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RESUMO

SAVIOTTI, Daniela Pimentel. Avaliagdo de Necessidades de Capacitacdo para 0s
Gestores da Agéncia Nacional de Energia Elétrica. Curso de Especializagdo em
Gestao de Pessoas no Servigo Publico. Escola Nacional de Administracdo Publica,

2014, 83 pp. Monografia de Especializacao.

O presente trabalho de conclusdo de curso de Pds-graduacdo foi
estruturado em seis topicos principais: Introducdo, Referencial Tedrico, Métodos,
Procedimentos e Técnicas de Pesquisa; Resultados e Discusséo; Consideracdes
Finais; e Referéncias Bibliograficas. Tem como objetivo geral desenvolver uma
sistematica de avaliacdo de necessidades de capacitagcdo para 0s gestores da
ANEEL. Seus objetivos especificos séo: (1) Identificar uma metodologia de avaliacédo
de necessidades de treinamento que seja aderente as especificidades da ANEEL;
(2) Construir um instrumento de avaliacdo de necessidades de treinamento para
aplicacdo junto a uma amostra de Superintendentes, servidores da ANEEL e de
juizes; e (3) Validar o instrumento com as sugestdes do grupo de participantes da
amostra. Os instrumentos gerados foram aplicados com 5 gestores, 15 servidores e
3 juizes. Os principais resultados apresentados foram: identificou-se uma nova
metodologia para a avaliacdo de necessidades na ANEEL em que as competéncias
sdo medidas por comportamentos; e a validacdo do questionario apresentou mais
alteracbes na redacdo dos comportamentos que na estrutura. A limitagdo do
trabalho mais evidente € de que deveria haver uma nova validacdo com a nova
redacdo dos comportamentos antes da aplicacdo na instituicdo do instrumento de
avaliacdo de necessidades de treinamento.

Palavras-Chave: Competéncias Gerenciais. Aprendizagem nas organizagoes.
Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo. Avaliacdo de Necessidades de
Capacitacéao.
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1 INTRODUCAO

O Relatério da OCDE (Organizacao de Cooperacdo e Desenvolvimento
Econdmico) 2010 destaca que as Areas de Recursos Humanos (RH) no setor
publico deveriam ser mais estratégicas, preocupando-se em desenvolver
metodologias e técnicas que foguem no desempenho e nas competéncias dos
servidores. Atualmente, as areas de RH atuam predominantemente como
controladoras de normas e regras prioritariamente e em diversos 06rgdos nao

possuem prioridade como as areas técnicas.

Nesse contexto e, amparada pelo Decreto 5.707/2006, que em seu artigo
39, inciso lll, estabelece como uma das diretrizes da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal — PNDP a capacitacdo gerencial para o exercicio de
suas atividades, a Administracdo Publica Federal possui respaldo para a melhoria de

suas acdes de aprendizagem, visando desenvolver as competéncias gerenciais.

No processo de desenvolvimento gerencial é de extrema importancia o
diagnéstico das lacunas de competéncia. Essa identificacdo ocorre no processo de
avaliacdo de necessidades de treinamento que auxilia na priorizacdo de
investimentos pelas areas de RH na formacéo e qualificacdo dos profissionais da

organizacao.

Este trabalho apresenta a estruturagcdo de uma sistematica de avaliacao
de necessidades de capacitacdo para os gestores da Agéncia Nacional de Energia
Elétrica — ANEEL, por meio do desenvolvimento de um instrumento de avaliacdo de
necessidades, a validacdo perante uma amostra de Superintendentes e Servidores

da ANEEL e por juizes.
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1.1 Problematizagéo

Com a instituicdo da PNDP por meio do Decreto 5.707/2006, a ANEEL
iniciou a implantacdo do modelo de Gestdo por Competéncias em 2009. Todas as
acOes de treinamento, desde entédo, sdo pautadas pelas informacdes de lacunas de
competéncias levantadas anualmente e os indices de adesdo ao processo sugerem
que os servidores da Agéncia ja apresentam um grau razoavel de internalizacéo da

sistematica.

No entanto, de 2009 a 2014, as competéncias gerenciais ainda ndo foram
formalmente trabalhadas e desenvolvidas. Logo, embora as lacunas de
competéncias gerenciais tenham sido apuradas, as capacitacdes para o publico

gerencial da Autarquia foram pontuais e pouco estruturadas.

Diante dessa constatacdo, a Diretoria da ANEEL determinou que a area
de Recursos Humanos desenvolvesse um Programa de Capacitacdo para oS
gestores, procedesse a revisdo das competéncias estabelecidas e iniciasse a

avaliacao de necessidades de capacitacéo.

Com a revisdo das competéncias gerenciais realizada na ANEEL, a
avaliacdo de necessidades de treinamento deve ser implementada para possibilitar
que a area de Gestdo de Pessoas possa planejar suas acdes de treinamento junto

ao corpo gerencial.
1.2 Objetivo Geral

O objetivo geral do trabalho é desenvolver uma sistemética de avaliacdo

de necessidades de capacitacao para os gestores da ANEEL.
1.3 Objetivos Especificos

Para auxiliar no alcance do objetivo geral da pesquisa foram definidos os

seguintes objetivos especificos:

- ldentificar uma metodologia de avaliacdo de necessidades de treinamento
que seja aderente as especificidades da ANEEL,;

- Construir um instrumento de avaliacdo de necessidades de treinamento para
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aplicacdo a uma amostra de Superintendentes e servidores da ANEEL e a uma
amostra de juizes e;
- Validar o instrumento com as sugestbes do grupo de participantes da

pesquisa.

O texto a seguir esta estruturado em cinco se¢des: na primeira secao €
apresentado o referencial tedrico que fundamenta o estudo; na segunda, é
detalhada a descricdo do método de pesquisa planejado para o trabalho; na terceira,
sdo apresentados e discutidos os resultados encontrados; na quarta secdo sao
feitas as consideracdes finais do trabalho; e, por fim, na Ultima se¢do constam as

referéncias bibliograficas utilizadas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo tem como objetivo apresentar revisdo da literatura sobre as
tematicas: Competéncias Gerenciais, Aprendizagem nas Organizacoes,
Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo (TD&E) e Avaliacdo de Necessidades de

Treinamento.

Esses assuntos serdo abordados com o intuito de construir um raciocinio
sobre a aplicacdo da Avaliacdo de Necessidades nas instituicbes para fins de

capacitacao.
2.1 Competéncias Gerenciais

O papel gerencial vem sendo muito discutido nas organizacfes publicas e
privadas. Em geral, os gestores sédo colocados diariamente diante de desafios que
vao de uma decisdo de negdcio importante a questbes que afetam a vida dos
integrantes de sua equipe. Cada gestor deve estar preparado para os desafios que a
instituicdo em que trabalha lhe proporciona e para os desafios que cada subordinado

apresenta diariamente.

Todas essas decisdes e a postura de como enfrenta-las depende do quao
preparado o gestor estd. Para isso, o rol de competéncias exigido de um gestor para
gue ele tenha sucesso no papel em que atua deve estar minimamente desenvolvido

para que ele possa utilizar quando for demandado.

As teorias e discussbes sobre o papel do gestor, sobre modelos de
atuacao e sobre como cada gestor deve se comportar diante de diversas situacdes

nao é recente. Diversas Oticas foram dadas para o assunto ao longo da Historia.

Houve o momento em que a racionalizacdo dos processos de trabalho
esteve em voga e, para tanto, o papel do gestor e as competéncias especificas que
um gestor deveria possuir eram o0 foco da discussdo. Assim como quando o0s
aspectos relacionados as pessoas, ambiente de trabalho, gerenciamento de
conflitos, entre outros, passaram a ser preocupacdes do gestor. Eis que veio a tona
modelos que ressaltam o lado humano no trabalho. Nao diferente a eficiéncia, o

alcance de metas e objetivos, além da importancia de analisar o mercado e as
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necessidades de mudancas constantes, trouxeram os modelos de gestdo em que o
lider deve olhar para o seu ambiente externo (concorréncia, mudancas de governo,
entre outros) e tracar metas e objetivos para que as empresas/ organizacfes

pudessem sobreviver e se destacar.

Todas essas Teorias Administrativas/ Gerenciais sdo uma evolucao dos
aspectos determinantes nas instituicdes em épocas variadas. Atualmente um gestor
nao deve se destacar e entender apenas um desses aspectos, mas deve ter uma
combinacdo de qualidades e atitudes que o permitam atuar da maneira mais

adequada a cada situagao.

Pichiai (2008, apud Quinn, 2003) traz exatamente essa ideia e congrega
diversos modelos gerenciais que ja foram estudados, assim como perfis de lideranca
e as competéncias que cada perfil remete. Ele traz a ideia de que o gestor ndo deve
ser especialista, mas situacional. Ele deve saber usar suas competéncias de acordo
com as situagcdes que se apresentam no dia a dia de um gestor, conforme o Modelo

apresentado na figura abaixo:
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Figura 1 - Modelo Gerencial Quinn
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Fonte: Picchai (2008) apud Quinn (2003)
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Os modelos gerenciais trazidos por Quinn sdo: de processos internos, das

metas racionais, das relacdes humanas e dos sistemas abertos. Para cada um dos

quatro modelos trazidos estdo dois perfis de gestores associados. E cada perfil traz

algumas competéncias relacionadas.

A importancia desse modelo é que ele agrega a ideia de que o gestor lida

com pessoas, com processos internos de trabalho, com metas e objetivos

institucionais e deve estar aberto a mudancas e com uma visdo voltada para fora da

instituicdo. Essa visdo holistica do gestor deve ser o foco do tratamento do

desenvolvimento dos gestores nas instituicdes atualmente.

Para que o gestor esteja preparado para cada situagcdo que lhe é

apresentada, conforme Teoria discutida, as organizacbes devem se preocupar em
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disponibilizar um ambiente de desenvolvimento, que possibilite e incentive a

aprendizagem, conforme discussao a seguir.
2.2 Aprendizagem nas Organizacdes

A aprendizagem nesse contexto em que 0 papel gerencial tem alcancado
um patamar de importdncia no cenario governamental brasileiro, deve ser o foco
primordial nas instituicbes publicas, pois as competéncias gerenciais podem e

devem ser desenvolvidas para a melhoria da Gestdo Publica como um todo.

A aprendizagem nas organizacdes deve ser entendida como um processo
e que, como tal, faz parte de uma sisteméatica que as organiza¢cdes devem entender

para que possam atingir seus objetivos educacionais.

Segundo Antonello e Pantoja (2010, p.51), os processos de aprendizagem

emergem:

[...Jcomo mecanismos essenciais ao desenvolvimento de novas
competéncias requeridas para que os individuos e grupos possam
apresentar padroes de desempenho efetivo no trabalho, dentro de
um ambiente de gestéo cada vez mais dindmico e complexo.

Complementando a ideia de que a aprendizagem ocorre em nivel de
grupos e individuos, Ruas, Antonello e Boff (2005, p.27) conceituam a aprendizagem

organizacional de maneira mais ampla:

A aprendizagem organizacional € um processo continuo de
apropriacdo e geracdo de novos conhecimentos nos niveis individual,
grupal e organizacional, envolvendo todas as formas de
aprendizagem - formais e informais — no contexto organizacional,
alicercado em uma dinamica de reflexdo e acdo sobre as situacbes-
problema e voltado para o desenvolvimento de competéncias
gerenciais.

No Mundo contemporaneo, o conhecimento tem se transformado em fator
importante para o crescimento das organizagbes. No entanto, as organizacoes
obtém conhecimento por meio da aprendizagem de cada um de seus individuos. Os
individuos por sua vez compartilham o conhecimento e, consequentemente, criam e
aumentam o conhecimento de equipes e da organizacdo, conforme afirmam Zanelli,
Borges-Andrade & Bastos (2004).
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Segundo Zanelli, Borges-Andrade & Bastos(2004), diversos estudos sao
realizados sobre processos organizacionais, retencao, aquisicao, e transferéncia de
conhecimentos e aprendizagem. Independente do tipo de estudo, percebe-se em
todos que o aprendizado ocorre por meio das pessoas. Os autores destacam ainda
que o objetivo do TD&E ¢é fazer com que o conhecimento cognitivo individual
extrapole e se transforme em um conhecimento compartilhado que alcance equipes

e toda a organizacao.

No entanto, ndo podemos dizer que o conhecimento advém apenas dos
individuos, pois a organizacdo também é produtora de conhecimento, conforme

explica De Souza (2004, p.7):

Organizacoes, diferentemente de individuos, desenvolvem e mantém
sistemas de aprendizagem que, ndo apenas influenciam seus
membros imediatos, mas sdo também transmitidos para outros, via
histérias e normas organizacionais. Assim, seria um erro concluir que
a aprendizagem organizacional ndo é nada mais do que o resultado
cumulativo da aprendizagem dos membros, pois as organizacoes
tém sistemas cognitivos e memorias, ou seja, desenvolvem visdes de
mundo e ideologias, mapas mentais, normas e valores que se
preservam para além da presenca de membros individuais.

