncias:

O Quadro 5 trata da variavel original com as hipdteses e assertivas e com a verificagdo
numérica da média, do desvio padrdo e do coeficiente de variagdo, medidos através das
respostas das perguntas fechadas com os valores extraidos em Escala Likert. As hipoteses
ilustradas com a cor vermelha apresentaram média inferior a 2,30 e sdo os pontos mais criticos
que os servidores precisam melhorar para que se encaixem nos padroes de atuacdo em relagdo
a agenda 2030. As hipoteses ilustradas com a cor amarela representam média superior a 2,30 e
inferiores a 3,2 e sdo consideradas como pontos de melhoria e aten¢do. As hipdteses ilustradas
em verde apresentam média superior a 3,2 e sdo consideradas como satisfatorias.

O valor do coeficiente de variacdo ideal seria menor ou igual a 25%, o que mostraria
uma homogeneidade maior dos dados com relagdo a média. Destarte, observa-se valores de
variacdo dos dados superiores a 25% em todas as hipoOteses, 0 que mostra uma nao
homogeneidade dos dados em relacdo a média. Assim foi utilizado apenas o valor da média

como parametro de classificacao.

Quadro 5: Relagdo entre a variavel original, hipdteses e assertivas, média, desvio padrdo e
gaps de pesquisa.

conhecimento
sobre a Agenda
ODS

Variavel Hipdteses e Média Desvio Coeficiente Gaps
Original assertivas padrio de variacao
Conhecimento HI: Os 2,495652174 | 1,488988312 | 60% Os dados apontam
servidores nao que 0s gaps mais
tém relevantes sao em

relacdo a falta de
treinamento, de uma
atuagdo em projetos
e de clareza nos
indicadores e metas
de ODS. De forma
menos expressiva,
tem-se a falta de
conhecimento, tanto
de forma tacita,
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quanto sobre 0s
ODS. Em sintese, o
gap se evidencia
tanto em
conhecimento como
em experiéncia de
atuacio em ODS.

H2: Os 1,565217391 | 1,148075696 | 73%
servidores ja
passaram por
algum
treinamento
prévio de ODS
H3:0 prévio 2,704347826 | 1,57264953 | 58%
conhecimento de
ODS foi
adquirido
tacitamente
H4: Os 2,208695652 | 1,347484024 | 61%
servidores nao
possuem clareza
no
relacionamento
entre os ODS
HS5: Os 1,591304348 | 1,115250363 | 70%
servidores ja
atuam com ODS

Habilidade HB8: Os 1,913043478 | 1,151392882 | 60% Sobre habilidade,
servidores percebe-se que os
conhecem as servidores ndo se
restricdes de seu sentem capazes nem
orgdo para a de transferir
adogdo da conhecimento, nem
Agenda de gerenciar dados
H9: Os 1,895652174 | 1,165091014 | 61% de ODS. Também
servidores se ndo se sentem
sentem preparados para
preparados para localizarem os ODS.
gerenciar dados Além disso,
de ODS apresentam
H10: Os 2,086956522 | 1,246505413 | 60% dificuldades em lidar
servidores com dados
localizam ODS quantitativos e nao
em suas conhecem as
atividades restrigdes do 6rgdo
cotidianas para a adogdo da
HI11: Os 2,07826087 | 1,250598636 | 60% Agenda.
servidores Em suma,
relacionam evidencia-se a falta
diferentes ODS de habilidade em
com suas praticar a Agenda
atividades ODS.

cotidianas
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H12: Os 2,017391304 | 1,277213309 | 63%
servidores se
sentem capazes
de transferir o
conhecimento de
ODS a outras
pessoas
H13: Os 1,930434783 | 1,190029774 | 62%
servidores sabem
lidar com dados
quantitativos de
ODS

Atitude H14: Os 1,886956522 | 0,952975188 | 51% Os servidores ndo
servidores demonstram possuir
possuem recursos recursos fisicos,
fisicos adequados financeiros e
para a humanos, além de se
implantacdo da sentirem ainda pouco
Agenda preparados para
H15: Os 1,713043478 | 0,845682714 | 49% coordenar projetos
servidores de ODS. Também
possuem recursos nao percebem alta
financeiros pressdo externa ao
adequados para a orgao.
implantacdo da De forma menos
Agenda expressiva, 0s
H16: Os 1,791304348 | 0,941216572 | 53% servidores ndo se
servidores sentem apoiados pela
possuem recursos gestdo superior, pela
humanos para a equipe e por seus
implantacdo da superiores imediatos,
Agenda além da ndo
H17: Os 1,87826087 | 1,077259568 | 57% percepgdo de
servidores resultados positivos
possuem recursos coma
humanos implementagdo da
capacitados Agenda. Em sintese
adequados para a os servidores nio se
implantacdo da sentem amparados
Agenda com recursos
H18: Os 1,947826087 | 1,190926797 | 61% (humanos,
servidores se financeiros,
sentem matérias) para
preparados para implementagﬁo da
coordenar Agenda.
projetos em ODS
H19: Os 2,8 1,440029239 | 51%
servidores
percebem
resultados
positivos em seu
orgdo com a
implantagdo da
Agenda
H20: Os 2,382608696 | 1,174155977 | 49%
servidores

consideram-se
apoiados pela
equipe na
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implantacdo da
Agenda

H21: Os
servidores
consideram-se
apoiados pela
gestdo superior
na implantagdo
da Agenda

2,782608696

1,41905954

51%

H22: Os
servidores
percebem apoio
de seus
superiores
imediatos

2,417391304

1,242398704

51%

H23: Os
servidores
sentem pressao
externa para a
implantagdo da
Agenda

2,156521739

1,203731802

56%

Competéncias
socioemocionais

H24: Os
servidores
percebem no
conhecimento em
ODS um
aumento da sua
competéncia em
empreendedoris-
mo

3,217391304

1,349350778

42%

H25: Os
servidores
percebem que o
conhecimento em
ODS pode
estimular a
criatividade

3,304347826

1,312383081

40%

H26: Os
servidores
percebem que o
conhecimento em
ODS pode
estimular a visdo
holistica ou
sistémica

3,47826087

1,279719172

37%

H27: Os
servidores
percebem que o
conhecimento em
ODS pode
estimular a
propria
capacidade de
trabalhar em

grupo

3,208695652

1,224713731

38%

H28: Os
servidores
percebem que o
conhecimento em
ODS pode

3,634782609

1,320090605

36%

Os servidores
identificam
vantagens e
beneficios, em se
tratando de
competéncias
socioemocionais, ao
trabalhar com ODS
na UFU.




46

estimular a
propria
responsabilidade
ética e social
H30: Os 3,747826087 | 1,356229799 | 36%
servidores
percebem que o
conhecimento em
ODS pode
agregar valor a
sociedade

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa.

De acordo com o quadro 5, percebe-se a partir do levantamento dos gaps, que estes estdo
ligados a falta de conhecimento e experiéncia por parte dos servidores, além da percepcao da
limitagao de recursos financeiros, humanos e; ainda, a falta de estrutura planejada pela UFU,
entretanto, apesar das limitagdes, os servidores reconhecem os beneficios dessa tematica tanto
para o ambito pessoal quanto para a sociedade. Porém, para isso, ¢ necessario capacitar os
servidores e implementar meios para que que a Agenda seja cumprida e proporcione tais

beneficios.

4.1.1.2 Analise de correlacio entre algumas hipoteses importantes.

Para a analise dos dados, o método utilizado foi o modelo paramétrico de Pearson. Os
dados apresentaram normalidade e homocedasticidade, que sdo os critérios que apontam para
utilizacao de um modelo paramétrico de correlacdao. Por serem utilizadas varidveis numeéricas,
em escala Likert, este foi 0 método adotado.

O valor de p < 0,005 foi utilizado para a utilizagdo das hipdteses nulas e p > 0,005 para
utilizacao das hipoteses alternativas. Para a correlagdo, o valor de p ndo ¢ muito importante, e
para p < 0,005 significa que a correlagdo existe e para p > que 0,005 significa que ndo ha
correlacdo entre as variaveis analisadas.

O coeficiente de correlagao de Pearson (r), também chamado de correlagdo linear. O
mais importante neste tipo de andlise € o valor absoluto do coeficiente de correlagdo de Pearson
(r). Quando o coeficiente de correlagdo se aproxima de 1, nota-se um aumento no valor de uma
variavel quando a outra também aumenta, ou seja, ha uma relagdo linear positiva. Quando o
coeficiente se aproxima de -1, também ¢ possivel dizer que as varidveis sdo correlacionadas,
mas nesse caso quando o valor de uma varidvel aumenta o da outra diminui. Isso ¢ o que ¢
chamado de correlagdo negativa ou inversa. Para a analise do coeficiente de correlacdo (r),

foram utilizados os critérios que estdo no Quadro 6.



Quadro 6: critérios para o valor do coeficiente de correlacao

0.9 Positivo ou negativo indica uma correlagdo muito
forte.
0.7a0.9 Positivo ou negativo indica uma correlacio forte.
0.5a0.7 Positivo ou negativo indica uma correlacio
moderada.
03a0.5 Positivo ou negativo indica uma correlagdo fraca.
0a0.3 Positivo ou negativo indica uma correlagio
desprezivel.

Fonte: Adaptado de Bussab e Morettin (2004).

O resultado da analise de correlagdo de Pearson pode ser observado na Tabela 1:
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Tabela 1: Analise de correlagdo de Pearson

Competéncia | Hipoteses | 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6
111,00
210,45 1,00
3/0,48(0,31]1,00
410,76 | 0,38 | 0,37 | 1,00
5/043/0,33]0,14]0,51] 1,00
110,70 (0,37 (0,35(0,74 | 0,53 | 1,00
210,64033(0,20/0,70| 0,51 0,76 | 1,00
310,76 (0,41 0,38 0,80 | 0,46 | 0,78 | 0,77 | 1,00
410,70 0,430,336 0,76 | 0,44 | 0,77 | 0,75 0,90 | 1,00
5/0,7110,39]0,24]0,72]0,52]0,85| 0,71 0,73 | 0,81 | 1,00
610,660420,22|0,71|0,49|0,76 | 0,74 | 0,73 | 0,84 | 0,87 | 1,00
110,33(0,37(0,24[0410,26|0,39| 0,43]0,44(0,49 (0,42 |0,49 | 1,00
210,20(0,23/0,18/0,29 /0,21 0,30 0,35]0,35]0,350,26 | 0,39 | 0,83 | 1,00
31032(0,23/0,24/0,33/0,31/0,33] 0,35]0,40|0,36 0,28 | 0,39 | 0,66 | 0,78 | 1,00
41034(0,23/0,25/0,35/0,29|0,33| 0,40|0,42|0,41|0,31]0,41)0,60]|0,68]0,83]1,00
5/0,57/0,31]0,14]10,59]0,39]0,61| 0,70 | 0,54 | 0,63 0,69]0,71]0,47]0,44 | 0,40 | 0,40 | 1,00
610,53/0,20(0,34|0,43|0,23|0,45| 0,40|0,57]0,53(0,53|0,480,33/0,29]0,32]0,32]0,47]1,00
7/042]0,12]10,20]0,35]0,40|0,48| 0,48 |0,45)|0,44]0,51]0,43]0,38]0,44|0,47]0,45]0,55]0,66 | 1,00
8/0,13/0,11]0,17]0,02]0,05]0,09|-0,06 | 0,05|0,07|0,18|0,08]0,09]|0,10]0,10]0,07|0,04|0,34|0,27 | 1,00
91048(0,23/0,29|0,47|0,33/0,49| 0,44 10,54 0,46 |042|041|0,37|0,34]|0,34)|0,35]0,44]0,58] 0,68 | 0,10 | 1,00
10{0,39(0,220,29/0,35/0,34|0,38]| 0,27]0,38]0,29 0,36 0,31 |0,34|0,29]|0,39]0,37]0,34]0,29 0,36 | 0,19 | 0,49 | 1,00
1(0,18(0,00(0,180,17 (0,09 0,13 | 0,10]0,26 |0,22|0,140,14|0,28 | 0,26 | 0,25|0,22| 0,11 0,46 0,34]0,35]0,31]0,29 | 1,00
2(031(0,12/0,260,31/0,19/0,31| 0,24]0,360,35|0,34|0,29 | 0,29 |0,25]| 0,24 | 0,24 0,26 | 0,56 | 0,46 | 0,45 | 0,38 | 0,37 | 0,83 | 1,00
3(039(0,11/0,30/0,36/0,17/0,32| 0,25]0,42|0,410,38|0,34|0,25|0,22]|0,22]0,18]0,29]0,60|0,45]0,43 0,43 10,33 (0,79 | 0,84 | 1,00
41039(0,080,32/|0,40/0,20|0,35| 0,34]0,47]0,44|0,37|0,35|0,24|0,24]0,27]0,25]0,36 ] 0,65 | 0,50 | 0,34 | 0,45]0,32 | 0,80 | 0,78 | 0,84 | 1,00
5/042)0,15]0,37]10,40]0,12]0,33| 0,28 |0,43|0,38]0,32]0,25]{0,21{0,15]0,19]0,19]0,210,55(0,37|0,39|0,34| 0,30 0,690,751 0,79 | 0,79 | 1,00
6/045(0,19/0,38|043/0,17/035] 0,32]0,43]0,43|0,38|0,34|0,30|0,26|0,30|0,30]0,31]0,64]0,49]0,41]0,42]0,28 0,64 |0,77 | 0,79 | 0,77 | 0,90 | 1,00

