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RESUMO 

 

A presente pesquisa tem como objetivo compreender, no olhar dos gestores, como a 
partir de uma ação integrada institucional, poderá se materializar o processo de 
acolhimento dos novos servidores na UDESC. Trata-se de um estudo de caso, de 
natureza qualitativa, cuja coleta de informações compreendeu, em um primeiro 
momento, a pesquisa bibliográfica e documental, seguida da realização de entrevistas 
semiestruturadas junto aos gestores dos Setoriais de Recursos Humanos dos Centros 
e da Reitoria da UDESC. Foi utilizada a técnica de análise de conteúdo para a 
verificação das informações coletadas. Os resultados da pesquisa demonstraram que 
os gestores entrevistados compreendem a importância do fenômeno acolhimento do 
novo servidor na Instituição, bem como são receptivos a uma Política Institucional de 
Acolhimento sistematizada e que respeite as peculiaridades de cada Centro. Estes 
gestores identificam como desafios à implementação de Política Institucional de 
Acolhimento: o reduzido quantitativo de servidores atuando nos Setoriais de RH; a 
resistência implícita em toda mudança de procedimentos; a operacionalização dos 
custos de implementação; e a garantia de participação do novo servidor na 
programação proposta.  O estudo apontou a seguinte contradição: ao mesmo tempo 
que o acolhimento integrado institucionalmente do novo servidor é considerado uma 
diretriz essencial da prática do gestor, este é negado pela falta de formação e das 
condições de trabalho deste gestor. Para a superação desta contradição, se faz 
necessário que a Universidade direcione seus esforços de modo a propiciar formação 
e melhores condições de trabalho aos gestores, com vistas a materializar ações 
institucionais de integração e de fortalecimento do processo de acolhimento aos novos 
servidores.  
 
Palavras-chave: Acolhimento; Universidade; Gestão 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 CONSIDERAÇÕES INICIAIS 

 

Sou servidora Técnica Universitária do Quadro Permanente de Pessoal da 

Fundação Universidade do Estado de Santa Catarina (UDESC) e, há dezoito anos, 

desenvolvo minhas atividades na Coordenadoria de Recursos Humanos (CRH) da 

Reitoria, mais especificamente no Setor de Cadastro e Informações Funcionais  

(SECAINF), que na época do meu ingresso na Instituição era denominado Setor de 

Lotação e Movimentação (SELOM) (UDESC, 2007; 2016), que tem, dentre outras 

responsabilidades, o ingresso dos novos servidores. 

Meu interesse em pesquisar sobre o fenômeno acolhimento de novos 

servidores está diretamente relacionado à minha prática profissional. Como 

responsável pela convocação dos novos servidores, convivo com a inquietação destes 

à 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 interação, percebo seus receios e sua curiosidade pelos 

detalhes da nova carreira, onde serão lotados e pelas atividades que desenvolverão 

no desempenho do cargo no qual irão ingressar.  

A UDESC é uma instituição pública de educação, criada e mantida pelo 

Estado de Santa Catarina. É constituída por 13 Centros, distribuídos em 10 (dez) 

municípios catarinenses, com unidades presenciais e à distância. Oferece cursos nas 

áreas socioeconômicas, de tecnologia, saúde, educação e arte, estando posicionada 

como a quarta melhor instituição estadual de ensino superior do Brasil, atraindo alunos 

para uma universidade pública, com alto nível de qualidade (SANTA CATARINA, 

2006b; 2021a; UDESC, 2021a; [202-?]a). 

O Quadro Permanente de Pessoal da UDESC, é composto pelas carreiras de 

Professor de Ensino Superior e de Técnico Universitário, cujos cargos de provimento 

efetivo correspondem, respectivamente, ao de Professor Universitário e Técnico 

Universitário de Desenvolvimento, de Suporte, de Execução e Serviços (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 Universitários. 

As vagas do seu Quadro Permanente de Pessoal, para as duas carreiras, são supridas 

por meio de concursos públicos, que aumentam e renovam o quadro de servidores 
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efetivos da Instituição (SANTA CATARINA, 2006a; UDESC, 2023; [202-?]a; [202-?]b; 

[202-?]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 ações estratégicas. Seu Planejamento Estratégico prevê cinco eixos 

temáticos: UDESC e Sociedade; Excelência em Ensino, Pesquisa e Extensão; 

Excelência em Gestão; Infraestrutura e Investimentos; e Ser UDESC. Este último 

consiste num programa destinado à valorização e ao desenvolvimento da saúde, e o 

bem-estar da comunidade universitária (UDESC, 2021a, 2021b).  

O acolhimento dos novos servidores1 é um processo de Gestão de Pessoas 

realizado por cada um dos Centros e pela Reitoria da UDESC de maneira 

descentralizada e individualizada. Há uma descentralização de ações nas diretrizes 

da Política Institucional de Acolhimento dos novos servidores da UDESC, tendo como 

base como Planejamento Estratégico (UDESC, 2021a). 

Desta forma, ao buscar informações documentais sobre a Política de 

Acolhimento dos novos servidores da UDESC, pude identificar algumas ações 

estrategicamente organizadas pela Coordenadoria de Desenvolvimento Humano 

(CDH), visando receber e orientar os novos servidores que iniciam suas atividades na 

Instituição.  Uma delas foi um evento realizado no formato de encontro, de forma 

presencial e on line, em um período específico, reunindo os novos servidores de todos 

os Centros e Reitoria, que tomaram posse num determinado período. Neste encontro 

de novos servidores, a estrutura e o funcionamento da Universidade foram 

apresentados pelas Pró-Reitorias, além de serem repassadas orientações práticas 

direcionadas à carreira do servidor como: estágio probatório e direitos e deveres 

(UDESC, [202-?]a; [202-?]b). 

Contudo, mesmo com esta iniciativa, muitas vezes, há um lapso de tempo 

entre o processo formativo do novo servidor e o início das atividades laborais, ou seja, 

entre a nomeação/convocação do candidato até o momento do seu efetivo exercício 

na Instituição. Há informações que necessitam ser repassadas ao servidor, já quando 

ingressam na Instituição, a fim de esclarecer dúvidas e práticas da sua futura vida 

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

 
1 Servidores, com base na Lei Complementar nº 345/2006 (SANTA CATARINA, 2006a), refere-se às 
carreiras de Professor Ensino Superior e de Técnico Universitário da UDESC. 
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suas atividades laborais. Se faz necessário 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; consideração” (DICIO, 2022, s/p.) ou ainda “lugar onde se encontra 

amparo, proteção” (MICHAELIS, 2022, s/p.), sendo sinônimo de hospitalidade e 

guarida.  

O acolhimento pode ser entendido como um processo que tem início no 

primeiro contato do candidato nomeado com a instituição. E todo o suporte dado neste 

processo de acolhimento de quem chega, terá um grande impacto no modo como 

estes servidores vão fomentar o sentimento de pertencimento e desvelar os valores 

institucionais. Além de ser de fundamental importância para sua integração e para o 

estabelecimento de vínculos com a instituição (AMARO, 2016; DUTRA, 2016; 

MIKOWAISKI, 2019). 

Assim, como uma prática de gestão, o processo de acolhimento é relevante 

ao novo servidor, considerando que o ingresso é o momento propício para introduzir 

este trabalhador no ambiente de trabalho, reduzindo seus anseios e propiciando a 

socialização das diretrizes da cultura institucional. Para tanto, este estudo teve como 

foco principal a organização do processo em si, buscando apontar ações e práticas 

com vistas a fortalecer a Política Institucional de Acolhimento do novo servidor, diante 

das demandas da Universidade, a partir da visão dos gestores.  

Neste contexto, pude compreender o fenômeno acolhimento institucional, 

identificando as melhores práticas já utilizadas nos Centros e na Reitoria da UDESC. 

Visando subsidiar minha pesquisa sobre importância do fenômeno acolhimento de 

novos servidores, busquei conhecer pesquisas já realizadas, em algumas bases de 

dados, a saber: o Repositório Institucional da Universidade Federal de Santa Catarina 

(UFSC) (teses e dissertações); o Portal de Periódicos da Coordenação de 

Aperfeiçoamento de Pessoal de Nível Superior (CAPES); e, a Biblioteca Digital 

Brasileira de Teses e Dissertações (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 gestão universitária; ingresso de novos servidores em 

universidade; e, socialização de novos servidores em universidade. A análise dos 

dados foi feita com base no título do estudo e, uma vez identificada a aderência ao 

fenômeno da pesquisa, foi realizada a leitura do resumo e do sumário.  
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Na pesquisa pela palavra-chave acolhimento de novos servidores em 

universidade foram obtidos 20 resultados na BDTD (BDTD, 2022). Após analisar estes 

resultados, verifiquei que apenas 02 (dois) estudos são pertinentes ao fenômeno 

acolhimento de novos servidores, conforme segue: 

- Sório (2018), estuda a socialização organizacional nos campi da 

Universidade Federal de Santa Maria (UFSM), buscando a percepção dos servidores, 

bem como sugestões de melhorias; 

- Santos (2018), apresenta um estudo sobre a gestão estratégica de pessoas 

no contexto universitário, fazendo uma análise do modelo proposto no Plano de 

Desenvolvimento Institucional (2018 - 2022) da Universidade Federal da Bahia 

(UFBA) e os seus impactos nas práticas de Gestão de Pessoas da Pró-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 socialização de 

novos professores nas Instituições Federais de Ensino. 

O Repositório Institucional (UFSC, 2022) não apresentou nenhum resultado 

na pesquisa da palavra-chave acolhimento de novos servidores em universidade. 

Com a pesquisa pela palavra-chave acolhimento e gestão universitária encontrei 18 

resultados na BDTD e 24 na CAPES, no entanto nenhum estudo apresentou relação 

direta ou indireta com o fenômeno de investigação acolhimento de novos servidores. 

A busca no Repositório Institucional não 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 está diretamente relacionado ao fenômeno da presente pesquisa. Trata-se 

da pesquisa de Sório (2018), já 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 relação com o fenômeno proposto desta pesquisa, enquanto o Repositório 

Institucional (UFSC, 2022) não mostrou nenhum resultado na pesquisa. 

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

universidade, a busca no Repositório Institucional não 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 Sório 

(2018), outros 03 (três) estudos estão relacionados à socialização de novos servidores 

em universidade e, mantém relação com o fenômeno desta pesquisa (BDTD, 2022; 

CAPES, 2022; UFSC 2022): 

- Cunha (2016), analisou o processo de socialização de novos servidores 

Técnico-Administrativos em Educação da UFSC; 

- Mikowaiski (2019), que estudou o processo de ambientação e socialização 

do Instituto Federal do Rio Grande do Sul (IFRS); e, 

- Salvi (2021), pesquisou percepção dos servidores sobre a socialização 

organizacional nos campi da UFSM.  

A UDESC não possui um Repositório Institucional e os trabalhos de conclusão 

dos cursos podem ser consultados no catálogo da Biblioteca Universitária, 

selecionando dissertações e teses como tipo de obra. Como a busca por palavras 

possui poucas funcionalidades, realizei a pesquisa com as palavras-chave 

acolhimento e socialização, individualmente no título e no assunto, utilizando como 

filtros os seguintes tipos de obra: dissertações, dissertações digitais, teses e teses 

digitais (UDESC, [202-?]d). 

A pesquisa no banco de dados da Biblioteca Universitária da UDESC às 

palavras-chave acolhimento de novos servidores em universidade; acolhimento e 

gestão universitária e ingresso de novos servidores em universidade, não trouxeram 

nenhum resultado relacionado ao fenômeno de estudo (UDESC, [202-?]d).  

Como resultado à palavra-chave acolhimento, a obra encontrada refere-se ao 

acolhimento de mulheres em unidade básica de saúde. Quanto à palavra-chave 

socialização, obtive 35 resultados, sendo apenas um relacionado à socialização de 

novos servidores em universidade (UDESC, [202-?]d): Maschio (2018), que propõe 

um programa de socialização organizacional para a UFSC. 

A partir da pesquisa realizada nas bases de dados, identifiquei que o 

acolhimento de novos servidores em universidades é um assunto pouco explorado 

nos estudos acadêmicos brasileiros. No entanto, apesar de pouco explorado, trata-se 

de um processo relevante para a instituição, como uma ação de gestão, pois ao 

mesmo tempo que introduz o novo servidor às informações básicas sobre a missão, 

visão e valores da cultura institucional, possibilita sentir-se acolhido e quiçá valorizado, 

com vistas ao sentimento de pertencimento à instituição (RIBEIRO, 2019). 



20 

 

Com base no exposto, como mestranda do Programa de Pós-Graduação em 

Administração Universitária da Universidade Federal de Santa Catarina (PPGAU), na 

linha de investigação Políticas Públicas e Sociedade, busquei investigar sobre o 

acolhimento de novos servidores, o que me possibilitou novos caminhos para 

compreensão do fenômeno em estudo. Minha reflexão partiu da seguinte pergunta de 

pesquisa: Como, no olhar dos gestores, a partir de uma ação integrada institucional, 

poderá 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 ação integrada 

institucional2, poderá se materializar o processo de acolhimento dos novos servidores 

na UDESC.  

Para alcançar o objetivo geral, delineei como objetivos específicos: 

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

b) Descrever as diretrizes da Política Institucional de Acolhimento dos 

novos servidores nos cargos de provimento efetivo (Professores 

Universitários e Técnico Universitários) da UDESC;  

c)  Analisar as diretrizes da Política Pública de Gestão de Pessoas do 

Estado de Santa Catarina, no que se refere ao acolhimento do 

servidor; e, 

d) Propor ações de fortalecimento para o processo de acolhimento dos 

novos servidores nos cargos de provimento efetivo da UDESC. 

O caminho metodológico desta pesquisa está baseado nos pressupostos 

teóricos de Triviños (1987), que tem na realidade concreta do pesquisador o ponto de 

partida para sua pesquisa. Segundo o autor “a prática quotidiana e as vivências dos 

problemas no desempenho profissional diário “ajudam, de forma importantíssima, a 

alcançar a clareza necessária ao investigador na delimitação e resolução do 

problema” (TRIVIÑOS, 1987, p. 93). 

Assim, no desenvolvimento desta pesquisa, iniciei o estudo pelo que eu tinha 

de mais próximo à minha prática, ou seja, a UDESC. Em seguida, busquei descrever 

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

 
2 Neste estudo, ação integrada refere-se à padronização do processo de acolhimento na Universidade, 
de maneira que as ações de acolhimento ao novo servidor, apesar de descentralizadas, sejam 
aplicadas com orientações uniformes e respeitando as características e a peculiaridade da realidade 
de cada Centro e Reitoria. 
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práticas já implementadas nos Centros e na Reitoria, visando compreender quais os 

desafios e perspectivas deste processo. Paralelamente, procurei conhecer como se 

materializa as diretrizes da Política Pública de Gestão de Pessoas do Estado de Santa 

Catarina.  

Teoricamente, busquei contextualizar o fenômeno em estudo e após, no 

caminho inverso, tendo ouvido e analisado o relato dos gestores envolvidos com a 

prática de gestão de acolhimento de novos servidores, retornei ao meu ponto inicial, 

buscando desvelar novos olhares sobre o fenômeno investigado nesta trajetória. A 

Figura 01 - Caminho teórico-metodológico é uma representação gráfica do caminho 

percorrido no desenvolvimento deste estudo. 

 

Figura 01 - Caminho teórico-metodológico 

  

Fonte: elaborado pela autora  

 

Diante do exposto, este estudo está organizado em seis capítulos. Nas 

Considerações Iniciais, apresento minha justificativa para a investigação do fenômeno 

de estudo e a contextualização do desenvolvimento da pesquisa. Também descrevo 

a pergunta de pesquisa, os objetivos: geral e específicos e o caminho teórico-

metodológico percorrido.  

Na sequência, no Capítulo 02 - A Universidade do Estado de Santa Catarina, 

parto daquilo que tenho de mais concreto: apresento a UDESC, seu processo histórico 

de criação, sua missão e estrutura. 
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No Capítulo 03 - A Política Institucional de Acolhimento, exponho sobre as 

diretrizes do processo de socialização, integração e acolhimento dos novos servidores 

da UDESC. 

O Capítulo 04 - A Política Pública de Gestão de Pessoas, abordo sobre a 

Gestão de Pessoas da Administração Pública Estadual do Poder Executivo do Estado 

de Santa Catarina. 

No Capítulo 05 - Caminho Metodológico, apresento a proposta metodológica 

que foi utilizada nesta pesquisa, quanto a classificação do tipo e da natureza do 

estudo, os sujeitos de pesquisa e a coleta e análise das informações. 

No Capítulo 06 - Análise das Informações Coletadas, contextualizo, a partir 

das categorias de pesquisa e seus respectivos conteúdos base pré-definidos, a 

análise das informações coletadas nas entrevistas dos gestores dos Setoriais de 

Recursos Humanos (RH) da UDESC, buscando relacionar suas falas à reflexão 

teórica deste estudo. 

Por fim, nas Considerações Finais, retorno ao ponto inicial desta pesquisa, 

buscando responder seu objetivo e propor ações 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 nº 2.802/1965 (SANTA CATARINA, 

1965), tendo como vocação o desenvolvimento dos diversos setores e regiões do 

Estado de Santa Catarina. Na época, da sua criação, era composta pela Faculdade 

de Educação (FAED)4, Faculdade de Engenharia de Joinville (FEJ) e pela Escola 

Superior de Administração e Gerência (ESAG)5 (UDESC, 2021b).  

A Faculdade de Agronomia e a Faculdade de Veterinária, de Lages, também 

integravam a estrutura da UDESC naquele momento. A Escola Superior de Medicina 

Veterinária (ESMEVE) teve o início das suas atividades no ano de 1973 enquanto o 

Curso de Agronomia apenas em 1980, com a formação do Centro de Ciências 

Agroveterinárias (CAV) (UDESC, 2021).  

