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RESUMO

A presente pesquisa tem como objetivo compreender, no olhar dos gestores, como a
partir de uma agao integrada institucional, podera se materializar o processo de
acolhimento dos novos servidores na UDESC. Trata-se de um estudo de caso, de
natureza qualitativa, cuja coleta de informagcbes compreendeu, em um primeiro
momento, a pesquisa bibliografica e documental, seguida da realizagdo de entrevistas
semiestruturadas junto aos gestores dos Setoriais de Recursos Humanos dos Centros
e da Reitoria da UDESC. Foi utilizada a técnica de analise de conteudo para a
verificagao das informacdes coletadas. Os resultados da pesquisa demonstraram que
os gestores entrevistados compreendem a importancia do fenbmeno acolhimento do
novo servidor na Instituigdo, bem como s&o receptivos a uma Politica Institucional de
Acolhimento sistematizada e que respeite as peculiaridades de cada Centro. Estes
gestores identificam como desafios a implementagcdo de Politica Institucional de
Acolhimento: o reduzido quantitativo de servidores atuando nos Setoriais de RH; a
resisténcia implicita em toda mudanga de procedimentos; a operacionalizagado dos
custos de implementacdo; e a garantia de participacdo do novo servidor na
programacao proposta. O estudo apontou a seguinte contradicdo: ao mesmo tempo
que o acolhimento integrado institucionalmente do novo servidor é considerado uma
diretriz essencial da pratica do gestor, este € negado pela falta de formagao e das
condigbes de trabalho deste gestor. Para a superagdo desta contradicéo, se faz
necessario que a Universidade direcione seus esforgos de modo a propiciar formagao
e melhores condi¢gbes de trabalho aos gestores, com vistas a materializar agbes
institucionais de integragao e de fortalecimento do processo de acolhimento aos novos
servidores.

Palavras-chave: Acolhimento; Universidade; Gestdo de Pessoas.



ABSTRACT

This research aims to understand, from the perspective of managers, how, based on
an integrated institutional action, the process of welcoming new servers at UDESC can
materialize. This is a case study, of a qualitative nature, whose collection of information
comprised, at first, a bibliographical and documentary research, followed by semi-
structured interviews with the managers of the Human Resources Sectors of the
Centers and the Rectory of UDESC. The content analysis technique was used to verify
the collected information. The results of the research demanded that the managers
accept the importance of the reception phenomenon of the new server in the Institution,
as well as being receptive to a systematized Institutional Reception Policy that respects
the peculiarities of each Center. These managers identify as challenges to the
implementation of the Institutional Reception Policy: the reduced number of servers
hosted in the HR Sectors; the resistance implicit in every change of procedure; the
operationalization of implementation costs; and the guarantee of participation of the
new server in the proposed schedule. The study allowed the following inequalities:
while the institutionally integrated reception of the new server is considered an
essential guideline of the manager's practice, this is denied by the lack of training and
working conditions of this manager. To overcome this inequality, it is necessary for the
University to direct its efforts in order to provide training and better working conditions
for managers, with a view to materializing institutional actions of integration and
strengthening of the reception process for new servants.

Keywords: Welcoming; University; People Management.
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1 CONSIDERAGOES INICIAIS

Sou servidora Técnica Universitaria do Quadro Permanente de Pessoal da
Fundacao Universidade do Estado de Santa Catarina (UDESC) e, ha dezoito anos,
desenvolvo minhas atividades na Coordenadoria de Recursos Humanos (CRH) da
Reitoria, mais especificamente no Setor de Cadastro e Informagdes Funcionais
(SECAINF), que na época do meu ingresso na Instituigdo era denominado Setor de
Lotacdo e Movimentacdo (SELOM) (UDESC, 2007; 2016), que tem, dentre outras
responsabilidades, o ingresso dos novos servidores.

Meu interesse em pesquisar sobre o fendmeno acolhimento de novos
servidores esta diretamente relacionado a minha pratica profissional. Como
responsavel pela convocacéo dos novos servidores, convivo com a inquietacéo destes
a espera de sua chamada ou, quando formalmente convocados, como também nos
preparativos para tomar posse e assumir sua vaga no Quadro Permanente de Pessoal
da Universidade. Desta interacdo, percebo seus receios e sua curiosidade pelos
detalhes da nova carreira, onde serao lotados e pelas atividades que desenvolverao
no desempenho do cargo no qual irdo ingressar.

A UDESC é uma instituicdo publica de educagao, criada e mantida pelo
Estado de Santa Catarina. E constituida por 13 Centros, distribuidos em 10 (dez)
municipios catarinenses, com unidades presenciais e a distancia. Oferece cursos nas
areas socioecondmicas, de tecnologia, saude, educagéao e arte, estando posicionada
como a quarta melhor instituicdo estadual de ensino superior do Brasil, atraindo alunos
para uma universidade publica, com alto nivel de qualidade (SANTA CATARINA,
2006b; 2021a; UDESC, 2021a; [202-7]a).

O Quadro Permanente de Pessoal da UDESC, € composto pelas carreiras de
Professor de Ensino Superior e de Técnico Universitario, cujos cargos de provimento
efetivo correspondem, respectivamente, ao de Professor Universitario e Técnico
Universitario de Desenvolvimento, de Suporte, de Execucédo e Servigcos (SANTA
CATARINA, 2006a).

A UDESC conta com cerca de 1.447 servidores no Quadro Permanente de
Pessoal, dos quais 746 Professores de Ensino Superior e 701 Técnicos Universitarios.
As vagas do seu Quadro Permanente de Pessoal, para as duas carreiras, sao supridas

por meio de concursos publicos, que aumentam e renovam o quadro de servidores
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efetivos da Instituicdo (SANTA CATARINA, 2006a; UDESC, 2023; [202-?]a; [202-?]b;
[202-7]c).

No processo de interface com o desenvolvimento da sociedade, se cria novas
demandas ao ambiente interno, impulsionando a UDESC a renovar suas diretrizes,
seus objetivos e ag¢des estratégicas. Seu Planejamento Estratégico prevé cinco eixos
tematicos: UDESC e Sociedade; Exceléncia em Ensino, Pesquisa e Extenséao;
Exceléncia em Gestéo; Infraestrutura e Investimentos; e Ser UDESC. Este ultimo
consiste num programa destinado a valorizagdo e ao desenvolvimento da saude, e o
bem-estar da comunidade universitaria (UDESC, 2021a, 2021b).

O acolhimento dos novos servidores' € um processo de Gestdo de Pessoas
realizado por cada um dos Centros e pela Reitoria da UDESC de maneira
descentralizada e individualizada. Ha uma descentralizagdo de agdes nas diretrizes
da Politica Institucional de Acolhimento dos novos servidores da UDESC, tendo como
base como Planejamento Estratégico (UDESC, 2021a).

Desta forma, ao buscar informagdes documentais sobre a Politica de
Acolhimento dos novos servidores da UDESC, pude identificar algumas acodes
estrategicamente organizadas pela Coordenadoria de Desenvolvimento Humano
(CDH), visando receber e orientar os novos servidores que iniciam suas atividades na
Instituicdo. Uma delas foi um evento realizado no formato de encontro, de forma
presencial e on line, em um periodo especifico, reunindo os novos servidores de todos
os Centros e Reitoria, que tomaram posse num determinado periodo. Neste encontro
de novos servidores, a estrutura e o funcionamento da Universidade foram
apresentados pelas Pro-Reitorias, além de serem repassadas orientagbes praticas
direcionadas a carreira do servidor como: estagio probatério e direitos e deveres
(UDESC, [202-7]a; [202-?]b).

Contudo, mesmo com esta iniciativa, muitas vezes, ha um lapso de tempo
entre o processo formativo do novo servidor e o inicio das atividades laborais, ou seja,
entre a nomeacao/convocacio do candidato até o momento do seu efetivo exercicio
na Instituicdo. Ha informacdes que necessitam ser repassadas ao servidor, ja quando
ingressam na Instituigdo, a fim de esclarecer duvidas e praticas da sua futura vida

profissional, possibilitando maior seguranga para o seu ingresso e desempenho das

1 Servidores, com base na Lei Complementar n® 345/2006 (SANTA CATARINA, 2006a), refere-se as
carreiras de Professor Ensino Superior e de Técnico Universitario da UDESC.



17

suas atividades laborais. Se faz necessario um acolhimento institucional, como um
primeiro ato direcionado ao recém-chegado servidor.

O termo acolhimento tem o significado de “modo de receber ou maneira de
ser recebido; consideragao” (DICIO, 2022, s/p.) ou ainda “lugar onde se encontra
amparo, protecao” (MICHAELIS, 2022, s/p.), sendo sinbnimo de hospitalidade e
guarida.

O acolhimento pode ser entendido como um processo que tem inicio no
primeiro contato do candidato nomeado com a instituicdo. E todo o suporte dado neste
processo de acolhimento de quem chega, tera um grande impacto no modo como
estes servidores vao fomentar o sentimento de pertencimento e desvelar os valores
institucionais. Além de ser de fundamental importancia para sua integragéao e para o
estabelecimento de vinculos com a instituicado (AMARO, 2016; DUTRA, 2016;
MIKOWAISKI, 2019).

Assim, como uma pratica de gestao, o processo de acolhimento é relevante
ao novo servidor, considerando que o ingresso € o momento propicio para introduzir
este trabalhador no ambiente de trabalho, reduzindo seus anseios e propiciando a
socializac&o das diretrizes da cultura institucional. Para tanto, este estudo teve como
foco principal a organizagcdo do processo em si, buscando apontar agdes e praticas
com vistas a fortalecer a Politica Institucional de Acolhimento do novo servidor, diante
das demandas da Universidade, a partir da visdo dos gestores.

Neste contexto, pude compreender o fendmeno acolhimento institucional,
identificando as melhores praticas ja utilizadas nos Centros e na Reitoria da UDESC.
Visando subsidiar minha pesquisa sobre importancia do fenémeno acolhimento de
novos servidores, busquei conhecer pesquisas ja realizadas, em algumas bases de
dados, a saber: o Repositério Institucional da Universidade Federal de Santa Catarina
(UFSC) (teses e dissertacbes); o Portal de Periédicos da Coordenacdo de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES); e, a Biblioteca Digital
Brasileira de Teses e Dissertagbdes (BDTD) (BDTD, 2022; CAPES, 2022; UFSC 2022).

Nas bases de dados, configurei para buscar em qualquer campo, as seguintes
palavras-chave pré-definidas e sem corte temporal: acolhimento de novos servidores
em universidade; acolhimento e gestao universitaria; ingresso de novos servidores em
universidade; e, socializacdo de novos servidores em universidade. A analise dos
dados foi feita com base no titulo do estudo e, uma vez identificada a aderéncia ao

fenbmeno da pesquisa, foi realizada a leitura do resumo e do sumario.
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Na pesquisa pela palavra-chave acolhimento de novos servidores em
universidade foram obtidos 20 resultados na BDTD (BDTD, 2022). Apds analisar estes
resultados, verifiquei que apenas 02 (dois) estudos sdo pertinentes ao fendmeno
acolhimento de novos servidores, conforme segue:

- Sorio (2018), estuda a socializagdo organizacional nos campi da
Universidade Federal de Santa Maria (UFSM), buscando a percepc¢ao dos servidores,
bem como sugestdes de melhorias;

- Santos (2018), apresenta um estudo sobre a gestéo estratégica de pessoas
no contexto universitario, fazendo uma analise do modelo proposto no Plano de
Desenvolvimento Institucional (2018 - 2022) da Universidade Federal da Bahia
(UFBA) e os seus impactos nas praticas de Gestdo de Pessoas da Pro-Reitoria de
Desenvolvimento de Pessoas (PRODEP).

Na busca realizada na base de dados da CAPES (CAPES, 2022), utilizando
a palavra-chave acolhimento de novos servidores em universidade apenas uma
pesquisa apresentou interface com o presente estudo:

- Mikowaiski e Vieira (2019), que fizeram um estudo sobre a socializagéo de
novos professores nas Instituicbes Federais de Ensino.

O Repositério Institucional (UFSC, 2022) nado apresentou nenhum resultado
na pesquisa da palavra-chave acolhimento de novos servidores em universidade.
Com a pesquisa pela palavra-chave acolhimento e gestdo universitaria encontrei 18
resultados na BDTD e 24 na CAPES, no entanto nenhum estudo apresentou relacéo
direta ou indireta com o fendmeno de investigagao acolhimento de novos servidores.
A busca no Repositorio Institucional ndo acusou nenhum resultado para esta palavra-
chave (BDTD, 2022; CAPES, 2022; UFSC 2022).

Com a pesquisa realizada com a palavra-chave ingresso de novos servidores
em universidade encontrei 75 estudos na BDTD (BDTD, 2022), dos quais apenas um
resultado esta diretamente relacionado ao fenbmeno da presente pesquisa. Trata-se
da pesquisa de Sério (2018), ja relatada anteriormente.

A busca da mesma palavra-chave (ingresso de novos servidores em
universidade) na base de dados da CAPES (CAPES, 2022), resultou em um estudo
sem relacdo com o fendmeno proposto desta pesquisa, enquanto o Repositério
Institucional (UFSC, 2022) ndo mostrou nenhum resultado na pesquisa.

Por fim, ao pesquisar a palavra-chave socializacdo de novos servidores em

universidade, a busca no Repositorio Institucional ndo mostrou nenhum resultado. A
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base de dados da CAPES apresentou 14 resultados, mas nenhum referente a novos
servidores. E na BDTD foram encontrados 27 resultados, dos quais, além de Sério
(2018), outros 03 (trés) estudos estao relacionados a socializagdo de novos servidores
em universidade e, mantém relagdo com o fenbmeno desta pesquisa (BDTD, 2022;
CAPES, 2022; UFSC 2022):

- Cunha (2016), analisou o processo de socializagdo de novos servidores
Técnico-Administrativos em Educagao da UFSC;

- Mikowaiski (2019), que estudou o processo de ambientacdo e socializagao
do Instituto Federal do Rio Grande do Sul (IFRS); e,

- Salvi (2021), pesquisou percepcao dos servidores sobre a socializagao
organizacional nos campi da UFSM.

A UDESC nao possui um Repositorio Institucional e os trabalhos de conclusao
dos cursos podem ser consultados no catalogo da Biblioteca Universitaria,
selecionando dissertacbes e teses como tipo de obra. Como a busca por palavras
possui poucas funcionalidades, realizei a pesquisa com as palavras-chave
acolhimento e socializagao, individualmente no titulo e no assunto, utilizando como
filtros os seguintes tipos de obra: dissertacdes, dissertacdes digitais, teses e teses
digitais (UDESC, [202-7]d).

A pesquisa no banco de dados da Biblioteca Universitaria da UDESC as
palavras-chave acolhimento de novos servidores em universidade; acolhimento e
gestado universitaria e ingresso de novos servidores em universidade, ndo trouxeram
nenhum resultado relacionado ao fendmeno de estudo (UDESC, [202-7]d).

Como resultado a palavra-chave acolhimento, a obra encontrada refere-se ao
acolhimento de mulheres em unidade basica de saude. Quanto a palavra-chave
socializacdo, obtive 35 resultados, sendo apenas um relacionado a socializacdo de
novos servidores em universidade (UDESC, [202-?7]d): Maschio (2018), que propde
um programa de socializagao organizacional para a UFSC.

A partir da pesquisa realizada nas bases de dados, identifiquei que o
acolhimento de novos servidores em universidades € um assunto pouco explorado
nos estudos académicos brasileiros. No entanto, apesar de pouco explorado, trata-se
de um processo relevante para a instituigdo, como uma ag¢ao de gestdo, pois ao
mesmo tempo que introduz o novo servidor as informagdes basicas sobre a missao,
visao e valores da cultura institucional, possibilita sentir-se acolhido e quiga valorizado,

com vistas ao sentimento de pertencimento a instituicdo (RIBEIRO, 2019).
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Com base no exposto, como mestranda do Programa de Pds-Graduagédo em
Administracdo Universitaria da Universidade Federal de Santa Catarina (PPGAU), na
linha de investigagdo Politicas Publicas e Sociedade, busquei investigar sobre o
acolhimento de novos servidores, o que me possibilitou novos caminhos para
compreensao do fendmeno em estudo. Minha reflexao partiu da seguinte pergunta de
pesquisa: Como, no olhar dos gestores, a partir de uma acéao integrada institucional,
podera se materializar o processo de acolhimento dos novos servidores na UDESC?

Para responder tal questionamento, propus como objetivo geral deste estudo:
compreender, no olhar dos gestores, como a partir de uma acgao integrada
institucional?, podera se materializar o processo de acolhimento dos novos servidores
na UDESC.

Para alcancar o objetivo geral, delineei como objetivos especificos:

a) Apresentar a UDESC, seu processo histérico e estrutura;

b) Descrever as diretrizes da Politica Institucional de Acolhimento dos
novos servidores nos cargos de provimento efetivo (Professores
Universitarios e Técnico Universitarios) da UDESC;

c) Analisar as diretrizes da Politica Publica de Gestao de Pessoas do
Estado de Santa Catarina, no que se refere ao acolhimento do
servidor; e,

d) Propor acdes de fortalecimento para o processo de acolhimento dos
novos servidores nos cargos de provimento efetivo da UDESC.

O caminho metodolégico desta pesquisa esta baseado nos pressupostos
tedricos de Trivifos (1987), que tem na realidade concreta do pesquisador o ponto de
partida para sua pesquisa. Segundo o autor “a pratica quotidiana e as vivéncias dos
problemas no desempenho profissional diario “ajudam, de forma importantissima, a
alcancar a clareza necessaria ao investigador na delimitagdo e resolugdo do
problema” (TRIVINOS, 1987, p. 93).

Assim, no desenvolvimento desta pesquisa, iniciei o estudo pelo que eu tinha
de mais proximo a minha pratica, ou seja, a UDESC. Em seguida, busquei descrever

as diretrizes da Politica Institucional de Acolhimento dos novos servidores e as boas

2 Neste estudo, agéo integrada refere-se a padronizagdo do processo de acolhimento na Universidade,
de maneira que as agbes de acolhimento ao novo servidor, apesar de descentralizadas, sejam
aplicadas com orientagdes uniformes e respeitando as caracteristicas e a peculiaridade da realidade
de cada Centro e Reitoria.
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praticas ja implementadas nos Centros e na Reitoria, visando compreender quais os
desafios e perspectivas deste processo. Paralelamente, procurei conhecer como se
materializa as diretrizes da Politica Publica de Gestdo de Pessoas do Estado de Santa
Catarina.

Teoricamente, busquei contextualizar o fenbmeno em estudo e apds, no
caminho inverso, tendo ouvido e analisado o relato dos gestores envolvidos com a
pratica de gestao de acolhimento de novos servidores, retornei ao meu ponto inicial,
buscando desvelar novos olhares sobre o fendbmeno investigado nesta trajetéria. A
Figura 01 - Caminho tedrico-metodolégico € uma representacéo grafica do caminho

percorrido no desenvolvimento deste estudo.

Figura 01 - Caminho teorico-metodologico

Politica Institucional de
Acolhimento

Fonte: elaborado pela autora

Diante do exposto, este estudo esta organizado em seis capitulos. Nas
Consideracgdes Iniciais, apresento minha justificativa para a investigagéo do fendmeno
de estudo e a contextualizacdo do desenvolvimento da pesquisa. Também descrevo
a pergunta de pesquisa, os objetivos: geral e especificos e o caminho tedrico-
metodoldgico percorrido.

Na sequéncia, no Capitulo 02 - A Universidade do Estado de Santa Catarina,
parto daquilo que tenho de mais concreto: apresento a UDESC, seu processo historico

de criagdo, sua missao e estrutura.
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No Capitulo 03 - A Politica Institucional de Acolhimento, exponho sobre as
diretrizes do processo de socializagao, integracéo e acolhimento dos novos servidores
da UDESC.

O Capitulo 04 - A Politica Publica de Gestao de Pessoas, abordo sobre a
Gestao de Pessoas da Administragao Publica Estadual do Poder Executivo do Estado
de Santa Catarina.

No Capitulo 05 - Caminho Metodoldgico, apresento a proposta metodologica
que foi utilizada nesta pesquisa, quanto a classificagdo do tipo e da natureza do
estudo, os sujeitos de pesquisa e a coleta e analise das informagdes.

No Capitulo 06 - Analise das Informagdes Coletadas, contextualizo, a partir
das categorias de pesquisa e seus respectivos conteudos base pré-definidos, a
analise das informagdes coletadas nas entrevistas dos gestores dos Setoriais de
Recursos Humanos (RH) da UDESC, buscando relacionar suas falas a reflexao
tedrica deste estudo.

Por fim, nas Considera¢des Finais, retorno ao ponto inicial desta pesquisa,
buscando responder seu objetivo e propor a¢des de fortalecimento para o processo

de acolhimento dos novos servidores nos cargos de provimento efetivo da UDESC.
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2 A UNIVERSIDADE DO ESTADO DE SANTA CATARINA

A Universidade para o Desenvolvimento do Estado de Santa Catarina3, foi
criada em 1965, por meio do Decreto Estadual n® 2.802/1965 (SANTA CATARINA,
1965), tendo como vocagédo o desenvolvimento dos diversos setores e regides do
Estado de Santa Catarina. Na época, da sua criagao, era composta pela Faculdade
de Educacédo (FAED)* Faculdade de Engenharia de Joinville (FEJ) e pela Escola
Superior de Administragao e Geréncia (ESAG)° (UDESC, 2021b).

A Faculdade de Agronomia e a Faculdade de Veterinaria, de Lages, também
integravam a estrutura da UDESC naquele momento. A Escola Superior de Medicina
Veterinaria (ESMEVE) teve o inicio das suas atividades no ano de 1973 enquanto o
Curso de Agronomia apenas em 1980, com a formacdo do Centro de Ciéncias
Agroveterinarias (CAV) (UDESC, 2021).

Por meio da Portaria n® 893/1985 (BRASIL, 1985), a UDESC foi reconhecida
como Universidade pelo Ministério da Educacédo (MEC) e naquele mesmo ano, teve o
seu primeiro Regimento Geral aprovado (UDESC, [202-7]b. Nos anos 90, com a
publicacdo da Lei n°® 8.092/1990 (SANTA CATARINA, 1990), passou a chamar-se
Fundacao Universidade do Estado de Santa Catarina, mantendo a mesma sigla, com
sua estrutura multicampi e atuagao vocacionada ao perfil socioeconémico e cultural
das regides do Estado. E uma instituicdo publica de educacdo, constituida e mantida
pelo Estado de Santa Catarina, sem fins lucrativos, com autonomia didatico-cientifica,
administrativa e de gestao financeira, disciplinar e patrimonial, que tem o ensino, a
pesquisa e a extensdo como atividades principais e indissociaveis (SANTA
CATARINA, 2006b; UDESC, 2007; 2015; 2021b).

Sua organizacéo institucional esta prevista no seu Estatuto, aprovado pelo
Decreto Estadual n® 4.184/2006 (SANTA CATARINA, 2006b), e o Plano de Carreira
dos seus servidores encontra-se disposto na Lei Complementar n°® 345/2006 (SANTA
CATARINA, 2006a). Como Universidade publica e gratuita, a UDESC tem dentre seus

3 Foi transformada em Fundacgdo Universidade do Estado de Santa Catarina pela Lei n° 8092/1990,
mas manteve a sigla UDESC (SANTA CATARINA, 1990; UDESC, 2021b).

4 Centro de Ciéncias Humanas e da Educacao (FAED), de acordo com o Regimento Geral (UDESC,
2007).

5 Centro de Ciéncias da Administracdo e Socioecondmicas (ESAG), de acordo com o Regimento Geral
(UDESC, 2007).
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principios a universalidade do conhecimento e do pensamento humano; a gestao
democratica e participativa, bem como a descentralizagdo e a transparéncia
administrativa (UDESC, 2021b). A UDESC tem como missé&o:

realizar o ensino, a pesquisa e a extensio, de modo articulado, a fim
de contribuir na formacao de cidadaos comprometidos com a ética e
com a qualidade de vida para o desenvolvimento sustentavel das
organizacoes e da sociedade (UDESC, 2021b, p.13).

Segundo Chaui (2003), a universidade ndo é apenas determinada pela
estrutura social e do Estado, ela consiste no reflexo destas estruturas. A autora
concebe a universidade como uma instituicdo social e a distingue de qualquer

organizagao, pois:

a organizagao sabe que sua eficacia e seu sucesso dependem de sua
particularidade. Isso significa que a instituicdo tem a sociedade como
seu principio e sua referéncia normativa e valorativa, enquanto a
organizacao tem apenas a si mesma como referéncia, num processo
de competicdo com outras que fixaram os mesmos objetivos
particulares (CHAUI, 2001, p. 187).

Reafirmando seu modelo vocacionado para o desenvolvimento
socioeconémico e cultural das regides do Estado na sua interlocugcdo com a
sociedade, como uma instituigao social (CHAUI, 2001), a UDESC conta com estrutura
multicampi composta pela Reitoria, pelos Campi, pelos Centros, pelas Unidades
Avangadas e os Departamentos, vide Anexo A - Estrutura Organizacional da UDESC.

A Instituicdo é constituida por 12 Centros, e esta iniciando a implantacdo do
13° Centro, que estao distribuidos em todas as regides do Estado de Santa Catarina,
aléem de 41 polos de apoio presencial para o ensino a distancia, em parceria com a
Universidade Aberta do Brasil (UAB). Oferece cursos de graduagao e pos-graduagao,
bem como desenvolve projetos e programas de pesquisa e extensdo em todas as
grandes areas do conhecimento (SANTA CATARINA, 2021a; UDESC, 2007; 2015;
2021a; 2023; [202-7]a; [202-?]b).

A Universidade dispoe de 15 cursos de Doutorado, 35 cursos de Mestrado,
06 (seis) cursos de Especializagao e 58 cursos de Graduagéo, distribuidos nos seus
Centros de ensino. Na modalidade a distancia sao ofertados 05 (cinco) cursos de
Graduacao, com o auxilio de 31 polos de apoio presencial para o ensino a distancia
distribuidos pelo Estado (UDESC, 2023). A Figura 02 - A UDESC no mapa, apresenta
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a distribuicdo das unidades de ensino e polos de apoio presencial distribuidos pelo

Estado de Santa Catarina.

Figura 02 - A UDESC no mapa

1 Florianépolis
2 5a0 José

3 ltapema 16 Laguna
4 Balneario Camboriti 17 Criciima

5 Itajal 18 Ararangué

6 Joinville 19 Praia Grande
7 Sao Bento do Sul 20 Campos Novos
8 Blumenau 21 Cacador 29 Sao Miguel do Oeste
9 Indaial 22 Treze Tilias 30 Palhoga

10 Ibirama 23 Joagaba 31 Canelinha

11 Pouso Redondo 24 Concordia 32 Balnedrio Picarras

12 Otacilio Costa 25 Ponte Serrada 33 Jaragua do Sul

13 Lages 26 Chapeco 34 Quilombo

14 Brago do Norte 27 Pinhalzinho 35 Videira

15 Tubardo 28 Palmitas 36 Canoinhas

. Unidades presenciais . Polos de Ensino a Distancia . Unidades e Polos

Fonte: UDESC ([202-?]b, s/p)

Na UDESC, o campus compreende a area geografica em que se situa as
bases fisicas que desenvolvem as atividades académicas de carater permanente.
Cada campus, subdivide-se em unidades de ensino, chamadas Centros, que
correspondem as unidades universitarias com fungdes deliberativas, normativas e
executivas, em seus respectivos ambitos (SANTA CATARINA, 2006b).