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa.
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De acordo com a Tabela, ¢ possivel verificar as correlagdes entre as hipoteses sobre
conhecimento, habilidade e atitude e competéncias socioemocionais sobre ODS. Os principais
resultados, ou aqueles que possuem a correlagdo mais forte, sdo aqueles acima de 0,7. Sendo
assim, tem-se as seguintes conclusoes:

Os resultados sugerem que o Conhecimento a respeito dos indicadores e metas, bem
como o relacionamento entre eles, estdo fortemente associados ao conhecimento a respeito da
Agenda ODS, uma vez que o coeficiente de relagdo verificado foi de 0,76. Ou seja, uma vez
que se conhece sobre a Agenda 2030, conhece-se também o que ela abrange, e vice-versa.

Em se tratando de Habilidade e sua relagdo com conhecimento, o saber dimensionar os
problemas em aderir a agenda ODS na UFU, localizar as ODS dentro dos projetos que o
servidor faz parte, ter facilidade em relacionar diferentes ODS com a temética de trabalho e ter
capacidade de transferir o conhecimento adquirido a respeito de ODS aos seus colegas de
trabalho ou a sociedade, estdo fortemente associados ao conhecimento a respeito da agenda
ODS, uma vez que o coeficiente de relagdo verificado foi de 0,7; 0,76;0,70 ¢ 0,71
respectivamente, e vice-versa. Além disso, o fato de saber dimensionar os problemas em aderir
a agenda ODS na UFU, sentir-se preparado para gerenciar dados dos ODS, localizar as ODS
dentro dos projetos dos quais o servidor faz parte, ter facilidade em relacionar diferentes ODS
com a tematica de trabalho, ter capacidade de transferir o conhecimento adquirido a respeito de
ODS aos seus colegas de trabalho ou a sociedade e quantificar os indicadores ODS nos projetos
ou tematicas de trabalho e conseguir entender com clareza o relacionamento entre eles, estdo
fortemente relacionados ao conhecimento dos indicadores e metas, pois o coeficiente de relagao
verificado foi de 0,74; 0,70; 0,80; 0,76; 0,72; 0,71, sendo a ordem contraria das relagdes da
mesma forma. Sendo assim, € possivel concluir que quando o técnico-administrativo, conhece
sobre a agenda, entende e compreende as metas e os indicadores da mesma, € possivel por em
pratica o conhecimento que foi adquirido, e desenvolver competéncias, pois sem conhecimento
¢ dificil que habilidades sejam desenvolvidas a partir da execucao de tarefas e objetivos, visto
que o conjunto destes, juntamente com a atitude, implicam em melhores desempenhos (Fleury
e Fleury, 2001).

Sobre as hipoteses relacionadas a Habilidade, o fato de saber dimensionar os problemas
em aderir a agenda ODS na UFU, sentir-se preparado em gerenciar dados dos ODS, localizar
as ODS dentro dos projetos que o servidor faz parte, ter facilidade em relacionar diferentes
ODS com a temadtica de trabalho, ter capacidade de transferir o conhecimento adquirido a
respeito de ODS aos seus colegas de trabalho ou a sociedade e quantificar os indicadores ODS

nos projetos ou tematicas em que trabalha estdo fortemente relacionados ao conhecimento dos
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indicadores e metas e consigo entender com clareza o relacionamento entre eles, estdo todos
fortemente associados entre eles, pois os coeficientes de relacdo verificado, entre cada um
relacionado separadamente foi maior do que 0,7, e vice-versa para as hipoteses. Dessa forma ¢
possivel verificar que o saber fazer, ter habilidade com a agenda proporciona a pratica dela
dentro da UFU.

Em relacdo a conhecimento e atitude, o que foi verificado ¢ que nao ha uma correlagdo
muito forte, ou seja, saber sobre a Agenda ODS nao ¢ associado tanto a tomada de iniciativa
para mudancas no ambiente organizacional, ou seja, pode haver a vontade de promover
transformagoes, independentemente de se ter conhecimento, ao passo que também pode haver
conhecimento, mas ndo ter iniciativa para que as coisas aconte¢am. Ja em relagdo a habilidade
e atitude, considerar-se apto a gerenciar, na atual data, um projeto de aderéncia a agenda ODS
no 6rgao em que trabalha, estd fortemente associado a saber dimensionar os problemas em
aderir a agenda ODS na UFU e quantificar os indicadores ODS nos projetos ou tematicas em
que trabalha, o que ¢ verificado pelos coeficientes de correlagio sendo 0,70 e 0,71
respectivamente, e vice-versa. Ou seja, isso mostra que, para tomar frente e administrar
qualquer projeto na UFU, ¢ necessario ja possuir certa habilidade com o assunto.

Tratando-se de atitude com atitude, os resultados sugerem que, possuir recursos fisicos
e materiais adequados para o desenvolvimento da agenda ODS na UFU esta fortemente
relacionado a possuir recursos financeiros adequados para o desenvolvimento da agenda ODS
no 6rgdo, sendo que este ultimo esta fortemente relacionado com possuir a disponibilidade dos
recursos humanos para o desenvolvimento da agenda ODS em meu 6rgao e este, estd fortemente
relacionado com possuir disponibilidade dos recursos humanos para o desenvolvimento da
agenda ODS no 6rgdo, pois ¢ verificado que estes possuem coeficientes de relagdo sendo maior
do que 0,7, e vice-versa. Sendo assim, verifica-se de certa forma que a disponibilidade de
recurso depende do outro para o cumprimento da Agenda 2030 no 6rgdo, ou seja, ter recursos
em uma area possibilita a outra.

Ja no que tange as competéncias socioemocionais, observou-se uma correlacao forte
entre estas e em dois casos, a correlagdo apresentou-se moderada. Os resultados mostram que
conhecer a Agenda ODS tornaré o servidor mais empreendedor nos contextos oportunos de seu
trabalho; a capacidade criativa pode ser estimulada por meio de um conhecimento mais
profundo dos ODS; a abordagem da agenda ODS disponibilizada por meio de um curso
possibilitara o aperfeicoamento de uma visdo holistica aplicada & performance na gestao
publica; a Agenda ODS amplia o senso de trabalho colaborativo, especialmente devido ao tema

do local de trabalho; conhecer a Agenda estimula a formagao ética e de responsabilidade social
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; € que a Agenda ODS e outras informagdes pertinentes ao desenvolvimento sustentavel podem
ser importantes para o municipio de Uberlandia, e vice-versa. Todos estes resultados
apresentam uma relagdo forte ou moderada, o que significa que as competéncias andam no
mesmo sentido.

Portanto, nota-se que, o fato dos técnicos administrativos acreditarem que os resultados
praticos no 6rgdo em que os trabalham estdo moderadamente relacionados com a Agenda 2030,
pode ampliar o senso de trabalho colaborativo, especialmente devido ao tema do trabalho do
servidor e outras informacgdes pertinentes ao desenvolvimento sustentavel, que podem ser
importantes para o municipio de Uberlandia. Isto pode ser verificado pelos coeficientes de
relacdo 0,65 e 0,64, respectivamente, o que mostra que a atitude ¢ importante para o

desenvolvimento de competéncias.

4.2 Analise Qualitativa

4.2.1 Quantificacdo dos codigos e das categorias

Para a andlise qualitativa, considerou-se todos aqueles que responderam as duas
questdes abertas (Utilize a lacuna abaixo para descrever ao menos 3 (trés) topicos da sua rotina
de trabalho em seu 6rgdo, algo que vocé considera ter dominio na gestdo publica; e, Utilize a
lacuna abaixo para descrever ao menos 3 (trés) topicos que voc€ sente muita caréncia em sua
formacgao, especialmente quando se trata dos ODS e de Desenvolvimento Sustentavel).

Contudo, em alguns casos, houve resposta para um item e nao houve para o outro. Mais
especificamente, os respondentes 24, 36, 39, 54, 85, 86, 91, 95 e 105 responderam apenas a
primeira questdo. Ja os respondentes 10, 12, 27, 31, 49, 55, 62, 76, 80, 82, 85, 86, 91 ¢ 97
responderam somente a segunda questao. Os respondentes 2, 3, 8,9, 11, 13, 14, 15, 16, 17, 22,
23, 26, 28, 29, 30, 32, 34, 35, 37, 38, 40, 41, 43, 45, 46, 50, 51, 53, 56, 58, 59 61, 68, 69, 73,
74,75, 81, 100, 101, 102, 103 e 105 ndo responderam a nenhuma das perguntas.

O quadro 7 apresenta a divisdo e a quantificacao dos codigos e das categorias.

Questao 1: Utilize a lacuna abaixo para descrever ao menos 3 (trés) topicos da sua rotina

de trabalho em seu 6rgdo, algo que vocé considera ter dominio na gestdo publica.

Quadro 7: Divisdo e a quantificagdao dos cddigos e das categorias referentes a questao 1

| Categoria | |




| Codigo

| Transcricio

Conhecimento (21)

Legislacdo e normas

an

Lei 8112; legislacao; legislagdo; normas internas UFU;
direito administrativo; manual de redacao oficial;
protocolos; Leis arquivisticas; normas de atendimento;

Capacitagdo (8)

Capacitagdo de estagidrios (discentes e comunidade
académica interessada) em rotinas de laboratoério
quimico /agropecudrio; qualificacdo; treinamento e
capacitacdo da comunidade académica; educacio
ambiental; formagdo em direito com conhecimento das
leis; conhecimento de gestdo ambiental, cursos voltados
para gestdo publica. “Fiz um curso que me ensinou a
utilizar o Sistema Eletronico de Informag¢des. Nao
preciso, no exercicio das minhas atribui¢cdes no
Campus Educag@o Fisica, utilizar esse sistema, mas
creio que eu ndo teria muita dificuldade em operar
processos nele, se eu precisasse”; “Nunca precisei saber
a Lingua Brasileira de Sinais para exercer as minhas
atribui¢oes no Campus Educagao Fisica, mas conheco
um pouco dela, ja que fiz um curso de capacitagio
introdutodrio. Se eu revisasse esse curso, poderia ajudar
alguma pessoa surda que precisasse de alguma
informagao relativa ao referido campus”; educac¢do em
Direitos Humanos.

