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RESUMO

Este estudo aborda as praticas de onboarding na Universidade Federal de Pelotas (UFPel)
voltadas aos Técnicos-Administrativos em Educacdo (TAEs), considerando as
particularidades do servigo publico. O processo de socializacdo dos novos TAEs é
fundamental para a qualificacdo da gestao e melhoria dos servigos prestados a sociedade,
tornando o onboarding uma estratégia relevante também no contexto das universidades
federais brasileiras. A constatagdo da auséncia de um modelo formalizado que sistematize
as praticas de socializacdo na UFPel motivou a realizagdo do estudo, que buscou
desenvolver um modelo estruturado de onboarding para a UFPel, que sirva de base para
as praticas de socializagao dos novos TAEs da instituicdo. Ao longo do trabalho foram
abordados temas como a relagdo da Gestdo de Pessoas no servigo publico com o
onboarding, elementos que baseiam o processo de socializagdo, bem como estudos em
outras universidades federais sobre o0 assunto. Para a pesquisa, adotou-se uma abordagem
quali-quantitativa, com aplicagado de questionarios a TAEs que ingressaram na UFPel nos
anos de 2022 e 2023 e a representantes da Pro-Reitoria de Gestdo com Pessoas
responsaveis pelo processo de onboarding na Universidade. Além da analise geral dos
dados, realizou-se também a analise com base em trés Eixos Estruturantes (EE), bem como
de aspectos relacionados a eles. No geral, observou-se que o processo de onboarding dos
TAEs pode ser aprimorado, com a implementacdo de ag¢des mais estruturadas e
formalizadas. Os dados revelaram ainda que o acolhimento inicial € o apoio psicossocial,
avaliados no EE 1, tém sido os pontos fortes do processo, ainda que exista margem para
melhorias. Ja os EEs 2 e 3, que abrangem a aquisi¢do de conhecimento, o aprimoramento
profissional, a aculturacao e o alinhamento institucional, apresentaram resultados menos
expressivos, indicando a necessidade de estruturar o onboarding como um processo
continuo e estratégico, que vai além dos primeiros dias ou meses de trabalho, comegando
com o acolhimento e culminando com o alinhamento a misséo, aos objetivos e aos valores
da instituicdo. A pesquisa conclui com a proposta de um modelo estruturado que visa
subsidiar uma atuagdo mais eficaz dos agentes responsaveis pela socializagdo dos novos
TAEs na UFPel, contribuindo para o senso de pertencimento e engajamento destes
profissionais no servigo publico federal e, consequentemente, para a melhoria na qualidade
dos servigos prestados a sociedade.

Palavras-chave: onboarding; universidades federais; técnico-administrativo em educacéo.



ABSTRACT

This study addresses onboarding practices at the Federal University of Pelotas (UFPel)
aimed at Administrative Technicians in Education (TAEs), considering the particularities of
public service. The socialization process of new TAEs is essential for enhancing
management and improving the services provided to society, making onboarding a relevant
strategy also in the context of Brazilian federal universities. The observation of the absence
of a formalized model that systematizes socialization practices at UFPel motivated the study,
which sought to develop a structured onboarding model for UFPel that would serve as a
basis for the socialization practices of the institution’s new TAEs. Throughout the work,
topics such as the relationship between Human Resources Management in public service
and onboarding, the elements underlying the socialization process, as well as studies in
other federal universities on the subject, were addressed. For the research, a qualitative and
quantitative approach was adopted, with questionnaires applied to TAEs who joined UFPel
in 2022 and 2023, as well as to representatives of the Office of the Vice-Rector for Human
Resources Management, responsible for the onboarding process at the university. In
addition to the general data analysis, the analysis was also carried out based on three
Structuring Axes (EEs), as well as aspects related to these axes. Overall, it was observed
that the onboarding process for TAEs can be improved through the implementation of more
structured and formalized actions. The data also revealed that the initial reception and
psychosocial support, evaluated in EE 1, have been strong points of the process, although
there is room for improvement. On the other hand, EEs 2 and 3, which cover knowledge
acquisition, professional development, acculturation, and institutional alignment, presented
less significant results, indicating the need to structure onboarding as a continuous and
strategic process that goes beyond the first days or months of work—starting with the
welcome and culminating in alignment with the mission, objectives, and values of the
institution. The research concludes with the proposal of a structured model that aims to
support more effective performance by the agents responsible for the socialization of new
TAEs at UFPel, contributing to a sense of belonging and engagement among these
professionals in the federal public service and, consequently, to improved quality in the
services provided to society.

Keywords: onboarding; federal universities; technical-administrative educators.
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1 Introducgao

O gerenciamento de pessoas, em especial no setor publico, requer estratégias
articuladas para uma gestéo eficaz, incluindo as praticas que amenizam as sensacgdes de
inseguranga, receio, timidez e ansiedade de um profissional que inicia em uma nova
organizacgao. Isso, por vezes, representa um desafio para a area de Gestao de Pessoas,
demandando a aplicagdo de estratégias de integragdo eficazes, conhecidas como
onboarding. De forma abrangente, esse processo € definido como “praticas, programas e
politicas formais e informais desenvolvidas e desempenhadas por uma organizagéo ou
seus membros a fim de facilitar o ajustamento da pessoa recém-chegada” (Klein; Polin,
2012, p. 268, tradugao nossa).

Essa integracdo, quando bem-sucedida, ndo s6 ajuda os recém-chegados a se
alinharem com a organizagdo mais rapidamente, como também contribui para a sua
satisfagdo com o trabalho (Krasman, 2015; Rodrigues, 2019). O processo de integragao &
também chamado de socializagdo organizacional, expressédo adotada, por exemplo, pelos
autores Van Maanen e Schein (1979). Nota-se ainda que alguns autores, como Silva et al.
(2008), simplificam a denominagdo, usando apenas “socializagcdo” para identificar o
processo de iniciacdo em um novo emprego. E importante frisar que, neste trabalho, todos
esses termos sao empregados para se referir ao mesmo processo.

A socializagdo organizacional desempenha um papel crucial ao facilitar o
compartilhamento de informacgdes, a troca de experiéncias e a interagao entre os individuos,
contribuindo para que o novo membro se torne alinhado a organizagdo. Quando esse
processo no setor publico é eficaz, pode, ainda, motivar os novos agentes a adotarem
comportamentos pro-sociais e fortalecer o ethos do servigo publico (Fonseca; Nascimento;
Dias, 2020; Perry, 2020). Dessa forma, um onboarding nas instituigdes publicas bem
planejado leva os novos servidores a se sentirem engajados, refletindo na qualidade dos
servigos prestados a sociedade.

Dentre essas instituicdes, estao as universidades federais, que, como outros 6rgaos
federais, enfrentam desafios adicionais de integracdo devido as diferengas culturais entre
os servidores concursados de diferentes regides (Oliveira et al., 2008). Assim, a adaptacao

eficaz dos novos servidores a cultura do setor publico, sobretudo em contextos como o das
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universidades, se mostra fundamental desde o inicio de sua relacdo com o servico,
impactando diretamente o seu comportamento (Oliveira, 2021).

Neste ambito, a estruturagdo de processos planejados é essencial para o sucesso
dessas instituicdes, tendo em vista a descentralizagcio da lideranga que ocorre nesse setor.
Bernardino (2022, p. 17) ressalta que na gestdo de pessoas no ambiente publico “a
necessidade de [...] e a articulagdo das diferentes subunidades por meio de estratégias
planejadas passam a ser essenciais”. A mesma autora destaca que, para que esse
processo de integracdo inicial seja eficaz, ndo basta apenas uma recepcédo calorosa. E
necessario, igualmente, implementar estratégias que promovam o desenvolvimento e o
acompanhamento dos servidores ao longo de sua trajetoéria inicial junto a institui¢ao.

Assim, um processo de onboarding bem estruturado, com diretrizes claras e agdes
coordenadas, torna-se fundamental para que os novos servidores se sintam pertencentes
a instituicio.

No entanto, para que esse processo alcance a eficacia desejada, ndo basta apenas
implementa-lo. Huang e Tootma (2017), Krasman (2015) e Klein e Polin (2012) destacam
a importancia do monitoramento e da avaliacdo destas praticas. Esses autores enfatizam
que o acompanhamento do processo de onboarding visa garantir que as praticas adotadas
pelos diversos agentes envolvidos cumpram sua funcao de facilitar a integragdo dos novos
profissionais e promover melhorias continuas.

Nessa perspectiva, optou-se por realizar a presente pesquisa junto a Universidade
Federal de Pelotas (UFPel), instituicdo publica voltada ao ensino, pesquisa e extensao em
grau superior, com foco nos Técnicos-Administrativos em Educacéao (TAEs). Segundo a Lei
n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005, os TAEs s&o os servidores responsaveis por planejar,
organizar, executar ou avaliar as atividades técnico-administrativas inerentes ao apoio
técnico-administrativo ao ensino, a pesquisa e a extensdo nas Instituicbes Federais de
Ensino (Brasil, 2005). Cabe salientar que o autor do presente trabalho é servidor publico da
instituigdo, ocupante do cargo de Assistente em Administragdo, vinculado a carreira dos
TAEs, com exercicio na Pro-Reitoria de Gestdo com Pessoas (PROGEP), tendo
experimentado algumas dessas praticas.

Posto isso, esta pesquisa visa responder a seguinte questao: de que maneira o
processo de onboarding pode ser estruturado para atender melhor as necessidades
e expectativas de novos Técnicos-Administrativos em Educagdo da Universidade

Federal de Pelotas?
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Com isso, este trabalho apresenta como objetivo geral: desenvolver um modelo
estruturado de onboarding para a UFPel, que sirva de base para as praticas de socializagao
dos novos TAEs da instituicdo. Para alcangar esse propdsito, foram definidos os seguintes
objetivos especificos:

a) identificar como as praticas de onboarding dos Técnicos-Administrativos em

Educacao sdo abordadas na UFPel,

b) investigar a percepgcao dos Técnicos-Administrativos em Educacao diante das

praticas de onboarding vivenciadas;

c) levantar lacunas e possiveis melhorias no processo de onboarding dos TAEs da

UFPel;

1.1 Justificativa

O onboarding no servigo publico pode facilitar a socializagdo dos novos servidores,
garantindo que se sintam bem-vindos e integrados a cultura institucional ao longo da sua
trajetoria inicial.

A UFPel ja realiza praticas de integragao voltadas aos TAEs, como o evento de
acolhida. No entanto, observa-se a falta de consolidacao e estruturagao dessas praticas,
bem como a caréncia de avaliagbes sistematicas direcionadas para o seu monitoramento,
o que dificulta o seu aperfeicoamento e sua institucionalizacao.

A relevancia deste estudo ganha ainda mais destaque quando se considera o
contexto da UFPel, que conta, aproximadamente, com 1.225 (mil, duzentos e vinte e cinco)
Técnicos-Administrativos em Educacao ativos’ e, realiza, anualmente, cerca de 50 novas
posses de TAEs. A auséncia de procedimentos estruturados para a integragao dos novos
TAEs pode resultar em praticas ineficazes de onboarding, afetando a integragdo social, o
desempenho e o engajamento desses servidores.

Além disso, ao promover uma aculturagao eficaz, um processo bem estruturado de
onboarding no ambito publico permite que os servidores internalizem os valores, a visao e
a missao da instituicdo, criando um alinhamento com a instituicdo e, consequentemente,

com O servigo publico.

! Data de referéncia: 01/02/2025.
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A inovacgao proposta por este trabalho esta, portanto, na criagdo de um modelo de
onboarding formalizado e passivel de avaliagédo, que servira como um guia orientativo para
as gestbes da Universidade e para os agentes da instituicdo responsaveis por este
processo, proporcionando a sua continuidade e seu aprimoramento, independentemente
de mudancas administrativas. Importa destacar que a cada quatro anos, uma nova gestao
central da UFPel assume a administracdo da instituicdo, podendo, com isso, haver uma
ruptura no aperfeicoamento do seu processo de onboarding, se estas praticas nao
estiverem documentadas.

Ainda do ponto de vista institucional, este trabalho alinha-se também com a
consecucéo da acao 9 do Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) da UFPel — 2022-
2026, que visa a socializagao e acolhimento dos novos servidores, conforme demonstrado

na Figura 1:

Figura 1 — Extrato do Plano de Desenvolvimento Institucional 2022-2026 da UFPel

Acdo 9: Ampliar acdes de socializacdo e acolhi-
mento de novos servidores.

Meta: Promover acdes integradas com os setores,
para acolhimento e socializacdo dos novos servi-
dores junto a comunidade académica do local de
atuacao.

Indicador: Numero de servidores ingressantes par-
ticipantes de atividades de acolhida e socializacao
em relacdo ao total de servidores ingressantes.

Fonte: UFPel, 2021

Do ponto de vista legal, a implementagdao de um Programa com foco na iniciagéo ao
servigo publico dos novos TAEs, tornou-se uma exigéncia para as Instituigdes Federais de
Ensino Superior (IFES), prevista pelo Decreto 5.825/2006. Essa iniciativa funciona como
uma etapa essencial do processo de onboarding nas IFES, garantindo que os novos TAEs
compreendam a fungdo do Estado, as especificidades do servigo publico, a missao da
instituicdo e a conduta do servidor publico, além de promover sua integragdo no ambiente
institucional.

Adicionalmente, a pesquisa colabora também para a literatura pertinente ao tema e
para as praticas administrativas no setor publico, especialmente na area de Gestao de
Pessoas, coadunando-se com a necessidade de estudos mais aprofundados sobre o

processo de onboarding nas IFES, conforme sugerido por Sério (2018).
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Sob a ética da contribuigdo social, este estudo estara promovendo uma integragao
mais eficaz dos novos servidores, o que impacta diretamente na qualidade da prestacao de
servigos a comunidade académica e a sociedade em geral.

Por fim, no campo profissional, este trabalho serve como referéncia para outras IFES
que enfrentam desafios semelhantes na integragdo de novos TAEs, oferecendo um grande
potencial de replicabilidade, uma vez que o modelo de onboarding proposto pode ser
adaptado e implementado em outras instituicbes, com base nas necessidades de cada
organizagao.

Para alcancar os fins estabelecidos, o trabalho esta estruturado em secbes que
abordam desde a fundamentagdo tedrica sobre diversos aspectos relacionados ao
processo de socializagdo, a metodologia adotada na pesquisa, bem como analise dos

dados levantados e as propostas de intervencgao, finalizando com a consideragdes finais.



2 Referencial teédrico

O referencial tedrico a seguir apresenta conceitos, teorias e estudos que elucidam o

tema pesquisado.

2.1 Gestao de Pessoas e estratégias de onboarding no servigo publico

A Gestao de Pessoas € a area que lida com o principal bem das organizagdes: o
capital humano (Velame et al., 2023). A partir da cultura e dos valores organizacionais, ela
deve extrair o maior potencial que este capital permitir. Romero, Silva e Kops (2013 apud
Lima, 2019) complementam que as estratégias de Gestao de Pessoas precisam estar em
consonancia com as da organizagao, baseando-se constantemente na missdo, visao e
valores institucionais. Ja Bernardino (2022) traz a tona a diferenciagéo das iniciativas de
Gestao de Pessoas que ocorrem na Administracdo Publica, no sentido de que estas,
diferentemente do que ocorre na iniciativa privada, cujo foco principal geralmente € o lucro,
concentram-se nos indices de eficiéncia, eficacia e aperfeicoamento da prestacdo de
servigo a sociedade.

Embora Bernardino (2022) defenda que o gerenciamento de pessoas ocorra de
maneira mais burocratica e fragmentada no setor publico, Moraes e Coelho (2018), em
contrapartida, ressaltam o onboarding como um processo estratégico e sistémico, que vai
além do enfoque limitado, muito intrinseco do departamento pessoal. O onboarding,
portanto, é para o setor publico “uma ferramenta estratégica que pode influenciar,
positivamente, no desempenho das atividades e, consequentemente, na qualidade da
prestacao de servigcos a sociedade” (Correia; Montezano, 2019, p. 116). Andrade, Penha e
Ramos (2014) reforcam que as instituigbes publicas, ao realizarem concursos e
empossarem novos servidores, esperam que eles consigam elevar os indices de eficiéncia,
eficacia e efetividade da instituicao, oferecendo, assim, uma melhor prestagao de servigo
para a populacao.

Moraes e Coelho (2018) afirmam que, quando o processo de onboarding segue uma

estratégia formalizada e coordenada de politica de pessoal, pode promover a modernizagao
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dos processos administrativos de gestao de pessoas na administragao publica. A relevancia
do onboarding no setor publico é ressaltada também por Moyson et al. (2018), que dentre
as principais dificuldades enfrentadas pelos gestores desse setor, apontam a queda na
motivagao ao longo da carreira dos servidores publicos.

No geral, as estratégias de onboarding sao estruturadas pela area de Gestdo de
Pessoas e realizadas com o apoio dos gestores e colegas dos novos entrantes (Davila;
Pifa-Ramirez, 2018). No entanto, a lideranga descentralizada, caracteristica do setor
publico, torna o processo ainda mais desafiador, uma vez que as unidades desfrutam de
certa autonomia na tomada de decisdes e aplicagdo de suas deliberagbes (Bernardino,
2022).

Apesar disso, se bem coordenada, a aplicagdo do onboarding pela Gestao de
Pessoas alavanca resultados eficazes para uma organizagdo, uma vez que, integrar o
funcionario € possibilitar que ele reconhega a importancia que tem dentro da organizagao
(Silva; Nascimento; Botelho, 2013).

Isso é possivel pois, conforme apontam Klein, Polin e Sutton (2015), o onboarding
fornece os recursos necessarios ligados ao conhecimento e as relagdes interpessoais, que
tornam os recém-chegados membros integrados na sua nova fungao. Desta forma, “as
instituicbes devem constantemente buscar o aperfeicoamento e criar condi¢gdes validas
para acolher e preparar o novo membro” (Bernardino, 2022, p. 109). Esse processo,
portanto, deve ser adaptativo e as didaticas de integracdo devem ser escolhidas pela area
de Gestdo de Pessoas de acordo com cada tipo de organizagdo. E significativo notar que
diferentes processos de onboarding podem levar a diferentes resultados finais quando se
trata de satisfacdo, comprometimento, rotatividade e desempenho (Bauer; Erdogan, 2010
apud Huang; Tootmaa, 2017).

Dessa forma, Huang e Tootma (2017) sugerem o acompanhamento deste processo
por meio do feedback dos gestores e dos profissionais de Gestdo de Pessoas, incluindo
ainda a percepcgao dos préprios ingressantes. Também Dutra (2011 apud Bernardino, 2022)
sugere a implementacédo da verificagdo da percepg¢ao dos novos funcionarios diante do
processo. Krasman (2015, p. 10, tradu¢do nossa) assim corrobora: “ao solicitar feedback
aos recém-chegados e desenvolver medigdes quantitativas, vocé pode avaliar o impacto
do processo de integragdo e aumentar o seu sucesso ao longo do tempo”.

Para o sucesso de todo processo de onboarding, Bauer (2010) defende a adogao
dos 4 Cs essenciais: Compreensao, Conexao, Clarificacdo e Cultura. A autora argumenta

que a Compreensio permite que o recém-admitido se familiarize com a misséo, viséo e
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valores da organizagcdo. A Conexao promove a construgcao de relacionamentos dentro da
empresa, essencial para o sucesso do colaborador em seu novo ambiente. A Clarificacdo
ajuda a definir claramente as responsabilidades e expectativas do cargo, garantindo que o
novo profissional entenda seu papel. Por fim, a Cultura é crucial para que o ingressante se
sinta parte da organizagcédo, compreendendo suas normas e praticas.

Dentre os beneficios deste processo, Huang e Tootmaa (2017) destacam a reducao
da rotatividade, niveis de desempenho mais elevados, eficacia na carreira e menor
estresse. Complementando essa o6tica, Oliveira (2021) aponta ainda o engajamento, o
aumento da produtividade, a melhor adaptagcdo dos ingressantes, relacionamentos mais
saudaveis e maior satisfacdo com o trabalho.

Andrade (2011 apud Santos, 2022) apresenta como exemplos de acgbes de
integracao a organizagao do espaco de trabalho, a comunicagéo interna sobre o inicio de
novos funcionarios no ambiente da organizagdo, o agendamento de reunido com setor de
pessoal para tratar sobre os beneficios e a designagdo de um funcionario com mais
experiéncia para a recepgado dos novos profissionais. Sério (2018) enfatiza também a
importancia de apresentar o histérico do setor no qual o ingressante sera alocado, a fim de
proporcionar-lhe uma compreensao mais aprofundada do contexto e das dinamicas desse
setor.

Na mesma linha, Lacombe (2005 apud Silva; Nascimento; Botelho, 2013) também
apresenta sugestdes de temas a serem tratados durante este processo, que podem
envolver os objetivos, as politicas, os horarios de trabalho da empresa, bem como a
explicacdo de quem é quem na estrutura da organizagdo, como funcionam os servigos da
instituicdo, o que é permitido e o que nao €, que atitudes e comprometimentos sao
esperados.

Nessa perspectiva, torna-se essencial que as orientagcdes para a execugao das
atividades sejam repassadas logo nos primeiros momentos da relagdo de trabalho,
conforme defende Caxito (2012). Na oportunidade, os recém-admitidos devem ser providos
com o maximo de informagdes possivel, para que eles ndo percam tempo tentando
descobrir o que ja esta disponivel (Tomazevic; Gongalves; Martins, 2008).