Todos os Centros tém o mesmo nivel hierarquico e sao criados com base nos
critérios estabelecidos no Regimento Geral UDESC (UDESC, 2007). Sao eles os
responsaveis pela execugédo das politicas, programas, cursos e projetos de ensino,
pesquisa e extensdo, nas diversas areas do conhecimento. O Quadro 01 - Areas do
conhecimento nos Campi, relaciona os Campus, sua localizagao e as grandes areas
do conhecimento em que atuam (SANTA CATARINA, 2006b).
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Campus Centros da UDESC Municipio Areas de
conhecimentos
Centro de Artes, Design e Moda
(CEART)
Centro de Ciéncias da Administragdo | Florianopolis Educacao e Setor
Campus | - e Socioeconémicas Terciario da Economia
UDESC Centro de Ciéncias Humanas e da e da Prestacao de
Florianopolis | Educagao Servigos
Centro de Ciéncias da Saude e do
Esporte (CEFID)
Centro de Educagao a Distancia
(CEAD)
Campus 1l - | Centro de Ciéncias Tecnolégicas Joinville
UDESC (CCT) Industrial
Norte Sao Bento
Catarinense | Centro de Educacao do Planalto do Sul
Norte (CEPLAN)
Campus lll -
UDESC Centro de Ciéncias Agroveterinarias Lages Ciéncias Agrarias
Planalto
Serrano
Campus IV - Chapeco
UDESC Centro de Educacao Superior do Alimentos, Zootecnia e
Oeste Oeste (CEO) Pinhalzinho Saude
Catarinense
Campus V - | Centro de Educagao Superior do Alto Ibirama Engenharias,
UDESC Vale |Vale do ltajai (CEAVI) Preservagéo do Meio
do ltajai Centro de Educacao Superior da Foz Balneario Ambiente e
do ltajai (CESFI) Camboriu Administragao Publica
Campus VI - | Centro de Educagao Superior da Turismo, Industria da
UDESC Sul |Regiao Sul (CERES) Laguna Pesca e Preservacao
Catarinense Ambiental
Campus VIl - | Centro de Educagao Superior do Em fase de
UDESC Meio | Meio Oeste do Estado (CESMO) Cacador implantagéo
Oeste

Fonte: SANTA CATARINA (2021a); UDESC (2007; 2023)

O odrgao de representagcao do Centro é a Diregao, unidade que possui a

responsabilidade pelo gerenciamento das atividades desenvolvidas no seu ambito.
Em cada Centro a Diregao é exercida pelo Diretor Geral de Centro, em conjunto com
os Diretores Assistentes de Centro, de Ensino de Graduacgao, de Pesquisa e Pods-
Graduacgao, de Extensdao e de Administracdo. Ao Diretor de Administragdo, entre
outras, é dada a atribuicdo de interagir com a Pré-Reitoria de Administracao (PROAD)
e coordenar a area de Gestdo de Pessoas (SANTA CATARINA, 2006a; 2006b;
UDESC, 2007).

A Direcao do Centro é ainda assessorada pelas Secretarias, Coordenadorias
e Chefias, que sao responsaveis pelas funcdes relacionadas a administracdo da

respectiva unidade organizacional. Dentre estas fung¢des de confiangca esta a
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Coordenadoria de Recursos Humanos (UDESC, 2022a), neste estudo chamadas de
Setoriais de RH. Designados pelo Diretor Geral, dentre os servidores efetivos lotados
no Centro, sdo responsaveis pelas fungdes relacionadas a administracdo e suas
atribuicbes sio definidas por meio de Resolugdo aprovada pela Cémara de
Administracado e Planejamento (CAP) (SANTA CATARINA, 2006b).

De acordo com seu Estatuto (SANTA CATARINA, 2006b), na UDESC a
Reitoria € o érgéo executivo superior que possui a competéncia para gerenciar a area
de Gestao de Pessoas, os recursos financeiros e materiais da Universidade, buscando
o aperfeicoamento e a exceléncia das suas atividades de ensino, pesquisa e
extensdo. Sua estrutura esta definida da seguinte forma:

| - Gabinete do Reitor;

Il - Pré-Reitoria de Administracao;

[l - Pré-Reitoria de Ensino (PROEN);

IV - Pré-Reitoria de Extensdo, Cultura e Comunidade (PROEX);
V - Pro-Reitoria de Pesquisa e Pos-Graduagao (PROPPG); e,
VI - Pr6-Reitoria de Planejamento (PROPLAN).

Dentre as Pro-Reitorias, a de Administragao € o 6rgao executivo responsavel
pela coordenacao, orientacao e fiscalizagcao de todas as atividades administrativas.
Sua estrutura é composta por 05 (cinco) Coordenadorias: Coordenadoria de
Administracéo e Suporte; Coordenadoria de Finangas; Coordenadoria de Licitacbes e
Compras; Coordenadoria de Desenvolvimento Humano e Coordenadoria de Recursos
Humanos (SANTA CATARINA, 2006b; UDESC, 2007; 2021b).

Por sua estrutura multicampi, além da CRH e CDH na Reitoria, a PROAD
conta com o apoio dos Setoriais de Recursos Humanos, distribuidos nos Centros da
UDESC e na Reitoria (UDESC, 2021b), que executam processos de Gestdo de
Pessoas e contribuem na missdo de acolher os novos servidores, materializando as

diretrizes da Politica Institucional de Acolhimento.
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3 A POLITICA INSTITUCIONAL DE ACOLHIMENTO

Na UDESC a Politica Institucional de Gestédo de Pessoas tem por objetivo
amparar e atender o servidor em seus direitos e deveres, incentivando a valorizagao
e a aplicagdo dos principios legais vigentes (UDESC, 2021b). E composta por cinco
dimensbes (UDESC, 2021b, p.78):

- Valorizar as potencialidades de cada pessoa como ser humano;

- Oportunizar a capacitacdo de acordo com os interesses e
necessidades da Instituicao;

- Incentivar as iniciativas de acdes criativas e inovadoras;

- Criar uma politica de contratac&o de recursos humanos adequada ao
crescimento de toda a Universidade, dotando-a dos quadros exigidos
pelo desenvolvimento das atividades académicas e administrativas; e,
- Adotar um plano de carreira compativel para os corpos docente e
técnico administrativo, que assegure a valorizagao profissional e
incentive a permanéncia das pessoas na Instituicéo.

Na estrutura organizacional da UDESC, compete a Pro-Reitoria de
Administracdo a execucao dos atos de Gestdo de Pessoas e o desenvolvimento da
politica de capacitacéo e qualificagdo dos servidores (UDESC, 2007). Estas a¢gdes sao
operacionalizadas pela Coordenadoria de Recursos Humanos e pela Coordenadoria
de Desenvolvimento Humano, respectivamente.

A Coordenadoria de Desenvolvimento Humano coordena e supervisiona a
politica de capacitacao e qualificacdo dos servidores, a melhoria no nivel de qualidade
de vida no trabalho, além de assuntos relativos a movimentacao, ambientacéo, saude
e seguranga do trabalho. Tendo como objetivo a permanéncia do servidor na
Instituicdo, o CDH acompanha o servidor, desde o seu ingresso até a aposentadoria,
buscando a¢des que os possibilitem estar comprometidos e alinhados as estratégias
Institucionais (SANTA CATARINA, 2006b; UDESC, 2007; 2016; 2021b; [202-?]b).

Por sua vez, a Coordenadoria de Recursos Humanos é a responsavel pela
orientagdo e execugao de todos os atos de pessoal relativos ao gerenciamento da
vida funcional dos servidores, ao mesmo tempo em que capacita e da suporte os
Setoriais de Recursos Humanos dos Centros. Sua estrutura € composta por 04
(quatro) areas de atuacgao distintas e interligadas: Setor de Apoio de Remuneragao
(SEREM); Setor de Direitos e Deveres (SEDD); Setor de Cadastro e Informacgdes
Funcionais e o Setorial de Recursos Humanos da Reitoria (UDESC, 2021b).
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Devido aos seus diversos Campi distribuidos pelo Estado, a Gestao de
Pessoas na UDESC é realizada de maneira descentralizada. Assim, além da CDH e
da CRH, vinculadas a PROAD, na Reitoria, a Universidade conta com o apoio dos 13
Setoriais de Recursos Humanos, subordinados a Direcao Administrativa de cada um
dos Centros, e que, por meio da descentralizagao das atividades, acolhem e orientam
seus servidores, executando atos proprios de Gestdo de Pessoas e atuando como
multiplicadores de conhecimento (UDESC, 2021b).

O Quadro de Pessoal Permanente da UDESC possui duas carreiras de cargos
de provimento efetivo que estdo previstas no Plano de Cargos e Salarios (SANTA
CATARINA, 2006a), bem como em seu Regimento Geral (UDESC, 2007). A carreira
de Professor de Ensino Superior é composta pelo cargo de provimento efetivo de
Professor Universitario e destina-se ao desempenho das atividades relacionadas ao
ensino, a pesquisa e a extensdo da Universidade, bem como da sua administragao,
na forma das atribuigcdes da Lei (SANTA CATARINA, 2006a).

A carreira de Técnico Universitario desempenha atividades relacionadas a
administracao e apoio ao ensino, a pesquisa e a extensido da Universidade. Compdem
esta carreira os cargos de Técnico Universitario de Desenvolvimento, Técnico
Universitario de Suporte, Técnico Universitario de Execugao e Técnico Universitario
de Servigos, que sao estabelecidos de acordo com a escolaridade exigida para cada
cargo, ou seja, nivel superior, nivel médio, nivel fundamental e nivel fundamental
incompleto, respectivamente (SANTA CATARINA, 2006a).

O concurso publico de provas ou de provas e titulos, definidos pela
Constituicao Federal (BRASIL, 1988), é o instrumento de recrutamento e selecao na
UDESC (UDESC, 2007). O certame de carater publico, contribui para a escolha do
candidato mais apto ao perfil do cargo, bem como serve como garantia de eficiéncia
e moralizagao no ingresso de pessoal na Instituicdo (BERGUE, 2010).

Os editais de concurso publico para o provimento dos cargos efetivos de
Professor Universitario e Técnico Universitario na UDESC, estdo em conformidade
com o Estatuto dos Servidores Publicos Civis - Lei n® 6.745/1985 (SANTA CATARINA,
1985), com a Lei Complementar Estadual n°® 345/2006 (SANTA CATARINA, 2006a),
com o Decreto n° 4.184/2006 (SANTA CATARINA, 2006b) e com a Resolugéo n°
044/2007 do Conselho Universitario (CONSUNI) (UDESC, 2007). Para a categoria de
Professor Universitario o concurso publico de provas e titulos também esta previsto
na Lei Complementar n° 039/1991 (SANTA CATARINA, 1991) e na Resolugao
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023/2009 do Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo (CONSEPE) e suas
alteragdes (UDESC, 2009).

Assim, terminada a fase de recrutamento e selecdo por meio do concurso
publico, a CRH da Reitoria, mediante autorizagdo da PROAD, da-se inicio ao processo
de nomeacgao dos candidatos para o ingresso nos cargos de Professor Universitario e
de Técnico Universitario. A nomeacao consiste na convocacgao formal do candidato
para assumir o cargo publico para o qual prestou concurso (ARRAES, 2018;
BERGUE, 2010). Na UDESC, ela acontece por meio de portaria do Reitor, publicada
no Diario Oficial do Estado, observando a ordem de classificagcdo no certame e o
numero de vagas existentes (SANTA CATARINA, 1985; 2006b; UDESC, 2007).

Uma vez publicada a portaria de nomeagao no Diario Oficial do Estado, cabe
a CRH, na Reitoria, e aos Setoriais de Recursos Humanos nos Centros, a incumbéncia
de convocar os candidatos aprovados, receber os documentos necessarios para a
investidura no cargo e a operacionalizagao dos procedimentos iniciais para a posse e
o acolhimento dos novos servidores (ARRAES, 2018; UDESC, 2007).

A convocacao formal do candidato aprovado em concurso publico para o
cargo de provimento efetivo na UDESC é realizada por meio de mensagem eletrénica
(e-mail), respeitando a ordem classificatéria. O candidato nomeado tera o prazo de 30
dias, a contar da publicagcdo do ato de nomeacao, para tomar posse e iniciar suas
atividades (UDESC, 2022b). Conforme o Estatuto do Servidor Publico, a posse é “o
ato pelo qual o nomeado para um cargo publico manifesta, pessoal e expressamente,
a sua vontade de aceitar a nomeacéao e inicia o exercicio das respectivas fungdes”
(SANTA CATARINA, 1985, p. 04).

Ap6s a convocacdo do candidato aprovado e a constatagdo do pleno
atendimento das exigéncias legais para a investidura no cargo, a CRH na Reitoria e
os Setoriais de Recursos Humanos nos Centros, agendarao a data da posse do novo
servidor. A posse € dada pelo Diretor Geral nos Centros e pelo Reitor na Reitoria,
ocasidao em que é lavrado o termo de posse (SANTA CATARINA, 2006b; UDESC,
2007). A data da assinatura do termo de posse coincide com o inicio do exercicio, ou
seja, a entrada do servidor em atividade no desempenho das atribuicbes do cargo
(BERGUE, 2010).

O gerenciamento das vagas disponiveis para o cargo de Professor
Universitario é realizado pela Pro-Reitoria de Ensino, enquanto, que a Pro-Reitoria de

Administracao fica responsavel pelas vagas disponiveis nos cargos da carreira do
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Técnico Universitario (UDESC, 2007). Assim, uma vez detectada a necessidade de
reposi¢cao da vaga de um cargo, a autorizagao é encaminhada ao respectivo Setorial
de Recursos Humanos, que iniciara o processo de acolhimento do novo servidor.

O termo acolher vem do latim acolligere, palavra que resulta da jung¢ao de ad
(a), mais colligere (reunir, juntar), e significa “dar acolhida a” (CUNHA, 2010, p. 09).
No dicionario, o termo acolhimento esta relacionado a consideragao e ao modo de
receber ou a maneira de ser recebido, sendo sinénimo de hospitalidade e guarida
(DICIO, 2022).

O acolhimento como ato ou efeito de acolher, vai além do receber, pois
expressa em suas definicbes uma acao de aproximacgao; refere-se a um “estar com”
ou ainda a um “estar perto de” alguém, numa atitude de inclusdo (BRASIL, 2009, p.
23).

O ato de acolher, de receber o novo servidor, trata-se de uma postura ética
de toda a instituigdo, que busca compartilhar saberes, angustias e solu¢des, dando a
quem recebe a responsabilidade da recepcdo e da resolugdo das demandas do
recebido (BRASIL, 2009).

Neste contexto, o acolhimento pode ser entendido como o processo coletivo
e institucional que se inicia no primeiro contato do candidato com a instituicdo. Um
momento de fundamental importancia para a inclusdo de quem chega, pois todo o
suporte dado pela instituicdo neste momento inicial tera um grande impacto no modo
como o trabalhador se alinhara aos valores institucionais e a maneira como
estabelecera vinculos no ambiente de trabalho (AMARO, 2016; DUTRA, 2016;
MIKOWAISKI, 2019).

Vérias informagdes importantes sdo transmitidas ao novo servidor durante o
processo de recrutamento e selegdo para a vaga, assim como no periodo entre a
convocagao € o inicio do exercicio. No entanto, estas informagdes geralmente nao
sao suficientes para o adequado processo de acolhimento na instituicdo, pois grande
parte dos servidores que ingressam no servigo publico ndo tem conhecimento das
especificidades da universidade e da gestao publica, ndo apenas quanto a observagao
das questdes legais e dos principios constitucionais, mas também no que se refere as
praticas de gestdo adotadas no setor publico (DIAS, 2014; MIKOWAISKI; VIEIRA,
2019).

Para além das peculiaridades das ag¢des da gestdo universitaria na

Administracdo Publica, as pessoas, ao ingressarem em uma nova carreira, tendem a
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ficar apreensivas e ansiosas com relagdo ao seu desempenho e insergdo ao novo
ambiente. Vivenciam o drama dos primeiros dias de trabalho, motivadas pelo
desconhecimento do que as aguardam. Neste periodo, € comum que o novo servidor
experimente sentimentos de ansiedade e incerteza, como também se preocupe com
o desconhecido, com questdes como: que tipo de instituicdo ira encontrar; se tera
capacidade de fazer seu trabalho da maneira esperada; de que maneira os colegas
irdo reagir a sua presenga ou ainda como sera seu chefe imediato (ARMSTRONG,
2006; FERREIRA, 2008; MACHADO; NETO; BERNARDINI, 2013; MENDRICO,
2016).

No inicio das suas fungcbdes na instituicdo, a grande maioria dos novos
servidores precisara de um certo tempo, ou seja, de um periodo de aclimatacéo, para
se sentir inseridos ao ambiente institucional e conhecer seu posto de trabalho, seus
colegas e chefias, ter acesso as principais regras institucionais, bem como as praticas
e metodos de trabalho a serem desenvolvidas no setor de lotagdo e na instituicao
como um todo (MACHADO; NETO; BERNARDINI, 2013; RIBEIRO, 2019).

Segundo Ribeiro (2019), toda instituicdo vivencia este momento inicial, sendo
necessario fazer com que os servidores recém-chegados conhegam seus valores e
costumes e tenham acesso as diretrizes iniciais. Araujo (2014, p. 296) chama de
programa de ambientacdo dos recém-chegados este “esforco da organizagao para
transmitir sua historia e sua cultura aquelas pessoas que ali exercerdo suas
atividades”.

Do ponto de vista do sujeito que ingressa em uma nova instituicdo, pode se
apresentar como um processo confuso e cansativo. Se inserir a um novo ambiente,
ao mesmo tempo que interioriza novos procedimentos e estabelece novas relagdes
com a equipe, pode se configurar em uma situacéo de stress. Para Ferreira (2008, p.
34),

muitos consideram que a transi¢ao para o trabalho é muito dificil de
suportar, porque nunca tiveram experiéncias prévias semelhantes,
através das quais possam construir um quadro de referéncia.
Desorientacido, depressao e aborrecimento sdao comuns quando o
cenario real fica aquém do cenario expectavel.

A autora alerta também, sobre a necessidade de a instituicdo oferecer suporte
continuo ao trabalhador, repassando o maior numero possivel de informacdes sobre

as atividades e responsabilidades do cargo, sobre o papel dos demais servidores,
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assim como sobre as expectativas da instituicdo quanto ao desempenho na fungao
(FERREIRA, 2008).

Correia (2019) afirma que saber integrar e desenvolver o potencial do seu
quadro de pessoal € um dos maiores desafios para a instituicdo pois, os novos
servidores trazem consigo diferentes conhecimentos e uma diversidade de novas
ideias, que sao resultado de suas experiéncias anteriores. Neste sentido, a Politica
Institucional de Acolhimento deve considerar estes diferentes perfis profissionais,
posicionamentos e anseios individuais de quem chega, propiciando um ambiente
institucional favoravel a ambientagdo dos novos servidores.

Internalizacédo é a concepgao desenvolvida por Dutra (2016, p. 101) a este
processo de acolhimento, que se inicia no primeiro contato da pessoa com a instituicao
e que permite ao novo servidor desenvolver suas atividades laborais e construir
expectativas com relagao a instituicdo. Para o autor, ha um certo descaso quanto as
agdes de acolhimento do novo servidor e que, apesar do seu efeito positivo no clima
institucional, “eventualmente, ha um momento no qual a organizagéo é apresentada
para o novo colaborador, mas na sequéncia a pessoa € encaminhada para o seu posto
de trabalho sem nenhuma orientagao”.

Ferreira (2008), denomina socializagdo o processo que estuda o conteudo e
0 processo pelo qual o trabalhador se ajusta a uma determinada fungao, na busca de
torna-los membros da instituicdo. O autor situa o trabalhador como um membro reativo
as praticas institucionais, sugerindo a intervencéo tanto da instituicdo, quanto do
trabalhador, no processo de socializagao.

Diante da analise da literatura investigada no presente estudo, foi possivel
verificar que os termos acolhimento, integragdo e socializagdo, muitas vezes séo
utilizados como sindnimos, desconsiderando suas diferengas na pratica de gestéo.

Ferreira (2008) e Salvatino (2020), situam o acolhimento e a integragdo como
fases do processo de socializagdo, onde as normas, a estrutura, os valores e as
estratégias da instituicdo devem ser apresentados ao novo servidor. Sera o momento
em que o trabalhador podera ter acesso aos detalhes da sua funcado, quais sao as
expectativas acerca do seu desempenho, das instalagdes e do seu posto de trabalho,
entre outros aspectos. Vide a Figura 03 - Processo de socializagao.
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Figura 03 - Processo de socializagao

Socializagao Organizacional

Integracgao

Acolhimento

Fonte: Salvatino (2020, p. 45)

Neste contexto, os programas de acolhimento e integragédo estdo contidos no
processo de socializacdo. Enquanto a socializacdo envolve todas as movimentacoes,
visando a assimilagao dos valores institucionais, o acolhimento refere-se ao momento
da investidura no cargo, onde o novo servidor € introduzido na equipe e ao contexto
do seu trabalho. Além da operacionalizacéo das rotinas administrativas da investidura
no cargo, o acolhimento destina-se a amparar as necessidades de quem chega,
apresentando o contexto do seu trabalho e propiciando sua insergao na Instituigao
(BRASIL, 2009). Entao o acolhimento pode ser caracterizado como a fase inicial do
ingresso na Instituicdo, que apresenta um periodo mais curto que a integracéo
aplicada de maneira coletiva, como um meio de apresentar a instituicao e afirmar suas
normas, objetivos e valores. As praticas de acolhimento servem como facilitadores da
identificacdo do servidor, estimulando o processo de comprometimento do servidor
com a instituicdo (FERREIRA, 2008). Vide Quadro 02 - Caracteristicas da

socializagao, integragéo e acolhimento.

Quadro 02 - Caracteristicas da socializagao, integracéo e acolhimento

Socializagao Integracao Acolhimento
Tipo processo programa programa
- acompanhamento da - acompanhamento - aplicagéo coletiva no
Publico carreira dos trabalhadores | personalizado momento de entrada na
organizacéo/instituigcdo




35

Continuacao Quadro 02 - Caracteristicas da socializagao, integragao e acolhimento

- envolve todas as
Duragao movimentagdes - incide sobre um largo - incide sobre um
organizacionais: entrada; | periodo (03-12 meses) periodo
mobilidades horizontal e relativamente curto (01-
vertical; inclusédo 04 semanas)
- potencializar iniciativas - garantir a - potencializar 0s
Objetivo organizacionais/ insercao e o | trabalhadores
institucionais e envolvimento
individuais do trabalhador a
organizacaol/instituicao e
fungao
- assimilacao de - trabalho e - trabalho/ instituicao
Contexto valores e identificagdo do | desempenho na fungao
papel organizacional/
institucional

Fonte: Ferreira (2008)

O processo de acolhimento € composto de programas e praticas com o
objetivo de atenuar os receios do novo servidor sobre as fungdes a serem
desempenhadas. E 0 momento em que o servidor tera acesso as informacdes iniciais
sobre a estrutura institucional e as atividades desenvolvidas, buscando um
alinhamento preliminar do trabalhador com a instituigdo. Este processo podera
possibilitar no novo servidor um sentimento de pertencimento a instituicdo, que servira
como base para seu esforgo e dedicagédo perante o grupo ao qual passa a pertencer.
Talvez este processo nao traga todas as respostas para o novo servidor, mas ser
recebido de maneira amigavel e com informagdes uteis, pode ser uma maneira de
ajudar a atenuar os medos iniciais da carreira (AMARO, 2016; ARMSTRONG, 2006;
MENDRICO, 2016).

O acolhimento possibilita a integragcao, que esta relacionada a incorporacgao
de quem chega ao grupo. O integrar permite orientar e transmitir as premissas da
cultura institucional, de maneira que o novo servidor comece a se sentir parte da
Instituicdo. Os programas de integragao, consistem numa forma de capacitagéao,
formacao, que facilitam o inicio das atividades laborais e o relacionamento
interpessoal, a medida que permitem o0 acesso as informagdes da cultura
organizacional/institucional e as regras instituidas no cotidiano do local de trabalho
(DICIO, 2022; RIBEIRO, BONTEMPO, 2019).

A socializagdo é como processo macro, ou seja, na pratica da Gestao de
Pessoas, os programas e ag¢des de acolhimento e integracdo estdo contidos no

processo de socializacdo. Enquanto a socializagao envolve todas as movimentacgoes,
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visando a assimilagao dos valores institucionais, o acolhimento e a integragdo buscam
receber e incluir os servidores no contexto do seu trabalho (FERREIRA, 2008).

Tanto o acolher como o integrar, no contexto da area de Gestédo de Pessoas,
nao podem se limitar ao ingresso do trabalhador no ambiente de trabalho. S&o
concepgbes e praticas, que devem perpassar pelas inumeras agdes da area de
Gestao de Pessoas, e da gestao universitaria como uma pratica inclusiva, histérica e
social.

Como um processo continuo, o acolhimento, a integragao e a socializagdo séo
acdes que possuem uma simetria, na busca de incluir o trabalhador no seu ambiente
de trabalho, em sua concepc¢ao mais ampla, desde o seu ingresso até 0 momento em
que deixa a instituicdo (RIBEIRO, BONTEMPO, 2019).

Para os trabalhadores recém-chegados numa instituigdo, o acolhimento, a
integracdo e a socializagdo tém como pressupostos basicos: a diminuigdo da
inquietacdo, buscando minimizar o sentimento de inseguranca e os receios diante do
novo; o desenvolvimento de um sentimento de pertencimento a instituicao, reduzindo
a rotatividade (turnover) de pessoas; a reducdo do tempo de ambientacdo; e, o
desenvolvimento de expectativas realistas sobre as atividades e a instituicao como
um todo (ARAUJO, 2014).

Ao propor maneiras de organizar as experiéncias dos trabalhadores que
ingressam na instituicdo, os processos de socializagdo tem possibilidades de
contribuir para a integracdo dos obijetivos individuais e institucionais, se constituindo
num primeiro passo na busca do envolvimento do trabalhador com os valores e
desafios da instituicdo (FERREIRA, 2008).

Contudo, diante da busca da simetria de a¢des do acolhimento, da integragéo
e da socializacao, é possivel afirmar que a area de Gestao de Pessoas esta dispersa
por toda a instituicdo, nao se restringindo a uma unica unidade institucional, pois todo
gestor, é um gestor de pessoas. Todavia, numa universidade, como em qualquer outra
instituicdo publica, as preocupacdes relacionadas a Gestao de Pessoas devem ter
inicio com a contratacao de pessoal e durante todo o processo de desenvolvimento
do servidor junto a instituicdo (SANTOS, 2015).

Dias (2014) destaca que é fundamental que a instituigdo prepare o processo
de acolhimento e integragédo do novo servidor, definindo seu papel perante os demais

membros da estrutura institucional, mas principalmente junto aqueles com quem ira
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trabalhar diretamente. Para isso, ele sugere a realizagao de reunides informais com
toda a equipe e o esclarecimento dos objetivos.

Segundo Freire (1999, p. 08) o sujeito € o unico ser capaz de se comprometer.
O autor considera a capacidade de agir e refletir do ser humano como uma condigéo

primordial para que um ser assuma um ato comprometido:

somente um ser que é capaz de sair de seu contexto, de “distanciar-
se” dele para ficar com ele; capaz de admira-lo para, objetivando-o,
transforma-lo e, transformando-o, saber-se transformado pela sua
propria criacdo; um ser que é e esta sendo no tempo que é o seu, um
ser histdrico, somente este € capaz, por tudo isto, de comprometer-
se.

No entanto, o acolhimento dos novos servidores vai além da simples recepgao
da pessoa pelo setor de Gestdo de Pessoas, refere-se também a maneira como o
processo de acolhimento é realizado pela instituicdo, com vistas a potencializar o
sentimento de comprometimento e de pertencimento do servidor no novo ambiente de
trabalho.

Para Bauman (2005, p.17), a identidade e o comprometimento, ndo séo

sentimentos estaticos, eles estido em constante movimento.

O “pertencimento” e a “identidade” ndo tem a solidez de uma rocha,
nao sao garantidos para toda a vida, sdo bastante negociaveis e
revogaveis, € de que as decisdes que o proprio individuo toma,
caminhos que percorre, a maneira como age - a determinagao de se
manter firme a tudo isso - sdo fatores cruciais tanto para o
“pertencimento” quanto para a “identidade”.

O trabalhador € um ser social que interage com a realidade e com o outro. E
como ser social ele necessita conhecer a sua realidade para se identificar e se sentir
parte (FREIRE, 1999). A identidade consiste num processo continuo de se redefinir e
se inventar, a0 mesmo tempo em que o sujeito reinventa a sua propria histéria
(BAUMAN, 2005).