Dessa forma, é importante compreender as maneiras como a

aprendizagem nas organizacdes pode ocorrer: natural e induzida. A primeira ocorre:

[...] por tentativa e erro, imitagdo, observacdo, busca de ajuda
interpessoal, busca de materiais escritos e contatos informais com
colegas, pares, superiores, fornecedores e parceiros de trabalho.
Esse tipo de aprendizagem ocorre de modo pouco sisteméatico e de
acordo com as preferéncias, o ritmo e estilos pessoais. (ZANELLI,
BORGES-ANDRADE, BASTOS & cols, 2004, p.270)

A segunda, a induzida, foco das acfes de capacitacéo e treinamento das
instituicbes, ocorre em “situagdes estruturadas, criadas especialmente para otimizar
0s processos de aquisicdo, retencdo e generalizagdo dos CHAs” (ZANELLI,
BORGES-ANDRADE, BASTOS & cols, 2004, p.270).

Para que haja uma compreensdo sobre como a aprendizagem induzida
pode alterar o0s comportamentos, habilidades e atitudes individuais e
consequentemente organizacionais, devemos trazer o conceito de competéncia que

esta estreitamente ligado ao de aprendizagem.
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Para Zanelli, Borges-Andrade, Bastos & cols (2004):

- Aprendizagem € um processo em que as competéncias sao
adquiridas e;

- Competéncia é a manifestacdo do que a pessoa aprendeu.

7

Para os dois conceitos, a mudanca é um fator determinante, j& que
durante o processo de aprendizagem estruturado, com objetivos instrucionais
determinados, o individuo melhora as competéncias que a instituicdo espera que ele
desenvolva e, consequentemente, que haja uma mudanca no comportamento no

trabalho.

A aprendizagem nas organiza¢fes devem ser analisadas também sob a
Otica dos Sistemas de Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo, conforme

discusséo a seguir apresentada.
2.3 Sistemas de TD&E

Diante dessa Otica da aprendizagem, os sistemas de TD&E se fazem

importantes para o estabelecimento da aprendizagem nas organizacoes.

De acordo com Bergue (2014), a aquisicdo de competéncias que auxiliem
na realizacdo do trabalho pode ocorrer por meio de trés categorias de capacitacdo: o

treinamento, o desenvolvimento e a educagéao.

Para Boog (1999) treinar significa levar alguém a fazer algo/trazer
significado. E para que isso ocorra alguns elementos sé&o essenciais:

- saber o que € necessario que alguém aprenda,;

- diagnosticar quem precisa aprender;

- preparar possibilidades de aprendizagem;
- analisar os resultados.

Para Boog (1999, p.129), o desenvolvimento é “a preparagdo da pessoa
para posi¢coes mais complexas em termos de abrangéncia para carreiras diversas da
gue ela esta engajada ou desempenhando.” Para o autor, o que difere os conceitos
de treinamento e desenvolvimento € que o desenvolvimento é de longo prazo,

focando no futuro.
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Segundo Zanelli, Borges-Andrade, Bastos & cols (2004), o treinamento
tem como principal objetivo a melhoria do nivel de trabalho do funcionario no cargo
gue ocupa. A educacdo amplia o conceito anterior quando oferece oportunidades de
aprendizagem que possam capacitar as pessoas com competéncias para a
ocupacdo de outros cargos. O desenvolvimento amplia ainda mais o conceito em
qgue, segundo os autores, o crescimento individual do empregado pode ocorrer pela
aprendizagem obtida a partir do conjunto de experiéncias e oportunidades

proporcionadas pela organizacao.

Meneses, Zerbini e Abbad (2010) classificam o treinamento como uma
acdo que é realizada com foco no presente, na atividade atual do individuo; a
educacdo tem o foco nas atividades que serdo futuramente exercidas; e o
desenvolvimento tem o foco no crescimento pessoal e profissional de cada individuo,

sem ligacéo direta com as atividades desenvolvidas no momento.

Borges-Andrade, Abbad e Mourdo (2007) acrescentam mais duas, a
esses trés tipos de formas de aprendizagem: a instrucéo e a informacédo. Os autores

as definem da seguinte maneira:

- instrucdo é uma forma mais simples de estruturar um evento de
aprendizagem. Normalmente ocorrem com eventos de curta duracao e
disponibilizados por meio de materiais como cartilhas e manuais.

- informacédo geralmente é disponibilizada por meios de comunicacdo
diferenciados, como internet, folhetos, cartazes e modulando e

organizando o conhecimento.

Menezes, Zerbini E Abbad (2010, p. 17) conceituam a informacdo como
‘médulos ou unidades organizadas de conteudo” e a instrugdo como
“‘estabelecimento de objetivos instrucionais e execugdo de determinados

procedimentos de ensino”.
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Figura 2 - Ag6es de inducgéo de aprendizagem em ambientes
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Fonte: Borges-Andrade, Abbad e Mourao (2007, p. 143)

Conforme a figura 2 € possivel perceber que os conceitos englobam e

abrangem os demais.

Nesse contexto em que o Sistema de TD&E se faz necessario para o
desenvolvimento dos gestores, a avaliagdo de necessidades € um importante

instrumento, conforme apresentado a seguir.
2.4 Avaliagdo de Necessidades de Treinamento

Primordialmente as ac¢cfes de treinamento e desenvolvimento
institucionais eram realizadas de maneira informal ou/e por conveniéncia, sem muita
estrutura. No entanto, com a competitividade alta nas empresas privadas e a
cobranca da sociedade por um gasto consistente de recursos nas organizacoes
publicas viu-se como necessaria a justificativa e fundamentacdo dos gastos
efetuados nas acgOes de capacitacdo, a definicdo de objetivos claros de
aprendizagem e a obtencao de respostas para perguntas como “Para quem Sao 0s
treinamentos?”, “Que tipo de treinamento?”, “Que competéncia pretende-se

desenvolver?”, “Qual o objetivo institucional pode ser alcangado com a realizagao
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desse treinamento?”, Qual a justificativa para o investimento em uma determinada

acao de capacitagao?”.

Para Bass e Vaughan (1978, p.99), “[...] a apuragdo da necessidade de
treinamento e o levantamento das questbes prioritarias a serem estudadas, sao
assuntos que merecem analise mais sistematica e cuidadosa”. Os autores, em 1978,
ja se preocupavam com a necessidade de uma sistematizacdo e, mesmo hoje,

diversas instituicbes ndo evoluiram ou ndo conseguem realizar essa sistematizacao.

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal € um marco legal
para que as areas de recursos humanos fundamentem suas préticas de TD&E no
servico publico brasileiro. No entanto, mesmo apdés oito anos de sua publicacgéo,
poucos sao 0s 0rgaos e instituicdes publicas que conseguem realizar uma avaliagao

de necessidades estruturada.

Diante dessa Otica, 0s autores que estudam a avaliacdo de necessidades
a definem também como um componente do subsistema de treinamento, que,
segundo Zanelli, Borges-Andrade, Bastos (2004 apud Borges-Andrade, 1996), é

constituido por trés componentes interdependentes, conforme ilustra figura 3:

Figura 3 - Subsistemas de treinamento

Bl
Avaliacaofiel
necessidadest

Planejamento®z
execucaol
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treinamentol

(S J

Fonte: Borges-Andrade, Abbad e Mour&o (2006, p.163) apud Borges-Andrade (1996).
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Diversos autores conceituam o0s subsistemas, mas percebe-se que ha

uma linearidade nas defini¢cdes.

Para Borges-Andrade, Abbad e Mourdo (2006, p.163), a avaliacdo de
necessidades pode ser definida como “o levantamento sistematico de
conhecimentos, habilidades e atitudes nos niveis organizacional, das tarefas e
individual”. J& o subsistema de Planejamento e Execucdo, segundo os mesmos
autores, é tratado como o conjunto de estratégias, técnicas para a aquisicdo de
CHAs (p.163). Esse ultimo subsistema foca na realizacdo do levantamento de

informagdes sobre o treinamento como um todo.
Antonello e Pantoja (2010, p.69) explicam que:

- Avaliacdo de necessidades: “[...Jbusca identificar necessidades em
trés niveis: organizacional, de tarefas e pessoal’;

- Planejamento: “[...] esta relacionado ao estabelecimento de objetivos
instrucionais, a escolha de estratégias de ensino, de métodos e
técnicas de treinamento e consideracdes sobre as relacfes custo-
beneficio das estratégias escolhidas”;

- Avaliacdo de eventos de TD&E: é “...] fonte permanente de
retroalimentacdo para o sistema por meio do estabelecimento de
critérios, desenvolvimento de medidas e escolha de delineamentos de

pesquisa para afericdo da eficacia de programas instrucionais”.

O principal objetivo de um subsistema de TD&E, segundo Meneses,
Zerbini e Abbad (2010) é o de que uma acéo educacional contribua na promocéo da
efetividade organizacional, ou seja, aproximando as ac¢fes de TD&E com os

objetivos organizacionais.

7

Além disso, segundo os autores, € importante que seja realizada uma
analise da discrepancia entre os desempenhos esperados pela organizacdo e 0s
apresentados pelos funcionarios. Com essa analise, a possibilidade de insucesso

das ac¢les de educacéo € diminuida.

Em complemento, Antonello e Pantoja (2010) destacam que, para que a
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fase de avaliacdo de necessidades ocorra de maneira efetiva ,devem ser realizadas
andlises em nivel organizacional, de tarefas e individual. Menezes, Zerbini e Abbad

(2010, p. 30) contribuem com a explicitacdo da importancia de cada uma delas:

- Analise organizacional: responséavel pelo alinhamento das agfes
de TD&E com a estratégia organizacional (missado, visdo, objetivos,
resultados, estratégias, valores organizacionais, cultura
organizacional etc.). Negligenciar essa etapa reduz as chances de
gue acles de treinamento gerem impacto positivo no desempenho
das organizagoes.

- Anadlise de tarefas: direcionada para o mapeamento dos conjuntos
de CHAs necessarios para que os individuos possam realizar
adequadamente suas atividades. Tradicionalmente, essa analise
identifica os CHAs relacionados as atribuicbes e atividades
individuais especializadas (capacidades especificas de determinado
posto de trabalho). Atualmente, no intuito de que as a¢des de TD&E
gerem efeitos também sobre o desempenho das unidades
organizacionais (departamentos, areas, coordenagbes etc.),
recomenda-se que a identificacdo dos CHAs focalize os processos
de trabalho executados na unidade selecionada.

- Analise individual: voltada para a identificagdo dos individuos,
grupos ou equipes que mais necessitam de determinados conjuntos
de CHAs, a fim de que possam aprimorar a execug¢do de suas
atividades de trabalho. MENEZES, ZERBINI E ABBAD (2010, p. 30)

Os trés niveis de andlise sdo necessarios para que a avaliacdo de
necessidades seja completa. Como explicitado anteriormente, percebe-se que 0s
trés niveis se complementam. A analise organizacional orienta os trabalhos a serem

realizados na identificacdo das competéncias.

Borges-Andrade, Abbad e Mourdo (2006) salientam que quando a
organizacao realiza apenas a analise em niveis de tarefas e individuais sem analisar
0S grupos ou nucleos de trabalho, diversas necessidades importantes de

treinamento nao sao identificadas.

Com base na analise organizacional, as competéncias sdo descritas e
criadas com o foco nos objetivos da instituicdo, direcionando no que € de interesse
da organizacdo que seja desenvolvido tanto para os grupos de trabalho, como
individualmente. Para Brandao (2012) as competéncias podem ser organizacionais,

de equipes ou de unidades e individuais.
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Com as competéncias identificadas e descritas, é possivel realizar um
diagnéstico de lacunas ou gaps de competéncias, em que serdo verificadas quais
competéncias devem ser priorizadas. No célculo desse gap verifica-se o grau de
importancia de cada competéncia e o dominio do funcionario daquela competéncia.
A partir dessa verificagcdo, as lacunas séo identificadas e € possivel tracar uma
estratégia para a diminuicdo dessas lacunas.

Esse é o objetivo final da avaliagdo de necessidades de treinamento:
chegar a um plano que oriente os gastos com TD&E de maneira racional e
sistematizada, baseando-se em um processo légico e racional de priorizagdo. Nesse
plano devem constar quais competéncias foram identificadas, como estdo as
lacunas e como as lacunas serdo diminuidas. Com esse planejamento, as
contratacdes podem ser antecipadas e programadas, diminuindo inclusive os gastos

com as agoes.

Diante de todos esses conceitos e da visualizacdo dos trés subsistemas
de treinamento, é possivel constatar que todos os subsistemas tém seu papel e
importancia no andamento dos treinamentos, mas se a avaliagcdo de necessidades

nao for bem planejada, as demais fases e a¢des ficardo prejudicadas.

Para que as competéncias gerenciais sejam desenvolvidas em um
contexto organizacional em que a aprendizagem e os sistemas de TD&E sejam
realizados com eficiéncia e eficacia, a avaliacdo de necessidades de treinamento
deve ser planejada e estruturada com objetivos claros e definidos, pois o instrumento
por si s6 ndo é parametro decisivo para o desenvolvimento gerencial. E uma etapa
de um contexto organizacional em que existe uma preocupacao de transformacao

constante.
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2.5 Estudos empiricos na area

Em complementacdo ao Referencial Tedrico apresentado, alguns estudos
foram realizados na area e confirmam a importancia da discussao do tema tratado

nesse trabalho.

Rodrigues (2012) tem como objetivo em seu trabalho de Mestrado
“Ildentificar os aspectos considerados por organizacdes publicas no processo de
avaliacdo das necessidades de treinamento, a partir da percepgao de profissionais
gue atuam direta e indiretamente no processo de TD&E”. Percebe-se que esse

trabalho trata de aspectos

Araujo (2013) tem como objetivo principal de seu projeto de Mestrado
“Descrever lacunas de competéncias de funcionarios da CONAB, referentes a

conhecimentos genéricos e habilidades essenciais valorizadas pela instituicdo”.