Com base nas teorias abordadas e nos diversos aspectos contemplados pelo
processo de onboarding, apresenta-se a divisdo do processo de onboarding em seis
elementos divididos em trés Eixos Estruturantes (EE): (i) Acolhimento e Apoio Psicossocial,
(i) Aquisicao de Conhecimento e Aprimoramento Profissional, e (iii) Aculturacdo e

Alinhamento Institucional.
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2.2 Acolhimento e apoio psicossocial

O primeiro dia para o recém-contratado deve ser especial. Nesta linha, Basaglia
(2019) aponta que é essencial identificar quem sera o responsavel por receber o novo
membro da equipe, e que este se prepare para o acolher. Segundo Santos (2022), quando
o novo profissional & acolhido de maneira adequada e recebe todas as informacdes
importantes sobre a organizagéo e suas responsabilidades, ele tende a se sentir integrado,
nao apenas inserido nela.

Na otica de Bernardino (2022), a socializag&o organizacional oportuniza a criagao de
relacionamentos significativos para os recém-chegados com a equipe de trabalho, em
especial com as suas chefias, visto que esses agentes sociais atuam como referéncias de

confianga e possuem forte influéncia no comprometimento organizacional.

Diante do importante papel que esses agentes sociais tém no processo de socializagao, &
necessario que possuam conhecimento e preparagéo para recepcionar 0s novos membros
em suas equipes. Um gestor que compreenda a importancia do processo de socializagao,
provavelmente estara mais apto a implementar taticas que favorecem a socializagao dos seus
subordinados. (Bernardino, 2022, p. 92)

Essa interagao dos ingressantes com o seu gestor e os demais colegas contribui
também “para a formacdo moral e ética do individuo” (Lima, 2019, p. 21), além de
potencializar a identificagdo com a organizagéo (Jones; Volpe, 2011).

Ao tratar de integracao social, Correia e Montezano (2019, p. 115) citam os encontros
informais, que “podem fazer diferenga na vida pessoal e profissional dos servidores em
geral, uma vez que buscam ofertar um ambiente acolhedor e receptivo”. Esses autores
observam que, no ambito das IFES, quando os servidores se sentem bem acolhidos pelos
colegas e seus superiores, ha uma maior efetividade na identificacdo e no
comprometimento com a organizagao, alcangados em menos tempo. Do mesmo modo,
Sorio (2018) sugere que o convite para participar de momentos de confraternizacéo e
integracdo com o grupo de trabalho favorece o acolhimento. Na mesma linha, Benzinger
(2016) conclui que as organizagdes geralmente se concentram nos aspectos formais da
integracéo do novo funcionario, mas sao os aspectos informais que podem realmente fazer
a diferencga para que o individuo se sinta acolhido.

Para facilitar esse processo de integragdo com os demais agentes, a comunicagao
se torna essencial, como bem afirmam Velame et al. (2023). Além de criar solugdes para
eventuais situacdes problematicas, ela desempenha um papel crucial no fortalecimento das

relagbes dentro das organizagbes, promovendo a cultura, melhorando o clima
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organizacional, impulsionando a produtividade e, consequentemente, reduzindo a
rotatividade (Benbelaid, 2022; Velame et al., 2023). Nesse sentido, Minicucci (2016 apud
Dalanhol, 2019) demonstra a relevancia de os gestores estarem bem preparados para lidar
nao somente com os aspectos técnicos, mas em especial com as relagdes interpessoais e
comportamentais dos seus novos subordinados.

Sob essa otica, Maschio (2018) sugere que seja oferecido um programa de
capacitacdo para as chefias imediatas, com o objetivo de aprimorar o processo de
integracéo dos novos servidores no ambiente de trabalho. O curso devera abordar temas
como a preparacado do espaco fisico para receber o novo servidor e o treinamento dos
colegas de trabalho em aspectos como o relacionamento interpessoal. Este mesmo autor
recomenda ainda que apenas as chefias imediatas que participarem da capacitagcao
poderao solicitar um novo servidor para sua equipe.

Cabe destacar, também, a importdncia do suporte psicossocial oferecido pela
organizagéo nessa fase inicial da relagao de trabalho, considerando que esta etapa pode
despertar sensagdes de inseguranga, receio, timidez e ansiedade que podem ser geradas
no inicio da relacdo, conforme apontam Silva, Nascimento e Botelho (2013). Schaufeli
(2017) afirma que os fatores psicossociais no trabalho, se bem assistidos, podem melhorar
o bem-estar dos trabalhadores. Para Basso (2020), este tipo de acompanhamento pode,
inclusive, gerar um maior engajamento do funcionario.

Este acompanhamento “exerce um papel de fundamental importancia, visto que
quando encontra empecilho a realizacdo de sua tarefa, o individuo corre o risco de
experimentar estresse e ansiedade” (Bernardino, 2022, p. 87). Desta forma, diante dos
desafios e dificuldades encontrados, os novos entrantes se sentem mais confortaveis em
buscar contato com as pessoas para eximir suas duvidas e apresentar suas limitagoes.

Acrescenta-se que a inclusdo de grupos historicamente marginalizados, como
pessoas negras e com deficiéncia, representa um avango no processo de democratizagéo
do acesso ao servigo publico, incluindo o ingresso na for¢a de trabalho das universidades
federais, 0 que demanda uma atencao especial no processo de socializagdo. Tanaka e
Manzini (2005) alertam para a necessidade de evitar que o preconceito ja enfrentado seja
intensificado no momento de sua insercdo no ambiente de trabalho. Mostert (2016), ao
analisar a inclusao de pessoas com deficiéncia, observa que ainda ha uma desvalorizagao
desses profissionais, o0 que evidencia que, além da inclusao formal, é necessario a remogao

de barreiras na integracao inicial dos ingressantes por cotas nas instituicbes publicas.
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Nesse contexto, o apoio psicossocial torna-se fundamental para ajuda-los a superar
barreiras emocionais, psicoldgicas e sociais durante o processo de socializagao.

Portanto, ao considerar o processo de onboarding no setor publico, e, em particular,
nas universidades federais, € essencial que as praticas de integragdo nao apenas oferegcam
acolhimento, mas também garantam que o suporte psicossocial seja sensivel as
especificidades dos servidores, em especial dos que ingressam por meio de politicas de
cotas. O processo de socializagao deve ser inclusivo e engajador, criando um ambiente de
trabalho onde todos, independentemente da sua realidade social, possam se sentir

acolhidos e apoiados desde o inicio de sua jornada.

2.3 Aquisicao de conhecimento e aprimoramento profissional

A aquisicdo de conhecimento e o aprimoramento profissional no onboarding
englobam os treinamentos de integragdo oferecidos aos novos membros e as demais
iniciativas que levam a aprendizagem e ao desenvolvimento continuo, os quais podem ser
promovidos pela area de Gestao de Pessoas e/ou por suas chefias (Perry, 2020). Correia
e Montezano (2019, p. 108) afirmam que os treinamentos s&o para os servidores um “meio
de adquirir conhecimentos para realizar suas atribuicdes com eficiéncia, reduzindo
possiveis falhas, e desempenhar suas atividades para um servigo excelente no ambiente
publico”. Em consonancia, Grillo (2001 apud Maschio, 2018), ao tratar das universidades,
observa que o curso introdutério desempenha um papel fundamental na integragdo dos
novos servidores nas instituicées universitarias.

Como afirma Pacheco (2015, p. 29), “o individuo, ao ingressar em uma nova
empresa, desconhece ou pouco sabe sobre a histéria da organizagao, sua cultura, seus
objetivos e o cargo a ocupar e, por esses motivos, o curso introdutério pode oferecer o
suporte necessario a essa transicdo”. Nesse sentido, muitas organizagdes se usam de
programas de capacitagao no processo de socializagao, a fim de engajar rapidamente os
novos colaboradores.

Grillo (2001 apud Oliveira, 2021) afirma que, para que sejam eficientes, os
treinamentos dessa fase de integracdo devem ser muito bem planejados e dimensionados
do ponto de vista de tempo de duracdo e conteudo ministrado, para que, de fato, os

ingressantes conhegam a instituigdo, suas normas e procedimentos, bem como as
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atribuicdes a serem desempenhadas no cargo, sem, contudo, serem sobrecarregados com
excesso de informagdes. Os assuntos a serem ministrados nos treinamentos de integragao,
de acordo com Ashforth, Sluss e Saks (2007), devem perpassar por aspectos essenciais
ao aprendizado do individuo, para que este possa se tornar um membro proficiente e se
sentir confortdvel na organizagdo. Nessa mesma otica, Pereira (2014) destaca que o
treinamento de integracdo deve ser realizado logo no inicio do vinculo com a organizacgao,
uma vez que as informacgdes oficiais reduzem os “ruidos” de comunicagdo que podem
acontecer, até mesmo pela expectativa e ansiedade do iniciante.

Dutra (2006 apud Santos, 2022), por sua vez, salienta que é importante realizar
também treinamentos especializados durante este periodo, considerando a natureza do
cargo, voltados a cuidados especificos para determinadas tarefas cotidianas.

Nesta linha, Fontainha et al. (2014) recomendam que os doze primeiros meses de
efetivo exercicio sejam voltados ao aprendizado dos aspectos fundamentais da atuagao
profissional, periodo também mencionado por Bernardino (2022) como crucial para o
processo de onboarding, com base em uma pesquisa realizada pela autora em uma IFES.
Consequentemente, torna-se essencial adaptar as decisdes referente ao processo de
onboarding nestas instituicdes as especificidades necessarias para que O
compartilhamento do conhecimento ocorra de maneira eficaz, como discutido por Souza
(2009).

Como complemento aos treinamentos, Oliveira (2021) indica o uso de manuais
orientativos sobre as principais informagdes a serem transmitidas aos novos membros da
forca de trabalho, como direitos e deveres, estrutura organizacional, entre outras. Delvas
(2017) garante que a entrega de manual serve, ainda, para evitar “a desresponsabilizagcédo
pessoal com o argumento de desconhecimento de informacgdes por parte do colaborador”
(Delvas, 2017, p. 2).

Bauer (2010) destaca, também, a pratica da mentoria nesta fase: “um mentor pode
ensinar novos funcionarios sobre a organizagao, oferecer conselhos, ajudar na instrugao
profissional e fornecer apoio em termos sociais e politicos” (Bauer, 2010, p. 11, tradugao
nossa). Ja Oliveira et al. (2008) denominam a pessoa responsavel por acompanhar o
recém-chegado de tutor, tendo igualmente a fung¢ao de facilitar a adaptagao do ingressante,
bem como dar feedback e orientacéo. Trata-se de um vinculo de colaboragao caracterizado
por acompanhamento individual e compartihamento de experiéncias e saberes (Melo,
2011). Cabe frisar, por fim, que a pratica da tutoria, além de servir como facilitadora para o

desenvolvimento funcional, como exposto por Melo (2011), auxilia nas relagbes
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interpessoais. Quanto antes o recém-chegado se conectar com os novos colegas, mais
rapidamente podera consulta-los para esclarecer duvidas e aprender suas fungdes de
forma mais eficiente (Bauer, 2013). Nessa linha, Perry (2020) destaca a aplicagéo desta
pratica no servigo publico, a fim de que a mesma reforce os valores desse setor aos novos
servidores. De acordo com Oliveira et al. (2008), a participagao ativa de um tutor favorece
ainda a oferta de feedbacks mais precisos e contextualizados, o que contribui para um
aprendizado mais consistente e alinhado as demandas da fungao.

Segundo Eraut (2011), a experiéncia do feedback pode significar uma oportunidade
de reconhecimento do individuo pelo valor do seu trabalho. Eisenberger e Stinglhamber
(2011) defendem que esse deve se dar de maneira sincera e “sem mascaras”, caso
contrario, o resultado pode ser negativo. Desta maneira, o periodo que coincide com o
estagio probatério? do servidor (periodo em que o servidor tem seu desempenho avaliado
a fim de se tornar membro efetivo da instituicdo) torna-se um momento propicio para a
realizacdo de feedbacks de desempenho, sendo essencial para o acompanhamento
continuo e a adaptagao dos novos técnicos-administrativos.

Em suma, a combinacio de praticas que envolvam Aquisicdo de Conhecimento e
Aprimoramento Profissional, como treinamentos, tutoria e feedback continuo, conforme
discutido, é essencial para a adaptacdo bem-sucedida dos novos servidores ao ambiente

organizacional.

2.4 Aculturacao e alinhamento institucional

O processo de onboarding possui uma relagdo intrinseca com a cultura
organizacional, compreendida como “um conjunto de ideias, conhecimentos, formas de
agir, pensar e sentir, expressas em termos materiais ou ndo, que sao partilhados por um
grupo ou uma organizagao, com uma certa regularidade no tempo e no espago” (Teixeira
et al., 2013 apud Silva; Nascimento; Botelho, 2013, p. 3).

Acerca do papel da cultura dentro do ambiente organizacional, Robbins (2002)
aponta que ela exerce fungbes complexas, definindo fronteiras, proporcionando senso de
identidade aos individuos e facilitando o comprometimento organizacional. O autor ainda

cita que a cultura atua como mecanismo de controle, orientando e moldando as atitudes e

2 Art. 20 da Lei 8.112/1990
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comportamentos dos funcionarios, estabelecendo um conjunto de regras que define o que
€ aceitavel ou ndo dentro da organizagéo.

Assim, a aculturagio, que promove a inserg¢ao gradual do novo servidor nos valores,
normas e praticas da instituicdo, torna-se um elemento fundamental no processo de
integragéo, pois contribuiu ndo apenas para a adaptagao do individuo, mas também para o
seu alinhamento institucional, ou seja, a identificacdo com os objetivos, principios e
propoésitos da organizagao em que esta inserido (Silva et al., 2008). Quanto mais cedo os
novos membros da forca de trabalho aprenderem conhecimentos especificos da
organizagdo e reconhecerem sua cultura, mais cedo poderdo contribuir para o bom
andamento da organizagao (Klein; Polin; Sutton, 2015).

A falta de adaptacdo a nova cultura pode levar ao desalinhamento das convicgdes
em relagdo aos costumes da organizagado, o que pode causar certas turbuléncias iniciais
(Silva; Nascimento; Botelho, 2013; Robbins, 2002). O periodo de integrag&o inicial torna-
se, portanto, um dos momentos mais oportunos para apresentar aos profissionais a cultura
e os valores organizacionais, possibilitando o alinhamento dos mesmos com a institui¢ao,
como defende Oliveira (2021). Conforme Rodrigues e Lemos (2017), quando os
colaboradores estdo alinhados com os valores da cultura organizacional, maior € a
probabilidade de mostrarem atitudes positivas em seu comportamento.

Borges et al. (2010) afirmam que os individuos precisam estar familiarizados com o
objetivo, valores e politicas da organizagado para desempenharem o papel que se espera
deles. Oliveira (2021), que estudou o processo de aculturagdo no servigo publico, assim
reforca: “neste ponto, observa-se que existe uma relagdo proxima entre a cultura
organizacional e o desenvolvimento das pessoas da organizagcdo, de modo que o
comportamento dos colaboradores pode ser moldado por meio da cultura organizacional”
(Oliveira, 2021, p. 16). Portanto, no servigo publico, esse alinhamento institucional se revela
essencial, para promover a adesao consciente aos principios do interesse publico e o
engajamento do servidor com a missao da Administragao Publica.

Em complemento, Coelho e Menon (2018) afirmam que os profissionais que
ingressam no servigo publico o fazem pelo seu mérito e sua capacidade de serem
aprovados em concurso. No entanto, destacam que os servidores nem sempre possuem o
perfil profissional da esfera publica (saber agir/fazer/ser).

Nas sele¢des da Administragdo Publica, geralmente sao adotados critérios
estritamente objetivos focados no conhecimento técnico, excluindo caracteristicas da

personalidade, devido a necessidade de impessoalidade deste setor. A selecao dos
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servidores se baseia, muitas vezes, apenas na sua capacidade intelectual, negligenciando
aspectos relacionados ao comportamento e atitudes (Maschio, 2018). Isso garante a
isonomia, porém amplia a heterogeneidade do corpo funcional (Abranches, 2011), o que
demanda atengao especial quando da aplicacédo do processo de onboarding aos novos
servidores, em especial, sua aculturagéo (Bernardino, 2022).

Perry (2020) afirma, portanto, que um processo bem aplicado de aculturagdo no
ambito publico pode contribuir, ainda, para motivar o novo agente a adotar um
comportamento pré-social, alinhado com o ethos do servigo publico, o qual € apresentado
por Fonseca, Nascimento e Dias (2020) como “predisposi¢ao para o servigo publico”.

Com base no modelo da motivagao para o servigo publico de Perry, esses autores
Fonseca, Nascimento e Dias (2020) selecionam quatro dimensdes consideradas essenciais
para que ocorra o alinhamento com o servigo publico. Séo elas:

a) atragcdo para formulacdo de politicas publicas: preferéncia particular na
coparticipacédo nas decisdes politicas;

b) comprometimento com o interesse publico: importancia dada ao bem comum e ao
senso de dever;

c) compaixao: estima social por pessoas que necessitam de ajuda;

d) autossacrificio: disposicao em sacrificar interesses pessoais em prol de outros.

Adicionalmente, Oliveira et al. (2008) apresentam a relagdo da dimensao ética com
o fazer publico, enfatizando que essa alcanca a preocupagao com a aplicacao eficiente dos
recursos publicos e o aprimoramento da prestacao dos servigcos ao cidadéao.

Diante dessas constatagdes, Traesel e Merlo (2014) evidenciam a importancia de as
praticas organizacionais reforgarem a aculturagao no servigo publico, alicergadas no saber
fazer do servidor, ressignificando o sentido do trabalho nessa esfera.

Nas universidades federais, Oliveira et al. (2008) trazem a tona ainda que muitos sao
os concursados de diferentes regides que se deslocam para trabalhar em outra localidade,
carregando consigo as suas diferengas culturais, o que pode dificultar o processo de
integragdo dos novos servidores.

Diante da constatacdo de admissdo de servidores desalinhados com o servigo
publico, o que facilitaria o processo de adaptagdo dos mesmos, conforme observa Perry
(2020), fica evidente a importancia do esfor¢o dedicado a aculturagéo e ao alinhamento dos

novos servidores com a instituicdo desde o inicio da sua relagdo com o novo servico.
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Em suma, a aculturagdo e o alinhamento institucional sido elementos

complementares e indispensaveis do onboarding no servigo publico, pois conecta 0 novo

servidor aos propositos da Administracao Publica.

2.5 Estudos sobre onboarding em universidades federais brasileiras

Estudos recentes avaliaram o processo de socializacdo dos novos TAEs em outras

universidades federais brasileiras, destacando a relevancia de iniciativas bem estruturadas

para o alcance dos beneficios dessas praticas. Esses estudos oferecem ainda perspectivas

sobre como as praticas de onboarding podem ser aprimoradas para garantir uma integragao

eficaz desses servidores. No Quadro 1 seguem alguns exemplos:

Quadro 1 — Exemplos de estudos sobre onboarding em universidades federais

Universidade

Autor(es)

Principais contribui¢cdes identificadas

Universidade Federal
Santa Maria (UFSM)

de

Salvi et al. (2023)

O trabalho destaca a necessidade de um
acolhimento mais estruturado, com
materiais de orientacéo e capacitagao para
os ingressantes, com informagdes claras
sobre a UFSM, sua cultura organizacional
e a funcao dos servidores.

Universidade Federal de Sao

Carlos (UFSCar)

Bernardino (2022)

O estudo buscou compreender como os
novos servidores sao integrados a
instituicdo. Identificou que a socializacao
organizacional precisa de aprimoramento,
especialmente na capacitagéo e no suporte
aos novos servidores, e propde diretrizes
para aprimorar esse processo, garantindo
um melhor acolhimento,
desenvolvimento e acompanhamento
dos ingressantes.

Universidade Federal
Santa Catarina (UFSC)

de

Stoffel (2022)

Analisou as diferencas e semelhancgas na
socializaggdo de TAEs com e sem
deficiéencia da UFSC, ndo tendo sido
observadas diferengas significativas, o que
pode ser explicado pela existéncia de
uma equipe de acompanhamento para
servidores com deficiéncia e pela
proatividade destes servidores.
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Universidade

Autor(es)

Principais contribui¢coes identificadas

Universidade Federal do

Piaui (UFPI)

Araujo, Campelo
Filho e Rabélo Neto
(2020)

O estudo concluiu que o tempo de servico
influencia positivamente o ajustamento
organizacional dos servidores, sugerindo
que agoes intensificadas nos primeiros
anos podem acelerar esse processo;
nao houve impactos significativos na
integracdo de diferentes categorias
funcionais e lotagdes.

Universidade Federal de

Santa Catarina (UFSC)

Maschio (2018)

O trabalho sugere uma nova forma de
andlise da alocagdo dos novos
servidores, uma vez que a utilizada
atualmente gera insatisfacdo e pedidos
frequentes de remocgao, o que impacta a
eficiéncia institucional.

Universidade Federal de

Santa Maria (UFSM)

Sério (2018)

Defendeu a criagdo de um Programa de
Integracdao formalizado para novos
servidores, utilizando-se de materiais
informativos como manuais ou guias e
realizacdo de reunibes periddicas de
acompanhamento.

Universidade Federal do Rio
Grande do Norte (UFRN)

Pacheco (2015)

Sugeriu um curso virtual de iniciagao ao
servigo publico para TAEs, para orienta-
los sobre o servico publico, o papel do
servidor, a UFRN e a funcdo que irdo
desempenhar.

Universidade Federal de

Lavras (UFLA)

Andrade e Ramos
(2015)

Diferentes setores e grupos ocupacionais
experienciam a socializagdo de formas
distintas. A auséncia de estratégias
padronizadas de socializag&o pode levar a
desigualdades na  adaptacdo  dos
servidores, impactando sua motivagédo e
engajamento. Sugere a implementacgao de
programas estruturados de
socializagao.

Fonte: Elaboragao propria (2025).