Segundo Bauman (2005), as comunidades que influenciam a identidade
podem ser de dois tipos: de vida e de destino. A primeira refere-se aos sujeitos que,
por viverem juntos, possuem uma ligacao absoluta; enquanto a segunda, na
comunidade de destino, os sujeitos se unem pelas ideias ou principios. E nesta
comunidade, diante da diversidade de ideias e na busca de concilia-las, que o sujeito
sera exposto a identidade.
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Sendo uma comunidade de destino, no ambiente de trabalho, o trabalhador
repetidamente precisara comparar ideias e fazer escolhas ou ainda reconsiderar
escolhas ja realizadas, conciliando demandas contraditérias e incompativeis
(BAUMAN, 2005).

Para Mendes (2017, p. 40), “quanto mais identificado estiver o trabalhador
com as suas fungdes e com a instituicdo, maior sera o seu comprometimento e,
consequentemente, mais incrementada sera a sua competéncia”.

O trabalho € uma referéncia na vida das pessoas (FREIRE, 1999) e as
universidades, como qualquer instituicdo/organizacao, sao feitas pelo trabalho das
pessoas que a constituem. Todavia, no contexto, das instituicdes/organizacdes o
processo de gestdo € uma das molas propulsoras para potencializar agées de modo
a propiciar condigbes para que os trabalhadores encontrem identidade e
pertencimento no seu ambiente de trabalho.

Para além do acolhimento, o processo da gestao e neste estudo, o processo
da gestdo universitaria, precisa buscar na sua esséncia, a potencialidade do
trabalhador, para além do planejar, organizar, liderar e controlar (BURIGO;
PERARDT, 2016; SCHLICKMANN, 2013). Neste contexto, a Politica Institucional de
Acolhimento, como uma diretriz da Politica Publica de Gestdo de Pessoas, pode se
materializar como um processo da gestdo, que potencialize o sentimento de

identidade e de pertencimento do servidor, com o seu trabalho no sentido mais amplo.



39

4 A POLITICA PUBLICA DE GESTAO DE PESSOAS

Como fundagédo publica integrante da estrutura organizacional basica do
Estado de Santa Catarina, a UDESC esta subordinada a Lei Complementar n°
741/2019 (SANTA CATARINA, 2019), que define o modelo de gestdo da
Administracdo Publica Estadual do Poder Executivo do Estado de Santa Catarina,

também denominada Administragcdo Publica Estadual, e segundo o qual:

os planos estratégicos de reestruturagdo e de desenvolvimento
institucional definirao politicas, diretrizes e medidas voltadas para a
racionalizagdo de estruturas e do quadro de servidores, a revisao dos
processos de trabalho, o desenvolvimento de pessoal e o
fortalecimento da identidade institucional da agéncia executiva
(SANTA CATARINA, 2019, p. 49).

De acordo com o seu Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) (UDESC,
2021b, p. 85), é do “alinhamento entre as necessidades da organizagao, devidamente
mapeadas e internalizadas, com as necessidades/expectativas de desenvolvimento
dos servidores que o atendimento das demandas € realizado com exceléncia,
satisfacédo e eficiéncia”. Neste sentido, a UDESC tem como meta proporcionar
condi¢cdes para o desenvolvimento continuo dos servidores, construindo uma cultura
institucional direcionada para resultados e para a prestacéo de servicos de exceléncia
aos cidadaos (UDESC, 2021b).

Por sua vez, a Pro-Reitoria de Administragcdo, em consonéancia com o PDI
(UDESC, 2021b, p. 85), desenvolve o Programa Desenvolvimento Humano da
UDESC, visando o fortalecimento da Politica Institucional de Gestao de Pessoas por
meio de agdes como a “institucionalizacdo da Escola de Gestores; da ampliagao das
acdes voltadas a atencdo a saude e seguranga do trabalho; da ampliagdo de
capacitagdes para o desenvolvimento profissional e comportamental dos servidores,
€ no acompanhamento efetivo de suas carreiras”.

O Programa Desenvolvimento Humano da UDESC (UDESC, 2021b)
subdivide-se em 04 (quatro) grandes projetos: Escola de Gestores; Saude e
Seguranga do Trabalho; Desenvolvimento Profissional e Comportamental; Carreira e
Vida Funcional. Seu objetivo geral é consolidar a Politica Institucional de Gestéo de
Pessoas, partindo do planejamento, organizacdo e coordenagdo de acgdes de

desenvolvimento e o aperfeicoamento das competéncias individuais e profissionais
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dos seus servidores, sem deixar de lado a atengdo a saude ocupacional e o
acompanhamento de suas carreiras.

Ser UDESC é o programaleixo esta no Planejamento Estratégico (UDESC,
2021a), diretamente relacionado a Gestdo de Pessoas na Instituicdo. Nele consta o
projeto Desenvolvimento, Saude e Bem-Estar das Pessoas, sob a lideranga da
PROAD, que busca promover o bem-estar e a valorizagdo das pessoas na
comunidade universitaria. Vide Quadro 03 - Acbes estratégicas do Programa Ser
UDESC.

Quadro 03 - Agdes estratégicas do Programa Ser UDESC

Acdo | Responsavel Acéao Estratégica

411 PROAD Institucionalizar a Escola de Gestores da UDESC

41.2 Esgéﬁ Ampliar a capacitacdo de técnicos e docentes

PROPPG

4.1.3 PROAD Elevar os resultados do clima organizacional da UDESC

41.4 PROAD Aprimorar o Programa de Preparacéo para Aposentadoria dos
servidores (POPA)

4.1.5 PROAD Criar o programa de incentivos a permanéncia dos servidores

4.1.6 PROAD Criar a politica de acessibilidade na UDESC

4.1.7 PROAD Ampliar a atencio a saude mental na UDESC

4.1.8 PROAD Ampliar as acdes de atencio a saude e bem-estar na UDESC

4.1.9 PROAD Ampliar agbes relacionadas as normas de seguranga e
medicina do trabalho

Fonte: UDESC (2021a, p.16)

Mediante o que consta no Quadro 03 - Agbes estratégicas do Programa Ser
UDESC, ndo ha diretrizes estratégicas de acolhimento dos novos servidores
ingressantes na UDESC, de forma integrada. Cada Centro e a Reitoria, tem autonomia
neste processo de gestao.

Um programa de acolhimento do servidor no momento do seu ingresso na
Universidade, com acbes alinhadas as estratégias institucionais, quicad podera
contribuir para o fortalecimento das diretrizes do Programa Desenvolvimento Humano
da UDESC.

Para além das politicas e diretrizes institucionais definidas em seu
Planejamento Estratégico (UDESC, 2021a) e em seu PDI (UDESC, 2021b),
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administrativamente a Politica de Gestao de Pessoas da Universidade esta vinculada
a Politica de Gestao de Pessoas do Estado de Santa Catarina. Como parte integrante
da Administracdo Publica Estadual, a UDESC esta subordinada as politicas e
diretrizes da Secretaria de Estado da Administragdo (SEA), 6rgéo superior da
Administracdo Publica Estadual Direta (SANTA CATARINA, 2019), responsavel pelo
planejamento, acompanhamento e execugao das Politicas Publicas de Gestao de
Pessoas no Estado de Santa Catarina.

A Diretoria de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas (DGDP) como 6rgao
central e normativo do Sistema Administrativo de Gestdo de Pessoas (SAGP),
intervém nas agdes da Politica Institucional de Gestdao de Pessoas dos 6rgaos
estaduais, no que se refere a descentralizacdo e desconcentracdo das decisdes e
atividades do SAGP, garantindo, desta forma, a uniformidade da aplicacédo da
legislagdo do Estado (SANTA CATARINA, 2008; 2021b).

Por meio da Politica Estadual de Desenvolvimento dos Servidores (PEDS), a
Politica de Gestdo de Pessoas do Estado interfere na Politica Institucional de cada
orgao, alinhando suas ag¢des de desenvolvimento com as estratégias institucional, a
fim de preparar os servidores para as mudangas de cenarios, para as substituicdes
decorrentes de vacéancia do cargo, acompanhando o desenvolvimento do servidor em
sua vida funcional, entre outros (SANTA CATARINA, 2021b).

A DGDP, se articula com os demais 6rgaos da estrutura organizacional do
Poder Executivo no que tange a estruturagdo, organizagdo e administracédo do
Sistema Administrativo de Gestdo de Recursos Humanos (SAGRH), tendo como
responsabilidade a normatizagdo, a supervisdo, o controle, a orientacdo e a
formulacédo de politicas na area de Gestdo de Pessoas do Estado (SANTA
CATARINA, 2008; 2019; [202-?]a).

O SAGRH ¢ orientado pelo modelo de gestdo da Administracao Publica
Estadual e pelas diretrizes e fundamentos conceituais da estrutura e da cultura
institucional, envolvendo as unidades administrativas, os demais sistemas e os
servidores, na busca da profissionalizagao do servidor publico e na eficiéncia, eficacia
e relevancia dos servigos prestados (SANTA CATARINA, 2008).

Em observancia aos principios da legalidade, da impessoalidade, da

moralidade, da publicidade e da eficiéncia, o SAGRH consiste em um
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conjunto de acgbes sistémicas articuladas entre si e sob uma estrutura
organizacional, que se interligam e interagem, buscando desenvolver,
aplicar e acompanhar as politicas publicas do Estado e a formacao de
uma visao interativa do todo (SANTA CATARINA, 2008, p. 02).

O SAGRH tem seu foco direcionado para uma cultura institucional baseada
na cidadania, em que o servidor publico € considerado um agente facilitador na
prestacdo de servigcos a sociedade, por meio da descentralizacdo e desconcentracao
das acgdes, tendo amparo na tecnologia da informacado e adotando estratégias de
comprometimento dos servidores, atribuindo responsabilidade solidaria em
substituicdo aos mecanismos de controle (SANTA CATARINA, 2008).

Desta forma, a DGDP, com amparo do SAGRH, tem como miss&o a promoc¢ao
da area de Gestao de Pessoas em parceria com os setoriais e seccionais distribuidos
nas Secretarias, Autarquias e Fundag¢des da capital e dos demais municipios do
Estado, buscando desburocratizar, descentralizar e desconcentrar as decisdes e
atividades, garantindo a uniformidade da legislagdo e da administragédo de pessoal,
por meio da normatizagéo, orientagdo e controle. Ela objetiva garantir a sociedade
servigos publicos com bom nivel de qualidade, ao mesmo tempo, busca proporcionar
aos seus servidores um ambiente institucional saudavel, que possibilite a satisfagédo e
o sentimento de pertencimento aos servidores publicos (SANTA CATARINA, 2008;
[202-7]a).

As Politicas Publicas de Gestao de Pessoas no Estado de Santa Catarina
(SANTA CATARINA, 2019), e nas mesmas diretrizes a Politica Institucional de Gestao
de Pessoas da UDESC (UDESC, 2021a), situam o servidor publico como um agente
facilitador das suas ag¢des na sociedade, buscando a sua satisfacdo e fortalecendo o
sentimento de pertencimento e identidade institucional (SANTA CATARINA, [202-7]a).

Falar de sentimento de pertencimento e identidade € contextualizar o ser
humano como um alicerce institucional fundamental, sem o qual as instituices pouco
ou nada fariam. Em outras palavras, sem as pessoas as instituicdes seriam apenas
um aglomerado de maquinas, papéis e equipamentos (MENDES, 2017).

Neste contexto, de inserir, acolher e potencializar as pessoas junto ao
ambiente de trabalho, Gemelli e Filippim (2010, p. 153) contextualizam que a
Administracdo Publica busca solugdes praticas para os anseios da coletividade, sem
deixar de lado seus principios constitucionais norteadores, como a legalidade,

impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia. Desta forma, administrar na
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Administracdo Publica “ndo significa apenas prestar e executar servigos, mas sim
dirigir e governar buscando o bem comum, a satisfagcdo do coletivo; para tanto, é
preciso que toda a estrutura administrativa esteja em sintonia.”

O desempenho de uma instituicdo depende tanto das pessoas que a
compdem, como também de uma Politica de Gestdo de Pessoas devidamente
alinhada aos objetivos Institucionais e direcionada aos resultados propostos. Neste
sentido, as diretrizes da Politica Publica também interferem na Politica Institucional de
Gestado de Pessoas, embora a pratica da Gestdo Universitaria seja o locus para a
concretizacao de agbes como a Politica Institucional de Acolhimento dos novos
servidores.

Na sua esséncia, a universidade se diferencia das demais instituicbes e/ou

organizagdes, pela

sua autonomia intelectual diante da sua inter-relagdo com as outras
areas de conhecimento, pela interacdo com o ensino, a pesquisa e a
extensao, pela formacao dos seus professores, equipe técnica e dos
seus gestores (BURIGO; PERARDT, 2016, p. 91).

Ao conceber a universidade, como instituicdo social (CHAUI, 2003), e
vivenciar a sua pratica de potencializar o trabalhador como sujeito do seu trabalho, o
processo da gestdo, se sustenta em potencializar suas habilidades e a atuar de
maneira inovadora e comprometida, contribuindo para o desenvolvimento
institucional.

Nesta perspectiva, o processo de acolhimento dos novos servidores pode ser
compreendido como uma agao estratégica fundamental, para que possa quica
propiciar ao trabalhador um sentimento inicial de identidade e de pertencimento ao

seu ambiente de trabalho.
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5 CAMINHO METODOLOGICO

No presente capitulo, apresento o caminho metodoldgico percorrido no
desenvolvimento desta pesquisa. Inicio indicando o tipo e a natureza da pesquisa e,
na sequéncia, os sujeitos participantes do estudo, bem como os instrumentos de
coleta de informagdes e o processo da analise das informagdes.

O principal objetivo do caminho metodoldgico neste estudo é proporcionar
embasamento cientifico a todas as etapas desta pesquisa. Vide Quadro 04 - Sintese

metodologica.

Quadro 04 - Sintese metodoldgica

Procedimentos Metodoloégicos
Natureza Aplicada

Abordagem Qualitativa

Fins Descritiva e aplicada
Documental
Meios Bibliografica

Estudo de caso
Técnicas e Entrevista Semiestruturada
instrumentos Anélise de contetidos

Fonte: elaborado pela autora

5.1 TIPO E NATUREZA DE ESTUDO

Esta pesquisa caracteriza-se por uma abordagem qualitativa. Para Gil
(2021), a pesquisa qualitativa é aquela que destaca a realidade, se estabelece uma
estreita relagdo entre o pesquisador e o seu fendmeno de estudo, bem como as
limitacbes do contexto em que esta relagado se desenvolveu.

A escolha pela abordagem qualitativa tem amparo no objetivo geral desta
pesquisa, que tem por finalidade compreender, no olhar dos gestores, como a partir
de uma agdo integrada institucional, podera se materializar o processo de
acolhimento dos novos servidores na UDESC.

Quanto a natureza, esta foi uma pesquisa aplicada, que segundo Gil (2022,
p. 25) “abrange estudos elaborados com a finalidade de resolver problemas

identificados no ambito das sociedades em que os pesquisadores vivem.”



Em busca da esséncia do fenémeno acolhimento dos novos servidores,
sigo neste estudo os critérios de classificacédo de pesquisa definidos por Vergara
(2016): quanto aos fins e aos meios. Assim, quanto aos fins, esta pesquisa foi
descritiva e aplicada. Descritiva, pois expde as caracteristicas de um fenébmeno, e
aplicada por sua finalidade pratica, a medida que € motivada pela necessidade de
resolver um desafio concreto (VERGARA, 2016).

Quanto aos meios de investigagéo, ainda seguindo os critérios de Vergara
(2016), esta pesquisa pode ser considerada como: documental, bibliografica e um
estudo de caso. A investigacdo documental é aquela realizada em documentos
mantidos em arquivos institucionais. Documento aqui pode ser entendido no seu
sentido amplo, ou seja, “para designar qualquer coisa que possibilita conhecer
outras coisas” (GIL, 2021, p. 77). Foram analisados os seguintes documentos
(SANTA CATARINA, 1985; 1990; 1991; 2006a; 2006b; 2008; 2019; 2021a; 2021b;
[202-?]a; [202-?]b; UDESC, 2005; 2007; 2009; 2015; 2016; 2021a ; 2021b; 2022a;
2022b; 2023; [202-7]a; [202-7]b; [202-7]c; [202-7?]d; [202-?]e; [202-7]f), relacionados
ao fenbmeno de investigacdo, nas diversas bases de consultas de dados
disponiveis.

Este estudo também pode ser caracterizado como uma pesquisa
bibliografica, pois no seu desenvolvimento realizei um estudo sistematizado do
material disponivel ao publico em geral, como livros, revistas, jornais e meios
eletronicos (GIL, 2022).

Por fim, considerando o objetivo proposto, minha proximidade com o
ambiente estudado e o desejo de ter um conhecimento contextualizado sobre o
fenbmeno investigado, optei pelo estudo de caso como meio de investigacao (GIL,
2021; VERGARA, 2016; YIN, 2015). Para Trivifios (1987, p. 133) o estudo de caso
€ 0 mais relevante entre os tipos de pesquisa qualitativa e o define como “uma
categoria de pesquisa cujo objeto é uma unidade que se analisa
aprofundadamente”.

Yin (2015, p. 03) concebe que o estudo de caso se constitui em um “dos
empreendimentos mais desafiadores das ciéncias sociais”, que conta com um
método abrangente, nascido da necessidade de compreender fendmenos sociais
complexos.

Caracterizado como uma forma diferenciada de investigacdo empirica, o

estudo de caso consiste num conjunto de procedimentos desejados, visando
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investigar um fenbmeno do mundo real, de maneira profunda e dentro do seu
contexto. E geralmente utilizado quando n&o é possivel distinguir com clareza os
limites entre o fendmeno de estudo e o contexto em que ele se desenvolve (YIN,
2015).

A coleta de informacdes nesta pesquisa, foi realizada utilizando a entrevista
semiestruturada, considerado um dos principais meios para coleta de informacdes,
de acordo com Trivifios (1987). Este autor concebe a entrevista semiestruturada

como

aquela que parte de certos questionamentos basicos, apoiados em
teorias e hipoteses, que interessam a pesquisa, e que, em seguida,
oferecem amplo campo de interrogativas, fruto de novas hipéteses
que véao surgindo a medida que se recebem as respostas do
informante (TRIVINOS, 1987, p. 146).

Segundo Gil (2021, p. 99) a entrevista semiestruturada, apesar dos seus
diversos formatos, “caracteriza-se pelo estabelecimento prévio de uma relagcao de
questdes ou topicos que sao apresentados aos entrevistados”. Desta forma, todos
os entrevistados responderam a mesma sequéncia de formulagdo das perguntas
pré-definidas, seguindo a linha do seu pensamento e de sua pratica, participando
como sujeito ativo no delineamento do contetido da pesquisa (TRIVINOS, 1987).

As entrevistas semiestruturadas foram aplicadas aos sujeitos selecionados
para este estudo, que correspondem aos Coordenadores de Apoio
Administrativo/Académico e/ou responsaveis pelo Setor de Recursos Humanos nos
Centros da UDESC e na Reitoria, no ano de 2023, que sao os gestores
responsaveis pelo processo de gestdo do acolhimento dos novos servidores na

Instituicao.

5.2 SUJEITOS DA PESQUISA

Segundo Gil (2021, p. 76), a escolha dos sujeitos que participam da coleta
de informagbes é de suma importancia, pois na pesquisa qualitativa busca-se o
olhar do participante acerca do problema pesquisado. Ha a necessidade de
escolher sujeitos em um local para “estuda-los levando em consideragdo o
ambiente de estudo.”

A UDESC possui uma estrutura multicampi onde cada um dos seus Centros
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€ constituido por unidades universitarias que, no seu ambito, sao responsaveis pela
execugao das politicas de ensino, pesquisa e extensdo, bem como pelas fungdes
deliberativas, normativas e executivas (SANTA CATARINA, 2006b). Em cada um
dos 12 (doze) Centros da UDESC ha um Setorial de RH que apoia as atividades da
PROAD e excutam os atos de Gestao de Pessoas (UDESC, 2021b).

Em vista disso, e ainda considerando que este estudo busca o olhar dos
gestores, cuja conscientizacdo e aderéncia € um elemento fundamental na
implementagdo e no sucesso de qualquer politica institucional, os sujeitos
selecionados para este estudo foram os gestores dos Setoriais de RH em cada um
dos Centros e da Reitoria, em exercicio no ano de 2023, que sédo os gestores de
pessoas diretamente envolvidos nas acdes de acolhimento dos novos servidores.
Desta forma, considero como sujeito deste estudo o responsavel pelo Setorial de
Recursos Humanos da Reitoria e os Coordenadores de Recursos Humanos de
cada um dos Centros da UDESC como apresentado no Quadro 05 - Potenciais

sujeitos de pesquisa.

Quadro 05 - Potenciais sujeitos de pesquisa
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Responsaveis pela Gestao de Pessoas Centro da | Municipio | Quantidade
UDESC

Coordenador de Apoio CAV Lages 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos

Coordenador de Apoio CCT Joinville 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos

Coordenador de Apoio CEAD Florianépolis 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos

Coordenador de Apoio CEART | Floriandpolis 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos

Coordenador de Apoio CEAVI Ibirama 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos

Coordenador de Apoio CEFID Floriandpolis 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos

Coordenador de Apoio CEO Chapecé 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos

Coordenador de Apoio CERES Laguna 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos

Coordenador de Apoio CESFI Balneario 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos Camboriu
Coordenador de Apoio ESAG Floriandpolis 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos




Continuagdo Quadro 05 - Potenciais sujeitos de pesquisa
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Responsaveis pela Gestao de Pessoas Centro da| Municipio | Quantidade
UDESC
Coordenador de Apoio FAED Floriandpolis 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos
Coordenador de Apoio CEPLAN |Sao Bento do 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos Sul
Gestor responsavel pelo Setorial de Recursos Reitoria | Floriandpolis 01
Humanos
Total 13

Fonte: elaborado pela autora

No periodo de coleta de informagdes, o Centro de Educagao Superior do
Meio Oeste do Estado, em Cacador, estava em fase de implantacao e definicdo dos
servidores que fariam parte do quadro de pessoal e dos ocupantes das funcdes de
confianga, motivo pelo qual ainda nao havia sido designado um gestor responsavel

pelo Setorial de RH daquele Centro.

5.3 COLETA E ANALISE DAS INFORMAGCOES

Diante dos objetivos propostos para este estudo, utilizei nesta pesquisa a
entrevista semiestruturada e a analise de conteudo, como mecanismos de coleta e
analise das informacgdes, respectivamente.

Os sujeitos desta pesquisa foram entrevistados conforme sua
disponibilidade e sob o seu consentimento. Das entrevistas 05 (cinco) foram
realizadas de forma presencial, no espaco fisico do Setorial de RH, e 07 (sete) por
meio eletrénico (via Plataforma Teams), devido a distancia geografica destes
Centros da UDESC. Vide APENDICE A - Instrumento de Coleta de Informacdes.

Ao final da etapa de coleta de informacgdes, estas foram analisadas por meio
da técnica de analise de conteudo. De acordo com Bardin (2011) e Oliveira (2011),
a analise de conteudo é um conjunto de procedimentos sistematicos, que permitem
a descricao do conteudo e obtengao de indicadores que viabilizam a compreensao
das informacdes coletadas, ao mesmo tempo que permitem trazer a tona

significados que estavam em segundo plano no conteudo coletado.
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Para Richardson (2008, p. 224), por sua natureza cientifica, a andlise de
conteudo deve ser “eficaz, rigorosa e precisa”. Ela deve buscar compreender
melhor um discurso, extraindo dele os momentos mais importantes.

Segundo Oliveira (2011), categorias de analise s&o fundamentais no
processo de formulagdo dos questionamentos para a coleta de informacgdes, pois a
categorizagao possibilitara ao pesquisador a coleta das informagdes necessarias
para a obtencdo das respostas aos questionamentos e objetivos propostos pela
pesquisa.

Deste modo, a fim de organizar o tratamento das informagdes obtidas,
delimitei previamente algumas categorias de analise e seus respectivos conteudos

base, como relacionados no Quadro 06 - Categorias e conteudo base.

Quadro 06 - Categorias e conteudo base

Categorias de analise Conteudo base

UDESC a) Ingresso dos novos servidores

b) Diretrizes

Politica Institucional de | a) Concepgao

Acolhimento b) Desafios e possibilidades

Politica Publica de a) Concepcgao

Gestao de Pessoas b) Processo de interagdo com a Politica

Institucional de Acolhimento
Fonte: elaborado pela autora

Nesse contexto, o instrumento de pesquisa utilizado (Vide APENDICE A -
Instrumento de Coleta de Informacdes) foi elaborado com base nas categorias
previamente definidas:

a) UDESC: nesta categoria busquei conhecer a concepgéo dos gestores
dos Setoriais de RH com relacdo ao acolhimento dos novos
servidores realizado no seu Centro ou Reitoria, bem como identificar,
no seu entendimento, quais sao as diretrizes essenciais para uma
politica institucional de acolhimento dos novos servidores;

b) Politica Institucional de Acolhimento: a partir desta categoria, busquei
conhecer, no olhar dos gestores, qual sua concepgao sobre a Politica

Institucional de Acolhimento, bem como identificar quais seriam os
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desafios e as possibilidades para a institucionalizagdo de uma Politica
de Acolhimento aos novos servidores da UDESC;

c) Politica Publica de Gestdo de Pessoas: por meio desta categoria
procurei conhecer a concepg¢ao dos gestores sobre a Politica Publica
de Gestao de Pessoas do Estado de Santa Catarina e sua interacao
com a pratica da gestdo de acolhimento dos novos servidores.

Na sequéncia, encerrada a coleta e analise das informacdes, confrontei e
correlacionei os resultados obtidos nas falas dos gestores entrevistados com os
objetivos inicialmente propostos neste estudo, buscando desvelar relagdes existentes
entre as informacdes coletadas e a base tedrica que da suporte a este estudo.

Em observancia aos protocolos de ética em pesquisa, a fim de assegurar a
integridade e dignidade dos participantes, e em conformidade com o disposto nas
Resolugdes CNS n° 466/12 (BRASIL, 2012) e n°® 510/16 (BRASIL, 2016), o projeto
desta pesquisa foi submetido ao Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos
(CEPSH) da UDESC e da UFSC, antes de iniciar o desenvolvimento da pesquisa
propriamente dita. Assim, esta pesquisa obteve aprovacéo para a sua realizagao a
partir do Processo UDESC 49138/2022 (SANTA CATARINA, [202-?]b) e do Parecer
Consubstanciado do CEP n° 5.833.312 (BRASIL, 2022).

Para as entrevistas, todos os gestores dos Setoriais de RH dos Centros e da
Reitoria foram convidados a participar da pesquisa por meio de mensagem eletrénica,
encaminhada ao endereco institucional pessoal. O convite da entrevista era composto
pelos esclarecimentos sobre a pesquisa, continha a data e o horario da coleta de
informacdes e solicitava a assinatura do gestor no Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (Vide APENDICE B - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido), que
informava o participante sobre os possiveis riscos e beneficios de sua participacédo na
pesquisa, bem como prestava esclarecimentos acerca da possibilidade de sua
retirada do estudo, a qualquer momento.

Os 13 gestores dos Setoriais de RH definidos como potenciais sujeitos da
pesquisa foram contatados e destes 12 gestores aceitaram o convite para participar
das entrevistas, demonstrando interesse pelo fenébmeno investigado e colaborando
com esta pesquisa. Vide Quadro 07 - Sujeitos da pesquisa.