Por meio da Portaria nº 893/1985 (BRASIL, 1985), a UDESC foi reconhecida 

como Universidade pelo Ministério da Educação (MEC) e naquele mesmo ano, teve o 

seu primeiro Regimento Geral aprovado (UDESC, [202-?]b. Nos anos 90, com a 

publicação da Lei nº 8.092/1990 (SANTA CATARINA, 1990), passou a chamar-se 

Fundação Universidade do Estado de Santa Catarina, mantendo a mesma sigla, com 

sua estrutura multicampi e atuação vocacionada ao perfil socioeconômico e cultural 

das regiões do Estado. É uma instituição pública de educação, constituída e mantida 

pelo Estado de Santa Catarina, sem fins lucrativos, com autonomia didático-científica, 

administrativa e de gestão financeira, disciplinar e patrimonial, que tem o ensino, a 

pesquisa e a extensão como atividades principais e indissociáveis (SANTA 

CATARINA, 2006b; UDESC, 2007; 2015; 2021b). 

Sua organização institucional está prevista no seu Estatuto, aprovado pelo 

Decreto Estadual nº 4.184/2006 (SANTA CATARINA, 2006b), e o Plano de Carreira 

dos seus servidores encontra-se disposto na Lei Complementar nº 345/2006 (SANTA 

CATARINA, 2006a). Como Universidade pública e gratuita, a UDESC tem dentre seus 

 
3  Foi transformada em Fundação Universidade do Estado de Santa Catarina pela Lei n° 8092/1990, 
mas manteve a sigla UDESC (SANTA CATARINA, 1990; UDESC, 2021b).  
4 Centro de Ciências Humanas e da Educação (FAED), de acordo com o Regimento Geral (UDESC, 
2007). 
5 Centro de Ciências da Administração e Socioeconômicas (ESAG), de acordo com o Regimento Geral 
(UDESC, 2007). 
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princípios a universalidade do conhecimento e do pensamento humano; a gestão 

democrática e participativa, bem como a descentralização e a transparência 

administrativa (UDESC, 2021b). A UDESC tem como missão: 

 

realizar o ensino, a pesquisa e a extensão, de modo articulado, a fim 
de contribuir na formação de cidadãos comprometidos com a ética e 
com a qualidade de vida para o desenvolvimento sustentável das 
organizações e da sociedade (UDESC, 2021b, p.13). 

 

Segundo Chauí (2003), a universidade não é apenas determinada pela 

estrutura social e do Estado, ela consiste no reflexo destas estruturas. A autora 

concebe a universidade como uma instituição social e a distingue de qualquer 

organização, pois: 

 

a organização sabe que sua eficácia e seu sucesso dependem de sua 
particularidade. Isso significa que a instituição tem a sociedade como 
seu princípio e sua referência normativa e valorativa, enquanto a 
organização tem apenas a si mesma como referência, num processo 
de competição com outras que fixaram os mesmos objetivos 
particulares (CHAUÍ, 2001, p. 187). 

 

Reafirmando seu modelo vocacionado para o desenvolvimento 

socioeconômico e cultural das regiões do Estado na sua interlocução com a 

sociedade, como uma instituição social (CHAUÍ, 2001), a UDESC conta com estrutura 

multicampi composta pela Reitoria, pelos Campi, pelos Centros, pelas Unidades 

Avançadas e os Departamentos, vide Anexo A - Estrutura Organizacional da UDESC.  

A Instituição é constituída por 12 Centros, e está iniciando a implantação do 

13º Centro, que estão distribuídos em todas as regiões do Estado de Santa Catarina, 

além de 41 polos de apoio presencial para o ensino à distância, em parceria com a 

Universidade Aberta do Brasil (UAB). Oferece cursos de graduação e pós-graduação, 

bem como desenvolve projetos e programas de pesquisa e extensão em todas as 

grandes áreas do conhecimento (SANTA CATARINA, 2021a; UDESC, 2007; 2015; 

2021a; 2023; [202-?]a; [202-?]b). 

A Universidade dispõe de 15 cursos de Doutorado, 35 cursos de Mestrado, 

06 (seis) cursos de Especialização e 58 cursos de Graduação, distribuídos nos seus 

Centros de ensino. Na modalidade à distância são ofertados 05 (cinco) cursos de 

Graduação, com o auxílio de 31 polos de apoio presencial para o ensino à distância 

distribuídos pelo Estado (UDESC, 2023). A Figura 02 - A UDESC no mapa, apresenta 
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a distribuição das unidades de ensino e polos de apoio presencial distribuídos pelo 

Estado de Santa Catarina. 

 

Figura 02 - A UDESC no mapa 

 

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

 

Na UDESC, o campus compreende a área geográfica em que se situa as 

bases físicas que desenvolvem as atividades acadêmicas de caráter permanente. 

Cada campus, subdivide-se em unidades de ensino, chamadas Centros, que 

correspondem às unidades universitárias com funções deliberativas, normativas e 

executivas, em seus respectivos âmbitos (SANTA CATARINA, 2006b). 

Todos os Centros têm o mesmo nível hierárquico e são criados com base nos 

critérios estabelecidos no Regimento Geral UDESC (UDESC, 2007). São eles os 

responsáveis pela execução das políticas, programas, cursos e projetos de ensino, 

pesquisa e extensão, nas diversas áreas do conhecimento. O Quadro 01 - Áreas do 

conhecimento nos Campi, relaciona os Campus, sua localização e as grandes áreas 

do conhecimento em que atuam (SANTA CATARINA, 2006b). 
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Quadro 01- Áreas do conhecimento nos Campi da UDESC 

Campus Centros da UDESC Município Áreas de 
conhecimentos 

 
 
 

Campus I - 
UDESC 

Florianópolis 

Centro de Artes, Design e Moda 
(CEART) 
Centro de Ciências da Administração 
e Socioeconômicas  
Centro de Ciências Humanas e da 
Educação  
Centro de Ciências da Saúde e do 
Esporte (CEFID) 
Centro de Educação à Distância 
(CEAD) 

 
 

Florianópolis 

 
 

Educação e Setor 
Terciário da Economia 

e da Prestação de 
Serviços  

Campus II - 
UDESC 
Norte 

Catarinense 

Centro de Ciências Tecnológicas 
(CCT) 
 
Centro de Educação do Planalto 
Norte (CEPLAN) 

Joinville 
 

São Bento 
do Sul 

 
Industrial 

Campus III - 
UDESC 
Planalto 
Serrano 

 
Centro de Ciências Agroveterinárias  

 
Lages 

 
Ciências Agrárias 

Campus IV - 
UDESC 
Oeste 

Catarinense 

 
Centro de Educação Superior do 
Oeste (CEO) 

Chapecó 
 

Pinhalzinho 

 
Alimentos, Zootecnia e 

Saúde 

Campus V - 
UDESC Vale 

do Itajaí 

Centro de Educação Superior do Alto 
Vale do Itajaí (CEAVI) 
Centro de Educação Superior da Foz 
do Itajaí (CESFI) 

Ibirama 
 

Balneário 
Camboriú 

Engenharias, 
Preservação do Meio 

Ambiente e 
Administração Pública 

Campus VI - 
UDESC Sul 
Catarinense 

Centro de Educação Superior da 
Região Sul (CERES) 

 
Laguna 

Turismo, Indústria da 
Pesca e Preservação 

Ambiental 

Campus VII - 
UDESC Meio 

Oeste 

Centro de Educação Superior do 
Meio Oeste do Estado (CESMO)  

 
Caçador 

Em fase de 
implantação 

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

 

O órgão de representação do Centro é a Direção, unidade que possui a 

responsabilidade pelo gerenciamento das atividades desenvolvidas no seu âmbito. 

Em cada Centro a Direção é exercida pelo Diretor Geral de Centro, em conjunto com 

os Diretores Assistentes de Centro, de Ensino de Graduação, de Pesquisa e Pós-

Graduação, de Extensão e de Administração. Ao Diretor de Administração, entre 

outras, é dada a atribuição de interagir com a Pró-Reitoria de Administração (PROAD) 

e coordenar a área de Gestão de Pessoas (SANTA CATARINA, 2006a; 2006b; 

UDESC, 2007). 

A Direção do Centro é ainda assessorada pelas Secretarias, Coordenadorias 

e Chefias, que são responsáveis pelas funções relacionadas à administração da 

respectiva unidade organizacional. Dentre estas funções de confiança está 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, são responsáveis pelas funções relacionadas à administração e suas 

atribuições são definidas por meio de Resolução aprovada pela Câmara de 

Administração e Planejamento (CAP) (SANTA CATARINA, 2006b). 

De acordo com seu Estatuto (SANTA CATARINA, 2006b), na UDESC a 

Reitoria é o órgão executivo superior que possui a competência para gerenciar a área 

de Gestão de Pessoas, os recursos financeiros e materiais da Universidade, buscando 

o aperfeiçoamento e a excelência das suas atividades de ensino, pesquisa e 

extensão. Sua estrutura está definida da seguinte forma:  

I - Gabinete do Reitor; 

II - Pró-Reitoria de Administração; 

III - Pró-Reitoria de Ensino (PROEN); 

IV - Pró-Reitoria de Extensão, Cultura e Comunidade (PROEX); 

V - Pró-Reitoria de Pesquisa e Pós-Graduação (PROPPG); e, 

VI - Pró-Reitoria de Planejamento (PROPLAN). 

Dentre as Pró-Reitorias, a de Administração é o órgão executivo responsável 

pela coordenação, orientação e fiscalização de todas as atividades administrativas. 

Sua estrutura é composta por 05 (cinco) Coordenadorias: Coordenadoria de 

Administração e Suporte; Coordenadoria de Finanças; Coordenadoria de Licitações 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, distribuídos nos Centros da 

UDESC e na Reitoria (UDESC, 2021b), que executam processos de Gestão de 

Pessoas e contribuem na missão de acolher os novos servidores, materializando as 

diretrizes da Política Institucional de Acolhimento.  
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3 A POLÍTICA INSTITUCIONAL DE ACOLHIMENTO 

 

Na UDESC a Política Institucional de Gestão de Pessoas tem por objetivo 

amparar e atender o servidor em seus direitos e deveres, incentivando a valorização 

e a aplicação dos princípios legais vigentes (UDESC, 2021b). É composta por cinco 

dimensões (UDESC, 2021b, p.78): 

 

- Valorizar as potencialidades de cada pessoa como ser humano; 
- Oportunizar a capacitação de acordo com os interesses e 
necessidades da Instituição; 
- Incentivar as iniciativas de ações criativas e inovadoras; 
- Criar uma política de contratação de recursos humanos adequada ao 
crescimento de toda a Universidade, dotando-a dos quadros exigidos 
pelo desenvolvimento das atividades acadêmicas e administrativas; e, 
- Adotar um plano de carreira compatível para os corpos docente e 
técnico administrativo, que assegure a valorização profissional e 
incentive a permanência das pessoas na Instituição. 

 

Na estrutura organizacional da UDESC, compete a Pró-Reitoria de 

Administração a execução dos atos de Gestão de Pessoas e o desenvolvimento da 

política de capacitação e qualificação dos servidores (UDESC, 2007). Estas ações são 

operacionalizadas pela Coordenadoria de Recursos Humanos e pela Coordenadoria 

de Desenvolvimento Humano, respectivamente. 

A Coordenadoria de Desenvolvimento Humano coordena e supervisiona a 

política de capacitação e qualificação dos servidores, a melhoria no nível de qualidade 

de vida no trabalho, além de assuntos relativos à movimentação, ambientação, saúde 

e segurança do trabalho. Tendo como objetivo a permanência do servidor na 

Instituição, o CDH acompanha o servidor, desde o seu ingresso até a aposentadoria, 

buscando ações que os possibilitem estar comprometidos e alinhados às estratégias 

Institucionais (SANTA CATARINA, 2006b; UDESC, 2007; 2016; 2021b; [202-?]b). 

Por sua vez, a Coordenadoria de Recursos Humanos é a responsável pela 

orientação e execução de todos os atos de pessoal relativos ao gerenciamento da 

vida funcional dos servidores, ao mesmo tempo em que capacita e dá suporte os 

Setoriais de Recursos Humanos dos Centros. Sua estrutura é composta por 04 

(quatro) áreas de atuação distintas e interligadas: Setor de Apoio de Remuneração 

(SEREM); Setor de Direitos e Deveres (SEDD); Setor de Cadastro e Informações 

Funcionais e o Setorial de Recursos Humanos da Reitoria (UDESC, 2021b). 
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Devido aos seus diversos Campi distribuídos pelo Estado, a Gestão de 

Pessoas na UDESC é realizada de maneira descentralizada. Assim, além da CDH e 

da CRH, vinculadas à PROAD, na Reitoria, a Universidade conta com o apoio dos 13 

Setoriais de Recursos Humanos, subordinados à Direção Administrativa de cada um 

dos Centros, e que, por meio da descentralização das atividades, acolhem e orientam 

seus servidores, executando atos próprios de Gestão 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 estão previstas no Plano de Cargos e Salários (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 Universitário e destina-se ao desempenho das atividades relacionadas ao 

ensino, à pesquisa e à extensão da Universidade, bem como da sua administração, 

na forma das atribuições da Lei (SANTA CATARINA, 2006a). 

A carreira de Técnico Universitário desempenha atividades relacionadas à 

administração e apoio ao ensino, à pesquisa e à extensão da Universidade. Compõem 

esta carreira os cargos de Técnico Universitário de Desenvolvimento, Técnico 

Universitário de Suporte, Técnico Universitário de Execução e Técnico Universitário 

de Serviços, que são estabelecidos de acordo com a escolaridade exigida para cada 

cargo, ou seja, nível superior, nível médio, nível fundamental e nível fundamental 

incompleto, respectivamente (SANTA CATARINA, 2006a). 

O concurso público de provas ou de provas e títulos, definidos pela 

Constituição Federal (BRASIL, 1988), é o instrumento de recrutamento e seleção na 

UDESC (UDESC, 2007). O certame de caráter público, contribui para a escolha do 

candidato mais apto ao perfil do cargo, bem como serve como garantia de eficiência 

e moralização no ingresso de pessoal na Instituição (BERGUE, 2010). 

Os editais de concurso público para o provimento dos cargos efetivos de 

Professor Universitário e Técnico Universitário na UDESC, estão em conformidade 

com o Estatuto dos Servidores Públicos Civis - Lei nº 6.745/1985 (SANTA CATARINA, 

1985), com a Lei Complementar Estadual nº 345/2006 (SANTA CATARINA, 2006a), 

com o Decreto n° 4.184/2006 (SANTA CATARINA, 2006b) e com a Resolução nº 

044/2007 do Conselho Universitário (CONSUNI) (UDESC, 2007).  Para a categoria de 

Professor Universitário o concurso público de provas e títulos também está previsto 

na Lei Complementar n° 039/1991 (SANTA CATARINA, 1991) e na Resolução 
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023/2009 do Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensão (CONSEPE) e suas 

alterações (UDESC, 2009). 

Assim, terminada a fase de recrutamento e seleção por meio do concurso 

público, a CRH da Reitoria, mediante autorização da PROAD, dá-se início ao processo 

de nomeação dos candidatos para o ingresso nos cargos de Professor Universitário e 

de Técnico Universitário. A nomeação consiste na convocação formal do candidato 

para assumir o cargo público para o qual prestou concurso (ARRAES, 2018; 

BERGUE, 2010). Na UDESC, ela acontece por meio de portaria do Reitor, publicada 

no Diário Oficial do Estado, observando a ordem de classificação no certame e o 

número de vagas existentes (SANTA CATARINA, 1985; 2006b; UDESC, 2007). 

Uma vez publicada a portaria de nomeação no Diário Oficial do Estado, cabe 

à CRH, na Reitoria, e aos Setoriais de Recursos Humanos nos Centros, a incumbência 

de convocar os candidatos aprovados, receber os documentos necessários para a 

investidura no cargo e a operacionalização dos procedimentos iniciais para a posse e 

o acolhimento dos novos servidores (ARRAES, 2018; UDESC, 2007).  

A convocação formal do candidato aprovado em concurso público para o 

cargo de provimento efetivo na UDESC é realizada por meio de mensagem eletrônica 

(e-mail), respeitando a ordem classificatória. O candidato nomeado terá o prazo de 30 

dias, a contar da publicação do ato de nomeação, para tomar posse e iniciar suas 

atividades (UDESC, 2022b). Conforme o Estatuto do Servidor Público, a posse é “o 

ato pelo qual o nomeado para um cargo público manifesta, pessoal e expressamente, 

a sua vontade de aceitar a nomeação e inicia o exercício das respectivas funções” 

(SANTA CATARINA, 1985, p. 04).  

Após a convocação do candidato aprovado e a constatação do pleno 

atendimento das exigências legais para a investidura no cargo, a CRH na Reitoria e 

os Setoriais de Recursos Humanos nos Centros, agendarão a data da posse do novo 

servidor. A posse é dada pelo Diretor Geral nos Centros e pelo Reitor na Reitoria, 

ocasião em que é lavrado o termo de posse (SANTA CATARINA, 2006b; UDESC, 

2007). A data da assinatura do termo de posse coincide com o início do exercício, ou 

seja, a entrada do servidor em atividade no desempenho das atribuições do cargo 

(BERGUE, 2010).  

O gerenciamento das vagas disponíveis para o cargo de Professor 

Universitário é realizado pela Pró-Reitoria de Ensino, enquanto, que a Pró-Reitoria de 

Administração fica responsável pelas vagas disponíveis nos cargos da carreira do 
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Técnico Universitário (UDESC, 2007). Assim, uma vez detectada a necessidade de 

reposição da vaga de um cargo, a autorização é encaminhada ao respectivo Setorial 

de Recursos Humanos, que iniciará o processo de acolhimento do novo servidor. 

O termo acolher vem do latim acolligere, palavra que resulta da junção de ad 

(a), mais colligere (reunir, juntar), e significa “dar acolhida a” (CUNHA, 2010, p. 09). 

No dicionário, o termo acolhimento está relacionado à consideração e ao modo de 

receber ou a maneira de ser recebido, sendo sinônimo de hospitalidade e guarida 

(DICIO, 2022).  

O acolhimento como ato ou efeito de acolher, vai além do receber, pois 

expressa em suas definições uma ação de aproximação; refere-se a um “estar com” 

ou ainda a um “estar perto de” alguém, numa atitude de inclusão (BRASIL, 2009, p. 

23). 