Em sintese, os estudos apresentados apontam que embora existam desafios a

serem superados no campo da integragdo, as universidades federais brasileiras

demonstram preocupagao com um processo de onboarding eficaz e inclusivo. Fica

evidente, portanto, que a execugdo de programas de integracdo bem estruturados é

essencial para garantir que os TAEs possam se adaptar de forma bem-sucedida ao novo

trabalho.



3 Metodologia

Esta secdo descreve os procedimentos metodolégicos adotados para a analise do
processo de onboarding da Universidade Federal de Pelotas voltado aos Técnico-
Administrativos em Educacao, abordando-se o tipo de pesquisa, os sujeitos da pesquisa,
as técnicas utilizadas e a analise e interpretacao dos resultados. A pesquisa foi aprovada
pelo Comité de Etica da Faculdade de Medicina da UFPel, sob o parecer 7.173.084,
vinculado ao protocolo n° 82604024.9.0000.5317, garantindo a conformidade ética da

pesquisa.

3.1 Tipo de pesquisa

Este estudo caracteriza-se como sendo uma pesquisa de campo, com uma
observacao direta e interativa com o contexto do estudo, possibilitando uma compreensao
mais profunda dos fendbmenos e das rela¢des investigadas (Gil, 2002).

A abordagem adotada foi de natureza quali-quantitativa, por permitir tanto a
mensuragao objetiva de percepgdes quanto a interpretagdo das experiéncias relatadas. A
utilizagao dessa abordagem mista oferece uma visao mais ampla do problema pesquisado,
pois a realidade abrangida interage de maneira dindmica (Minayo, 2001).

Além disso, trata-se de um estudo descritivo transversal, tendo em vista que se

baseia em uma unica avaliagéo aplicada a um grupo especifico de TAEs (Creswell, 2009).

3.2 Sujeitos da pesquisa

Este estudo foi realizado na Universidade Federal de Pelotas, com foco no universo
dos TAEs. A pesquisa concentrou-se nos TAEs que ingressaram na instituicado nos anos de

2022 e 2023, totalizando uma populagao de 73 profissionais.
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A definicdo da populagao-alvo considerou os seguintes critérios:

a) servidores em fase inicial do vinculo com a instituigcdo, que ainda ndo adquiriram
estabilidade, em razdo de sua recente experiéncia com o processo de onboarding;

b) servidores que ingressaram na instituigdo por concurso, € nao por redistribuicao,
colaboracéao técnica ou em exercicio provisério, uma vez que, nestes casos, o processo de
iniciagdo se da envolvendo outra instituicdo federal de ensino?, o que n&o é objeto de estudo
deste trabalho;

c) nao foram englobados servidores que no periodo a ser estudado assumiram um
novo cargo, porém ja haviam ingressado em algum cargo anterior na instituicdo antes ao
periodo a ser considerado;

d) ndo foram considerados servidores que, embora tenham ingressado nos anos de
2022 ou 2023, ja tenham se desligado da institui¢ao.

A amostra abrangeu TAEs de ambos os sexos, ocupantes de cargos de nivel médio
e nivel superior, lotados em unidades administrativas e académicas, que ingressaram na
Universidade tanto pela modalidade da ampla concorréncia como pelas cotas (negros e
pessoas com deficiéncia).

Participaram ainda representantes da Pré-Reitoria de Gestdo com Pessoas
responsaveis pelo processo de onboarding na UFPel: a Pré-Reitora de Gestdo com
Pessoas, o Coordenador de Administracdo de Pessoal, a Coordenadora de Saude e
Qualidade de Vida e a Coordenadora de Desenvolvimento de Pessoal, todos ocupantes de

Cargo de Direcéo de setores envolvidos com esse processo na instituigcao.

3.3 Técnicas de coleta de dados

Para coletar os dados pertinentes a pesquisa, foram utilizados dois instrumentos
distintos:

a) Questionario direcionado a PROGEP: de natureza qualitativa, foi construido
com o objetivo de compreender as praticas atuais adotadas pela Universidade para a
socializacdo dos novos TAEs tendo sido composto por questdes abertas e estruturadas
com base nos referenciais tedricos da pesquisa (Apéndice A). Esse instrumento foi

essencial para uma compreensido ampla do processo como um todo, possibilitando o

3 Com base na Lei 8.112, de 11 de dezembro de 1990, publicada no Didrio Oficial da UniZo em 12 de dezembro de
1990
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alcance do primeiro objetivo especifico, servindo como subsidio para a construgdo do
segundo instrumento e a analise dos dados

b) Questionario aplicado a novos TAEs (Apéndice C): de natureza quali-
quantitativa, foi composto por 27 afirmagdes, que avaliaram diferentes aspectos
relacionados ao processo de onboarding, além de 3 questdes abertas, que possibilitaram
comentarios adicionais sobre as afirmag¢des abordadas. O questionario foi organizado com
base nos trés Eixos Estruturantes abordados no referencial tedrico, de acordo com a
natureza dos aspectos avaliados nas afirmacgdes. Sao eles:

1 - Acolhimento e Apoio Psicossocial,

2 - Aquisicao de Conhecimento e Aprimoramento Profissional, e

3 - Aculturacao e Alinhamento Institucional.

Cada afirmacéao apresentou uma escala Likert bipolar de cinco pontos para avaliagéo
dos participantes, cujas opgdes eram:

- Discordo totalmente;

- Discordo;

- Neutro;

- Concordo;

- Concordo totalmente;

Além disso, foi incluida a opgao “Nao se aplica / Desejo n&o responder”, conforme
recomendado pelo Comité de Etica que autorizou a pesquisa. O questionario também
incluiu perguntas sobre o perfil do respondente relacionadas ao sexo, escolaridade do cargo
ocupado, modalidade de ingresso e unidade de lotagao.

O instrumento foi disponibilizado por meio da plataforma Survey da UFPel, com o
convite para o seu preenchimento via e-mail institucional dos servidores, os quais podem
ser acessados no portal institucional da UFPel*. Diante da baixa ades&o inicial, foi realizada
abordagem individual, reforgando o convite e, em alguns casos, distribuindo-se o formulario
de forma impressa, o que ampliou significativamente o numero de respondentes.

A validagdo deste questionario se deu por meio de pré-teste junto a um dos
respondentes que fizeram parte da pesquisa. Salienta-se que os respondentes do
questionario ndo foram identificados. Este instrumento visou contribuir para o atingimento
do segundo objetivo especifico, auxiliando a analise dos dados e o levantamento de

possiveis pontos de melhoria.

4 Disponivel em: https://institucional.ufpel.edu.br/
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A relagao entre as afirmagdes deste questionario com os aspectos abordados e o

referencial tedrico pode ser encontrada no Apéndice B deste trabalho.

3.4 Técnica de analise e interpretacao dos dados

As afirmacbes foram analisadas de acordo com o grau de concordancia dos
respondentes. Os dados coletados foram submetidos a uma analise descritiva de conteudo,
visando compreender a percepgcdo dos TAEs a respeito dos principais aspectos do
processo de onboarding a que foram submetidos na UFPel, bem como analisar a influéncia
das variaveis sociodemograficas abordadas na pesquisa sobre essas percepgoes.

A anadlise quantitativa contemplou a frequéncia relativa das respostas positivas,
neutras e negativas, além do indice de Concordancia (IC) atribuido a cada afirmagéo. Para
garantir uma analise relevante, considerou-se como validas somente as respostas que
expressaram algum grau de concordancia, excluindo-se dos calculos as respostas “Nao se
aplica/Desejo nao responder”. A seguir, descreve-se a metodologia utilizada para o calculo
da frequéncia relativa e do IC:

1) Frequéncia relativa: a frequéncia relativa corresponde a proporcao de respostas
validas atribuidas a cada tipo de avaliagao na escala utilizada. Foram consideradas para
tal trés categorias: respostas positivas (que incluem as opg¢des “concordo” e “concordo
totalmente”), respostas neutras e respostas negativas (relacionadas as opg¢des “discordo”
e “discordo totalmente”). Essa abordagem possibilitou identificar a predominancia de
percepcoes favoraveis, desfavoraveis ou neutras em relacédo as afirmagdes apresentadas
aos participantes. Quanto maior a frequéncia de respostas positivas, maior a concordancia
dos respondentes com as afirmacgdes.

A férmula que representa o calculo da frequéncia relativa para cada categoria é

apresentada no Quadro 2:
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Quadro 2 — Férmula do calculo da frequéncia relativa por categoria

T

FR; =

Ntotal

Onde:

» F'R; = frequéncia relativa da categoria ¢ (positiva, neutra ou negativa)

* n; = nlmero de respostas da categoria 1

® Tyt = total de respostas validas (excluindo "ndo se aplica/desejo ndc responder”)

Fonte: Elaboragao propria (2025).

1) indice de Concordancia (IC): para mensurar o grau de concordancia dos
participantes em relacdo aos temas abordados no questionario, foi calculado o indice de
Concordancia. Esse indicador funciona como uma média ponderada das respostas,
refletindo a posigdo geral do grupo de respondentes sobre cada item. O calculo do IC
baseia-se na atribuicdo de pesos as respostas da escala Likert bipolar de cinco pontos,
variando de -2 a 2, conforme descrito na Tabela 1:

Tabela 1 — Pesos atribuidos a cada nivel de concordancia

Resposta Peso
Discordo totalmente -2
Discordo -1
Neutro 0
Concordo 1
Concordo totalmente 2

Fonte: Elaboracao propria (2025).

A férmula utilizada para a obtencdo do IC considerou a soma ponderada das
frequéncias de respostas, dividida pelo total de respondentes validos, resultando em um

valor médio que reflete a tendéncia geral do grupo em relagdo a cada item, como segue no
Quadro 3:
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Quadro 3 - Férmula do célculo do indice de Concordancia (IC)

IC — > (fi j< pi)
N

Onde:

» f; = frequéncia de respostas em cada categoria da escala Likert (por exemplo, nimero de

respondentes que marcaram “Concordo”)
* p; = peso atribuido a cada resposta (sendo: -2, -1, 0, 1, 2)

e N = ndmero total de respostas vélidas (excluindo "ndo se aplica/desejo ndo responder”)

* Y (fi % p;) = soma ponderada das respostas

Fonte: Elaboragao propria (2025).

Quanto mais perto de (-2) é o valor deste indice maior é a discordancia geral dos
pesquisados e quanto mais perto de (2), maior € a sua concordancia. Para fins
interpretativos, os valores de IC foram organizados nas faixas classificatérias descritas na
Tabela 2:

Tabela 2 — Classificagéo das faixas de indice de Concordancia (IC)

Faixa do indice Classificagao
-2,00 a -1,50 Discordancia extrema
-1,49 a -1,00 Forte discordancia
-0,99 a -0,50 Moderada discordancia
-0,49 a -0,01 Baixa discordancia

0,00 a 0,49 Baixa concordancia
0,50 a 0,99 Moderada concordéancia
1,00 a 1,49 Forte concordéancia
1,50 a 2,00 Concordancia extrema

Fonte: Elaboragéo propria (2025).

Esses resultados, correlacionados a analise qualitativa adicional das perguntas
abertas, possibilitou uma analise mais refinada das respostas, permitindo a identificagcao de
aspectos com maiores ou menores niveis de satisfacdo em relagdo aos aspectos

investigados. Essa abordagem esta alinhada com a metodologia de Yin (2016), que destaca
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a importancia da triangulacdo de fontes de dados para garantir a consisténcia e a
profundidade da pesquisa.

Para apresentacao dos resultados, além da analise geral, a avaliagcdo se deu
também por Eixo Estruturante. Por fim, foi feita uma analise detalhada por afirmacéo. A
combinacao dessas informacdes permitiu ndo sé a identificacdo de possiveis falhas e
pontos de melhoria, mas também forneceu uma base para as recomendacdes voltadas a

otimizagao do processo de onboarding da UFPel.



4 Apresentacao e discussao dos resultados

Esta secdo apresenta a analise do processo de onboarding dos TAEs da UFPel.
Inicialmente, sera feito um breve relato do processo, com base nas respostas obtidas por
meio do questionario aplicado aos representantes da Pro-Reitoria de Gestado com Pessoas
da instituicdo. Em seguida, serdo apresentados os resultados da pesquisa realizada junto
aos TAEs participantes do estudo organizados em trés tipos de analise: geral, por Eixo

Estruturante e por afirmacao.

4.1 Breve relato sobre o processo de onboarding dos TAEs da UFPel

Com base nas respostas obtidas junto aos representantes da PROGEP, por meio da

aplicagcao do questionario a que se refere a alinea “a” da subsecao 3.3, observou-se que
as acgdes de socializagdo na UFPel possuem o objetivo de proporcionar uma melhor
ambientagcdo no espacgo laboral, bem como a integracédo de equipes e das pessoas as
estruturas da Universidade, promovendo ao fim, o senso de pertencimento e engajamento
dos novos TAEs. Como afirmam os representantes participantes da pesquisa, o intuito é
“fomentar a ideia de servir ao publico, alinhado com o alcance dos objetivos sociais de uma
universidade publica e de qualidade”.

A avaliagao do alcance desses objetivos acontece por meio dos feedbacks recebidos
pela equipe da PROGEP durante o processo de socializagao, tanto no evento de acolhida
dos novos TAEs, quanto por meio dos retornos obtidos quando realizado o
acompanhamento pela equipe multiprofissional da PROGEP.

As métricas ou indicadores utilizados para avaliar o atingimento desses objetivos sao
de carater subjetivo, baseando-se nas manifestagbes dos servidores durante o processo
de acompanhamento realizado pelas equipes mencionadas. Até o momento, ndo ha um
instrumento padronizado ou sistematizado que permita avaliar de forma objetiva os
resultados dessas agdes, o que limita a possibilidade de monitoramento continuo e

comparagdes mais precisas ao longo do tempo.
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Durante o processo de onboarding, especialmente no evento de acolhida, sao
abordados temas que visam a compreensao do funcionamento da UFPel e do cotidiano do
TAE na instituicdo, procurando-se indicar “onde buscar as informacdes e como se apropriar
dos temas atinentes a carreira, ao servigo publico e ao desempenho das atividades
laborais”, como salienta a equipe. Entre esses temas, destaca-se: a apresentagcao das
areas e acdes da PROGEP, orientagdes pertinentes ao acolhimento e cuidados com a
saude, dinamica de trabalho em equipe, integracdo e pertencimento. Também sao
apresentados conceitos gerais sobre o papel de servidor publico, ética e integridade no
servico publico, além do uso dos principais sistemas utilizados na instituicdo e seus
acessos. O conteudo contempla ainda os principais normativos e documentos reguladores
do trabalho no ambito federal e na UFPel. Para complementar a ambientagdo, os novos
TAEs participam de um four pelos prédios da instituigao.

Esses temas s&o discutidos e definidos internamente no ambito da PROGEP e
aprimorados de forma constante. Sdo pensados na forma de comportar a relagéo inicial do
TAE tanto com o Servigo Publico Federal quanto com a UFPel, sem uma abordagem
excessivamente detalhada, evitando que o processo se torne cansativo e, ao mesmo
tempo, atinja o objetivo proposto.

Quanto as vantagens e os desafios a partir das abordagens escolhidas para as
praticas de onboarding, a equipe considera que o principal desafio € conciliar o ingresso e
o acolhimento coletivo com a individualidade de cada TAE. Isso porque ha servidores com
o perfil mais introspectivo, exigindo maior atengao na escolha de praticas que garantam a
integracdo sem causar desconforto aos participantes. As principais vantagens identificadas
pela equipe é a promogao da integragao entre os servidores, além do favorecimento do
acolhimento e da integragdo destes ao ambiente laboral, fortalecendo o sentimento de
pertencimento a UFPel.

A equipe acredita que o principal fator que pode comprometer o processo como um
todo é a falta de motivacdo dos servidores para participar e o baixo engajamento no
cumprimento de todas as atividades propostas, desde o acompanhamento pela equipe
multiprofissional a participag&o no evento de acolhida. Outro percalgo observado, e que tem
sido abordado no ambiente da PROGEP, é a conscientizacdo das chefias sobre a
importancia de incentivar a participagdo dos servidores ingressantes nas praticas
oferecidas pela area de gestao de pessoas da UFPel.

O processo tem passado por avaliagdo constante e adaptagdes de acordo com a

realidade e a necessidade identificada, o que inclui, por exemplo, a possibilidade de incluir
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o evento de acolhida no calendario administrativo da instituicdo — documento que organiza
0s principais eventos e obrigagdes administrativas ao longo ano -, estabelecendo a
participacdo compulsoéria como requisito para progressao funcional.

Essa e outras mudancas sdo pensadas e planejadas no ambito da PROGEP e
discutidas com 6rgaos envolvidos, como por exemplo, a Comisséo Interna de Supervisdo
da Carreira (CIS), o Sindicato dos Servidores Federais em Educacéo de Pelotas e Capéao
do Ledo (ASUFPel) e o Comité de Gestao de Pessoas, que presta assessoria a PROGEP
em matéria de pessoal.

Por fim, embora a equipe afirme que o processo de onboarding esteja atualmente
institucionalizado, com um fluxo processual e procedimentos padronizados, nado se
identificou a presenca de um documento orientativo disponivel para que a equipe possa
segui-lo, o que pode afetar a eficacia e a eficiéncia do processo.

As demais informacgdes levantadas serdo apresentadas juntamente com a analise

das respostas dos TAEs participantes da pesquisa.

4.2 Resultados da pesquisa e interpretagao

Nesta sec¢ao, serdo apresentados os resultados obtidos a partir dos dados coletados
na pesquisa com os TAEs, visando compreender suas experiéncias e percepgdes e sua
relagcdo com o processo de onboarding na UFPel. A analise, além de apresentar o perfil dos
participantes, abordara uma analise geral dos dados, uma analise por Eixos Estruturantes

e, por fim, uma analise detalhada por afirmacgdes e aspectos avaliados.

4.2.1 Perfil dos participantes

A pesquisa aplicada aos novos TAEs obteve 60 respostas, representando 82% da
amostra almejada. Considerando que a populagéo-alvo era de 73 servidores, alcangou-se
uma amostra com grau de confianga de 95% e uma margem de erro de aproximadamente
5%.

A caracterizagdo do perfil dos respondentes da pesquisa, segundo os aspectos

sociodemograficos abordados, esta ilustrada na Tabela 3:
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Tabela 3 — Caracterizagao do perfil sociodemografico dos participantes da pesquisa

Masculino Feminino
30 30

Médio Superior
29 31

Ampla concorréncia Cotas
48 12
Académica Administrativa

40 20

Fonte: Elaboragéo propria (2025).

4.2.2 Analise geral

Nesta subsecgao, serdo apresentados os resultados gerais da avaliacdo do processo
de onboarding pelos TAEs participantes da pesquisa, considerando a avaliagao referente
as 27 afirmacgdes apresentadas no instrumento de coleta, que abordam diferentes aspectos
da integracado institucional. A Tabela 4 ilustra as frequéncias relativas de respostas
positivas, neutras e negativas obtidas, além do indice de Concordancia, refletindo a
percepcado dos TAEs sobre o processo de integracdo da UFPel. A analise ainda inclui as

variagdes conforme as caracteristicas sociodemograficas dos participantes.
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Tabela 4 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia por perfil de TAEs

Freq. Positiva Freq. Neutra Freq. Negativa indice de
(%) (%) (%) Concordancia ‘
Geral 58,01 24,13 17,86 0,66
Feminino 61,69 22,09 16,22 0,73
Masculino 57,73 23,47 18,80 0,60
Nivel Médio 56,52 25,00 18,48 0,56
Nivel Superior 62,87 20,61 16,52 0,77
Ampla Conc. 61,94 22,82 15,24 0,75
Cotas 50,95 22,78 26,27 0,36
Un. Adm. 65,77 18,93 15,30 0,85
Un. Acad. 56,69 24,78 18,53 0,57

Fonte: Elaboragao propria (2025).

A andlise dos dados apresentados na Tabela 4 revela que o processo de onboarding
promovido pela UFPel tem sido avaliado de forma razoavelmente positiva pelos novos
TAEs, com a predominancia de respostas positivas (58,01%) e um IC de 0,66, classificado
como de moderada concordancia. Embora esses numeros indiquem que as agdes de
acolhimento e integragéo tém alcangado a satisfagao de boa parte dos TAEs, eles também
sugerem que ainda ha uma margem significativa para aprimoramentos, especialmente
considerando que aproximadamente 42% das respostas foram neutras ou negativas.

Ao se observar os resultados dos grupos sociodemograficos analisados, nota-se que
ha uma dissonancia entre os pesquisados. TAEs mulheres, de cargos de nivel superior,
ingressantes por meio da ampla concorréncia e de unidades administrativas tenderam a
perceber o processo de integragdo de forma mais positiva do que os TAEs homens, de
cargos de nivel médio, ingressantes por meio de cotas e de unidades académicas.

Destaca-se que o grupo de cotistas foi o que apresentou a menor frequéncia positiva
relativa (50,95%) e o menor IC geral (0,36). Ja os TAEs de unidades administrativas foram
0s que apresentaram a maior frequéncia positiva relativa (65,77%) e o maior IC geral (0,85).

Essas diferengas sugerem que as agdes atualmente implementadas podem nao
estar plenamente ajustadas as realidades sociais e necessidades especificas de
determinados grupos, o que reforga a importancia de se repensar algumas praticas e
politicas, de modo que promovam um processo de onboarding eficaz para todos os

servidores técnico-administrativos.
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Importa ressaltar que nenhum dos indices de concordancia ultrapassou o valor de 1,
mas também nenhum ficou abaixo de 0, o que revela um equilibrio geral entre os segmentos

avaliados.