Quadro 07 - Sujeitos da pesquisa
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Responsaveis pela Gestao de Pessoas Centro da | Municipio | Quantidade
UDESC

Coordenador de Apoio CAV Lages 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos
Coordenador de Apoio CCT Joinville 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos
Coordenador de Apoio CEAD Florianépolis 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos
Coordenador de Apoio CEART | Florianopolis 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos
Coordenador de Apoio CEAVI Ibirama 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos
Coordenador de Apoio CEFID Florianépolis 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos
Coordenador de Apoio CEO Chapecé 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos
Coordenador de Apoio CERES Laguna 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos
Coordenador de Apoio CESFI Balneario 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos Camboriu
Coordenador de Apoio ESAG Florianépolis 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos
Coordenador de Apoio FAED Florianépolis 01
Administrativo/Académico - Recursos Humanos
Gestor responsavel pelo Setorial de Recursos Reitoria | Florianopolis 01
Humanos

Total 12

Fonte: elaborado pela autora

Tendo o consentimento prévio dos participantes (Vide APENDICE B - Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido), as entrevistas foram realizadas no periodo
entre 02 de fevereiro e 01 de margo de 2023, com duragao entre 20 e 40 minutos
cada. Nas 05 (cinco) reunides presenciais, nas dependéncias do Setorial de RH do
respectivo Centro, as falas foram gravadas com ajuda de dispositivo eletronico
(telefone celular). As demais entrevistas (07), devido a distédncia geografica da
unidade da UDESC, foram concedidas por meio de reunides on-line, utilizando
Plataforma Teams, sendo gravadas com os recursos disponiveis na propria
plataforma.

Realizadas as 12 entrevistas programadas e considerando encerrado o
periodo de coleta de informacdes, iniciei a transcricdo das falas dos gestores,
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gravadas nas entrevistas. A fim de garantir o anonimato dos participantes, estabeleci
um cédigo de identificagdo para cada gestor entrevistado. Assim, o primeiro gestor
entrevistado recebeu a denominacdo G01, o segundo gestor entrevistado recebeu a
denominagéo G02, e assim sucessivamente até o ultimo gestor entrevistado, o gestor
G12.

Visando preservar na integra as falas de todos os participantes desta
pesquisa, as transcricdes foram realizadas num arquivo de texto, apds escutar
cuidadosamente cada audio gravado. Apds a transcricdo da fala dos sujeitos da
pesquisa, organizei em tabelas as falas dos entrevistados, de acordo com as
categorias de pesquisa previamente definidas.

Ao final deste processo de escuta e transcricdo das falas dos gestores,
comecei a etapa de analise das informagbes obtidas com as entrevistas. Neste
momento, tendo estudado a transcricdo das falas, confrontei estas informacées com
as categorias de analise e seus respectivos conteudos base, buscando correlacionar

as falas dos gestores e o referencial tedrico que orientaram esta investigagao.
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6 ANALISE DAS INFORMAGOES COLETADAS

Neste capitulo apresento a analise e a interpretacdo das informacdes
coletadas durante as entrevistas com os gestores dos Setoriais de Recursos
Humanos, em cada Centro e da Reitoria, que foram os sujeitos desta pesquisa. Vide
Quadro 07 - Sujeitos da pesquisa.

Antes das analises dos relatos dos entrevistados, como etapa inicial,
caracterizo os sujeitos desta pesquisa e, na sequéncia, com base nas categorias de
analise previamente definidas e nos seus respectivos conteudos base (Vide Quadro
06 - Categorias e conteudo base), discorro o processo de analise, a partir das falas

dos entrevistados, com base no referencial tedrico que orientou este estudo.

6.1 CARACTERIZAGCAO DOS SUJEITOS DE PESQUISA

Os sujeitos entrevistados neste estudo correspondem aos 12 gestores dos
Setoriais de RH, lotados em cada Centro e na Reitoria da UDESC, em exercicio no
ano de 2023 (Vide Quadro 07 - Sujeitos da pesquisa), que correspondem aos gestores
de pessoas diretamente envolvidos nas a¢des de acolhimento dos novos servidores
na Universidade e que se disponibilizaram a participar deste estudo.

No que se refere a carreira publica, todos os gestores entrevistados sao
servidores efetivos ocupantes da carreira de Técnico Universitario do Quadro
Permanente de Pessoal da UDESC. Destes, 03 (trés) ocupam o cargo de Técnico
Universitario de Desenvolvimento (cargo de nivel superior), 03 (trés) exercem o cargo
de Técnico Universitario de Suporte (cargo de nivel médio) e 06 (seis) dos
entrevistados ocupam o cargo de Técnico Universitario de Execucéo (cargo de nivel

fundamental). Vide Figura 04 - Distribuicdo dos cargos dos entrevistados.
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Figura 04 - Distribuicdo dos cargos dos entrevistados
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Fonte: elaborado pela autora

Quanto ao tempo de servigo na UDESC, a maioria dos gestores dos Setoriais
de RH séao servidores que estdo ha muitos anos na Instituicdo, alguns com bastante
experiéncia pratica de gestdo universitaria, uma vez que atuaram em diversas areas
na UDESC. Dentre os gestores entrevistados: 05 (cinco) estdo ha mais de 15 (quinze)
anos na Instituicao, 06 (seis) tem entre 10 e 15 anos de servico; e apenas 01 (um)
servidor entrevistado esta a menos de 05 (cinco) anos na UDESC. Vide Figura 05 -

Tempo de servico dos entrevistados na UDESC.

Figura 05 - Tempo de servigo dos entrevistados na UDESC
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Fonte: elaborado pela autora

O tempo de servigco do gestor no atual cargo de gestdo € outro aspecto

relevante na caracterizagcao dos sujeitos desta pesquisa, pois um gestor ha mais
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tempo exercendo a fungéo teve a oportunidade de vivenciar mais experiéncias na area
de Gestado de Pessoas.

Dos 12 gestores entrevistados apenas 01 (um) foi designado para responder
pelo Setorial ha mais de 15 anos. Quanto aos demais entrevistados, 03 (trés) gestores
respondem pela coordenagao do Setorial de RH entre 10 e 15 anos; 01 (um) gestor
exerce a coordenacgao entre 05 e 10 anos; 04 (quatro) gestores sdo coordenadores
entre 01 e 05 anos; e 03 (trés) gestores respondem pela coordenacao do Setorial de
RH do seu Centro de lotacdo por menos de um ano. Vide Figura 06 - Ingresso dos

entrevistados no cargo de gestao ocupado.

Figura 06 - Ingresso dos entrevistados no cargo de gestdo ocupado
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Fonte: elaborado pela autora

Da analise das informacdes obtidas no que se refere ao tempo em que esta
na coordenacgao do Setorial de RH, constatei que a maioria dos gestores responde
por esta atribuicio ha mais de um ano, tendo seguramente, experiéncias a
compartilhar. Por sua vez, 03 (trés) gestores respondem pela coordenacgao do Setorial
de RH por menos de um ano, motivo pelo qual ainda nao tiveram a oportunidade de
vivenciar a convocacéao de servidores efetivos.

No que diz respeito a area de formagédo académica em nivel de graduagao
dos sujeitos entrevistados: 04 (quatro) gestores tém Graduagao em Administragao; 02
(dois) gestores tem formagao na area do Direito (um deles com formagao incompleta);
02 (dois) gestores com Graduagdo em Pedagogia; 01 (um) gestor graduado em
Biotecnologia; 01 (um) gestor com formagao na area de Ciéncias Sociais; 01 (um)

gestor graduado em Artes Plasticas; e, 01 (um) gestor com formacao incompleta na
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area de Ciéncias Contabeis.

Das informagdes obtidas sobre a formagao dos gestores dos Setoriais de RH,
a formacéo académica ndo € um requisito para ser gestor do Setorial de RH. Como
acontece na maioria das vagas disponiveis nas fun¢des de confianga da UDESC, o
servidor que ingressa cumpre os requisitos legais para determinada Funcédo de
Confianca.

Apresentado a caracterizagdo dos sujeitos entrevistados, prossigo com as
analises e interpretagbes das informagdes coletadas nas entrevistas, com base nas
categorias de analise previamente definidas: UDESC, Politica Institucional de

Acolhimento e a Politica Publica de Gestao de Pessoas.

6.2 A UNIVERSIDADE DO ESTADO DE SANTA CATARINA

A categoria de analise UDESC foi a primeira categoria de pesquisa que
estabeleci, sendo constituida pelos conteudos base: a) ingresso dos novos servidores
e b) diretrizes.

Nesta categoria procurei conhecer a Politica Institucional de Acolhimento dos
novos servidores nos cargos de provimento efetivo (Professores Universitarios e
Técnico Universitarios) da Universidade e a maneira como ela é realizada em cada
Centro e na Reitoria. Aqui também busquei identificar, na visdo dos gestores dos
Setoriais de RH, quais sao as diretrizes essenciais para uma Politica de Acolhimento
dos novos servidores na Instituicio.

Cabe esclarecer que, apesar de ser um processo rotineiro, a nomeacgao e a
posse de novos servidores para o Quadro Permanente de Pessoal da UDESC é um
procedimento sazonal, ou seja, que acontece apenas em alguns momentos da rotina
dos Setoriais de RH, uma vez que é necessario ter a disponibilidade da vaga no cargo
do Quadro Permanente de Pessoal (SANTA CATARINA, 2006a), para s6 entao dar
inicio ao processo de recrutamento e a consequente nomeacdo, convocagao e
investidura no cargo.

Assim sendo, das falas dos entrevistados, no que se refere ao ingresso de
novos servidores efetivos, constatei que em 03 (trés) Centros da UDESC o atual
Coordenador do Setorial de RH assumiu a Funcédo de Confianga ha menos de um
ano, motivo pelo qual estes gestores ainda ndo vivenciaram a experiéncia de

operacionalizar o acolhimento de novos servidores efetivos.
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Nestes Centros, os gestores realizaram apenas a admissao de Professores
Substitutos, que sao servidores regidos por contratos temporarios de, no maximo, 02
(dois) anos (SANTA CATARINA, 2006a), cujo processo de acolhimento € muito similar
ao do servidor efetivo, porém mais simplificado. Nele ha, basicamente, a parte cartorial
da rotina de recepgao do novo professor, como o preenchimento de formularios e a
conferéncia dos documentos para a admissao, logo sendo encaminhados para o
respectivo Departamento em que desenvolvera suas atividades e que sera o
responsavel pela transmissao das principais orientagdes sobre o exercicio do cargo.

Na busca de conhecer como se realiza o processo de acolhimento aos novos
servidores efetivos da UDESC, pude constatar nas falas que, no geral, tanto nos
Centros como na Reitoria, o primeiro contato oficial do Setorial de RH com o novo
servidor acontece apds a publicacdo da respectiva portaria de homeacgao no Diario
Oficial do Estado.

Desta forma, uma vez publicada o ato de nomeacéao, o gestor do Setorial de
RH encaminha ao candidato nomeado uma convocacdo, comunicando a publicacao
da sua portaria de nomeacéao e dando ciéncia do inicio da contagem do prazo para a
investidura no cargo. Esta convocagao é feita por meio de mensagem eletrénica,
encaminhada ao endereco do candidato informado no momento da inscricdo no
concurso publico.

Neste primeiro contato oficial do Setorial de RH também é encaminhada a
relagdo dos documentos e formularios a serem providenciados pelo candidato para
sua posse no cargo, além das orientacdes referentes ao prazo e ao agendamento um
horario de atendimento para realizar a entrega destes documentos, que deve
acontecer apenas quando toda a documentacao estiver completa. A recepcido da
documentagdo completa € um procedimento adotado por todos os Setoriais de RH da
Universidade, a fim de evitar reagendamentos na entrega dos documentos, evitado as
idas e vindas desnecessarias do novo servidor a sede da UDESC para este fim.

Também com o intuito de evitar a entrega de documentagao incompleta, um
dos gestores do Setorial de RH desenvolveu a estratégia de solicitar ao novo servidor
o0 encaminhamento dos documentos digitalizados para o seu endereco de e-mail e, s6
apo6s serem conferidos e corrigidos pelo gestor, de maneira remota, este agendara
com o novo servidor o dia da entrega dos documentos fisicos.

Entdo uma vez encaminhada a convocacgao para a posse, o contato entre os

gestores dos Setoriais de RH e o novo servidor continuam acontecendo,
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preferencialmente, por mensagens eletrbnicas, como podemos observar na fala em

destaque sobre os procedimentos da convocacao:

eu simplesmente faco um e-mail onde eu coloco as principais
informacgdes que eles precisam ter sobre a vida funcional deles, desejo
boas-vindas, encaminho a portaria de admiss&o e acaba sendo tudo
feito por e-mail. (G05)

Nas situagdes em que ndo ha manifestagao imediata do candidato quanto ao
recebimento da convocacdo enviada, os Setoriais costumam utilizar outras
alternativas para manter contato com o interessado, como a comunicagao via
aplicativo de mensagens instantadneas (whatsapp), o contato telefénico ou ainda por
meio de pesquisa na internet e nas redes sociais. Estes gestores costumam ser
persistentes na obtencao destas respostas, sempre com o objetivo de dar ciéncia do
chamamento ao candidato.

Uma vez recebidas as orientagdes para a investidura no cargo e tendo
providenciado todos os documentos necessarios para a posse, 0 novo servidor
convocado agendara com o gestor do Setorial de RH um horario de atendimento, para
realizar a entrega dos documentos e formularios preenchidos e assinados.

Em todos os Setoriais de RH da UDESC, este momento € especialmente
agendado a fim de garantir a atengao plena do gestor para quem chega, como relatado

por um dos gestores:

porque a admissao demora um pouquinho e eu gosto de receber a
pessoa, olhar com calma os documentos. Muitas vezes eles tém
duvidas, sao muitos documentos também [...] Mas € um momento que
a gente tem ali com ele e que eu reservei para fazer isso [...] Eu levo
as vezes, quando a documentagao ta direitinho, uns 40 minutos. As
vezes leva uma hora ou duas de admissao e isso me toma tempo, mas
a gente faz. (G01)

Na data agendada com o novo servidor, a maioria dos gestores dos Setoriais
de RH da UDESC realiza apenas a parte técnica de recepcédo e conferéncia dos
documentos necessarios para a posse, de acordo com o edital do respectivo concurso
publico e a legislacao vigente, respondendo as possiveis duvidas de quem chega, a
medida que surgem.

Alguns gestores aproveitam esta ocasiao para instruir o novo servidor sobre

a vida funcional na UDESC, informando questdes basicas do Plano de Cargos e
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Salarios, do periodo de Estagio Probatdério, como acontece o controle de frequéncia,
os principais afastamentos e licengas previstas, entre outras informagdes, que séo
comuns as carreiras dos cargos de Técnico Universitario e de Professor Universitario
(SANTA CATARINA, 2006a). Porém, dos relatos a maioria dos gestores entrevistados
costumam transmitir estas orientagdes iniciais apenas no dia da posse do novo
servidor, utilizando o momento da entrega de documentos exclusivamente para
recepgao, conferéncia dos documentos e o esclarecimento de duvidas pontuais.

Um dos gestores do Setorial de RH mencionou que neste horario agendado
para a recepgao dos documentos, ele deixa reservado um tempo ao final do
atendimento para fazer a apresentagao da estrutura fisica do seu Centro. Entao, apos
recepcionar e conferir os documentos e passar as informacgdes iniciais sobre a carreira
e 0 inicio do exercicio no cargo, este gestor convida o novo servidor a conhecer o
campus, mostrando sua estrutura fisica, identificando as unidades organizacionais e

as suas respectivas equipes.

Depois que eu faco tudo isso, eu passo por todos os setores, pois
nosso Centro ndo é muito grande. Eu vou na Dire¢cao, no Financeiro,
entro em todos e apresento para os colegas, para a pessoa se sentir
acolhida, na medida do possivel. Somos um 6rgao publico, entdo nao
recebo ele com presente, com uma festa. Entdo tento fazer isso,
apresento para todo mundo. Mostro onde é a Cantina, a Biblioteca, o
Xerox, as coisas que ele pode precisar. (G01)

Esta forma de acolhimento, € uma acéao isolada deste Centro da UDESC. Os
demais gestores afirmaram que a apresentacdo dos espacos fisicos do seu
Centro/Reitoria, quando realizada, costuma acontecer no dia da posse, apds a
solenidade e com o auxilio das Dire¢cdes Assistentes dos Centros e chefias imediatas,
nao se constituindo uma atribuicdo do Setorial de RH.

Ainda sobre o0 momento da entrega dos documentos para a investidura no
cargo, nas suas falas, todos os gestores dos Setoriais de RH, as orientagdes iniciais
para o exercicio do cargo sao transmitidas ao novo servidor por meio de uma conversa
informal entre o gestor e o novo servidor, ocasidao em que ele transmite as informagdes
que julgam ser necessarias ao momento do ingresso, sem haver um roteiro de
informacdes pré-estabelecido ou a disponibilizagao destas em meio fisico ou digital.

Neste aspecto, em um dos Centros na recepcdo dos documentos, um dos

gestores do Setorial de RH apresenta para o novo servidor, na tela do seu
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computador, as informacdes basicas sobre a carreira e a vida funcional, com o apoio
de uma apresentacao de slides do programa PowerPoint, previamente estruturada e

organizada com informagdes sobre a carreira, movimentagdes e afastamentos.

Depois que eu falo esses recados paroquiais, eu mostro essa
apresentagdo aqui, que o gestor anterior ja tinha antes e eu s6
atualizei, assim um novo modelo PowerPoint. (G01)

Alguns Setoriais de RH, neste momento da entrega dos documentos para a
investidura no cargo informam que estédo disponiveis no respectivo site do Centro, as
informagdes gerais sobre as rotinas de Gestdo de Pessoas. Neste espacgo, formularios
e orientagdes sao oferecidas aos servidores, numa forma de disseminar a informacéo,

tornando o servidor o protagonista de sua carreira.

Ali ele vai saber cada passo que ele vai dar, qual é a consequéncia
que ele vai ter. Ele vai entender os atrasos, ele vai entender porque
nao atrasa, por que o processo nao volta. Ele vai saber onde que ele
esta inserido. [...] E ai também ele vai saber se é aqui que ele quer
ficar, porque ele vai conhecer, por exemplo, o Plano de Cargos e
Salarios e vai saber até onde ele pode chegar, ele vai de repente ter
um sonho de ser um Reitor, de ser alguma coisa, € encontrar as
informagdes para guiar sua carreira. E quando tu entras sem saber
onde que tu ta pisando, fica mais dificil. (G10)

Os gestores que utilizam o site do Centro para divulgar os processos de
Gestao de Pessoas aos novos servidores, com base na sua experiéncia, afirmam que
este € um meio muito util, que da amparo a quem chega e que, por estar sempre
disponivel para consulta, da ao servidor um local seguro para a busca de informacgdes
sobre a carreira. Porém, estes gestores mostraram que tém dificuldade em manter
estas orientagdes atualizadas no site, seja pela velocidade de suas mudangas ou pelo
excesso de demandas do Setor. Ao mesmo tempo, indicam que esta ferramenta

deveria ser melhor organizada e divulgada em toda a Instituigao.

O site do centro tem espago com as informagdes por escrito, mas néo
estdo todos atualizados. Eu estou pegando as do Centro A e Centro
B, pois estao mais atualizados. (G03)

Uma vez, encerrada a etapa de recepcéao e conferéncia dos documentos pelo
gestor do Setorial de RH, a investidura do novo servidor no cargo acontecera pela

assinatura do termo de posse. O dia da assinatura do termo de posse é considerado



61

o primeiro dia de trabalho do novo servidor na Instituicdo, ou seja, este dia
corresponde a data de inicio do efetivo exercicio no cargo para o qual o servidor
prestou concurso (SANTA CATARINA, 1985). Na Reitoria, a posse do novo servidor
€ dada pelo Reitor, enquanto nos Centros da UDESC esta € uma atribuigao do Diretor
Geral do Centro (SANTA CATARINA, 2006b; UDESC, 2007).

Nas falas dos entrevistados, na maioria dos Centros da UDESC, a solenidade
de assinatura do termo de posse acontece numa reunido previamente agendada, da
qual participam o servidor que esta ingressando na Instituigdo, a autoridade que dara
a posse, o Reitor ou o Diretor Geral do Centro, dependendo da unidade de lotagcao da
vaga, bem como a chefia imediata da unidade organizacional que recebe o novo

servidor.

Combinamos uma data e horario com o Diretor Geral e é realizado na
sala dele ou numa sala de reunides bem ampla, quando sao varias
pessoas. Fazemos a leitura do termo de posse, o Diretor faz o discurso
inicial e todos os Diretores estdo presentes na posse. E quando sao
Técnicos, os seus chefes imediatos também estdo. No caso dos
Professores, os coordenadores de Departamento também participam.
E nesse momento todo mundo faz aquela prele¢ao, aquele discurso
de boas-vindas. A pessoa se apresenta, a gente faz de tudo para ela
ficar bem a vontade e essas boas-vindas sdo bem enfatizadas. Nossos
Diretores também falam um pouquinho e todo mundo se coloca a
disposicao. (G04)

Em todos os Centros e na Reitoria da UDESC, verifiquei que o novo servidor
recebe, impresso e assinado, uma via original do seu termo de posse e, em alguns
Centros, ha a entrega ao novo servidor de uma copia da portaria de homeagéo. No
entanto, ndo existe na Universidade um padréo estabelecido para esta ocasiao.

Nos Centros da UDESC, a solenidade de posse € organizada pela Diregéo
Geral e/ou pelas Dire¢cdes Assistentes de Administragdo, Ensino, Pesquisa e
Extensdo, em parceria com o Setorial de RH. Na Reitoria, por sua vez, ela é
organizada pelo Setorial de RH da Reitoria, com o auxilio da Coordenadoria de
Desenvolvimento Humano e da Coordenadoria de Recursos Humanos.

Em alguns Centros, geralmente naqueles mais antigos, este momento é
conduzido por meio de uma cerimdnia, com um protocolo previamente organizado.
Mesmo sem um padrao estabelecido entre estas ceriménias, elas se assemelham em
algumas etapas, como: ha o discurso da autoridade maior, Reitor ou Diretor Geral, um

momento destinado a assinatura do termo de posse pelos envolvidos e uma resumida
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apresentacao da Instituicado por parte de alguns Pro-Reitores e Diretores Assistente

presentes na ocasiao.

A gente faz um convite para todos os servidores do Centro, entdo todo
mundo € convidado. Ela é feita no gabinete da Diretora Geral e vai
todo mundo para assistir. E tem um roteiro feito pela secretaria da
Direcdo Geral. E bem legal, é tipo uma formatura. E tem até um
pequeno cerimonial, com toda uma pompa, a pessoa faz o juramento,
bate foto, depois a gente faz a publicagcio. (G09)

Ficou explicito nas entrevistas que o planejamento desta solenidade de posse
nao se constitui numa responsabilidade de nenhum Setorial de RH. Ela € normalmente
organizada pela Diregdo Geral do Centro, apenas com o suporte do Setorial de RH,
quando convidado a participar. Enquanto na Reitoria, € atribuicdo da Coordenadoria
de Recursos Humanos, mais especificamente do Setor de Cadastro e Informacgdes
Funcionais, juntamente com a Coordenadoria de Desenvolvimento Humano.

Na maioria dos Centros e Reitoria, a solenidade de posse costuma ser
registrada por fotos, pela equipe da Comunicagao, que divulgam a chegada do novo
servidor, por meio de matérias encaminhadas ao e-mail institucional de todos os
servidores do respectivo Centro/Reitoria. Dos gestores do Setorial de RH
entrevistados, apenas um relatou que, no seu Centro, os familiares do novo servidor
também s&o convidados a participar e prestigiar a solenidade de assinatura do termo

de posse.

A cerimbnia de posse é bem simples, mas eles adoram e tém aquela
expectativa de participar [...] A Ultima posse de professores efetivos
que nos fizemos foram seis efetivos. Eles trouxeram as familias e foi
uma coisa bem legal. Fizemos em uma sala de reunides bem ampla.
Toda as familias 13, todo mundo filmando e fotografando a posse.
(G04)

Apés a assinatura do termo de posse, sera a chefia imediata do novo servidor
0 gestor responsavel que apresentara a estrutura organizacional da Universidade e
os demais membros da equipe. Desta forma, sera o Diretor de Ensino ou o Chefe de
Departamento o gestor responsavel pela transmissao das orientagdes para o inicio
das atividades ao novo Professor Universitario. No caso do servidor Técnico
Universitario, apresentar a estrutura e informar o novo servidor sobre suas atribuigoes

€ uma responsabilidade do Diretor de Administracdo ou da chefia da unidade
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organizacional em que sera lotado.

Enquanto o novo servidor inicia suas atividades na sua unidade lotacional, nos
Setoriais de RH, apds a assinatura do termo de posse, € dado inicio aos
procedimentos administrativos para inclusdo do novo servidor do Sistema Integrado
de Gestao de Recursos Humanos (SIGRH). Em alguns Centros, paralelo a esta etapa,
sera encaminhada uma mensagem eletrénica ao novo servidor, contendo algumas
informagdes iniciais para o exercicio do cargo, como 0 numero da sua matricula, como
acessar o e-mail institucional e as orienta¢des para utilizar os sistemas administrativos
que serado utilizados no exercicio do cargo. Mais uma vez, quando realizada esta
comunicagao, cada gestor do Setorial de RH faz este comunicado, incluindo as
informagdes que julgam ser necessarias ao inicio da vida funcional.

Em alguns Centros, os Setoriais de RH apresentam o novo servidor aos
demais servidores com o auxilio de aplicativos de mensagem instantanea (whatsapp),
introduzindo-o ao grupo informal daquele Centro. Neste contexto de apresentar e
incluir o novo servidor ao grupo, um dos gestores relatou que costuma encaminhar ao
e-mail institucional dos servidores do seu Centro, um cartdo virtual de apresentacao e
boas-vindas ao novo servidor, contendo a foto do novo servidor, sua lotagdo e o

endereco eletrénico para contato. Vide ANEXO B - Cartao Apresentacgao.

Comecgou por sugestao de uma estagiaria do Setor e no ano passado
eu atualizei, devido a lei de protecédo de dados, pois ele era um pouco
diferente, havia mais informacoes. [...] Nele a gente pée o nome, qual
€ o Departamento ou a area em que vai atuar e o contato de e-mail.
No momento da entrega dos documentos eu pego para fazer a foto,
confirmo se ele aceita que a gente faga o cartédo e se ele concorda que
divulgue o seu e-mail [...] este cartdo de apresentagao vai para o e-
mail de todos os servidores, Técnicos e Professores, para eles terem
uma ideia de quem ¢é o novo servidor. (G01)

Na concepcao de cada gestor do Setorial de RH, de quais seriam as diretrizes
essenciais ao processo de acolhimento dos novos servidores no seu Centro e Reitoria,
€ possivel afirmar, que transmitir ao novo servidor as informagdes basicas sobre a
vida funcional e a carreira nos cargos da UDESC é concebido como uma diretriz
essencial a Politica de Acolhimento dos novos servidores. Tal importancia ja
contemplada na literatura, pois as instituicdes vivenciam um momento inicial em que
€ preciso fazer com que os servidores recém-chegados assimilem os valores e
costumes por ela utilizados (RIBEIRO, 2019; MIKOWAISKI, 2019).
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Estamos reformulando o nosso site e ele da um parametro de tudo.
Nao s6 quanto a questdo dos direitos funcionais, mas também das
opc¢des que a UDESC oferece para esse servidor: apoio psicoldgico,
capacitagdes, como funciona o plano de saude que tem disponivel, as
questdes técnicas de Sistema de Gestao de Processos Eletrbnicos,
nao sé questdes funcionais, mas também aquilo que a UDESC tem a
disposicao. (G06)

Neste contexto, os gestores dos Setoriais de RH reconhecem a importancia
de oferecer orientagdes sobre a vida funcional na UDESC no momento do ingresso,
como individualmente e ao seu modo, cada gestor ja vem executando. Os
entrevistados sugerem que tais informag¢des poderiam ser compiladas num material
informativo textual na forma de um guia de orientagdes, para ser disponibilizado pelo
Setorial de RH ao novo servidor, por meio impresso ou virtual, servindo como base de
informacdes neste inicio na Instituicdo e para consultas futuras.