Informagdes (2)

Levantamento de informagdes socioecondmicas sobre o
municipio; levantamento de informagdes sobre
mercado de trabalho formal; indicadores em relagdo a
morbimortalidade materna estdo descritos na ODS e
sdo desenvolvidos na gestdo hospitalar.
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Habilidade (100)

Descarte e seguranga

2

Descarte de produtos quimicos e de vasilhames de
reagentes no local solicitado pela UFU;
Controle/Reducio de desperdicio de materiais de
consumo.

Atendimento (10)

Atendimento ao publico no que tange as analises
quimicas de solo e plantas, visando aplicagido pontual
de adubos e fertilizantes, evitando desperdicio e danos
ambientais; Atendimento ao publico; Atendimento;
Atendimento ao publico; Esclarecimentos sobre
programas de Inicia¢do Cientifica; Atendimento ao
publico; Atendimento; Atendimento de forma
humanizada aos pacientes que necessitam de
deslocamento de qualquer natureza aos mais diversos
ambientes externos a0 HCUFU; compromisso com
nossa clientela, o aluno; Interacdo com publico externo.

Gestao (38)

Governanga; auditoria; planejamento; realizar e
executar planejamento; organizagdo; governanga;
controles internos; gerenciamento de dados
fisiologicos; (gerenciamento) de procedimentos
laboratoriais aplicados & educacgao fisica;
(gerenciamento) de equipamentos para coleta de dados;
organizagdo de elei¢des; apoio administrativo;
planejamento; gestdo administrativa; gestdo académica;
gestdo de contratos; gestdo de riscos; gestdo de riscos;
gerir pessoas; gestao de equipe; gestdo orcamentaria;
gerenciamento de crise; gestdo patrimonial; gestdo de
patrimonio; gestdo de equipe; gerir conflitos; gestdo de




projetos; coordenacdo de projetos; gerenciamento de
projetos; projeto; elaboracdo de projetos;
gerenciamento de licitagdes; gestdo de dados; gestdo de
recursos; bom uso dos recursos financeiros
disponibilizados para execugdo das atividades
atribuidas.

Comunicagao (7)

Comunicagdo; transparéncia; comunicagdo publica;
divulgacdo cientifica; comunicacdo; transparéncia,
coeréncia e clareza na realizagdo das atividades por
mim executadas.

Atividades técnicas
(33)

Compras; tratamento de documentos publicos;
consultoria; logistica da instituicdo e da unidade
académica; redacdo de documentos; auxiliar no
processo de compras; utilizagdo de material;
equipamentos do laboratorio pelo qual sou responsavel;
Criar iluminagdo para espetaculos de danga e teatro;
fazer orcamentos para o processo de compras através
de licitagGes; organizagdo de planilhas de compras;
julgamento de itens para compra; “durante o pouco
tempo de experiéncia que tive no campus Educagdo
Fisica, consegui ajudar a fiscal do contrato de limpeza
do referido campus a imprimir uma folha de frequéncia
do pessoal terceirizado responsavel pela limpeza de 14.
Essa fiscal ¢ minha chefe imediata e minha
companheira de trabalho. Saber langar dados em
planilhas do Excel e imprimir paginas desse programa
me permitiu auxilid-la. Porém, o que sei de informatica
¢ muito basico.”; processos; atividades laboratoriais;
rotinas administrativas de compras; fiscalizagdo de
contratos; processamento eletronico de documentos;
registro de reunides; modelagem de processos;
infraestrutura; analise de dados; orgamento de compras
utilizando o painel de pregos do governo federal;
processos SEI, escrever procedimentos; utilizar o SEI,
0 SG, e o site do governo painel de compras; analise de
dados; considero que tenho qualidade de escrita, o que
poderia favorecer a redacdo de documentos da ufu.
Porém, reconhego que preciso sim de atualiza¢des
relativas ao uso correto da lingua portuguesa e a pratica
da redacdo oficial. No meu setor de trabalho, por vezes
¢ preciso comunicar algumas ocorréncias para a
administracdo da divisdo e conservagdo de limpeza;
redac@o propria; servigo burocratico, pertinente ao
servico publico; tramites burocraticos.

Zelo da coisa publica

(€))

Zelar pelos patrimdnios que estdo sob minha guarda;
responsabilidade com os bens publicos onde trabalho;
conservagdo de bens.

Servigos universitarios

O]

Pesquisa; extensdo; pesquisa em laboratorio com
sementes, pesquisa em campo com hortaligas; preparo
de aula pratica; pesquisa; elaboragdo/realizagdo de
estudos/pesquisas socioecondmicos; realizar projetos
de extensdo na area de iluminagdo cénica.

Atitude (22)

Soft skills (13)

Pontualidade; comprometimento; interagdo social;
consciéncia de que o servidor publico esta para atender
a populagdo de forma adequada e especializada (ética
profissional); proatividade; organizagdo; entrega de
resultados; comprometimento; eficiéncia; capacidade
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de resolver problemas; iniciativa; relacionamento
harmonioso com subordinados e superiores
hierarquicos do ambiente rotineiro de trabalho;
criatividade; trabalho em equipe.

Etica (4)

Etica; ética; ética no servigo publico; consciéncia em
evitar desperdicios (sustentabilidade).

Perspectiva acerca de
como o mundo deve ser

Acessibilidade; consciéncia do trabalho coletivo de
cooperagdo; consumo e produgdo responsaveis; agdes

(€]

contra a mudanga do clima; vida terrestre.

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa.
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Questdo 2 - Utilize a lacuna abaixo para descrever ao menos 3 (trés) topicos que vocé sente

muita caréncia em sua formagao, especialmente quando se trata dos ODS e de Desenvolvimento

Sustentavel.

Quadro 8: Divisao e a quantificacao dos codigos e das categorias referentes a questao 2

Categoria

| Codigo

Transcrigao

Conhecimento (26)

Conceitos (12)

Conceitos basicos e avancados; saber o que ¢ ODS;
falta conhecimento meu sobre os principais desafios
para a promogao dos direitos humanos, principalmente
no Brasil; falta conhecer servigos assistenciais que ja
sdo feitos para atender a populagdo de rua ou de baixa
renda; falta conhecer sobre como o aquecimento global
tem afetado os seres humanos; gostaria de poder saber
mais sobre a importancia em adotar habitos
sustentaveis (como alimentac¢do vegetariana,
reciclagem do lixo, compra de hortalicas sem
agrotoxicos, redug¢do do consumo de plastico e pratica
de compostagem) para o meio ambiente e para a
promocao dos direitos humanos; conhecer mais sobre
as politicas que tem sido elaboradas para fomentar
praticas sustentaveis nos 6rgaos da Administragdo
Publica Federal; falta conhecer como posso ser agente
multiplicador em prevengao ao uso, abuso e
dependéncia de alcool e outras drogas; informagéo;
base teorica; simplesmente meu conhecimento acerca
dos ODS ¢ muito pequeno, no entanto, pela minha
formagao, procuro contribuir como posso para manter
um planeta mais limpo, sustentavel e melhor de se
viver; conhecer as metas/a¢cdes da UFU em relagdo a
ODS.

Capacitagao

(14)

Formagao politica; cursos disponiveis; eventos e
cursos; capacitagdo; educagio de qualidade;
treinamento, desenvolvimento e aperfeicoamento de
atividades sustentaveis; cursos; idioma estrangeiro;
qualificagdo académica; atualizagdo; curso de analise e
produgdo de sementes; curso de manuseio e descarte de
produtos quimicos; curso de normas de seguranca em
laboratério e no campo; a formagao estd muito voltada
a atender objetivos econdmicos, deixando de lado
aspectos ambientais e sociais; professores enfocam a
dindmica capitalista de acumulagao, principalmente na




Agronomia, em que hd uma inclinagdo pelo apoio
financeiro de grandes corporagdes em pesquisas
académicas, que impactam na visibilidade de um
produto.

Habilidade (31)

Gestao (8)

Estratégias de atuag@o; parcerias e meios de
implementagdo; crescimento econdmico; ma
distribuigdo de colaboradores, sobrecarregando alguns
enquanto outros se mantém ociosos, dificultando ou até
muitas vezes impedindo a possibilidade de
qualificagdo; projetos; maior flexibilidade em escala de
trabalho, possibilitando o tempo adequado para
qualificacdo; gestdo de residuos laboratoriais; gestdo de
produtos quimicos de alto risco ambiental; gestao de
pessoas; melhorar o gerenciamento dos residuos
quimicos das aulas praticas.

Praticidade
(11)

Direcionamento pratico para agdes sustentaveis;
maneiras praticas de desenvolvimento sustentavel
aplicado a laboratdrio, como ser mais sustentavel na
universidade; discussao tedrica longe do
desenvolvimento da pratica clinica; ferramentas de
acdo; pratica; problemas concretos; equipamentos;
ergonomia; material de qualidade; equipamentos;
aplicabilidade.

Atividades
técnicas (1)

Compras.

Comunicagdo

@)

Auséncia de comunicagdes claras frequentes.

Tecnologia (3)

Investimento em tecnologia; inovagdo em
infraestrutura; energia limpa e acessivel.

Descarte e
seguranga (3)

Destinagdo correta de lixos especiais (destaque para os
eletronicos); descarte adequado de residuos quimicos;
manejo de residuos; seguranga em operagdo de agentes
quimicos.

Recursos (3) Deficiéncia para implementacdo pratica de ODS,
financeira; deficiéncia para implementagdo pratica de
ODS, pessoal; necessita melhorar a estrutura fisica do
local onde trabalho.
Atitude (13)
Cultura (3) Deficiéncia para implementagao pratica de ODS,

cultural; falta o choque cultural com realidades
alheias as da Universidade, que muitas vezes abarca
pessoas de classe social mais abastada; cultura de
integracdo tematica.

Ambiente (5)

Dificuldade de aplicagdo dos ODS no ambiente de
trabalho; ambiente; tornar os ambientes de trabalho
mais sustentaveis; reducdo de desigualdades; protecdo
ambiental; temas relacionados as cidades e
comunidades sustentdveis; contextualizar os agentes.

Reconhecimento | Reconhecimento profissional; valorizar o trabalho do
profissional (2) | técnico.
Perspectiva Trabalho colaborativo; estimulo de ODS na

acerca de como

universidade.
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o mundo deve

ser (2)
Soft skills (1) Relacionamento Interpessoal.
Etica (6) Trabalho decente; sustentabilidade; paz, justica e

instituicdes eficazes.

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa.

O Quadro 9 apresenta a quantificacdo dos codigos da questdo 1 e o quadro 10 apresenta a
quantificagdo dos cddigos da questio 2.

Quadro 9: Quantificacdao dos codigos da questao 1

Questdo 1

Conhecimento

Codigos

Quantificacao

Legislacdo e Normas

11

Capacitagdo

8

Informagdes

Habilidades

Gestido

38

Atividades Técnicas

33

Atendimento

10

Comunicagdo

Servigos universitarios

Zelo pela coisa publica

Descarte e Seguranca

Atitude

Soft Skills

13

Perspectiva acerca de como o mundo deve ser

Etica

Soma

143

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa.

Quadro 10: Quantificagao dos codigos da questdo 2.

Questao 2

Codigos

Quantificagio

Conhecimento

Capacitagdo

14

Conceitos

12

Habilidade

Praticidade

1

Gestao

Descarte e seguranca

Tecnologia

Recursos

Comunicagao

Atividades técnicas

Atitude

Etica

Ambiente

Cultura

Perspectiva acerca de como o mundo deve ser

Reconhecimento profissional

DN DN [W [ |[ON |[— [— |W W (W |Co |=—
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Soft skills 1
Soma 75

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa.

4.2.2 Graficos

Para analise foram utilizados dois softwares gratuitos: o Iramuteq ¢ o KH coder.