O ato de acolher, de receber o novo servidor, trata-se de uma postura ética 

de toda a instituição, que busca compartilhar saberes, angústias e soluções, dando a 

quem recebe a responsabilidade da recepção e da resolução 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 instituição. Um 

momento de fundamental importância para a inclusão de quem chega, pois todo o 

suporte dado pela instituição neste momento inicial terá um grande impacto no modo 

como o trabalhador se alinhará aos valores institucionais e a maneira como 

estabelecerá vínculos no ambiente de trabalho (AMARO, 2016; DUTRA, 2016; 

MIKOWAISKI, 2019). 

Várias informações importantes são transmitidas ao novo servidor durante o 

processo de recrutamento e seleção para a vaga, assim como no período entre a 

convocação e o início do exercício. No entanto, estas informações geralmente não 

são suficientes para o adequado processo de acolhimento na instituição, pois grande 

parte dos servidores que ingressam no serviço público não tem conhecimento das 

especificidades da universidade e da gestão pública, não apenas quanto a observação 

das questões legais e dos princípios constitucionais, mas também no que se refere às 

práticas de gestão adotadas no setor público (DIAS, 2014; MIKOWAISKI; VIEIRA, 

2019).  

Para além das peculiaridades das ações da gestão universitária na 

Administração Pública, as pessoas, ao ingressarem em uma nova carreira, tendem a 
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ficar apreensivas e ansiosas com relação ao seu desempenho e inserção ao novo 

ambiente. Vivenciam o drama dos primeiros dias de trabalho, motivadas pelo 

desconhecimento do que as aguardam. Neste período, é comum que o novo servidor 

experimente sentimentos de ansiedade e incerteza, como também se preocupe com 

o desconhecido, com questões como: que tipo de instituição irá encontrar; se terá 

capacidade de fazer seu trabalho da maneira esperada; de que maneira os colegas 

irão reagir à sua presença ou ainda como será seu chefe imediato (ARMSTRONG, 

2006; FERREIRA, 2008; MACHADO; NETO; BERNARDINI, 2013; MENDRICO, 

2016). 

No início das suas funções na instituição, a grande maioria dos novos 

servidores precisará de um certo tempo, ou seja, de um período de aclimatação, para 

se sentir inseridos ao ambiente institucional e conhecer seu posto de trabalho, seus 

colegas e chefias, ter acesso às principais regras institucionais, bem como às práticas 

e métodos de trabalho a serem desenvolvidas no setor de lotação e na instituição 

como um todo (MACHADO; NETO; BERNARDINI, 2013; RIBEIRO, 2019).  

Segundo Ribeiro (2019), toda instituição vivencia este momento inicial, sendo 

necessário fazer com que os servidores recém-chegados conheçam seus valores e 

costumes e tenham acesso as diretrizes iniciais. Araújo (2014, p. 296) chama de 

programa de ambientação dos recém-chegados este “esforço da organização para 

transmitir sua história e sua cultura aquelas pessoas que ali exercerão suas 

atividades”. 

Do ponto de vista do sujeito que ingressa em uma nova instituição, 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 relações 

com a equipe, pode se configurar em uma situação de stress. Para Ferreira (2008, p. 

34), 

 

muitos consideram que a transição para o trabalho é muito difícil de 
suportar, porque nunca tiveram experiências prévias semelhantes, 
através das quais possam construir um quadro de referência. 
Desorientação, depressão e aborrecimento são comuns quando o 
cenário real fica aquém do cenário expectável.  

 

A autora alerta também, sobre a necessidade de a instituição oferecer suporte 

contínuo ao trabalhador, repassando o maior número possível de informações sobre 

as atividades e responsabilidades do cargo, sobre o papel dos demais servidores, 
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assim como sobre as expectativas da instituição quanto ao desempenho na função 

(FERREIRA, 2008).   

Correia (2019) afirma que saber integrar e desenvolver o potencial do seu 

quadro de pessoal é um dos maiores desafios para a instituição pois, os novos 

servidores trazem consigo diferentes conhecimentos e uma diversidade de novas 

ideias, que são resultado de suas experiências anteriores. Neste sentido, a Política 

Institucional de Acolhimento deve considerar estes diferentes perfis profissionais, 

posicionamentos e anseios individuais de quem chega, propiciando um ambiente 

institucional favorável à ambientação dos novos servidores. 

Internalização é a concepção desenvolvida por Dutra (2016, p. 101) a este 

processo de acolhimento, que se inicia no primeiro contato da pessoa com a instituição 

e que permite ao novo servidor desenvolver suas atividades laborais e construir 

expectativas com relação a instituição. Para o autor, há um certo descaso quanto às 

ações de acolhimento do novo servidor e que, apesar do seu efeito positivo no clima 

institucional, “eventualmente, há um momento no qual a organização é apresentada 

para o novo colaborador, mas na sequência a pessoa é encaminhada para o seu posto 

de trabalho sem nenhuma orientação”.  

Ferreira (2008), denomina socialização o processo que estuda o conteúdo e 

o processo pelo qual o trabalhador se ajusta a uma determinada função, na busca de 

torná-los membros da instituição. O autor situa o trabalhador como um membro reativo 

às práticas institucionais, sugerindo a intervenção tanto da instituição, quanto do 

trabalhador, no processo de socialização. 

Diante da análise da literatura investigada no presente estudo, foi possível 

verificar que os termos acolhimento, integração e socialização, muitas vezes são 

utilizados como sinônimos, desconsiderando suas diferenças na prática de gestão.  

Ferreira (2008) e Salvatino (2020), situam o acolhimento e a integração como 

fases do processo de socialização, onde as normas, a estrutura, os valores e as 

estratégias da instituição devem ser apresentados ao novo servidor. Será o momento 

em que o trabalhador poderá ter acesso aos detalhes da sua função, quais são as 

expectativas acerca do seu desempenho, das instalações e do seu posto de trabalho, 

entre outros aspectos.  Vide a Figura 03 - Processo de socialização. 
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Figura 03 - Processo de socialização 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fonte: Salvatino (2020, p. 45) 

 

Neste contexto, os programas de acolhimento e integração estão contidos no 

processo de socialização. Enquanto a socialização envolve todas as movimentações, 

visando a assimilação dos valores institucionais, o acolhimento refere-se ao momento 

da investidura no cargo, onde o novo servidor é introduzido na equipe e ao contexto 

do seu trabalho. Além da operacionalização 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 inserção na Instituição 

(BRASIL, 2009). Então o acolhimento pode ser caracterizado como a fase inicial do 

ingresso na Instituição, que apresenta um período mais curto que a integração 

aplicada de maneira coletiva, como um meio de apresentar a instituição e afirmar suas 

normas, objetivos e valores. As práticas de acolhimento servem como facilitadores da 

identificação do servidor, estimulando o processo de comprometimento do servidor 

com a instituição (FERREIRA, 2008). Vide Quadro 02 - Características da 

socialização, integração e acolhimento. 

 

Quadro 02 - Características da socialização, integração e acolhimento 

 

 Socialização Integração Acolhimento 

Tipo processo programa programa 

 
Público 

- acompanhamento da 
carreira dos trabalhadores 

- acompanhamento 
personalizado 

- aplicação coletiva no 
momento de entrada na 
organização/instituição 

 

Socialização Organizacional 

Integração 

Acolhimento 
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Continuação Quadro 02 - Características da socialização, integração e acolhimento 

 
Duração 

- envolve todas as 
movimentações 
organizacionais: entrada; 
mobilidades horizontal e 
vertical; inclusão 

 
- incide sobre um largo 
período (03-12 meses) 

 

 
- incide sobre um 
período 
relativamente curto (01-
04 semanas) 

 
Objetivo 

- potencializar iniciativas 
organizacionais/ 
institucionais e 
individuais 

- garantir a 
inserção e o 
envolvimento 
do trabalhador à 
organização/instituição e 
função 

- potencializar os 
trabalhadores 
 

 
Contexto 

- assimilação de 
valores e identificação do 
papel organizacional/ 
institucional 

- trabalho e 
desempenho na função 
 

- trabalho/ instituição 

Fonte: Ferreira (2008) 

 

O processo de acolhimento é composto de programas e práticas com o 

objetivo de atenuar os receios do novo servidor sobre as funções a serem 

desempenhadas. É o momento em que o servidor terá acesso às informações iniciais 

sobre a estrutura institucional e as atividades desenvolvidas, buscando um 

alinhamento preliminar do trabalhador com a instituição. Este processo poderá 

possibilitar no novo servidor um sentimento de pertencimento à instituição, que servirá 

como base para seu esforço e dedicação perante o grupo ao qual passa a pertencer. 

Talvez este processo não traga todas as respostas para o novo servidor, mas ser 

recebido de maneira amigável e com informações úteis, pode ser uma maneira de 

ajudar a atenuar os medos iniciais da carreira (AMARO, 2016; ARMSTRONG, 2006; 

MENDRICO, 2016).  

O acolhimento possibilita a integração, que está relacionada à incorporação 

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 

Instituição. Os programas de integração, consistem numa forma de capacitação, 

formação, que facilitam o início das atividades laborais e o relacionamento 

interpessoal, à medida que permitem o acesso às informações da cultura 

organizacional/institucional e às regras instituídas no cotidiano do local de trabalho 

(DICIO, 2022; RIBEIRO, BONTEMPO, 2019).   

A socialização é como processo macro, ou seja, na prática da Gestão de 

Pessoas, os programas e ações de acolhimento e integração estão contidos no 

processo de socialização. Enquanto a socialização envolve todas as movimentações, 
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visando a assimilação dos valores institucionais, o acolhimento e a integração buscam 

receber e incluir os servidores no contexto do seu trabalho (FERREIRA, 2008).  

Tanto o acolher como o integrar, no contexto da área de Gestão de Pessoas, 

não podem se limitar ao ingresso do trabalhador no ambiente de trabalho. São 

concepções e práticas, que devem perpassar pelas inúmeras ações da área de 

Gestão de Pessoas, e da gestão universitária como uma prática inclusiva, histórica e 

social.  

Como um processo contínuo, o acolhimento, a integração e a socialização são 

ações que possuem uma simetria, na busca de incluir o trabalhador no seu ambiente 

de trabalho, em sua concepção mais ampla, desde o seu ingresso até o momento em 

que deixa a instituição (RIBEIRO, BONTEMPO, 2019).  

Para os trabalhadores recém-chegados numa instituição, o acolhimento, a 

integração e a socialização têm como pressupostos básicos: a diminuição da 

inquietação, buscando minimizar o sentimento de insegurança e os receios diante do 

novo; o desenvolvimento de um sentimento de pertencimento à instituição, reduzindo 

a rotatividade (turnover) de pessoas; a redução do tempo de ambientação; e, o 

desenvolvimento de expectativas realistas sobre as atividades e a instituição como 

um todo (ARAÚJO, 2014). 

Ao propor maneiras de organizar as experiências dos trabalhadores que 

ingressam na instituição, os processos de socialização tem possibilidades de 

contribuir para a integração dos objetivos individuais e institucionais, se constituindo 

num primeiro passo na busca do envolvimento do trabalhador com os valores e 

desafios da instituição (FERREIRA, 2008). 

Contudo, diante da busca da simetria de ações do acolhimento, da integração 

e da socialização, é possível afirmar que a área de Gestão de Pessoas está dispersa 

por toda a instituição, não se restringindo a uma única unidade institucional, pois todo 

gestor, é um gestor de pessoas. Todavia, numa universidade, como em qualquer outra 

instituição pública, as preocupações relacionadas à Gestão de Pessoas devem ter 

início com a contratação de pessoal e durante todo o processo de desenvolvimento 

do servidor junto à instituição (SANTOS, 2015). 

Dias (2014) destaca que é fundamental que a instituição prepare o processo 

de acolhimento e integração do novo servidor, definindo seu papel perante os demais 

membros da estrutura institucional, mas principalmente junto àqueles com quem irá 
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trabalhar diretamente. Para isso, ele sugere a realização de reuniões informais com 

toda a equipe e o esclarecimento dos objetivos.  

Segundo Freire (1999, p. 08) o sujeito é o único ser capaz de se comprometer. 

O autor considera a capacidade de agir e refletir do ser humano como uma condição 

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 admirá-lo para, objetivando-o, 
transformá-lo e, transformando-o, saber-se transformado pela sua 
própria criação; um ser que é e está sendo no tempo que é o seu, um 
ser histórico, somente este é capaz, por tudo isto, de comprometer- 
se. 
 

No entanto, o acolhimento dos novos servidores vai além da simples recepção 

da pessoa pelo setor de Gestão de Pessoas, refere-se também a maneira como o 

processo de acolhimento é realizado pela instituição, 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, não são 

sentimentos estáticos, eles estão em constante movimento.  

 

O “pertencimento” e a “identidade” não tem a solidez de uma rocha, 
não são garantidos para toda a vida, são bastante negociáveis e 
revogáveis, e de que as decisões que o próprio indivíduo toma, 
caminhos que percorre, a maneira como age - a determinação de se 
manter firme a tudo isso - são fatores cruciais tanto para o 
“pertencimento” quanto para a “identidade”. 

 

O trabalhador é 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 contínuo de se redefinir e 

se inventar, ao mesmo tempo em que o sujeito reinventa a sua própria história 

(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 ligação absoluta; enquanto a segunda, na 

comunidade de destino, os sujeitos se unem pelas ideias ou princípios. É nesta 

comunidade, diante da diversidade de ideias e na busca de conciliá-las, que o sujeito 

será exposto à identidade. 
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Sendo uma comunidade de destino, no ambiente de trabalho, o trabalhador 

repetidamente precisará comparar ideias e fazer escolhas ou ainda reconsiderar 

escolhas já realizadas, conciliando demandas contraditórias e incompatíveis 

(BAUMAN, 2005). 

Para Mendes (2017, p. 40), “quanto mais identificado estiver o trabalhador 

com as suas funções e com a instituição, maior será o seu comprometimento e, 

consequentemente, mais incrementada será a sua competência”.  

O trabalho é uma referência na vida das pessoas (FREIRE, 1999) e as 

universidades, como qualquer instituição/organização, são feitas pelo trabalho das 

pessoas que a constituem. Todavia, no contexto, das instituições/organizações o 

processo de gestão é uma das molas propulsoras para potencializar ações de modo 

a propiciar condições para que os trabalhadores encontrem identidade e 

pertencimento no seu ambiente de trabalho.   

Para além do acolhimento, o processo da gestão e neste estudo, o processo 

da gestão universitária, precisa buscar na sua essência, a potencialidade do 

trabalhador, para além do planejar, organizar, liderar e controlar (BURIGO; 

PERARDT, 2016; SCHLICKMANN, 2013). Neste contexto, a Política Institucional de 

Acolhimento, como uma diretriz da Política Pública de Gestão de Pessoas, pode se 

materializar como um processo da gestão, que potencialize o sentimento de 

identidade e de pertencimento do servidor, com o seu trabalho no sentido mais amplo.  
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4 A POLÍTICA PÚBLICA DE GESTÃO DE PESSOAS 

 

Como fundação pública integrante da estrutura organizacional básica do 

Estado de Santa Catarina, a UDESC está subordinada à Lei Complementar nº 

741/2019 (SANTA CATARINA, 2019), que define o modelo de gestão da 

Administração Pública Estadual do Poder Executivo do Estado de Santa Catarina, 

também denominada Administração Pública Estadual, e segundo o qual: 

 

os planos estratégicos de reestruturação e de desenvolvimento 
institucional definirão políticas, diretrizes e medidas voltadas para a 
racionalização de estruturas e do quadro de servidores, a revisão dos 
processos de trabalho, o desenvolvimento de pessoal e o 
fortalecimento da identidade institucional da agência 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 organização, devidamente 

mapeadas e internalizadas, com as necessidades/expectativas de desenvolvimento 

dos servidores que o atendimento das demandas é realizado com excelência, 

satisfação e eficiência”. Neste sentido, a UDESC tem como meta proporcionar 

condições para o desenvolvimento contínuo dos servidores, construindo uma cultura 

institucional direcionada para resultados e para a prestação de serviços de excelência 

aos cidadãos (UDESC, 2021b).  

Por sua vez, a Pró-Reitoria de Administração, em consonância com o PDI 

(UDESC, 2021b, p. 85), desenvolve o Programa Desenvolvimento Humano da 

UDESC, visando o fortalecimento da Política Institucional de Gestão de Pessoas por 

meio de ações como a “institucionalização da Escola de Gestores; da ampliação das 

ações voltadas a atenção à saúde e segurança do trabalho; da ampliação de 

capacitações para o desenvolvimento profissional e comportamental dos servidores, 

e no acompanhamento efetivo de suas carreiras”. 

O Programa Desenvolvimento Humano da UDESC (UDESC, 2021b) 

subdivide-se em 04 (quatro) grandes projetos: Escola de Gestores; Saúde e 

Segurança do Trabalho; Desenvolvimento Profissional e Comportamental; Carreira e 

Vida Funcional. Seu objetivo geral é consolidar a Política Institucional de Gestão de 

Pessoas, partindo do planejamento, organização e coordenação de ações de 

desenvolvimento e o aperfeiçoamento das competências individuais e profissionais 
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dos seus servidores, sem deixar de lado a atenção à saúde ocupacional e o 

acompanhamento de suas carreiras. 

Ser UDESC é o programa/eixo está no Planejamento Estratégico (UDESC, 

2021a), diretamente relacionado à Gestão de Pessoas na Instituição. Nele consta o 

projeto Desenvolvimento, Saúde e Bem-Estar das Pessoas, sob a liderança da 

PROAD, que busca promover o bem-estar e a valorização das pessoas na 

comunidade universitária. Vide Quadro 03 - Ações estratégicas do Programa Ser 

UDESC. 

 

Quadro 03 - Ações estratégicas do Programa Ser UDESC 

Ação Responsável Ação Estratégica 

4.1.1  PROAD Institucionalizar a Escola de Gestores da UDESC  

4.1.2  
PROAD 
PROEN 

PROPPG 

Ampliar a capacitação de técnicos e docentes  

4.1.3  PROAD Elevar os resultados do clima organizacional da UDESC  

4.1.4  PROAD Aprimorar o Programa de Preparação para Aposentadoria dos 
servidores (POPA)  

4.1.5  PROAD Criar o programa de incentivos à permanência dos servidores  

4.1.6  PROAD Criar a política de acessibilidade na UDESC  

4.1.7  PROAD Ampliar a atenção à saúde mental na UDESC  

4.1.8  PROAD Ampliar as ações de atenção à saúde e bem-estar na UDESC  

4.1.9  PROAD Ampliar ações relacionadas às normas de segurança e 
medicina do trabalho  

Fonte: UDESC (2021a, p.16) 

 

Mediante o que consta no Quadro 03 - Ações estratégicas do Programa Ser 

UDESC, não há diretrizes estratégicas de acolhimento dos novos servidores 

ingressantes na UDESC, de forma integrada. Cada Centro e a Reitoria, tem autonomia 

neste processo de gestão. 