Ao mesmo tempo que reconhecem a importancia de o novo servidor conhecer
estas informagdes iniciais ao inicio do exercicio, logo no inicio das suas atividades na
Universidade, estes gestores estao cientes de que ndo devem sobrecarregar a pessoa
neste momento inicial da carreira, motivo pelo qual buscam prestar as informacgdes
basicas e necessarias ao inicio das atividades laborais, da maneira mais suscinta

possivel, sempre se colocando a disposi¢ao para futuros esclarecimentos:

eu penso que nao da pra passar muita informagao no primeiro dia,
porque eles n&o vao nem absorver aquilo ali. Entdo eu sempre tenho
que passar o mais basico, que é o que eles vao usar ja logo de inicio
e me coloco a disposi¢cao para qualquer coisa a mais. (G07)

Esta preocupagdo dos gestores entrevistados quanto a sobrecarga de
informacdes no seu inicio na Instituicdo, corrobora com o pensamento de Ferreira
(2008), segundo o qual se incluir em um novo ambiente, aprender novas terminologias
e ainda construir relagcbes com os colegas pode ser uma situagdo de stress para o
novo trabalhador. Isso porque, muitos deles iniciam na carreira publica sem ter
vivenciado experiéncias prévias e, sem um quadro de referéncia estabelecido,
necessitardo dispor de um periodo para conhecer seu posto de trabalho, seus colegas
e chefias, bem como se informar sobre as principais regras institucionais para, sé
entdo, se sentir inseridas ao ambiente institucional (MACHADO; NETO;
BERNARDINI, 2013; RIBEIRO, 2019).
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Tem muito caso, como no meu caso, quando eu entrei na UDESC, foi
0 meu primeiro emprego. Ou seja, tem muitos profissionais que talvez
estdo a vida toda dentro de uma academia, tirou o doutorado,
literalmente, s&o jovens, sao novos. Ou é o primeiro emprego publico
e estdo acostumados na iniciativa privada, dar aula em faculdades. E
agora eles vém para a UDESC, que é publica, e entdo eles ndo tém
nocado de nada, basicamente, de como é que € a vida de servidor
publico. (G06)

De acordo com Dias (2014), a maioria dos servidores que ingressam no

servigo publico desconhecem as praticas de gestdo adotadas no setor publico. No

entanto, apesar da falta de conhecimento da gestao publica, estes novos servidores

trazem consigo diversos perfis profissionais e anseios individuais, motivo pelo qual a

instituicdo tem que estar preparada para oferecer um ambiente favoravel a inser¢cao
deste trabalhador (CORREIA, 2019).

Além da organizacao das informagdes basicas sobre a vida funcional, de

maneira a oferecer a informagao padronizada a quem chega, os gestores do Setorial

de RH também apontaram as seguintes diretrizes que consideram essenciais ao

processo de acolhimento os novos servidores no seu Centro e Reitoria:

a)

envolver os respectivos gestores de Gestdo de Pessoas no
preenchimento das vagas, a fim de adequar o perfil do servidor que
chega as competéncias necessarias ao cargo disponivel;
proporcionar um acolhimento mais humanizado no momento do
ingresso, além dos procedimentos cartoriais ja realizados pelos
Setoriais de RH;

c) estabelecer um protocolo para a cerimbnia de posse nos cargos

efetivos;

d) organizar um evento de boas-vindas para os novos servidores, na

forma de encontro presencial, envolvendo toda a Institui¢cao;

e) sistematizar o processo de acolhimento dos novos servidores nos

f)

Setoriais de RH, por meio de um roteiro organizado, a fim de transmitir
no momento do ingresso, de maneira planejada e padronizada, as
informacgdes basicas sobre a vida funcional na UDESC;

incluir como rotina de acolhimento dos novos servidores a
apresentacao da estrutura fisica dos Centros e Reitoria da UDESC,
de maneira presencial ou com auxilio tecnoldgico, fotos ou tour

virtual;
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g) manter as informagdes sobre a estrutura organizacional, o
desenvolvimento das carreiras, direitos e deveres do servidor e Plano
de Cargos e Salarios, entre outras, disponiveis para consulta dos
servidores além do ingresso, por meio fisico e/ou virtual no site da
UDESC;

h) disponibilizar para consulta dos servidores, por meio fisico e/ou virtual,
de maneira estruturada, as orientacbes sobre os sistemas
administrativos e de informatica, a fim esclarecer duvidas e otimizar
0 uso destas ferramentas de trabalho no desenvolvimento das
atribuicées dos cargos;

i) integrar o novo servidor a Instituicdo por meio mensagens eletrénicas,
de grupos informais nas midias sociais e em aplicativos de
mensagem instantanea (whatsapp);

j) manter agdes de acolhimento do servidor por toda sua vida funcional e
nao apenas no momento do ingresso na Institui¢ao;

k) promover o acompanhamento continuo do novo servidor, com auxilio
de uma equipe multiprofissional composta por profissionais
especializados para tal fim; e,

I) possibilitar aos servidores o acesso constante a formacado e
capacitacgao.

Neste contexto, é possivel pontuar que a UDESC possui uma Politica
Institucional de Acolhimento, que da aos seus Centros e a Reitoria a autonomia para
acolher de forma descentralizada os novos servidores, mas nao determina um padrao
de procedimentos a ser desenvolvido. Mikowaiski (2019), em seu estudo também
identificou esta falta de planejamento quanto ao recebimento do novo servidor, onde
cada novo servidor é recebido de uma maneira, dependendo da chefia que o recebe.

Da mesma forma, na UDESC o processo de acolhimento do novo servidor
esta sendo realizado em cada unidade organizacional, sem agdes sistematizadas ou
um protocolo estabelecido para toda a Instituigcdo. Os relatos dos gestores expressam
que, com o passar do tempo e diante do crescimento da Universidade, os gestores
dos Setoriais de RH foram se ajustando as novas demandas e construindo suas
proprias rotinas para o acolhimento do novo trabalhador. As boas praticas vieram

sendo repassadas de gestao para gestdo, que muitas vezes nao teve a oportunidade
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de aperfeicoar estes processos, mas continuou utilizando, pois funcionavam na

pratica.

Nos ndo temos um cronograma, um checklist. A gente meio que criou
por conta. Foi criando, foi convidando as pessoas e foi convocando e
foi dando posse. Foi fazendo isso por nossa conta, sem uma
orientagdo maior. (G04)

Ha uma certa casualidade em relagcdo ao acolhimento (DUTRA,2016;
MIKOWAISKI, 2019), dos novos servidores na UDESC, que ficou explicita na fala dos
gestores de como é realizado o acolhimento dos novos servidores em cada uma das
unidades da Universidade. Nestas ponderagdes, principalmente quanto as
informagdes iniciais a serem transmitidas ao servidor no momento do ingresso e no
inicio do exercicio, ficou perceptivel a falta de planejamento e o improviso das agdes
destes gestores para acolher da melhor forma. Percebi que as escolhas das
orientagdes necessarias ficam a critério de cada gestor do Setorial de RH, cabendo a
chefia imediata, e a respectiva equipe, a incumbéncia de receber o novo membro e
de capacita-lo nas atribuicbes especificas da unidade em que exercera suas
atribuicoes.

Cabe destacar que, apesar de importantes, as acdes para o acolhimento do
novo servidor ndo devem restringir-se apenas a uma insergao burocratica nas rotinas
especificas do cargo. E primordial que, ao iniciar as suas atividades, o novo servidor
conhega a Instituicdo como um todo, bem como sua missao e a visdo, sua estrutura
organizacional e os processos de trabalho ali estabelecidos. Resgatando Mikowaiski
(2019), a falta destes conhecimentos podera afetar o desempenho do novo servidor
de forma negativa, se transformando numa lacuna em sua formacéo, frustrando as
expectativas de quem chega, como também da equipe que recebe o novo trabalhador.

No processo da gestao, a forma de acolhimento do servidor técnico e docente,
ha distincdo. O servidor técnico, € acolhido no setor de lotacido pela equipe técnica,
que o introduz nas especificidades do setor, e 0 docente ingressa no cargo, ciente das
especificidades de suas atribui¢cdes, sendo acolhido, gradativamente, a medida que
interage no ambiente de trabalho.

Mesmo considerando a sutileza destas diferengas, o ingresso na Instituigao
se constitui no momento propicio para apresentar ao novo servidor as principais

caracteristicas do servico publico e da cultura predominante, disseminando os valores,
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as normas e os comportamentos aceitos pela instituicdo (MACHADO; NETO;
BERNARDINI, 2013; MASCHIO, 2018).

Seguramente, os gestores dos Setoriais de RH da UDESC buscam, a sua
maneira, ser os mais receptivos e acolhedores no momento do ingresso dos novos
servidores, fazendo deste um momento especial para quem chega. Eles percebem o
Setorial de RH como a porta de entrada na Instituicdo, por estabelecerem o primeiro
contato com o candidato. Entendem a importancia do momento do ingresso para o
novo servidor, tendo presente a lembranga da sua experiéncia de posse como servidor
na UDESC:

a gente faz assim o melhor possivel para eles se sentirem bem, sabe?
[...] as vezes, para quem esta assumindo, € uma mudanga de vida, é
um sonho para muita gente a estabilidade, entao talvez eles esperem
ser bem recebidos e por isso a gente tenta fazer o melhor possivel.
(G04)

Fica evidenciado que, no processo de acolhimento do novo servidor, além das
atividades técnica e cartoriais, os gestores dos Setoriais de RH fazem o que podem
para acolher bem quem chega a Instituigdo, reconhecendo a importancia das suas
acdes para quem chega.

Os gestores dos Setoriais de RH, apesar de buscarem inovar e modernizar as
acoes de acolhimento do novo servidor no seu dia a dia, oferecendo o seu melhor
atendimento e tentando tornar mais humano este momento, tém consciéncia de que
0 processo de acolhimento do novo servidor ndo € algo estabelecido na Instituicao ou

se existe no seu Centro/Reitoria, ele ainda € embrionario:

€ muito, muito raso [...] E tanto para substitutos, quantos efetivos, o
papel do RH é s6 o cartorial, s6 recebe os documentos [...] uma politica
de acolhimento, eu ouso dizer que ndo existe. (G12)

Em relagdo a investidura no cargo, na maioria dos Centros e Reitoria da
UDESC, este momento se resume ao cumprimento do rito de assinatura do termo de
posse e, na sequéncia, ao encaminhamento do novo servidor ao seu posto de
trabalho. Eventualmente, em alguns Centros/Reitoria, as unidades organizacionais e
a estrutura fisica da Universidade s&o apresentadas ao novo servidor ou segue-se
algum tipo de integracdo com os demais servidores, além dos grupos informais de

conversa ou da divulgacdo da noticia, por e-mail, pelos responsaveis da
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Comunicacao.

Por fim, mesmo dispondo de uma equipe reduzida e sem diretrizes
institucionais disseminadas, os gestores dos Setoriais de RH se esforgcam para bem
acolher o novo servidor ndo apenas no seu ingresso, mas acompanhando este
trabalhador nos seus primeiros dias na Instituicao, se disponibilizando a facilitar sua

ambientagao e permanéncia na Universidade.

6.3 A POLITICA INSTITUCIONAL DE ACOLHIMENTO

Apo6s conhecer como € realizado o processo de acolhimento dos novos
servidores nos Centros e na Reitoria da UDESC e as diretrizes da Politica Institucional
de Acolhimento dos novos servidores que sao consideradas essenciais pelos gestores
dos Setoriais de RH, prossigo a analise das informagdes obtidas nas entrevistas.
Nesta segunda categoria de analise, denominada Politica Institucional de
Acolhimento, utilizei como conteudos base: a) concepcdo e b) desafios e
possibilidades.

Quanto a concepgéo da Politica Institucional de Acolhimento, identifiquei que
os gestores dos Setoriais de RH da UDESC a compreendem como um procedimento
padronizado, se possivel planejado e sistematizado pela Administragdo Central da
Universidade, de maneira que o novo servidor possa ser acolhido da mesma maneira
e recebendo as mesmas informagdes em toda a Instituicdo. Neste sentido, mesmo
com sua implementacao descentralizada, adequada a realidade de cada Campus da
Universidade, o novo servidor seria sempre acolhido de forma padronizada na

Instituicdo. Destaco a seguinte fala:

talvez uma sugestdo de um passo a passo de acolhimento, se
possivel, e cada centro se adapta, sem uma obrigagéo fechada, cada
um tem a sua realidade. Mas, juntar as melhores praticas de cada
centro e fazer um texto, formal, mas nao obrigatério [...] Entdo, me
colocando no lugar da pessoa, eu gostaria de ser recebida com o
minimo de organizagao, sensibilidade e um método, até para que um
servidor seja recebido super cheio de coisa e o outro com nada. (G01)

Para a maioria dos entrevistados, a concepc¢ao de Politica Institucional de
Acolhimento esta relacionada a inclusdo no calendario universitario de um evento para

acolhida aos novos servidores. Neste evento, conforme os relatos, os novos
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servidores de um Centro/Reitoria teriam a oportunidade de se reunir com 0s novos
servidores de todos os Campus da Universidade, oportunizando a formacéo e a

integragdo de quem chega a Instituicdo.

Eu entendo que seria alguma coisa feita pela Reitoria, em conjunto
com os Setoriais [...] O ideal eu acho que talvez fosse a Reitoria fazer
um encontro como ja foi feito alguns anos e onde cada setor explica
as situagdes que envolvem toda vida funcional dele dentro da UDESC
[...] e ai tornar isso sempre como um padréo. [...] seria instituir esse
trabalho de receber quem estd chegando, orientar e passar as
informacgodes, mostrar os Campi, onde é cada Centro, o que a UDESC
faz, o que existe de extensao, de ensino e de pesquisa, pois cada
Centro tem um diferencial [...] Eu acho que é bastante coisa e que
muitos as vezes passam por aqui, durante um bom tempo, sem saber.
(G05)

Para os gestores dos Setoriais de RH, neste encontro também poderiam ser
abordados assuntos relativos as carreiras na UDESC e temas relacionados ao ensino,
pesquisa e extensdo, numa tentativa de disseminar as atividades da Universidade
como um todo, ao mesmo tempo que proporciona um momento de integragao para os
servidores que participam.

Muitos gestores lembraram dos encontros presenciais de servidores
realizados em anos anteriores, mas cuja pratica se perdeu com o tempo. O Encontro
de Novos Servidores, como era chamado a época, foi realizado pela ultima vez em
2005 (UDESC, 2005). Foi um evento presencial, de imersao e formacgao, preparado
pela Coordenadoria de Recursos Humanos da Reitoria, tendo a integragdo do novo
servidor como objetivo principal.

Na ocasido, além de materializar a acolhida institucional, também foram
ministradas palestras técnicas relacionadas a vida funcional do novo servidor. O relato
do Gestor 05, mostra como aquele evento impactou os participantes, sendo este
considerado, na concepcao dos gestores dos Setoriais de RH, uma ag¢ao padrao de

uma Politica Institucional de Acolhimento do novo servidor:

achei maravilhoso, aquele para mim é o modelo de acolhimento,
sabe? Aquilo pra mim, assim, foi top né? Tipo a Instituicdo marcar um
final de semana, com todo mundo. Foi imersao, imersao e informacéo,
informacgéo e em formagéao. (G05)

Mesmo os gestores que nao participaram daquele evento (UDESC, 2005),
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pois nem faziam parte do Quadro de Pessoal da Universidade, nas suas falas
mencionaram o fato de ter recebido, apds muito tempo, um feedback positivo sobre o
evento, e que, apos tanto tempo, aquele encontro repercute de maneira positiva entre

os servidores do seu Centro.

Eu lembro que uns anos atras tinha, eu nao sei se isso era politica da
universidade ou iniciativa do RH, que era feito um dia em que o
pessoal novo ia. Dai cada setor falava de alguma coisa [...] eu acho
isso bem interessante, um dia em que a pessoa € valorizada pela
instituicdo. [...] Eu lembro que as pessoas gostavam, tinha um
feedback bem bom, tanto é que as pessoas chegavam falando de
coisas que ouviram fala la [...] nesse acolhimento, como era pincelado
o todo, depois de um tempo eu era questionado sobre alguns assuntos
que eram abordados nesse encontro. (G09)

A formagado para quem chega, na interlocu¢do com os gestores sobre a
concepcgao de Politica Institucional de Acolhimento, foi relatado que faz parte do
cronograma de agdes de um dos Centros, e um outro Centro tem planos de realizar a
partir de 2023, um evento para o acolhimento dos novos servidores. Destinado apenas
aos novos servidores daquele Centro, este evento acontece em trés dias pré-
definidos, onde sdo abordados temas relacionados a estrutura do Centro e da
UDESC, direitos e deveres dos servidores e questdes praticas da rotina de Gestao de
Pessoas, oferecendo formacdo e a oportunidade de interagir com os demais

servidores do Centro.

Eu recebi por e-mail um convite para participar da Semana do
Acolhimento do Centro, tanto de Técnicos, quanto docentes. Eles irdo
fazer uma palestra, que vai de terca a sexta. Na terca-feira sera para
todo mundo, quarta e quinta e sexta sera dividido pelos
Departamentos e s6 para os Professores [...] Mas o RH nao participou
da organizacao, eu recebi o convite de que ja estava toda essa
acolhida providenciada pela Diregao de Ensino. [...] Todo mundo vai
participar desse projeto e quem ta chegando também. (G03)

Apesar destas experiéncias isoladas, a maioria dos entrevistados entende que
um evento de boas-vindas e de formacao aos novos servidores deveria ser uma agao
proposta por meio de uma Politica Institucional de Acolhimento, envolvendo de
maneira padronizada, num momento unico, toda a Instituicdo e os novos servidores
dos Centros e Reitoria.

Os gestores também relacionam a Politica Institucional de Acolhimento, ao
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mapeamento, diretrizes e sistematizagao dos procedimentos para a acolhida do novo
servidor. Estes gestores sugerem que tais orientagbes estejam contidas num
documento, na forma de Instru¢do Normativa da Pré-Reitoria de Administragao ou de
um guia, fisico ou disponivel no site da UDESC, sendo direcionado n&o apenas aos

gestores dos Setoriais de RH, mas a todos os gestores da Universidade.

Eu acho que seria legal, ndo sei se na forma de documento formal ou
um check-list informal como a gente ja tem de documentos para a
posse. Talvez uma sugestdo de um passo a passo de acolhimento e
cada Centro se adapta, sem uma obrigagao fechada, cada um tem a
sua realidade. Mas talvez acho que seria legal juntar as melhores
praticas de cada centro e fazer um texto, formal, mas nao obrigatério.
(G0O1)

De acordo com os entrevistados, no documento proposto poderiam constar
todas as etapas para o acolhimento do novo servidor, bem como os modelos de
formularios e oficios necessarios a cada procedimento da rotina do Setorial de RH.
Sugerem a elaboragao de um checklist para ser utilizado pelos Setoriais de RH, que
envolvesse as atividades desde a convocacao e recepcgdo do novo trabalhador até
seu inicio na unidade lotacional. Estas informacbes ainda deveriam ser
disponibilizadas aos gestores das unidades organizacionais que irdo receber o novo
servidor, dando a eles o suporte para entender as etapas do ingresso e dar
seguimento ao processo de acolhimento do novo servidor na sua unidade.

No entendimento dos gestores, ainda com relagao a formagéao e informacao,
0 novo servidor deveria receber as orientagcdes iniciais para o exercicio na Instituicao
por meio de um documento especialmente elaborado. Este material informativo
textual, na forma de guia, fisico ou virtual, poderia contemplar informagdes referentes
a estrutura organizacional da UDESC e nog¢des sobre as diretrizes da Politica
Institucional de Gestao de Pessoas, como por exemplo as formas de capacitagao e
desenvolvimento pessoal, os direitos e deveres do servidor, entre outros assuntos

relacionados a sua vida funcional.

Eu acho que poderia ter um manual para os servidores terem todas
essas informagdes. Nele pode ser colocado sobre a progressao, a
promogao, as diferengas dos cargos, do técnico do nivel de suporte e
execugdao e do nivel superior, de como fazer a progressao e a
promogao. Temos que ter algo assim e seria legal ter um manual, que
agora pode ser online, sem custos, ndao precisa mais ser impresso.
(G11)
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Um dos gestores destacou que Politica Institucional de Acolhimento, consiste
em acolher o novo servidor de maneira integral, ndo apenas como um novo
trabalhador num ambiente de trabalho, mas como uma nova pessoa que passa a

integrar a comunidade universitaria.

O trabalho, ele d4 uma desgastada, pois a pessoa esta aprendendo
muita coisa nova. E o vinculo externo ele cria vinculo, ele te aproxima
das pessoas. As vezes faz com que a pessoa veja que ela consegue
ter outras relacdes aqui, além do somente do trabalho [...] E eu penso
que é um conjunto, como um todo. No trabalho, ele naturalmente vai
ocorrer essa recepcgao, porque noés precisamos daquele recurso
humano aqui. Entdo, se nds entendermos que além disso, nds
precisamos complementar com momentos extras, como as politicas
de moradia, eu penso que vai contribuir bastante. (G12)

Resgatando Ferreira (2008) e Dutra (2016), que concebem que a forma como
o novo servidor é acolhido no seu ingresso influenciara a sua relagédo com a instituicao
e com o seu trabalho, ao mesmo tempo que facilitara sua insercao ao ambiente
institucional. E este € seguramente, um dos maiores desafios dos gestores, no
processo de acolhimento do novo servidor, ou seja, a busca de identidade e de
pertencimento a Instituicao.

Na fala dos gestores, o fortalecimento da Politica Institucional de Acolhimento
com a sistematizacdo de diretrizes comuns a todos os Centros e Reitoria, sera um
desafio para a UDESC, pois toda mudancga, independentemente da sua natureza, é
acompanhada de uma resisténcia para sua implementacdo. Contudo, eles estao
dispostos a vencer este desafio, uma vez que compreendem que resultara em
beneficios para os servidores que chegam, para o Setorial de RH, para os gestores
que recebem o novo trabalhador e para a Universidade como um todo.

Alguns gestores entrevistados, ressaltaram que esta nova diretriz da Politica
Institucional de Acolhimento pode encontrar alguns desafios relacionados aos custos

para a sua implementacao.

Mas a gente vai ter muitos percalgos, por exemplo, vai ter aquele setor
que nao vai querer fazer do jeito que a gente quer passar a informagao
e nado vai repassar do jeito que a gente gostaria [...]. Também vai
encontrar a barreira da prépria burocracia para tu poder fazer um
momento desses. Como barreira da burocracia eu quero falar € do teu
planejamento, tu vai ter que parar e planejar para pagar, por exemplo,
uma cartilha, pagar um dia de formagao, pagar um almogo, pagar um
coquetel, pagar um palestrante. (G10)
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Como motivar a participagdo do novo servidor nas agdes da Politica
Institucional de Acolhimento, foi o desafio apontado por outro gestor. Segundo ele, o
envolvimento do novo servidor nas agdes da Politica Institucional de Acolhimento é
imprescindivel e deveria ser compulsoério, se possivel previsto por algum instrumento
legal, a fim de garantir sua presenca e efetiva participagdo no processo. Este gestor,
em especial, se mostrou preocupado com o amparo legal para justificar a auséncia do
novo servidor no posto de trabalho, bem como sobre sua disponibilidade em deixar
suas atividades laborais pelo periodo proposto, a fim de participar do momento de

formacao.

Os desafios seriam o deslocamento, a disponibilidade de quem chega
e também dos envolvidos, que seriam os Diretores, os Chefes de
Departamento, porque esse acolhimento ele tem que ser institucional,
entdo tem que ter a participacado de todos. E acredito que isso teria
que ser por meio de convocagao, ndo poderia ser um convite, pois &
importante a presenga de todos os envolvidos. E assim vamos
minimizar esse desafio que é tirar pessoa de dentro da instituicdo para
ela ir para o evento de acolhimento. [...] Entdo eu acho que, da mesma
forma que hoje é feito acolhimento dos alunos, as “calorias” onde os
alunos sao dispensados para participarem, eu acho que tem que ser
feito também para acolhimento dos servidores novos. (G05)

A implementagdo da Politica de Acolhimento dos novos servidores foi
apontada também como um desafio, devido a reduzida equipe de servidores que

compdem os Setoriais de RH da UDESC.

O desafio, eu acho que na pratica eu ja sinto, que é conseguir fazer
sempre para todos. Porque quando é um, é facil, mas eu sou também
sou s6 uma no Setorial e, as vezes sido seis, sete que eu estou
contratando ao mesmo tempo. Entdo o desafio € a quantidade de
pessoas que tem para pér o acolhimento em pratica, a quantidade de
servidores do setorial, de mao de obra, para fazer acontecer isso tudo.
(GO1)

Apesar de ser um processo ja implementado de maneira descentralizada e de
ser concebido como uma importante diretriz pelos gestores, o processo de
acolhimento do novo servidor consiste em mais uma das atribuigdes da rotina de
trabalho dos Setoriais de RH da UDESC. E uma unidade organizacional que concentra
uma grande variedade de rotinas, envolvendo diversas legislacdes e assuntos

distintos, e que possui um alto volume de trabalho, como justifica o entrevistado:
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eu faco acolhimento, recebendo os documentos e passando as
orientacbes basicas [...] eu considero super importante eles serem
acolhidos pela gente, fazer um trabalho aqui de explicar e orientar o
que € principal, s6 que eu nao tenho pessoal e nao tenho estrutura
para fazer isso hoje. Se eu paro para fazer uma visita no campus ou
coisa assim, o setor fica desguarnecido, entdo eu sou obrigada a
tornar mais pratico a forma de acolhimento. (G05)

Some-se a isto o fato do Setorial de RH ser uma unidade organizacional
composta por um quadro de servidores muito enxuto: 09 (nove) deles s&o unidades
organizacionais compostas por apenas um servidor Técnico Universitario que,
sozinho, precisa ser capaz de atender todas as demandas do Setor. Dos demais
Setoriais de RH, 02 (dois) contam com 02 (dois) servidores Técnico Universitario
atuando na equipe, enquanto em um dos Centros o Setorial de RH é composto por 03
(trés) servidores. Daqueles Setoriais de RH que possuem apenas um servidor no
quadro de servidores, um deles conta com o apoio de 02 (dois) estagiarios para o

desempenho das tarefas mais rotineiras.

Eu penso que dificuldade de implementacao, sim e ndo. Primeiro, pelo
recurso humano que hoje ndés sabemos que a universidade toda esta
com escassez de recursos humanos para nés produzirmos algo assim.
Mas, eu penso que, justamente por saber onde pesquisar as
informacdes que eu preciso, eu acredito que a aceitacao vai ser boa e
0 pessoal vai utilizar [...] € o legado que nés deixamos, um material
produzido onde a pessoa pode pesquisar sempre que precisar. (G12)

Por outro lado, os servidores que atuam nos Setoriais de RH, na sua rotina
diaria e diante da grande carga de trabalho, ndo tém oportunidade de parar o seu
trabalho para repensar procedimentos rotineiros e propor melhorias nas atuais agdes
de acolhimento do novo servidor, e continuam reproduzindo as boas praticas ja
implementadas, que vem sendo repassadas e que funcionam no seu dia a dia.

A maioria destes gestores entende que a implementacdo de uma Politica
Institucional de Acolhimento aos novos servidores, com acgdes previamente
planejadas e sistematizadas, se constitui numa possibilidade a medida que contribuira
para tornar mais agil e produtiva a sua rotina diaria. Isso porque, por meio desta
politica, teriam a sua disposicdo, a qualquer tempo, para consultas conforme
demanda, as instrugdes organizadas de como proceder em cada etapa do processo
de acolhimento do novo servidor.

Nos relatos também constatei que todos os gestores dos Setoriais de RH da
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UDESC manifestaram ser favoraveis a implantacdo de uma Politica Institucional de
Acolhimento dos novos servidores padronizada institucionalmente, percebendo-a,

sem excegao, como uma possibilidade bem-vinda e promissora:

um manual seria muito bem-vindo. N&o teria problema de implementar
[...] Se vocé me mandasse um checklist que melhorasse ainda mais,
seria legal, sem problema nenhum. (G04)

Além das possibilidades ja mencionadas pelos gestores entrevistados, uma
Politica Institucional de Acolhimento dos novos servidores integrada, ainda podera
promover o estabelecimento dos vinculos iniciais do novo servidor com a
Universidade, como também favorecer o sentimento de pertencimento de quem

ingressa com relagdo a sua nova Instituigao.