4.2.3 Analise por Eixo Estruturante

Nesta subsecdo, sdo apresentados os resultados da avaliagdo dos trés Eixos
Estruturantes em que foi dividido o processo de onboarding dos TAEs para avaliagao: (i)
Acolhimento e Apoio Psicossocial, (i) Aquisicdo de Conhecimento e Aprimoramento
Profissional, e (iii) Aculturagdo e Alinhamento Institucional. A analise por EE busca
identificar as dimensdes com maior e menor satisfagao dos participantes, bem como as
diferengcas nas percepgcdes de acordo com as caracteristicas sociodemograficas dos
respondentes. Os indices por EE serdo ilustrados na Tabela 5, que apresenta as

frequéncias relativas de respostas positivas, neutras e negativas, além dos ICs para cada

Eixo:
Tabela 5 - Frequéncias relativas e indice de Concordancia por Eixo Estruturante
Freq. Positiva Freq. Neutra Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia

Eixo | Eixo | Eixo | Eixo | Eixo | Eixo | Eixo | Eixo | Eixo | Eixo | Eixo | Eixo
1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3

Geral 67,04 56,87 51,19 1833 23,13 30,36 14,63 20,00 1845 085 057 0,49
Feminino 68,35 5831 5523 16,77 22,71 30,81 14,87 1898 1395 0,88 062 0,63
Masculino 65,69 55,36 46,95 19,93 2357 29,88 14,38 21,07 2317 081 053 0,34
Nivel édio 63,52 52,88 49,70 20,52 2554 32,34 1596 21,58 17,96 0,74 044 042

Nivel Superior 70,48 60,61 5266 16,19 20,88 28,40 13,33 1852 1893 0,95 0,69 0,55

Ampla Conc. 70,38 58,30 51,78 17,10 24,02 32,02 1252 17,69 16,21 0,96 0,62 0,58

Cotas 56,59 51,28 40,00 21,71 19,66 30,00 21,71 29,06 30,00 0,50 0,38 0,06
Un. Adm. 73,11 6531 563,04 1745 1531 27,83 943 1939 1913 1,09 0,76 0,58
Un. Acad. 63,90 52,65 5023 18,78 27,25 31,67 17,32 20,11 1810 0,72 0,48 043

Fonte: Elaboragao propria (2025).

Ao comparar os trés Eixos Estruturantes avaliados na pesquisa, € possivel perceber
diferencas importantes nos resultados. O EE 1, que abrange aspectos relacionados ao
acolhimento e ao apoio psicossocial apresentou o melhor desempenho, com uma
frequéncia positiva geral de 67,04% e um IC de 0,85. Esse resultado sugere que os esforgos

iniciais de recepcao e ambientacdo sdo bem percebidos pelos novos TAEs. Ja o EE 2,
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relacionado a aquisicdo de conhecimento e ao aprimoramento profissional, obteve uma
avaliagao mais moderada (56,87% de frequéncia positiva e IC de 0,57), indicando possiveis
lacunas no que tange ao desenvolvimento funcional. O EE 3, por sua vez, voltado a
aculturagdo e ao alinhamento institucional, apresentou os menores indices (51,19% de
frequéncia positiva e IC de 0,49), evidenciando que a promog¢ao da identificagdo do novo
TAE com a UFPel e, consequentemente, com o servigo publico, carecem de maior atencgao.

De forma geral, a comparagao entre os trés Eixos sugere que o processo de
onboarding da UFPel tem sido percebido como mais eficaz no periodo inicial do TAE junto
a instituicdo, mas vai perdendo forca a medida que avancga para dimensdes mais profundas,
como o desenvolvimento profissional e a consolidagédo do vinculo institucional.

As disparidades nas respostas entre os grupos sociodemograficos quando
analisados por Eixos também sdo marcantes: em todos eles, o grupo de TAEs do sexo
feminino, de nivel superior, ingressantes por ampla concorréncia e de unidades
administrativas apresentaram maior frequéncia de respostas positivas e maior IC em
relagdo aos seus pares aos quais foram comparados.

Os TAEs que ingressaram por meio de cotas foram os que mais apresentaram
avaliagdes negativas, sobretudo no EE 3, cujo IC foi extremamente baixo (0,06). Em
contrapartida, o grupo dos TAEs de unidades administrativas, apresentou nos EEs 1 e 2,
os indices de concordancia mais elevados entre os grupos da amostra (1,09), sendo o unico
a ultrapassar a marca de 1 em todos os Eixos. Ja no EE 3, o destaque positivo ficou com o
grupo feminino, que atingiu o maior indice entre todos os grupos (0,63).

Essa analise evidencia, mais uma vez, que as diferentes percepgdes entre os novos
TAEs tornam evidente que suas necessidades e expectativas diversas representam um
desafio consideravel para a UFPel. Como destaca Bernardino (2022), gerir e integrar
profissionais com aspiragdes variadas € uma tarefa complexa, o que respalda a importancia
de que praticas de onboarding levem em conta essas diferengas, promovendo uma

adaptacao mais sensivel e eficaz a realidade de cada TAE.

4.2.4 Analise por afirmacao

Nesta subsecdo, serdao apresentados os resultados da avaliagdo detalhada por
afirmacao, com foco nos aspectos especificos do processo de onboarding dos TAEs,
conforme sua distribuicdo nos Eixos Estruturantes. As Tabelas 6 a 23 e 25 a 33 ilustram as

frequéncias relativas de respostas positivas, neutras e negativas, bem como os ICs para
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cada afirmagado, permitindo uma visdo mais aprofundada sobre a percepcdo dos

participantes em relagdo a cada aspecto do processo de integragéo abordado na pesquisa.

4.2.4.1 Afirmagoes do EE 1

As afirmacgdes do EE 1 (Acolhimento e Apoio Psicossocial) agregaram os aspectos
relacionados ao acolhimento e ao apoio institucional. Isso engloba a¢gdes que envolvem a
comunicagcdo de diferentes agentes com os TAEs, como a equipe de admisséo da
PROGEP, equipe multiprofissional da PROGEP, equipe de trabalho, chefia e demais

setores da instituicao.

- Afirmacao 1: A comunicacgao inicial da PROGEP sobre o processo de ingresso
(documentagao, inspecdo médica, posse e entrada em exercicio) foi clara e util,
apresentando ser um processo bem estruturado e organizado.

Aspecto analisado: orientagdes sobre os procedimentos para ingresso

Tabela 6 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmagao 1

Freq. Positiva Freq. Neutra @ Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 83,33 5,00 11,67 1,20
Feminino 86,67 3,33 10,00 1,27
Masculino 80,00 6,67 13,33 1,13
Nivel Médio 75,86 10,34 13,79 1,00
Nivel Superior 90,32 0,00 9,68 1,39
Ampla Conc. 87,50 4,17 8,33 1,38
Cotas 66,67 8,33 25,00 0,50
Un. Adm. 80,00 5,00 15,00 1,15
Un. Acad. 85,00 5,00 10,00 1,23

Fonte: Elaboragao propria (2025).
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Os dados da Tabela 6 mostram que, de modo geral, a comunicagao inicial da
PROGEP sobre os procedimentos para ingresso € bem avaliada. No entanto, ao observar
0s recortes por grupos sociodemograficos, nota-se que a percepcao dos servidores
ingressantes por meio de cotas apresenta um IC inferior em comparagao aos demais. Esse
dado sugere a necessidade de uma atengdo maior no que tange as orientagdes para
ingresso para os TAEs cotistas.

O processo de ingresso na UFPel inicia com a nomeacgao do candidato aprovado,
que recebe orientagdes por parte da equipe responsavel pelo ingresso via e-mail, enviado
pela equipe responsavel pela admisséo. Ressalta-se que os procedimentos para ingresso
também ficam disponiveis na pagina da PROGEP, garantindo acesso facil e rapido as
informacgdes. No entanto, embora a equipe esteja disponivel para esclarecer duvidas e
fornecer orientagbes aos novos TAEs, n&o realiza um contato proativo com os nomeados,
Ou seja, a comunicagdo ocorre apenas quando os candidatos entram em contato ou
solicitam informacgoes.

Apos essa etapa, o candidato €& acolhido pela equipe multiprofissional da
Coordenacéao de Saude e Qualidade de Vida, composta por profissionais da area da saude,
como psicologos, assistentes sociais e da area da enfermagem. Este acolhimento tem
como objetivo proporcionar suporte aos procedimentos que envolvem a realizagédo da
pericia médica, necessaria para o ingresso.

Segundo os representantes da PROGEP, os servidores que tém contato com os
novos TAEs s&do constantemente sensibilizados sobre a importdncia de garantir um
acolhimento adequado. No entanto, a equipe nao fez mencéao a forma como se da essa
sensibilizagcao.

Apesar de a comunicagao inicial apresentada ser avaliada positivamente, um grupo
de pessoas demonstra insatisfacdo com o processo, especialmente os candidatos cotistas,
o que indica que a experiéncia do ingresso nao € igualmente percebida por todos os grupos.

Observa-se, portanto, a existéncia de oportunidades para a implementacao de agdes
que favoregam uma maior satisfagcdo com as orientagdes sobre os procedimentos para

ingresso.
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- Afirmagao 2: O ato de posse foi bastante significativo, e nao senti falta de
mais solenidade ou formalidade.

Aspecto analisado: solenidade do ato de posse

Tabela 7 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmacéo 2

Freq. Positiva Freq. Neutra Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 71,19 10,17 18,64 0,88
Feminino 73,33 10,00 16,67 0,93
Masculino 68,97 10,34 20,69 0,83
Nivel Médio 68,97 13,79 17,24 0,76
Nivel Superior 73,33 6,67 20,00 1,00
Ampla Conc. 70,21 12,77 17,02 0,94
Cotas 75,00 0,00 25,00 0,67
Un. Adm. 85,00 0,00 15,00 1,20
Un. Acad. 64,10 15,38 20,51 0,72

Fonte: Elaboragao propria (2025).

As posses marcam o inicio do vinculo do novo servidor com a instituicdo e, no geral,
tém ocorrido de forma individual, sem a presenca de autoridades e/ou a entrega de brinde
alusivo ao ingresso. Apesar disso, o ato inclui uma sessao de fotos com um banner de
boas-vindas a UFPel, o que contribui para um acolhimento simbdlico, ainda que modesto,
demonstrando um esforgo da instituicdo em valorizar a entrada do novo TAE.

O IC de 0,88 indica que no geral, o ato de posse foi bem avaliado, sendo classificado
como de “moderada concordancia”, mas uma parte significativa ainda expressou
insatisfacao (18,64% de respostas negativas), aléem de 10,17% de respostas neutras, o que
revela que uma parcela relevante de respondentes ndo considerou o evento plenamente
adequado, especialmente alguns grupos como os cotistas e os candidatos de nivel médio.

Com isso, considerando que a avaliagao é positiva, mas nao plenamente satisfatéria,
ha espaco para agdes que possam reforgcar a importancia desse marco na trajetoria

profissional do servidor.
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- Afirmacao 3: Minha equipe de trabalho me recebeu de maneira acolhedora e
respeitosa.

Aspecto analisado: acolhida da equipe

Tabela 8 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmagao 3

Freq. Positiva Freq. Neutra | Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 88,33 8,33 3,33 1,50
Feminino 80,00 13,33 6,67 1,37
Masculino 96,67 3,33 0,00 1,63
Nivel Médio 82,76 10,34 6,90 1,41
Nivel Superior 93,55 6,45 0,00 1,58
Ampla Conc. 89,58 8,33 2,08 1,54
Cotas 83,33 8,33 8,33 1,33
Un. Adm. 95,00 5,00 0,00 1,70
Un. Acad. 85,00 10,00 5,00 1,40

Fonte: Elaboragao propria (2025).

O IC de 1,50 para a afirmacéo 3, apresentado na tabela acima (Tabela 8), indica uma
avaliagdo muito positiva do acolhimento da equipe de trabalho, classificada como
concordancia extrema, sendo a uUnica afirmacgao a receber essa classificacdo. 88,33% das
respostas foram positivas, 0 que demonstra que a maioria dos participantes teve uma boa
experiéncia no ambiente de trabalho, com apenas 3,33% de respostas negativas e 8,33%
neutras.

Neste aspecto, os servidores de cargo de nivel médio e os cotistas apresentaram a
maior insatisfagao, sugerindo que esses grupos podem ter tido uma percepgdo um pouco
menos positiva do acolhimento da equipe. Ja as unidades administrativas se destacaram
com o indice mais alto entre todos os grupos (1,70).

O acolhimento positivo por parte da equipe foi ressaltado por alguns TAEs
participantes da pesquisa que afirmaram que “o pessoal do setor foi muito receptivo” e “a
acolhida por parte [...] de meus colegas de trabalho foi muito boa, me deixando totalmente

a vontade para exercer o meu trabalho”.
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Vale ressaltar, porém, que a equipe da PROGEP nao fez nenhuma referéncia as
iniciativas especificas voltadas para o acolhimento e respeito por parte das equipes de
trabalho dos novos TAEs, o que indica que, embora a pratica seja percebida de forma

positiva, ainda nao esta formalmente estruturada como parte de um programa institucional.

- Afirmacgao 4: Minha chefia me recebeu de maneira atenciosa, demonstrando
comprometimento com o meu processo de adaptacao, incentivando, inclusive, a
minha participagao nas agoes de integragao e acolhimento.

Aspecto analisado: acolhida da chefia

Tabela 9 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmagao 4

Freq. Positiva Freq. Neutra | Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 88,33 5,00 6,67 1,45
Feminino 83,33 6,67 10,00 1,33
Masculino 93,33 3,33 3,33 1,57
Nivel Médio 79,31 6,90 13,79 1,31
Nivel Superior 96,77 3,23 0,00 1,58
Ampla Conc. 91,67 4,17 417 1,56
Cotas 75,00 8,33 16,67 1,00
Un. Adm. 90,00 5,00 5,00 1,65
Un. Acad. 87,50 5,00 7,50 1,35

Fonte: Elaboragao propria (2025).

De acordo com Minicucci (2016 apud Dalanhol, 2019), o acolhimento realizado pelas
liderangas € essencial para que o servidor se adapte de forma eficaz as demandas do cargo
e ao ambiente organizacional. Os dados da Tabela 9 mostram que, de maneira geral, a
chefia foi bem avaliada nesse quesito, com um IC de 1,45, classificado como de forte
concordancia. O grupo de cotistas, mais uma vez, apresentou o IC mais baixo (1,00), com
um numero consideravel de respostas negativas, o que sugere que o acolhimento da chefia
nao foi tdo eficaz para este grupo como para os demais.

O grupo de nivel superior destacou-se com alta frequéncia relativa das respostas

positivas (96,77%), indicando que esse segmento sentiu um acolhimento mais atencioso e
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incentivador por parte de suas chefias. No que diz respeito ao IC, o grupo dos TAEs de
unidades administrativas se destacou novamente com o indice mais alto entre os grupos
avaliados (1,65).

Segundo os membros da PROGEP, quando a demanda de um novo TAE é
encaminhada para atendimento, a equipe responsavel comunica a unidade sobre a
iminéncia do ingresso de um novo servidor, para que a chefia, juntamente de sua equipe,
se prepare para recebé-lo. De igual forma, ha orientagdes as chefias por parte da PROGEP
no momento das avaliagdes de estagio probatorio e na pactuagao dos planos de trabalho.
Por fim, ha a escuta das chefias em determinados casos, durante o acompanhamento do
novo TAE.

Embora a avaliagao geral tenha sido positiva, € importante destacar que ha situagoes
que demandam atengao, a exemplo da afirmacao de um TAE participante da pesquisa: “Eu
nao tenho muito contato com minha chefia imediata”. Fica evidente, portanto, que esse
acolhimento requer manutencdo estruturada e planejada, além de um fortalecimento

continuo, para garantir que sua eficacia se mantenha ao longo do tempo.

- Afirmagao 5: Minha estagao de trabalho estava organizada e pronta para me
receber.

Aspecto analisado: preparacao da estacao de trabalho

Tabela 10 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmacéo 5

Freq. Positiva Freq. Neutra @ Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 51,72 12,07 36,21 0,21
Feminino 50,00 14,79 35,71 0,25
Masculino 53,33 10,00 36,67 0,17
Nivel Médio 51,72 6,90 41,38 0,10
Nivel Superior 51,72 17,24 31,03 0,31
Ampla Conc. 58,70 6,52 34,78 0,37
Cotas 25,00 33,33 41,67 -0,42
Un. Adm. 60,00 10,00 30,00 0,55
Un. Acad. 47,37 13,16 39,47 0,03

Fonte: Elaboragao propria (2025).
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A afirmacado 5 obteve uma frequéncia positiva de 51,72%, mas uma frequéncia
negativa/neutra quase idéntica, de 48,28%, conforme pode ser observado na tabela acima
(Tabela 10). Esse contraste indica que uma parcela significativa dos respondentes nao
percebeu suas estacdes de trabalho como adequadamente organizadas ou preparadas
para o inicio de suas fun¢des. Embora Andrade (2011 apud Santos, 2022) destaque que
um ambiente de trabalho bem preparado facilita a adaptagdo e melhora a produtividade
desde os primeiros dias, o IC geral ficou em 0,21. Este indice, apesar de positivo, esta bem
abaixo de outras afirmagdes, 0 que sugere que, no geral, os respondentes nao tiveram uma
boa experiéncia em relagdo a este aspecto. Importante ressaltar que esse indice fez essa
afirmagdo a configurar entre as que receberam o menor IC entre todas as afirmacdes
analisadas.

Essa avaliagdo pode estar relacionada a uma possivel falta de clareza nas
orientagcbes da PROGEP as equipes e chefias sobre a relevancia desse aspecto na
experiéncia de integracdo. Comentarios de respondentes da pesquisa, como “Unico ponto
negativo seria o fato de nos primeiros meses utilizar uma estacao de trabalho improvisada”,
reforgcam que alguns servidores enfrentaram dificuldades no acesso inicial a ferramentas e
espacos de trabalho, o que pode ter contribuido para uma percepgao negativa.

Destaca-se que os cotistas apresentaram um |C negativo (-0,42) para esse quesito,
0 que indica uma percepgao ainda mais negativa em relagdo a organizagao e preparagao
de suas estacgdes de trabalho.

Outro grupo que apresentou avaliagdo bastante discrepante foi o do tipo de unidade.
As unidades administrativas destacaram-se com um IC positivo (0,55), enquanto as
unidades académicas apresentaram um IC de apenas 0,03, o que sugere que as condi¢des
de trabalho oferecidas nas unidades académicas ndo foram tdo satisfatorias quanto nas
unidades administrativas. Essa disparidade requer atencdo a fatores como a
disponibilidade de recursos em cada unidade, o suporte institucional oferecido para a
organizacao do espaco de trabalho ou até a gestao interna nas unidades académicas, que
pode ndo estar tdo alinhada com as necessidades de organizagéo e acolhimento dos novos
TAEs.

Os dados acima apontam para a necessidade de um planejamento mais cuidadoso,
0 que corrobora também com Basaglia (2019), que enfatiza a importancia de um primeiro

dia bem planejado para aumentar a satisfacdo do novo servidor.
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- Afirmacao 6: Os servidores dos demais setores tém sido acessiveis e
dispostos a me ajudar com duvidas ou problemas.

Aspecto analisado: acolhimento de outros setores

Tabela 11 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmacéo 6

Freq. Positiva Freq. Neutra | Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 85,00 11,67 3,33 1,28
Feminino 86,67 6,67 6,67 1,30
Masculino 83,33 16,67 0,00 1,27
Nivel Médio 75,86 20,69 3,45 1,14
Nivel Superior 93,55 3,23 3,23 1,42
Ampla Conc. 83,33 14,58 2,08 1,35
Cotas 91,67 0,00 8,33 1,00
Un. Adm. 85,00 15,00 0,00 1,35
Un. Acad. 85,00 10,00 5,00 1,25

Fonte: Elaboragao propria (2025).

A afirmagédo 6, que aborda a acessibilidade e disponibilidade dos servidores dos
demais setores para ajudar com duvidas e/ou problemas, obteve uma avaliagao altamente
positiva em termos de frequéncia de respostas: 85% de respostas positivas e apenas 3,33%
de respostas negativas, obtendo um IC de 1,28, classificado como “forte concordéancia”.
Esses dados indicam que a maioria dos novos TAEs percebe que os servidores dos outros
setores sao acessiveis e dispostos a ajudar, o que facilita sua adaptacédo ao ambiente
institucional e ao trabalho. A alta porcentagem de respostas positivas aponta para uma
cultura colaborativa dentro da UFPel, onde a acolhida e ajuda que os novos TAEs recebem
facilitam sua adaptagao e integragao na instituicéo.

Os grupos que se destacaram em relacao a frequéncia relativa positiva foram os de
Nivel Superior (93,55%) e de cotistas (91,67%). Apesar disso, este ultimo grupo apresentou
um IC abaixo dos demais grupos avaliados, devido a forte concentragcao de respostas
“Concordo” para esta afirmacao.

Por outro lado, o grupo de TAEs de Nivel Médio apresentou a menor frequéncia

relativa de respostas positivas (75,86%) e a mais alta frequéncia de respostas neutras
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(20,69%), o que levou o seu IC a configurar entre os mais baixos dessa afirmacgéao (1,14),
embora ainda tendendo a positividade.

Em suma, todos os grupos demonstraram uma avaliagdo positiva em relagdo ao
apoio e a acessibilidade dos colegas de outros setores. Essa disponibilidade e acolhimento
sdo elementos-chave para facilitar a integracdo dos novos TAEs e, consequentemente,
aumentar seu desempenho e sua satisfacdo, como enfatizado por Bernardino (2022).