Um programa de acolhimento do servidor no momento do seu ingresso na 

Universidade, com ações alinhadas às estratégias institucionais, quiçá poderá 

contribuir para o fortalecimento das diretrizes do Programa Desenvolvimento Humano 

da UDESC. 

Para além das políticas e diretrizes institucionais definidas em seu 

Planejamento Estratégico (UDESC, 2021a) e em seu PDI (UDESC, 2021b), 
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administrativamente a Política de Gestão de Pessoas da Universidade está vinculada 

à Política de Gestão de Pessoas do Estado de Santa Catarina. Como parte integrante 

da Administração Pública Estadual, a UDESC está subordinada às políticas e 

diretrizes da Secretaria de Estado da Administração (SEA), órgão superior da 

Administração Pública Estadual Direta (SANTA CATARINA, 2019), responsável pelo 

planejamento, acompanhamento e execução das Políticas Públicas de Gestão de 

Pessoas no Estado de Santa Catarina. 

A Diretoria de Gestão e Desenvolvimento de Pessoas (DGDP) como órgão 

central e normativo do Sistema Administrativo de Gestão de Pessoas (SAGP), 

intervém nas ações da Política Institucional de Gestão de Pessoas dos órgãos 

estaduais, no que se refere a descentralização e desconcentração das decisões e 

atividades do SAGP, garantindo, desta forma, a uniformidade da aplicação da 

legislação do Estado (SANTA CATARINA, 2008; 2021b). 

Por meio da Política Estadual de Desenvolvimento dos Servidores (PEDS), a 

Política de Gestão de Pessoas do Estado interfere na Política Institucional de cada 

órgão, alinhando suas ações de desenvolvimento com as estratégias institucional, a 

fim de preparar os servidores para as mudanças de cenários, para as substituições 

decorrentes de vacância do cargo, acompanhando o desenvolvimento do servidor em 

sua vida funcional, entre outros (SANTA CATARINA, 2021b). 

A DGDP, se articula com os demais órgãos da estrutura organizacional do 

Poder Executivo no que tange à estruturação, organização e administração do 

Sistema Administrativo de Gestão de Recursos Humanos (SAGRH), tendo como 

responsabilidade a normatização, a supervisão, o controle, a orientação e a 

formulação de políticas na área de Gestão de Pessoas do Estado (SANTA 

CATARINA, 2008; 2019; [202-?]a). 

O SAGRH é orientado pelo modelo de gestão da Administração Pública 

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 profissionalização do servidor público e na eficiência, eficácia 

e relevância dos serviços prestados (SANTA CATARINA, 2008).  

Em observância aos princípios da legalidade, da impessoalidade, da 

moralidade, da publicidade e da eficiência, o SAGRH consiste em um  
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conjunto de ações sistêmicas articuladas entre si e sob uma estrutura 
organizacional, que se interligam e interagem, buscando desenvolver, 
aplicar e acompanhar as políticas públicas do Estado e a formação de 
uma visão 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 público é considerado um agente facilitador na 

prestação de serviços à sociedade, por meio da descentralização e desconcentração 

das ações, tendo amparo na tecnologia da informação e adotando estratégias de 

comprometimento dos servidores, atribuindo responsabilidade solidária em 

substituição aos mecanismos de controle (SANTA CATARINA, 2008). 

Desta forma, a DGDP, com amparo do SAGRH, tem como missão a promoção 

da área de Gestão de Pessoas em parceria com os setoriais e seccionais distribuídos 

nas Secretarias, Autarquias e Fundações da capital e dos demais municípios do 

Estado, buscando desburocratizar, descentralizar e desconcentrar as decisões e 

atividades, garantindo a uniformidade da legislação e da administração de pessoal, 

por meio da normatização, orientação e controle. Ela objetiva garantir à sociedade 

serviços públicos com bom nível de qualidade, ao mesmo tempo, busca proporcionar 

aos seus servidores um ambiente institucional saudável, que possibilite a satisfação e 

o sentimento de pertencimento aos servidores públicos (SANTA CATARINA, 2008; 

[202-?]a). 

As Políticas Públicas de Gestão de Pessoas no Estado de Santa Catarina 

(SANTA CATARINA, 2019), e nas mesmas diretrizes a Política Institucional de Gestão 

de Pessoas da UDESC (UDESC, 2021a), situam o servidor público como um agente 

facilitador das suas ações na sociedade, buscando a sua satisfação e fortalecendo o 

sentimento de pertencimento e identidade institucional (SANTA CATARINA, [202-?]a).  

Falar de sentimento de pertencimento e identidade é contextualizar o ser 

humano como um alicerce institucional fundamental, sem o qual as instituições pouco 

ou nada fariam. Em outras palavras, sem as pessoas as instituições seriam apenas 

um aglomerado de máquinas, 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 

Administração Pública busca soluções práticas para os anseios da coletividade, sem 

deixar de lado seus princípios constitucionais norteadores, como a legalidade, 

impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiência. Desta forma, administrar na 
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Administração Pública “não significa apenas prestar e executar serviços, mas sim 

dirigir e governar buscando o bem comum, a satisfação do coletivo; para tanto, é 

preciso que toda a estrutura administrativa esteja em sintonia.” 

O desempenho de uma instituição depende tanto das pessoas que a 

compõem, como também de uma Política de Gestão de Pessoas devidamente 

alinhada aos objetivos Institucionais e direcionada aos resultados propostos. Neste 

sentido, as diretrizes da Política Pública também interferem na Política Institucional de 

Gestão de Pessoas, embora a prática da Gestão Universitária seja o locus para a 

concretização de ações como a Política Institucional de Acolhimento dos novos 

servidores.  

Na sua essência, a universidade se diferencia das demais instituições e/ou 

organizações, pela  

 

sua autonomia intelectual diante da sua inter-relação com as outras 
áreas de conhecimento, pela interação com o ensino, a pesquisa e a 
extensão, pela formação dos seus professores, equipe técnica e dos 
seus gestores (BÚRIGO; PERARDT, 2016, p. 91). 

 

Ao conceber a universidade, como instituição social (CHAUÍ, 2003), e 

vivenciar a sua prática de potencializar o trabalhador como sujeito do seu trabalho, o 

processo da gestão, 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 ação estratégica fundamental, para que possa quiçá 

propiciar ao trabalhador um sentimento inicial de identidade e de pertencimento ao 

seu ambiente de trabalho. 
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5 CAMINHO METODOLÓGICO 

 

No presente capítulo, apresento o caminho metodológico percorrido no 

desenvolvimento desta pesquisa. Início indicando o tipo e a natureza da pesquisa e, 

na sequência, os sujeitos participantes do estudo, bem como os instrumentos de 

coleta de informações e o processo da análise das informações. 

O principal objetivo do caminho metodológico neste estudo é proporcionar 

embasamento científico a todas as etapas desta pesquisa. Vide Quadro 04 - Síntese 

metodológica. 

 

Quadro 04 - Síntese metodológica 

 Procedimentos Metodológicos 

Natureza Aplicada 

Abordagem Qualitativa 

Fins Descritiva e aplicada 

 

Meios 

Documental 

Bibliográfica 

Estudo de caso 

Técnicas e 
instrumentos 

Entrevista Semiestruturada 

Análise de conteúdos 
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 relação entre o pesquisador e o seu fenômeno de estudo, bem como as 

limitações do contexto em que esta relação 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 ação integrada institucional, poderá se materializar o processo de 

acolhimento dos novos servidores na UDESC. 

Quanto à natureza, esta foi uma pesquisa aplicada, que segundo Gil (2022, 

p. 25) “abrange estudos elaborados com a finalidade de resolver problemas 

identificados no âmbito das sociedades em que os pesquisadores vivem.” 
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Em busca da essência do fenômeno acolhimento dos novos servidores, 

sigo neste estudo os critérios de classificação de pesquisa definidos por Vergara 

(2016): quanto aos fins e aos meios. Assim, quanto aos fins, esta pesquisa foi 

descritiva e aplicada. Descritiva, pois expõe as características de um fenômeno, e 

aplicada por sua finalidade prática, à medida que é motivada pela necessidade de 

resolver um desafio concreto (VERGARA, 2016). 

Quanto aos meios de investigação, ainda seguindo os critérios de Vergara 

(2016), esta pesquisa pode ser considerada como: documental, bibliográfica e um 

estudo de caso. A investigação 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-?]a; [202-?]b; [202-?]c; [202-?]d; [202-?]e; [202-?]f), relacionados 

ao fenômeno de investigação, nas diversas bases de consultas de dados 

disponíveis. 

Este estudo também pode ser caracterizado como uma pesquisa 

bibliográfica, pois no seu desenvolvimento realizei um estudo sistematizado do 

material disponível ao público em geral, como livros, revistas, jornais e meios 

eletrônicos (GIL, 2022). 

Por fim, considerando o objetivo proposto, minha proximidade com o 

ambiente estudado e o desejo de ter um conhecimento contextualizado sobre o 

fenômeno investigado, optei pelo estudo de caso como meio de investigação (GIL, 

2021; VERGARA, 2016; YIN, 2015). Para Triviños (1987, p. 133) o estudo de caso 

é o 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 ciências sociais”, que conta com um 

método abrangente, nascido da necessidade de compreender fenômenos sociais 

complexos.  

Caracterizado como uma forma diferenciada de investigação empírica, o 

estudo de caso consiste num conjunto de procedimentos desejados, visando 
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investigar um fenômeno do mundo real, de maneira profunda e dentro do seu 

contexto. É geralmente utilizado quando não é possível distinguir com clareza os 

limites entre o fenômeno de estudo e o contexto em que ele se desenvolve (YIN, 

2015). 

A coleta de informações nesta pesquisa, foi realizada utilizando a entrevista 

semiestruturada, considerado um dos principais meios para coleta de informações, 

de acordo com Triviños (1987). Este autor concebe a entrevista semiestruturada 

como  

 

aquela que parte de certos questionamentos básicos, apoiados em 
teorias e hipóteses, que interessam à pesquisa, e que, em seguida, 
oferecem amplo campo de interrogativas, fruto de novas hipóteses 
que vão surgindo à medida que se recebem as respostas do 
informante (TRIVIÑOS,1987, p. 146).  

 

Segundo Gil (2021, p. 99) a entrevista semiestruturada, apesar dos seus 

diversos formatos, “caracteriza-se pelo estabelecimento prévio de uma relação de 

questões ou tópicos que são apresentados aos entrevistados”. Desta forma, todos 

os entrevistados responderam a mesma sequência de formulação das perguntas 

pré-definidas, seguindo a linha do seu pensamento e de sua prática, participando 

como sujeito ativo no delineamento do conteúdo da pesquisa (TRIVIÑOS, 1987).  

As entrevistas semiestruturadas foram aplicadas aos sujeitos selecionados 

para este estudo, que correspondem aos Coordenadores de Apoio 

Administrativo/Acadêmico e/ou responsáveis pelo Setor de Recursos Humanos nos 

Centros da UDESC e na Reitoria, no ano de 2023, que são os gestores 

responsáveis pelo processo de gestão do acolhimento dos novos servidores na 

Instituição. 

 

5.2 SUJEITOS DA PESQUISA 

 
Segundo Gil (2021, p. 76), a escolha dos sujeitos que participam da coleta 

de informações é de suma importância, pois na pesquisa qualitativa busca-se o 

olhar do participante acerca do problema pesquisado. Há a necessidade de 

escolher sujeitos em um local para “estudá-los levando em consideração o 

ambiente de estudo.”  

A UDESC possui uma estrutura multicampi onde cada um dos seus Centros 
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é constituído por unidades universitárias que, no seu âmbito, são responsáveis pela 

execução das políticas de ensino, pesquisa e extensão, bem como pelas funções 

deliberativas, normativas e executivas (SANTA CATARINA, 2006b). Em cada um 

dos 12 (doze) Centros da UDESC há um Setorial de RH que apoia as atividades da 

PROAD e excutam os atos de Gestão de Pessoas (UDESC, 2021b). 

Em vista disso, e ainda considerando que este estudo busca o olhar dos 

gestores, cuja conscientização e aderência é um elemento fundamental na 

implementação e no sucesso de qualquer política institucional, os sujeitos 

selecionados para este estudo foram os gestores dos Setoriais de RH em cada um 

dos Centros e da Reitoria, em exercício no ano de 2023, que são os gestores de 

pessoas diretamente envolvidos nas ações de acolhimento dos novos servidores. 

Desta forma, considero como sujeito deste estudo o responsável 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 

Responsáveis pela Gestão de Pessoas 

 

Centro da 
UDESC 

Município Quantidade 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos  

CAV Lages 01 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos  

CCT Joinville 01 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos  

CEAD Florianópolis 01 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos  

CEART Florianópolis 01 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos  

CEAVI Ibirama 01 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos  

CEFID Florianópolis 01 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos 

CEO Chapecó 01 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos  

CERES Laguna 01 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos 

CESFI Balneário 
Camboriú 

01 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos  

ESAG Florianópolis 01 
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Continuação Quadro 05 - Potenciais sujeitos de pesquisa 

 

Responsáveis pela Gestão de Pessoas 

 

 

Centro da 
UDESC 

 

Município 

 

Quantidade 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos 

FAED Florianópolis 01 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos 

CEPLAN São Bento do 
Sul 

01 

Gestor responsável pelo Setorial de Recursos 
Humanos  

Reitoria Florianópolis 01 

 Total  13 

Fonte: elaborado pela autora 

 

No período de coleta de informações, o Centro de Educação Superior do 

Meio Oeste do Estado, em Caçador, estava em fase de implantação e definição dos 

servidores que fariam parte do quadro de pessoal e dos ocupantes das funções de 

confiança, motivo pelo qual ainda não havia sido designado um gestor responsável 

pelo Setorial de RH daquele Centro. 

 

5.3 COLETA E ANÁLISE DAS INFORMAÇÕES 

 
Diante dos objetivos propostos para este estudo, utilizei nesta pesquisa a 

entrevista semiestruturada e a análise de conteúdo, como mecanismos de coleta e 

análise das informações, 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 espaço físico do Setorial de RH, e 07 (sete) por 

meio eletrônico (via Plataforma Teams), devido à distância geográfica destes 

Centros da UDESC. Vide APÊNDICE A - Instrumento de Coleta de Informações. 

Ao final da etapa de coleta de informações, estas foram analisadas por meio 

da técnica de análise de conteúdo. De acordo com Bardin (2011) e Oliveira (2011), 

a análise de conteúdo é um conjunto de procedimentos sistemáticos, que permitem 

a descrição do conteúdo e obtenção de indicadores que viabilizam a compreensão 

das informações coletadas, ao mesmo tempo que permitem trazer à tona 

significados que estavam em segundo plano no conteúdo coletado.  
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Para Richardson (2008, p. 224), por sua natureza científica, a análise de 

conteúdo deve ser “eficaz, rigorosa e precisa”. Ela deve buscar compreender 

melhor um discurso, extraindo dele os momentos mais importantes.   

Segundo Oliveira (2011), categorias de análise são fundamentais no 

processo de formulação dos questionamentos para a coleta de informações, pois a 

categorização possibilitará ao pesquisador a coleta das informações necessárias 

para a obtenção das respostas aos questionamentos e objetivos propostos pela 

pesquisa.  

Deste modo, a fim de organizar o tratamento das informações obtidas, 

delimitei previamente algumas categorias de análise e seus respectivos conteúdos 

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

 

Quadro 06 - Categorias e conteúdo base 

Categorias de análise Conteúdo base 

UDESC a) Ingresso dos novos servidores 

b) Diretrizes 

Política Institucional de 
Acolhimento  

a) Concepção  

b) Desafios e possibilidades 

Política Pública de 
Gestão de Pessoas 

a) Concepção 

b) Processo de interação com a Política 
Institucional de Acolhimento 

Fonte: elaborado pela autora 

 

Nesse contexto, o instrumento de pesquisa utilizado (Vide APÊNDICE A - 

Instrumento de Coleta de Informações) foi elaborado com base nas categorias 

previamente definidas: 

a) UDESC: nesta categoria busquei conhecer a concepção dos gestores 

dos Setoriais de RH com relação ao acolhimento dos novos 

servidores realizado no seu Centro ou Reitoria, bem como identificar, 

no seu entendimento, quais são as diretrizes essenciais para uma 

política institucional de acolhimento dos novos servidores; 

b) Política Institucional de Acolhimento: a partir desta categoria, busquei 

conhecer, no olhar dos gestores, qual sua concepção sobre a Política 

Institucional de Acolhimento, bem como identificar quais seriam os 
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desafios e as possibilidades para a institucionalização de uma Política 

de Acolhimento aos novos servidores da UDESC; 

c) Política Pública de Gestão de Pessoas: por meio desta categoria 

procurei conhecer a concepção dos gestores sobre a Política Pública 

de Gestão de Pessoas do Estado de Santa Catarina e sua interação 

com a prática da gestão de acolhimento dos novos servidores. 

Na sequência, encerrada a coleta e análise das informações, confrontei e 

correlacionei os resultados obtidos nas falas dos gestores entrevistados com os 

objetivos inicialmente propostos neste estudo, buscando desvelar relações existentes 

entre as informações coletadas e a base teórica que dá suporte a este estudo. 