Acho que o beneficio digamos assim, € justamente tu receber
servidores que ja entram com sentimento de pertencimento, de
satisfacao, de se sentirem bem acolhidos [...]. Aquela histéria de que
primeira impressao é que fica. (G01)

O sentimento de pertencimento, de identidade e o comprometimento séo
reflexos das comunidades em que a pessoa esta inserida (BAUMAN, 2005). Sendo o
ambiente de trabalho uma destas comunidades, nele o trabalhador precisara fazer
novas escolhas e mudar escolhas anteriormente realizadas. Por isso, quanto mais o
servidor estiver identificado com o seu trabalho e com a instituicdo como um todo,
mais ele se sentira parte deste ambiente e mais comprometido (MENDES, 2017).

Perante o exposto, as possibilidades elencadas pelos gestores dos Setoriais
de RH, relativas a implementacdo de uma Politica Institucional de Acolhimento,
padronizada institucionalmente:

a) proporcionara melhorias aos procedimentos de acolhimento do novo
servidor ja utilizados na Instituigdo, reduzindo a ansiedade tanto de
quem ingressa como de quem recebe o novo servidor, além de
causar, na pessoa que ingressa, uma impressao positiva da
Instituicao;

b) servirda como uma diretriz para as agbes de acolhimento do novo
servidor para os Setoriais de RH,;

c) simplificara a rotina de trabalho dos gestores dos Setoriais de RH, ao
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concentrar o conteudo e a forma relativa ao ingresso do novo servidor
numa unica normativa ou guia de orientagcdo disponivel para
consultas;

d) sera bem recebida pelos Setoriais de RH e pelos demais gestores
dos Centros e Reitoria;

e) facilitara a transmissdo dos procedimentos e rotinas sobre o
acolhimento do novo servidor para um novo integrante da equipe que
iniciar suas atividades em um Setorial de RH;

f) possibilitara o fortalecimento do sentimento de pertencimento e
identidade do servidor que ingressa na Instituicao; e,

g) beneficiara a Instituicdo com um servidor recém-chegado e bem
informado sobre os aspectos da Instituicido e de sua nova carreira.

Na concepgao dos gestores dos Setoriais de RH da UDESC, uma Politica
Institucional de Acolhimento consiste na implementagdo de um conjunto de
procedimentos sistematizados para que o servidor que ingressa na Universidade
receba o mesmo acolhimento em qualquer Campus que iniciar suas atividades.

Tal conjunto de agdes deve também considerar a implementagao
descentralizada por cada um dos Setoriais de RH e se ajustar as peculiaridades da
realidade de cada Centro e da Reitoria, de maneira a proporcionar uma uniformizagao
das agdes referentes ao acolhimento do servidor que esta chegando a Instituicdo, sem
perder as caracteristicas proprias de cada unidade.

Sem duvida, que o numero reduzido de servidores atuando nos Setoriais RH,
€ um desafio concreto vivenciado pelo gestor. Entretanto, os gestores se mostraram
muito receptivos a sua implementacao, salientando sua importancia para o servidor
que chega a Instituicdo, que recebera de maneira uniformizada as informacgdes
necessarias ao inicio do exercicio, acolhendo suas insegurangas iniciais,
esclarecendo duvidas técnicas e, ao mesmo tempo, o preparando para o exercicio de

suas atribuicbes no novo cargo.

6.4 A POLITICA PUBLICA DE GESTAO DE PESSOAS

A Politica Publica de Gestdo de Pessoas € a terceira e ultima categoria de

analise. Ela contempla os seguintes conteudos base: a) concepgéo e, b) processo de

interagdo com a Politica Institucional de Acolhimento.



78

Dos gestores entrevistados, apenas 03 (trés) afirmaram conhecer pouco ou
muito pouco, das diretrizes da Politica Estadual de Gestdo de Pessoas de Santa
Catarina (SANTA CATARINA, 1985, 2008, 2019, 2021).

A surpresa do olhar e as respostas obtidas a esse primeiro questionamento
me fizeram constatar que os gestores dos Setoriais de RH da UDESC nao conhecem
a Politica Publica de Gestdo de Pessoas do Estado de Santa Catarina (SANTA
CATARINA, 1985, 2008, 2019, 2021). A maioria dos gestores desconhece as

diretrizes da Politica Publica de Gestao de Pessoas.

Se noés pensarmos em Estado e UDESC nds temos na UDESC, uma
situagcdo micro e no Estado uma situacdo macro, muito parecidas:
multicampi, varios servidores, nuances distintas, realidades distintas
em cada regido. (G12)

A Politica Publica de Gestdo de Pessoas do Estado (SANTA CATARINA,
1985, 2008, 2019, 2021) da sustentagao as diretrizes da Politica Institucional. Assim,
como uma Instituicdo publica estadual, a UDESC tem seus fundamentos nas diretrizes
da Politica Publica do Estado, que por sua vez se materializam no processo da gestéo
universitaria. Neste contexto, a formacdo do gestor torna-se essencial para o
desenvolvimento e aprimoramento das suas praticas.

O processo formativo do gestor, se constitui por um campo tedrico e pelo seu
contexto historico, alicer¢ado pela sua pratica social. Todavia, o gestor universitario
no contexto da pratica na universidade, muitas vezes vive o antagonismo do que
realmente se faz e do que verdadeiramente poderia ser feito, para o desenvolvimento
da instituicdo. Neste contexto, a sua formacdo também esta alicercada as suas
condigdes de vida e de trabalho (BURIGO; PERARDT, 2016).

Os gestores também manifestaram que, desde seu inicio no Setorial de RH,
deram seguimento as demandas e aos procedimentos administrativos do Setor com
as ferramentas que ja haviam instituidas e estavam a disposicao e, a medida que
novas demandas surgiam, buscavam amparo na legislagdo ou contavam com a

experiéncia prévia dos seus pares para solucionar.

Eu cheguei no setor no olho do furacdo, como costuma acontecer, né?
Estava saindo uma coordenadoria para entrar em outra e eu aprendi
trabalhando. Eu ja tinha uma fungéo la no setor em que eu trabalhava,
entdo eu ndo tinha muito tempo de sair la para fazer a transi¢ao entre
as duas coordenagdes. Entao eu fui treinada meio como deu, como a
minha antecessora podia e como eu podia e o treinamento foi
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aprender fazendo. Eu ndo sabia o que existia e ninguém me falou [...]
Talvez se me tivessem dito “Oh, tem que ler isso”, eu teria ido atras,
como fui atras de certas resolucdes [...] Eu acho que isso acontece
porque a gente ta sempre trabalhando em cima, a gente nao tem
tempo de descobrir além do que a gente ja tem. (G01)

Cada gestor do Setorial de RH da UDESC, a sua maneira, descobriu como
ser um gestor de pessoas e manter a eficiéncia do seu Setorial de RH. Neste sentido,
a busca por informagdes ficou restrita as diligéncias cartoriais do Setorial de RH, o
que no entendimento deles prejudicou a inovagéo e aperfeicoamento das ag¢des do

processo de gestéo.

Hoje os Setoriais eles sdo muito burocraticos e a gente so6 fica atras
da demanda de trabalho. Eu gostaria muito de ter tempo de me
atualizar, de ler mais, de me atualizar, mas hoje eu ndo tenho tempo
para nada. Eu fico muito feliz, quando eu dou conta do meu trabalho
do dia a dia [...] Hoje como funciona quando alguém me pergunta
alguma coisa, eu corro atras, vou atras da informag¢ao, mas eu vou
atras das informacgdes por demanda, porque eu nao tenho tempo [...]
Entdo eu acho que o Setorial ele ta muito assim, eu acho que ele
atende mais a parte burocratica e deixa muito a desejar nessa outra
parte [...] mas ir a fundo nos assuntos, eu ndao tenho condicbes de
parar e planejar, porque a gente vive apagando fogo. (G09)

Como a Universidade possui autonomia administrativa, mas ao mesmo tempo
€ mantida pelo Estado (SANTA CATARINA, 2006b; UDESC, 2007), ela tem suas
diretrizes institucionais articuladas as Politicas Publicas do Estado. Por sua vez, a
Diretoria de Gestao e Desenvolvimento de Pessoas da Secretaria de Administracao,
como orgao executor da Politica Publica de Gestdo de Pessoas, se manifesta nas
acoes da Politica Institucional de Gestdo de Pessoas da UDESC, com vistas a
garantir, a aplicacao da legislacao do Estado (SANTA 2021b).

Alguns gestores manifestaram sobre esta interagao entre as Politicas, todavia,
tendem restringir esta relagao ao Estatuto dos Servidores Publicos Civis do Estado
(SANTA CATARINA, 1985) e a implementacédo dos Sistemas Administrativos de
Gestao de Pessoas, que sao determinados pela legislagédo vigente e comuns a todas
as entidades da Administragao Publica Estadual, como o Sistema Integrado de Gestéo
de Pessoas (SANTA CATARINA, 2021b).

Apesar dos gestores n&o situarem a interacdo da Politica Publica com a
Politica Institucional, as diretrizes para a investidura no cargo, para a homeagao e

posse, fazem parte da Politica Publica de Gestdo de Pessoas do Estado (SANTA
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CATARINA, 1985, 2008, 2019, 2021). Esse desconhecimento das diretrizes da
Politica Publica, demonstra a necessidade e a importancia de investir no processo de
formacgao do gestor. A partir do momento que este gestor possa compreender que a
Politica Institucional esta imbricada na Politica Publica, podera verificar as interagdes
existentes, com vistas a aprimorar e desenvolver suas atribuigdes.

Ao final das entrevistas, encerrados todos os questionamentos referentes as
03 (trés) categorias de analise previamente definidas neste estudo: UDESC; Politica
Institucional de Acolhimento; e, Politica Publica de Gestdo de Pessoas, os gestores
dos Setoriais de RH da UDESC e da Reitoria, foram convidados a contribuir com
informacgdes complementares relativas ao fendbmeno estudado.

Alguns gestores entrevistados se mostraram dispostos a contribuir e,
aparentemente, felizes em ter a oportunidade de expor suas ideias e opinides sobre o
acolhimento de novos servidores no seu Centro. Suas falas foram ao encontro do que
expressaram ao longo da entrevista. Todavia, destaco o relato do Gestor 05 que
ressalta da necessidade de modernizar os procedimentos de ingresso dos novos
servidores na Instituigdo, por meio da criagao de um fluxo mais pratico e informatizado

para os Setoriais de RH receberem os documentos no momento do ingresso:

eu acho que a gente tem que comecar a pensar em como podemos
facilitar a entrega desses documentos, que tem um volume enorme.
[...] A gente precisa repensar e implantar um fluxo que seja mais
pratico para nés e para eles [...] Talvez a gente possa ter um sistema
de admissdo em que a pessoa € obrigada a ler antes de acessar os
documentos para poder providenciar [...] onde vocé vai encontrar
todos os formularios que precisa preencher e podera anexar os
documentos que posteriormente seriam conferidos pelos Setorial.
(G05)

Novos processos de gestao, quica possam fomentar a atuagao dos gestores.
Todavia, o processo de formacao destes gestores, revelou-se essencial, para a
compreensao de uma pratica de gestao mais condizente com a realidade onde estao
inseridos. O conhecimento das diretrizes das Politica Publica de Gestao de Pessoas
e sua interagdo com a Politica Institucional, € uma das diretrizes que necessita ser
potencializada.

Neste contexto, ficou visivel o esfor¢o de cada gestor para fazer o seu melhor,
no processo de acolhimento ao novo servidor. Contudo, acbes precisam ser

fortalecidas para um fundamento institucional da Politica de Acolhimento aos novos
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servidores. Quiga, como forma de acgdes de capacitacdo e de um guia de acolhimento
aos novos servidores, com orientagdes gerais, mas respeitando a peculiaridade de
cada Centro. Pois, estamos falando de uma Universidade multicampi, com realidades

distintas, mas interligada pelas diretrizes da Politica Institucional.

6.5 ACOES REALIZADAS DE FORTALECIMENTO PARA O PROCESSO DE
ACOLHIMENTO

Como fruto deste estudo, e atuando como servidora Técnica Universitaria na
Coordenadoria de Recursos Humanos da Reitoria da UDESC, foi possivel
implementar algumas ag¢gdes relacionadas a institucionalizacdo da Politica
Acolhimento. Tais ag¢des surgiram como possibilidades no decorrer desta pesquisa,
principalmente com base nos relatos dos gestores dos Setoriais de RH, e puderam
ser implementadas com o apoio dos demais gestores envolvidos.

Neste contexto, com objetivo de atender a necessidade de uniformizar as
informagdes prestadas pela Instituicdo no momento do ingresso, elaborei com base
nas pesquisas iniciais deste estudo, um guia de informagdes intitulado Acolhe Servidor
(Vide APENDICE C - Guia Acolhe Servidor), que contempla assuntos referentes a
estrutura organizacional da Universidade, as carreiras e aos direitos e deveres dos
servidores.

O guia foi disponibilizado para consulta no site institucional da Coordenadoria
de Recursos Humanos da Reitoria (UDESC [202-?]f) e, de maneira sintética,
apresenta as principais informacdes para o servidor que chega a Instituicdo, na busca
de uniformizar as informagdes, a fim de esclarecer as duvidas iniciais sobre a
Instituicdo e o desenvolvimento das carreiras.

Também participei como conteudista voluntaria para a Plataforma UDESC
Corporativa (UDESC, [202-?]e), um ambiente virtual de aprendizagem, intuitivo e
atrativo, destinado a formacgéo dos servidores da Universidade. Para esta plataforma
desenvolvi o conteudo de aprendizagem Direitos e Deveres que integra a trilha de
conhecimento Orgulho de Ser UDESC (Vide APENDICE D - UDESC Corporativa).

A plataforma foi disponibilizada para uso dos servidores e o conteudo
desenvolvido almeja contribuir para a formagao, ndo apenas do novo servidor, mas
de todo o quadro de pessoal, com vistas a disseminar as informacgdes basicas sobre

o desenvolvimento das carreiras na Universidade.
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Ainda com base nas necessidades identificadas na fala dos gestores
entrevistados, iniciei a revisdo e a atualizacao do site institucional da Coordenadoria
de Recursos Humanos da Reitoria (UDESC [202-7]f). Utilizado como ferramenta de
consulta de informagdes por gestores e servidores, a atualizagao e organizagao deste
conteudo visa tornar mais intuitiva e produtiva a busca por informagdes sobre a area
de Gestao de Pessoas na Institui¢ao.

Por fim, buscando maior agilidade para o processo de ingresso e otimizagéo
das rotinas de trabalho dos Setoriais de RH, nos Centros e na Reitoria, estou
mapeando processos, com base nas falas dos gestores, buscando atualizar os
procedimentos relativos ao ingresso de servidores na Universidade. Desta forma, com
base nas boas praticas observadas nos Centros e na Reitoria, iniciei a revisdo dos
atuais procedimentos e formularios relativos ao ingresso de novos servidores, a fim
de disponibilizar para os gestores, num futuro préximo, um guia detalhado de
procedimentos para o ingresso, contendo as etapas e agdes organizadas conforme

sua aplicagao.
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7 CONSIDERAGOES FINAIS

Percorrido o Caminho Teodrico Metodologico proposto (Vide Figura 01 -
Caminho tedrico-metodologico), resgato inicialmente, o objetivo geral deste estudo,
de compreender, no olhar dos gestores, como a partir de uma acao integrada
institucional, podera se materializar o processo de acolhimento dos novos servidores
na UDESC. Neste contexto, é possivel pontuar que:

a) a UDESC, possui uma Politica Institucional de Acolhimento de novos

servidores, com autonomia de gestao para cada Centro e Reitoria;

b) ha uma querer dos gestores de orientagcdes gerais, de modo a padronizar
este processo de acolhimento de forma Institucional, mas respeitando a
peculiaridade da realidade de cada Centro; e,

c) a formacgao do gestor e um guia de orientagdo, poderao ser quica acoes
com vistas a materializar o processo de integragao da Politica Institucional
de Acolhimento aos novos servidores.

Na UDESC o acolhimento dos novos servidores inicia-se no Setorial de RH
de cada Centro e da Reitoria, e os procedimentos e processos para o ingresso de
servidores foram sendo desenvolvidos e aprimorados ao longo do tempo, com base
nos regramentos legais e no olhar de cada gestor.

Neste contexto, de forma descentralizada, cada Setorial de RH convoca o
novo servidor nomeado e, logo nos primeiros contatos, repassa as instrugdes sobre
os documentos necessarios e as orientagdes iniciais para a posse, colocando-se a
disposicao para futuros esclarecimentos.

O dia da posse corresponde ao primeiro dia de efetivo exercicio na
Universidade. Sem orientagdes gerais, a solenidade de assinatura do termo de posse
€ agendada e dela participam o Reitor ou Diretor Geral do Centro, Pro-Reitores ou
Diretores Assistentes e as chefias imediatas do novo servidor. Em alguns Centros ha
participacdo dos responsaveis pela Comunicacdo, que apds a cerimbnia dao
publicidade ao acontecimento.

Para os gestores entrevistados os procedimentos e rotinas utilizados para o
acolhimento de quem ingressa na UDESC, podem ser repensados, melhor
estruturados e institucionalmente contemplados. Sugerem que o acolhimento poderia
ser mais eficiente e eficaz se houvesse um protocolo a ser seguido; se o Setorial de

RH tivesse em sua estrutura mais servidores atuando; se houvesse um maior



84

envolvimento de todos os gestores de pessoas no planejamento da chegada do novo
servidor; e, se as chefias imediatas estivessem melhor preparados para receber o
novo membro da sua equipe.

Concebem, a Politica Institucional de Acolhimento como uma ag¢do fundante
da area de Gestao de Pessoas. Pois, para os gestores, além de englobar o contato
inicial, a recepgao e as boas-vindas dos novos servidores, esta poderia integrar toda
a Universidade e oferecer suporte continuo ao trabalhador, propiciando o
desenvolvimento de quem chega, no que se refere a sua ambientagdo, mas também
capacitando-o para o desempenho das suas atividades laborais e para o
desenvolvimento na carreira, por meio de um processo de formagao continuada.

Na concepgdo dos gestores dos Setoriais de RH a Politica Institucional de
Acolhimento consiste em um processo sistémico que, sendo implementado de forma
descentralizada e de acordo com a realidade de cada Centro da UDESC, deve ser
propiciado ao novo servidor com a mesma formatacao, reconhecendo a importancia
da disseminacao das acoes institucionalmente.

Os gestores entrevistados concebem o acolhimento do novo servidor como
uma etapa fundamental para quem chega a Instituigdo. Consideram essencial acolher
da melhor maneira possivel o novo trabalhador e se intitulam a porta de entrada da
UDESC, por ser o responsavel pelo primeiro contato e prestar as orientagdes iniciais
no momento do ingresso.

Mostram-se sensiveis ao fato de que, do ponto de vista do servidor que
ingressa, este momento inicial na Instituicido pode ser angustiante e de incertezas.
Desta maneira, se solidarizam ao fato de que, independentemente de ser uma ocasiao
planejada e ansiosamente esperada pelo novo servidor, o ingresso no servigo publico
representa uma mudancga de vida para quem chega. O trabalhador que ingressa na
Universidade, necessita ser acolhido, tendo a sua disposi¢ao as informacgdes para ser
inserido nesta nova realidade.

Quanto aos desafios para o fortalecimento de uma Politica de Acolhimento
aos novos servidores na UDESC com diretrizes institucionais, os gestores apontaram:
a resisténcia implicita em toda mudanga de procedimentos; o reduzido quantitativo de
servidores atuando nos Setoriais de RH; a operacionalizagdo dos custos de
implementagao; e, a garantia de participagdo do novo servidor no processo de

acolhimento.
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Sobre as possibilidades, os gestores entrevistados se mostraram receptivos
a implementacao de diretrizes para o acolhimento do novo servidor que possam ser
disseminadas por toda a Instituicdo. Nesta perspectiva, eles compreendem que a
Politica Institucional de Acolhimento do novo servidor:

a) resultara em melhorias para os atuais procedimentos utilizados pelos
Setoriais de RH;

b) facilitara e fomentara a rotina de trabalho dos Setoriais de RH;

c) sera bem recebida pelos demais gestores dos Centros;

d) contribuira para a transmissdo do conhecimento para os novos
membros da equipe do Setorial de RH;

e) fortalecera o sentimento de pertencimento a Instituigdo para o servidor
que ingressa na Instituicéo;

f) unificara a transmissao das informagdes basicas para o servidor que
ingressa; e,

g) possibilitara a potencializagdo nos servidores do estabelecimento de
vinculos e o sentimento de pertencimento a Instituicao.

Apesar do desconhecimento dos gestores, sobre as diretrizes da Politica
Publica de Gestao de Pessoas (SANTA CATARINA, 1985, 2008, 2019, 2021), na
interface com a Politica Institucional de Acolhimento, esta pode se materializar como
um processo de gestdo, para além dos procedimentos cartoriais do ingresso,
proporcionando a reducéo dos anseios do novo servidor, ao mesmo tempo que busca
potencializar o sentimento de identidade e de pertencimento deste trabalhador com o
seu trabalho, no sentido mais amplo.

Ao final deste estudo, a partir das relagcbes constituidas na trajetéria desta
pesquisa, revela-se uma contradigdo: ao mesmo tempo que o acolhimento integrado
institucionalmente do novo servidor € considerado uma diretriz essencial da pratica do
gestor, este é negado pela falta de formagao e das condi¢des de trabalho deste gestor.

Para a superacao desta contradi¢ao, se faz necessario que a Universidade
direcione seus esforcos de modo a propiciar formagcdo e melhores condi¢cbes de
trabalho aos gestores, com vistas a materializar a¢des institucionais de integracao e
de fortalecimento do processo de acolhimento aos novos servidores.

Isto posto, a partir dos resultados desta pesquisa, proponho as seguintes
acdes para o fortalecimento da Politica de Acolhimento dos novos servidores nos

cargos de provimento efetivo da UDESC:



86

a) estudar a viabilidade de tornar o acolhimento dos novos servidores
uma Politica Institucional, fortalecendo o uso da Plataforma UDESC
Corporativa, a fim de integrar a¢des de formagao e de promog¢ao de
saude ao servidor, incluindo seu aspecto psico-social, ndo apenas no
ingresso, mas em toda sua vida funcional na Institui¢ao;

b) rever metodologicamente os processos de ingresso na Instituicdo, a
fim de aproximar as diretrizes e aos propédsitos da Politica
Institucional de Acolhimento da UDESC;

c) propiciar um protocolo com etapas e agbes organizadas, a fim de
sistematizar em toda a Universidade agbes padronizadas para o
acolhimento dos novos servidores nos cargos de provimento efetivo
da UDESC;

d) investir na formacao do gestor para o exercicio do seu cargo, pois
entre a competéncia técnica de ser gestor, e 0 seu compromisso
politico com a gestdo, ha um caminho formativo que necessita ser
trilhado;

e) divulgar e potencializar a Plataforma UDESC Corporativa, como
ferramenta para disseminar processos formativos aos gestores e
servidores;

f) ofertar agbes de formagéo ao novo servidor onde possam compartilhar
conhecimentos e experiéncias profissionais, além de interagir com os
demais servidores;

g) constituir o Encontro de Acolhimento dos Novos Servidores, como
uma pratica de gestao;

h) sensibilizar gestores e servidores para a importancia de seu
envolvimento na concretizagdo das a¢des da Politica Institucional de
Acolhimento dos novos servidores;

i) analisar a possibilidade de adogédo de metodologias multidisciplinares,
com uma gama de profissionais que possibilite diferentes visées na
ténica do processo formativo, a fim de proporcionar a quem chega o
acolhimento de suas demandas, caracteristicas de um novo espaco
laborativo; e,

j) estudar as reais condi¢cbes de trabalho dos Setoriais de RH, diante

das demandas inerentes as agdes da Politica Institucional
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Integralizada de Acolhimento dos novos servidores.

Como fruto deste estudo, foi possivel materializar algumas agbes, por meio
da minha pratica no ambito da gestao universitaria, como servidora da UDESC e com
0 apoio da Coordenadoria de Recursos Humanos:

a) conteudista para a Plataforma UDESC Corporativa (UDESC, [202-
?]e) desenvolvendo o conteudo de aprendizagem Direitos e Deveres;

b) elaboracdo do guia de informagdes ao novo servidor intitulado Acolhe
Servidor (Vide APENDICE C - Guia Acolhe Servidor);

c) revisao do site institucional da Coordenadoria de Recursos Humanos
da Reitoria (UDESC [202-?]f); e,

d) reformulacdo dos procedimentos relativos ao ingresso de servidores
na Instituicao.

Dada a relevancia do fenbmeno acolhimento dos novos servidores, almejo
que este estudo possa contribuir para o fortalecimento das acbes da Politica
Institucional de Gestdo de Pessoas, para que possam ser atenuadas as expectativas
no momento do ingresso, com a possibilidade de fomentar nos servidores o
envolvimento, a dedicacao e a satisfacdo em relagéo ao trabalho.

Defendo a implantacédo de um protocolo de acolhimento para novos servidores
e, uma Politica Institucional de Acolhimento, que potencialize as atividades dos
Setoriais de RH, reavaliando e revisitando as suas condi¢des de trabalho no ambito
da pratica da gestao.

Que este estudo inspire outras pesquisas relacionadas ao fendmeno
acolhimento de novos servidores, como, por exemplo, investigar a opinidao dos
servidores de carreira quanto a atual Politica de Acolhimento da Instituicdo, se ha
diferencas significativas entre o acolhimento de servidores técnicos universitarios e
docentes, ou ainda aprofundar o estudo buscando compreender o acolhimento dos
professores substitutos, contratados de maneira temporaria pela Universidade.

Desejo socializar o resultado deste estudo, para além da UDESC, buscando
quicad generalidades junto as demais universidades comunitarias do Sistema da
Associagao Catarinense das Fundagbdes Educacionais (ACAFE), podendo integrar e
refletir novas praticas no contexto da gestdo universitaria, no que tange ao
acolhimento de novos servidores.

Acredito que o resultado tende a ser promissor quando ha o cuidado de

construir agdes conjuntas, respeitando opinides, propostas e pontos de vistas
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divergentes. O acolhimento do novo servidor € um desafio institucional, mas sera por
meio de um olhar acolhedor e disseminando as boas praticas ja implementadas que
a Instituicao dara seu primeiro passo.

Enfim, para além do acolhimento do novo servidor, o processo da gestao e,
neste estudo, o processo da Gestdo Universitaria, precisa ir além do planejar, do
organizar, do liderar e do controlar. Ela precisa buscar na sua esséncia a
potencialidade do trabalhador e o envolvimento de todos, com e na Instituicdo. Quem
chega deve ser capaz de entender a importancia do seu trabalho para si, para a

Instituicdo e para a sociedade como um todo.



89

REFERENCIAS

AMARO, Joao Pedro Santos. O acolhimento e integracao como preditores da
identificagao organizacional. 2016. Dissertacdo de Mestrado. Instituto Superior de
Psicologia Aplicada (ISPA), Lisboa, Portugal. Disponivel em:
https://repositorio.ispa.pt/handle/10400.12/5102. Acesso em: 17 mai. 2022.

ARAUJO, Luis César Gongalves de. Gestio de pessoas estratégias e integragio
organizacional, edicdo compacta. 2.ed. Sdo Paulo: Atlas, 2014.

ARMSTRONG, Michael. A handbook of human resource management practice.
10.ed. Londres: Kogan Page, 2006.

ARRAES, Lia Fontenele. Socializagdao e comprometimento organizacional em
uma instituicao federal de ensino. 87 p. Dissertacdo (Mestrado) - Universidade
Federal do Ceara, Faculdade de Economia, Administragao, Atuaria e Contabilidade,
Programa de Pds-graduagao em Administragao e Controladoria, Fortaleza - CE,
2018. Disponivel em: https://repositorio.ufc.br/handle/riufc/30442. Acesso em: 17
mai. 2022.

BARDIN, Laurence. Analise de conteudo. Sdo Paulo: Edicdes 70, 2011.

BAUMAN, Zygmunt. Identidade: entrevista a Benedetto Vecchi. Rio de Janeiro:
Zahar, 2005.

BDTD. Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertagdes. 2022. Disponivel
em: http://bdtd.ibict.br/vufind/. Acesso em: 11 abr. 2022.

BERGUE, Sandro Trescastro. Gestao de pessoas em organizagées publicas. 3.
ed. rev. e atual. Caxias do Sul: EDUCS, 2010.