Hoffman-Camara, Rosana; Abbad, Gardénia da S.; Meneses, Pedro P.
M.; Ferreira, Rodrigo R. (2010) analisa em seu artigo “as necessidades de
desenvolvimento de competéncias de formandos de cursos de Turismo ofertados por

instituicdes do Distrito Federal”.

Os trés trabalhos corroboram par ao desenvolvimento do tema
apresentado nessa monografia na medida em que discutem a avaliagdo de
necessidades de treinamento nas organizacoes publicas; lacunas de competéncias;
e necessidades de desenvolvimento de competéncias respectivamente. Todos sao
temas relevantes para o encadeamento de ideias apresentadas no desenvolver do
desse trabalho. Assim como contribuiram para a determinagdo de algumas
definicdes estratégicas como: referenciais teoricos relevantes e estratégias de

aplicacéo dos questionarios.

A seguir, quadro com os principais aspectos dos trabalhos utilizados como

base para esse estudo:
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Quadro 1 - Estudos na area de estudo da pesquisa

AUTOR

OBJETIVO

AMOSTRA

METODO

PRINCIPAIS RESULTADOS

Rodrigues (2012)

Identificar os aspectos
considerados por
organizagdes publicas no
processo de avaliacdo das
necessidades de treinamento,
a partir da percepcéo de
profissionais que atuam direta
e indiretamente no processo
de TD&E.

Andlise de Juizes:
Professores Mestres ou
Doutores que atuam na
area objeto da pesquisa;
Andlise Semantica:
servidores de nivel médio
e superior de distintos
orgaos.

Construgéo do instrumento;
andlise de juizes; andlise
semantica; validagdo empirica;
descricdo de aspectos
considerados pelas organizacdes
publicas; descricdo qualitativa de
métodos e estratégias adotadas;
teste de relacdes.

Embora a literatura trate os aspectos de
ANT separadamente, eles devem ser
considerados integrados; e possibilitou a
obtencédo de um instrumento de
investigacdo da realidade organizacional.

Arauljo (2013)

Descrever lacunas de
competéncias de funcionéarios
da CONAB, referentes a
conhecimentos genéricos e
habilidades essenciais
valorizadas pela instituicéo.

Censo.

Dividido em trés etapas: Analise
documental, Grupos Focais e
Validagéo estatistica.

As avaliacdes dos empregados e gestores
séo bem diferentes, os primeiros avaliam
de maneira mais negativa e, os segundos,
mais positiva, apresentando lacunas
pequenas ha maioria das competéncias.
Os conhecimentos habilidades e atitudes
encontradas ndo estavam ligados
diretamente aos cargos, mas aos
processos de trabalho.

Hoffman-Céamara,
Rosana; Abbad,
Gardéniada S.;
Meneses, Pedro P.
M.; Ferreira, Rodrigo
R. (2010)

Analisa as necessidades de
desenvolvimento de
competéncias de formandos
de

cursos de Turismo ofertados
por instituicbes do Distrito
Federal.

Participaram da
pesquisa 165 estudantes
de Turismo de nove
instituicdes.

Analisa as necessidades de
desenvolvimento de
competéncias de formandos de
cursos de Turismo ofertados por
instituicbes do Distrito Federal/
Os resultados foram analisados
de forma descritiva.

Os resultados demonstraram que 0s
estudantes possuem as habilidades
béasicas para o ingresso na profissao, mas
ndo aquelas realmente relevantes aos
profissionais do setor.

28
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3 METODOS, PROCEDIMENTOS E TECNICAS DE PESQUISA

3.1 Caracterizagdo da Pesquisa

A pesquisa é do tipo ndo-experimental, ou seja, segundo Marion (2010, p.
30) “aquela em que o pesquisador observa, registra, descreve, analisa e
correlaciona os fatos sem, no entanto, manipular diretamente as variaveis,

interferindo na realidade.”

A pesquisa é do tipo descritiva, quando envolve o objetivo especifico
dessa pesquisa que trata da analise de metodologias existentes para adequacédo a
instituicio em que a pesquisa seré aplicada. Ela visa, segundo Acevedo e Nohara
(2004, p. 51), “descrever o fenbmeno estudado ou as caracteristicas de um grupo,
bem como compreender as relagdes entre os conceitos envolvidos no fendmeno em

questao.”

Quando tratamos do objetivo especifico que envolve a validacdo do
questionario de avaliacdo de necessidades de treinamento, a pesquisa caracteriza-
se como do tipo Metodoldgica, conforme descrito a seguir:

Refere-se a pesquisa que visa propor instrumentos de coleta de
dados e de intervencado na realidade, envolvendo caminhos, formas,
maneiras e/ou procedimentos para atender a determinados fins,
validar questionario de pesquisa (MARION ,2010, P.57).

O escopo pode ser caracterizado como um Caso, que, portanto, ndo deve

haver generalizacdo dos resultados e métodos aplicados.

A pesquisa tem uma abordagem qualitativa na medida em que foi
analisada a literatura existente sobre as metodologias de avaliagcdo de necessidades
de treinamento e quantitativa com a aplicacdo de um questionario semiestruturando

para validagdo do instrumento (apéndice 1).

Para Marion (2010, p.58) a pesquisa qualitativa “é aquela em que se
busca conhecer os fenbmenos sociais através dos significados que estes tem para
as pessoas” e a quantitativa “é aquela em que o pesquisador reune, registra e
analisa dados numéricos” (MARION, 2010, p.57).
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3.2 Caracterizacdo da Organizacao

O trabalho sera realizado na Agéncia Nacional de Energia Elétrica —
ANEEL que, segundo o art. 2° de sua lei de criagdo, Lei n° 9.427, de 26 de
dezembro de 1996, tem como finalidade “regular e fiscalizar a producgao,
transmissao, distribuicdo e comercializacdo de energia elétrica, em conformidade

com as politicas e diretrizes do governo federal”.

A Missdo da ANEEL é proporcionar condicbes favoraveis para que o
mercado de energia elétrica se desenvolva com equilibrio entre os agentes e em
beneficio da sociedade.

A ANEEL tem a estrutura horizontalizada. Ela possui atualmente 20
Superintendéncias e mais cinco areas que sao:. Gabinete do Diretor-Geral,
Secretaria Geral, Procuradoria Geral, Auditoria Interna e Secretaria Executiva de
Leildes. Todas as 25 Unidades da ANEEL se subordinam diretamente a Diretoria da
ANEEL.

Seu quadro de pessoal é composto por: servidores efetivos, quadro
especifico, comissionados, descentralizados e requisitados, conforme quadro
apresentado na tabela 1.

Tabela 1 - Quadro da ANEEL

Tipo de vinculo Qtd. %
Efetivo 651 87%
Analista Administrativo 166
Especialista em Regulacdo 347
Técnico Administrativo 138
Quadro Especifico 20 3%
Comissionado 38 5%
Descentralizado 30 4%
Requisitado 11 1%
Total 750 100%
Fonte: SIAPE.

Ja que o foco desse estudo sdo os gestores da Agéncia, na tabela 2 é
apresentado o numero de servidores que possuem algum tipo de funcdo ou cargo de
chefia.
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Tabela 2 - Distribuicdo de Cargos ANEEL

Quantidade de cargos comissionados ocupados na
ANEEL
Tipo de Vinculo TOTAL %
Efetivo 164 68%
Qd Especifico 6 2%
Comissionado 38 16%
Descentralizado 22 9%
Requisitado 11 5%
Total 241 100%
Fonte: SIAPE

Percebe-se que dos 750 servidores da casa, 241 servidores possuem
algum tipo de cargo em setembro de 2014. Desses 241, 164 sao servidores efetivos,

representando 68% dos servidores da Agéncia.

3.3 Caracterizacédo do Instrumento de Pesquisa

Os questionarios apresentados nessa pesquisa foram construidos em

algumas etapas’ dentro da prépria instituicao:

a) Pesquisa Documental;
b) Grupos Focais;
c) Definicdes em Grupo Técnico de trabalho com representantes da

area de Recursos Humanos da organizagao.

Em cada uma dessas fases foram retiradas pelo corpo técnico da area de
Recursos Humanos conhecimentos, habilidades e atitudes que poderiam ser

aplicadas as novas competéncias determinadas para os gestores da Agéncia.

Um primeiro modelo de instrumento?® foi realizado com base nas fases
citadas, mas de acordo com a metodologia preexistente na agéncia. No entanto,

durante o processo de evolugdo da Metodologia de Avaliacdo de Necessidades de

! Todas essas etapas estdo descritas de forma detalhada na anélise de Resultados e Discussdo no item “4.1.
Metodologia de Avaliacdo de Necessidades de Treinamento Alinhadas as Especificidades da ANEEL” deste
trabalho.

2 0 modelo do primeiro instrumento construido para o trabalho apresenta-se no Quadro 4: Modelo de Questio de
Avaliacdo de Necessidades de Treinamento aplicado ha ANEEL desde 2009.
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Treinamento na Aneel, percebeu-se que a listagem de CHAs ndo seria suficiente
para a determinagdo das lacunas das competéncias. Diante desse mudanca de
metodologia, a 4rea de Capacitacdo da Agéncia transformou os CHAs identificados
em comportamentos mensuraveis. Método que se aplicaria adequadamente a nova

metodologia.

O novo questionario® se adequa melhor & possibilidade de unir os
instrumentos de avaliacdo de desempenho a avaliacdo de competéncias, conforme

indicam algumas teorias académicas de Gestdo por Competéncias.

O questionario validado foi disponibilizado no sitio eletrénico

www.surveymonkey.com.br. O provedor disponibilizou, ap6s a criacdo do

qguestionario eletrébnico, um link que foi um encaminhado via e-mail para os

participantes da pesquisa.
Foram realizados trés questionarios diferentes:

- Autoavaliacdo de Competéncias dos Superintendentes;
- Avaliacdo de Competéncias pelos Liderados;

- Analise de Especialistas.

Nos dois primeiros questionarios foram apresentadas as seis
competéncias gerenciais relacionadas aos comportamentos que condizem a cada
competéncia. Cada comportamento foi apresentado com uma escala do tipo Likert
de quatro pontos que ndo foram apresentados em forma de ndmeros, mas
traduzidos para uma escala de frequéncia: “Nunca”, “Poucas vezes”, “Na maioria das
vezes” e “Sempre”. Em seguida a cada comportamento, foi disponibilizado um
campo aberto para que os validadores pudessem expressar suas impressoes,
observacfes, criticas e sugestbes sobre cada item. Ao final dos questionarios,
também foram disponibilizados campos abertos para observacfes sobre o

guestionario de maneira geral.

O terceiro questionario foi encaminhado para especialistas académicos

* 0 modelo do primeiro instrumento construido para o trabalho apresenta-se no Quadro 5: Modelo Proposto de
Questdo de Avaliagdo de Necessidades de Treinamento.


http://www.surveymonkey.com.br/
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para a realizacdo da Andlise de Juizes. A sua estrutura apresentava todos os
comportamentos vinculados as seis competéncias gerenciais misturados. Foi
solicitado aos especialistas que ligassem cada comportamento a uma competéncia.
O intuito desse questionario era avaliar se 0s comportamentos estavam claros e se

mediam a competéncia a que estavam relacionados.

3.4 Procedimentos de Coleta e Analise de Dados

A amostra para a aplicacdo dos questionarios foi do tipo ndo probabilistica

por conveniéncia.

Para a aplicacdo do questionario de Autoavaliacdo, foram solicitados a
cinco superintendentes que contribuissem com a pesquisa, em um universo de 26

areas.

Os questionarios de “Avaliacdo de Competéncias pelos Liderados”
tiveram sua amostra com representatividade de cada cargo da carreira da Agéncia,
com cinco servidores Técnicos Administrativos, cinco servidores do cargo de Analista

Administrativo e cinco servidores Especialistas em Regulacéo.

O questionéario de Autoavaliacdo de Competéncias dos Superintendentes

foi respondido por cinco gestores, 20% do total de Superintendentes da casa.

Para analise de juizes, foram escolhidos trés especialistas: um com
Mestrado em Economia, outro com Mestrado em Administracdo e outro com

Doutorado em Psicologia.

Foram encaminhados e-mails (Apéndice A), ap0s contato prévio com cada
respondente, com o link para que cada participante da validagdo do questionério
pudesse contribuir com a pesquisa. O tempo para a resposta dos questionarios foi

de 10 dias. A aplicacdo de todos os questionarios foi realizada concomitantemente.

A analise dos resultados do primeiro objetivo especifico foi documental e

bibliografica metodologica, os demais foram por frequéncia e porcentagem.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo sdo apresentados os resultados, assim como sua analise.
A estrutura do capitulo esta disposta da seguinte maneira: a apresentacdo da
metodologia de avaliacdo de necessidades; a exposicdo de como 0s questionarios
foram construidos; em seguida, a validacédo dos trés questionarios avaliados, pelos
servidores, pelos Superintendentes e pelos especialistas; e por fim, a apresentagéo

do novo modelo de questionério.

4.1 Metodologia de Avaliacdo de Necessidades de Treinamento Alinhadas as
Especificidades da ANEEL

A Agéncia Nacional de Energia Elétrica implantou seu modelo de Gestéo
por Competéncias para elaboracéo de planos de capacitacdo em 2004 com apoio de
uma consultoria externa. Em 2009, o modelo foi revisto com a definicdo de
competéncias essenciais e gerenciais para serem implementadas para o alcance

dos resultados estabelecidos para o Planejamento Estratégico 2009-2012.