Em observância aos protocolos de ética em pesquisa, a fim de assegurar a 

integridade e dignidade dos participantes, e em conformidade com o disposto nas 

Resoluções CNS nº 466/12 (BRASIL, 2012) e nº 510/16 (BRASIL, 2016), o projeto 

desta pesquisa foi submetido ao Comitê de Ética em Pesquisa com Seres Humanos 

(CEPSH) da UDESC e da UFSC, antes de iniciar o desenvolvimento da pesquisa 

propriamente dita. Assim, esta pesquisa obteve aprovação para a sua realização a 

partir do Processo UDESC 49138/2022 (SANTA CATARINA, [202-?]b) e do Parecer 

Consubstanciado do CEP nº 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 eletrônica, 

encaminhada ao endereço institucional pessoal. O convite da entrevista era composto 

pelos esclarecimentos sobre a pesquisa, continha a data e o horário da coleta de 

informações e solicitava a assinatura do gestor no Termo de Consentimento Livre e 

Esclarecido (Vide APÊNDICE B - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido), que 

informava o participante sobre os possíveis riscos e benefícios de sua participação 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 fenômeno investigado e colaborando 

com esta pesquisa. Vide Quadro 07 - Sujeitos da pesquisa. 
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Quadro 07 - Sujeitos da pesquisa 

Responsáveis pela Gestão de Pessoas 

 

Centro da 
UDESC 

Município Quantidade 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos  

CAV Lages 01 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos  

CCT Joinville 01 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos  

CEAD Florianópolis 01 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos  

CEART Florianópolis 01 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos  

CEAVI Ibirama 01 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos  

CEFID Florianópolis 01 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos 

CEO Chapecó 01 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos  

CERES Laguna 01 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos 

CESFI Balneário 
Camboriú 

01 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos  

ESAG Florianópolis 01 

Coordenador de Apoio 
Administrativo/Acadêmico - Recursos Humanos 

FAED Florianópolis 01 

Gestor responsável pelo Setorial de Recursos 
Humanos  

Reitoria Florianópolis 01 

 Total  12 

Fonte: elaborado pela autora 

 

Tendo o consentimento prévio dos participantes (Vide APÊNDICE B - Termo 

de Consentimento Livre e Esclarecido), as entrevistas foram realizadas no período 

entre 02 de fevereiro e 01 de março de 2023, com duração entre 20 e 40 minutos 

cada. Nas 05 (cinco) reuniões presenciais, nas dependências do Setorial de RH do 

respectivo Centro, as falas foram gravadas com ajuda de dispositivo eletrônico 

(telefone celular). As demais entrevistas (07), devido à distância geográfica da 

unidade da UDESC, foram concedidas por meio de reuniões on-line, utilizando 

Plataforma Teams, sendo gravadas com os recursos disponíveis na própria 

plataforma. 

Realizadas as 12 entrevistas programadas e considerando encerrado o 

período de coleta de informações, iniciei a transcrição das falas dos gestores, 
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gravadas nas entrevistas. A fim de garantir o anonimato dos participantes, estabeleci 

um código de identificação para cada gestor entrevistado. Assim, o primeiro gestor 

entrevistado recebeu a denominação G01, o segundo gestor entrevistado recebeu a 

denominação G02, e assim sucessivamente até o último gestor entrevistado, o gestor 

G12. 

Visando preservar na íntegra as falas de todos os participantes desta 

pesquisa, as transcrições foram realizadas num arquivo de texto, após escutar 

cuidadosamente cada áudio gravado. Após a transcrição 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 transcrição das falas dos gestores, 

comecei a etapa de análise das informações obtidas com as entrevistas. Neste 

momento, tendo estudado a transcrição das falas, confrontei estas informações com 

as categorias de análise e seus respectivos conteúdos base, buscando correlacionar 

as falas dos gestores e o referencial teórico que orientaram esta investigação. 
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6 ANÁLISE DAS INFORMAÇÕES COLETADAS 

 

Neste capítulo apresento a análise e a interpretação das informações 

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 análises dos relatos dos entrevistados, como etapa inicial, 

caracterizo os sujeitos desta pesquisa e, na sequência, com base nas categorias de 

análise previamente definidas e nos seus respectivos conteúdos base (Vide Quadro 

06 - Categorias e conteúdo base), discorro o processo de análise, a partir das falas 

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

 

6.1 CARACTERIZAÇÃO 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 exercício no 

ano de 2023 (Vide Quadro 07 - Sujeitos da pesquisa), que correspondem aos gestores 

de pessoas diretamente envolvidos nas ações de acolhimento dos novos servidores 

na Universidade e que se disponibilizaram a participar deste estudo. 

No que se refere à carreira pública, todos os gestores entrevistados são 

servidores efetivos ocupantes da carreira de Técnico Universitário do Quadro 

Permanente de Pessoal da UDESC. Destes, 03 (três) ocupam o cargo de Técnico 

Universitário de Desenvolvimento (cargo de nível superior), 03 (três) exercem o cargo 

de Técnico Universitário de Suporte (cargo de nível médio) e 06 (seis) dos 

entrevistados ocupam o cargo de Técnico Universitário de Execução (cargo de nível 

fundamental).  Vide Figura 04 - Distribuição dos cargos dos entrevistados.  
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Figura 04 - Distribuição dos cargos dos entrevistados 

    

Fonte: elaborado pela autora  

 

Quanto ao tempo de serviço na UDESC, a maioria dos gestores dos Setoriais 

de RH são servidores que estão há muitos anos na Instituição, alguns com bastante 

experiência prática de gestão universitária, uma vez que atuaram em diversas áreas 

na UDESC. Dentre os gestores entrevistados: 05 (cinco) estão há mais de 15 (quinze) 

anos na Instituição, 06 (seis) tem entre 10 e 15 anos de serviço; e apenas 01 (um) 

servidor entrevistado está a menos de 05 (cinco) anos na UDESC. Vide Figura 05 - 

Tempo de serviço dos entrevistados na UDESC. 

 

Figura 05 - Tempo de serviço dos entrevistados na UDESC 

 

Fonte: elaborado pela autora 

 

O tempo de serviço do gestor no atual cargo de gestão é outro aspecto 

relevante na caracterização dos sujeitos desta pesquisa, pois um gestor há mais 
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tempo exercendo a função teve a oportunidade de vivenciar mais experiências na área 

de Gestão de Pessoas.  

Dos 12 gestores entrevistados apenas 01 (um) foi designado para responder 

pelo Setorial há mais de 15 anos. Quanto aos demais entrevistados, 03 (três) gestores 

respondem pela coordenação do Setorial de RH entre 10 e 15 anos; 01 (um) gestor 

exerce a coordenação entre 05 e 10 anos; 04 (quatro) gestores são coordenadores 

entre 01 e 05 anos; e 03 (três) gestores respondem pela coordenação do Setorial de 

RH do seu Centro de lotação por menos de um ano. Vide Figura 06 - Ingresso dos 

entrevistados no cargo de gestão ocupado. 

 

Figura 06 - Ingresso dos entrevistados no cargo de gestão ocupado 

 

Fonte: elaborado pela autora  

 

Da análise das informações obtidas no que se refere ao tempo em que está 

na coordenação do Setorial de RH, constatei que a maioria dos gestores responde 

por esta atribuição há mais de um ano, tendo seguramente, experiências a 

compartilhar. Por sua vez, 03 (três) gestores respondem pela coordenação do Setorial 

de RH por menos de um ano, motivo pelo qual ainda não tiveram a oportunidade de 

vivenciar a convocação de servidores efetivos. 

No que diz respeito a área de formação acadêmica em nível de graduação 

dos sujeitos entrevistados: 04 (quatro) gestores têm Graduação em Administração; 02 

(dois) gestores tem formação na área do Direito (um deles com formação incompleta); 

02 (dois) gestores com Graduação em Pedagogia; 01 (um) gestor graduado em 

Biotecnologia; 01 (um) gestor com formação na área de Ciências Sociais; 01 (um) 

gestor graduado em Artes Plásticas; e, 01 (um) gestor com formação incompleta na 
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área de Ciências Contábeis. 

Das informações obtidas sobre a formação dos gestores dos Setoriais de RH, 

a formação acadêmica não é um requisito para ser gestor do Setorial de RH. Como 

acontece na maioria das vagas disponíveis nas funções de confiança da UDESC, o 

servidor que ingressa cumpre os requisitos legais para determinada Função de 

Confiança.  

Apresentado a caracterização dos sujeitos entrevistados, prossigo com as 

análises e interpretações das informações coletadas nas entrevistas, com base nas 

categorias de análise previamente definidas: UDESC, Política Institucional de 

Acolhimento e a Política Pública de Gestão de Pessoas. 

 

6.2  A UNIVERSIDADE DO ESTADO DE SANTA CATARINA 

 

A categoria de análise UDESC foi a primeira categoria de pesquisa que 

estabeleci, sendo constituída pelos conteúdos base: a) ingresso dos novos servidores 

e b) diretrizes.  

Nesta categoria procurei conhecer a Política Institucional de Acolhimento dos 

novos servidores nos cargos de provimento efetivo (Professores Universitários e 

Técnico Universitários) da Universidade e a maneira como ela é realizada em cada 

Centro e na Reitoria. Aqui também busquei identificar, na visão dos gestores dos 

Setoriais de RH, quais são as diretrizes essenciais para uma Política de Acolhimento 

dos novos servidores na Instituição. 

Cabe esclarecer que, apesar de ser um processo rotineiro, a nomeação 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 necessário ter a disponibilidade da vaga no cargo 

do Quadro Permanente de Pessoal (SANTA CATARINA, 2006a), para só então dar 

início ao processo de recrutamento e a consequente nomeação, convocação e 

investidura no cargo. 

Assim sendo, das falas dos entrevistados, no que se refere ao ingresso de 

novos servidores efetivos, constatei que em 03 (três) Centros da UDESC o atual 

Coordenador do Setorial de RH assumiu a Função de Confiança há menos de um 

ano, motivo pelo qual estes gestores ainda não vivenciaram a experiência de 

operacionalizar o acolhimento de novos servidores efetivos.  
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Nestes Centros, os gestores realizaram apenas a admissão de Professores 

Substitutos, que são servidores regidos por contratos temporários de, no máximo, 02 

(dois) anos (SANTA CATARINA, 2006a), cujo processo de acolhimento é muito similar 

ao do servidor efetivo, porém mais simplificado. Nele há, basicamente, a parte cartorial 

da rotina de recepção do novo professor, como o preenchimento de formulários e a 

conferência dos documentos para a admissão, logo sendo encaminhados para o 

respectivo Departamento em que desenvolverá suas atividades e que será o 

responsável pela transmissão das principais orientações sobre o exercício 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 após a publicação da respectiva portaria de nomeação no Diário 

Oficial do Estado.  

Desta forma, uma vez publicada o ato de nomeação, o gestor do Setorial de 

RH encaminha ao candidato nomeado uma convocação, comunicando a publicação 

da sua portaria de nomeação e dando ciência do início da contagem do prazo para a 

investidura no cargo. Esta convocação é feita por meio de mensagem eletrônica, 

encaminhada ao endereço do candidato informado no momento da inscrição no 

concurso público. 

Neste primeiro contato oficial do Setorial de RH também é encaminhada a 

relação dos documentos e formulários a serem providenciados pelo candidato para 

sua posse no cargo, além das orientações referentes ao prazo e ao agendamento um 

horário de atendimento para realizar a entrega destes documentos, que deve 

acontecer apenas quando toda a documentação estiver completa. A recepção da 

documentação completa é 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 desnecessárias do novo servidor à sede da UDESC para este fim. 

Também com o intuito de evitar a entrega de documentação incompleta, um 

dos gestores do Setorial de RH desenvolveu a estratégia de solicitar ao novo servidor 

o encaminhamento dos documentos digitalizados para o seu endereço de e-mail e, só 

após serem conferidos e corrigidos pelo gestor, de maneira remota, este agendará 

com o novo servidor o dia da entrega dos documentos físicos.  

Então uma vez encaminhada a convocação 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 eletrônicas, como podemos observar na fala em 

destaque sobre os procedimentos da convocação:  

 

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

 

Nas situações em que não há manifestação imediata do candidato quanto ao 

recebimento da convocação enviada, os Setoriais costumam utilizar outras 

alternativas para manter contato com o interessado, como a comunicação via 

aplicativo de mensagens instantâneas (whatsapp), o contato telefônico ou ainda por 

meio de pesquisa na internet e nas redes sociais. Estes gestores costumam ser 

persistentes na obtenção destas respostas, sempre com o objetivo de dar ciência do 

chamamento ao candidato.  

Uma vez recebidas as orientações para a investidura no cargo e tendo 

providenciado todos os documentos necessários para a posse, o novo servidor 

convocado agendará com o gestor do Setorial de RH um horário de atendimento, para 

realizar a entrega dos documentos e formulários preenchidos e assinados.  

Em todos os Setoriais de RH da UDESC, este momento é especialmente 

agendado a fim de garantir a atenção plena do gestor para quem chega, como relatado 

por um dos gestores:  

 

porque a admissão demora um pouquinho e eu gosto de receber a 
pessoa, olhar com calma os documentos. Muitas vezes eles têm 
dúvidas, são muitos documentos também [...] Mas é um momento que 
a gente tem ali com ele e que eu reservei para fazer isso [...] Eu levo 
às vezes, quando a documentação tá direitinho, uns 40 minutos. Às 
vezes leva uma hora ou duas de admissão 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 recepção e conferência dos 

documentos necessários para a posse, de acordo com o edital do respectivo concurso 

público e a legislação vigente, respondendo às possíveis dúvidas de quem chega, à 

medida que surgem.  

Alguns gestores aproveitam esta ocasião para instruir o novo servidor sobre 

a vida funcional na UDESC, informando questões básicas do Plano de Cargos e 
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Salários, do período de Estágio Probatório, como acontece o controle de frequência, 

os principais afastamentos e licenças previstas, entre outras informações, que são 

comuns às carreiras dos cargos de Técnico Universitário e de Professor Universitário 

(SANTA CATARINA, 2006a). Porém, dos relatos a maioria dos gestores entrevistados 

costumam transmitir estas orientações iniciais apenas no dia da posse do novo 

servidor, utilizando o momento da entrega de documentos exclusivamente para 

recepção, conferência dos documentos e o esclarecimento de dúvidas pontuais. 

Um dos gestores do Setorial de RH mencionou que neste horário agendado 

para a recepção dos documentos, ele deixa reservado um tempo ao final do 

atendimento para fazer a apresentação da estrutura física do seu Centro. Então, após 

recepcionar e conferir os documentos e passar as informações iniciais sobre a carreira 

e o início do exercício no cargo, este gestor convida o novo servidor a conhecer o 

campus, mostrando sua estrutura física, identificando as unidades organizacionais e 

as suas respectivas equipes.  

 

Depois que eu faço tudo isso, eu passo por todos os setores, pois 
nosso Centro não é muito grande. Eu vou na Direção, no Financeiro, 
entro em todos e apresento para os colegas, para a pessoa se sentir 
acolhida, na medida do possível. Somos um órgão público, então não 
recebo ele com presente, com uma festa. Então 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, é uma ação isolada deste Centro da UDESC. Os 

demais gestores afirmaram que a apresentação dos espaços físicos do seu 

Centro/Reitoria, quando realizada, costuma acontecer no dia da posse, após a 

solenidade e com o auxílio das Direções Assistentes dos Centros e chefias imediatas, 

não se constituindo uma atribuição do Setorial de RH. 

Ainda sobre o momento da entrega dos documentos para a investidura no 

cargo, nas suas falas, todos os gestores dos Setoriais de RH, as orientações iniciais 

para o exercício do cargo são transmitidas ao novo servidor por meio de uma conversa 

informal entre o gestor e o novo servidor, ocasião em que ele transmite as informações 

que julgam ser necessárias ao momento do ingresso, sem haver um roteiro de 

informações pré-estabelecido ou a disponibilização destas em meio físico ou digital.  

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

gestores do Setorial de RH apresenta para o novo servidor, na tela do seu 
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computador, as informações básicas sobre a carreira e a vida funcional, com o apoio 

de uma apresentação de slides do programa PowerPoint, previamente estruturada e 

organizada com informações sobre a carreira, movimentações e afastamentos. 

 

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

 

Alguns Setoriais de RH, neste momento da entrega dos documentos para a 

investidura no cargo informam que estão disponíveis no respectivo site do Centro, as 

informações gerais sobre as rotinas de Gestão de Pessoas. Neste espaço, formulários 

e orientações são oferecidas aos servidores, numa forma de disseminar a informação, 

tornando o servidor o protagonista de sua carreira.  

 

Ali ele vai saber cada passo que ele vai dar, qual é a consequência 
que ele vai ter. Ele vai entender os atrasos, ele vai entender porque 
não atrasa, por que o processo não volta. Ele vai saber onde que ele 
está inserido. [...] E aí também ele vai saber se é aqui que ele quer 
ficar, porque ele vai conhecer, por exemplo, o Plano de Cargos e 
Salários e vai saber até onde ele pode chegar, ele vai de repente ter 
um sonho de ser um Reitor, de ser alguma coisa, e encontrar as 
informações para guiar sua carreira. E quando tu entras sem saber 
onde que tu tá pisando, fica mais difícil. (G10) 

 

Os gestores que utilizam o site do Centro para divulgar os processos de 

Gestão de Pessoas aos novos servidores, com base na sua experiência, afirmam que 

este é um meio muito útil, que dá amparo a quem chega e que, por estar sempre 

disponível para consulta, dá ao servidor um local seguro para a busca de informações 

sobre a carreira. Porém, estes gestores mostraram que têm dificuldade em manter 

estas orientações atualizadas no site, seja pela velocidade de suas mudanças ou pelo 

excesso de demandas do Setor. Ao mesmo tempo, indicam que esta ferramenta 

deveria ser melhor organizada e divulgada em toda a Instituição.  

 

O site do centro tem espaço com as informações por escrito, mas não 
estão todos atualizados. Eu estou pegando as do Centro A e Centro 
B, pois estão mais atualizados. (G03) 

 

Uma vez, encerrada a etapa de recepção e conferência dos documentos pelo 

gestor do Setorial de RH, a investidura do novo servidor no cargo acontecerá pela 

assinatura do termo de posse. O dia da assinatura do termo de posse é considerado 
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o primeiro dia de trabalho do novo servidor na Instituição, ou seja, este dia 

corresponde a data de início do efetivo exercício no cargo para o qual o servidor 

prestou concurso (SANTA CATARINA, 1985). Na Reitoria, a posse do novo servidor 

é dada pelo Reitor, enquanto nos Centros da UDESC esta é uma atribuição 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 reunião previamente agendada, da 

qual participam o servidor que está ingressando na Instituição, a autoridade que dará 

a posse, o Reitor ou o Diretor Geral do Centro, dependendo da unidade de lotação da 

vaga, bem como a chefia imediata da unidade organizacional que recebe o novo 

servidor. 