Para aprimorar ainda mais a percepc¢ao dos novos TAEsS, a instituicdo poderia investir
em agdes que fortalegam o espirito colaborativo e acolhedor, garantindo que todos os

servidores se sintam totalmente amparados desde o inicio do seu vinculo com a UFPel.

- Afirmacgao 7: A equipe de apoio psicossocial da PROGEP realiza um trabalho
eficiente e acolhedor, contribuindo com o meu bem-estar e adaptagao no ambiente
de trabalho.

Aspecto analisado: apoio psicossocial da PROGEP

Tabela 12 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmacéo 7

Freq. Positiva Freq. Neutra | Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 54,72 28,30 16,98 0,57
Feminino 64,29 17,86 17,86 0,75
Masculino 44,00 40,00 16,00 0,36
Nivel Médio 51,85 37,04 11,11 0,56
Nivel Superior 57,69 19,23 23,08 0,58
Ampla Conc. 56,10 29,27 14,63 0,61
Cotas 50,00 25,00 25,00 0,42
Un. Adm. 55,56 38,89 5,56 0,89
Un. Acad. 54,29 22,86 22,86 0,40

Fonte: Elaboragao propria (2025).

A afirmacédo 7, que aborda a eficiéncia e o acolhimento da equipe de apoio
psicossocial da PROGEP no processo de adaptagao e bem-estar dos novos TAEs, recebeu
uma percepgao ligeiramente positiva (54,72%), mas também demonstra uma divisdo

significativa de opinides, fortemente respaldada pelo seu IC de 0,57.
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A equipe multiprofissional responsavel por prestar apoio psicossocial realiza o
acompanhamento dos novos TAEs apds o ingresso, o que possibilita identificar situagoes
que demandam intervengdes mais profundas, sempre a partir de uma escuta ativa,
acolhimento e dialogo com os envolvidos.

O acolhimento psicossocial, segundo Schaufeli (2017), é crucial para o bem-estar
dos servidores, ajudando a reduzir o estresse a melhorar a adaptagdo ao ambiente de
trabalho. No entanto, a frequéncia neutra de 28,30% sugere que muitos servidores néo
tiveram uma experiéncia significativa positiva ou negativamente ou ndo perceberam o
impacto do trabalho da equipe psicossocial de forma clara, o que pode ser explicado pela
falta de acompanhamento planejado e programado dessa equipe dos novos TAEs até
margo de 2024, ndo tendo atingido os TAEs participantes da pesquisa. Isso pode ser
consequéncia, também, do fato de os servidores néo terem tido a necessidade de serem
atendidos ou acompanhados pela equipe multiprofissional, ndo possuindo, assim, uma
base para avaliar adequadamente esta agdo. Assim, conforme essa acao se torne mais
estruturada e planejada, pode-se esperar que a avaliagdo dessa afirmagao se torne mais

positiva.

- Afirmacao 8: A PROGEP esta atenta as necessidades dos TAEs que chegam
de localidades distantes, oferecendo suporte adequado a logistica e a adaptacao.

Aspecto analisado: suporte a servidores de localidades distantes

Tabela 13 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmacéo 8

Freq. Positiva Freq. Neutra | Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 36,96 41,30 21,74 0,17
Feminino 41,67 37,50 20,83 0,25
Masculino 31,82 45,45 22,73 0,09
Nivel Médio 45,83 29,17 25,00 0,17
Nivel Superior 27,27 54,55 18,18 0,18
Ampla Conc. 55,32 27,66 17,02 0,62
Cotas 11,11 66,67 22,22 -0,11
Un. Adm. 50,00 37,50 12,50 0,50
Un. Acad. 30,00 43,33 26,67 0,00

Fonte: Elaboragao propria (2025).
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A afirmagao 8, que trata do apoio da PROGEP as necessidades logisticas e de
adaptacao dos TAEs oriundos de localidades distantes, obteve uma frequéncia positiva de
36,96% e uma frequéncia negativa de 21,74%, com um alto indice de respostas neutras
(41,30%), e um IC de 0,17. Esses resultados indicam uma percepgao mista sobre a
adequacao do suporte oferecido pela instituicido aos TAEs de outras localidades, com uma
tendéncia predominante a neutralidade, o que sugere que muitos participantes nao
vivenciaram ou nao perceberam o impacto de um suporte eficaz nesse sentido.

Destaca-se que o grupo de cotistas apresentou um IC negativo (-0,11), com uma alta
proporgao de respostas neutras (66,67%) e uma quantidade consideravel de respostas
negativas (22,22%).

Nos anos 2022 e 2023 (periodo analisado na pesquisa), 22 TAEs ingressaram na
Universidade vindo de cidades diferentes de onde ela esta localizada. Isso gera, além dos
sentimentos inerentes ao inicio de um novo trabalho (Silva; Nascimento; Botelho, 2013),
uma série de necessidades relacionadas a adaptagdo a nova cidade, como a procura de
um local para residir, matriculas dos filhos em novas escolas, mudanca de rotina, de clima,
entre outros aspectos relacionados ao deslocamento. No entanto, conforme informacdes
fornecidas pela PROGEP, nao ha um acompanhamento especifico para esses servidores.

Com isso, a falta de um acompanhamento especifico para TAEs que ingressam na
UFPel, sendo de localidades distintas de onde a Universidade esta situada, pode ser visto
como uma lacuna na politica de acolhimento da UFPel, especialmente considerando os
desafios que a mudancga impde. Entretanto, um apoio institucional que envolvesse a oferta
de informagdes sobre bairros, escolas, transporte e outros recursos locais, além de um
suporte emocional para lidar com a mudanga de cidade, poderia aumentar a percepgao

positiva desse aspecto.

- Afirmacao 9: A PROGEP promove um bom equilibrio entre o acolhimento
coletivo e o acompanhamento individual de cada servidor.
Aspecto analisado: equilibrio entre acolhimento coletivo e individual
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Tabela 14 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmagao 9

Freq. Positiva Freq. Neutra | Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 44,64 32,14 23,21 0,29
Feminino 55,17 24,14 20,69 0,52
Masculino 33,33 40,74 25,93 0,04
Nivel Médio 40,74 40,74 18,52 0,15
Nivel Superior 48,28 24,14 27,59 0,41
Ampla Conc. 45,45 31,82 22,73 0,30
Cotas 41,67 33,33 25,00 0,25
Un. Adm. 47,37 31,58 21,05 0,58
Un. Acad. 43,24 32,43 24,32 0,14

Fonte: Elaboragao propria (2025).

A afirmagdo 9, que trata do equilibrio entre o acolhimento coletivo e o
acompanhamento individual no processo de onboarding teve uma percepgao mista, com
uma tendéncia ligeiramente positiva em relagdo ao equilibrio entre as agdes coletivas e
individuais, mas sem um consenso claro entre os participantes. Em termos de IC, a maioria
dos grupos apresentou valores relativamente baixos, com destaque para o grupo
masculino, que obteve o indice de 0,04. A presenca de respostas neutras significativas em
diversos grupos, como os de nivel médio e de unidades académicas, apontam para uma
falta de clareza sobre como a instituigdo consegue integrar as agdes coletivas com o
acompanhamento individual de maneira efetiva. Em termos gerais, os dados sugerem que
ha uma lacuna no equilibrio de agdes coletivas e individuais. A falta de personalizagéo pode
ter impactado a percepgao de que o suporte oferecido € plenamente adequado as
necessidades especificas de cada TAE. Por isso, o0 acompanhamento individual torna-se
crucial para que todos os servidores recebam suporte necessario de forma a atender as
suas necessidades e caracteristicas individuais.

A PROGEP, ao reconhecer a importancia desse equilibrio e o desafio que isso
representa, destaca que a integragéo deve ser voltada tanto para o individual, focando no
aprimoramento do conhecimento sobre o papel do servidor publico, os servigos a serem
prestados e a propria instituicdo, quanto para o coletivo, promovendo momentos de troca

de experiéncias durante o acolhimento.
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No entanto, o IC dessa afirmagao configurou entre os mais baixos, o que indica que
a percepcao sobre o equilibrio entre acolhimento coletivo e acompanhamento individual
nao foi suficientemente positiva. Isso pode estar relacionado a falta de clareza sobre a
diferenciacao entre o acolhimento coletivo e 0 acompanhamento individual, ou em razao de
os servidores participantes nao terem recebido o acompanhamento da equipe
multiprofissional da PROGEP. Embora as acgdes coletivas, como os eventos promovidos
pela Coordenacédo de Saude e Qualidade de Vida, sejam importantes para a integracgéo,
elas podem nao ser suficientes para atender as necessidades especificas de cada servidor.
A falta de personalizacdo no acolhimento ou a sensacdo de que o acompanhamento
individual ndo é intensivo o suficiente pode, igualmente, ter resultado na percepgao de que
ha um espaco a ser preenchido nesse processo.

Em resumo, a PROGEP enfrenta o desafio de encontrar formas mais eficazes de
balancear o acolhimento coletivo com o apoio individual, garantindo que cada servidor

receba o suporte necessario para uma integragado mais eficaz e personalizada.

- Afirmacgao 10: A instituicado respeita a diversidade de perfis e a individualidade
dos TAEs, oferecendo alternativas para a sua integragao e favorecendo a inclusao.

Aspecto analisado: respeito as diversidades e inclusao

Tabela 15 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmacéo 10

Freq. Positiva Freq. Neutra | Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 67,27 23,64 9,09 0,85
Feminino 67,86 21,43 10,71 0,86
Masculino 66,67 25,93 7,41 0,85
Nivel Médio 67,86 25,00 7,14 0,82
Nivel Superior 66,67 22,22 11,11 0,89
Ampla Conc. 74,42 20,93 4,65 1,02
Cotas 41,67 33,33 25,00 0,25
Un. Adm. 75,00 25,00 0,00 1,10
Un. Acad. 62,86 22,86 14,29 0,71

Fonte: Elaboragao propria (2025).
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A afirmacdo 10 aborda o respeito da instituicido a diversidade de perfis e a
caracteristicas pessoais dos TAEs, destacando o esforgo da UFPel em promover um
ambiente de inclusdo e respeito. A questao da diversidade é fundamental em um contexto
universitario, especialmente em relagdo a ag¢des afirmativas, de inclusao e de aceitagao as
caracteristicas individuais dos servidores. Destaca-se, nesse contexto, a existéncia de um
setor especifico na Universidade voltado para tratar dessas questdes, o que reflete um
esforgo institucional para construir um ambiente mais acolhedor e igualitario.

A afirmacado obteve uma resposta predominantemente positiva, com 67,27% de
respostas positivas e um IC de 0,85. Isso indica que, de modo geral, os novos TAEs
percebem que a instituicdo respeita a diversidade e busca integra-los reconhecendo suas
particularidades.

Ao observar a Tabela 15, um ponto relevante a ser destacado € a auséncia de
respostas negativas e 75% de respostas positivas entre os TAEs lotados em unidades
administrativas, o que sugere que, nesse grupo, ha uma percepgao especialmente positiva
em relagao ao respeito as diferengas e a valorizagéo da individualidade. Entretanto, alguns
grupos, como o dos cotistas, apresentaram uma percepgcdo menos positiva.

A presenca de respostas negativas indica que o processo de integracdo poderia ser
mais alinhado as caracteristicas individuais de cada TAE, promovendo uma experiéncia
mais positiva e inclusiva, como evidenciado pelo comentario de um servidor (“sempre deixei
claro que fago qualquer trabalho (estamos aqui para servir, ndo para ser servidos), mas que
prefiro evitar atendimento ao publico. Hoje, atendo o publico.”).

O acompanhamento psicossocial promovido pela equipe multiprofissional da
PROGEP trata igualmente de questbes relacionadas a agdes afirmativas, especialmente
no caso de ingressantes por meio das cotas, sejam elas raciais ou para pessoas com
deficiéncia, buscando-se a efetiva inclusdo, superando barreiras estruturais ou
comportamentais dentro da UFPel. Neste processo, se prima pela escuta qualificada dos
servidores em relagdo ao ambiente laboral e as equipes nas quais estao inseridos, afirma
a equipe da PROGEP.

Ressalta-se que participaram da pesquisa 12 TAEs que ingressaram por meio de
cotas (negros ou pessoas com deficiéncia). Esse grupo, embora seja pequeno, tem uma
importancia significativa na analise desta afirmacéao, pois reflete a percepgao especifica
daqueles que ingressaram na universidade por meio de politicas afirmativas. O grupo de

cotistas, por exemplo, evidenciou uma percepg¢ao mais negativa, com um IC de 0,25, tendo
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sido o grupo com a menor frequéncia de respostas positivas. Isso sugere que os TAEs
oriundos de cotas podem sentir que a diversidade nao estad sendo respeitada da forma
como esperada.

Portanto, embora os dados mostrem uma tendéncia positiva, € fundamental que a
UFPel continue aprimorando suas estratégias para garantir que todos os servidores,

especialmente os que ingressam por meio de cotas, sintam suas condigdes respeitadas.

- Afirmacao 11: As interagoes informais, inclusive naqueles eventos oferecidos
pela PROGEP, tém ajudado a melhorar a minha relagao com os demais servidores.

Aspecto analisado: interagcdes informais

Tabela 16 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmac&o 11

Freq. Positiva Freq. Neutra | Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 54,55 32,73 12,73 0,64
Feminino 55,17 34,48 10,34 0,69
Masculino 53,85 30,77 15,38 0,58
Nivel Médio 51,85 29,63 18,52 0,52
Nivel Superior 57,14 35,71 7,14 0,75
Ampla Conc. 55,81 32,56 11,63 0,70
Cotas 50,00 33,33 16,67 0,42
Un. Adm. 73,68 26,32 0,00 1,16
Un. Acad. 44,44 36,11 19,44 0,36

Fonte: Elaboracao propria (2025).

A afirmacédo 11 aborda o impacto das interagbes informais, incluindo aquelas
promovidas pela PROGEP, na integracdo dos novos TAEs e na melhoria das relagbes
interpessoais na instituicdo. Essas interagdes, segundo Benzinger (2016), desempenham
um papel crucial na construgdo de um ambiente de trabalho colaborativo e acolhedor,
favorecendo a adaptagado e a integracdo. A PROGEP reconhece a importancia dessas

acdes e estimula os gestores a realizarem essas praticas integrativas, seja em datas
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comemorativas ou outras ocasides. No entanto, a equipe observa que a adesao a essas
iniciativas varia de acordo com o perfil de cada gestor e de cada TAE.

O IC de 0,64 sugere que, de maneira geral, os novos TAEs percebem as interagées
informais como uma ferramenta util para a sua integragéo. A frequéncia positiva de 54,55%
indica que a maioria dos TAEs considera esses momentos benéficos, mas o numero
significativo de respostas neutras (32,73%) aponta para uma percepgao dividida sobre a
eficacia dessas interagdes para todos. Isso pode ser reflexo de que alguns servidores
podem ter tido mais oportunidades de participar de eventos informais e, portanto, sentir que
esses momentos foram significativos para sua adaptagédo. Por outro lado, outros podem
nao ter tido o mesmo nivel de envolvimento em interagdes informais ou podem ter
considerado essas interagcbes como secundarias no seu processo de socializagdao. Além
disso, o impacto dessas interagdes pode variar dependendo da personalidade de cada
servidor, de sua disposi¢cao para participar dos eventos e ainda, de como essas interagdes
se alinham com suas necessidades de integracao.

A analise por grupos revela algumas variagdes importantes. O grupo de TAEs das
unidades administrativas teve um IC consideravelmente mais alto (1,16), o que sugere que
essas interagdes informais foram particularmente mais eficazes nesse contexto. Por outro
lado, os servidores das unidades académicas apresentaram o IC mais baixo (0,36),
sugerindo que nessas unidades as interagdes informais podem néao ter tido o mesmo
impacto na integragao.

Esse impacto pode depender de varios fatores, incluindo a frequéncia e o tipo de
evento, o perfil dos TAEs e sua disposi¢ao para participar de momentos informais. Portanto,
a continuidade e ampliagao dessas oportunidades de interacdo podem ser benéficas, mas
ajustes podem ser necessarios para atender melhor as necessidades de todos os TAEs,

especialmente aqueles que sentem que nao estao suficientemente satisfeitos.

4.2.4.2 Afirmagoes do EE 2

As afirmacgdes do EE 2 (de 12 a 21) englobaram os fatores relacionados a aquisi¢ao
de conhecimento e ao aprimoramento profissional, o que envolve as acdes voltadas a

aprendizagem e treinamento dos novos TAEs.
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- Afirmacgao 12: As informagoes e instrugoes recebidas nos primeiros meses
de trabalho foram essenciais para que eu compreendesse os meus direitos e deveres.

Aspecto analisado: compreensao dos direitos e deveres

Tabela 17 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmagao 12

Freq. Positiva Freq. Neutra | Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 65,52 12,07 22,41 0,67
Feminino 72,41 3,45 24,14 0,69
Masculino 58,62 20,69 20,69 0,66
Nivel Médio 60,71 14,29 25,00 0,50
Nivel Superior 70,00 10,00 20,00 0,83
Ampla Conc. 69,57 15,22 15,22 0,76
Cotas 50,00 0,00 50,00 0,33
Un. Adm. 60,00 10,00 30,00 0,70
Un. Acad. 68,42 13,16 18,42 0,66

Fonte: Elaboragao propria (2025).

A analise da Tabela 17 revela que, embora a maioria dos TAEs tenha considerado
as informagdes e instrugcdes recebidas nos primeiros meses de trabalho uteis para
compreender seus direitos e deveres, a percepg¢ao geral sobre a eficacia da transmissao
dessas informagdes nao foi inteiramente positiva. Com um IC de 0,67, classificado como
de “moderada concordancia”, a afirmacao reflete uma avaliagdo positiva, porém, com uma
margem significativa para melhoria.

Na UFPel, o processo de fornecimento de informacdes sobre direitos e deveres
ocorre em diferentes momentos, com detalhes fornecidos durante o ato de posse e mais
informacdes sendo abordadas no evento de acolhida. De acordo com a pesquisa, o fato de
alguns servidores s6 terem sido informados sobre beneficios como o de Ac¢do de
Desenvolvimento em Servigo (ADS) com consideravel atraso, como destacado por um TAE
que afirmou: “fui informado sobre auxilios financeiros, mas sobre ADS levei quase um ano
para ser informado”, evidencia que a comunicacao interna sobre direitos e deveres pode
nao estar sendo muito eficaz. A demora na transmissao dessas informacdes pode estar

impactando diretamente na satisfacao e no desempenho dos novos TAEs.
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O maior IC observado para este aspecto foi entre os TAEs de nivel superior (0,83).
Uma possivel explicacdo para isso seria que sua formacao contribui para uma maior
familiaridade com as informacbes repassadas, ainda que essa hipotese demande

investigacao complementar.

- Afirmacao 13: As orientagdoes sobre o estagio probatério me ajudaram a
compreender as expectativas sobre o meu desempenho.

Aspecto analisado: entendimento sobre estagio probatorio

Tabela 18 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmacéo 13

Freq. Positiva Freq. Neutra | Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 54,24 23,73 22,03 0,47
Feminino 53,33 26,67 20,00 0,50
Masculino 55,17 20,69 24,14 0,45
Nivel Médio 44,83 37,93 17,24 0,34
Nivel Superior 63,33 10,00 26,67 0,60
Ampla Conc. 59,57 23,40 17,02 0,55
Cotas 33,33 25,00 41,67 0,17
Un. Adm. 68,42 15,79 15,79 0,74
Un. Acad. 48,72 28,21 23,08 0,41

Fonte: Elaboragao propria (2025).

A afirmacgao 13 aborda instrugdes recebidas pelos TAEs sobre o estagio probatério
durante o periodo inicial da carreira. O estagio probatério, conforme define a Constituigao
Federal de 1988, € uma fase de avaliagdo do servidor que dura trés anos, onde sao
verificadas as aptidées do servidor quanto ao seu desempenho, sua conduta e sua
capacidade técnica.

Cabe destacar que este periodo transcorre simultaneamente ao processo
onboarding. Portanto, a transparéncia e a clareza das orientagdes fornecidas durante esse
periodo s&o essenciais para os que novos TAEs compreendam e se ajustem as

expectativas da instituicdo quanto ao seu desempenho.
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Na UFPel, as orientagcbes sobre o estagio probatério sdo fornecidas pela
Coordenacéao de Desenvolvimento de Pessoal (CDP), que envia um Memorando de boas-
vindas com informacgbes detalhadas. Além disso, as chefias sao orientadas a estabelecer
um plano de trabalho que passa ser objeto de avaliagdo, garantindo que o TAE esteja ciente
das expectativas relacionadas ao desenvolvimento de suas atividades. Nesse contexto, a
PROGEP também realiza orientacbes as chefias para que promovam acompanhamento
continuo e avaliagdes regulares ao longo do estagio probatorio.

No entanto, os dados mostram que quase metade dos TAEs tiveram uma percepgao
neutra ou negativa quanto a esse processo, com um IC geral de 0,47, classificado como
baixa concordancia. Isso indica que, embora uma parte significativa dos pesquisados
(54,24%) tenha concordado com a afirmativa, uma boa parte ainda ficou indecisa ou
insatisfeita com as orientacdes recebidas.

O grupo das unidades administrativas apresentou o maior IC (0,74) e o de cotistas o
menor (0,17). Outro destaque ¢ a taxa de respostas neutras e negativas entre os TAEs de
nivel médio, cujas frequéncias foram maiores do que a frequéncia das respostas positivas.
Essa falta de clareza pode gerar insegurancga e dificuldades em atender as expectativas de
desempenho.