Desde entdo tem sido muito eficiente no sentido de estruturar o
planejamento das capacitacdes no exterior, no Brasil, assim como aquelas montadas

para as especificidades da Agéncia, os chamados Cursos Fechados.

Anualmente é realizada a avaliacdo de necessidades de treinamento junto
a todos os servidores da casa, que como politica, devem realizar a avaliacdo
obrigatoriamente para que possam participar de qualquer tipo de treinamento. Desse
modo, mais de 80% da casa patrticipa desse levantamento, que tem como produto o

Plano Anual de Capacitagéo (PAC).

O PAC é um documento gerado pela Superintendéncia de Recursos
Humanos (SRH) com base nos resultados obtidos na avaliacdo de necessidades e
que é submetido a Diretoria Colegiada para aprovagdo. Com o documento aprovado,
a SRH pode prosseguir as contratacdes planejadas desde o inicio de cada ano,

racionalizando os gastos da Agéncia com capacitagoes.

No entanto, desde sua criacdo, o PAC basicamente possui a lista de

cursos que sao contratados para os servidores da Agéncia, mas nao existe o
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planejamento dos cursos que serdo realizados para os gestores se desenvolverem.
A metodologia de avaliagdo de necessidades atualmente utilizada mede as
competéncias gerenciais existentes, mas nao faz o levantamento dos
conhecimentos, habilidades e atitudes dos gestores, dificultando a definicdo de

acOes para esse publico.

Com a elaboragcdo do Planejamento 2014-2017 e diante dessa falta de
foco nos gestores da ANEEL, novos desafios foram postos para a Agéncia

propiciando a revisdo do modelo adotado.

Para a realizacdo desse novo projeto, foram utilizadas como base suas
experiéncias com o mapeamento de competéncias aplicado desde 2009. Aliados a
essa experiéncia, outros recursos deram subsidios para a defini¢&o inicial de um rol

de competéncias em potencial, mas principalmente os documentos abaixo:

- Planejamento Estratégico 2014 - 2017,

- Pesquisas de Clima de 2010 e 2012;

- Manual de Cargos atualizado em 2012;

- Resultado do Workshop de Etica — Curso realizado com foco nos
gestores;

- Analise dos temas e avaliacbes de Cursos Abertos nas areas de
gestao;

- As definicdbes de competéncias indicadas no Modelo de Quinn
(2003);

- Oficina de Fortalecimento da Identidade Institucional — Curso
realizado pela ANEEL.

Esses documentos foram analisados por um grupo de trabalho composto
por integrantes da SRH. Com o trabalho desse grupo, diversas competéncias foram
extraidas para que pudessem compor um documento de base para a analise dos
gestores que comporiam um grupo focal. As competéncias identificadas foram

colocadas nos quadrantes sugeridos por Quinn (2003) em seu modelo.

O grupo de foco foi realizado mediante a participagdo de uma

moderadora, professora de Psicologia, que mediou os trabalhos de Mapeamento de
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Competéncias propriamente dito. Com um roteiro previamente estruturado e as
competéncias gerenciais identificadas pelo grupo técnico do RH, a mediadora dividiu
0 grupo em outros grupos menores. Cada grupo tinha a atribuicdo de escolher duas
competéncias presentes em cada quadrante do modelo gerado pelo grupo técnico

baseado no grafico de Quinn (2003).

Com as competéncias identificadas pelos grupos, a mediadora tentou, por
consenso, definir quais seriam as competéncias essenciais para 0s gestores da
ANEEL. Com essa definicdo, formou-se a lista de competéncias gerenciais com suas
respectivas descri¢cdes, que foram novamente submetidas ao grupo técnico da SRH
para que a fase de delineamento das Competéncias, Habilidades e Atitudes (CHAS)

pudessem ocorrer.

Com a participacdo da professora, moderadora do grupo focal, foi

possivel a validacéo da lista de CHAs para cada competéncia.

No entanto, a ANEEL sempre trabalhou nas avaliacbes de necessidades
com um instrumento onde os gaps fossem medidos por nivel de complexidade, mas
os CHAs fossem selecionados como conteddos de cursos, por exemplo: Na
competéncia comunicacao, selecione qual comportamento se adapta melhor ao seu
nivel. Era apresentado um rol de cinco comportamentos para que o servidor se
enquadrasse. Logo apds, vinha outra questdo em que o servidor selecionava quatro
CHAs ou contetdos de curso que mais lhe conviessem para o ano seguinte e ele

mesmo indicava suas prioridades.

O problema desse modelo é que os niveis de complexidade apresentados
em forma de comportamentos ndo eram entendidos pela maioria dos servidores
como uma gradacdo de comportamentos e o nimero ao qual o comportamento se

remetia poderia perder o sentido.

Diante disso, para o novo ciclo de quatro anos, como forma de aprimorar
o modelo, o questionario de avaliacdo de necessidades proposto apresenta aos
servidores diversos comportamentos ligados a uma competéncia e que serao
analisados individualmente em uma escala tipo Likert de quatro pontos que foram

apresentados como “Nunca’, “Poucas vezes”, “Na maioria das vezes” e “Sempre”.
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A proposta é de que o gap seja gerado por uma analise da:

» Importancia: estabelecida pelos Diretores, Superintendentes e pelos
servidores para cada competéncia,

= Dominio: estabelecido pela heteroavaliacdo realizada pelos
Superintendentes e servidores de todos os comportamentos medidos
em uma competéncia. Por exemplo, se cinco comportamentos forem
medidos para uma competéncia, o calculo da meédia desses
comportamentos sera a base de célculo para a contabilizacdo do valor

atribuido aquela competéncia.

Nessa calculo, o gap sera gerado pelo resultado do dominio e importancia
frutos das médias ponderadas de cada competéncia medida nos trés questionarios
apresentados aos Diretores, Superintendentes e Servidores. Essa analise

multifacetada permitira que as lacunas medidas sejam mais realistas.

Apos o célculos dos gaps de todas as competéncias sera, enfim, avaliado
quais as maiores necessidades de capacitacdo dos gestores e quais competéncias
deverdo ser priorizadas de forma individual e coletivamente, gerando assim, insumos

para o PAC Gerencial.

4.2 Construcado do Questionario de Avaliacao de Necessidades de Treinamento

Para que os questionarios fossem gerados, antes da definicdo da nova
metodologia, seguiu-se a légica do que vinha sendo aplicado na ANEEL desde 2009,

conforme exemplo de questéo colocada no quadro 2.
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Quadro 2- Modelo de Questéo de Avaliacdo de Necessidades de Treinamento
aplicado na ANEEL desde 2009

COMPETENCIA GESTAO DO DESEMPENHO HUMANO

DESCRICAO

Pactuar metas e acompanhar a execucéo do trabalho, integrando competéncias
individuais para o alcance dos resultados da equipe.

(_ ) Importancia () Dominio
CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES

(  )Gestéo de pessoas
( )Legislagdo e politica de

)JComunicacgéo
)Organizacéao

)Bom senso
)Pro - atividade

Pessoal )Articulacéo )Gostar de desafio
( )Gestéo do )Tomada de deciséo )Empatia
desempenho )Vis&o sistémica )Flexibilidade

( )Gestéo por
competéncias

(  )Planejamento

( )Processos de trabalho
de equipe e individuais

)Resiliéncia
)Dar Feedback

)JComportamento ético
)Adaptabilidade
)Disponibilidade
)Autoconfianga
)Inteligéncia
)imparcialidade

AN AN AN AN AN S
e e e e e e e e R R

Nesse primeiro modelo proposto, o gap seria gerado pela avaliacdo da
importancia e dominio marcados pelo préprio gestor, ou seja, apenas com sua
autoavaliacdo. No mesmo levantamento, 0s gestores selecionariam quais
conhecimentos, habilidades e atitudes que eles achavam que precisariam se

desenvolver.

No entanto, para a melhoria do processo de avaliagdo, o questionério foi
alterado para que os comportamentos fossem medidos e a avaliacdo fosse realizada
pelos servidores, pelos proprios gestores e pelos Diretores. Dessa forma, o gap seria
tridimensional e ndo apenas gerado pela autoavaliacdo, o que poderia gerar

distor¢cées na medida.

Além disso, com a alteracdo do modelo de complexidade para os CHAs
com a medida do Gap por comportamentos, este se transforma na base para o
Planejamento no PAC e os CHAs poderao ser desenvolvidos por meio das trilhas de

aprendizagem.

Os Diretores seriam consultados quanto a validagdo dos instrumentos
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gerados, mas por intercorréncias internas aos trabalhos da area de Recursos

Humanos, ndo haveria tempo habil para tal consulta.

A seguir, a mesma questdo sobre a competéncia “Gestdo do

Desempenho”, mas sob a 6tica da nova metodologia:

Quadro 3 - Modelo Proposto de Questdo de Avaliacdo de Necessidades de Treinamento

Na
Poucas| maioria
Vezes das
vezes

Q2: Gestdo do Desempenho Humano Nunca Sempre

Conhece sua equipe de trabalho e identifica competéncias
individuais.

Planeja e distribui as atividades da equipe de forma a promover
0 equilibrio de atribuicdes.

IAcompanha o desempenho da equipe fornecendo feedback e
corrigindo eventuais deficiéncias.

Promove a capacitacdo e o desenvolvimento permanente da
equipe para a execuc¢ao das atividades que Ihes séo atribuidas.

Fornece o adequado suporte organizacional para que 0s
membros da equipe possam desempenhar suas atividades.

Expressa reconhecimento do potencial individual dos membros
da equipe.

Admite margem para discrepancia ou erro nos processos de
trabalho, frente a um padréo estabelecido.

Aceita modos de pensar e de agir diferentes.

Avalia 0 impacto de sua atuacdo nos resultados do processo de
trabalho que coordena.

4.3 Validagdo de Questionario

Os resultados das validagbes dos trés questionarios apresentam-se a
seguir, com a analise de cada um separadamente e, ao final, sera realizada a
analise por competéncia com as contribuicdes dos trés grupos de avaliadores: dos

servidores, dos superintendentes e dos juizes.
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4.3.1 Validacdo do Questionario de Autoavaliacdo de Competéncias dos

Superintendentes

Para que a validagdo do questionario de Autoavaliacdo fosse realizada,
cinco Superintendentes da ANEEL foram convidados a contribuir com a pesquisa.
No questionario, era possivel visualizar como seria o formulario de avaliacdo de
necessidades de treinamento e abaixo de cada comportamento avaliado foi incluido

um campo aberto para sugestdes e contribuicdes.

As sugestdes e contribuicbes se comportaram conforme apresentado no

quadro 4.
Quadro 4 - Sugestdes/ Alteragdes — Validacao Autoavaliagao
Total de Sug((ajztoes Sugestdes Questbes N&o se
COMPETENCIAS Comportame ~ g : Sem aplica ao
. Redacgdo/ | Estruturais ~ S
ntos Medidos A Sugestdes | questionario
Semantica
Gestéo Estratégica 6 5 3 1 2
Gestédo do Desempenho 9 2 1 6 0
Humano
_I\/Iedlagao de conflito 5 0 0 5 0
internos
Negociacao 5 0 0 5 0
_Onentzigao a mudanca e 6 1 0 5 0
inovacdo
Comunicacéo 9 1 0 8 0
TOTAL 40 9 4 30 2

Diante das seis competéncias gerenciais apresentadas e dos 40
comportamentos medidos no formulario de avaliacdo, houveram apenas 9 sugestdes
de alteracdo de Redagdo/Semantica e 4 sugestdes de alteracdo na estrutura da

questao, totalizando 13 sugestodes.

Analisando o grafico apresentado na Figura 4 em quais competéncias
essas sugestdes foram mais frequentes, percebe-se que 61% foram para a
competéncia Gestao Estratégica; 23% para Gestdo do Desempenho Humano; 8%
para Comunicacao; e 8% para Orientacdo a Mudanca e Inovacdo. As competéncias

Negociacao e Mediacédo de Conflitos ndo receberam nenhuma contribuicéo.
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Figura 4 - Sugestdes Autoavaliagdo

Orientaca
0a
mudanca

e
Comunicaga Gestdo inovacao
) \

Estratégica 8%
Gesta®%@o

\ 61%

Desempenh

o Humano
23%

Sugestdes - Autoavaliacao

Fonte: Prdpria autora
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4.3.2 Validacdo do Questionario Avaliacdo de Competéncias pelos Liderados

A validacdo do questionario de avaliacdo de competéncias gerenciais

realizado pelos liderados foi efetivada por 15 servidores efetivos da ANEEL: 5

analistas, 5 técnicos e 5 especialistas.

Assim como o questionario aplicado aos Superintendentes, o questionario

aplicado aos servidores apresenta 40 comportamentos divididos em seis

competéncias. Das 31 alteracdes sugeridas, 26 eram de Redacao/Semantica e cinco

Estruturais, conforme demonstra a tabela 3.