4.2.2.1 IRAMUTEQ

A utilizagdo do Iramuteq na analise de dados de entrevistas pode ocorrer de diferentes
maneiras. Isso porque o software reiine um conjunto variado de procedimentos lexicométricos,
tais como: estatisticas textuais classicas, Analise de Especificidades, Classificacdo Hierarquica
Descendente (CHD), Andlise Fatorial por Correspondéncia (AFC), andlise de similitude,
analise prototipica de evocagdes e nuvem de palavras (Camargo & Justo, 2013, 2017; Loubeére
& Ratinaud, 2014; Pélissier, 2017; Ratinaud, 2014). Neste trabalho foram utilizadas a Nuvem
de Palavras, a Andlise de Coocorréncia e a Andlise Fatorial por Correspondéncia (AFC), que

serdo brevemente apresentadas a seguir.

4.2.2.1.1 Nuvem de palavras

O procedimento nuvem de palavras agrupa e organiza as palavras em funcao da sua
frequéncia. As palavras com maior frequéncia sdo as maiores e sdo colocadas ao centro do
grafico, as menores representam frequéncias inferiores (Camargo e Justo, 2018), conforme

pode ser visto na Figura 4:

Figura 4 — Nuvem de Palavras “Toépicos de atividades de dominio na gestdo publica e
caréncia em relacao aos ODS” Uberlandia/MG, 2021


http://www.scielo.org.mx/scielo.php?pid=S0187-358X2020000300103&script=sci_arttext&tlng=pt#B5
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa.

Pelo método de nuvem de palavras, verificou-se que as palavras que obtiveram maior
frequéncia foram: “gestdao”, “ODS”, “ndo” e “publico”. Primeiramente, o que pode-se observar
¢ que as atividades de muitos técnicos estdo relacionadas a gestdo de alguma area, pois a palavra
“gestdo” estd mais associada a pergunta 1, j& que os respondentes apontaram topicos em que
eles se consideram especialistas dentro de seu 6rgdo ou algo que eles consideram ter pleno
dominio na gestao publica. Dentre os respondentes que apontaram a palavra “gestao” na questao
1, foram descritas algumas respostas:

“Compras, gestdao de contratos” (RESPONDENTE 44).

“Treinamento e capacitacdo da comunidade académica; gestdo or¢amentaria; trabalho
em equipe” (RESPONDENTE 51).

“Atendimento, gestdo patrimonial, gestdo da equipe” (RESPONDENTE 58).

“Gestao de dados; elaboracdo de projetos; apoio administrativo” (RESPONDENTE 86).

“Organizagado de planilhas de compras, gestdao de patrimdnio, julgamento de itens para
compra” (RESPONDENTE 122).

Entretanto, apesar de muitos técnicos considerarem que possuem o dominio em areas
de gestdo, esta palavra apareceu na questdo 2 também, evidenciando a caréncia de gestdo em
algumas areas no que se refere a formagdo de algumas pessoas, especialmente em se tratando
de ODS e de desenvolvimento sustentavel. Para a questdo 2 foram descritas as seguintes
respostas:

“Cultura de integracdo tematica; ambiente; gestdo de pessoas”

(RESPONDENTE 53).
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“Gestao de residuos laboratoriais; gestao de produtos quimicos de alto risco ambiental;
seguranca em operacao de agentes quimicos” (RESPONDENTE 109).

“Temas relacionados as cidades e comunidades sustentaveis, como: mobilidade; gestao
de residuos; e saneamento” (RESPONDENTE 110).

No que se refere a questdo 3, foi descrita a seguinte resposta: “Descarte adequado de
residuos quimicos, gestdo de pessoas e relacionamento interpessoal” (RESPONDENTE 135).

Em relacdo a palavra “publico”, esta estd mais relacionada a questao 1, nos topicos de
dominio, principalmente pelo fato de muitos técnicos trabalharem com atendimento ao publico,
conforme pode ser observado por meio das respostas a seguir:

“[...]JAtendimento ao publico no que tange a analises quimicas de solo e plantas, visando
aplicacdo pontual de adubos e fertilizantes, evitando desperdicio e danos ambientais”
(RESPONDENTE 37).

“Servigo burocratico, pertinente ao servigo publico; atendimento ao publico”
(RESPONDENTE 66).

“Atendimento ao publico externo” (RESPONDENTE 84).

As palavras “ndo” e “ODS” na maioria das vezes em que aparecem estdo relacionadas
entre si, isso significa o baixo conhecimento sobre o assunto. E perceptivel nas respostas que
muitos dos técnicos administrativos nunca ouviram falar sobre ODS, ou sabem muito pouco
sobre o0 assunto. Isto pode ser confirmado a partir das seguintes respostas:

“Nao conheco a Agenda ODS, fui verificar a respeito devido a esse questionario”
(RESPONDENTE 74).

“Nao consigo opinar, pois nao conhec¢o a agenda ODS” (RESPONDENTE 104).

“Sinceramente, antes dessa pesquisa nao tinha no¢do do que se tratava a ODS”
(RESPONDENTE 117).

“Eu ndo tenho ideia do que se trata o assunto e diversas vezes eu gostaria de responder
como "ndo sei" nas opgoes de resposta” (RESPONDENTE 119).

Além dessas, varias outras respostas dos técnicos administrativos comprovaram o nao
conhecimento dos ODS, e inclusive alguns disseram ndo saber responder pelo fato de nao
saberem sobre o assunto. O que salienta a falta de informacao e necessidade de capacitagdo em
relagdo aos ODS e seu cumprimento.

A capacitagdo ¢ outro fator que preocupa os técnicos administrativos, o que foi
corroborado pelas palavras “curso”, “como” e ‘“capacitacdo” e pelas seguintes respostas,

principalmente sobre a questdo 2, em relag@o a caréncia de conhecimento:
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“Cursos disponiveis” (RESPONDENTE 56).

“Auséncia de comunicagdes claras frequentes, eventos e cursos” (RESPONDENTE 57).

“Curso de analise e producdo de sementes, curso de manuseio e descarte de produtos
quimicos, curso de normas de seguranca em laboratorio € no campo” (RESPONDENTE 102)

“Informacao, cursos, trabalho colaborativo” (RESPONDENTE 126)

“Desconhecgo o que seja a ODS e como se aplica a UFU” (RESPONDENTE 36).

“Nunca ouvi falar de ODS! Como vou responder esse questionario?!”

(RESPONDENTE 59).

“Investimento em tecnologia, capacitagdo e equipamentos” (RESPONDENTE 78).

“Atualizagdo, aplicabilidade, capacitagao” (RESPONDENTE 141).

Constata-se, por conseguinte, a falta de conhecimento e de capacitagdo em relagdo a
Agenda ODS e ao mesmo tempo o interesse por parte dos técnicos administrativos em
treinamentos e cursos sobre o assunto em questao para que a Agenda ODS seja implementada

na UFU.

4.2.2.1.2 Analise de coocorréncia ou de similitude

Pelo software Iramuteq também foi feita a andlise de coocorréncia, que mostra as
palavras chave mais citadas, as maiores, e as agrupa conforme aparecem nas mesmas frases.
Essa analise ¢ importante para mostrar quais conceitos estdo ligados as respostas.

A seguir, na Figura 5 € possivel identificar sete halos com comunidades de palavras,
sendo o principal deles iniciado pela palavra "como", que se liga a "gestao" e "nao".

Figura 5. Anélise coocorréncia — Topicos de atividades de dominio na gestao publica e
caréncia em relagao aos ODS” Uberlandia/MG, 2021
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa.

No halo "nao" € possivel notar dois outros sub-halos, um relacionado ao termo
"desenvolvimento" e outro relacionado ao termo "educagdo". A partir de uma leitura atenta do
corpus textual, isso justifica-se pela caréncia dos servidores em relagdo ao conhecimento sobre
Desenvolvimento Sustentavel e ODS, ademais, a falta de informacgao sobre o assunto causa,
nos servidores, a caréncia em sua formagdo sobre ODS, sendo indicada por muitos a
necessidade de se ter praticas e treinamentos relacionados ao Desenvolvimento Sustentavel, e
educagdo nas areas pertinentes relacionadas ao tema, do mesmo modo, o entendimento de como
a Agenda ODS implica no servigo publico de educagao superior.

O halo “gestdo” também apresenta dois sub-halos: “publico” e “processos”, o que
evidencia praticas da rotina de trabalho, ou aspectos que os servidores tém dominio, como:
“atendimento ao publico”, “gestdo de pessoas”, “gestdo de residuos”, “gestdo de riscos”,
“gestdo de contratos”, “gestdo orgamentaria”, dentre outros, além da pratica com processos

relativos a gestao publica.
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A relacdo que se estabelece entre os halos "gestdo", "como" e "ndo" mostra que apesar
dos respondentes dominarem a gestdo publica, a gestdo de processos e o atendimento ao publico
eles sentem falta de capacitacao sobre os ODS ou de terem praticas mais sustentaveis e serem
capazes de aplicar a Agenda ODS, devido ao fato de ndo terem pratica ou conhecimento sobre

aquela.

4.2.2.1.3 Analise Fatorial de Correspondéncia (AFC)

Outra analise trazida pelo software Iramuteq ¢ a AFC (Andlise Fatorial de
Correspondéncia), que permite a verificagdo de correlagdes entre grupos, juntamente com as
relacdes de atragdo e afastamento entre elementos encontrados no corpus (VEIGA et al, 2013).

A Andlise Fatorial de Correspondéncia ¢ uma representacdo grafica dos dados para
ajudar a visualizag¢do da proximidade entre classes ou palavras. Os procedimentos executados
nesta analise englobam o calculo das frequéncias e os valores de correlagdo qui-quadrado de
cada palavra do corpus, a partir da frequéncia pré-definida; e a execucao da analise fatorial de
correspondéncias (AFC) numa tabela de contingéncia que cruza as formas ativas e as variaveis.
(SALVIATI, 2017)

Na Figura 6, ¢ apresentada AFC dos dados referentes aos sujeitos de cada classe.

Figura 6 - Andlise Fatorial de Correspondéncia dos sujeitos
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QUADRANTE 2 QUADRANTE 1

Classe 1

Casse 2

Classe 4 :

Classe 5 falta
humano
pratico™

g dificuldade

sSisleme ]
§ campus

precisar

atendiment
pe squsa

processo projeto
documento

QUADRANTE 3 QUADRANTE 4

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa.

No plano cartesiano, as aproximagoes/distanciamentos entre as classes podem ser
identificadas com precisdo de acordo com a disposi¢do nos quadrantes. Nele estdo
demonstrados também os sujeitos formadores de cada classe. Os sujeitos de destaque em cada
classe sdo, a saber: I) classe 1 (vermelho), sujeitos humano, pratico e falta; II) classe 2 (cinza),
sujeitos atendimento, gestao e recurso; I1I) classe 3 (verde), sujeitos ODS, desenvolvimento e
sustentabilidade; IV) classe 4 (azul) sujeitos documento, projeto e pesquisa; V) classe 5 (rosa)
sujeitos campus, precisar, crer, dificuldade e sistema. Nascimento € Menandro (2006) afirmam
que no corpus, quanto mais proximos os elementos dispostos no plano, mais eles falam das
mesmas coisas, por exemplo, no quadrante 1, o vermelho que representa a classe 1, o
substantivo humano € o mais frequente, dessa forma est4d mais relacionado as palavras pratico
e qualidade. Este vocédbulo esta distante das palavras aula e responsavel, quer dizer que foram

pouco relacionados nos textos, mesmo estando na mesma classe.
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4.2.2.2 KH CODER

Quanto ao software KH CODER foram realizadas a escala multidimensional, que se
refere a uma familia de modelos matematicos, ndo estatisticos, que podem ser usados para
analisar distancias entre objetos (JAESCHKE et al, 1989).

As informacgdes contidas em um conjunto de dados sdo representadas por um conjunto
de pontos no espaco. Esses pontos sdo organizados de forma em que a distancia entre eles reflita
as relagoes empiricas nos dados (JAESCHKE et al, 1989).