No geral, a tendéncia de neutralidade, com uma quantidade significativa de
respostas negativas, sugere que, apesar de existir o fornecimento de orientagdes, a
execugao ou a percepgao dessas orientagdes pode ndo estar atingindo todos os TAEs de
maneira eficaz. Para garantir uma transmissé&o de informagdes bem-sucedida, a UFPel
pode considerar melhorar a comunicagao e a personalizag¢ao das informacgdes relacionadas
ao estagio probatdrio, especialmente para os TAEs que podem se sentir mais inseguros ou

desinformados, como os de nivel médio e os cotistas.

- Afirmacao 14: Os feedbacks recebidos ao longo desse periodo foram claros
e construtivos, o que contribuiu significativamente para o meu aprimoramento
profissional.

Aspecto analisado: feedbacks sobre o desempenho
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Tabela 19 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmacéo 14

Freq. Positiva Freq. Neutra | Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 57,63 27,12 15,25 0,68
Feminino 56,67 30,00 13,33 0,70
Masculino 58,62 24,14 17,24 0,66
Nivel Médio 58,62 24,14 17,24 0,59
Nivel Superior 56,67 30,00 13,33 0,77
Ampla Conc. 59,57 27,66 12,77 0,72
Cotas 50,00 25,00 25,00 0,50
Un. Adm. 65,00 15,00 20,00 0,85
Un. Acad. 53,85 33,33 12,82 0,59

Fonte: Elaboragao propria (2025).

A afirmagao 14, que se refere aos feedbacks recebidos ao longo do periodo de
integracdo e seu impacto no aprimoramento profissional, revela um IC geral de 0,68,
indicando uma avaliagao positiva, com os TAEs considerando os feedbacks como claros e
construtivos, o que tem contribuido de forma relevante para o seu aprimoramento
profissional, corroborando com a ideia de que esse processo é essencial para a integracao
dos TAEs ingressantes, conforme defende Eraut (2011). Eisenberger e Stinglhamber (2011)
enfatizam que para que um feedback seja realmente eficaz, ele precisa ser genuino e
verdadeiro, sem omitir pontos importantes. Caso contrario, pode prejudicar o desempenho
do servidor.

Na UFPel, a pratica de fornecer feedbacks ocorre principalmente por meio das
chefias, com o apoio da PROGEP, o que demonstra um acompanhamento do TAE. Pelos
dados, observa-se que os TAEs de unidades administrativas apresentam o maior IC em
relacdo a esse aspecto (0,85), o que pode ser reflexo de uma gestdo mais estruturada
nessas unidades, com um acompanhamento mais constante, onde as chefias podem ter
mais oportunidades de fornecer feedbacks regulares e construtivos.

Apesar disso, € importante observar que uma parcela dos respondentes,
especialmente os TAEs de unidades académicas, nivel médio e cotistas, teve uma resposta

mais neutra ou negativa, o que sugere que existem possibilidades de melhorias, como a
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necessidade de garantir uma maior consisténcia e personalizagdo no retorno sobre o

desempenho.

- Afirmagao 15: Minha chefia demonstrou envolvimento com o meu processo
de desenvolvimento, incentivando, inclusive, a minha participacao nas a¢ées de
capacitacao.

Aspecto analisado: incentivo da chefia ao desenvolvimento profissional

Tabela 20 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmacéo 15

Freq. Positiva Freq. Neutra | Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 71,19 15,25 13,56 0,98
Feminino 76,67 10,00 13,33 1,07
Masculino 65,52 20,69 13,79 0,90
Nivel Médio 68,97 10,34 20,69 0,83
Nivel Superior 73,33 20,00 6,67 1,13
Ampla Conc. 72,34 17,02 10,64 1,02
Cotas 66,67 8,33 25,00 0,83
Un. Adm. 75,00 10,00 15,00 1,10
Un. Acad. 69,23 17,95 12,82 0,92

Fonte: Elaboragao propria (2025).

A afirmagdo 15, que avalia o envolvimento da chefia com o processo de
desenvolvimento dos novos TAEs e o incentivo a participacdo em acdes de capacitacao,
revela um resultado positivo, com um IC de 0,98, classificado como de “moderada
concordancia”. Esse indice, juntamente com a frequéncia de 71,19% de respostas
positivas, reflete que as chefias tém se mostrado comprometidas com o desenvolvimento
de seus novos subordinados, incentivando o aprimoramento profissional. Esta foi a
afirmacao que recebeu a maior média entre as que compunham o segundo EE.

Embora, no geral, as chefias tenham se mostrado engajadas, a pesquisa revela que
para alguns grupos, esse incentivo pode estar sendo menos eficaz. Um dos respondentes

ilustra: “Nao participei do evento de acolhida, pois a primeira unidade que fiz parte, ndo
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possibilitava me ausentar do local de trabalho por ser de atendimento ao publico”. Esse tipo
de relato sugere a necessidade de que a PROGEP intensifique suas agdes para sensibilizar
as chefias quanto a importdncia da participagdo dos novos TAEs nas acbes de
desenvolvimento, desafio ja reconhecido pela propria Pré-Reitoria como um dos principais
a serem enfrentados no processo de integragéao.

O incentivo a capacitacao fortalece o desempenho individual dos TAEs, o que pode
resultar em servidores mais engajados com a missao institucional. O IC mais baixo entre
os TAEs de nivel médio e cotistas, sugere que esses grupos necessitam de gestores mais

comprometidos com o desenvolvimento dos seus novos subordinados.

- Afirmacao 16: As capacitagoes oferecidas pela PROGEP e indicadas pela
minha chefia (treinamentos, cursos presenciais ou online) foram adequadas as
minhas necessidades.

Aspecto analisado: adequacao das capacitacoes

Tabela 21 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmac&o 16

Freq. Positiva Freq. Neutra | Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 61,82 20,00 18,18 0,69
Feminino 56,67 23,33 20,00 0,60
Masculino 68,00 16,00 16,00 0,80
Nivel Médio 61,54 23,08 15,38 0,69
Nivel Superior 62,07 17,24 20,69 0,69
Ampla Conc. 62,79 20,93 16,28 0,74
Cotas 58,33 16,67 25,00 0,50
Un. Adm. 78,95 5,26 15,79 0,95
Un. Acad. 52,78 27,78 19,44 0,56

Fonte: Elaboragao propria (2025).

A afirmacao 16 avalia as capacitagdes oferecidas pelas PROGEP e indicadas pelas
chefias para os novos TAEs, considerando a sua adequagcdo as necessidades destes

servidores. Com um IC geral de 0,69, a maioria dos participantes avaliou as capacitagbes
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de forma positiva, o que indica que esses treinamentos contribuem para o aprimoramento
do desempenho profissional e estdo alinhados com as expectativas dos novos TAEs.

Segundo Bauer (2010), o onboarding nao se limita apenas a introdugédo dos novos
profissionais a organizagdo, mas deve proporcionar desenvolvimento continuo e
capacitacao para que estes se tornem efetivos em suas fungdes. Dentro desse contexto, a
principal capacitagao fornecida pela UFPel durante o periodo inicial € o evento de acolhida,
mas também sao oferecidos outros treinamentos presenciais e online, como rodas de
conversa e cursos administrados pela Coordenacao de Desenvolvimento de Pessoal.
Pacheco (2015) argumenta que o uso de recursos online em treinamentos tem se mostrado
cada vez mais eficaz, pois permite que os servidores acessem informacdées no momento
em que necessitam, o que favorece a aprendizagem continua e a aplicagdo imediata do
conhecimento adquirido.

Contudo, a pesquisa também revela que ha espago para aprimorar as capacitagdes
especializadas voltadas para o cargo ocupado pelos novos TAEs. Participaram da pesquisa
TAEs de 22 cargos diferentes, o que torna evidente a necessidade de treinamentos
especificos, que atendam as particularidades de cada fung¢do, indo ao encontro do que
Dutra (2006 apud Santos, 2022) destaca: a importancia da realizacdo de treinamentos
especializados durante este periodo, considerando a natureza do cargo, voltados a
cuidados especificos para determinadas tarefas cotidianas. Apesar disso, a PROGEP
reconhece a falta de uma atuacdo proativa na oferta de capacitacbes especializadas,
embora realize um levantamento das necessidades de capacitagao anualmente.

Além disso, o IC mais alto nas unidades administrativas (0,95) e entre os TAEs de
nivel superior (0,80) pode sugerir que, nesses grupos, as capacitagcdes sdo mais adaptadas
as necessidades especificas de suas fungdes. Em contrapartida, os servidores de nivel
médio e os cotistas apresentaram avaliagbes mais baixas, 0 que pode indicar uma
percepcao de menor adequacdo ou suficiéncia nas capacitacbes oferecidas a esses
grupos.

Em sintese, as capacitagbes oferecidas tém sido positivas em termos gerais, mas
ainda existem lacunas para garantir que todos os TAEs recebam treinamentos adequados

e especializados para suas necessidades especificas durante o periodo de onboarding.
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- Afirmacgao 17: A participagao no evento de acolhida me motivou a me engajar
mais no meu trabalho, sendo relevante para o meu desenvolvimento profissional e
minha adaptagao a UFPel.

Aspecto analisado: contribuicdo do evento de acolhida no desenvolvimento

profissional

Tabela 22 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmacéo 17

Freq. Positiva Freq. Neutra | Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 53,45 32,76 13,79 0,59
Feminino 56,67 33,33 10,00 0,70
Masculino 50,00 32,14 17,86 0,46
Nivel Médio 46,43 32,14 21,43 0,36
Nivel Superior 60,00 33,33 6,67 0,80
Ampla Conc. 52,17 34,78 13,04 0,61
Cotas 58,33 25,00 16,67 0,50
Un. Adm. 70,00 25,00 5,00 0,95
Un. Acad. 4474 36,84 18,42 0,39

Fonte: Elaboragao propria (2025).

A analise da afirmacéao 17 revela que, de maneira geral, a participacdo no evento de
acolhida tem um impacto positivo, mas com um IC de 0,59, considerado de “moderada
concordancia”, o que indica que ha lacunas a serem preenchidas para que os novos TAEs
se sintam totalmente satisfeitos com a proposta do evento.

A adesao a esse evento €& extremamente importante, pois busca promover a
integracdo e adaptagdo dos novos TAEs a UFPel, além de contribuir para seu
desenvolvimento profissional, como bem afirmam Ashforth, Sluss e Saks (2007). No
entanto, a eficacia do evento pode ndo estar sendo plenamente atingida, dados os
resultados apresentados na Tabela 22. Isso pode ser reflexo de uma percepcéo de que o
evento ndo é suficientemente atrativo ou relevante, especialmente considerando que, entre
os respondentes, houve variagdo nas respostas, com 46,55% dos TAEs avaliando o evento

de forma neutra ou negativa.
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A avaliagdo dos TAEs de nivel médio e das unidades académicas indicam uma
menor satisfacao, o que pode estar relacionado a dificuldade em perceber a aplicagcao das
informacdes recebidas no seu dia a dia ou a sensagao de que o evento ndo se alinha com
suas necessidades ou expectativas.

Porém, é importante destacar também as avaliagdes positivas para essa afirmacéo,
que pode ser, inclusive, respaldada por uma declaracdo de um dos respondentes: “a
acolhida coletiva e as agdes em fungdo do més do servidor foram excelentes formas de
integracao entre os servidores de diferentes unidades de trabalho”.

Esse feedback aponta para a importancia do evento de acolhida para os novos TAEs,
0 que vai ao encontro do que afirma Grillo (2001 apud Maschio, 2018) ao observar que o
curso introdutério desempenha um papel fundamental na integragdo dos novos servidores
nas instituicdes universitarias. No entanto, a analise conjunta dos dados indica que pode
ser necessario ajustar o formato do evento para que se torne ainda mais eficaz para a

melhoria da satisfacdo de todos os TAEs.

- Afirmacgao 18: O evento de acolhida foi realizado em um periodo que permitiu
que os participantes se beneficiassem de sua proposta.

Aspecto analisado: adequacdo do momento do evento de acolhida

Tabela 23 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmacéo 18

Freq. Positiva Freq. Neutra | Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 46,55 24,14 29,31 0,31
Feminino 56,67 23,33 20,00 0,60
Masculino 35,71 25,00 39,29 0,00
Nivel Médio 46,43 32,14 21,43 0,29
Nivel Superior 46,67 46,67 36,67 0,33
Ampla Conc. 43,48 26,09 30,43 0,30
Cotas 58,33 16,67 25,00 0,33
Un. Adm. 65,00 15,00 20,00 0,70
Un. Acad. 36,84 28,95 34,21 0,11

Fonte: Elaboragao propria (2025).
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A afirmacao 18 avalia a percepcao dos novos TAEs sobre a adequacao do periodo
em que o evento de acolhida foi realizado. Com base na analise dos dados, observa-se
que, no geral, os respondentes nao consideraram que o evento foi realizado no melhor
momento, sendo a soma das respostas neutras ou negativas maior do que as positivas
para este aspecto. O IC de 0,31, embora positivo, é considerado baixo, de classificacdo
“baixa concordancia”. Importante destacar que nos grupos masculino, de nivel médio, nivel
superior, ampla concorréncia e unidades académicas, o0 numero de respostas neutras e
negativas foi maior do que as positivas, sugerindo que estes participantes, no geral, ndo
consideram o evento oportuno ou realizado em um momento relevante, o que coaduna com
a visdo de Pereira (2014), que afirma que eventos com esse devem ser realizados logo no
inicio do vinculo do TAE com a instituicio.

No entanto, na UFPel, o evento ocorre apenas duas vezes ao ano, o0 que pode nao
ser a frequéncia mais adequada para a necessidade dos ingressantes, dado que o numero
de ingresso de novos TAEs ndo segue um padréo fixo ao longo do ano. Como resultado, a
periodicidade semestral do evento pode n&o estar correspondendo as expectativas e
necessidades dos TAEs, como ilustrado pelos comentarios de alguns participantes, que
mencionaram que o evento foi realizado muito tempo apds seu ingresso: “o evento de
acolhida foi feito quase um ano depois que ingressei”; “preferi ndo participar do evento de
acolhida porque o mesmo foi realizado dois anos apds 0 meu ingresso, pois ingressei na
pandemia”; “deveria ocorrer no inicio do exercicio. No meu caso, fui convocado quando
estava prestes a completar um ano como servidor”.

Essas afirmacgdes sdo exemplos de como a demora na realizagao do evento impacta
negativamente a experiéncia da integracao. O fato de a pandemia da Covid-19, que afetou
o Brasil entre margo de 2020 e maio de 2023, ter imposto uma série de restricdes as
atividades presenciais, € relevante, pois pode justificar parcialmente a insatisfagdo de
alguns participantes que foram afetados pelo adiamento da realizagdo do evento de
acolhida. Apesar disso, nao foi observada a adogao de alternativas, como a realizacéo do
evento em formato online durante esse periodo. Além disso, ao analisar os dados sobre a
participagdo no evento, observa-se que nem todos os servidores conseguiram participar no
momento indicado como adequado.

A Tabela 24 mostra uma variagao significativa nos periodos de adesdo, o que
também impacta na percepgao de relevancia do evento, ja que ele n&o ocorreu no inicio do

vinculo de muitos TAEs com a UFPel.
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Tabela 24 — Participacédo no evento de acolhida versus tempo de vinculo

Meses apoés o ingresso N° de participantes
0 7
1 4
2 2
3 2
4 4
5 2
6 1
7 8
10 2
11 4
Nao participaram 24

Fonte: Dados fornecidos pela Pro-Reitoria de Gestdo com Pessoas; elaboragéo propria.

Para melhorar a eficacia e a relevancia da realizagdo desse evento, € importante
considerar a possibilidade de maior flexibilidade na sua periodicidade, adequando-o ao

fluxo de nomeacgdes.

- Afirmacao 19: O evento de acolhida oferecido pela PROGEP foi bem
estruturado, abordando temas de forma adequada, sem ser cansativo.

Aspecto analisado: temas e duragao do evento de acolhida

Tabela 25 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmac&o 19

Freq. Positiva Freq. Neutra | Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 64,91 21,05 14,04 0,74
Feminino 68,97 24,14 6,90 0,93
Masculino 60,71 17,86 21,43 0,54
Nivel Médio 55,56 22,22 22,22 0,44
Nivel Superior 73,33 20,00 6,67 1,00
Ampla Conc. 65,22 19,57 15,22 0,72
Cotas 63,64 27,27 9,09 0,82
Un. Adm. 75,00 15,00 10,00 0,95
Un. Acad. 59,46 24,32 16,22 0,62

Fonte: Elaboragao propria (2025).
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A afirmacgéo 19 analisa a estrutura do evento de acolhida oferecido pela PROGEP. O
IC para essa afirmacgao foi de 0,74, com uma avaliagao positiva, 0 que demonstra que, no
geral, o evento foi bem recebido pelos participantes. No entanto, ao examinar os
comentarios dos respondentes, percebe-se que nem todos tiveram a mesma percepgao
sobre o evento. Um exemplo, € a seguinte observagéo feita por um dos respondentes: “A
acolhida s6 reforgou informagdes que ja havia recebido da chefia e equipe de trabalho”.

A titulo de ilustragéo, a programacao do evento de acolhida realizado em outubro de

2023 foi a apresentada no Quadro 4:

Quadro 4 — Programacao do evento de acolhida de outubro de 2023

Dia 26/10/2023
8h: Inicio das atividades: boas-vindas da Vice-Reitora da UFPel e da Pro-Reitora de Gestao de

Pessoas;

8h15: Apresentacéo artistica;

8h30 as 12h: Apresentagéo: Coordenagdes que compdem a PROGEP (Administragéo de
Pessoal, Desenvolvimento de Pessoal e Saude e Qualidade de Vida);

13h30 as 17h30: Roteiro pelo Patriménio Cultural Edificado da UFPel (visitas aos varios prédios
e campi, com apoio do Transporte da UFPel).

Dia 27/10/2023

8h: Comité de Gestao de Integridade da UFPel

10h15: Superintendéncia de Gestao da Tecnologia de Informag¢ao e Comunicagao (sistemas

internos)
11h: Comisséo Interna de Supervisao da Carreira (CIS)
11h20: ASUFPel.

Fonte: Dados fornecidos pela Pro-Reitoria de Gestdo com Pessoas; elaboragéo propria.

Embora essa programacgédo tenha se mostrado bem estruturada, ndo foram
identificados temas especificos relacionados as fung¢des do Estado, aos objetivos sociais
da instituicao e as especificidades do servigo publico. A falta de um conteudo voltado para
esses elementos, conforme preconiza o Decreto 5.825/2006, parece ter gerado um
distanciamento em relagao a proposta inicial do evento, que deveria engajar os TAEs com
a cultura institucional e o contexto do servigo publico.

Em suma, para atender melhor as necessidades e expectativas de todos os TAEs, o

evento de acolhida poderia ser ajustado para oferecer um conteudo que va além do que ja
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foi transmitido pela chefia e pela equipe de trabalho e que considere as diferentes fases de

integracéo dos servidores.

- Afirmacgao 20: Os documentos orientativos, como o manual do servidor, foram
importantes instrumentos e suficientemente uteis na busca sobre informagodes a
respeito da minha vida funcional junto a UFPel.

Aspecto analisado: adequacao dos documentos orientativos (manuais)

Tabela 26 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmacéo 20

Freq. Positiva Freq. Neutra | Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 44,64 33,93 21,43 0,25
Feminino 37,93 34,48 27,59 0,14
Masculino 51,85 33,33 14,81 0,37
Nivel Médio 42,31 38,46 19,23 0,19
Nivel Superior 46,67 30,00 23,33 0,30
Ampla Conc. 45,65 36,96 17,39 0,35
Cotas 40,00 20,00 40,00 -0,20
Un. Adm. 52,63 21,05 26,32 0,32
Un. Acad. 40,54 40,54 18,92 0,22

Fonte: Elaboragao propria (2025).

A afirmacao 20 aborda a utilidade dos documentos orientativos, como o manual do
servidor, na busca por informagdes sobre a vida funcional dos novos TAEs junto a UFPel.
A avaliagdo geral revelou um IC de 0,25, com uma frequéncia de respostas neutras e
negativas maior do que as respostas positivas, indicando que a maioria dos respondentes
nao considera os documentos suficientemente Uteis para esclarecer questdes relacionadas
a sua vida funcional.

E relevante notar que, embora a equipe da PROGEP afirme fornecer o manual do
servidor aos novos TAEs, juntamente com documentos normativos que regulamentam o
servigo publico, a carreira dos TAEs e o funcionamento da UFPel, alguns servidores

demonstram desconhecimento desses materiais. Comentarios como “N&o conheg¢o o
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J) 13

documento manual do servidor”, “Desconheco o Manual” e “Nao foram apresentados
documentados orientativos” sdo comuns e indicam uma falha na disseminacdo dessas
informacoes.

Importa destacar que esta afirmacao foi a que recebeu o menor IC entre todas as
afirmacodes do EE 2.

De acordo com Oliveira (2021) e Delvas (2017), o fornecimento de materiais
orientativos € crucial para garantir que os servidores estejam bem orientados sobre seus
direitos, deveres e estrutura organizacional, entre outras informacdes, o que garante a
desresponsabilizagdo pessoal com o argumento de desconhecimento de informagdes por
parte do servidor. A falta de conhecimento desses documentos pode levar ainda a uma
desinformacéo, prejudicando a adaptagao e o desempenho dos novos TAEs.

Nota-se que quando se observa as variagdes de respostas dos diferentes grupos,
apenas os grupos Masculino e Unidades Administrativas apresentaram uma frequéncia
maior de respostas positivas do que de respostas neutras e negativas, sugerindo que a
PROGEP poderia reforcar a disponibilizagdo e a comunicacido desses documentos de

forma mais eficaz.

- Afirmacgao 21: Foi designado pela chefia um(a) colega especifico(a) que me
auxiliou na execuc¢ao das minhas atividades de maneira satisfatéria e adequada.