Tabela 3 - Sugestdes/ Altera¢gdes — Validagcdo Servidores

Total de SUgEses ~ Questdes N&o se aplica
COMPETENCIAS c L Sugestoes
omportame . . Sem ao
- Redacé&o/ | Estruturais ~ L
ntos medidos A Sugestbes guestionario
Semantica
Gestao Estratégica 6 4 3 2 0
Gestédo do Desempenho 9 6 0 4 0
Humano
!\/Iedla(;ao de conflitos 5 4 0 1 0
internos
Negociacdo 5 4 0 2 0
_OrlentaN(;ao a mudanca e 6 5 1 1 0
inovagéo
Comunicacédo 9 3 1 5 0
TOTAL 40 26 5 15 0

Fonte: Prdpria autora
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A competéncia “Gestdo Estratégica” foi a que mais teve sugestdes de
alteracdo, com 23% do total de sugestfes dadas ao questionario. Em seguida, com
19%, estdo as competéncias “Gestdo do Desempenho Humano” e “Orientacao a
Mudancga e Inovacao”; seguidas das competéncias “Negociacédo”, “Mediacdo de
Conflitos Internos” e “Comunicagao”, todas com 13% das sugestdes. O grafico

apresentado na figura 5 ilustra a distribuicdo das sugestdes dos servidores ao

questionario:
Figura 5 - NUmero de Sugestdes dos Servidores
Sugestdes Servidores
Comunicacao GESt,S‘Q
Mediacgdo de 13% Est;a;:glca
conflito _—~23%
internos —__
13%
Negociacao rientagdo a
3%, . mudanga e
Gestdo do inovacio
Desempenho 199%,
Humano
19%

Fonte: Prdpria autora

4.3.3 Validacédo do Questionario por Especialistas

O instrumento apresentado aos especialistas tinha o intuito de verificar a
clareza da descricdo dos comportamentos, verificando a qual competéncia o

comportamento media.

No questionario foram apresentados o0os 40 comportamentos
desvinculados das competéncias, para que cada avaliador pudesse indicar a que

competéncia cada comportamento estava ligado.

A seqguir, o resultado da analise dos especialistas, avaliando o niumero de

erros por competéncia:

Tabela 4 - Quadro andlise dos juizes
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Total de
Total de ;
- comportam | Sem | 'lens | ltens | ltens itens
COMPETENCIAS P coml | com2 | com3 com 2
entos Erros
. Erro Erros Erros ou 3
medidos
erros
Mediacao de Conflitos Internos S 0 1 1 3 4
Gestéo do Desempenho Humano 9 3 S 0 1 1
Orientacdo a Mudanca e Inovacgédo 6 2 2 1 1 2
Negociacéo S 2 2 0 1 1
Gestao Estratégica 6 3 2 1 0 1
Comunicacéo 9 8 1 0 0 0
TOTAL 40 18 13 3 6 9

Fonte: Propria autora.

Percebe-se que dos 40 comportamentos medidos, em 18 itens os trés

avaliadores acertaram a competéncia ao qual o comportamento representava; em 13

itens apenas um avaliador errou a competéncia; em 3 itens, 2 avaliadores erraram a

competéncia; e em 6 itens, todos os avaliadores erraram a competéncia a qual o

comportamento estava relacionado.

Para chegarmos a uma conclusdo de quais itens deveriam ser revistos,

apenas os itens com 2 ou 3 erros serdo revisitados para uma reestruturagao,

conforme representado no grafico representado na figura 6.

Figura 6 - Itens a serem reestruturados

Itens a Serem Reestruturados

Total de itens
com 2 ou 3
erros
22%
Itens com
apenas um
erro ou sem
erros
78%

Fonte: Prépria autora.

Dos 40 itens apresentados, apenas 22% apresentaram 2 ou 3 erros, 0S
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demais, 78%, apresentaram consenso dos trés especialistas e ou tiveram apenas
um avaliador que achou que o comportamento era referente a outra competéncia.

O gréfico apresentado na figura 7 evidencia quais competéncias deverao

ter itens reestruturados:

Figura 7 - Total de itens com 2 ou 3 erros

Total de itens com 2 ou 3 erros

Gestdo Mediagdo de
Estratégica Conflito
11% Internos
45%

Negociagao
11%

Orientacao a

Mudanga e
Inovacao Gestao do
22% Desempenho

Humano
11%

Fonte: Prdpria Autora

Percebe-se que diante dos nove itens que com 2 ou 3 erros, 45% deles (4
itens) estdo na competéncia “Mediacdo de Conflitos Internos”; 22% estdo na
competéncia “Orientagdo a Mudanga e Inovagdo” (2 itens); as competéncias
“‘Negociacao” e Gestao Estratégica” tiveram 11% de itens com 2 ou trés erros (2
itens cada). Apenas a competéncia Comunicacdo teve unanimidade em todos os

comportamentos, com apenas um comportamento com um item com um erro.

4.3.4 Resultado por Competéncia Apresentada nos Trés Questionarios

Para que seja possivel uma visdo sobre como cada competéncia foi
avaliada de forma geral quanto a descricdo de seus comportamentos, apresenta-se
a seguir o quadro que faz a comparacdo quantas sugestbes Estruturais e de

Redacao/Semantica foram feitas por competéncia:
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Tabela 5 - Anélise por Competéncias

SUGESTOES DE REDACAOQ/SEMANTICA

SUGESTOES ESTRUTURAIS

- TOTAL DE | Avaliagcao % SO © Avaliacéo ) S0 ©
COMPETENCIA ~ 1aG Autoavaliacéo | Total | Total de ag Autoavaliacéo | Total | Total de
Sugestdes | Servidores ~ Servidores ~
Sugestdes Sugestdes
Mediagéo de conflito internos 4 4 0 4 100% 0 0 0 0%
Negociacao 4 4 0 4 100% 0 0 0 0%
Comunicacéo 5 3 1 4 80% 1 0 1 20%
Orientacdo a mudanca e inovagao 7 5 1 6 86% 1 0 1 14%
Gestédo do Desempenho Humano 9 6 2 8 89% 0 1 1 11%
Gestao Estratégica 15 4 5 9 60% 3 3 6 40%

Fonte: Prdpria Autora
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Diante de todas as competéncias apresentadas, as que tiveram menos sugestdes de alteracdes foram “Mediacado de conflitos” e

“‘Negociacao” com 4 sugestdes, sendo todas elas referentes a alteragbes de Redacgdo/Semaéantica. A competéncia “Comunicagéo” teve 5

sugestdes, “Orientagdo a mudancga e inovagao” teve 7 e “Gestao do Desempenho Humano” 9 no total, no entanto, para as trés competéncias,

apenas uma era Estrutural.

A competéncia que, de acordo com 0s servidores e 0s Superintendentes, deve ter seus comportamentos reestruturados é a de

“Gestao Estratégica”. Das 15 sugestdes, 6 eram sobre a estrutura do comportamento.
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No entanto, quando analisamos o julgamento dos Especialistas (quadro a
seguir), percebemos que a competéncia que obteve mais erros na compatibilizacao

dos comportamentos com as competéncias foi “Mediacao de conflitos internos”.

Dos cinco comportamentos apresentados, 4 foram colocados em outra

competéncia que nao as que lhes cabiam.

Tabela 6 - NUmeros de Erros por Competéncia

Sem EYES oUCOM | =om 2 ou 3 erros
rro
COMPETENCIAS Qtde % Qtde %
Mediacao de conflitos internos 1 20% 4 80%
Orientacdo a mudanca e inovacao 4 67% 2 33%
Negociacao 4 80% 1 20%
Gestéo Estratégica 5 83% 1 17%
Gestdo do Desempenho Humano 8 89% 1 11%
Comunicacédo 9 100% 0 0%

Fonte: Prdpria Autora

A competéncia “Mediacdo de conflitos internos” nao obteve nenhuma
solicitacdo de alteracdo estrutural pelos servidores e superintendentes, mas foi a
gue, dos cinco comportamentos descritos, quatro especialistas ndo souberam indicar
a qual competéncia o comportamento cabia. Pode ser que para os servidores e
superintendentes tenha ficado mais evidente o intuito do comportamento quando
colocado proximo a competéncia a que se referia e para os especialistas, confuso
quanto a delimitacdo dos itens. Como a visdo dos especialistas sobre as
competéncias é a académica e o0 objetivo da avaliacio € o de que os
comportamentos sejam claros para os participantes da pesquisa que estao inseridos

em um contexto organizacional especifico, esse objetivo foi atingido.

A competéncia “Orientacdo a mudanca e inovacdo”, foi a segunda
competéncia que obteve mais erros dos Especialistas. No entanto, foram apenas 2 e
para os Servidores e Superintendentes obteve uma sugestdo estruturante. Esses

comportamentos também deverao ser revisitados.
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As demais competéncias ndo obtiveram grande numero de sugestdes

estruturantes nem pelos Servidores e Superintendentes nem dos Especialistas.

4.4 Novo questionério com adaptacdes sugeridas

A seguir apresentam-se 0s questionarios reformatados com as sugestdes
dos participantes da pesquisa. Na nova formatacdo, diversos comportamentos
apresentados nos dois questiondrios tiveram sua redacdo e estrutura modificadas.

Essas alteracOes estdo apresentadas em quadros que especificam como era a

redacdo dos comportamentos antes e logo apés a reformulacao.

4.4.1 Instrumento com novaredacao — Autoavaliacao

A seguir, 0s comportamentos com as alteracdes com as novas redacoes:

Quadro 5 - Nova Redacdo - Autoavaliacdo - Gestdo Estratégica

COMPETENCIA: Gestéao Estratégica

Comportamentos

Comportamentos com Alteracdes - Nova
Redacéo

Explico os servicos prestados pela ANEEL e
sua interface com 6rgdos estratégicos setoriais
e com as sociedade para minha equipe.

Explico para minha equipe os servi¢cos
prestados pela ANEEL e sua interface com
6rgaos estratégicos setoriais e com a
sociedade.

Estabeleco metas e objetivos para a Unidade
alinhados ao Planejamento Estratégico 2014-
2017 da ANEEL.

Estabeleco objetivos para a Unidade alinhados
ao Planejamento Estratégico 2014-2017 da
ANEEL.

Oriento o planejamento da equipe por uma
visdo de longo prazo.

Oriento o planejamento da equipe por uma
visdo de longo prazo (5 anos ou mais).

Congrego esfor¢cos da equipe para o alcance
dos objetivos estabelecidos com foco nos
resultados esperados.

Sem alteragbes

Avalio pontos fortes e fracos dos processos de
trabalho sob sua superviséo.

Avalio pontos fortes e fracos dos processos de
trabalho da minha equipe com frequéncia.

Coordeno a equipe observando a dinamica da
organizacéo, seus propoésitos e estratégias a
serem alcancadas.

Sem alteracbes
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Quadro 6 - Nova Redacdo - Autoavaliacdo - Gestdo do Desempenho Humano
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COMPETENCIA: Gestdo do Desempenho Humano

Comportamentos

Comportamentos com Alteracdes - Nova
Redacéao

Conheco minha equipe de trabalho e identifico
competéncias individuais.

Sem alteracbes

Planejo e distribuo as atividades da equipe de
forma a promover o equilibrio de atribui¢des.

Sem alteragbes

Acompanho o desempenho da equipe
fornecendo feedback e corrigindo eventuais
deficiéncias.

Sem alteragBes

Promovo a capacitacdo e o desenvolvimento
permanente da equipe para a execucao das
atividades que lhes sé&o atribuidas.

Promovo a capacitacao e o desenvolvimento
permanente da equipe para a execucao das
atividades que lhe séo atribuidas.

Forneco o adequado suporte organizacional
para que os membros da equipe possam
desempenhar suas atividades.

Forneco condi¢cBes para que os membros da
equipe possam desempenhar suas atividades.

Expresso reconhecimento do potencial
individual dos membros da equipe.

Reconheco o potencial individual dos membros
da equipe.

Admito margem para discrepancia ou erro nos
processos de trabalho, frente a um padréo
estabelecido.

Acredito que erros fazem parte do processo de
aprendizagem no trabalho.

Aceito modos de pensar e de agir diferentes.

Aceito modos de pensar e de agir diferentes,
desde que de acordo com as normas e 0s
preceitos éticos.

Avalio o impacto de minha atuacdo nos
resultados do processo de trabalho que
coordeno.

Avalio o impacto de minha atuacéo nos
resultados dos processos de trabalho que
coordeno.
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Quadro 7 - Nova Redac¢do — Autoavaliacdo - Mediacdo de Conflitos Internos

COMPETENCIA: Mediacédo de Conflitos Internos

Comportamentos

Comportamentos com Alteracdes - Nova
Redacao

Identifico objetivamente situacdes-problema e
aponto solugBes consistentes que subsidiem a
tomada de deciséo.

Identifico objetivamente situacdes-problema e
aponto solu¢des que subsidiem a tomada de
deciséo.

Escuto todos os envolvidos analisando o
contexto com imparcialidade.

Sem alteragcBes

Analiso a situacdo problema e negocio solucéo
equilibrada (ganha-ganha) entre envolvidos.

Analiso a situacdo problema e negocio solucéo
equilibrada (ganha-ganha) entre envolvidos
sempre que possivel.

Posiciono-me com firmeza e equilibrio, com
respeito as pessoas envolvidas.

Sem alteragbes

Busco a harmonizacéo e coeséo do grupo,
favorecendo o relacionamento interpessoal
cordial e amigavel.

Sem alteragbes

Quadro 8 - Nova Redacéo - Autoavaliacdo — Negociacdo

COMPETENCIA: Negociagéo

Comportamentos

Comportamentos com Alteracdes - Nova
Redacéo

Identifico divergéncias de interesse e
oportunidades de negociacdo com outras
unidades organizacionais e institui¢cdes.

Sem alteragbes

Analiso necessidades e interesses dos
envolvidos e conteldos da negociacao.