BERNANRDINO, Dalila Ariana de Abreu. Socializagao organizacional em uma
Instituicao Federal e Ensino Superior: Taticas Organizacionais e Relagdes
Interpessoais como elementos-chave. 128 p. Dissertagdo (Mestrado) - Universidade
Federal de Sao Carlos, Sao Carlos, 2022. Disponivel em:
https://repositorio.ufscar.br/bitstream/handle/ufscar/16342/VERS%c3%830%20FINA
L%Z200FICIAL%20REPOSIT%c3%93RI0%20UFSCAR.pdf?sequence=1&isAllowed
=y. Acesso em: 01 abr. 2023.

BURIGO, Carla Cristina Dutra; PERARDT, Susany. A concepcéo de universidade e
a inter-relacdo com o processo da gestao universitaria. Revista da FAE, v. 19, n. 1,
p. 80-93, 2016. Disponivel em: https://revistafae.fae.edu/revistafae/article/view/90.
Acesso em: 28 set. 2022.

BRASIL. Ministério da Educacgédo. Portaria n° 893, de 11 de novembro de 1985.
Gabinete do Ministro. Disponivel em: http://www.secon.udesc.br/leis/portaria-893-
marco-maciel.pdf. Acesso em: 30 ago. 2022.



90

BRASIL. Constituicao da Republica Federativa do Brasil de 1988. 1988.
Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm
Acesso em: 30 nov. 2021.

BRASIL. Ministério da Saude. Conselho Nacional das Secretarias Municipais de
Saude. O SUS de A a Z: garantindo saude nos municipios. 3. ed. Brasilia, DF:
Ministério da Saude, 2009. Disponivel em:
http://renastonline.ensp.fiocruz.br/recursos/sus-z. Acesso em: 01 abr. 2023.

BRASIL. Ministério da Saude. Resolugao n° 466, de 12 de dezembro de 2012.
Disponivel em: https://cep.ufsc.br/legislacao/. Acesso em: 30 mar. 2023.

BRASIL. Ministério da Saude. Resolugao n° 510, 07 de abril de 2016. Disponivel
em: https://cep.ufsc.br/legislacao/. Acesso em: 30 mar. 2023.

BRASIL. Plataforma Brasil. Parecer n° 5.833.312, de 21 de dezembro de 2022.
Disponivel em: https://plataformabrasil.saude.gov.br/. Acesso em: 30 mar. 2023.

BURIGO, Carla Cristina Dutra; PERARDT, Susany. A concepcéo de universidade e
a inter-relagdo com o processo da gestao universitaria. Revista da FAE, v. 19, n. 1,
p. 80-93, 2016. Disponivel em: https://revistafae.fae.edu/revistafae/article/view/90.
Acesso em: 28 set. 2022.

CAPES. Ministério da Educacéo e Cultura. Portal de Periédicos. 2022. Disponivel
em: https://www-periodicos-capes-gov-br.ezl.periodicos.capes.gov.br/index.php?.
Acesso em: 11 abr. 2022.

CHAUI, Marilena de Souza. Escritos sobre a universidade. S3o Paulo: Editora
UNESP, 2001. Disponivel em: https://uspcaf.files.wordpress.com/2011/11/escrito-
sobre-a-universidade.pdf. Acesso em: 12 mai. 2022.

CHAUI, Marilena de Souza. A universidade sob nova perspectiva. Revista
Brasileira de Educagao, Rio de Janeiro, n. 24, p. 5-15, 2003. Disponivel em:
https://lwww.scielo.br/j/rbedu/a/n5nc4mHY9N9vQpn4tMShXzj/?format=pdf&lang=pt.
Acesso em: 12 mai. 2022.

CORREIA, Adriana da Silva; MONTEZANO, Lana. Socializagdo organizacional em
campus de Instituto Federal. Revista Gestao em Analise, v. 8, n. 1, p. 104-118,
2019. Disponivel em:
https://periodicos.unichristus.edu.br/gestao/article/view/1974/851. Acesso em: 30
mar. 2023.

CUNHA, José Paulo da. Analise do processo de socializagao de novos
servidores técnico-administrativos em educacg¢ao da UFSC. 247 p. Dissertacao
(Mestrado) - Universidade Federal de Santa Catarina, Centro Socioeconémico.
Programa de Pds-Graduacao - Mestrado Profissional em Administragao
Universitaria. Florianépolis, SC, 2016. Disponivel em:
https://repositorio.ufsc.br/bitstream/handle/123456789/168169/340831.pdf?sequence
=1&isAllowed=y. Acesso em: 01 abr. 2023.



91

CUNHA, Anténio Geraldo da. Dicionario etimologico da lingua portuguesa. 4. ed.
Rio de Janeiro: Lexikon Editora Digital, 2010.

DIAS, Gongalo Manuel Rodrigues Sebastido. Socializagao organizacional: a
integracao de novos funcionarios nas organizagdes. 130 p. Dissertagcao (Mestrado) -
Universidade Lus6fona de Humanidades e Tecnologias, Escola de Comunicagéao,
Arquitetura, Artes e Tecnologias da Informagao, Mestrado em Comunicagao nas
Organizagdes, Lisboa, 2014. Disponivel em:
https://recil.ensinolusofona.pt/bitstream/10437/6821/1/Disserta%c3%a7 %c3%a30%2
0Gon%c3%a7alo%20Dias%20-
%Z20Socializa%c3%a7%c3%a30%200rganizacional.pdf. Acesso em: 16 mai. 2022.

DICIO, Dicionario Online de Portugués. [Acolhimento]. Porto: 7Graus, 2022.
Disponivel em: https://www.dicio.com.br/acolhimento/. Acesso em: 14 jan. 2022.

DUTRA, Joel Souza. Gestao de pessoas - modelo, processos, tendéncias e
perspectivas. 2. ed. Rio de Janeiro: Atlas, 2016.

FERREIRA, Sandra. Acolhimento, integracao e empenhamento organizacional:
estudo de caso no sector das telecomunicagdes. 131 p. Dissertagdo (Mestrado) -
Universidade de Lisboa, Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educacéo,
Lisboa, 2008. Disponivel em:
https://repositorio.ul.pt/bitstream/10451/761/1/17272_Dissertacao_Mestrado_Recurs
os_Humanos_ %28FPCE-UL%29 SF %28n.6769%29.pdf. Acesso em: 12 mai. 2022

FREIRE, Paulo. Educagao e mudanca. 23. ed. Rio de Janeiro: Paz e Terra, 1999.

GEMELLLI, Inés Maria Picolli; FILIPPIM, Eliane Salete. Gestao de pessoas na
administracao publica: o desafio dos municipios. Revista RACE, Unoesc, v. 9, n. 1-
2, p. 153-180, jan./dez. 2010. Disponivel em:
https://unoesc.emnuvens.com.br/race/article/view/375. Acesso em: 03 ago.2022.

GIL, Anténio Carlos. Como fazer pesquisa qualitativa. Barueri: Atlas, 2021.

GIL, Antdnio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisa. 7. ed. Barueri: Atlas,
2022.

MACHADO, Gerusa; NETO, Luis Moretto; BERNARDINI, Isadora de Souza.
Proposta de um programa de acolhimento e integragcao dos novos trabalhadores da
Secretaria Municipal de Saude de Floriandpolis. Santa Catarina. Em MF Pereira, AM
Costa, G. d. Moritz, & DA Bunn, Colecao: Gestao da Saude Publica-
Contribuigcoes para a Gestao do SUS, v. 10, p. 50-78, 2013. Disponivel em:
https://docplayer.com.br/10055600-Proposta-de-um-programa-de-acolhimento-e-
integracao-dos-novos-trabalhadores-da-secretaria-municipal-de-saude-de-
florianopolis-em-santa-catarina.html. Acesso em: 01 mai. 2022.

MASCHIO, Rodrigo. Proposta de programa de socializagao organizacional: um
estudo de caso na Universidade Federal de Santa Catarina - UFSC. 141 p.
Dissertagcao (Mestrado) - Universidade do Estado de Santa Catarina, Centro de
Ciéncias da Administragao e Socioecénomicas, Mestrado em Administragao,



92

Floriandpolis, 2018. Disponivel em:
https://sistemabu.udesc.br/pergamumweb/92eposit6/00004d/00004d49.pdf. Acesso
em: 16 mai. 2022.

MENDES, Ménica Scéz. Competéncias requeridas as chefias intermediarias da
PRODEGESP/UFSC: do mapeamento a capacitagao. 2017. 152 p. Dissertacao
(Mestrado profissional) - Universidade Federal de Santa Catarina, Centro Sécio-
Econdémico, Programa de Pds-Graduagao em Administracdo Universitaria.
Disponivel em:
https://repositorio.ufsc.br/bitstream/handle/123456789/188432/PPAU0152-
D.pdf?sequence=-1&isAllowed=y. Acesso em: 12 mai.2022.

MENDRICO, Raquel Andreia Ramos. Modelo tridimensional de acolhimento e
integracao organizacional. 71 p. Dissertacdo (Mestrado). Instituto Universitario de
Ciéncias Psicoldgicas, Sociais e da Vida, Mestrado em Psicologia Social e das
Organizagdes, Lisboa, 2016. Disponivel em:
https://repositorio.ispa.pt/bitstream/10400.12/5100/1/20803.pdf. Acesso em: 22 mai.
2022.

MICHAELIS, Dicionario Brasileiro da Lingua Portuguesa. [Acolhimento].
Melhoramentos, 2022. Disponivel em: https://michaelis.uol.com.br/moderno-
portugues/busca/portugues-brasileiro/acolhimento. Acesso em: 14 jan. 2022

MIKOWAISKI, Gina. Caminhos de ambientacao e socializagao de novos
servidores. 236 p. Dissertacdo (Mestrado) - Instituto Federal de Educagao, Ciéncia
e Tecnologia do Rio Grande do Sul - Campus Porto Alegre, Curso de Mestrado
Profissional em Educagéo Profissional e Tecnolodgica - ProfEPT. Porto Alegre, 2019.
Disponivel em: https://repositorio.ifrs.edu.br/handle/123456789/196. Acesso em: 03
abr. 2022.

MIKOWAISKI, Gina; VIEIRA, Josimar de Aparecido. Socializacdo de novos
professores nas Instituicbes Federais de Ensino: conteudos e estratégias. Revista
Cocar, v. 13, n. 27, p. 1131-1151, 2019. Disponivel em:
https://periodicos.uepa.br/index.php/cocar/article/view/2890. Acesso em: 30 abr.
2022.

OLIVEIRA, Maxwell Ferreira de. Metodologia Cientifica: um manual para a
realizacado de pesquisas em Administragdo. Cataldo: UFG, 2011. 72 p. Disponivel
em: https://files.cercomp.ufg.br/iweby/up/567/o/Manual_de_metodologia_cientifica_-
_Prof_Maxwell.pdf. Acesso em: 10 out. 2022.

RIBEIRO, Kairo Rodarte. Processo de integragcao como estratégia de gestao de
pessoas no IF Goiano. 91 p. Dissertagao (Mestrado). Centro Universitario Alves
Faria, Mestrado em Desenvolvimento Regional, Goiénia, 2019. Disponivel em:
http://tede.unialfa.com.br/jspui/handle/tede/198. Acesso em: 16 mai. 2022.

RIBEIRO, Kairo Rodarte; BONTEMPO, Paulo Cesar. O processo de integragcao nas
instituicdes publicas federais de ensino do Estado de Goias. VI Encontro Brasileiro
de Administragao Publica, Salvador, BA, Brasil, 2019. Disponivel em:


https://repositorio.ufsc.br/bitstream/handle/123456789/188432/PPAU0152-D.pdf?sequence=-1&isAllowed=y
https://repositorio.ufsc.br/bitstream/handle/123456789/188432/PPAU0152-D.pdf?sequence=-1&isAllowed=y

93

https://ebap.online/ebap/index.php/ebap/viebap/paper/viewFile/316/222. Acesso em:
01 abr. 2023

RICHARDSON, Roberto Jarry. Pesquisa Social: métodos e técnicas. 3 ed. Séo
Paulo: Atlas, 2008.

SALVATINO, Claudia Cazetta Jerdnimo. Socializagao, acolhimento e integragao
de novos servidores: estudo de caso no Instituto Federal de Mato Grosso do Sul.
2020. 130 p. Tese (Doutorado). Instituto Politécnico do Porto, Porto. Disponivel em:
https://recipp.ipp.pt/bitstream/10400.22/17874/1/Cl%c3%a1udia_Salvatino_ MAA_ 20
20.pdf. Acesso em: 12 mai.2022.

SALVI, Graziela dos Santos. A socializagao organizacional nos campi da UFSM:
percepcgao dos servidores e sugestdes de melhorias. 209 p. Dissertagdo (Mestrado) -
Universidade do Estado de Santa Maria, Programa de P6s-Graduagao em Gestao
de Organizagdes Publicas, Santa Maria, 2021. Disponivel em:
https://repositorio.ufsm.br/bitstream/handle/1/22834/DIS_PPGGOP_2021_SALVI_G
RAZIELA.pdf?sequence=1&isAllowed=y. Acesso em: 01 abr. 2023.

SANTA CATARINA. Lei Estadual n° 6.745, de 28 de dezembro de 1985. Estatuto
dos Servidores Publicos Civis do Estado de Santa Catarina. Disponivel em:
http://leis.alesc.sc.gov.br/html/1985/6745 1985 lei.html. Acesso em: 12 mai. 2022.

SANTA CATARINA. Lei n° 8.092, de 1° de outubro de 1990. Transforma a
Universidade para o Desenvolvimento do Estado de Santa Catarina, em Fundacéao
Universidade do Estado de Santa Catarina - UDESC, e da outras providéncias.
Disponivel em: http://leis.alesc.sc.gov.br/html/1990/8092_1990 Lei.html. Acesso em:
03 jan.2022.

SANTA CATARINA. Lei Complementar n° 39, de 09 de setembro de 1991. Dispde
sobre normas de ingresso e promogao dos servidores da Fundagéo Universidade do
Estado de Santa Catarina - UDESC, e da outras providéncias. Disponivel em:
http://secon.udesc.br/leis/lei_0039-1991.pdf. Acesso em: 12 mai. 2022.

SANTA CATARINA. Lei Complementar n° 345, de 07 de abril de 2006a. Dispbe
sobre o Plano de Carreiras dos servidores da Fundagao Universidade do Estado de
Santa Catarina - UDESC e adota outras providéncias. Disponivel em:
http://leis.alesc.sc.gov.br/html/2006/345 2006 lei _complementar.html. Acesso em:
12 mai. 2022.

SANTA CATARINA. Decreto n°® 4.184, de 06 de abril de 2006b. Aprova o Estatuto
da Universidade do Estado de Santa Catarina - UDESC e estabelece outras
providéncias. Disponivel em:
http://secon.udesc.br/leis/Decreto_4184 2006 Estatuto UDESC _compilado.pdf.
Acesso em: 12 mai. 2022.

SANTA CATARINA. Decreto n°® 1.181, de 24 de marco de 2008. Dispde sobre a
estruturacao, organizagao e administragao do Sistema Administrativo de Gestao de
Recursos Humanos - SAGRH no ambito da administragao direta, autarquica e
fundacional, e estabelece outras providéncias. Disponivel em:


http://leis.alesc.sc.gov.br/html/1985/6745_1985_lei.html
http://secon.udesc.br/leis/lei_0039-1991.pdf
http://leis.alesc.sc.gov.br/html/2006/345_2006_lei_complementar.html

94

http://server03.pge.sc.gov.br/LegislacaoEstadual/2007/001181-005-0-2007-006.htm.
Acesso em: 28 ago. 2022.

SANTA CATARINA. Lei Complementar n° 741, de 12 de junho de 2019. Dispde
sobre a estrutura organizacional basica e 0 modelo de gestdo da Administracéo
Publica Estadual, no &mbito do Poder Executivo, e estabelece outras providéncias.
Disponivel em:
http://leis.alesc.sc.gov.br/html/2019/741_2019_lei_complementar.html. Acesso em:
28 ago. 2022.

SANTA CATARINA. Decreto n° 1.585, de 26 de novembro de 2021a. Cria o Centro
de Educagao Superior do Meio Oeste (CESMO), da Fundagao Universidade do
Estado de Santa Catarina (UDESC), e seu respectivo campus e estabelece outras
providéncias. Disponivel em: https://leisestaduais.com.br/sc/decreto-n-1585-2021-
santa-catarina-cria-o-centro-de-educacao-superior-do-meio-oeste-cesmo-da-
fundacao-universidade-do-estado-de-santa-catarina-udesc-e-seu-respectivo-
campus-e-estabelece-outras-providencias. Acesso em: 30 mar. 2023.

SANTA CATARINA. Decreto n° 1.386, de 27 de julho de 2021b. Institui a Politica
Estadual de Desenvolvimento dos Servidores da Administragcado Publica Estadual
Direta, Autarquica e Fundacional. Disponivel em:
http://server03.pge.sc.gov.br/LegislacaoEstadual/2021/001386-005-0-2021-004.htm.
Acesso em: 15 mai. 2023.

SANTA CATARINA. Portal do servidor publico estadual - SC. Governo de Santa
Catarina. [202-7]a. Disponivel em:
http://www.portaldoservidor.sc.gov.br/conteudo/diretoria-de-gestao-e-
desenvolvimento-de-pessoas. Acesso em: 28 ago. 2022.

SANTA CATARINA. Portal Externo Sistema de Gestao de Processos Eletrénicos
(SGPe). Governo de Santa Catarina. [202-?]b. Disponivel em:
https://portal.sgpe.sea.sc.gov.br/portal-externo/processo/3f9f2348-7186-404a-9a7d-
1206924 1ea3f. Acesso em: 28 abr. 2023.

SANTOS, Clezio Saldanha dos. Introdugao a gestao publica. 2. ed. Sdo Paulo:
Saraiva, 2015.

SANTOS, Evanise Tosta. Gestao estratégica de pessoas no contexto
universitario: uma analise do modelo proposto no Plano de Desenvolvimento
Institucional / UFBA (2018-2022) e os seus impactos nas praticas de gestao de
pessoas da Pro- Reitoria de Desenvolvimento de Pessoas (PRODEP/UFBA). 105 p.
Dissertagao (Mestrado) - Universidade Federal da Bahia, Escola de Administragéo,
Nucleo de Pés-Graduacdo em Administracdo, Mestrado Profissional em
Administragédo. Salvador, 2018. Disponivel em:
https://repositorio.ufba.br/bitstream/ri/29236/1/Dissertac%c3%a30%20de%20Mestra
d0%20-%20Evanise%20Tosta%20Santos.pdf. Acesso em: 16 set. 2022.

SCHLICKMANN, Raphael. Administragao Universitaria: desvendado o campo
cientifico no Brasil. 2013. Tese (Doutorado) - Programa de Pés-Graduagéo em
Administragcéo, Universidade Federal de Santa Catarina, Floriandpolis, 2013.



95

Disponivel em:
https://repositorio.ufsc.br/bitstream/handle/123456789/103549/317404.pdf?sequence
=1&isAllowed=y. Acesso em: 29 set. 2022.

SORIO, Géssica Lovato. A socializagdo organizacional nos campi da UFSM:
percepcgao dos servidores e sugestdes de melhorias. 215 p. Dissertagao (Mestrado) -
Universidade Federal de Santa Maria, Programa de Pds-Graduagao em Gestao de
Organizagdes Publicas, Santa Maria, 2018. Disponivel em:
https://repositorio.ufsm.br/bitstream/handle/1/15902/DIS_ PPGGOP_2018 SORIO_G
ESSICA.pdf?sequence=1&isAllowed=y. Acesso em: 16 set. 2022.

TRIVINOS, Augusto Nivaldo Silva. Introdugdo a Pesquisa em Ciéncias Sociais: a
pesquisa qualitativa em educagao. Sao Paulo: Atlas, 1987.

UDESC. Oficio Circular COAP 23/2005, de 10 de outubro de 2005. Convocagao
para o Encontro dos Novos Servidores Técnico-Administrativos da UDESC.
Documento Impresso, junto aos registros da Coordenadoria de Recursos Humanos
da UDESC.

UDESC. Resolugao n° 044/2007 - CONSUNI, de 01 de junho de 2007. Aprova o
Regimento Geral da Fundacao Universidade do Estado de Santa Catarina - UDESC.
Disponivel em: http://www.secon.udesc.br/consuni/resol/2007/044-2007-cni.pdf.
Acesso em: 12 mai. 2022.

UDESC. Resolugao n° 023/2009 - CONSEPE, de 21 de setembro de 2009.
Normatiza a realizagdo de Concursos Publicos para ingresso

na Carreira de Professor de Ensino Superior da UDESC. Disponivel em:
http://www.secon.udesc.br/consepe/resol/2009/023-2009-cpe.pdf. Acesso em: 12
mai. 2022.

UDESC. Revista UDESC 50 anos. Floriandpolis: UDESC, 2015. Disponivel
em: http://www1.udesc.br/agencia/arquivos/13068/files/revistaUdesc50anos_VERS
AOCORRETA.pdf. Acesso em: 03 jan.2022.

UDESC. Resolugao n° 005/2016 - CONSUNI, de 30 de marco de 2016. Altera os
artigos 18, 19, 23, 27 e 46 do Regimento Geral da Fundacgao Universidade do
Estado de Santa Catarina - UDESC aprovado pela Resolucédo n°® 44/2007-CONSUNI
de 01 de junho de 2007. Disponivel em:
http://secon.udesc.br/consuni/resol/2016/005-2016-cni.pdf. Acesso em: 12 mai.
2022.

UDESC. Planejamento Estratégico Gestao 2020-2024. Florian6polis: UDESC,
2021a. Disponivel em:
https://www.udesc.br/arquivos/udesc/id_cpmenu/8706/Planejamento_Estrat gico 20
_24 v final_16190281326272_8706.pdf. Acesso em: 04 ago. 2022.

UDESC. Plano de Desenvolvimento Institucional - PDI 2022-2026. Florianépolis:
UDESC, 2021b. Disponivel em:
https://www.udesc.br/arquivos/udesc/id_cpmenu/10767/PDI_aprovado_09 12 2021
1645034667188 10767.pdf. Acesso em: 15 set. 2022.



96

UDESC. Resolugao n° 89/2022 - CONSUNI, de 08 de dezembro de 2022a. Altera o
Regimento Geral da Fundacgao Universidade do Estado de Santa Catarina - UDESC
aprovado pela Resolugao n. 044/2007 - CONSUNI, de 01 de junho de

2007. Disponivel em: http://secon.udesc.br/consuni/resol/2022/089-2022-cni.pdf.
Acesso em: 30 mar. 2023.

UDESC. Edital de Concurso Publico 01/2022, de 04 de agosto 2022b. UDESC,
Florianopolis. Disponivel em:
https://www.udesc.br/arquivos/udesc/id_cpmenu/15450/Edital_CP_01_2022_ materia
lizarPDF 1660250378379 15450.pdf. Acesso em: 18 set. 2022.

UDESC. Relatério de Gestao Exercicio de 2022, de 16 de fevereiro 2023. UDESC,
Floriandpolis. Disponivel em:
https://www.udesc.br/arquivos/udesc/id_cpmenu/10753/Relatorio_de Gestao 16806
30556087 _10753.pdf. Acesso em: 30 mar 2023.

UDESC. A gente forma quem transforma. Floriandpolis: UDESC, [202-7]a.
Disponivel em:
https://www.udesc.br/arquivos/udesc/id_cpmenu/4756/NOVO_FOLDER_UDESC_15
052467813135_4756.pdf. Acesso em: 05 ago.2022.

UDESC. Site Institucional da UDESC. [202-7]b. Disponivel em:
https://www.udesc.br. Acesso em: 05 ago.2022.

UDESC. Site Institucional da UDESC. Noticias. [202-?]c. Disponivel em:
https://www.udesc.br/noticia/udesc_realizara_concursos_publicos _para_60_vagas_d
e_professor_e_ 30 _de_tecnico. Acesso em: 05 ago.2022.

UDESC. Site da Biblioteca Universitaria. [202-?7]d. Disponivel em:
https://pergamumweb.udesc.br/biblioteca/index.php. Acesso em: 05 ago.2022.

UDESC. Plataforma UDESC Corporativa. [202-?]e. Disponivel em:
https://corporativa.udesc.br/. Acesso em: 05 jun. 2023.

UDESC. Site da Coordenadoria de Recursos Humanos. [202-?]f. Disponivel em:
https://www.udesc.br/proreitoria/proad/crh/formularios. Acesso em: 31 jul. 2023.

UFSC. Repositorio Institucional da UFSC. 2022. Disponivel em:
https://repositorio.ufsc.br/handle/123456789/74645. Acesso em: 11 abr. 2022.

VERGARA, Sylvia Constant. Projetos e relatérios de pesquisa em administragao.
16. ed. Séo Paulo: Atlas, 2016.

YIN, Robert K. Estudo de caso: planejamento e métodos. 5. ed. Porto Alegre:
Bookman, 2015.



APENDICES

97



98

APENDICE A - Instrumento de Coleta de Informagdes

Roteiro Entrevista - Coordenadores RH Setoriais

1. Caracterizagcao do Sujeito da Pesquisa
Identificacao:

Unidade de Lotagao:

Cargo que ocupa:

Data de ingresso na UDESC:

Data de ingresso no cargo ocupado:
Formacéao:

Funcao de Confianga:

2. Quanto a UDESC:

a) Como se realiza o processo de acolhimento aos novos servidores da
UDESC? Como é feito? Comente.

b) Quais as diretrizes essenciais, ao processo de acolhimento aos novos

servidores da UDESC? Comente.

3. Quanto a Politica Institucional de Acolhimento:
a) O que vocé concebe por Politica Institucional de Acolhimento? Comente.
b) Quais os desafios e as possibilidades para a institucionalizagao da Politica

de Acolhimento aos novos servidores da UDESC? Comente.

4. Quanto a Politica Publica de Gestdo de Pessoas:

a) Vocé conhece as diretrizes da Politica Publica de Gestao de Pessoas?
Comente.

b) Em caso afirmativo. Qual a interagdo com a Politica Institucional de

Acolhimento dos novos Servidores da UDESC? Comente.

5. Gostaria de acrescentar mais alguma informagao?
Muito Obrigada!
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APENDICE B - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Eu, Ana Claudia Silva de Souza, responsavel pelo desenvolvimento da
pesquisa: Acolhimento dos Novos Servidores da UDESC: desafios e perspectivas,
visando a obtengao do titulo de Mestre em Administracdo Universitaria, convido-o para
participar como voluntario desta pesquisa.

A partir deste estudo pretendo identificar as acdes e praticas que podem ser
implementadas na UDESC a fim de fortalecer o processo de acolhimento dos novos
servidores. Para tanto, objetivo, compreender, na percepgao dos gestores, como a
partir de uma acao integrada institucional, podera se materializar o processo de
acolhimento dos novos servidores na UDESC.

Esta pesquisa consiste em um estudo descritivo, com abordagem qualitativa,
cujas informagdes serdo coletadas por meio de entrevista semiestruturada. O roteiro
desta entrevista foi desenvolvido com base em trés categorias de analise, previamente
definidas: UDESC, a Politica Institucional de Acolhimento e a Politica Publica de
Gestao de Pessoas.

As entrevistas serdo gravadas e, posteriormente, transcritas para a realizagao
da analise de conteudo, por esta pesquisadora.

Sua participacéo neste estudo € livre, podendo desistir em qualquer momento,
sem que |Ihe seja imputado qualquer tipo de prejuizo.

Os resultados do estudo serao passiveis de publicagao cientifica, sendo que a
pesquisadora assegura o total anonimato dos participantes.

Em caso de duvida ou queira contatar a responsavel pela pesquisa:

. Mestrando: Ana Claudia Silva de Souza
. Contato telefénico: (48) 99997-7044

. E-mail para contato: ana.souza@udesc.br

. Orientadora: Prof?. Dr2. Carla Cristina Dutra Burigo

. E-mail para contato: carla.burigo@ufsc.br

Apos ter recebido as informacdes anteriores, caso seja de sua escolha
participar desse Estudo, assine o Consentimento informado a seguir. As duas vias do
documento devem ser assinadas, sendo uma coépia do participante e outra da

pesquisadora.


mailto:ana.souza@udesc
mailto:carla.burigo@ufsc
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CONSENTIMENTO INFORMADO

Eu,

confirmo que li os termos constantes no presente documento e concordo em participar

da pesquisa. Fui devidamente informado e esclarecido sobre o estudo, os
procedimentos nele envolvidos, assim como o0s possiveis riscos e beneficios
decorrentes de minha participagdo. Foi-me garantido a liberdade de retirar-me da
pesquisa em qualquer hora ou momento, ficando assegurado que nao serei

penalizado por isso.