Aspecto analisado: tutoria

Tabela 27 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmacéo 21

Freq. Positiva Freq. Neutra | Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 48,21 21,43 30,36 0,32
Feminino 46,43 17,86 35,71 0,21
Masculino 50,00 25,00 25,00 0,43
Nivel Médio 42,86 21,43 35,71 0,18
Nivel Superior 53,57 21,43 25,00 0,46
Ampla Conc. 52,27 18,18 29,55 0,41
Cotas 33,33 33,33 33,33 0,00
Un. Adm. 42,11 21,05 36,84 0,26
Un. Acad. 51,35 21,62 27,03 0,35

Fonte: Elaboragéo propria (2025).



72

A afirmacao 21 aborda a questao da tutoria ou mentoria para auxiliar os novos TAEs
nas suas atividades, uma pratica que, segundo Bauer (2010), oferece apoio essencial em
termos sociais, politicos e profissionais, além de facilitar a adaptacdo a organizacéo. A
avaliagao dos respondentes demonstrou uma percepg¢ao mista sobre a eficacia da tutoria
no processo de onboarding. O |IC de 0,32 indica que as respostas positivas foram
moderadas, com um alto numero de respostas neutras ou negativas.

A analise dos comentarios dos respondentes também revela a diversidade nas
experiéncias relacionadas a tutoria. Alguns destacam que receberam apoio direto e
satisfatorio de seus tutores, como no caso de um respondente que afirmou que sua tutora
fez um excelente trabalho de orientacdo, tornando-o seguro para desempenhar suas
fungdes. Outro respondente afirma ter recebido esse apoio por parte de suas chefias: “meus
dois chefes até o momento (o primeiro se aposentou) me auxiliaram diretamente em minhas
novas tarefas”.

Por outro lado, outros relataram a auséncia dessa pratica, mencionando que a chefia
nao designou ninguém para orientar, mas que o apoio dos colegas de setor supriu essa
necessidade. De fato, a PROGEP afirma nao haver a aplicagao dessa pratica de forma
sistematica, o que pode comprometer a qualidade da integracao, resultando em diferentes
niveis de apoio dependendo da unidade ou da lideranca de cada setor. Isso € corroborado
por Oliveira et al. (2008), que defendem que a presenga do tutor no processo de onboarding
€ fundamental para garantir uma adaptacado mais eficaz do servidor.

Observa-se pela tabela acima (Tabela 27) que o numero de respostas neutras e
negativas foi bastante representativo, o que pode ser influenciado pela auséncia desse
acompanhamento direto.

Em resumo, a avaliagdo da afirmagédo 21 sugere que, embora a pratica de tutoria
seja percebida como valiosa por alguns, ela ainda carece de maior formalizagcdo e
consisténcia. Uma maior énfase e sistematizagdo na implementacao dessa pratica pode
potencializar os resultados da integragdo, proporcionando um apoio mais continuo,

personalizado e eficaz.
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4.2.4.3 Afirmagoes do EE 3

As afirmagodes do EE 3, “Aculturagéo e Alinhamento Institucional”, dizem respeito a
percepcao dos novos TAEs quanto a sua integragao a cultura da UFPel, aos principios da

instituicao e aos valores do servigo publico.

- Afirmacao 22: As agoes de integragao desde o inicio do meu vinculo funcional
com a UFPel contribuiram para o meu sentimento de pertencimento a instituigao.

Aspecto analisado: promocéo do sentimento de pertencimento

Tabela 28 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmagao 22

Freq. Positiva Freq. Neutra Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordéancia
Geral 47,37 28,07 24,56 0,37
Feminino 58,62 20,69 20,69 0,62
Masculino 35,71 35,71 28,57 0,11
Nivel Médio 42,86 39,29 17,86 0,32
Nivel Superior 51,72 17,24 31,03 0,41
Ampla Conc. 51,11 26,67 22,22 0,49
Cotas 33,33 33,33 33,33 -0,08
Un. Adm. 55,00 20,00 25,00 0,60
Un. Acad. 43,24 32,43 24,32 0,24

Fonte: Elaboragao propria (2025).

A afirmacéo 22 busca avaliar o impacto das agdes de integragao desde o inicio do
vinculo funcional dos novos TAEs com a UFPel no fortalecimento do seu sentimento de
pertencimento a instituicdo. Segundo a equipe da PROGEP, este € um dos objetivos do
onboarding na instituigdo e das a¢des de integracédo promovidas pela UFPel. Trabalhar para
o fortalecimento deste sentimento é intensificar o vinculo emocional e profissional do
servidor com a instituicdo, de forma que este se sinta parte da Universidade desde o seu
primeiro contato.

No entanto, o IC de 0,37 e mais da metade dos participantes ndo tendo avaliado de
forma favoravel essa afirmagdo, indica que, embora uma parte significativa dos
respondentes tenha reconhecido as ag¢des de integracdo como positivas neste aspecto,

ainda ha lacunas a serem preenchidas.
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Além disso, nota-se um IC negativo entre os cotistas (-0,08), que revela a
necessidade de as praticas de acolhimento e integracdo criarem um ambiente mais

inclusivo, a fim de fortalecer o sentimento de pertencimento para este grupo.

- Afirmacao 23: Iniciativas, como o tour pelos ambientes da Universidade, me
proporcionaram um maior conhecimento da histéria e da estrutura da UFPel.

Aspecto analisado: conhecimento da estrutura organizacional

Tabela 29 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmacéo 23

Freq. Positiva Freq. Neutra Freq. Negativa indice de
(%) (%) (%) Concordancia
Geral 52,17 23,91 23,91 0,41
Feminino 54 17 20,83 25,00 0,54
Masculino 50,00 27,27 22,73 0,27
Nivel Médio 56,52 13,04 30,43 0,30
Nivel Superior 47,83 34,78 17,39 0,52
Ampla Conc. 55,56 25,00 19,44 0,53
Cotas 40,00 20,00 40,00 0,00
Un. Adm. 53,33 26,67 20,00 0,60
Un. Acad. 51,61 22,58 25,81 0,32

Fonte: Elaboragao propria (2025).

A afirmagao 23 busca avaliar a percepgao dos novos TAEs em relacéo as iniciativas
que visam proporcionar um maior conhecimento da histéria e da estrutura da UFPel, como
o tour pelos ambientes da Universidade. A proposta dessas iniciativas € promover uma
imersao mais profunda na cultura institucional, proporcionado ao novos TAEs uma conexao
maior com a institui¢cao e facilitando sua adaptagcdo ao ambiente universitario.

De acordo com Pacheco (2015), a compreenséo da historia é fundamental para gerar
uma integragdo mais profunda. Além disso, ao conhecerem melhor a infraestrutura, os
espagos e as pessoas que os ocupam, os novos TAEs tém maiores chances de uma
aculturacdo mais célere ao novo ambiente.

O IC de 0,41 reflete que, embora a maioria dos participantes tenha avaliado de forma
positiva as iniciativas de integracdo abordadas, ndo traduz uma avaliagdo fortemente
positiva. Uma parte consideravel (47,82%) dos respondentes optou por respostas neutras

ou negativas, o que sugere que essas acdes podem nao ter tido o impacto esperado para
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todos os TAEs. Isso pode ser respaldado por destaques dos respondentes, como “Nao fiz
o tour pelos prédios e campus. Na época ninguém me disse que havia isso e nem sabia

qgue ainda existia (sei que no passado isso existia)”, “Nao houve visitacdo e conhecimento
das unidades da UFPel” e “N&o tive tour nos predios”.

Por fim, é importante salientar que a falta de participacdo no tour pode ter
influenciado a percepcao de muitos TAEs sobre o quao util foi essa agcado para a sua
aculturacado. Para melhorar a experiéncia de integragcado, a UFPel poderia tornar essas
iniciativas mais visiveis e garantir que todos os novos TAEs tenham a oportunidade de

participar, independentemente da época em que ingressaram.

- Afirmacgao 24: As informagoes e instrugoes recebidas nos primeiros meses
de trabalho foram essenciais para que eu compreendesse o meu papel na UFPel.

Aspecto analisado: compreensao do papel na instituicdo

Tabela 30 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmacéo 24

Freq. Positiva Freq. Freq. Negativa indice de
(%) Neutra (%) (%) Concordancia
Geral 62,07 25,86 12,07 0,71
Feminino 63,33 33,33 3,33 0,87
Masculino 60,71 17,86 21,43 0,54
Nivel Médio 62,07 27,59 10,34 0,66
Nivel Superior 62,07 24,14 13,79 0,76
Ampla Conc. 65,22 26,09 8,70 0,83
Cotas 50,00 25,00 25,00 0,25
Un. Adm. 70,00 20,00 10,00 0,90
Un. Acad. 57,89 28,95 13,16 0,61

Fonte: Elaboragao propria (2025).

A afirmacao 24 foi formulada para avaliar o impacto das informagdes e instrugoes
recebidas nos primeiros meses de trabalho sobre a compreensao do papel dos novos TAEs
na UFPel. O entendimento claro de suas fungdes e responsabilidades é essencial para que
o servidor perceba seu valor na instituicdo e como suas agdes contribuem para o sucesso
da instituigao.

O IC geral foi de 0,71, o que indica uma avaliagdo positiva e uma percepg¢ao geral

de que as informagdes recebidas foram uteis para que os novos TAEs compreendessem
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seu papel na UFPel. Essa avaliacado é reforcada pelo percentual de 62,07% de respostas
positivas. Essa afirmagéo configurou como a de maior IC quando comparada as demais
afirmacoes do EE 3.

Porém, a analise dos comentarios revela que, apesar da maioria das avaliagcbes
serem positivas, alguns servidores ainda sentiram que as instrugdes recebidas poderiam
ser mais claras ou abrangentes. Um exemplo disso é o comentario que menciona a falta de
explicacdo sobre o papel transformador do servidor: “o papel do servidor na UFPel néo é
tdo bem explicado antes da acao de integracédo. Falta alguém explicitar que os novos
servidores estdo aqui para ajudar a transformar esse Pais por meio da educacgéo acessivel
e de qualidade. Tarefa por tarefa, atividade por atividade, cada um executando com
exceléncia suas fungdes nos seus respectivos cargos fazendo o possivel para que o todo
se realize e a visao da UFPel se concretize”. Este comentario sugere que, embora os TAEs
compreendam suas responsabilidades diarias, é preciso incentiva-los a identificar como
essas tarefas se encaixam na missao educacional e social da UFPel, que é a transformacéao

do pais por meio da educacao acessivel e de qualidade.

- Afirmacgao 25: O processo de acolhimento e as agdes de integracao me
ajudaram a entender melhor a cultura e os valores do servigo publico, incluindo a
ética, a transparéncia e a integridade.

Aspecto analisado: compreensdo da cultura institucional e dos valores do servigo

publico

Tabela 31 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmacéo 25

Freq. Positiva Freq. Neutra Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 55,17 31,03 13,79 0,60
Feminino 51,72 37,93 10,34 0,59
Masculino 58,62 24,14 17,24 0,62
Nivel Médio 48,28 37,93 13,79 0,48
Nivel Superior 62,07 24,14 13,79 0,72
Ampla Conc. 42,42 42,42 15,15 0,61
Cotas 41,67 33,33 25,00 0,17
Un. Adm. 55,00 30,00 15,00 0,60
Un. Acad. 55,26 31,58 13,16 0,61

Fonte: Elaboragao propria (2025).
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A afirmacédo 25 avalia a percepcao dos novos TAEs quanto a contribuicao das agdes
de acolhimento e integracdo para a compreensao da cultura organizacional e dos valores
do servigo publico. Alguns autores como Oliveira (2021) e Perry (2020) destacam que a
transmissado da cultura e dos valores € fundamental na etapa de onboarding, o que
proporciona a assimilacao de principios que vao fortalecer o comprometimento dos TAEs
com a instituicdo e garantir a coeréncia de suas praticas com os objetivos do setor publico.

O IC de 0,60 indica uma avaliagdo moderadamente positiva. A frequéncia de
respostas positivas (55,17%) reforca a percepcédo de que as agbes de integracdo
desempenham um papel relevante na transmissao dos valores institucionais. No entanto, a
alta taxa de respostas neutras (31,03%) e a presenca de avaliagdes negativas (13,79%)
sugerem que a transmissao da cultura e dos valores pode n&o estar sendo igualmente
efetiva para todos os ingressantes.

Ao analisar os recortes por grupos, observa-se que o IC registrado para os TAEs de
nivel médio (0,48) foi significativamente menor do que os de nivel superior (0,72). Da
mesma forma, os TAEs cotistas apresentaram um IC muito inferior (0,17) ao dos TAEs da
ampla concorréncia (0,61). Esses dados evidenciam que as a¢des nao estdo plenamente
adequadas a todos os grupos.

Embora os resultados indiguem uma percepgao positiva sobre este aspecto, a
avaliagao geral sugere a necessidade de promover maior alinhamento entre os novos TAEs
e a cultura organizacional e os valores do servigo publico. Esse alinhamento desde o inicio
da relagéo de trabalho, conforme apontam Oliveira (2021) e Perry (2020), é determinante
para que o servidor desenvolva uma postura pré-social, orientada ao ethos do servigo
publico. Portanto, apesar da percepcéao favoravel entre os novos TAEs, os dados reforgam
a importancia de praticas de integragao mais estruturadas e intencionais, que comuniquem

e reforcem de forma clara a cultura organizacional e os valores publicos.

- Afirmagao 26: As informagoes e instrugdes recebidas nos primeiros meses
de trabalho foram essenciais para que eu compreendesse os objetivos sociais da
UFPel enquanto uma universidade publica, gratuita e de qualidade.

Aspecto analisado: alinhamento com os objetivos da instituicao
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Tabela 32 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmacéo 26

Freq. Positiva Freq. Neutra | Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 54,24 28,81 16,95 0,56
Feminino 63,33 23,33 13,33 0,73
Masculino 44,83 34,48 20,69 0,38
Nivel Médio 55,17 27,59 17,24 0,52
Nivel Superior 53,33 30,00 16,67 0,60
Ampla Conc. 55,32 27,66 17,02 0,62
Cotas 50,00 33,33 16,67 0,33
Un. Adm. 50,00 25,00 25,00 0,50
Un. Acad. 56,41 30,77 12,82 0,59

Fonte: Elaboragao propria (2025).

A afirmacédo 26 avalia a percepgao dos novos TAEs quanto a contribuicao das
informacdes e instrugdes recebidas nos primeiros meses de trabalho para a compreensao
dos objetivos sociais da UFPel como uma universidade publica, gratuita e de qualidade.
Esse periodo inicial € fundamental para que os servidores compreendam a sua
responsabilidade na promog¢ao do impacto social gerado pelas atividades de ensino, de
pesquisa e de extensao promovidas pela Universidade. A clareza na transmissao dessas
informagdes pode favorecer o engajamento dos TAEs com a missdo institucional.

O IC foi de 0,56, indicando uma avaliagdo moderadamente positiva, com margem
para aprimoramento. O percentual de respostas neutras e negativas (28,81 e 16,95%,
respectivamente) evidencia que uma parcela expressiva dos servidores ndo se sente
plenamente esclarecida sobre os objetivos sociais da universidade.

Diante desse cenario, os resultados indicam que ha oportunidades para aprimorar
as praticas que tornem visiveis os compromissos sociais que fundamentam o trabalho da
UFPel. Como afirmam Borges et al. (2010), esse alinhamento contribui para que os
servidores internalizem os objetivos institucionais e, consequentemente, se engajem de

forma consciente com a missao publica que lhes ¢é atribuida.
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- Afirmagao 27: Minha motivagdao para o servico publico aumentou
significativamente apés as a¢oes de integragao adotadas pela instituigao.

Aspecto analisado: motivagao para o servigo publico

Tabela 33 — Frequéncias relativas e indice de Concordancia — Afirmacéo 27

Freq. Positiva Freq. Neutra | Freq. Negativa indice de

(%) (%) (%) Concordancia
Geral 36,21 43,10 20,69 0,24
Feminino 40,00 46,67 13,33 0,40
Masculino 32,14 39,29 28,57 0,07
Nivel Médio 34,48 44,83 20,69 0,21
Nivel Superior 37,93 41,38 20,69 0,28
Ampla Conc. 39,13 45,65 15,22 0,39
Cotas 25,00 33,33 41,67 -0,33
Un. Adm. 35,00 45,00 20,00 0,30
Un. Acad. 36,84 42,11 21,05 0,21

Fonte: Elaboragéao propria (2025).

A ultima afirmacgéo busca avaliar se as ag¢des de integragcado promovidas pela UFPel
impactaram significativamente na motivagdo dos novos TAEs para o servigo publico. A
motivacdo € um fator central para o engajamento, a produtividade e o comprometimento
institucional.

Com um IC de apenas 0,24, essa foi uma das afirmagdes com menor porcentagem
de respostas positivas, apresentando o menor IC do EE 3, revelando que a maioria dos
servidores nao percebeu um aumento significativo em sua motivagéo a partir das agdes de
integracéo. Os TAEs cotistas foi o grupo que apresentou a maior porcentagem de respostas
negativas (41,67%) e o IC negativo de -0,33.

Segundo a PROGEP, a motivagdo para o servigo publico é trabalhada tanto no
evento de acolhida, quanto no acolhimento e acompanhamento da equipe multiprofissional,
bem como com a disponibilizagdo dos documentos relacionados. Embora a PROGEP
reconheca que a motivagdo depende de inumeros fatores, incluindo caracteristicas
individuais e elementos institucionais, os resultados apontam para a necessidade de

repensar as estratégias adotadas até o momento.
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Em suma, observa-se que as ag¢des de integragdo nao foram eficazes em promover
0 aumento da motivagao para o servigo publico, apontando para possiveis lacunas nesse
aspecto. Assim, torna-se necessario investir em praticas que reforcem a motivacao e que

levem o TAE a reconhecer o impacto do seu trabalho para a sociedade.

A seguir, a Tabela 34 apresenta os indices de Concordancia de cada afirmacéo,

ordenados do maior para o0 menor valor:

Tabela 34 — Afirmacdes ordenadas por indice de Concordancia

Afirmagao EE Aspecto analisado IC Classificagao IC
3 1 Acolhida da equipe 1,50 Concordancia extrema
4 1 Acolhida da chefia 1,45 Forte concordancia
6 1 Acolhimento de outros setores 1,28 Forte concordancia

Orientacdes sobre os procedimentos )
1 1 ) 1,20 Forte concordancia
para ingresso

Incentivo da chefia ao desenvolvimento

15 2 orofissional 0,98 | Moderada concordéancia
2 1 Solenidade do ato de posse 0,88 | Moderada concordancia
10 1 Respeito as diversidades e inclusao 0,85 | Moderada concordancia
19 2 Temas e duragao do evento de acolhida | 0,74 | Moderada concordancia
24 3 Compreensao do papel na instituicao 0,71 Moderada concordancia
16 2 Adequacéo das capacitagdes 0,69 | Moderada concordancia
14 2 Feedbacks sobre o desempenho 0,68 | Moderada concordancia
12 2 Compreensao dos direitos e deveres 0,67 | Moderada concordéancia
11 1 Interagdes informais 0,64 | Moderada concordancia
25 3 Compreensao da cultura institucionale | 060 | Moderada concordancia

dos valores do servigo publico

Contribuigdo do evento de acolhida no
17 2 0,59 | Moderada concordancia
desenvolvimento profissional

7 1 Apoio psicossocial da PROGEP 0,57 | Moderada concordancia
Alinhamento com os objetivos da
26 3 o 0,56 | Moderada concordancia
instituicdo
13 2 Entendimento sobre estagio probatério 0,47 Moderada concordancia

Conhecimento da estrutura . .
23 3 o 0,41 Baixa concordancia
organizacional
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distantes

Afirmacao EE Aspecto analisado IC Classificagao IC
Promocéo do sentimento de _ _
22 3 0,37 Baixa concordancia
pertencimento
21 2 Tutoria 0,32 Baixa concordancia
Adequacao do momento do evento de
18 2 0,31 Baixa concordancia
acolhida
Equilibrio entre acolhimento coletivo e
9 1 0,29 Baixa concordancia
individual
Adequacédo dos documentos orientativos . .
20 2 ) 0,25 Baixa concordéancia
(manuais)
27 3 Motivagao para o servigo publico 0,24 Baixa concordancia
5 1 Preparagao da estagéo de trabalho 0,21 Baixa concordancia
Suporte a servidores de localidades _ _
8 1 0,17 Baixa concordancia

Fonte: Elaboragao propria (2025).

Pela Tabela 34, é possivel observar que as afirmacgdes relacionadas ao EE 1

(Acolhimento e Apoio Psicossocial) estdo mais concentradas no topo da tabela, com indices

de concordancia mais elevados, refletindo uma avaliagdo mais positiva das fases iniciais

do onboarding. As afirmacdes do EE 2 (Aquisicdo de Conhecimento e Aprimoramento

Profissional) estdo mais concentradas na parte intermediaria da tabela, com avaliagbes

mais moderadas. Ja as do EE 3 (Aculturagdo e Alinhamento Institucional) concentram-se

mais na parte inferior, indicando, no geral, menores indices de concordancia.

Esses dados corroboram a analise apresentada anteriormente, reforgando a ideia de

que o onboarding dos TAEs na UFPel € mais eficaz nas fases iniciais, carecendo de maior

atencao nas etapas subsequentes.



5 Propostas de intervencao

Esta secdo apresenta as propostas de intervengdo destinadas a aprimorar o
processo de onboarding dos novos TAEs da UFPel com base na analise anteriormente
apresentada, as quais serao divididas em: (i) agao principal (AP), que visa a implementacgao
de um modelo de onboarding estruturado, (ii) agdes complementares (AC), que envolvem
medidas para corrigir lacunas identificadas no processo atual, e (iii) agdes de
monitoramento e avaliacdo (AMA), que garantirdo o acompanhamento continuo e a
efetividade das acdes implementadas.