 

Combinamos uma data e horário com o Diretor Geral e é realizado na 
sala dele ou numa sala de reuniões bem ampla, quando são várias 
pessoas. Fazemos a leitura do termo de posse, o Diretor faz o discurso 
inicial e todos os Diretores estão presentes na posse. E quando são 
Técnicos, os seus chefes imediatos também estão. No caso dos 
Professores, os coordenadores de Departamento também participam. 
E nesse momento todo mundo faz aquela preleção, aquele discurso 
de boas-vindas. A pessoa se apresenta, a gente faz de tudo para ela 
ficar bem à vontade e essas boas-vindas são bem enfatizadas. Nossos 
Diretores também falam um pouquinho e todo mundo se coloca à 
disposição. (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, há a entrega ao novo servidor de uma cópia da portaria de nomeação. No 

entanto, não existe na Universidade um padrão estabelecido para esta ocasião.  

Nos Centros da UDESC, a solenidade de posse é organizada pela Direção 

Geral e/ou pelas Direções Assistentes de Administração, Ensino, Pesquisa e 

Extensão, em parceria com o Setorial de RH. Na Reitoria, por sua vez, ela é 

organizada pelo Setorial de RH da Reitoria, com o auxílio 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 cerimônia, com um protocolo previamente organizado. 

Mesmo sem um padrão estabelecido entre estas cerimônias, elas se assemelham em 

algumas etapas, como: há o discurso da autoridade maior, Reitor ou Diretor Geral, um 

momento destinado à assinatura do termo de posse pelos envolvidos e uma resumida 
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apresentação da Instituição por parte de alguns Pró-Reitores e Diretores Assistente 

presentes na ocasião.  

 

A gente faz um convite para todos os servidores do Centro, então todo 
mundo é convidado. Ela é feita no gabinete da Diretora Geral e vai 
todo mundo para assistir. E tem um roteiro feito pela secretária da 
Direção Geral. É 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 publicação. (G09) 

 

Ficou explícito nas entrevistas que o planejamento desta solenidade de posse 

não se constitui numa responsabilidade de nenhum Setorial de RH. Ela é normalmente 

organizada pela Direção Geral do Centro, apenas com o suporte do Setorial de RH, 

quando convidado a participar. Enquanto na Reitoria, é atribuição da Coordenadoria 

de Recursos Humanos, mais especificamente do Setor de Cadastro e Informações 

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 Comunicação, 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 são convidados a participar e prestigiar a solenidade de assinatura do termo 

de posse.  

 

A cerimônia de posse é bem simples, mas eles adoram e têm aquela 
expectativa de participar [...] A última posse de professores efetivos 
que nós fizemos foram seis efetivos. Eles trouxeram as famílias e foi 
uma coisa bem legal. Fizemos em uma sala de reuniões bem ampla. 
Toda as famílias lá, todo mundo filmando e fotografando a posse. 
(G04) 

 

Após a assinatura do termo de posse, será a chefia imediata do novo servidor 

o gestor responsável que apresentará a estrutura organizacional da Universidade e 

os demais membros da equipe. Desta forma, será o Diretor de Ensino ou o Chefe de 

Departamento o gestor responsável pela transmissão das orientações para o início 

das atividades ao novo Professor Universitário. No caso do servidor Técnico 

Universitário, apresentar a estrutura e informar o novo servidor sobre suas atribuições 

é uma responsabilidade do Diretor de Administração ou da chefia da unidade 
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organizacional em que será lotado. 

Enquanto o novo servidor inicia suas atividades na sua unidade lotacional, nos 

Setoriais de RH, após a assinatura do termo de posse, é dado início aos 

procedimentos administrativos para inclusão do novo servidor do Sistema Integrado 

de Gestão de Recursos Humanos (SIGRH). Em alguns Centros, paralelo a esta etapa, 

será encaminhada uma mensagem eletrônica ao novo servidor, contendo algumas 

informações iniciais para o exercício do cargo, como o número da sua matrícula, como 

acessar o e-mail institucional e as orientações para utilizar os sistemas administrativos 

que serão utilizados no exercício do cargo. Mais uma vez, quando realizada esta 

comunicação, cada gestor do Setorial de RH faz este comunicado, incluindo as 

informações que julgam ser necessárias ao início da vida funcional.   

Em alguns Centros, os Setoriais de RH apresentam o novo servidor aos 

demais servidores com o auxílio de aplicativos de mensagem instantânea (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 cartão virtual de apresentação e 

boas-vindas ao novo servidor, contendo a foto do novo servidor, sua lotação e o 

endereço eletrônico para contato. Vide ANEXO B - Cartão Apresentação. 

 

Começou por sugestão de uma estagiária do Setor e no ano passado 
eu atualizei, devido a lei de proteção de dados, pois ele era um pouco 
diferente, havia mais informações. [...] Nele a gente põe o nome, qual 
é o Departamento ou a área em que vai atuar e o contato de e-mail. 
No momento da entrega dos documentos eu peço para fazer a foto, 
confirmo se ele aceita que a gente faça o cartão e se ele concorda que 
divulgue o seu e-mail [...] este cartão de apresentação 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 concepção 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, 

é possível afirmar, que transmitir ao novo servidor as informações básicas sobre a 

vida funcional e a carreira nos cargos da UDESC é concebido como uma diretriz 

essencial à Política de Acolhimento dos novos servidores. Tal importância já 

contemplada na literatura, pois as instituições vivenciam um momento inicial em que 

é 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 dá um parâmetro de tudo. 
Não só quanto a questão dos direitos funcionais, mas também das 
opções que a UDESC oferece para esse servidor: apoio psicológico, 
capacitações, como funciona o plano de saúde que tem disponível, as 
questões técnicas de Sistema de Gestão de Processos Eletrônicos, 
não só questões funcionais, mas também aquilo que a UDESC tem à 
disposição. (G06) 

 

Neste contexto, os gestores dos Setoriais de RH reconhecem a importância 

de oferecer orientações sobre a vida funcional na UDESC no momento do ingresso, 

como individualmente e ao seu modo, cada gestor já vem executando. Os 

entrevistados sugerem que tais informações poderiam ser compiladas num material 

informativo textual na forma de um guia de orientações, para ser disponibilizado pelo 

Setorial de RH ao novo servidor, por meio impresso ou virtual, servindo como base de 

informações neste início na Instituição e para consultas futuras. 

Ao mesmo tempo que reconhecem a importância de o novo servidor conhecer 

estas informações iniciais ao início do exercício, logo no início das suas atividades na 

Universidade, estes gestores estão cientes de que não devem sobrecarregar a pessoa 

neste momento inicial da carreira, motivo pelo qual buscam prestar as informações 

básicas e necessárias ao início das atividades laborais, da maneira mais suscinta 

possível, sempre se colocando à disposição para futuros esclarecimentos:  

 

eu penso que não dá pra passar muita informação no primeiro dia, 
porque eles não vão nem absorver aquilo ali. Então eu sempre tenho 
que passar o mais básico, que é o que eles vão usar já logo de início 
e me coloco a disposição para qualquer coisa a mais. (G07) 

 

Esta preocupação dos gestores entrevistados quanto a sobrecarga de 

informações no seu início na Instituição, corrobora com o pensamento de Ferreira 

(2008), segundo o qual se incluir em um novo ambiente, aprender novas terminologias 

e ainda construir relações com os colegas pode ser uma situação de stress para o 

novo trabalhador. Isso porque, muitos deles iniciam na carreira pública sem ter 

vivenciado experiências prévias e, sem um quadro de referência estabelecido, 

necessitarão dispor de um período para conhecer seu posto de trabalho, seus colegas 

e chefias, bem como se informar sobre as principais regras institucionais para, só 

então, 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 
o meu primeiro emprego. Ou seja, tem muitos profissionais que talvez 
estão a vida toda dentro de uma academia, tirou o doutorado, 
literalmente, são jovens, são novos. Ou é o primeiro emprego público 
e estão acostumados na iniciativa privada, dar aula em faculdades. E 
agora eles vêm para a UDESC, que é pública, e então eles não têm 
noção de nada, basicamente, de como é que é a vida de servidor 
público. (G06) 

 

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

serviço público desconhecem as práticas de gestão adotadas no setor público. No 

entanto, apesar da falta de conhecimento da gestão pública, estes novos servidores 

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

instituição tem que estar preparada para oferecer um ambiente favorável a inserção 

deste trabalhador (CORREIA, 2019). 

Além da organização das informações básicas sobre a vida funcional, de 

maneira a oferecer a informação 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 Gestão de Pessoas no 

preenchimento das vagas, a fim de adequar o perfil do servidor que 

chega às competências necessárias ao cargo disponível; 

b) proporcionar um acolhimento mais humanizado no momento do 

ingresso, além dos procedimentos cartoriais já realizados pelos 

Setoriais de RH; 

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

efetivos; 

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

forma de encontro presencial, envolvendo toda a Instituição; 

e) sistematizar o processo de acolhimento dos novos servidores nos 

Setoriais de RH, por meio de um roteiro organizado, a fim de transmitir 

no momento do ingresso, de maneira planejada e padronizada, as 

informações básicas sobre a vida funcional na UDESC; 

f) incluir como rotina de acolhimento dos novos servidores a 

apresentação da estrutura física dos Centros e Reitoria da UDESC, 

de maneira presencial ou com auxílio tecnológico, fotos ou tour 

virtual; 
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g) manter as informações sobre a estrutura organizacional, o 

desenvolvimento das carreiras, direitos e deveres do servidor e Plano 

de Cargos e Salários, entre outras, disponíveis para consulta dos 

servidores além do ingresso, por meio físico e/ou virtual no site da 

UDESC; 

h) disponibilizar para consulta dos servidores, por meio físico e/ou virtual, 

de maneira estruturada, as orientações sobre os sistemas 

administrativos e de informática, a fim esclarecer dúvidas e otimizar 

o uso destas ferramentas de trabalho no desenvolvimento das 

atribuições dos cargos; 

i) integrar o novo servidor à Instituição por meio mensagens eletrônicas, 

de grupos informais nas mídias sociais e em aplicativos de 

mensagem instantânea (whatsapp); 

j) manter ações de acolhimento do servidor por toda sua vida funcional e 

não apenas no momento do ingresso na Instituição; 

k) promover o acompanhamento contínuo do novo servidor, com auxílio 

de uma equipe multiprofissional composta por profissionais 

especializados para tal fim; e, 

l) possibilitar aos servidores o acesso constante à formação e 

capacitação. 

Neste contexto, é possível pontuar que a UDESC possui uma Política 

Institucional de Acolhimento, que dá aos seus Centros e à Reitoria a autonomia para 

acolher de forma descentralizada os novos servidores, mas não determina um padrão 

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 

está sendo realizado em cada unidade organizacional, sem ações sistematizadas ou 

um protocolo estabelecido para toda a Instituição. 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 às novas demandas e construindo suas 

próprias rotinas para o acolhimento do novo trabalhador. As boas práticas vieram 

sendo repassadas de gestão para gestão, que muitas vezes não teve a oportunidade 
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de aperfeiçoar estes processos, mas continuou utilizando, pois funcionavam na 

prática.  

 

Nós não 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 
orientação maior. (G04) 

 

Há uma certa casualidade em relação ao acolhimento (DUTRA,2016; 

MIKOWAISKI, 2019), dos novos servidores na UDESC, que ficou explícita na fala dos 

gestores de como é realizado o acolhimento dos novos servidores em cada uma das 

unidades da Universidade. Nestas ponderações, principalmente quanto às 

informações iniciais a serem transmitidas ao servidor no momento do ingresso e no 

início do exercício, ficou perceptível a falta de planejamento e o improviso das ações 

destes gestores para acolher da melhor forma. Percebi que as escolhas das 

orientações necessárias ficam à critério de cada gestor do Setorial de RH, cabendo à 

chefia imediata, e à respectiva equipe, a incumbência de receber o novo membro e 

de capacitá-lo nas atribuições específicas da unidade em que exercerá suas 

atribuições. 

Cabe destacar que, apesar de importantes, as ações para o acolhimento do 

novo servidor não devem restringir-se apenas a uma inserção burocrática nas rotinas 

específicas do cargo. É primordial que, ao iniciar as suas atividades, o novo servidor 

conheça a Instituição como um todo, bem como sua missão e a visão, sua estrutura 

organizacional e os processos de trabalho ali estabelecidos. Resgatando Mikowaiski 

(2019), a falta destes conhecimentos poderá afetar o desempenho do novo servidor 

de forma negativa, se transformando numa lacuna em sua formação, frustrando as 

expectativas de quem chega, como também da equipe que recebe o novo trabalhador.  

No processo da gestão, a forma de acolhimento do servidor técnico e docente, 

há distinção. O servidor técnico, é acolhido no setor de lotação pela equipe técnica, 

que o introduz nas especificidades do setor, e o docente ingressa no cargo, ciente das 

especificidades de suas atribuições, sendo acolhido, gradativamente, à medida que 

interage no ambiente de trabalho.  

Mesmo considerando a sutileza destas diferenças, o ingresso na Instituição 

se constitui no momento propício para apresentar ao novo servidor às principais 

características do serviço público e da cultura predominante, disseminando os valores, 
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as normas e os comportamentos aceitos pela instituição (MACHADO; NETO; 

BERNARDINI, 2013; MASCHIO, 2018). 

Seguramente, os gestores dos Setoriais de RH da UDESC buscam, à 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 Instituição, por estabelecerem o primeiro 

contato com o candidato. Entendem a importância do momento do ingresso para o 

novo servidor, tendo presente a lembrança da sua experiência de posse como servidor 

na UDESC: 

 

a gente faz assim o melhor possível para eles se sentirem bem, sabe? 
[...] às vezes, para quem está assumindo, é uma mudança de vida, é 
um sonho para muita gente a estabilidade, então talvez eles esperem 
ser bem recebidos e por isso a gente tenta fazer o melhor possível. 
(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 à Instituição, reconhecendo a importância das suas 

ações para quem chega.  

Os gestores dos Setoriais de RH, apesar de buscarem inovar e modernizar as 

ações de acolhimento do novo servidor no seu dia a dia, oferecendo o seu melhor 

atendimento e tentando tornar mais humano este momento, têm consciência de que 

o processo de acolhimento do novo servidor não é algo estabelecido na Instituição ou 

se existe no seu Centro/Reitoria, ele ainda é embrionário: 

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

 

Em relação à 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 sequência, ao encaminhamento do novo servidor ao seu posto de 

trabalho. Eventualmente, em alguns Centros/Reitoria, as unidades organizacionais e 

a estrutura física da Universidade são apresentadas ao novo servidor ou segue-se 

algum tipo de integração com os demais servidores, além dos grupos informais de 

conversa ou da divulgação da notícia, por e-mail, pelos responsáveis da 
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Comunicação.  

Por fim, mesmo dispondo de uma equipe reduzida e sem diretrizes 

institucionais disseminadas, os gestores dos Setoriais de RH se esforçam para bem 

acolher o novo servidor não apenas no seu ingresso, mas acompanhando este 

trabalhador nos seus primeiros dias na Instituição, se disponibilizando a facilitar sua 

ambientação e permanência na Universidade.  

 

6.3 A POLÍTICA INSTITUCIONAL DE ACOLHIMENTO 

 

Após conhecer como é realizado o processo de acolhimento dos novos 

servidores nos Centros e na Reitoria da UDESC e as diretrizes da Política Institucional 

de Acolhimento dos novos servidores que são consideradas essenciais pelos gestores 

dos Setoriais de RH, prossigo a análise das informações obtidas nas entrevistas. 

Nesta segunda categoria de análise, denominada Política Institucional de 

Acolhimento, utilizei como conteúdos base: a) concepção e b) desafios e 

possibilidades. 

Quanto à concepção da Política Institucional de Acolhimento, identifiquei que 

os gestores dos Setoriais de RH da UDESC a compreendem como um procedimento 

padronizado, se possível planejado e sistematizado pela Administração Central da 

Universidade, de maneira que o novo servidor possa ser acolhido da mesma maneira 

e recebendo as mesmas informações em toda a Instituição. Neste sentido, mesmo 

com sua implementação descentralizada, adequada à realidade de cada Campus da 

Universidade, o novo servidor seria sempre acolhido de forma padronizada na 

Instituição. Destaco a seguinte fala: 

 

talvez uma sugestão de um passo a passo de acolhimento, se 
possível, e cada centro se adapta, sem uma obrigação fechada, cada 
um tem a sua realidade. Mas, juntar as melhores práticas de cada 
centro e fazer um texto, formal, mas não obrigatório [...] Então, me 
colocando no lugar da pessoa, eu gostaria de ser recebida com o 
mínimo de organização, 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 concepção de Política Institucional de 

Acolhimento está relacionada à inclusão no calendário universitário 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 os novos 

servidores de todos os Campus da Universidade, oportunizando a formação e a 

integração de quem chega à Instituição.  

 

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 já foi feito alguns anos e onde cada setor explica 
as situações que envolvem toda vida funcional dele dentro da UDESC 
[...] e aí tornar isso sempre como um padrão. [...] seria instituir esse 
trabalho de receber quem está chegando, orientar e passar as 
informações, mostrar os Campi, onde é cada Centro, o que a UDESC 
faz, o que existe de extensão, de ensino e de pesquisa, pois cada 
Centro tem um diferencial [...] Eu acho que é bastante coisa e que 
muitos às 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 às carreiras na UDESC e temas relacionados ao ensino, 

pesquisa e extensão, numa tentativa de disseminar as atividades da Universidade 

como um todo, ao mesmo tempo que proporciona um momento de integração para os 

servidores que participam. 

Muitos gestores lembraram dos encontros presenciais de servidores 

realizados em anos anteriores, mas cuja prática se perdeu com o tempo. O Encontro 

de Novos Servidores, como era chamado à época, foi realizado pela última vez em 

2005 (UDESC, 2005). Foi um evento presencial, de imersão e formação, preparado 

pela Coordenadoria de Recursos Humanos da Reitoria, tendo a integração do novo 

servidor como objetivo principal.  