A Figura 7 corresponde a escala multidimensional de palavras da questdo 1 e a figura 8

a questao 2.

Figura 7 - Escala Multidimensional de palavras da questdo 1
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Dimension 1

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa.

Os termos com maior relagdo entre si tém a mesma cor. A relagdo entre os termos ¢

verificada também pela posi¢do dos mesmos consoante as coordenadas da Dimension 1 e
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Dimension 2. Por exemplo, os termos ‘“gestdo”, “ambiental”, “publico”, “académico” e
“administrativo”, sdo termos que tém a mesma cor (verde dgua) logo, pertencem ao mesmo
grupo relacional (cluster 1). Essa relacdo esta mais ligada as atividades exercidas pelos
servidores e que sao de dominio destes, uma vez que a maioria trabalha com gestao de alguma
area, outrossim, o atendimento ao publico, a relacdo com atividades ligadas ao meio académico
e o conhecimento sobre processos € sobre a area administrativa sao atividades por muitos dos
respondentes, e um destes acrescentou ainda o trabalho com gestao ambiental.

Os termos “nao”, “curso”, “dificuldade” e “sistema” sdo termos que t€m a mesma cor
(amarelo), logo pertencem ao mesmo grupo relacional (cluster 2), o que significa que muitas
pessoas responderam que ndo conhecem a agenda ODS, além disso, foi constatada a presenga
de pessoas que trabalham com cursos e capacitacdo para a gestdo publica, além de relatos sobre
cursos que contribuiram para a aquisicdo de novos conhecimentos e praticas. Observou-se
também que um respondente alegou a dificuldade em trabalhar com o sistema da UFU.

Os vocabulos “trabalho” e “informag@o” possuem a mesma cor (roxo), que estdo mais
relacionados as atividades rotineiras do ambiente de trabalho em si, além de exercerem, no setor
publico, atividade que demandam trabalho em equipe e trabalho coletivo, evidenciando que a
cooperacao entre os técnicos administrativos € valorizada no exercicio das atribui¢gdes. Outro
aspecto importante € que as informacdes adquiridas a partir de cursos relacionados ao trabalho
e oferecidos pela UFU podem ser importantes para ajudar outras pessoas e melhorar a eficiéncia
do trabalho em si.

Os termos “documento”, “redagdo” e “comunicagdo” sdo termos que t€ém a mesma cor
(vermelho), logo pertencem ao mesmo grupo relacional (cluster 4), assinalando que na rotina
de trabalho de muitos servidores, a edi¢ao de redacdes ¢ uma das atribuigdes, assim como a
presenca de comunicagdo e o tratamento de documentos publicos, que sdo tarefas de dominio
por parte dos técnicos administrativos.

Os vocébulos “realiza¢do” e “transparéncia” possuem a mesma cor (azul), pertencendo
ao mesmo grupo relacional (cluster 5), que aponta a realizacdo de atividades dentro do
respectivo setor, além da presenca do dever da transparéncia nas agdes e trabalhos realizados
pelos técnicos administrativos.

As palavras “projeto” e “uso” possuem a mesma cor (laranja), pertencendo ao mesmo
grupo relacional (cluster 6) e indicando que a elabora¢do e a coordenagdo de projetos sdao
atividades de dominio de muitos servidores do setor publico, especialmente, em se tratando de
habilidades para lidar com este tipo de gestdo e com projetos de extensdo, para mais, ¢

perceptivel a importancia do bom uso dos recursos e das informagdes por parte dos servidores.



Os termos “ética”,

pertencem ao mesmo grupo relacional (cluster 7) e estdo relacionados com os deveres dos

servidores, isso significa que nas suas atividades diarias, os técnicos administrativos procuram

“consciéncia” e “desperdicio”

trabalhar com ética, consciéncia e evitando desperdicios.

Os vocébulos “consumo”
pertencem ao mesmo grupo relacional (cluster 8), ou seja, muito do que se espera dos servidores
ja vém sendo executado em suas proprias atribui¢cdes, como o cuidado com os bens publicos e
a reducdo do consumo e a responsabilidade sobre este, evidenciando que na UFU, alguns

técnicos administrativos t€ém os deveres e a consciéncia sobre o patrimdnio publico e o

desperdicio gerado por uma institui¢ao.

, “bem” e “conservagdo” possuem a mesma cor (rosa), logo

Figura 8 - Escala Multidimensional de palavras da questao 2
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa.

Podemos concluir a partir da Figura 8 que corresponde a escala multidimensional de
palavras 2 que: os termos ‘“‘sustentavel”, principal”, e “mais” tém a mesma cor (verde agua)

logo, pertencem ao mesmo grupo relacional (cluster 1), desse modo, observa-se que ha uma

tém a mesma cor (verde), logo
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caréncia, por parte dos servidores, de mais agdes que promovam o desenvolvimento sustentavel,
seja por meio de capacitacdes ou adequagdes do ambiente, a fim de que os principais desafios
para que se atinja de fato o desenvolvimento sustentavel, sejam superados.

Os vocébulos “desenvolvimento”, “teorico” e “trabalho”, possuem a mesma cor
(amarelo) logo, pertencem ao mesmo grupo relacional (cluster 2) e apontam a caréncia no
ambiente de trabalho de meios e de conhecimentos tedricos e praticos para a implementagao da
Agenda ODS. Tal caréncia ¢ descrita por muitos técnicos administrativos como a falta de
ambientes de trabalho mais sustentaveis e de cursos sobre o desenvolvimento sustentavel, de
modo que ndo haja apenas o conhecimento tedrico, mas que também seja possivel o
cumprimento dos ODS através do trabalho.

As expressoes “cultural”, “social”, “académico” e “muito” t€m a mesma cor (roxo) logo,
pertencem ao mesmo grupo relacional (cluster 3) sugerindo que a cultura presente no meio
académico muitas vezes deixa de considerar o aspecto social, inclusive, o desenvolvimento
sustentavel ndo ¢ trabalhado durante a formagao académica do discente.

As sentencas “ndo” e “ODS” possuem a mesma cor (vermelho), logo pertencem ao
mesmo grupo relacional (cluster 4) expondo a dificuldade dos servidores em responder sobre
ODS, visto que muitos destes nunca ouviram falar ou tem pouco conhecimento sobre o tema, o
que gera dificuldade em associar as metas ODS e revela a caréncia de conhecimento em relagao
aquelas, pelo fato de terem pouco ou nenhum conhecimento sobre o assunto, vale ressaltar que
muitos, antes de responder esse questiondrio, nunca haviam escutado ou lido antes sobre a
Agenda 2030 da ONU.

As palavras “ser” e “agente” tém a mesma cor (azul), logo pertencem ao mesmo grupo
relacional (cluster 5), o que aponta que alguns servidores, ndo sabem como se tornarem agentes
multiplicadores de agdes que compactuem com as metas ODS. Ja os vocabulos “qualifica¢ao”
e “possibilitar” possuem a mesma cor (laranja), logo pertencem ao mesmo grupo relacional
(cluster 6), ou seja, muitas vezes por falta de planejamento, flexibilizagdo e interesse, a
qualificagcdo dos servidores fica comprometida, o que pode ser reflexo da cultura
organizacional.

Os termos “implementa¢do” e “sustentabilidade” possuem a mesma cor (verde), logo
pertencem ao mesmo grupo relacional (cluster 7), que assinala a caréncia na formagao dos
servidores quanto a questdes sustentaveis e a dificuldade em relacionar, praticar, conhecer e ter
meios de implementacdo dos ODS. Os vocéabulos “laboratorio” e “seguranga” tém a mesma cor
(rosa), logo pertencem ao mesmo grupo relacional (cluster 8) propondo que os trabalhos

relacionados aos laboratorios estdo carentes quanto a cursos de descarte de residuos, de
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seguranga com produtos quimicos, dentre outros que influenciam no desenvolvimento

sustentavel.

4.3  Analise Documental

A analise documental foi gerada a partir do Plano Institucional de Desenvolvimento e

Expansao (PIDE) da UFU, e dos cursos oferecidos pela Divisdo de Capacitagdo de Pessoal

(DICAP) desde setembro de 2016, quando foi divulgado o PIDE, e neste mesmo ano, a Agenda

j& havia sido adotada. O publico alvo dos cursos oferecidos pela DICAP sdo os técnicos

administrativos. Foram analisadas as palavras chaves e o contexto do PIDE que se enquadram

nos objetivos e nas metas dos ODS. Em seguida, explorou-se se ja foram oferecidos ou se ainda

estdo disponibilizados cursos que permitam o desenvolvimento de competéncias para o

cumprimento das metas dos ODS. O Quadro 11 foi estruturado a partir deste estudo:

Quadro 11 — Analise documental

OBJETIVO

PIDE

PROGRAMA DE CAPACITACAO

1 — Erradicagdo da
Pobreza

Item 2.1.2.3.5
Item2.3.4
Item 3.2.5.1
(CIEPS)

Item 3.2.5.1

2 —Fome zero e
Agricultura Sustentavel

Item1.3.2
Item1.5.2
Item 1.8.2
Item2.3.4
Item 3.2.5.1

1) Praticas Alimentares Sustentaveis

2) Sustentabilidade e Responsabilidade Social

3 — Saude e Bem Estar

Item2.2.3 -
Diretriz 14
Item 3.2.5.1
(CISF,
CISCQV)
Item 1.5.2
Item 1.8.2
Item 1.8.3
Item2.1.2.3.6
Item2.2.3
Item 2.3.4
Item 3.2.5.1
Item 3.2.5.2
Item4.1.4.1
Item4.1.4.2

1) Live: Fadiga pandémica.

2) Workshop: Praticas de saide mental e bem-estar: como
inserir a meditagdo em sua rotina.

3) Live: Fadiga Pandémica.

4) Live: Parar de fumar pode ser mais facil do que se imagina.
5) Live: Saude e Exercicios Fisicos em tempos de COVID.

6) Live: Plenitude dos Olhos: prevencao e cuidados.

7) Coaching e desenvolvimento profissional no setor publico.
8) Palestra: Satde da Mulher.

9) Palestra: Felicidade e Sentido da Vida.

10) Atendimento de Primeiros Socorros e Suporte Basico da
Vida.
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11) Palestra: As relagdes familiares no contexto de uso de
drogas.

12) Palestra: Narguilé, Cigarros Eletronicos e Palheiros.
13) Coma bem, emagreca também.

14) Palestra: Inteligéncia Emocional: em busca do
comprometimento pessoal e profissional — Campus Pontal.

15) Preparagdo para a aposentadoria: Programa Reconstrucao
de um viver.

16) Agentes multiplicadores em prevengdo ao uso, abuso e
dependéncia de alcool e outras drogas.

17) Formagdo de Agentes multiplicadores: “Prevengdo do
suicidio e promogdo de saude na Universidade Federal de
Uberlandia”.

18) Vamos falar sobre: Estresse e Trabalho.

19) Promovendo Autoconhecimento e Autoestima.

20) Preparagdo para Qualidade de Vida no Trabalho do
Servidor Publico Federal (semipresencial).

4 — Educacdo de
Qualidade

Item 1.3.1
Item 1.3.2
Item 1.4
Item 1.5.2
Item 1.7
Item 1.8.2
Item 2.3.2
Item 2.3.3
Item 2.3.4
Item 3.1.1
Item 3.1.2
Item 3.1.3
Item 3.1.5
Item 3.1.8
Item 3.2.3
Item 3.2.5.1
Item 3.2.5.2
Item 3.3.1
Item4.1.4.1
Item4.1.4.4
Item 4.5.211

1) Metodologia de Pesquisa na area de Ciéncias Humanas e
Sociais.

2) Atualizagdo em Lingua Portuguesa.

3) Normalizagdo de trabalhos académicos (ABNT) e
elaboragdo de curriculo Lattes.