Floriandpolis, de de

Assinatura do participante:
RG:
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APENDICE C - Guia Acolhe Servidor

MISEAD:

Realizar o ensing, a pesquisa e
a extensio, de mode
articulado, a fim de contribuler
na farmagio de ddaddos
gomprometides com a ftica &
com a qualidade de vida para o
gesenwe lvimento sustentivel
das organizaghes e da
sochedade.

Na LIDESE, o compuy compreande a drea geogrdfica em que se
sltua as bases fisicas gue desenvalwem as atividades acad@micas
de cardter permanente,

Cada campus, subdivide-ze em unidades de ensing, chamadas
Centros, que carresgonderm &% unidades universitiniaes com
fungiies deliberativas, normativas e executivas, em seus
respectived imbitas,

Todos os Centros tém o mesmao néivel hierdrguico & sao oriados
com base nas critérios eatabelecdos no Regimento Geral UDESC,
580 eles o5 responsdveis pela execucdo das politicas, programas,
cUrses & projetos de ensing, pesquisa e extenclo, nas diversas
@reas do conhedmento,

VISAO DE FUTURD:

Ser uwma wniversidade de
exoe|Encia no ensing,
peIgUisa, extensAo & gestin,
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Quadro de Pessoal Permanente

Conpanin de carges de proviementn efelive, Tun(des de confianda ¢ S8Us respectivas
epaarkEativog, Wa UDESC de & compostn o duas armeiras de cargos de provimensa
fativor Professor de Ensino Superior = Téonioo Unbveristicio,

Cargos de Provimento Efetivo

Conjunin de atriouigdes inerentes aos senvdores do Quadro de Pessoal Fermanende da
Fundaghio Universidade do Esads de Sanra Canarina - UDESC. & criadas por Lai
Complérrentar, com dencriinaglia & remusers)So propias, acescheis fos Termes dy
Constituicho Federal & Constituiclo do Esfsda

Carreira

£ o conjumio de cargos de provimeso efetivo, estruturados em casses e niveis

*8® Ticnico
Universitario

- Professor de
Ensino Superior

Cesempenha atvidades relacionadas
20 ensing, § pesquisa o & extensio da
Urivarsidads, B coma da sua
asdmisisnragie, ma forma das
atrizegles da L,

Compoesta pelo cargo:
Professor Universitéric

Ciesempening athadeces redacionedas §
admiristragdo ¢ apoio a0 ensing, 4
pebscuisa & § eensdo da Unkersidade

Camposla pekes carges
Tk R . |

Téenlin Unbearsivkiie de Supoarce
Técnico Universitisia de Cxscepic
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Frodessar Universitdndo

Técnics Universitario de Desenvobimenta
Técnice Universitaria de Suparte
Técrico Undversitdeio da Exaougio
Técnico Universithnic de Serdgos

Os wencimentos dos cargos & as gratficagfes pelo sxerdde das fungles de
corfianga sho determinsdos por indices incidentes sobee o Valor Referencial
da Wancimants « VRV da UDESC, em canfarmidacs cam as Tabslas de
‘Wenomento dos Cargos, constantes dos Anexos  a |X da LC 3452006,

Para abser o valar da vemciments basta maliplicar o VRV pelo indice da
Tahela de Vercimenics do respecthwo cargo (Anexas ¥ a | da LT 45/2008),
onde:

Classe: comesponoe a graduagio ascendente na Tabela de Yenomentos da
carreirs & & composia por nkels; e,

Wivel: refere-se & graduagho ascendente de cade Classe da Tabela de
‘Wercimerie da carrera,

Tiécnlon Uskvarsickrie da Sarges
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potan. Tam o weguinke lormalo: QTUIE--01, ande:

Big 2
AEAERRE. A . 07
vincule

Servidores e tomam poese na UDESE, inds de putro drgha vinculado 4 estratura da
Estacke de Santa Cataring, manberdo o s sdmero de matioga do Sl anterios,
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para outra, na mesma Carera

M dois tipos g Prajgressso
Fundonal na Carreira;

*Progresiis por Desempenha
atenbecs & um nivel para ¢
imsediatamente sLparior, na mesma
Classa, apds o oamprirenta da
Intarsticia minima & requisicos
praviamente estabelecidos.

“progressdo per Titulagdo:
darses=i por qualficagia, tiulacio
cevidamerse reconhecida ou
producio acedémica, de atordo
oM o Cargo ccupade.

Ko terd direits & qualiquer das

|- eestiver @ Estdgio Frobatbrio;

Il - estiver em licenga sem vencimentos
M data da progressie o guands o
periodo de lcenga corresponder de
ferrna parcial ou integral ag periade
aquisitvo de cada progressio;

I - Thar recilida pana de suspensio
disciplinar no periodo aguisitvo de
tada progressie;

I = possuir fzlts injustificada supencr a
cinch dias o pansda aguisitiva da
tada progressio;

W tiver rtermacda di licenga sem
remunieracio ro perioco souisithve de
qualquer redalidads de progressao;
Wl - sofrer prisio no periodo aquisityg
di cada progressan @

Wil - estiver, na data da progressio, em
lizeiga para concanar au eerranda
cargo eletwn,




i Progressdo por Desempenho Docente
* (Art. 15, LE 345/2005)

A Progriessia por Disemgsenhs na carrsira oo Professor da Ersine Superior
aceenpce da umn nive| pacs & imedistaments superiorn, fia mesma Clasie,
apts o rurmprimeto de intersticio minlme de dols anos de efeth eerndco
no Lapo, desde que o intersssado banha sseouiado sees Planos de Trabalho
Indrstcdazl (P} neste periodo, de scordo com a Bzsclyclo o 03505000«
CONSLN.

£ repularmentada pela Beslycdn o DREGIA = CONSFEF & st aleraghes,

N Progressdo por Titulas Docente
{Art. 16, LC 345/2006)

Arortecers o 4 apresentagio de titulaglio devidamente reconhecidas res
bermes da legslagBo am viger ou producio scedibmica, corforme critérics
especfions constantas de tebels de pontuagio de promoglio estatelecids pels
Corselho Universitiri

|- para a Classs de Assistante, cam a chrengio da thalo de Mesire

Unslrugan Seerralivg W OISO
Il - para & Classe de Adjunko, com a obtengdo do f5ulo de Donror

\lnstrucio Worrmatig W° DDEEERT)
10 - para a Clsse de Assoclads (Basolycdo 0SB201Y « COMSUNIE &,
I¢ = para a Classe de Tivlar (Beecluglo (4701 B CONSIRIL

& estabilidacte & uma garantia cerstitucanal prevista no amige 41 da Canstiniigle
Federal, segund e o qual o5 serddones nemeadas para cargo di provimente efetiva
am wirbude de concursa pidolca serdc estivels apds trids anos de efetve exercto,
sende a Avaliagio Espedal de Desempenha no Estigio Probatéeie (AEDEF) realizaca

por omissio instituida para essa finalidade.

@ processe de avalagio de desempnnho S0 senddores am EFago Probacbrio &
nermatizads palo Decreeg Eoracd) & GRR00E, alterad polo Desreen Ecradial
ASARS00E ¢ pele BesplugBa W OORS0E - CORERPT

Terd comao chietive aferir as hablideces e caracteristicas necessanas 20 desempenho
di cargo coma: asskduidade, disciplna, Stica docerve, capacidade Se Inkdativa,
produtividade @ respersabildade. £ compasto por 88 [se%] avalisgies semestrais,
quie ten infca Fo pemestre ihve de sua posse,

& processo de avaliagiio de Estigio Frobesonio docente serd subsidiade pels
rnemarial descritivo das athidedes desenvolvdas pelo servicor avaliado @ pelos
amexes da qulu:;lu N 062006 = CONSEFE, que sio:

al questioniio de avalagio das sividedes de erdive de pracusgde o pde-gradusis
peele Sbca discente (een 1), splicado semestralmene pela Subcomissdo de
Awnbagbo Especial do Cermro oe Enmr;

&) awaliagio das sthidades de pesquisa (Anews 2], de ciensio (Aneio 3 e de
adrinisiragso [Anawxo 4), realizadas palas Diregles de Pasouiza, de Extensiao, de
Ensing & Chefia e Departamants, respecivaments, deverds per sncaminhatas &
Subcomissde de Avalingdo Espacial do Certra de Erding lago apos o encerraments de
cac semestre b,

Terminado o processe de avalagdo, a Subcomissio de Avaliagdo Espedial do Cenro
dix Ensing deswrh apresontar & ComizsSo o svalagio Espacial Cantral um Relardnia
Final, am até 30 dias apds o viereing do servenre saliada. Per fin o Relarddio Fnal
da Subiormissdo di Avalisglo Espedial da Certro de Ersing diverd ser sulenetico &
apreciscio da Cormesslo de Avebagbo Especial Cenirsl, que encaminnecd &
homelogagio do Reitor,
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Prograssio de Nivel ou Desempenho
[Art. 18, LT 345/2006)
A Pmcersoshe die Mivel na carreira do senvidor Técrlco Unbsersitinio acontece de
urm Mivel para o imedistamente superior na mesma Classe, apis o
cumprirenie de ierstics minimo D dois anos de sfeThn sxiecco fno cangs

Els & regulamentada pela Besolucio n* 1R 030 - CAP, que estabelece a3
procedimentos & oribérios pars a Progressbo por Gesempenha na carreirs de
Técnico Urivershinio.

Promaghe por Titulagho ou Qualificaghe
P (AFE. 19, LC 245/2006)

Para ¢ cage de Tienies Uriversiticie de Desenvelvirenta 4 Promog S por Tides
corrsE P modmentag o do servidor da Classe em que s enconirs pars a Classe
referente o fitul agdo apresentada, meviendo o nivel gus tinha rs Clesse anterion, da
seguinte fonma:
= Fara a Classe B, com 2 apresentagio do Certificado de Especializagho;
P a Classe € com a apreseiiagso do Diplema de Mestrado; o,
- Para & Classe B com & apresetsgio di Diploma de Dowtareda

Extd regulsmertacia pela Bescbecio n® 0O220E3 « CAF & sard concesdida & gualquer
wemipo, medante soldtagio do interessado, desde que o senider tenha komiokegads o
U Estigio Probacdic,

Fars s carges de Téenica Uik ithrio de Superts, E cho e Servigos & Fromegdo
por Tl ag Bo ou Guaalficacio fhoras de capacitagdo) agorrerd da Classe ermque a
servidor se enconira para a Classe superior, div o nivel que
tirka na dasse anterior, desde gue comprovada a carga Rordna minima BT oursss
forrrais di capackagho na sua drea de atuagio ou pela apresentagio de thulo

feartific adaddiplamal

Begularmentada pela Besclucio n® DOZF00Y - CAP, als serd concedida madiamte
zolichagho oo serddor, desde que comproee, oemulatvaments:

= ber abvtidn, ne minkma, 02 fduas) progressies na Classe em que st encontra &

= i abengSo o suressives nivals e escolaridads ou o cumprimsnta integral da carga
Fsrdiria de (UFSOS N dreas de atiagls, come deterEing & Lel Complenentas 3450006,

Mesta carreins a Avaliagde Bapedal de Desempenta ne Estigio Prebado
[AEDER) estd regulamentaca pelo Decrat pf 3 294723, i 1A 817 500
A Wnice & Ficha de svalagsa Parcial da aaliagho Especial de Dessmpsnne
0 Estagio Prabatdria, commende os critéries, concaies, indicadares @ as escalas
de aferiga

A AEDER sord aplicada a cada ddo semastral avaliativo o werificars a aptiddo &
a rapacidacke do servidor para sua confirmagio ro cargo para o gual foi
mameade cu dedarard sua inaptidéa, tendo como critérios os requishos

bdsicos do estdgio probatéricc idoneidade meral, assiduidade & pontualidace,

desciplina e eficiénda.

A KEDEP i composla de
I -5 jcireo) avalacBes parcias, & serem realicadas semestralments, peo gestor
Fnediala, & partir da data de podie e aptrada em efelvs exerdiie da servidor;
®
W -1 {um) parecer conclusivo, & ser emitide pela Camissioe ge AEDEP,

Serd SUSPRNEE & agem da periedo do esthgie probatdris:
= di serddor atastade a oualquer trule, excato nes casas oe férias @ da
exarcicln da cargo comssionado com atribuigBas afing & do cargo afethe; &
= coim a instauragso de qualquer precediments administrativo disoplinar.

© procedimervto da AEDEF serd considerado finalizado quando for emitda o
parecer concustvo que indique a confirmagdo do servidor no carga para o gual
foi nomeado cu encerraco o prazo para defesa, quando o parecer conclusvo
ndicar a exoreraclo do serddar.

Ma seguinda o parecer deverd ser imediatamente disporiblizado ao Reitor
para que s=ja publicads a Pordaria declarardo o servider estivel ou exonerada
nG pracn legal




O Adicional por Ternpo de Serigo (ATS) consiste na concessio de acréscimo,
em pecdnia, & cada 03 [rds) ancs de efefivo sxerdcio, ne base de 1% [Erés por
cenlal. limiando e 36 (Lrinls & L8 por cenlal,

Sua conesifio & prodessada de manaeits autamdtica peles Sstema Integrado
de Gag1dn de Recurses Humanes (SIGRH) & indide sobre o vendments do Cargo
® a5 gratificagiies que estejam espedificadas em I

Fara afpitn o concrisla de ATS & computadn o tempo prestaca;
= admirdsragsa direta, audrguica & fundacicnal dos wils pooerss do Estaca,
incepenciente do vincula (regime de trabalba) com o Estado ou tipo de
contribuigle previdencidris
=m0 gxarckcia de mandato eletiva, conforme pravista na CE/BY;
= am Instrugda educaricnal de carater prvade, Incorporado pelo poder plblico
estadual até 2 data dia promulzacho da CEAS;
« no serviqe piblco federal, munkipal e de outros Estados, desoe que o
servidor tenha ngressado no Estado até 17/04/1991 e averbado ois) pericdois)
anteriones) b refericls data;
= A serdcs pdblice federdl, muakdipal & = oulrad Eslados de serddor erm
siluaclo de licenga pars ralar ge sssunlos particulares [sem femuneraglo) ou
B depedigde, dem dnus e dem ressardmenta, em pericde postedior &
170040997 {ememple: professes em Feengs sem remunensclio que prestou
SRFVICD B IFUNICIDED Tora da carga horaria dedicads ao Estade se estivesse am
elarive sxarcin

Aldm do salira base d@sponivel na Tabels de Vendmarto dos Carges (LT
572008, complermenta a remuneragdo do servidor da UDESC o Auxlio
Allmertagio ro valor de RS 29,25, por dia Ofil trabalhade (Lal Ordindria n?
17.0717201 6},

Trate-se e beanafica peridal jurm divste) concedide ao serddar slativi gue
por motive de deenga, comprovaca mediante avaliagdo médica ou
reeatticisciplinar, estela tamparariamarss Incapa dtade e COMparacer ac seu
local de trabalhe ou de desanvalver as suas athidades laborais

Quarm as fakas justficadas por mative de sadde, guando forem superiores
a 3 [triés] dias, consecutivasiou nds, na mesma mds, deverdo sersubmatidos 3
perida médica, devendo o servidor infarmar a setorial de Recurses Humaras, no
praza maximo de 48 horas da data do atestado,

0 agencamento ca Avallagdc Penclal deve ser realizado pelo servidor,
infarmandc uswéric e senha no 2KG8H Portal de Servicps.

& L L] L ks [LTF} & o
beneficie perickl fum direite) concedide ae servidor efetve, que esteja
comprovacdaments impossibilitade de comparecer a0 seu local de trabalha,
rom objetivo di assistdnca familar, por perode integral ouw com redugdo de
wma guarta parte da jormada de trabslne, palo pericde mixima de 2 [cails)
anas.

Critéric estatutiric da remuneragic do sersddar em LTF
« Até 3 (trés) meses a remuneragic & integral;

« D2 3 {trés) meses a 1 {um) ana com 273 {dois tergos) da remuneragia; e,
« e 1 fum) ano até o limie maximo de 2 [dols) ancs com metade da
remuneragio.

Durarte a vighncis da LTF, no periodo destinado & assistEncia familiar, o
seryigar & impedide de exercer ptvidedes remunecadas, sob pena ds
caasaglo do beneficla.

Os serdares efetiens gozarda 30 (trinta) dias ce fénas apas 365 dias da
efetivo exercion, que serd contada a partir da data da passe. E serd pago, por
acasiic das férias, o acrésomo consttuconal de 13 fum tergo] da
remureragic do perlodo de férias

A& programaco do usufruto das férias regulamentares ce todos os
servidores serd realzada por meio do SIGRH Portal de Servips, sob a
resporsabilicade do servidor mteressado & controle do gestar mediato.

O wsairuto das ferias poderd ser fracionade em até trés perfodos de
wsufrutd, nde  inferiores a 10 (des) dias  cordecutives, haanidi,
obrigatoriaments, ntersticio de ao mencs 02 (dois) diss dres trabaladas
entre as periodas. Caso haja parcelamento todes os peiodos devemn ser
nduides na mesma oasiso, dentro de periged CanCesshG

QOs Professores Universiarics usufruirde férias no periado de recesso
escolar, condesmne calendario acad@mice da UDESC, natadamente no més de
Janaire (At 3° N PROAD n® 10522)

A UcpncaPrémio (LF) & concedida como prémic an servidor gfethn @
estiee| apds 05 [cineo) amnos de efetive exercicio ne servigo plblice
estadual e cansiste no direito de servidor se afastar pelo pericde de 03 [trés)
mieses, com remuneragio, respeitadas as normas e cordigbes previstas em
|l

0 Sstema Irntegrado de Gestic de Recwrscs Mumanas [SIGEH) processa
automatcamente a conguista da LP.
O serddor pode consulté-la & sclictd-a pelo SIGRH Portal de Serviges. A
leengasprimio conguistade, pode ser usuiruida de forma iregral (90 disg) au
parcelada, em parcelas nfo inferiores a 18 dias,

A Lirerga Luio & o afastamsno tergeririo oe ave OF (oito] dias consedutivos
s prijulre dos dirgitas, concedide ao senddor efetiva por mothe de
falecimenta;

« do efinuge icasamenta) feompaninairo {Enisa estdeel)
« do parerite abé segurdo grau, consanguineos @ por afinidade do serddor, a
saber: pai, mde, filhos {inclusive adatwos), awds, netos. irméos, sogrolal,
cunhacoial, padraste, madrasta, emteados, genrodrora

Aconoessio do afastamento terd inicio a partir da data da certidio de dbita,

A Lirencs pard Bppoqisn o GEStantp & remunerada @ serd conoedida a
sgrvidora efgtva gestanto para repousc par 180 {cento e attenta) dias
consecudivas, a contar da data de nascmenta da crianga, com a apresentagio
da certidda de nascimenta.

Par meic ce avaliagao percial realizada pelo Iﬁrg.’bu Médico Cfidal, a
lcenga poderd ser concedida a partir de 28 fvinte e afto] chas artericres &
data do parto, salvo parto antedpado quando poderd ser a partir da Z3*
(vighsima terceira) semana de gestacia,

A Lcenca MWipgdas € o afastamento tempordric de 02 [oito] dias
consscuthvas, sem prejulzo dos direitcs, concedido a0 serddar efetive, por
motive de seu casamento. Neste caso, equiparasse ap casamento a uniio
estivel devidamente compravada.

0 mitie da concessBo da Licengs Mopoas serd a partir da data do
casamenta chil cu da data informada ne certidio de unido estivel registrada
11 Cartanis,
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A Lirenca Paternidade & um afastamento bempordno por até 15 (quinze] dias
consecutivos, sem prejulzo de gualquer outre direita, concedido oo servidor
efetho guanda do nasdmento de seu filho

Erm chse de sdocko de criarca de 5té 06 [es) snos ncompletos, o serddar
anLem o8 mesmos dirsilos prevdss para ko leglime, sends que 8 oncesslc
da heenca 4 a partir da data do nasciments au expedicBa do terma de
adeghaliguarda,

Nao sera concedica Licenga-Paternidade em case de natimana

© ¥ale Trarsponte [WT) & um benefitic que o Estado antecipa aos senvidones
para efetiva wtilzagic em despesas de deslocamento residéncistrabalho e
vicesversa. £ um subsidio aplicivel em servigo de transporte coletvo pblico
municpsl e intermunidpel, caracterizado urbano pelo DETER.

Tem dirsfo ac benefico o serwdor tupo valor de despess com passagem for
superisr a B% (=i por centa) da sua remunsragho. O benaficio do VT £
S pETE0 AUlomalicamenie pelo SIRH guands deixs de sterder s
prerrogatio,

O desconse da VT na felha de pagamenta do senddor oiomar ne prapeic
s di canoessdo do subsidia, Ele ndo tem natureza salarial @ nda 58 Incorpora
i remuneragie do benelicinio para quatsquer eleitos legais. Também nde ha
incidfncia de contritiuig3a providencidria, gracificacsa nataling & nda 52
Incongora como rendlmenta tributiee|

Associsgio de Professores da LUDEST (APRUDISC):
httpraneudese com b

Aasecisgho des Servidores da UDESC:

BilsJisteca Universitaria:
Turps it gt o

Dureicorla da UDESC:
hitpsivwear.udesc.br/ouvidona

Plars &€ Salide:
A scdesdio Bo SC Sabde € facultative & cade Servidor, atma ou instivo.
0 5C Sadde & um servigo piblico, sam fins bcratives & pertance & todos os
Servidares do Estado de Santa Catarina
o L Y

Sindicato dos Técnicos da WIESC:
" . N

Jornada de trabalhe: carga Roraria de vabale des servidores piblicos do Estade
e Saraa Cataring, deffirida na legishgie em viger,

Waordrio de expediente: paricco durame o gual o serddor deverd prestar serdpo
ou permanecer & disposigio do drplo ou da epbidade em que possul exercicio oom
habivaalidade;

Ponto: regisira Sanie das entradas ¢ saldas do sarddar per meie do qual se wifica

& sua Teguindia

Banco de horas: sistema de naturezs compansatiris que consiste no regessno do
quartkatie de hores individualzadas, excedentes ou irsufickentes em relagio ao
quartiathn estate|ecido para a fomada de akalho;

Falta do servider ao servige: susbocia do repeinn de iregulnda da serddor. Pode
ser justificeds ou inustificasa;

Falw injustificada: 550 aquehs gue acarreraram desconmo na folha de pagamenrs
do servidor & diverio ser comaricadas pela chifia imediata, até o guints dia do
S wibr euete

SB0 considerades faltas justificadas que deverio ser compersecas Bk o
segundio més subsequente 30 da oooméncia (artgo ¥ § 1% e § 2* da 1N n® 00472021
1= a5 ausdnoias de atd 3 (s} dias, juificacas o deferidas pela chefia imediaca,

0 s enoradas Tardag o saidas anoedipadas, Gue nko Causem prejulzo ao serdg,
recenbaddas pela chefia imsdians & que rde ewidendam conduts habitus

B - cepaddade por doengs pessoal cu familar, integrando s realicacio de
consubias ou exermes médicos & odontakgioos, abé o limite astabalecdo em
legislagso especiiica, compeovada pela apresencacio de atestado o requisicio de
AT N primano dla nll apds 2 ccorr@nda;

I¥ - Prevea sscelar coincidents cam o Farhric de trabalme, mediante romprovaciog
W, Diresto comcdadic & servidors |Etante, nes termoes da |egs|ago em vipon

Will. Doagdo de sangue, comprovada por documentagio;

[%. Participag8o am Tribunal do Jan, comprovada por mandado de imtimagde;

Wi« Convocagde do Tribunal Regonal Eleroral,

3. Participag®o am swemos do capacitag o, prviamante autorzados, mediants
apreseiagia és douments cergecbandria

Xl ExecugBbo de servro externo &

Xl Vixgem a servico.

Porcals UDESC

Acenio b eatrufura da Universidadn @ saus contatod, Beem comao § padsive|
mcesxsr on partais de cada um das Ceniros

udesg e

Portal do Servider Paslice Estadual - 5

S|GRH Portal de Servigos:

Siztemay Adminbstratives & Araddmicos da UDESC:
bt tivenes el e da s emesndens

Ba|etim de Atas da UDESC:

i

Legislagao UDEST:
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de Beqursas da Ralcoria
erfureeriaBuduse.be

Gecarial s Recurics Humsnaos ds Reirans
srturkorla@aec s

Satnria| de Bacareae HMumanza CEART
araunar i Fudow b

Sataris] de Recursce Mumanot CAY
erh.ciadeic

Seezria| da Recursar Humanas IS4G
erlmapBudes be

Setzria| de Recuraos Hurmaras FALD
arhsdBudesc i

Setzris] Sa Recursca Hurraras €T
i aBudest by

Sstarial 2w Recuraca Humanon CERS
erh peaik e b

Satoral 2w Recursca Humanos CE5F]
erh cesfEuesL by

Sebaral o Hecurses Husason CERES
ath ceres@udese b

Seterial de Rrcurios Hurmaras CEAW]
orrerd s br

Gaturial de Becarses Humane (89
e B eener

saterial da Aeiuras Fuinanes CEFLRY
e rean udens o

Setielal e Mesrias Fumanes CFFID
crhoorfdiucew br

Satiwial de Beiursas Humanes CFiMa
cad conrmouthe kr

(e UDESC

Fonte: (UDESC [202-7]f)
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APENDICE D - UDESC Corporativa

Préximo Contetido =

PROGRESSAO FUNCIONAL

Consiste no deslocamento do
servidor entre os niveis de uma
mesma Classe ou de uma Classe
para outra, na mesma carreira

@ Feedback

| como este? CADASTRE-SE AGORA

Préximo Conteddo =

Nao terd direito a quaisquer
das modalidades de progressio
o servidor que:

B Feedback

CADASTRE-SE AGORA

A Promogdo por Titulas consiste na
movimentacao do servidor da Classe em
que se encontra para a Classe referente a
ttulagio apresentada, mantendo o nivel
que tinha na classe anterior, da seguinte
forma:

@ Feedback

CADASTRE-SE AGORA

Fonte: (UDESC, [202-7]e)
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ANEXOS



ANEXO A - Estrutura Organizacional da UDESC

ORGANOGRAMA UDESC

Clmara de Pesgqucs & Pas
Gradiagin {PPG|

Clrrara e Bcbers rstrang b
& Plancjamente [CAF|

Clmara de Latensla, Cubtura
& Comuridade [CECC)

m:m‘\m m!r::um:m ::5 ""-‘; Faral mh".l:f_ﬂﬂ.t
(oo )| |[(=mm=) || )| (S22
(i) | | ) [m_.muw.] (= -)
czmre pe Gindes ‘-] [~ mw- . -
n-nn::r::'.-qm K:mm_.‘:‘ CARPUS ¥ - UDEC e DENE . "“F"'FL—"‘-‘m
Erporin | ) [ mmmuﬁqmwﬁ ]q— E—

[- mu_!:g-ﬂum ] [m_::r;;__h] [_nw-mamphq
ESTRUTURA CORMUM A TODOZ O3 CENTROI- CeEiCG SUPLERSE NTARES SHTDE WG

(o) ameseconm

m
o Tz o P ]
k

(Tt ) e )

e e - 1B FAED|

Eme arp up
lhf.-fﬂrlll!lhill l‘ﬂdtm

WA E3TFULIMS previstis em Exstue, Regiments Genl & Resoiopbes da UDESC.
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Fonte: UDESC (2023)



ANEXO B - Cartao Apresentacgao

NOME COMPLETO DO
SERVIDOR

Cargo ocupado

Departamento de
Administracdo Publica.
Area: Administracdo Publica

Contato: endereco de e-mail

*‘

FOTO
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