Identifico necessidades, interesses e contetidos
envolvidos em uma negociacao.

Argumento de forma consistente e
fundamentada, transmitindo credibilidade e
autoconfianga.

Argumento de forma fundamentada,
transmitindo credibilidade.

Negocio solucdo equilibrada (ganha-ganha)
entre envolvidos, diante de uma situagéo
problema.

Negocio solu¢do equilibrada (ganha-ganha)
entre envolvidos, diante de uma situagéo
problema, sempre que possivel.

Estabeleco redes institucionais de
relacionamento (parcerias) para o alcance dos
objetivos institucionais.

Sem alteracbes
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Quadro 9 - Nova Redacdo - Autoavaliacdo - Orientacdo a Mudanca e Inovacdo

COMPETENCIA: Orientac&o a Mudanca e Inovagéo

Comportamentos

Comportamentos com Alteracdes - Nova
Redacéao

Identifico oportunidades de mudanca e inovagéo
nos processo de trabalho da Unidade.

Sem alteragBes

Adoto e proponho solu¢des para os problemas
com vistas a melhoria dos resultados.

Sem alteragcBes

Fomento a participacao ativa da equipe na
producédo e implementagéo de novas solucdes
para os problemas.

Estimula a participacéo ativa da equipe na
producédo e implementag&o de novas solucdes
para os problemas.

Adero a inovagdes e tecnologias com valor
significativo para melhoria do funcionamento da
Agéncia.

Adoto inovacdes e tecnologias com valor
significativo para melhoria do funcionamento da
Agéncia.

Utilizo a légica e a racionalidade para identificar
forcas e fraquezas de possiveis solucdes
alternativas, conclusdes ou abordagens dos
problemas.

Identifico for¢as e fraguezas de possiveis
solucdes alternativas, conclusbes ou
abordagens dos problemas.

Demonstro abertura para receber o novo, sejam
ideias, projetos, atividades ou pessoas.

Sem alteragbes
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Quadro 10 - Nova Redacdo - Autoavaliacdo - Comunicagdo

o1

COMPETENCIA: Comunicag&o

Comportamentos

Comportamentos com Alteracdes - Nova
Redacao

Analiso e adapto a linguagem conforme
caracteristicas dos envolvidos.

Utilizo linguagem oral e escrita, observando as
caracteristicas dos envolvidos.

Propicio ambiente favoravel a comunicagéo
transparente entre os membros da equipe de
trabalho.

Sem alteragBes

Escuto o interlocutor, entendendo seus pontos
de vista, realizando perguntas apropriadas, sem
interromper o locutor.

Escuto o interlocutor sem interrompé-lo.

Disponibilizo informac6es e dados para a
equipe de forma clara e organizada.

Sem alteragcBes

Utilizo meios de comunicag&o apropriados,
considerando o interlocutor.

Sem alteragbes

Redijo com clareza de forma organizada e
utilizando corretamente a lingua portuguesa.

Redijo com clareza, de forma organizada e
utilizando corretamente a lingua portuguesa.

Falo em publico com desenvoltura.

Sem alteragbes

Interpreto a comunicagéo simbdlica e corporal
com propriedade.

Interpreto a comunicagédo simbolica e corporal
com frequéncia.

Mantenho postura condizente ao meu discurso.

Sem alteragbes




52

Escola Nacional de Administragdo Publica

4.4.2 Instrumento com nova redacdo — Avaliacao pelos servidores

A seguir, os comportamentos com as alteragdes com as novas redagoes:

Quadro 11 - Nova Redacao - Avaliacdo - Gestdo Estratégica

COMPETENCIA: Gestéo Estratégica

Comportamentos

Comportamentos com Alteracdes - Nova
Redacéo

Explica os servicos prestados pela ANEEL e sua
interface com dérgdos estratégicos setoriais e
com as sociedade.

Explica para sua equipe os servigcos prestados
pela ANEEL e sua interface com érgdos setoriais
e com a sociedade.

Estabelece metas e objetivos para a Unidade
alinhados ao Planejamento Estratégico 2014-
2017 da ANEEL.

Estabelece objetivos para a Unidade alinhados
ao Planejamento Estratégico 2014-2017 da
ANEEL.

Orienta o planejamento de sua equipe por uma
visdo de longo prazo.

Orienta o planejamento de sua equipe por uma
visdo de longo prazo (cinco anos ou mais).

Congrega esforgos da equipe para o alcance dos
objetivos estabelecidos com foco nos resultados
esperados.

Sem alteragGes

Avalia pontos fortes e fracos dos processos de
trabalho sob sua supervisdo.

Avalia pontos fortes e fracos dos processos de
trabalho sob sua supervisdao com frequéncia.

Coordena a equipe observando a dinamica da
organizagao, seus propositos e estratégias a
serem alcangadas.

Sem alteragOes
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Quadro 12 - Nova Redacéo - Avaliacdo - Gestdo do Desempenho Humano
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COMPETENCIA: Gestdo do Desempenho Humano

Comportamentos

Comportamentos com Alteracdes - Nova
Redacao

Conhece sua equipe de trabalho e identifica
competéncias individuais.

Sem alteragGes

Planeja e distribui as atividades da equipe de
forma a promover o equilibrio de atribuicGes.

Sem alteragGes

Acompanha o desempenho da equipe
fornecendo feedback e corrigindo eventuais
deficiéncias.

Sem alteracoes

Promove a capacitacdo e o desenvolvimento
permanente da equipe para a execugao das
atividades que lhes sdo atribuidas.

Promove a capacitacdo e o desenvolvimento
permanente da equipe para a execugao das
atividades que lhe sdo atribuidas.

Fornece o adequado suporte organizacional
para que os membros da equipe possam
desempenhar suas atividades.

Fornece condigdes para que os membros da
equipe possam desempenhar suas atividades.

Expressa reconhecimento do potencial
individual dos membros da equipe.

Reconhece o potencial individual dos membros

da equipe.

Admite margem para discrepancia ou erro nos
processos de trabalho, frente a um padrao
estabelecido.

Acredita que erros fazem parte do processo de

aprendizagem no trabalho.

Aceita modos de pensar e de agir diferentes.

Aceita modos de pensar e agir diferentes sobre

a execucao do trabalho.

Avalia o impacto de sua atuagdo nos resultados
do processo de trabalho que coordena.

Avalia o impacto de sua atuacao nos resultados

dos processos de trabalho que coordena.
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Quadro 13 - Nova Redacao - Avaliacdo - Mediacao de Conflitos Internos
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COMPETENCIA: Mediacdo de Conflitos Internos

Comportamentos

Comportamentos com Alteracdes - Nova
Redacao

Identifica objetivamente situa¢des-problema e
aponta solugdes consistentes que subsidiem a
tomada de decisdo.

Identifica objetivamente situagdes-problema e
aponta solugdes que subsidiem a tomada de
decisdo.

Escuta todos envolvidos analisando contexto
com imparcialidade.

Escuta todos envolvidos analisando o contexto
com imparcialidade.

Analisa situacdo problema e negocia solucao
equilibrada (ganha-ganha) entre envolvidos.

Analisa uma situacdo problema e negocia uma
solucdo "ganha-ganha" entre os envolvidos
sempre que possivel.

Posiciona-se com firmeza e equilibrio, com
respeito as pessoas envolvidas.

Sem alteragdes

Busca a harmonizagdo e coesdo do grupo,
favorecendo o relacionamento interpessoal
cordial e amigavel.

Sem alteragdes
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Quadro 14 - Nova Redacéo - Avalia¢do - Negociacdo

COMPETENCIA: Negociacéo

Comportamentos

Comportamentos com Alteracdes - Nova
Redacao

Identifica divergéncias de interesse e
oportunidades de negociacdo com outras
unidades organizacionais e instituicGes.

Sem alteragGes

Analisa necessidades e interesses dos
envolvidos e conteuddos da negociagao.

Identifica necessidades, interesses e contetdos
envolvidos em uma negociacgdo.

Argumenta de forma consistente e
fundamentada, transmitindo credibilidade e
autoconfianga.

Argumenta de forma fundamentada,
transmitindo credibilidade.

negocia solucdo equilibrada (ganha-ganha)
entre envolvidos, diante de uma situagao
problema.

Negocia solucdo equilibrada (ganha-ganha)
entre envolvidos, diante de uma situagao
problema, sempre que possivel.

Estabelece redes institucionais de
relacionamento (parcerias) para o alcance dos
objetivos institucionais.

Sem alteragdes
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Quadro 15 - Nova Redacdo - Avaliacdo - Orientacdo a Mudanca e Inovacao

COMPETENCIA: Orientacdo a Mudanca e Inovacéo

Comportamentos

Comportamentos com Alteracdes - Nova
Redacao

Identifica oportunidades de mudanca e
inovacdo nos processo de trabalho da Unidade.

Sem alteragGes

Adota e propode solugdes para os problemas
com vistas a melhoria dos resultados.

Sem alteracoes

Fomenta a participacdo ativa da equipe na
producdo e implementacdo de novas solucdes
para os problemas.

Estimula a participacdo ativa da equipe na
producdo e implementacdo de novas solucdes
para os problemas.

Adere a inovagdes e tecnologias com valor
significativo para melhoria do funcionamento da
Agéncia.

Adota inovacgdes e tecnologias para a melhoria
do funcionamento da Agéncia.

Utiliza a légica e a racionalidade para identificar
forgas e fraquezas de possiveis solugdes
alternativas, conclusGes ou abordagens dos
problemas.

Identifica forgas e fraquezas de possiveis
solugdes alternativas, conclusdes ou abordagens
dos problemas.

Demonstra abertura para receber o novo, sejam
ideias, projetos, atividades ou pessoas

Sem alteragdes
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Quadro 16 - Nova Redacao - Avaliagdo - Comunicacéo
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COMPETENCIA: Comunicag&o

Comportamentos

Comportamentos com Alteracdes - Nova
Redacao

Analisa e adapta a linguagem conforme
caracteristicas dos envolvidos.

Utiliza linguagem oral e escrita, observando as
caracteristicas dos envolvidos.

Propicia ambiente favordvel a comunicacdo
transparente entre os membros da equipe de
trabalho.

Sem alteragGes

Escuta o interlocutor, entendendo seus pontos
de vista, realizando perguntas apropriadas, sem
interromper o locutor.

Escuta o interlocutor sem interrompé-lo.

Disponibiliza informacdes e dados para a equipe
de forma clara e organizada.

Sem alteragdes

Utiliza meios de comunicagdo apropriados,
considerando o interlocutor.

Sem alteragdes

Redige com clareza de forma organizada e
utilizando corretamente a lingua portuguesa.

Redige com clareza, de forma organizada e
utilizando corretamente a lingua portuguesa.

Fala em publico com desenvoltura.

Sem alteragdes

Interpreta a comunicagdo simbdlica e corporal
com propriedade.

Interpreta a comunicagao simbdlica e corporal
com frequéncia.

Mantém postura condizente ao seu discurso.

Sem alteracgoes
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Diante de um cenario em que os gestores tém sido foco de discusséo,
inclusive pelos 6rgédos de controle, CGU e TCU; em que a sociedade exige que as
organizacdes publicas sejam bem administradas para que tragam resultados com
eficiéncia; em que os proprios servidores publicos exigem de seus lideres uma
gestdo com qualidade e; com o advento Decreto n° 5.707/2006, que estabelece a
Gestao por Competéncias como modelo de gestdo para o desenvolvimento de seus
servidores e gestores, cabe a Administracdo Publica, especificamente as Areas de
Recursos Humanos, se adequarem a essa dinamica que determina que O0s
ocupantes de cargos de gestao estejam preparados para exercé-los.

Para que as organizacdes publicas estejam preparadas para o
desenvolvimento desses gestores, aplicando as definicbes da Gestdo por
Competéncias, se faz necesséario que haja uma avaliacdo de necessidades de
treinamento com qualidade, para que as etapas seguintes de Planejamento e
Execucgéo e de Avaliagdo dos Treinamentos sejam eficientes e possam agregar o
valor esperado para a organizacdo. Com a avaliacdo de necessidades bem definida,
0s treinamentos tém objetivos claros e pautam o desenvolvimento das competéncias
necessarias para a atuacao dos gestores.

O presente trabalho teve como objetivo geral desenvolver uma
sistematica de avaliacdo de necessidades de capacitacdo para 0s gestores da
ANEEL. Os objetivos especificos foram: identificar uma metodologia de avaliagdo de
necessidades de treinamento que fossem aderentes as especificidades da ANEEL;
construir um instrumento de avaliacdo de necessidades de treinamento para
aplicacdo junto a uma amostra de Superintendentes, servidores da ANEEL e de
juizes; e validar o instrumento com as sugestdes do grupo de participantes da
amostra.

Durante a identificacdo da metodologia a ser aplicada a ANEEL, verificou-
se que mudar a metodologia de medir as lacunas por competéncia para medir as
lacunas pela média da avaliacdo de comportamentos seria mais adequado para
avaliar as competéncias, assim como uma possibilidade de integracdo entre o
instrumento de avaliagdo de necessidades de treinamento com a avaliacdo de
desempenho.

Para a construgédo do instrumento, com a atualizagdo da metodologia para
as especificidades da ANEEL, os questionarios foram refeitos com comportamentos.

A validagdo dos instrumentos gerados foi realizada com 5
Superintendentes, 15 servidores e 3 juizes. Verificou-se que de 40 comportamentos
apresentados, apenas 9 tiveram que ser alterados na sua estrutura.