Na ocasião, além de materializar a acolhida institucional, também foram 

ministradas palestras técnicas relacionadas à vida funcional do novo servidor. O relato 

do Gestor 05, mostra como aquele evento impactou os participantes, sendo este 

considerado, na concepção dos gestores dos Setoriais de RH, uma ação padrão de 

uma Política 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 Instituição marcar um 
final de semana, com todo mundo. Foi imersão, imersão e informação, 
informação e em formação. (G05) 

 

Mesmo os gestores que não 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, após muito tempo, um feedback positivo sobre o 

evento, e que, após tanto tempo, aquele encontro repercute de maneira positiva entre 

os servidores do seu Centro.  

 

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

 

A formação para quem chega, na interlocução com os gestores sobre a 

concepção de Política Institucional de Acolhimento, foi relatado que faz parte do 

cronograma de ações 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 três dias pré-

definidos, onde são abordados temas relacionados à estrutura do Centro e da 

UDESC, direitos e deveres dos servidores e questões práticas da rotina de Gestão de 

Pessoas, oferecendo formação 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 irão 
fazer uma palestra, que vai de terça a sexta. Na terça-feira será para 
todo mundo, quarta e quinta e sexta será dividido pelos 
Departamentos e só para os Professores [...] Mas o RH não participou 
da organização, eu recebi o convite de que já estava toda essa 
acolhida providenciada pela Direção de Ensino. [...] Todo mundo vai 
participar desse projeto e quem tá chegando também. (G03) 

 

Apesar destas experiências isoladas, a maioria dos entrevistados entende que 

um evento de boas-vindas e de formação aos novos servidores deveria ser uma ação 

proposta por meio de uma Política Institucional de Acolhimento, envolvendo de 

maneira padronizada, num momento único, toda a Instituição e os novos servidores 

dos Centros e Reitoria. 

Os gestores também relacionam a Política Institucional de Acolhimento, ao 
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mapeamento, diretrizes e sistematização dos procedimentos para a acolhida do novo 

servidor. Estes gestores sugerem que tais orientações estejam contidas num 

documento, na forma de Instrução Normativa da Pró-Reitoria de Administração ou de 

um guia, físico ou disponível no site da UDESC, sendo direcionado não apenas aos 

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

 

Eu acho que seria legal, não sei se na forma de documento formal ou 
um check-list informal como a gente já tem de documentos para a 
posse. Talvez uma sugestão de um passo a passo de acolhimento e 
cada Centro se adapta, sem uma obrigação fechada, cada um tem a 
sua realidade. Mas talvez acho que seria legal juntar as melhores 
práticas de cada centro e fazer um texto, formal, mas não obrigatório. 
(G01) 

 

De acordo com os entrevistados, no documento proposto poderiam constar 

todas as etapas para o acolhimento do novo servidor, bem como os modelos de 

formulários e ofícios necessários a cada procedimento da rotina do Setorial de RH. 

Sugerem a elaboração de um checklist para ser utilizado pelos Setoriais de RH, que 

envolvesse as atividades desde a convocação e recepção do novo trabalhador até 

seu início na unidade lotacional. Estas informações ainda deveriam ser 

disponibilizadas aos gestores das unidades organizacionais que irão 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 relação a formação e informação, 

o novo servidor deveria receber as orientações iniciais para o exercício na Instituição 

por meio de um documento especialmente elaborado. Este material informativo 

textual, na forma de guia, físico ou virtual, poderia contemplar informações referentes 

à estrutura organizacional da UDESC e noções sobre as diretrizes da Política 

Institucional de Gestão de Pessoas, como por exemplo as formas de capacitação 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 informações. Nele pode ser colocado sobre a progressão, a 
promoção, as diferenças dos cargos, do técnico do nível de suporte e 
execução e do nível superior, de como fazer a progressão e a 
promoção. Temos que ter algo assim e seria legal ter um manual, que 
agora pode ser online, sem custos, não precisa mais ser impresso. 
(G11) 



73 

 

Um dos gestores destacou que Política Institucional de Acolhimento, consiste 

em acolher o novo servidor de maneira integral, não apenas como um novo 

trabalhador num ambiente de trabalho, mas como uma nova pessoa que passa a 

integrar a comunidade universitária.  

 

O trabalho, ele dá uma desgastada, pois a pessoa está aprendendo 
muita coisa nova. E o vínculo externo ele cria vínculo, ele te aproxima 
das pessoas. Ás vezes faz com que a pessoa veja que ela consegue 
ter outras relações aqui, além do somente do trabalho [...]  E eu penso 
que é um conjunto, como um todo. No trabalho, ele naturalmente vai 
ocorrer essa recepção, porque nós precisamos daquele recurso 
humano aqui. Então, se nós entendermos que além disso, nós 
precisamos complementar com momentos extras, como as políticas 
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 influenciará a sua relação com a instituição 

e com o seu trabalho, ao mesmo tempo que facilitará sua inserção ao ambiente 

institucional. E este é seguramente, um dos maiores desafios dos gestores, no 

processo de acolhimento do novo servidor, ou seja, a busca de identidade e de 

pertencimento a Instituição. 

Na fala dos gestores, o fortalecimento da Política Institucional de Acolhimento 

com a sistematização de diretrizes comuns a todos os Centros e Reitoria, será um 

desafio para a UDESC, pois toda mudança, independentemente da sua natureza, é 

acompanhada de uma resistência para sua implementação. Contudo, eles estão 

dispostos a vencer este desafio, uma vez que compreendem que resultará em 

benefícios 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 Política 

Institucional de Acolhimento pode encontrar alguns desafios relacionados aos custos 

para a sua implementação.  

 

Mas a gente vai ter muitos percalços, por exemplo, vai ter aquele setor 
que não vai querer fazer do jeito que a gente quer passar a informação 
e não vai repassar do jeito que a gente gostaria [...]. Também vai 
encontrar a barreira da própria burocracia para tu poder fazer um 
momento desses. Como barreira da burocracia eu quero falar é do teu 
planejamento, tu vai ter que parar e planejar para pagar, por exemplo, 
uma cartilha, pagar um dia de formação, pagar um almoço, pagar um 
coquetel, pagar um palestrante. (G10) 
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Como motivar a participação do novo servidor nas ações da Política 

Institucional de Acolhimento, foi o desafio apontado por outro gestor. Segundo ele, o 

envolvimento do novo servidor nas ações da Política Institucional de Acolhimento é 

imprescindível e deveria ser compulsório, se possível previsto por algum instrumento 

legal, a fim de garantir sua presença e efetiva participação no processo. Este gestor, 

em especial, se mostrou preocupado com o amparo legal para justificar a ausência do 

novo servidor no posto de trabalho, bem como sobre sua disponibilidade em deixar 

suas atividades laborais pelo período proposto, a fim de participar do momento de 

formação.   

 

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, 
então tem que ter a participação de todos. E acredito que isso teria 
que ser por meio de convocação, não poderia ser um convite, pois é 
importante a presença de todos os envolvidos. E assim vamos 
minimizar esse desafio que é tirar pessoa de dentro da instituição para 
ela ir para o evento de acolhimento. [...] Então eu acho que, da mesma 
forma que hoje é feito acolhimento dos alunos, as “calorias” onde os 
alunos são dispensados para participarem, eu acho que tem que ser 
feito também para acolhimento dos servidores novos. (G05) 

 

A implementação da Política de Acolhimento dos novos servidores foi 

apontada também como um desafio, devido a reduzida equipe de servidores que 

compõem os Setoriais de RH da UDESC.  

 

O desafio, eu acho que na prática eu já sinto, que é conseguir fazer 
sempre para todos. Porque quando é um, é fácil, mas eu sou também 
sou só uma no Setorial e, às vezes são seis, sete que eu estou 
contratando ao mesmo tempo. Então o desafio é a quantidade de 
pessoas que tem para pôr o acolhimento em prática, a quantidade de 
servidores do setorial, de mão de obra, para fazer acontecer isso tudo. 
(G01) 

 

Apesar de ser um processo já 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 atribuições da rotina de 

trabalho dos Setoriais de RH da UDESC. É uma unidade organizacional que concentra 

uma grande variedade de rotinas, envolvendo diversas legislações e assuntos 

distintos, e que possui um alto volume de trabalho, como justifica o entrevistado:  
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eu faço acolhimento, recebendo os documentos e passando as 
orientações básicas [...] eu considero super importante eles serem 
acolhidos pela gente, fazer um trabalho aqui de explicar e orientar o 
que é principal, só que eu não tenho pessoal e não tenho estrutura 
para fazer isso hoje. Se eu paro para fazer uma visita no campus ou 
coisa assim, o setor fica desguarnecido, então eu sou obrigada a 
tornar mais prático 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 são unidades 

organizacionais compostas por apenas um servidor Técnico Universitário 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 Universitário 

atuando na equipe, enquanto em um dos Centros o Setorial de RH é composto por 03 

(três) servidores. Daqueles Setoriais de RH que possuem apenas um servidor no 

quadro de servidores, um deles conta com o apoio de 02 (dois) estagiários para o 

desempenho das tarefas mais rotineiras. 

 

Eu penso que dificuldade de implementação, sim e não. Primeiro, pelo 
recurso humano que hoje nós sabemos que a universidade toda está 
com escassez de recursos humanos para nós produzirmos algo assim. 
Mas, eu penso que, justamente por saber onde pesquisar as 
informações que eu preciso, eu acredito que a aceitação vai ser boa e 
o pessoal vai utilizar [...] é o legado que nós 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 

diária e diante da grande carga de trabalho, não têm oportunidade de parar o seu 

trabalho para repensar procedimentos rotineiros e propor melhorias nas atuais ações 

de acolhimento do novo servidor, e continuam reproduzindo as boas práticas já 

implementadas, que vem sendo repassadas e que funcionam no seu dia a dia.  

A maioria destes gestores entende que a implementação de uma Política 

Institucional de Acolhimento aos novos servidores, com ações previamente 

planejadas e sistematizadas, se constitui numa possibilidade à medida que contribuirá 

para tornar mais ágil e produtiva a sua rotina diária. Isso porque, por meio desta 

política, teriam à sua disposição, a qualquer tempo, para consultas conforme 

demanda, as instruções 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 favoráveis a implantação de uma Política Institucional de 

Acolhimento dos novos servidores padronizada institucionalmente, percebendo-a, 

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

 

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

 

Além das possibilidades já mencionadas pelos gestores entrevistados, uma 

Política Institucional de Acolhimento dos novos servidores integrada, ainda poderá 

promover o estabelecimento dos vínculos iniciais do novo servidor com a 

Universidade, como também favorecer o sentimento de pertencimento de quem 

ingressa com relação à sua nova Instituição.  

 

Acho que o benefício digamos assim, é justamente tu receber 
servidores que já entram com sentimento de pertencimento, de 
satisfação, de se sentirem bem acolhidos [...]. Aquela história de que 
primeira impressão é que fica. (G01) 

 

O sentimento de pertencimento, de identidade e o comprometimento são 

reflexos das comunidades em que a pessoa está inserida (BAUMAN, 2005). Sendo o 

ambiente de trabalho uma destas comunidades, nele o trabalhador precisará fazer 

novas escolhas e mudar escolhas anteriormente realizadas. Por isso, quanto mais o 

servidor estiver identificado com o seu trabalho e com a instituição como um todo, 

mais ele se sentirá parte deste ambiente e mais comprometido (MENDES, 2017).  

Perante o exposto, as possibilidades elencadas pelos gestores dos Setoriais 

de RH, relativas à implementação de uma Política Institucional de Acolhimento, 

padronizada institucionalmente: 

a) proporcionará melhorias aos procedimentos de acolhimento do novo 

servidor já utilizados na Instituição, reduzindo a ansiedade tanto de 

quem ingressa como de quem recebe o novo servidor, além de 

causar, na pessoa que ingressa, uma impressão positiva da 

Instituição;  

b) servirá como uma diretriz para as ações de acolhimento do novo 

servidor para os Setoriais de RH; 

c) simplificará a rotina de trabalho dos gestores dos Setoriais de RH, ao 
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concentrar o conteúdo e a forma relativa ao ingresso do novo servidor 

numa única normativa ou guia de orientação disponível para 

consultas; 

d)  será bem recebida pelos Setoriais de RH e pelos demais gestores 

dos Centros e Reitoria; 

e) facilitará a transmissão 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) possibilitará o fortalecimento do sentimento de pertencimento e 

identidade do servidor que ingressa na Instituição; e, 

g) beneficiará a Instituição com um servidor recém-chegado e bem 

informado sobre os aspectos da Instituição e de sua nova carreira. 

Na concepção dos gestores dos Setoriais de RH da UDESC, uma Política 

Institucional de Acolhimento consiste na implementação 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 ações deve também considerar a implementação 

descentralizada por cada um dos Setoriais de RH e se ajustar às peculiaridades da 

realidade de cada Centro e da Reitoria, de maneira a proporcionar uma uniformização 

das ações referentes ao acolhimento do servidor que está chegando à Instituição, sem 

perder as características próprias de cada unidade. 

Sem dúvida, que o número reduzido de servidores atuando nos Setoriais RH, 

é um desafio concreto vivenciado pelo gestor. Entretanto, os gestores se mostraram 

muito receptivos à sua implementação, salientando sua importância para o servidor 

que chega à Instituição, que receberá de maneira uniformizada as informações 

necessárias ao início do exercício, acolhendo suas inseguranças iniciais, 

esclarecendo dúvidas técnicas e, ao mesmo tempo, o preparando para o exercício de 

suas atribuições no novo cargo. 

 

6.4 A POLÍTICA PÚBLICA DE GESTÃO DE PESSOAS 

 

A Política Pública de Gestão de Pessoas é a terceira e última categoria de 

análise. Ela contempla os seguintes conteúdos base: a) concepção e, b) processo de 

interação com a Política Institucional de Acolhimento.  
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Dos gestores entrevistados, apenas 03 (três) afirmaram conhecer pouco ou 

muito pouco, das diretrizes da Política Estadual de Gestão 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 não conhecem 

a Política Pública de Gestão de Pessoas do Estado de Santa Catarina (SANTA 

CATARINA, 1985, 2008, 2019, 2021). A maioria dos gestores desconhece as 

diretrizes da Política Pública de Gestão de Pessoas.  

 
Se nós pensarmos em Estado e UDESC nós temos na UDESC, uma 
situação micro e no Estado uma situação macro, muito parecidas: 
multicampi, vários servidores, nuances distintas, realidades distintas 
em cada região. (G12) 

 

A Política Pública de Gestão de Pessoas do Estado (SANTA CATARINA, 

1985, 2008, 2019, 2021) dá sustentação às diretrizes da Política Institucional. Assim, 

como uma Instituição pública estadual, a UDESC tem seus fundamentos nas diretrizes 

da Política Pública do Estado, que por sua vez se materializam no processo da gestão 

universitária. Neste contexto, a formação do gestor torna-se essencial para o 

desenvolvimento e aprimoramento das suas práticas.  

O processo formativo do gestor, se constitui por um campo teórico e pelo seu 

contexto histórico, alicerçado pela sua prática social. Todavia, o gestor universitário 

no contexto da prática na universidade, muitas vezes vive o antagonismo do que 

realmente se faz e do que verdadeiramente poderia ser feito, para o desenvolvimento 

da instituição. Neste contexto, a sua formação também está alicerçada as suas 

condições de vida e de trabalho (BURIGO; PERARDT, 2016). 

Os gestores também manifestaram que, desde seu início no Setorial de RH, 

deram seguimento às demandas e aos procedimentos administrativos do Setor com 

as ferramentas que já haviam instituídas e estavam à disposição e, à medida que 

novas demandas surgiam, buscavam amparo na legislação ou contavam com a 

experiência prévia dos seus pares para solucionar. 

 

Eu cheguei no setor no olho do furacão, como costuma acontecer, né? 
Estava saindo uma coordenadoria para entrar em outra e eu aprendi 
trabalhando. Eu já tinha uma função lá no setor em que eu trabalhava, 
então eu não tinha muito tempo de sair lá para fazer a transição entre 
as duas coordenações. Então 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 não sabia o que existia e ninguém me falou [...] 
Talvez se me tivessem dito “Óh, tem que ler isso”, eu teria ido atrás, 
como fui atrás de certas resoluções [...] Eu acho que isso acontece 
porque a gente tá sempre trabalhando em cima, a gente não tem 
tempo de descobrir além do que a gente já tem. (G01) 

 

Cada gestor do Setorial de RH da UDESC, à sua maneira, descobriu como 

ser um gestor de pessoas e manter a eficiência do seu Setorial de RH. Neste sentido, 

a busca por informações ficou restrita às diligências cartoriais do Setorial de RH, o 

que no entendimento deles prejudicou a inovação e aperfeiçoamento das ações do 

processo de gestão.  

 

Hoje os Setoriais eles são muito burocráticos e a gente só fica atrás 
da demanda de trabalho. Eu gostaria muito de ter tempo de me 
atualizar, de ler mais, de me atualizar, mas hoje eu não 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 atrás, vou atrás da informação, mas eu vou 
atrás das informações por demanda, porque eu não tenho tempo [...] 
Então eu acho que o Setorial ele tá muito assim, eu acho que ele 
atende mais a parte burocrática e deixa muito a desejar nessa outra 
parte [...] mas ir a fundo nos assuntos, eu não tenho condições de 
parar e planejar, porque a gente vive apagando fogo. (G09) 

 

Como a Universidade possui autonomia administrativa, mas ao mesmo tempo 

é mantida pelo Estado (SANTA CATARINA, 2006b; UDESC, 2007), ela tem suas 

diretrizes institucionais articuladas às Políticas Públicas do Estado. Por sua vez, a 

Diretoria de Gestão e Desenvolvimento de Pessoas da Secretaria de Administração, 

como órgão executor da Política Pública de Gestão de Pessoas, se manifesta nas 

ações da Política Institucional de Gestão de Pessoas da UDESC, com vistas a 

garantir, a aplicação da legislação do Estado (SANTA 2021b).  

Alguns gestores manifestaram sobre esta interação entre as Políticas, todavia, 

tendem restringir esta relação ao Estatuto dos Servidores Públicos Civis do Estado 

(SANTA CATARINA, 1985) e à implementação dos Sistemas Administrativos de 

Gestão de Pessoas, que são determinados pela legislação vigente e comuns a todas 

as entidades da Administração Pública Estadual, como o Sistema Integrado de Gestão 

de Pessoas (SANTA CATARINA, 2021b). 