5 —Igualdade de Género

Item 1.3.2
Item 1.4

Item 1.5.2
Item 1.7

Item 1.8.3
Item2.3.4
Item 2.3.7
Item 3.3.3
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6 — Agua Potavel e

Saneamento
7 — Energia Acessivel e 1) Eficiéncia Energética para edificacdes
Limpa
8 — Trabalho Descente e Item 1.3.2 1) Live: Organizagdo financeira, necessidade e beneficios.
Crescimento Economico | Item 1.4
Item 1.5.2 2) Inovagdo e Empreendedorismo na Administragdo Publica.
Item 1.8.2
3) Coaching e desenvolvimento profissional no setor publico.
4) Palestra: Preven¢@o e Seguranca no Ambiente de Trabalho
— Fazenda Capim Branco.
5) Palestra: Prevencdo e Seguranca no Ambiente de Trabalho
— Fazenda Gloéria.
6) Programa neurolinguistica (PNL) como ferramenta de
desenvolvimento pessoal e profissional no setor publico.
7) Palestra: Prevengdo e Seguranga no Ambiente de Trabalho
— Pontal.
8) Palestra: Prevencdo e Seguranca no Ambiente de Trabalho
— Monte Carmelo.
9) Palestra: Prevencdo e Seguranca no Ambiente de Trabalho
— Patos de Minas.
10) Palestra: Prevengdo e Seguranga no Ambiente de Trabalho
— Uberlandia.
11) Coaching e desenvolvimento profissional no setor publico
— Campus Umuarama.
12) Gerenciamento por processos (Business Process
Management)
13) Gestdo colaborativa e ética em atividades de
experimentac¢do agropecuaria.
14) Etica Piblica.
9 — Industria, Inovacao e Item 1.5.2
Infraestrutura Item 1.8.1 1) Mapeamento de Processos no Servigo Publico utilizando
Item 3.1.1 BPMN - Business Process Modeling Notation (curso online).
Item 3.1.8
Item 3.2.6 2) Reunides Virtuais e Conferéncias Web Mconf - HTML 5.
Item 3.3.2
Item4.1.4.1 3) Projetos de pesquisa e estimulo a inovagdo gerenciados
Item 4.1.4.4 pelas Fundagdes de Apoio.
Item 4.2.1
Item 4.2.2 4) Projetos de Extensdo Gerenciados pelas Fundacdes de
Item 4.3 Apoio.
Item 4.4
Item 4.5.1 5) Eficiéncia Energética para edificacdes.
Item 4.5.2
Item 5.3
10 — Reducdo das Item 1.3.2 1) Diversidade Humana: os desafios de conviver com as
Desigualdades Item 1.5.2 diferencas no ambiente de trabalho universitario.
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Item 1.7
Item 1.8.2
Item 1.8.3
Item2.1.2.3.5
Item 2.1.2.3.6
Item 2.3.1
Item2.3.2
Item2.3.4
Item 2.3.7
Item 3.1.1
3.1.8

Item 3.1.8.1
Item 3.1.8.2
Item 3.1.8.3
Item 3.1.8.4
Item 3.2.3
Item 3.2.5.1
Item 3.2.5.2
Item 3.3.3
Item4.1.4.2
Item 4.3

2) Curso basico de libras.

3) Desenvolvimento e Territorio.

4) Diversidades Humanas e Relagdes no Trabalho — Inclusdo

Social no dmbito da universidade.

11 — Cidades e
Comunidades
Sustentaveis

Item 1.3.2
Item 1.5.2
Item 1.7
Item 1.8.2
Item 3.1.8
Item 3.2.5.1
Item4.2.1

1) Sustentabilidade e Responsabilidade Social.
2) Eficiéncia Energética para edificagdes.

3) Desenvolvimento Sustentavel.

12 — Consumo ¢
Produgédo responsaveis

Item1.5.2
Item 2.1.6
Item 3.1.1
Item 3.2.5.1

1) Praticas Alimentares Sustentaveis.

13 — Agdo Contra a
Mudanga Global do
Clima

14 — Vida na Agua

15 — Vida Terrestre

16 — Paz, Justiga e
Institui¢des Eficazes.

Item 1.3.2
Item 1.7
Item 1.8.2
Item 2.3.4
Item 4.4
Item 5.1
Item 5.3
Item 5.4
Item 6.1
Item 6.3

1) Comunicac¢do Nao-Violenta.
2) PRONATEC - Assistente Administrativo.

3) Projetos de Ensino, especificos para cursos
especializacdo, gerenciados pela Fundagdo de Apoio.

4) Gestao e Fiscalizagdo de Contratos.
5) Workshop — Lideranga 360°.

6) Comunicagdo nio-violenta

de

7) Gerenciamento, Auto percepc¢do e Lideranca — Campus

Pontal.

8) Gestao de Pessoas na Administragdo Publica.

9) Treinamento — Gerenciamento de Projetos por meio de

Metodologias Ageis — Dia 28.
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10) Governanga Publica, Gestdo de Riscos e Controles
Internos.

11) Gerenciamento, Autopercepcdo e Lideranca.

12) Palestra: Comunicagdo Eficiente com foco no Setor
Publico.

13) Entendendo o Assédio moral: Causas e Consequéncias.
14) Direitos e deveres do servidor publico federal.

15) Mediagdo de Desenvolvimento no Ambiente de Trabalho
16) Gestdo por competéncias (turma Umuarama).

17) Relacionamento Interpessoal e Comunicacdo (Patos de
Minas).

18) Direitos e deveres do servidor publico federal — Campus
Monte Carmelo

19) Relacionamento Interpessoal e Comunicagao.
20) Atendimento ao Cidaddo — Parceria com ENAP — turma 2.
21) Etica e servigo Publico — Parceria com ENAP — turma 2.

22) Direitos dos usuarios de Servigos Publicos e Instrumentos
de Acesso a Informagéo.

23) Estratégias e Praticas anticorrup¢cdo na Administracido
Publica.

17 — Parcerias e Meios de
Implementacao

Item 1.5.2
Item 1.8.1
Item 1.8.2
Item2.1.1
Item2.1.2.3.5
Item 2.1.6
Item 3.1.8
Item 3.2.5.1
Item 3.2.6
Item 3.3.2
Item4.1.4.4
Item4.2.1
Item4.5.2
Item 5.4

1) Projetos de Extensdo Gerenciados pelas Fundacdes de
Apoio.

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa.

Percebe-se a partir do referido quadro, que a maioria dos 17 ODS, de certa forma,

constam no PIDE, e que a UFU tem se proposto a cumpri-los por meio de cursos de capacitagdo

para os técnicos administrativos; embora ndo tenha sido oferecido até hoje nenhum curso

precisamente sobre ODS e que ainda ha alguns campos especificos a serem abordados.

Contudo, a UFU provou que os objetivos e competéncias estdo alinhados por meio de politicas
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de gestdo, o que foi ressaltado por Galbraith (2011) como importante para que os objetivos da
instituicao sejam concretizados. Ainda assim, fica claro que héd muito por fazer, principalmente
por se tratar de um tema mais especifico e por talvez faltar especialistas na area para a
disseminagdo do assunto em sua totalidade, como mencionado por Oliveira et. Al (2017).
Todavia, ¢ necessario avaliar o que de fato falta para uma capacitagdo especifica sobre os ODS
da Agenda 2030, visto a relevancia do tema e também a importancia das Universidades,
enquanto instituicdes influentes e protagonistas, para a divulgagao do conhecimento e geragao
de transformacodes na sociedade.

Além dos cursos oferecidos pela UFU, os servidores podem realizar cursos em outras
plataformas, como a ENAP, o que ndo foi avaliado nesta pesquisa. Entretanto, foi feita uma
busca do termo “ Agenda 2030” e “Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel” e nada foi
encontrado, em especifico.

Ademais, percebe-se no PIDE (2016-2021), no item 2.2, o incentivo ao servidor quanto
as capacitagoes:

[...] a UFU busca permanentemente criar um ambiente em que seus servidores
encontrem um espaco fértil e criativo para a promocdo e o desenvolvimento de
competéncias e habilidades, com a perspectiva de realizar o atendimento eficaz aos

usuarios que buscam a Universidade e seus servigos, contribuindo assim, para a
constru¢do da exceléncia da instituico.

O que pode ser observado também no item 2.2.2 do PIDE (2016-2021):

[...] Com a meta permanente de manter um corpo técnico altamente capacitado, a UFU
realiza uma intensa programacgdo de capacitagdo para garantir aos servidores nao
somente para progressio na carreira, mas também que estes possam atuar com
competéncia nas diversas atividades desenvolvidas em seus setores de trabalho.

Além do PIDE, foi analisado também a Resolucao N° 6/2020, do CONSEX/UFU que
consta em seu Capitulo IV da Organizagao Internacional da Extensao:

Art. 10. A extensdo na Universidade seguird ordenamento internacional das
Organizagdes das Nacdes Unidas (ONU) no que se refere aos Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS).

Paragrafo unico. As atividades de extensdo na Universidade estabelecerdo sinergia
com os ODSs propostos no Quadro IV do Anexo.

Art. 11. Cabera & PROEXC, juntamente com a Rede de Extensdo da UFU,
acompanhar o alinhamento das agdes de extensdo aos ODSs.

No dia 08 de Abril de 2021 foi publicada na pagina da Pro-reitora de Extensao e Cultura
(PROEXC) um documento sobre os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel — ODS e a
Extensdao na UFU, abordando a implantacdo dos ODS nas atividades de ensino vinculadas com
0 ensino, a pesquisa € a gestdo instrucional, de forma a contribuir com as metas dos ODS da

Agenda 2030 da ONU. E visto neste documento que a extensdo cumpre um importante papel
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junto ao ensino, permitindo que haja a democracia do conhecimento desenvolvido na UFU e a

ligacdo com a comunidade e setores da sociedade. Dessa forma, consta neste documento que:

Para tanto, a Proexc/UFU vem contribuindo também com o estabelecimento de
politica de internacionalizagdo dos ODS no ambito da UFU e também na construgio
de parcerias por meio de arranjos que possam funcionar como espagos de discussdo,
compartilhamento, ligamento e coordenacdo de acles estratégicas a esforgos e
trabalhos produzidos no ambito do ensino, pesquisa, extensdo e inovagdo com vistas
a contribuir para o desenvolvimento sustentavel com instituicdes, comunidades e
individuos que realizem ou queiram se engajar em agdes em prol do desenvolvimento
das localidades (PROEX, 2021).

De acordo com os referidos documentos, a Resolucdo, o PIDE e os cursos de
capacitagdo, ¢ possivel observar que a UFU tem objetivos de cumprimento da Agenda 2030 e
tem elaborado cursos, capacitagdes e desenvolvido meios para que as metas dos ODS sejam
atingidas, ficando claro que a Universidade tem um papel fundamental e que por meio de metas
e estratégias ¢ possivel alcancar o que se espera desta Instituicdo. No proprio site da PROEXC
sdo encontrados alguns cursos, palestras e divulgag¢des de eventos relacionados aos ODS. No
entanto, como ja mencionado, ndo foi encontrado nenhum curso especifico que desenvolvesse
competéncias dos técnicos administrativos para o cumprimento dos ODS da Agenda 2030.
Além disso alguns dos ODS nao estdo contemplados no PIDE, como por exemplo, o ODS 6, e

que podem ser objetos de intervencgao.

5 DISCUSSAO

5.1 Falta de conhecimento sobre a Agenda

Foi diagnosticado que os servidores nao possuem competéncias para 0 cumprimento
dos ODS da Agenda 2030 da ONU, tendo em vista a falta de conhecimentos, habilidades e
atitudes por parte de muitos dos respondentes.