Para a analise de juizes, a competéncia “Mediagdo de Conflitos Internos”
de 5 comportamentos relacionados, 4 nédo foram entendidos como da competéncia
em questdo pelos especialistas. No entanto, esta mesma competéncia para 0s
servidores e Superintendentes foi uma das que tiverem menos sugestbes de
alteracdes. Essa divergéncia de entendimento pode ter sido gerada pelo fato de que
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os académicos tém uma visao das definicbes das competéncias mais tedrica e para
os servidores da ANEEL as definicBes fizeram sentido dentro do contexto em que
atuam.

As limitacdes do trabalho mais evidentes sédo as de que:

» A validagdo pelos Diretores deveria ter sido realizada. No entanto,
diante das alteracbes na metodologia para a analise por
comportamentos, o tempo foi escasso para que essa validagcao
fosse possivel;

» Uma nova validacdo com a nova redacdo dos comportamentos
antes da aplicacdo do instrumento de avaliacdo de necessidades
de treinamento deveria ter sido realizada;

* O mesmo instrumento aplicado na analise de juizes deveria ter sido
aplicado a uma amostra de servidores e superintendentes. Assim,
seria possivel verificar se o entendimento dos juizes foi devido ao
viés académico no conhecimento dos conceitos de competéncias.

Por fim, espera-se que este trabalho possa contribuir para a elaboracao
de outros trabalhos na mesma area de estudo e possa subsidiar a evolu¢do dos
instrumentos aplicados na ANEEL para a avaliacdo de necessidades de treinamento

e para a avaliacdo de desempenho.
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APENDICE A - MODELOS DE E-MAIL COM O CONVITE PARA A PARTICIPACAO
NA PESQUISA

|. AVALIACAO PELOS LIDERADOS - convite aos servidores
Prezado servidor,

Convido-o a participar da pesquisa que faz parte do meu Trabalho de Concluséao do
Curso de Especializacdo em Gestdo de Pessoas no Servico Publico, da Escola
Nacional de Administracdo Publica - ENAP. O objetivo da pesquisa é gerar uma
metodologia de Avaliacdo de Necessidades de Treinamento que medira como estdo
as competéncias gerenciais dos Superintendentes da ANEEL.

Para que essa avaliacdo seja possivel, 0 meu trabalho necessita da validacdo do
questionario que podera ser adotado na ANEEL.
Serdo validados trés questionarios:

- Autoavaliacdo: questionario a ser respondido pelos Superintendentes para
realizarem uma avaliacdo de como atuam perante cada competéncia
apresentada;

- Avaliacdo pela equipe: questionario a ser realizado por cada servidor para
avaliar seu respectivo Superintendente;

- Avaliagdo de Importancia: questionario em que a Diretoria ir4 apontar qual o
grau de importancia das competéncias gerenciais para o desempenho do
trabalho dos Superintendentes da ANEEL.

Diante disso, a sua colaboracdo ela e essencial na validacdo do questionéario de
avaliacdo pela equipe, tanto para a apresentacdo de sugestdes e criticas quanto
para a avaliacdo do conteudo e da forma com que esta apresentado cada item.

Esclareco que as informagbes coletadas serdo tratadas de maneira sigilosa,
agrupados e analisados estatisticamente. Portanto, serdo tomados todos os
cuidados necessarios para garantir a sua privacidade. O trabalho tem finalidade

académica.

Para iniciar 0 preenchimento, acesse 0 link a seqguir:



Escola Nacional de Administragdo Publica

https://pt.surveymonkey.com/s/INC3SMTG

Sua colaboracéo € voluntaria e importante para o sucesso desta pesquisa!l

Conto com sua valiosa colaboracgéao!

Em caso de davidas, entre em contato comigo pelo
danielaunb@yahoo.com.br

Daniela Pimentel Saviotti
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e-mail:

Il. AUTOAVALIACAO - convite aos superintendentes

Prezado Superintendente,

Convido-o a participar da pesquisa que faz parte do meu Trabalho de Concluséo do

Curso de Especializacdo em Gestdo de Pessoas no Servico Publico, da Escola

Nacional de Administracdo Publica - ENAP. O objetivo da pesquisa € gerar uma

metodologia de Avaliacdo de Necessidades de Treinamento que medira como estéo

as competéncias gerenciais dos Superintendentes da ANEEL.

Para que essa avaliacdo seja possivel, o meu trabalho necessita da validacdo do

guestionario que podera ser aplicado futuramente.

Serao validados trés questionarios:

- Autoavaliagdo: questionario a ser respondido pelos Superintendentes para

realizarem uma avaliacdo de como atuam perante cada competéncia

apresentada;

- Avaliagdo pela equipe: questionario a ser realizado por cada servidor para

avaliar seu respectivo Superintendente;

- Avaliacdo de Importancia: questionario em que a Diretoria irda apontar que

importancia das competéncias gerenciais para os Superintendentes ANEEL.

Por isso, preciso da sua ajuda para a validacdo do questionario de auto avaliagcao

apresentado, tanto para a apresentacdo de sugestdes e criticas quanto para a


https://pt.surveymonkey.com/s/NC3SMTG
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avaliacdo do conteudo e da forma com que esta apresentado cada item.

Esclarego que as informacdes coletadas serdo tratadas de maneira sigilosa,
agrupados e analisados estatisticamente. Portanto, serdo tomados todos os
cuidados necessarios para garantir a sua privacidade. O trabalho tem finalidade

académica que podera gerar subsidios para a aplicacdo na Agéncia.

Para iniciar 0 preenchimento, acesse 0 link a seqguir:

https://pt.surveymonkey.com/s/NBSR83C

Sua colaboracéo € voluntaria e importante para o sucesso desta pesquisa!l

Conto com sua valiosa colaboracéao!

Em caso de davidas, entre em contato comigo pelo e-mail:

danielaunb@yahoo.com.br

Daniela Pimentel Saviotti

ll. AVALIACAO POR ESPECIALISTAS

Prezado(a),

Convido-o a participar da pesquisa que faz parte do meu Trabalho de Concluséao do
Curso de Especializacdo em Gestdo de Pessoas no Servigco Publico, da Escola
Nacional de Administracdo Publica - ENAP. O objetivo da pesquisa € gerar uma
metodologia de Avaliacdo de Necessidades de Treinamento que medira como estéo

as competéncias gerenciais dos Superintendentes da ANEEL.

Para que essa avaliagdo seja possivel, o meu trabalho necessita da validacdo do
guestionario que podera ser aplicado futuramente.

Agradeco a participagcdo como Especialista na pesquisa que se apresenta no link a

seguir: https://pt.surveymonkey.com/s/VMTQDHN
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Sua colaboragéo € voluntaria e importante para o sucesso desta pesquisa!l
Conto com sua valiosa colaboragao!
Em caso de davidas, entre em contato comigo pelo

danielaunb@yahoo.com.br

Daniela Pimentel Saviotti
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e-mail:
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APENDICE B — QUESTIONARIO DE AUTOAVALIACAO

Prezado Superintendente,

Solicito que para a realizacdo da validacdo, tente simular como se estivesse
respondendo as perguntas para a sua autoavaliacdo como gestor e na medida em
que for verificando inadequacdes ou tenha sugestdes, favor coloque-as na caixa

disponivel logo abaixo de cada item.

As perguntas avaliam as seis competéncias gerenciais e para cada uma delas séo
disponibilizadas uma relagcao de frases que medirdo a competéncia como um todo.
Para cada item sdo apresentadas as seguintes opg¢des: nunca, poucas vezes, na

maioria das vezes e sempre.
Aguardo as suas contribui¢cdes e agradeco a participacao!
Em caso de davidas, entre em contato comigo pelo e-mail:

danielaunb@yahoo.com.br

Daniela Pimentel Saviotti
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Q1: Gestdo Estratégica

Nunca

Poucas
Vezes

Na
maioria
das
vezes

Sempre

Observacdes/
Sugestoes
sobre o item
do
questionario

Explico os servicos prestados pela ANEEL e
sua interface com drgdos estratégicos
setoriais e com as sociedade para minha
equipe.

Estabeleco metas e objetivos para a
Unidade alinhados ao Planejamento
Estratégico 2014-2017 da ANEEL.

Oriento o planejamento da equipe por
uma visao de longo prazo.

Congrego esforgos da equipe para o
alcance dos objetivos estabelecidos com
foco nos resultados esperados.

Avalio pontos fortes e fracos dos
processos de trabalho sob sua supervisdo.

Coordeno a equipe observando a
dindmica da organizagdo, seus propdsitos
e estratégias a serem alcangadas.
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Q2: Gestao do Desempenho Humano

Nunca

Poucas
Vezes

Na
maioria
das
vezes

Sempre

Observacdes/
Sugestoes
sobre o item
do
questionario

Conheco minha equipe de trabalho e
identifico competéncias individuais.

Planejo e distribuo as atividades da equipe
de forma a promover o equilibrio de
atribuicdes.

Acompanho o desempenho da equipe
fornecendo feedback e corrigindo
eventuais deficiéncias.

Promovo a capacitagao e o
desenvolvimento permanente da equipe
para a execucdo das atividades que lhes
sdo atribuidas.

Forneco o adequado suporte
organizacional para que os membros da
equipe possam desempenhar suas
atividades.

Expresso reconhecimento do potencial
individual dos membros da equipe.

Admito margem para discrepancia ou erro
nos processos de trabalho, frente a um
padrdo estabelecido.

Aceito modos de pensar e de agir
diferentes.

Avalio o impacto de minha atuacdo nos
resultados do processo de trabalho que
coordeno.
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Na Observacdes/
Poucas | maioria Sugestoes
Q3: Mediagao de conflito internos Nunca Sempre | sobre o item
Vezes das
do
vezes ...
questionario
Identifico objetivamente situagdes-
problema e aponto solucdes consistentes
que subsidiem a tomada de decisao.
Escuto todos os envolvidos analisando o
contexto com imparcialidade.
Analiso a situacdo problema e negocio
solucdo equilibrada (ganha-ganha) entre
envolvidos.
Posiciono-me com firmeza e equilibrio,
com respeito as pessoas envolvidas.
Busco a harmonizacdo e coesdo do grupo,
favorecendo o relacionamento
interpessoal cordial e amigavel.
Na Observacdes/
. . Sugestoes
S Poucas | maioria .
Q4: Negociagao Nunca Sempre | sobre o item
Vezes das
do
vezes

questionario

Identifico divergéncias de interesse e
oportunidades de negociagdo com outras
unidades organizacionais e instituigdes.

Analiso necessidades e interesses dos
envolvidos e conteuddos da negociagao.

Argumento de forma consistente e
fundamentada, transmitindo credibilidade
e autoconfianca.

Negocio solugdo equilibrada (ganha-
ganha) entre envolvidos, diante de uma
situacdo problema.

Estabeleco redes institucionais de
relacionamento (parcerias) para o alcance
dos objetivos institucionais.
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Q5: Orientagdo a mudanga e inovagao

Nunca

Poucas
Vezes

Na
maioria
das
vezes

Sempre

Observacdes/
Sugestoes
sobre o item
do
questionario

Identifico oportunidades de mudanca e
inovagdo nos processo de trabalho da
Unidade.

Adoto e proponho solucées para os
problemas com vistas a melhoria dos
resultados.

Fomento a participacdo ativa da equipe na
producdo e implementacdo de novas
solucdes para os problemas.

Adero a inovacgdes e tecnologias com valor
significativo para melhoria do
funcionamento da Agéncia.

Utilizo a légica e a racionalidade para
identificar forcas e fraquezas de possiveis
solucgGes alternativas, conclusdes ou
abordagens dos problemas.

Demonstro abertura para receber o novo,
sejam ideias, projetos, atividades ou
pessoas.
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Q6: Comunicagao

Nunca

Poucas
Vezes

Na
maioria
das
vezes

Sempre

Observacdes/
Sugestoes
sobre o item
do
questionario

Analiso e adapto a linguagem conforme
caracteristicas dos envolvidos.

Propicio ambiente favoravel a
comunicagdo transparente entre os
membros da equipe de trabalho.

Escuto o interlocutor, entendendo seus
pontos de vista, realizando perguntas
apropriadas, sem interromper o locutor.

Disponibilizo informacées e dados para a
equipe de forma clara e organizada.

Utilizo meios de comunicagao
apropriados, considerando o interlocutor.

Redijo com clareza de forma organizada e
utilizando corretamente a lingua
portuguesa.

Falo em publico com desenvoltura.

Interpreto a comunicacdo simbdlica e
corporal com propriedade.

Mantenho postura condizente ao meu
discurso.

Agradeco a sua participacao!
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APENDICE C — QUESTIONARIO DE AVALIACAO DE TREINAMENTO PELOS
LIDERADOS

Prezado Servidor,

Solicito que para a realizagdo da validagdo, tente simular como se estivesse
respondendo as perguntas para a avaliacdo do seu Superintendente e na medida
em que for verificando inadequacdes ou tenha sugestbes, favor cologue-as na caixa

disponivel logo abaixo de cada item.