Apesar dos gestores não situarem a interação da Política Pública com a 

Política Institucional, as diretrizes para a investidura no cargo, para a nomeação e 

posse, fazem parte da Política Pública de Gestão de Pessoas do Estado (SANTA 
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CATARINA, 1985, 2008, 2019, 2021). Esse desconhecimento das diretrizes da 

Política Pública, demonstra a necessidade e a importância de investir no processo de 

formação do gestor. A partir do momento que este gestor possa compreender que a 

Política Institucional está imbricada na Política Pública, poderá verificar as interações 

existentes, com vistas a aprimorar e desenvolver suas atribuições. 

Ao final das entrevistas, encerrados todos os questionamentos referentes às 

03 (três) categorias de análise previamente definidas neste estudo: UDESC; Política 

Institucional de Acolhimento; e, Política Pública de Gestão de Pessoas, os gestores 

dos Setoriais de RH da UDESC e da Reitoria, foram convidados a contribuir com 

informações complementares relativas ao fenômeno estudado. 

Alguns gestores entrevistados se mostraram dispostos a contribuir e, 

aparentemente, felizes em ter a oportunidade de expor suas ideias e opiniões 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 Instituição, por meio da criação de um fluxo mais prático e informatizado 

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

 

eu acho que a gente tem que começar 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 
prático para nós e para eles [...] Talvez a gente possa ter um sistema 
de admissão em que a pessoa é obrigada a ler antes de acessar os 
documentos para poder providenciar [...] onde você vai encontrar 
todos os formulários que precisa preencher e poderá anexar os 
documentos que posteriormente seriam conferidos pelos Setorial. 
(G05) 

 

Novos processos de gestão, quiçá possam fomentar a atuação dos gestores. 

Todavia, o processo de formação destes gestores, revelou-se essencial, para a 

compreensão de uma prática de gestão mais condizente com a realidade onde estão 

inseridos. O conhecimento das diretrizes das Política Pública de Gestão de Pessoas 

e sua interação com a Política Institucional, é uma das diretrizes que necessita ser 

potencializada. 

Neste contexto, ficou visível o esforço de cada gestor para fazer o seu melhor, 

no processo de acolhimento ao novo servidor. Contudo, ações precisam ser 

fortalecidas para um fundamento institucional da Política de Acolhimento aos novos 
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servidores. Quiçá, como forma de ações de capacitação e de um guia de acolhimento 

aos novos servidores, com orientações gerais, mas respeitando a peculiaridade de 

cada Centro. Pois, estamos falando de uma Universidade multicampi, com realidades 

distintas, mas interligada pelas diretrizes da Política Institucional.   

 

6.5 AÇÕES REALIZADAS DE FORTALECIMENTO PARA O PROCESSO DE 

ACOLHIMENTO 

 

Como fruto deste estudo, e atuando como servidora Técnica Universitária na 

Coordenadoria de Recursos Humanos da Reitoria da UDESC, foi possível 

implementar algumas ações relacionadas a institucionalização da Política 

Acolhimento. Tais ações 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 à necessidade de uniformizar as 

informações prestadas pela Instituição no momento do ingresso, elaborei com base 

nas pesquisas iniciais deste estudo, um guia de informações intitulado Acolhe Servidor 

(Vide APÊNDICE C - Guia Acolhe Servidor), que contempla assuntos referentes à 

estrutura organizacional da Universidade, às 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 informações para o servidor que chega à Instituição, na busca 

de uniformizar as informações, a fim de esclarecer as dúvidas iniciais sobre a 

Instituição e o desenvolvimento das carreiras. 

Também participei como conteudista voluntária para a Plataforma UDESC 

Corporativa (UDESC, [202-?]e), um ambiente virtual de aprendizagem, intuitivo e 

atrativo, destinado à formação dos servidores da Universidade. Para esta plataforma 

desenvolvi o conteúdo de aprendizagem Direitos e Deveres que integra a trilha de 

conhecimento Orgulho de Ser UDESC (Vide APÊNDICE D - UDESC Corporativa).  

A plataforma foi disponibilizada para uso dos servidores e o conteúdo 

desenvolvido almeja contribuir para a formação, não apenas do novo servidor, mas 

de todo o quadro de pessoal, com vistas a disseminar as informações básicas sobre 

o desenvolvimento das carreiras na Universidade. 
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Ainda com base nas necessidades identificadas na fala dos gestores 

entrevistados, iniciei a revisão e a atualização do site institucional da Coordenadoria 

de Recursos Humanos da Reitoria (UDESC [202-?]f). Utilizado como ferramenta de 

consulta de informações por gestores e servidores, a atualização e organização deste 

conteúdo visa tornar mais intuitiva e produtiva a busca por informações sobre a área 

de Gestão de Pessoas na Instituição. 

Por fim, buscando maior agilidade para o processo de ingresso e otimização 

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 práticas observadas nos Centros e na Reitoria, iniciei a revisão dos 

atuais procedimentos e formulários relativos ao ingresso de novos servidores, a fim 

de disponibilizar para os gestores, num futuro próximo, um guia detalhado de 

procedimentos para o ingresso, contendo as etapas e ações organizadas conforme 

sua aplicação. 
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7 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

Percorrido o Caminho Teórico Metodológico proposto (Vide Figura 01 - 

Caminho teórico-metodológico), resgato inicialmente, o objetivo geral deste estudo, 

de compreender, no olhar dos gestores, como a partir de uma ação integrada 

institucional, poderá se materializar o processo de acolhimento dos novos servidores 

na UDESC. Neste contexto, é possível pontuar que: 

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

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

b) há uma querer dos gestores de orientações gerais, de modo a padronizar 

este processo de acolhimento de forma Institucional, mas respeitando a 

peculiaridade da realidade de cada Centro; e,  

c) a formação do gestor e um guia de orientação, poderão ser quiçá ações 

com vistas a materializar o processo de integração da Política 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 instruções sobre 

os documentos necessários e as orientações iniciais para a posse, colocando-se à 

disposição para futuros esclarecimentos.  

O dia da posse corresponde ao primeiro dia de efetivo exercício na 

Universidade. Sem orientações gerais, a solenidade de assinatura do termo de posse 

é agendada e dela participam o Reitor ou Diretor Geral do Centro, Pró-Reitores ou 

Diretores Assistentes e as chefias imediatas do novo servidor. Em alguns Centros há 

participação dos responsáveis pela Comunicação, que após a cerimônia dão 

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 
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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 Política Institucional de Acolhimento como uma ação fundante 

da área de Gestão de Pessoas. Pois, para os gestores, além de englobar o contato 

inicial, a recepção e as boas-vindas dos novos servidores, esta poderia integrar toda 

a Universidade e oferecer suporte contínuo ao trabalhador, propiciando o 

desenvolvimento de quem chega, no que se refere a sua ambientação, mas também 

capacitando-o para o desempenho das suas atividades laborais e para o 

desenvolvimento na carreira, por meio de um processo de formação continuada.  

Na concepção dos gestores dos Setoriais de RH a Política Institucional de 

Acolhimento consiste em um processo sistêmico 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 formatação, reconhecendo a importância 

da disseminação das ações institucionalmente.  

Os gestores entrevistados concebem o acolhimento do novo servidor como 

uma etapa fundamental para quem chega à Instituição. Consideram essencial acolher 

da melhor maneira possível o novo trabalhador e se intitulam a porta de entrada da 

UDESC, por ser o responsável pelo primeiro contato e prestar as orientações iniciais 

no momento do ingresso. 

Mostram-se sensíveis ao fato de que, do ponto de vista do servidor que 

ingressa, este momento inicial na Instituição pode ser angustiante e de incertezas. 

Desta maneira, se solidarizam ao fato de que, independentemente de ser uma ocasião 

planejada e ansiosamente esperada pelo novo servidor, o ingresso no serviço público 

representa uma mudança de vida para quem chega. O trabalhador que ingressa na 

Universidade, necessita ser acolhido, tendo à sua disposição as informações para ser 

inserido nesta nova realidade. 

Quanto aos desafios para o fortalecimento de uma Política de Acolhimento 

aos novos servidores na UDESC com diretrizes institucionais, os gestores apontaram: 

a resistência implícita em toda mudança de procedimentos; o reduzido quantitativo de 

servidores atuando nos Setoriais de RH; a operacionalização dos custos de 

implementação; e, a garantia de participação do novo servidor no processo de 

acolhimento. 
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Sobre as possibilidades, os gestores entrevistados se mostraram receptivos 

à implementação de diretrizes para o acolhimento do novo servidor que possam ser 

disseminadas por toda a Instituição. Nesta perspectiva, eles compreendem que a 

Política Institucional de Acolhimento do novo servidor: 

a) resultará em melhorias para os atuais procedimentos utilizados pelos 

Setoriais de RH; 

b) facilitará e fomentará a rotina de trabalho dos Setoriais de RH; 

c) será bem recebida pelos demais gestores dos Centros; 

d) contribuirá para a transmissão do conhecimento para os novos 

membros da equipe do Setorial de RH; 

e) fortalecerá o sentimento de pertencimento à Instituição para o servidor 

que ingressa na Instituição; 

f) unificará a transmissão das informações básicas para o servidor que 

ingressa; e, 

g) possibilitará a potencialização nos servidores do estabelecimento de 

vínculos e o sentimento de pertencimento à Instituição. 

Apesar do desconhecimento dos gestores, sobre as diretrizes da Política 

Pública de Gestão de Pessoas (SANTA CATARINA, 1985, 2008, 2019, 2021), na 

interface com a Política Institucional de Acolhimento, esta pode se materializar como 

um processo de gestão, para além dos procedimentos cartoriais do ingresso, 

proporcionando a redução 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 relações constituídas na trajetória desta 

pesquisa, revela-se uma contradição: ao mesmo tempo que o acolhimento integrado 

institucionalmente do novo servidor é considerado uma diretriz essencial da prática do 

gestor, este é negado pela falta de formação e das condições de trabalho deste gestor.    

Para a superação desta contradição, se faz necessário que a Universidade 

direcione seus esforços de modo a propiciar formação e melhores condições de 

trabalho aos gestores, com vistas a materializar ações institucionais de integração e 

de fortalecimento do processo de acolhimento aos novos servidores.  

Isto posto, a partir dos resultados desta pesquisa, proponho as seguintes 

ações para o fortalecimento da Política de Acolhimento dos novos servidores nos 

cargos de provimento efetivo da UDESC:  
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a) estudar a viabilidade de tornar o acolhimento dos novos servidores 

uma Política Institucional, fortalecendo o uso da Plataforma UDESC 

Corporativa, a fim de integrar ações de formação e de promoção de 

saúde ao servidor, incluindo seu aspecto psico-social, não apenas no 

ingresso, mas em toda sua vida funcional na Instituição; 

b) rever metodologicamente os processos de ingresso na Instituição, a 

fim de aproximar as diretrizes e aos propósitos da Política 

Institucional de Acolhimento da UDESC; 

c) propiciar um protocolo com etapas e ações organizadas, a fim de 

sistematizar em toda a Universidade ações padronizadas para o 

acolhimento dos novos servidores nos cargos de provimento efetivo 

da UDESC; 

d) investir na formação do gestor para o exercício do seu cargo, pois 

entre a competência técnica de ser gestor, e o seu compromisso 

político com a gestão, há 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 ações de formação ao novo servidor onde possam compartilhar 

conhecimentos e experiências profissionais, além de interagir com os 

demais servidores; 

g) constituir o Encontro de Acolhimento dos Novos Servidores, como 

uma prática de gestão;  

h) sensibilizar gestores e servidores para a importância de seu 

envolvimento na concretização das ações da Política Institucional de 

Acolhimento dos novos servidores; 

i)   analisar a possibilidade de adoção de metodologias multidisciplinares, 

com uma gama de profissionais que possibilite diferentes visões na 

tônica do processo formativo, a fim de proporcionar a quem chega o 

acolhimento de suas demandas, características de um novo espaço 

laborativo; e,  

j)  estudar as reais condições de trabalho dos Setoriais de RH, diante 

das demandas inerentes as ações da Política Institucional 
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Integralizada de Acolhimento dos novos servidores. 

Como fruto deste estudo, foi possível materializar algumas ações, por meio 

da minha prática no âmbito da gestão universitária, como servidora da UDESC e com 

o apoio da Coordenadoria de Recursos Humanos:   

a) conteudista para a Plataforma UDESC Corporativa (UDESC, [202-

?]e) desenvolvendo o conteúdo de aprendizagem Direitos e Deveres; 

b) elaboração do guia de informações ao novo servidor intitulado Acolhe 

Servidor (Vide APÊNDICE C - Guia Acolhe Servidor);  

c) revisão do site institucional da Coordenadoria de Recursos Humanos 

da Reitoria (UDESC [202-?]f); e, 

d) reformulação dos procedimentos relativos ao ingresso de servidores 

na Instituição.  

Dada a relevância do fenômeno acolhimento dos novos servidores, almejo 

que este estudo possa contribuir para o fortalecimento das ações da Política 

Institucional de Gestão de Pessoas, para que possam ser atenuadas as expectativas 

no momento do ingresso, com a possibilidade de fomentar nos servidores o 

envolvimento, a dedicação e a satisfação em relação ao trabalho.  

Defendo a implantação de um protocolo de acolhimento para novos servidores 

e, uma Política Institucional de Acolhimento, que potencialize as atividades dos 

Setoriais de RH, reavaliando e revisitando as suas condições de trabalho no âmbito 

da prática da gestão.  

Que este estudo inspire outras pesquisas relacionadas ao fenômeno 

acolhimento de novos servidores, como, por exemplo, investigar a opinião dos 

servidores de carreira quanto a atual Política de Acolhimento da Instituição, se há 

diferenças significativas entre o acolhimento de servidores técnicos universitários e 

docentes, ou ainda aprofundar o estudo buscando compreender o acolhimento dos 

professores substitutos, contratados de maneira temporária pela Universidade. 

Desejo socializar o resultado deste estudo, para além da UDESC, buscando 

quiçá generalidades junto as demais universidades comunitárias do Sistema da 

Associação Catarinense das Fundações Educacionais (ACAFE), podendo integrar e 

refletir novas práticas no contexto da gestão universitária, no que tange ao 

acolhimento de novos servidores.  

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

construir ações conjuntas, respeitando opiniões, propostas e pontos de vistas 
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divergentes. O acolhimento do novo servidor é um desafio institucional, mas será por 

meio de um olhar acolhedor e disseminando as boas práticas já implementadas que 

a Instituição dará seu primeiro passo.  

Enfim, para além do acolhimento do novo servidor, o processo da gestão e, 

neste estudo, o processo da Gestão Universitária, precisa ir além do planejar, do 

organizar, do liderar e do controlar. Ela precisa buscar na sua essência a 

potencialidade do trabalhador e o envolvimento de todos, com e na Instituição. Quem 

chega deve ser capaz de entender a importância do seu trabalho para si, para a 

Instituição e para a sociedade como um todo.  
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APÊNDICE A - Instrumento de Coleta de Informações 

 

Roteiro Entrevista - Coordenadores RH Setoriais 

 

1. Caracterização do Sujeito da Pesquisa 

Identificação:  

Unidade de Lotação: 

Cargo que ocupa: 

Data de ingresso na UDESC: 

Data de ingresso no cargo ocupado:  

Formação: 

Função de Confiança: 

 

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 à Política Institucional de Acolhimento: 

a) O que você concebe por Política Institucional de Acolhimento? Comente. 

b) Quais os desafios e as possibilidades para a institucionalização da Política 

de Acolhimento aos novos servidores da UDESC? Comente. 

 

4. Quanto à Política Pública de Gestão de Pessoas: 

a) Você conhece as diretrizes da Política Pública de Gestão de Pessoas? 

Comente. 

b) Em caso afirmativo. Qual a interação com a Política Institucional de 

Acolhimento dos novos Servidores da UDESC? Comente. 

 

5. Gostaria de acrescentar mais alguma informação? 

Muito Obrigada! 
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APÊNDICE B - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido 

 

 

Eu, Ana Cláudia Silva de Souza, responsável pelo desenvolvimento da 

pesquisa: Acolhimento dos Novos Servidores da UDESC: desafios e perspectivas, 

visando a obtenção do título de Mestre em Administração Universitária, convido-o para 

participar como voluntário desta pesquisa. 

A partir deste estudo pretendo identificar as ações e práticas que podem ser 

implementadas na UDESC a fim de fortalecer o processo de acolhimento dos novos 

servidores. Para tanto, objetivo, compreender, na percepção dos gestores, como a 

partir de uma ação integrada institucional, poderá se materializar o processo de 

acolhimento dos novos servidores na UDESC. 

Esta pesquisa consiste em um estudo descritivo, com abordagem qualitativa, 

cujas informações serão coletadas por meio de entrevista semiestruturada. O roteiro 

desta entrevista foi desenvolvido com base em três categorias de análise, previamente 

definidas: UDESC, a Política Institucional de Acolhimento e a Política Pública de 

Gestão de Pessoas. 

As entrevistas serão gravadas e, posteriormente, transcritas para a realização 

da análise de conteúdo, por esta pesquisadora. 

Sua participação neste estudo é livre, podendo desistir em qualquer momento, 

sem que lhe seja imputado qualquer tipo de prejuízo. 

Os resultados do estudo serão passíveis de publicação científica, sendo que a 

pesquisadora assegura o total anonimato dos participantes. 

Em caso de dúvida ou queira contatar a responsável pela pesquisa: 

• Mestrando: Ana Cláudia Silva de Souza 

• Contato telefônico: (48) 99997-7044 

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

• Orientadora: Profª. Drª. Carla Cristina Dutra Búrigo 

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

Após ter recebido as informações 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 cópia 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 os possíveis riscos e benefícios 

decorrentes de minha participação. Foi-me garantido a liberdade de retirar-me da 

pesquisa em qualquer hora ou momento, ficando assegurado que não serei 

penalizado por isso. 

 

Florianópolis,                de              de           . 

 

 

 

Assinatura do participante: 

RG: 

 

 

  



101 

 

APÊNDICE C - Guia Acolhe Servidor 
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Fonte: (UDESC [202-?]f) 
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APÊNDICE D - UDESC Corporativa 

 

 

 

 
Fonte: (UDESC, [202-?]e) 
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ANEXO A - Estrutura Organizacional da UDESC

 

Fonte: UDESC (2023) 
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ANEXO B - Cartão Apresentação 
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