Constatou-se a falta de qualificagdo, de aptidao e de articulacao dos servidores, uma vez
que muitos nao possuem conhecimento da agenda; a falta de treinamentos e conhecimentos
prévios; falta de conhecimento sobre os indicadores relativos aos ODS; coordenagdo em ODS;
realizacdo de relatdrios de realizacdo de ODS; no¢do de dimensdo do problema; preparagao;
localizagdo; relagdo entre ODS; quantificacdo dos indicadores e capacitacdo de Recursos
Humanos. O que corrobora Zamcopé et al. (2012), ou seja, € preciso fazer mais, principalmente
no que tange a conscientizagdo das pessoas da Organizagdo, além da necessidade de um

planejamento estratégico para o cumprimento dos ODS (Marques, Santos e Aragao,2020). Esse
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planejamento envolve a qualificacdo, que ¢ feita a partir do ganho de conhecimento e
habilidades, dois dos trés pilares da competéncia (Leme,2010).

Os conhecimentos ¢ habilidades sobre os ODS podem ser realizados via treinamentos,
qualificagdo e cursos de capacitacdo, considerando a importancia das universidades como
formadoras de pensamento e disseminadoras de conhecimento. Contudo, uma das dificuldades
encontradas para que isto aconteca pode ser a falta de especialistas capacitados no tema para
disseminar esse conhecimento e a pratica dentro da Universidade (Berchin et al.,2017;Gazzoni
et al.,2018;Oliveira et al.,2017; ARRUDA; QUELHAS, 2011). Para gerir e transferir
conhecimentos, ¢ necessario, portanto, que haja a capacitagdo dos servidores, de modo que estes
se sintam preparados.

Uma das dificuldades em promover a competéncia em ODS nos 6rgados publicos esta
relacionada a limitagdo de recursos humanos, financeiros e de estrutura, além da falta de apoio
da gestdo superior, imediata e de equipe dentro da UFU. Sendo as atitudes uma das bases da
competéncia (Leme, 2010), é preciso que haja infraestrutura e disponibilidade de recursos, além
de um proposito claro da Instituicdo em questdo. Isso pode ser explicado, principalmente, pela
presenca de uma gestao de pessoas ainda com caracteristicas que dificultam a evolucdo de uma
administracdo mais gerencial, padronizada e com um quadro de servidores mais proativos, o
que ¢ exposto por Schikmann (2010), MARCONI (2005) e CARMO et al. (2018). Partindo do
pressuposto de que a gestdo de competéncias influencia a sustentabilidade MUNCK,
GALELLI; SOUZA (2013), héa que aperfeicoar a gestdao de pessoas no setor publico.

As acdes dos servidores sdo reflexos da gestdo da administragdo, logo, se faltam atitudes
por parte daqueles, significa que a gestdo deve ser repensada e estruturada, de modo a
conscientizar os técnicos administrativos sobre importancia dos ODS, além de viabilizar uma

estrutura, recursos humanos e financeiros.

5.2 Eventos e Cursos que abrangem quase todos os ODS

Apesar da caréncia de habilidades, conhecimentos e atitudes dos servidores, ¢
importante destacar que os servidores acreditam que resultados positivos e capacidades possam
ser desenvolvidos com o cumprimento da Agenda. Dada a importancia das competéncias
socioemocionais na aprendizagem e na capacitagdo MARIN et al. (2017) e a identificacao de
beneficios relacionados a competéncias socioemocionais ao se trabalhar com ODS na UFU por
parte dos servidores, ja ¢ um ponto positivo que podera ser benéfico em qualquer treinamento,

capacitagdo ou qualificagdo dos servidores.
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Assim sendo, ¢ possivel verificar que assim como no trabalho de Cezarino (2020) as
competéncias necessarias em ODS para os servidores publicos estdo relacionadas a qualificagao
em ODS, aos recursos de infraestrutura do 6rgdo publico, a aptidao para gerenciamento de
projetos de ODS e as competéncias socioemocionais.

A relevancia das Universidades pode possibilitar a oportunidade de conhecimento da
Agenda pelos servidores, de modo que eles entendam a importancia do cumprimento das metas
ODS e como eles podem fazer a diferenca. Para isso, ¢ necessario que a UFU promova
treinamentos, incentive os gestores na participagao e divulgagado, para que as pessoas se sintam
envolvidas e desenvolvam ag¢des em prol dos ODS.

Os proprios servidores revelaram que ha a necessidade de treinamentos sobre o assunto,
o que seria fundamental para a colaboracdo com o cumprimento da Agenda, ja que a capacitagdo
tem como o objetivo o desenvolvimento de competéncias CAMOES; PANTOJA; BERGUE
(2010). O que se espera, entdo, sio mudangas na propria gestdo, no incentivo, na cultura
organizacional e na busca por pessoas capacitadas, que possam preparar os servidores e auxilia-
los a desenvolverem competéncias, para que entendam a importancia das metas ODS e como
podem cumpri-las no seu local de trabalho.

Sendo assim, podemos conectar os principais resultados encontrados com possiveis
cursos de acdo, contribuindo dessa forma para gestores e para a Instituicdo interessada na

Agenda 2030 e os ODS, o que foi estruturado no quadro 12:

Quadro 12 - Diagnostico resumido sobre CHA e competéncias socioemocionais do servidores
sobre os ODS e possiveis cursos de agao

CONSTRUCTO TEORICO PRINCIPAIS RESULTADOS POSSIVEL CURSO DE ACAO
Falta de conhecimento por parte e Treinamentos,
dos  servidores; falta de qualificagdo e cursos de
. treinamentos e conhecimentos capacitacdo especificos
Conhecimento prévios; falta de conhecimento para ODS.
sobre os indicadores relativos
aos ODS;
Falta de qualificagdo, de aptiddo e Treinamentos,
e de articulagdo dos servidores, qualificagdo e cursos de
uma vez que falta coordenagao capacitagdo especificos
em ODS; realizacdo de relatorios para ODS.
Habilidade d? reali~zag:50 de ODS; nogao de
dimensao do problema;
preparacao; localizagdo; relagao
entre ODS; quantificacdo dos
indicadores e capacitagdo de
Recursos Humanos




Atitude

Falta de atitude por parte dos
servidores; limitacdo de
recursos humanos, financeiros e
de estrutura, além da falta de
apoio da gestdo superior,
imediata e de equipe dentro da
UFU

Infraestrutura e
disponibilidade de
recursos;

Proposito  claro da
UFU;

Incentivo da gestdo
superior, por meio de
uma gestdo de pessoas
mais proativa.

Competéncias socioemocionais

Os servidores acreditam que

resultados positivos e
capacidades possam ser
desenvolvidos com 0

cumprimento da Agenda.

Aqui os servidores ja
tem nog¢ao da
importancia, porém
seria interessante fazer
programas de
conscientizagdo e
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cursos que confirme a
importancia dos ODS
na vida dos servidores,
da sociedade e da
Institui¢do.

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa.

6 CONCLUSAO

Esta dissertacdo teve como objetivo avaliar o nivel de qualificacdo dos servidores da
UFU para o cumprimento da Agenda 2030 da ONU com base nas competéncias para a
sustentabilidade, propostas pela literatura. Os resultados mostraram que os servidores tém uma
caréncia principalmente em relagdo ao conhecimento sobre os ODS, além da falta de
experiéncia no cumprimento das metas e da falta de habilidade para a execugdo da Agenda.
Outrossim, os servidores ndo se sentem amparados por recursos (humanos, financeiros,
materiais) para a implementagdo da Agenda. Ndo obstante, os técnicos administrativos
identificam vantagens e beneficios relacionados as competéncias socioemocionais de se
trabalhar com ODS na UFU, o que ¢ um elemento essencial, pois, embora ainda ndo conhegam
e nem saibam executa-los, acreditam que mudangas possam ocorrer na Administracao Publica,
mesmo considerando a dificuldade em se romper pensamentos e limitagdes do servidor publico.

A falta de nocdo e conhecimento identificados, principalmente nas questdes abertas,
mostra que apesar da UFU possuir um PIDE que incentive o cumprimento de metas e uma
Resolugdo (N° 6/2020, do CONSEX/UFU) que vincula as atividades da UFU com o
cumprimento das ODS, os servidores ndo sabem, ao certo, o que ¢ a Agenda 2030, ou nunca
ouviram falar sobre esta. Isto evidencia que apesar de disponibilizar indiretamente cursos
relacionados as metas ODS e possuir em seu plano o incentivo, ainda faltam capacitagdes mais

especificas e a mobilizagdo por parte dos gestores e de toda a comunidade UFU, considerando



78

o potencial de aplicabilidade da Agenda 2030 quando as competéncias forem desenvolvidas
pelos servidores.

Em relagdo aos estudos anteriores, esta pesquisa avangca ao abordar sobre
desenvolvimento de competéncias pelos técnicos administrativos para o cumprimento dos ODS
da Agenda 2030 da ONU em uma Universidade Federal. Ademais, assim como Cezarino (2020)
concluiu em sua pesquisa, com servidores municipais, que ndo ha conhecimento sobre a Agenda
e infraestrutura € escassa de recursos, isso também foi constatado nesta pesquisa, o que aponta
a dificuldade da Administragdo Publica em tratar dessa tematica, independentemente de sua
esfera ¢ de suas limitagoes.

A respeito dos beneficios evidenciados, a partir deste estudo foi feito um diagndstico de
como os servidores estdo em relacdo as competéncias para o cumprimento das metas ODS.
Uma vez conhecidas as limitagdes dos servidores para o cumprimento da Agenda 2030 ¢
possivel colaborar com uma importante pauta, uma vez que as universidades sdo importantes

precursoras de conhecimento e capazes de promover transformagdes na sociedade.

Limitacoes da pesquisa

O calculo amostral foi definido para 342 participantes, entretanto foram obtidas 113 respostas,
mesmo apoOs o envio e reenvio de e-mails, portanto, ndo houve o niimero pré-calculado de
respostas, espera-se que para futuras pesquisas haja mais mobilizagcdo para que se consiga o
maior numero de respondentes. Outra limitagdo ¢ a falta de referencial tedrico que discute
competéncia em cada ODS. Um outro aspecto foi a demora do retorno do Comité de Etica, pois
foram solicitadas alteracdes no projeto antes de sua aprovagao, o que fez com que a pesquisa

ficasse parada por um tempo.

Futuras pesquisas

Como sugestao de pesquisa futura, propde-se que sejam especificadas as diferengas dos
niveis de escolaridade, da classe dos técnicos, sexo, tempo de trabalho, local de trabalho para
conhecer melhor o perfil dos participantes em relagao ao conhecimento, habilidades, atitudes
em relagdo ao desenvolvimento de competéncias para a Agenda ODS. Além disso, sugere-se
frameworks e a elaboracdo de um curso de capacitagdo para que possam ser desenvolvidas

competéncias para o cumprimento das metas ODS.
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APENDICE A — Questionario estruturado: Instrumento de coleta de Dados

Assinale a coluna da direita em que os numeros representam as seguintes

qualificacdes:

1 - Discordo Totalmente
2 - Discordo

3 - Neutro/Indiferente

4 - Concordo

5 - Concordo Totalmente

BLOCO A - Sobre os conhecimentos prévios da Agenda ODS

1) Conhego bem a respeito da agenda ODS. 1 2 3 4 5

2) J& passei por um curso/oficina sobre ODS na UFU. 1 2 3 4 5

3) Meus conhecimentos anteriores sobre ODS foram majoritariamente | 1 2 3 4 5
conseguidos de forma tacita, ou seja, por meio de conversas,
comunicagdes, eventos e outras experiéncias ndo voltadas ao
aprendizado formal.

4) Conhego os indicadores e metas e consigo entender com clareza o | 1 2 3 4 5
relacionamento entre eles.

5) Atualmente participo de projetos na UFU para cumprimento da | 1 2 3 4 5
agenda ODS.