As perguntas avaliam as seis competéncias gerenciais e para cada uma delas séo
disponibilizadas uma relacéo de frases que medirdo a competéncia como um todo.
Para cada item sdo apresentadas as seguintes opg¢des: nunca, poucas vezes, na

maioria das vezes e sempre.
Aguardo as suas contribuicdes e agradeco a participacao!
Em caso de davidas, entre em contato comigo pelo e-mail:

danielaunb@yahoo.com.br

Daniela Pimentel Saviotti



Escola Nacional de Administragdo Publica

74

Q1: Gestao Estratégica

Nunca

Poucas
Vezes

Na
maioria
das vezes

Sempre

Observacdes/
Sugestoes
sobre o item do
questionario

Explica os servicos prestados pela ANEEL e sua
interface com érgaos estratégicos setoriais e com
as sociedade.

Estabelece metas e objetivos para a Unidade
alinhados ao Planejamento Estratégico 2014-
2017 da ANEEL.

Orienta o planejamento de sua equipe por uma
visdo de longo prazo.

Congrega esforcos da equipe para o alcance dos
objetivos estabelecidos com foco nos resultados
esperados.

Avalia pontos fortes e fracos dos processos de
trabalho sob sua supervisao.

Coordena a equipe observando a dindmica da
organizagao, seus propositos e estratégias a
serem alcangadas.
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Poucas Na Observagbes/Sugestdes
Q2: Gestao do Desempenho Humano Nunca Vezes maioria | Sempre [sobre o item do
das vezes questionario

Conhece sua equipe de trabalho e
identifica competéncias individuais.

Planeja e distribui as atividades da equipe
de forma a promover o equilibrio de
atribuicGes.

Acompanha o desempenho da equipe
fornecendo feedback e corrigindo
eventuais deficiéncias.

Promove a capacitagdo e o
desenvolvimento permanente da equipe
para a execugao das atividades que lhes
sdo atribuidas.

Fornece o adequado suporte
organizacional para que os membros da
equipe possam desempenhar suas
atividades.

Expressa reconhecimento do potencial
individual dos membros da equipe.

Admite margem para discrepancia ou erro
nos processos de trabalho, frente a um
padrdo estabelecido.

Aceita modos de pensar e de agir
diferentes.

Avalia o impacto de sua atuacdo nos
resultados do processo de trabalho que
coordena.
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Q3: Mediacao de conflito internos

Nunca

Poucas
Vezes

Na
maioria
das vezes

Sempre

Observagbes/Sugestdes
sobre o item do
questionario

Identifica objetivamente situacdes-
problema e aponta solugdes consistentes
gue subsidiem a tomada de decisao.

Escuta todos envolvidos analisando
contexto com imparcialidade.

Analisa situacdo problema e negocia
solucdo equilibrada (ganha-ganha) entre
envolvidos.

Posiciona-se com firmeza e equilibrio, com
respeito as pessoas envolvidas.

Busca a harmonizagdo e coesao do grupo,
favorecendo o relacionamento
interpessoal cordial e amigavel.

Q4: Negociacao

Nunca

Poucas
Vezes

Na
maioria
das vezes

Sempre

Observagbes/Sugestdes
sobre o item do
questionario

Identifica divergéncias de interesse e
oportunidades de negociagdo com outras
unidades organizacionais e institui¢des.

Analisa necessidades e interesses dos
envolvidos e conteldos da negociacdo.

Argumenta de forma consistente e
fundamentada, transmitindo credibilidade
e autoconfianga.

negocia solugdo equilibrada (ganha-ganha)
entre envolvidos, diante de uma situagao
problema.

Estabelece redes institucionais de
relacionamento (parcerias) para o alcance
dos objetivos institucionais.
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Na Observagbes/Sugestdes
. s . ~ Poucas .. .
Q5: Orientagdao a mudanga e inovagao Nunca Vezes maioria | Sempre |sobre o item do
das vezes questionario

Identifica oportunidades de mudanca e
inovagao nos processo de trabalho da
Unidade.

Adota e propée solugbes para os
problemas com vistas a melhoria dos
resultados.

Fomenta a participacdo ativa da equipe na
producdo e implementacdo de novas
solucdes para os problemas.

Adere a inovacgoes e tecnologias com valor
significativo para melhoria do
funcionamento da Agéncia.

Utiliza a ldgica e a racionalidade para
identificar forcas e fraquezas de possiveis
solucGes alternativas, conclusdes ou
abordagens dos problemas.

Demonstra abertura para receber o novo,
sejam ideias, projetos, atividades ou
pessoas
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Q6: Comunicagao

Nunca

Poucas
Vezes

Na
maioria
das vezes

Sempre

Observagbes/Sugestdes
sobre o item do
questionario

Analisa e adapta a linguagem conforme
caracteristicas dos envolvidos.

Propicia ambiente favordvel a
comunicagao transparente entre os
membros da equipe de trabalho.

Escuta o interlocutor, entendendo seus
pontos de vista, realizando perguntas
apropriadas, sem interromper o locutor.

Disponibiliza informacdes e dados para a
equipe de forma clara e organizada.

Utiliza meios de comunicacdo apropriados,
considerando o interlocutor.

Redige com clareza de forma organizada e
utilizando corretamente a lingua
portuguesa.

Fala em publico com desenvoltura.

Interpreta a comunicagdo simbdlica e
corporal com propriedade.

Mantém postura condizente ao seu
discurso.

Q7: Comentarios e observagdes sobre o questionario

Q8: Cargo

Analista Administrativo
Técnico Administrativo
Especialista em Regulacao

Q9: No cargo desde:

Selecione o Ano

10. Em que Superintendéncia atua?

Escolha sua area

Agradeco a sua participacao!
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APENDICE D - QUESTIONARIO DE AVALIACAO DE NECESSIDADES DE
TREINAMENTO PELOS ESPECIALISTAS

Prezado(a),

Convido-o a participar da pesquisa que faz parte do meu Trabalho de Concluséao do
Curso de Especializacdo em Gestdo de Pessoas no Servico Publico, da Escola
Nacional de Administracdo Publica - ENAP. O objetivo da pesquisa € gerar uma
metodologia de Avaliacdo de Necessidades de Treinamento que medira como estao

as competéncias gerenciais dos Superintendentes da ANEEL.

Para que essa avaliacdo seja possivel, 0 meu trabalho necessita da validacao do

guestionario que podera ser aplicado futuramente.
Agradeco a participacdo como Especialista na pesquisa que se apresenta a seguir.

Sua colaboracgéo € voluntaria e importante para o sucesso desta pesquisa!

Conto com sua valiosa colaboracéao!

Em caso de davidas, entre em contato comigo pelo e-mail:

danielaunb@yahoo.com.br

Daniela Pimentel Saviotti
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Q1. A questdo tem como objetivo verificar se 0s comportamentos apresentados

estdo descritos de forma clara e se é possivel verificar a ligagdo com a competéncia

a gque o comportamento se dispde a medir.

Para que isso seja possivel, solicito que selecione para cada comportamento a

competéncia que vocé acha que a frase esta relacionada.

As competéncias apresentadas sdo: Comunicacdo; Gestdo do Desempenho

Humano; Gestao Estratégica; Mediacao de conflito internos; Negociacao; Orientacdo

a mudanca e inovacao.

COMPORTAMENTOS

Comunicagao

Gestdo do
Desempenho
Humano

Gestao
Estratégica

Mediagao
de
conflito
internos

Negociagao

Orientagao
a mudanga
e inovagao

Aceita modos de
pensar e de agir
diferentes.

Acompanha o
desempenho da
equipe fornecendo
feedback e
corrigindo eventuais
deficiéncias.

Adere a inovagles e
tecnologias com
valor significativo
para melhoria do
funcionamento da
Agéncia.

Admite margem
para discrepancia ou
erro nos processos
de trabalho, frente a
um padrao
estabelecido.

Adota e propoe
solugdes para os
problemas com
vistas a melhoria dos
resultados.
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COMPORTAMENTOS

Comunicagao

Gestdo do
Desempenho
Humano

Gestao
Estratégica

Mediagao
de
conflito
internos

Negociagao

Orientagao
a mudanga
e inovagao

Analisa e adapta a
linguagem conforme
caracteristicas dos
envolvidos.

Analisa necessidades
e interesses dos
envolvidos e
conteudos da
negociagao.

Analisa situagdo
problema e negocia
solucdo equilibrada
(ganha-ganha) entre
envolvidos.

Argumenta de forma
consistente e
fundamentada,
transmitindo
credibilidade e
autoconfianga.

Avalia o impacto de
sua atuac¢do nos
resultados do
processo de trabalho
que coordena.

Avalia pontos fortes
e fracos dos
processos de
trabalho sob sua
supervisao.

Busca a
harmonizagdo e
coesdo do grupo,
favorecendo o
relacionamento
interpessoal cordial
e amigavel.

Congrega esforcos
da equipe para o
alcance dos
objetivos
estabelecidos com
foco nos resultados
esperados.
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COMPORTAMENTOS

Comunicagao

Gestdo do
Desempenho
Humano

Gestao
Estratégica

Mediagao
de
conflito
internos

Negociagao

Orientagao
a mudanga
e inovagao

Conhece sua equipe
de trabalho e
identifica
competéncias
individuais.

Coordena a equipe
observando a
dinamica da
organizagao, seus
propdsitos e
estratégias a serem
alcancadas.

Demonstra abertura
para receber o novo,
sejam ideias,
projetos, atividades
ou pessoas

Disponibiliza
informacdes e dados
para a equipe de
formaclarae
organizada.

Escuta o
interlocutor,
entendendo seus
pontos de vista,
realizando perguntas
apropriadas, sem
interromper o
locutor.

Escuta todos
envolvidos
analisando contexto
com imparcialidade.

Estabelece metas e
objetivos para a
Unidade alinhados
ao Planejamento
Estratégico 2014-
2017 da ANEEL.

Estabelece redes
institucionais de
relacionamento
(parcerias) para o
alcance dos
objetivos
institucionais.
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COMPORTAMENTOS

Comunicagao

Gestdo do
Desempenho
Humano

Gestao
Estratégica

Mediagao
de
conflito
internos

Negociagao

Orientagao
a mudanga
e inovagao

Explica os servigos
prestados pela
ANEEL e sua
interface com drgdos
estratégicos setoriais
e com as sociedade.

Expressa
reconhecimento do
potencial individual
dos membros da
equipe.

Fala em publico com
desenvoltura.

Fomenta a
participagdo ativa da
equipe na produgdo
e implementacdo de
novas solugdes para
os problemas.

Fornece o adequado
suporte
organizacional para
que os membros da
equipe possam
desempenhar suas
atividades.

Identifica
divergéncias de
interesse e
oportunidades de
negociagao com
outras unidades
organizacionais e
instituicGes.

Identifica
objetivamente
situagOes-problema
e aponta solucdes
consistentes que
subsidiem a tomada
de decisdo.

Identifica
oportunidades de
mudancga e inovagao
nos processo de
trabalho da Unidade.
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COMPORTAMENTOS

Comunicagao

Gestdo do
Desempenho
Humano

Gestao
Estratégica

Mediagao
de
conflito
internos

Negociagao

Orientagao
a mudanga
e inovagao

Interpreta a
comunicagao
simbdlica e corporal
com propriedade.

Mantém postura
condizente ao seu
discurso.

negocia solugdo
equilibrada (ganha-
ganha) entre
envolvidos, diante
de uma situagao
problema.

Orienta o
planejamento de sua
equipe por uma
visdo de longo prazo.

Planeja e distribui as
atividades da equipe
de forma a
promover o
equilibrio de
atribuigGes.

Posiciona-se com
firmeza e equilibrio,
com respeito as
pessoas envolvidas.

Promove a
capacitacao e o
desenvolvimento
permanente da
equipe para a
execucao das
atividades que Ihes
sdo atribuidas.

Propicia ambiente
favoravel a
comunicagao
transparente entre
0s membros da
equipe de trabalho.




Escola Nacional de Administragdo Publica

85

COMPORTAMENTOS

Comunicagao

Gestdo do
Desempenho
Humano

Gestao
Estratégica

Mediagao
de
conflito
internos

Negociagao

Orientagao
a mudanga
e inovagao

Redige com clareza
de forma organizada
e utilizando
corretamente a
lingua portuguesa.

Utiliza a légica e a
racionalidade para
identificar forgas e
fraquezas de
possiveis solugcGes
alternativas,
conclusdes ou
abordagens dos
problemas.

Utiliza meios de
comunicagao
apropriados,
considerando o
interlocutor.

Agradeco a sua participacao!
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APENDICE E- PEDIDO DE AUTORIZACAO PARA COLETA DE DADOS

Ao Superintendente de Recursos Humanos
Agéncia Nacional de Energia Elétrica

Eu, Daniela Pimentel Saviotti, responsavel pelo Trabalho de Concluséo de
Curso de Especializacdo em Gestdo de Pessoas no Servico Publico, da Escola
Nacional de Administracdo Publica — ENAP, venho, pelo presente, solicitar
autorizacdo para realizar pesquisa com os servidores efetivos da Agéncia, para o
trabalho de pesquisa sob o titulo “Avaliacdo de Necessidades de Treinamento para
os gestores Agéncia Nacional de Energia Elétrica”, com o objetivo de estruturar uma
sistematica de avaliacdo de necessidades de capacitacdo para 0s gestores da
ANEEL para subsidiar o aperfeicoamento de politicas e préaticas de capacitacao e
desenvolvimento da Superintendéncia de Recursos Humanos. Essa pesquisa esta

sendo orientada pelo Professora Maria Julia Pantoja (jpantoja@unb.br).

Contando com a sua autorizacdo, coloco-me a disposicdo para qualquer

esclarecimento.

Atenciosamente,

Daniela Pimentel Saviotti

Analista Administrativo