BLOCO B - Sobre a habilidade de executar a agenda ODS

1) Sei dimensionar os problemas em aderir a agenda ODS na UFU. 1 2 3 4 5
2) Sinto-me preparado em gerenciar dados em ODS. 1 2 3 4 5
3) Consigo localizar as ODS dentro dos projetos que fago parte. 1 2 3 4 5

4) Tenho facilidade em relacionar diferentes ODS com a tematica que | 1 2 3 4 5
trabalho.

5) Sinto-me capaz de transferir o conhecimento adquirido a respeito de | 1 2 3 4 5
ODS aos seus colegas de trabalho ou a sociedade

6) Sei quantificar os indicadores ODS nos projetos ou tematicas que 1 2 3 4 5
trabalho em meu 6rgéo publico




BLOCO C - Sobre a atitude em relacdo a agenda ODS

1) Possuo os recursos fisicos e materiais adequados para o
desenvolvimento da agenda ODS na UFU.

2) Possuo os recursos financeiros adequados para o desenvolvimento da
agenda ODS em meu o6rgéo.

3) Possuo a disponibilidade dos recursos humanos para o
desenvolvimento da agenda ODS em meu 6rgao.

4) Néo possuo recursos humanos capacitados para o desenvolvimento
da agenda ODS em meu 6rgao.

5) Considero-me apto a gerenciar, no atual data, um projeto de aderéncia
a agenda ODS em meu 6rgdo.

6) Acredito que resultados praticos em meu 6rgdo podem ser gerados
com as aplicagdo da agenda ODS.

7) Tenho apoio da minha equipe para desenvolver a agenda ODS.

8) Tenho pouco estimulo da minha gestdo superior (nivel mais alto) em
desenvolver projetos em ODS

9) Tenho apoio do superior imediato para desenvolvimento da agenda
ODS no 6rgao.

10) Tenho sentido pressdo popular e de entidades externas para
desenvolvimento da agenda ODS.

BLOCO D - Sobre as competéncias socioemocionais desenvolvidas a serem desenvolvidas

em curso de capacitacao:

1) Conhecer a Agenda ODS me tornarda mais empreendedor nos
contextos oportunos de meu trabalho.

2) Minha capacidade criativa pode ser estimulada por meio de um
conhecimento mais profundo dos ODS.

3) A abordagem da agenda ODS disponibilizada por meio de curso
possibilitard o aperfeicoamento da minha visdo holistica aplicada a
performance na gestdo publica.

4) A Agenda ODS amplia o senso de trabalho colaborativo,
especialmente devido ao tema de meu trabalho.

5) Conhecer a Agenda estimula a formagao ética e de responsabilidade
social.

6) Agenda ODS e outras informagdes pertinentes ao desenvolvimento
sustentavel podem ser importantes para o meu municipio.
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Utilize a lacuna abaixo para descrever ao menos 3 (trés) topicos os quais vocé se considera um

especialista em seu 6rgdo, algo que vocé considera ter pleno dominio na gestio publica.
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Utilize a lacuna abaixo para descrever ao menos 3 (trés) topicos que vocé sente muita caréncia

em sua formagao, especialmente quando se trata de ODS e de desenvolvimento sustentavel.
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APENDICE B — Parecer consubstanciado do CEP
PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: Qualificagdo dos servidores federais para o desenvolvimento de
competéncias ao cumprimento dos objetivos de desenvolvimento sustentavel Pesquisador:
RENATA BERNARDES ELIAS Area Tematica:

Versao: 3
CAAE: 37052920.8.0000.5152
Instituicao Proponente:Faculdade de Gestdo e Negocios

Patrocinador Principal: Financiamento Proprio
DADOS DO PARECER

Nuamero do Parecer: 4.453.165

Apresentacao do Projeto:

Trata-se de andlise de parecer de pendéncia do parecer consubstanciado nimero 4.394.117, de
11 de novembro de 2020.

Conforme consta no protocolo de pesquisa:
"Resumo:

A sustentabilidade ¢ uma realidade nas mudancgas da sociedade contemporanea. Neste contexto,
as universidades e outros 6rgdos publicos assumem um papel estratégico no oferecimento de
servicos de exceléncia e qualidade de vida aos usudrios. Um dos entraves desse processo se da
pela falta de qualificacdo e sensibilizacdo dos servidores a respeito de sua responsabilidade
social e papel mobilizador no desenvolvimento sustentavel. Sendo assim, este trabalho objetiva
propor uma capacitacao dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), para servidores
publicos no ambito da administragdo federal. O método serd quantitativo realizado por meio de
levantamento com os servidores da Universidade Federal de Uberlandia".

Objetivo da Pesquisa:

De acordo com os documentos da pesquisa:
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"Objetivo Geral: Propor uma capacitagdo de ODS para servidores publicos no ambito da
administracao federal.

Objetivos Especificos:

-mapear as competéncias dos servidores publicos federais da Universidade Federal de
Uberlandia (UFU);

- discutir os gaps de competéncias apurados em levantamento para proposi¢ao de objetivos de

aprendizagem da Agenda 2030;

- elaborar um plano de capacitagdo para cumprimento da Agenda 2030 a partir dos objetivos de

aprendizagem dos servidores publicos federais da UFU".

Avaliacao dos Riscos e Beneficios:

Como consta nos documentos do estudo:

"Riscos: Identificacdo do participante da pesquisa e desisténcia do participante caso as
perguntas sejam muito invasivas. Para que estas questdes nao ocorram.

Beneficios: Gerar valor para a Universidade através da capacitagdo de seus servidores voltado
para a Agenda 2010 da ONU".

Comentarios e Consideragoes sobre a Pesquisa:
Pendéncias relacionadas no parecer consubstanciado anterior:
1 .Esclarecer qual fonte sera utilizada para a obten¢ao dos emails institucionais dos participantes

do estudo. Lembrando que devem ser acessados dados publicos nessa busca. Explicar em que
local/fonte serdao obtidos os emails institucionais.

RESPOSTA A PENDENCIA 1: a equipe de pesquisa fundamenta que utilizara informagdes
publicas para acessar o email dos participantes.
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PENDENCIA 1 ATENDIDA.

2 . Especificar o nimero minimo de participantes que devem responder ao questionario com
vistas a alcangar os objetivos do estudo. Para tanto, deve ser informado o céalculo estatistico
ancorado na literatura cientifica.

3 RESPOSTA A PENDENCIA 2: o calculo amostral é apresentado.

PENDENCIA 2 ATENDIDA.

Consideragoes sobre os Termos de apresentagao obrigatoéria:

Os termos foram apresentados e estdo em conformidade com as normativas.

Conclusées ou Pendéncias e Lista de Inadequacgoes:

As pendéncias apontadas no parecer consubstanciado numero 4.394.117, de 11 de novembro
de 2020, foram atendidas.

De acordo com as atribuigdes definidas na Resolugao CNS 466/12, Resolugdo 510/16 ¢ suas
complementares, o CEP manifesta-se pela aprovacao do protocolo de pesquisa proposto.

O protocolo ndo apresenta problemas de ética nas condutas de pesquisa com seres humanos,
nos limites da redagdo e da metodologia apresentadas.

Data para entrega de Relatorio Final ao CEP/UFU: Margo de 2021.

* Tolerancia maxima de 01 més para atraso na entrega do relatdrio final.

Consideragoes Finais a critério do CEP:

OBS.: O CEP/UFU LEMBRA QUE QUALQUER MUDANCA NO PROTOCOLO DEVE
SER INFORMADA IMEDIATAMENTE AO CEP PARA FINS DE ANALISE E
APROVACAO DA MESMA.

O CEP/UFU lembra que:

a- segundo as Resolu¢des CNS 466/12 e 510/16, o pesquisador devera manter os dados da
pesquisa em arquivo, fisico ou digital, sob sua guarda e responsabilidade, por um periodo

minimo de 5 (cinco) anos apds o término da pesquisa;

b- poderd, por escolha aleatdria, visitar o pesquisador para conferéncia do relatorio e
documentacgao pertinente ao projeto. c- a aprovacao do protocolo de pesquisa pelo CEP/UFU

da-se em decorréncia do atendimento as
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Pagina 03 de
Resolugdes CNS 466/12, 510/16 e suas complementares, ndo implicando na qualidade
cientifica do mesmo.
Orientagdes ao pesquisador :
. O participante da pesquisa tem a liberdade de recusar-se a participar ou de retirar seu
consentimento em qualquer fase da pesquisa, sem penaliza¢ao alguma e sem prejuizo ao seu

cuidado (Res. CNS 466/12 e 510/16 ) e deve receber uma via original do Termo de

Consentimento Livre e Esclarecido, na integra, por ele assinado.

. O pesquisador deve desenvolver a pesquisa conforme delineada no protocolo aprovado
e descontinuar o estudo somente ap6s analise das razdes da descontinuidade pelo CEP que o
aprovou (Res. CNS 466/12), aguardando seu parecer, exceto quando perceber risco ou dano
ndo previsto ao participante ou quando constatar a superioridade de regime oferecido a um dos
grupos da pesquisa que requeiram a¢do imediata. * O CEP deve ser informado de todos os
efeitos adversos ou fatos relevantes que alterem o curso normal do estudo (Res. CNS 466/12).
E papel do pesquisador assegurar medidas imediatas adequadas frente a evento adverso grave
ocorrido (mesmo que tenha sido em outro centro) e enviar notificacdo ao CEP e a Agéncia

Nacional de Vigilancia Sanitaria — ANVISA — junto com seu posicionamento.

. Eventuais modificacdes ou emendas ao protocolo devem ser apresentadas ao CEP de
forma clara e sucinta, destacando a parte do protocolo a ser modificada e suas justificativas.
Em caso de projetos do Grupo I ou II apresentados anteriormente 8 ANVISA, o pesquisador ou
patrocinador deve envia-las também a mesma, junto com o parecer aprobatorio do CEP, para

serem juntadas ao protocolo inicial (Res.251/97, item I11.2.e).

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Arquivo Postagem Autor Situacao
Documento

Informacgdes PB_INFORMAC()ES_BASICAS_DO_P 02/12/2020 Aceito

Béasicas do ROJETO_1577808.pdf 18:46:22

Projeto

Projeto PROJETOCORRIGIDOZ2.docx 02/12/2020 [RENATA Aceito

Detalhado / 18:45:51 |BERNARDES

Brochura ELIAS

Investigador

Outros pendencias2.docx 02/12/2020 |RENATA Aceito
18:43:23
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BERNARDES
ELIAS
Projeto PROJETOCORRIGIDO.docx 12/10/2020 |RENATA Aceito
Detalhado
Pagina 04 de
/ Brochura PROJETOCORRIGIDO.docx 18:20:59 BERNARDES [Aceito
Investigador ELIAS
TCLE / Termos |tclecorrigido.doc 12/10/2020 |RENATA Aceito
de 18:19:03 BERNARDES
Assentimento / ELIAS
Justificativa de
Auséncia
Outros pendencias.docx 12/10/2020 |RENATA Aceito
18:17:35 BERNARDES
ELIAS
Declaracao de termocompromisso.pdf 26/08/2020 [RENATA Aceito
Pesquisadores 15:43:04 BERNARDES
ELIAS
Folha de Rosto  |folhaderostoo.pdf 29/07/2020 [RENATA Aceito
10:02:46 BERNARDES
ELIAS
Declaracdo de declaraaoinstiuticaoparticipante.pdf| 29/07/2020 [RENATA Aceito
concordancia 09:57:16 BERNARDES
ELIAS
Outros Questionario.docx 09/07/2020 [RENATA Aceito
17:00:40 BERNARDES
ELIAS
Outros Lattes.docx 09/07/2020 [RENATA Aceito
16:59:20 BERNARDES
ELIAS

Situacao do Parecer:

Aprovado

Necessita Apreciacao da CONEP:

Nao

UBERLANDIA, 10 de Dezembro de 2020

Assinado por:

Karine Rezende de Oliveira
( Coordenador(a))