Espera-se, com essas ag¢des, fortalecer o processo de onboarding dos TAEs desde
as etapas iniciais de acolhimento até o efetivo alinhamento com os valores e objetivos

institucionais.

5.1 Acgao principal

A principal proposta deste trabalho é a estruturacdo de um modelo que oriente as
praticas de socializagdo dos TAE da UFPel, contribuindo para a sua eficacia e facilitando o
monitoramento continuo do processo, conforme sintetizado no Quadro 5. Destaca-se que

o0 modelo proposto se encontra no Apéndice D deste trabalho.

Quadro 5 — Proposta de modelo estruturado para o onboarding dos TAEs da UFPel

Acao principal Descrigao Justificativa Beneficio da agao
Facilitar o
Um guia contendo todos acompanhamento e
os procedimentos e controle de todas as etapas
Modelo estruturado de etapgs necessarias para de integracgao, garantlndo Malpr_ f:ontrole e
) a integragédo bem- que os agentes envolvidos eficiéncia do
onboarding para novos .
P sucedida dos novos tenham todas as processo de
TAEs (cfe. Apéndice D) I : ~ - . ~
TAEs, facilitando o informacgdes necessarias integracao
acompanhamento do para oferecer suporte e
processo. monitorar o processo de

ingresso de forma eficiente.

Fonte: Elaboragao propria (2025).
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5.2 Agoes complementares

Considerando a analise dos resultados, para a elaboragao do modelo estruturado de
onboarding para os novos TAEs da UFPel, recomendam-se as agbes complementares
apresentadas nos Quadros 6 a 15, a fim de aprimorar aspectos especificos do processo de

socializagao.

Quadro 6 — Agdo complementar 1

Contato com os nomeados antes da posse

Apods 10 dias da nomeagdo, um membro da equipe da PROGEP deve
entrar em contato com o(a) candidato(a) nomeado(a) para esclarecer
eventuais duvidas sobre o processo de ingresso.

1. Reduzir a inseguranca inicial.

1. Orientacbes sobre os procedimentos para ingresso
2. Equilibrio entre acolhimento coletivo e individual

1. Percentual de nomeados que foram contatados dentro do prazo de
10 dias ap6s a nomeacgao.

2. Satisfagao dos nomeados.

1. Falta de pessoal ou tempo para realizar os contatos. Estratégia de
mitigacao: planejar e distribuir as tarefas com bastante antecedéncia.

2. Dificuldade em estabelecer contato com os nomeados. Estratégia de
mitigacao: disponibilizar os contatos da PROGEP aos nomeados para
futuro contato.

1. Silva, Nascimento e Botelho (2013) — inseguranga no inicio da relagéo
de trabalho

Fonte: Elaboragéo propria (2025).

Quadro 7 — Agao complementar 2

Elaboragdo do guia de treinamentos especializados por parte dos
gestores

O gestor deve apresentar um guia de treinamentos especificos ao TAE
ingressante, considerando a natureza do cargo e as atividades a serem
exercidas, incluindo orientacdes importantes para o desempenho das
funcoes.




84

1. Reduzir a curva de aprendizagem dos novos TAEs, acelerando o
desenvolvimento profissional e a adaptagéo as demandas do cargo.

1. Incentivo da chefia ao desenvolvimento profissional

2. Adequacao das capacitagdes

1. Percentual de programas de treinamentos especializados para cada
TAE apresentados a PROGEP em relagdo ao numero de TAEs
ingressantes.

2. Percentual de TAEs que completam o programa de treinamentos
especializados em relagdo ao numero total de novos TAEs.

3. Satisfacédo dos TAEs

1. Falta de dedicagao dos gestores na elaboragdo do Guia. Estratégia
de mitigagdo: sensibilizagédo e treinamento para os gestores.

2. Resisténcia dos TAEs em seguir os Guias. Estratégia de mitigagao:
tornar o guia um componente obrigatério do processo de onboarding.

3. Falta de tempo para realizar os treinamentos. Estratégia de
mitigacéo: oferecer treinamentos em formato flexivel, com moddulos
online.

1. Dutra (2006 apud Santos, 2022) — importancia dos treinamentos
voltados as especificidades do cargo

2. Correia e Montezano (2019) — importancia da adequacgao das
capacitagoes

Fonte: Elaboragéo propria (2025).

Quadro 8 — Agcao complementar 3

Criagéo do programa de capacitacdo “UFPel acolhedora”, voltado para chefias
e demais servidores, com carater obrigatério para as chefias.

Formacgdo que inclua tépicos sobre acolhimento e comunicagio eficaz com
novos servidores. Para que a chefia tenha direito a receber um novo servidor,
deve ser imprescindivel que ela tenha participado dessa formacgao especifica.

1. Preparar o gestor e os demais servidores da universidade para acolher e
integrar os novos TAEs.

. Acolhida da equipe

. Acolhida da chefia

. Acolhimento de outros setores

. Preparagao da estagao de trabalho

. Equilibrio entre acolhimento coletivo e individual
. Respeito as diversidades e incluséo

. Interagdes informais

. Feedbacks sobre o desempenho

© 00 N O 0 B~ WODN -

. Incentivo da chefia ao desenvolvimento profissional
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1. Percentual de gestores que participaram da formagao em relagéo ao nimero
total de gestores responsaveis por receber os novos TAEs.

2. Avaliagao da satisfagdo dos gestores com a formagéo.

1. Resisténcia a participagdo na formacao. Estratégia de mitigagao: tornar a
formagéo obrigatéria e vinculada ao direito de recepgéo de novos TAEs.

2. Falta de tempo de realizar a formagao. Estratégia de mitigagdo: oferecer a
formagé&o com maodulos online.

3. Rotatividade de gestores. Estratégia de mitigagéo: oferecer a formagao com
mddulos online.

Minicucci (2016 apud Dalanhol, 2019); Maschio (2018) — competéncias dos
gestores no onboarding

Fonte: Elaboragéo propria (2025).

Quadro 9 — Agao complementar 4

Disponibilizagédo de cartilha orientativa para os gestores

Elaborar uma cartilha de orientagédo para os gestores com informagdes claras
e padronizadas sobre o processo de onboarding.

Preparar o gestor para acolher e integrar os novos TAEs de forma estruturada.

. Acolhida da equipe

. Acolhida da chefia

. Preparagao da estagao de trabalho

. Equiilibrio entre acolhimento coletivo e individual
. Respeito as diversidades e inclusao

. Interagées informais

. Feedbacks sobre o desempenho

0 N O 0 b~ W DN -

. Incentivo da chefia ao desenvolvimento profissional
9. Adequacgao das capacitagdes
10. Tutoria

11. Compreensao do papel na instituicao

1. Percentual de gestores que tém acesso a cartilha em relagdo ao numero de
gestores responsaveis pelo onboarding dos novos TAEs.

2. Avaliagéo da satisfacdo dos gestores com a cartilha.

1. Resisténcia dos gestores com as orientagdes da cartilha. Estratégia de
mitigagdo: promover treinamentos e conscientizagao sobre a importancia de
um onboarding estruturado.

2. Falta de clareza nas informagdes da cartilha. Estratégias de mitigacao:
solicitar feedback das chefias a respeito das informacdes da cartilha; realizar
revisdes periddicas.




86

Bernardino (2022) - preparagao das chefias, papel dos gestores no
onboarding

Fonte: Elaboragéo propria (2025).

Quadro 10 — Agao complementar 5

Realizagdo prioritaria de cerimbnia de posse coletiva ou,
alternativamente, recepcgéo personalizada, com entrega de kit de boas-
vindas

Sempre que possivel, realizar posse de forma coletiva e solene,
criando um ambiente mais significativo para os servidores e
destacando a importancia do momento de ingresso na instituicdo. Em
casos de posse individual, o novo TAE devera ser formalmente
apresentado ao(a) Pro-Reitor(a) de Gestdo com Pessoas, ou seu(sua)
representante, que deve desejar boas-vindas e dar demais explicacdes
sobre o ingresso.

Entregar ao servidor um kit contendo, no minimo, brindes simbdlicos
relacionados a identidade da instituicdo e o Guia do Ingressante com
informacdes essenciais sobre a instituicdo, seus direitos e deveres,
além de elucidagdes sobre as principais rotinas administrativas.

1. Estimular o senso de pertencimento, fortalecendo a identificagdo do
TAE com a instituicio.

2. Facilitar a compreensao sobre as principais informagdes
relacionadas ao ingresso.

. Solenidade do ato de posse

. Equilibrio entre acolhimento coletivo e individual

. Compreenséo dos direitos e deveres

. Entendimento sobre estagio probatério

. Adequacéo dos documentos orientativos (manuais)
. Promocéao do sentimento de pertencimento

N OO OB W N~

. Alinhamento com os objetivos da instituigdo

1. Percentual de novos TAEs que receberam o kit de boas-vindas em
relagdo ao numero total de novos TAEs.

2. Satisfagao dos TAEs

1. Dificuldades na logistica de realizagdo da cerimbnia de posse.
Estratégia de mitigagéo: planejar com antecedéncia e alocar uma
equipe especifica para coordenar os trabalhos logisticos da ceriménia.

2. Dificuldade de conciliar a agenda das autoridades. Estratégia de
mitigacado: agendar a cerimdnia de posse coletiva com bastante
antecedéncia.
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3. Falta de orcamento para os kits. Estratégia de mitigacao: optar por
brindes de menor custo; oferecer o Guia do Ingressante de forma
online.

4. Demora na disponibilizagdo dos kits. Estratégia de mitigacao:
planejar a entrega dos kits com antecedéncia.

5. Informagdes do Guia desatualizadas. Estratégia de mitigagao:
estabelecer uma rotina de atualizagédo do Guia.

1. Santos (2022) — recepgao adequada
2. Basaglia (2019) — identificagdo do responsavel pelo acolhimento

3. Oliveira (2021); Delvas (2017); Sério (2018); Salvi, Lorenzi Jt.,
Glasenapp e Wittmann (2023) — importancia dos documentos
orientativos

Fonte: Elaboragéao propria (2025).

Quadro 11 — Agao complementar 6

Aumentar a frequéncia do four institucional (visita guiada)

Oferecer o four pela instituicdo de forma continua, periédica e regular,
apresentando aos servidores as instalagbes, os setores e os principais
servigos oferecidos pela instituigao.

1. Ampliar o conhecimento sobre a histéria e a estrutura fisica e organizacional
da Universidade;

2. Proporcionar o contato com demais setores da instituigédo.

. Acolhimento de outros setores

. Promocgéo do sentimento de pertencimento

. Conhecimento da estrutura organizacional

. Compreenséo do papel na instituicao

. Compreenséo da cultura institucional e dos valores do servigo publico;

. Alinhamento com os objetivos da instituicao

N OO B W N -

. Motivagédo para o servigo publico

1. Percentual de novos TAEs que participam do four institucional em relagao
ao numero total de TAEs ingressantes.

2. Numero de tours realizados;
3. Satisfagdo dos TAEs

1. Falta de tempo para participar do tour. Estratégia de mitigagao: oferecer
tour em horarios variados (como antes ou apos o expediente, ou durante o
intervalo para o almogo); oferecer um video institucional com a estrutura da
instituicdo de forma gravada.

2. Falta de pessoal para conduzir os fours. Estratégia de mitigagao: planejar a
logistica com antecedéncia.

3. Desinteresse dos servidores. Estratégia de mitigagao: tornar o convite para
o tour mais atrativo.
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4. Dificuldades de acessibilidade. Estratégia de mitigacdo: planejar o tour
levando em conta as necessidades de acessibilidade de todos os TAEs.

1. Klein, Polin e Sutton (2015) — conhecimento organizacional

2. Lacombe (2005 apud Silva; Nascimento; Botelho, 2013) — importancia da
explicagdo de quem é quem na estrutura da organizagdo e como funcionam
0s servicos da instituicao.

Fonte: Elaboragéo propria (2025).

Quadro 12 — Agado complementar 7

Aprimoramento do acompanhamento psicossocial apés o ingresso

Realizar acompanhamento programado pés-ingresso dos novos TAEs, com o
objetivo de identificar possiveis dificuldades de adaptacéo e oferecer suporte
necessario, com especial atencao aos cotistas e aos servidores oriundos de
outras localidades.

. Reduzir o estresse relacionado ao novo ambiente de trabalho.
. Facilitar a adaptacéo dos novos TAEs.

. Promover a inclusdo, especialmente de servidores ingressantes por cotas.

A W N -

. Mitigar as dificuldades de ambientagéo na nova cidade.

. Apoio psicossocial da PROGEP;

. Suporte a servidores de localidades distantes;

. Equiilibrio entre acolhimento coletivo e individual;
. Respeito as diversidades e inclusao

. Feedbacks sobre o desempenho

oo O b W N -

. Motivagédo para o servigo publico

1. Percentual de novos TAEs atendidos pela equipe psicossocial apds o
ingresso, em relagcao ao numero total de novos TAEs.

2. Satisfagdo dos TAEs

1. Resisténcia dos TAEs ao acompanhamento psicossocial. Estratégia de
mitigacdo: promover o acompanhamento como uma ferramenta positiva de
apoio e bem-estar, destacando seus beneficios e garantindo um ambiente
confidencial e seguro.

2. Sobrecarga de tarefas ou falta de tempo dos TAEs. Estratégia de mitigagao:
oferecer flexibilidade nas agendas, ou ainda, realizar sessbes online.

1. Schaufeli (2017); Basso (2020); Bernardino (2020); Stoffel (2022) —
importancia do acompanhamento psicossocial dos servidores

2. Oliveira et al. (2008) — p. 7 — servidores oriundos de localidades distintas

Fonte: Elaboragéo propria (2025).
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Quadro 13 — Agdo complementar 8

Aprimoramento do evento de acolhida

O evento de acolhida devera ocorrer, no maximo, a cada trés meses,
oferecendo uma oportunidade regular para que os novos servidores se
integrem a cultura organizacional e tirem suas duvidas com as areas
responsaveis; incluir no evento de acolhida informagdes sobre a histéria da
instituicdo, seus valores e missao, além de conteudos que motivem para o
servigo publico.

1. Aumentar a motivagdo do novo servidor para o servigo publico.
2. Integrar o novo TAE a instituicao de forma mais célere.

3. Proporcionar oportunidade de aquisicdo de informagdes e conhecimento o
mais breve possivel.

. Acolhimento de outros setores;

. Equiilibrio entre acolhimento coletivo e individual

. Compreenséo dos direitos e deveres;

. Entendimento sobre estagio probatdrio;

. Adequacéo das capacitacoes

. Contribuigdo do evento de acolhida no desenvolvimento profissional

. Adequacdo do momento do evento de acolhida

0 N O o b~ W N =

. Temas e duragdo do evento de acolhida

©

. Promocgéo do sentimento de pertencimento

10. Conhecimento da estrutura organizacional

11. Compreensao do papel na instituicdo

12. Compreensao da cultura institucional e dos valores do servigo publico
13. Alinhamento com os objetivos da instituicao

14. Motivagéo para o servigo publico

1. Percentual de novos TAEs que participam do evento de acolhida em relagéo
ao numero total de novos TAEs.

2. Satisfagédo dos servidores

1. Resisténcia a participacédo. Estratégia de mitigacdo: avaliar os temas
trabalhados no evento, diversificar as formas de abordagem dos conteudos;
tornar a participagéo obrigatoria.

2. Sobrecarga de conteudo. Estratégias de mitigagéo: priorizar contetdos
essenciais; disponibilizar materiais complementares de forma online.

3. Falta de apoio das chefias. Estratégia de mitigagao: sensibilizar e capacitar
as chefias quanto a importancia do evento para a socializagdo dos novos
TAEs.

1. Oliveira (2021); Caxito (2012); Pereira (2014) — melhor momento para o
evento de acolhida;

2. Perry (2020); Fonseca, Nascimento e Dias (2020); Moyson et al. (2018) —
motivagéo para o servigo publico;
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3. Silva, Nascimento e Botelho (2013); Pacheco (2015); Borges et al. (2010) -
compreensao do papel na instituigao;

4. Bauer (2010); Borges et al. (2010) — alinhamento com a misséo, viséo e
valores da instituigao;

5. Lacombe (2005 apud Silva; Nascimento; Botelho, 2013); Pacheco (2015);
Grillo (2001 apud Oliveira, 2021); Ashforth, Sluss e Saks (2007)- temas
adequados no evento de acolhida

6. Grillo (2001 apud Oliveira, 2021) — duragéo do evento de acolhida

Fonte: Elaboragéo propria (2025).

Quadro 14 — Agao complementar 9

Rodas de conversa sobre o servigo publico e desafios institucionais

Oferecer capacitagdes continuas aos servidores, com o objetivo de manté-los
atualizados sobre as novidades do servigo publico e da instituigao.

Manter os novos TAEs atualizados sobre as mudangas no servigo publico e
na instituicao, incentivando-os ao alinhamento a cultura organizacional e ao
ethos do servigo publico.

. Compreenséo dos direitos e deveres;
. Adequacéo das capacitacoes;

. Compreenséo do papel na instituicao;

1
2
3
4. Compreenséo da cultura institucional e dos valores do servigo publico;
5. Alinhamento com os objetivos da instituigao;

6

. Motivagédo para o servigo publico.

1. Percentual de servidores que participam das capacitagbes em relagao ao
total de servidores em estagio probatério.

2. Quantidade de capacitagbes oferecidas ao longo de um periodo
determinado.

3. Satisfagédo dos TAEs.

1. Falta de interesse dos servidores, resultando em baixa adesdo as
capacitagdes. Estratégia de mitigagédo: avaliar a relevincia dos conteudos
trabalhados, procurando adapta-los a realidade dos servidores.

2. Falta de instrutor ou orgamento. Estratégia de mitigagéo: buscar instrutores
externos ou investir em modalidades de capacitagédo online.

3. Falta de tempo para participacdo. Estratégia de mitigacdo: oferecer
capacitagdes em horarios flexiveis, ou dividir o conteddo em modulos mais
curtos e/ou online.

1. Perry (2020); Fonseca, Nascimento e Dias (2020); Traesel e Merlo (2014);
Moyson et al. (2018); Coelho e Menon (2018); Maschio (2018) — motivagao
para o servigo publico;

2. Bauer (2010); Oliveira (2021); Rodrigues e Lemos (2017); Silva, Nascimento
e Botelho (2013); Robbins (2002); Silva et al. (2008); Klein, Polin e Sutton
(2015); Bernardino (2022) — importancia da aculturagdo organizacional
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3. Borges et al. (2010) — compreensao do papel e dos objetivos e valores da
instituicao

4. Fonseca, Nascimento e Dias (2020); Oliveira et al. (2008) — alinhamento
com os valores do servigo publico

Fonte: Elaboragéo propria (2025).

Quadro 15 — Agao complementar 10

Implantar o programa de tutoria para novos TAEs

Designacao de um tutor para acompanhar e orientar o novo TAE durante seu
periodo de adaptacdo na organizagdo, proporcionando suporte continuo e
auxiliando na integragdo ao ambiente de trabalho.

Facilitar a adaptagdo do novo TAE ao ambiente de trabalho, oferecendo
orientacao personalizada para acelerar sua integragéo e desenvolvimento.

1. Acolhida da equipe;

2. Equilibrio entre acolhimento coletivo e individual;
3. Respeito as diversidades e incluséo;

4. Feedbacks sobre o desempenho;

5. Tutoria

1. Percentual de novos TAEs que sao acompanhados por tutores, em relagéo
ao numero total de novos TAEs.

2. Satisfagdo dos TAEs

1. Falta de disponibilidade ou tempo do tutor. Estratégia de mitigagao: planejar
adequadamente a carga de trabalho do tutor, garantindo que ele tenha tempo
suficiente para apoiar o novo TAE, considerando a possibilidade de tutores
substitutos caso o principal esteja indisponivel.

2. Escolha inadequada do tutor. Estratégia de mitigacéo: estabelecer critérios
claros para a escolha de tutores, como experiéncia, habilidade de comunicagao
e capacidade de mentoria. Oferecer treinamentos para os tutores.

Bauer (2010; 2013); Oliveira et al. (2018); Melo (2011); Perry (2020) —
importancia da tutoria/mentoria no onboarding

Fonte: Elaboragéo propria (2025).

Essas acgbes objetivam resolver lacunas identificadas e, posteriormente, buscar uma

maior satisfagédo por parte dos TAEs recém-ingressos.
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5.3 Agoes de monitoramento e avaliagao

Nos Quadros 16 a 18, apresentam-se agbes de monitoramento e avaliagao para

acompanhar a implementagdo das acbes e do sucesso do onboarding na UFPel,

assegurando que 0s objetivos sejam alcangados e que eventuais ajustes possam ser feitos

ao longo do processo.

Quadro 16 — Agédo de monitoramento e avaliagéo 1

AMA 1 Check-list da socializacao
Criar um check-list detalhado que inclua todas as etapas do processo de
socializagao e integracao do novo TAE, garantindo que nada seja esquecido e

Descricao que todos os pontos sejam abordados, a ser preenchido pela PROGEP em
conjunto com o gestor ou tutor do ingressante.

Objetivo(s) Permitir um controle estruturado das etapas do onboarding.

Referéncia(s)

Huang e Tootma (2017), Krasman (2015) e Klein e Polin (2012) -
monitoramento do processo de onboarding

Fonte: Elaboragao propria (2025).

Quadro 17 — Agéao de monitoramento e avaliagéo 2

Avaliagdo periodica da percepgao dos TAEs a respeito do processo de

Al onboarding
- Implementagao de uma avaliagdo continua e sistematica sobre a satisfagao dos
Descricao TAEs com o processo de onboarding vivenciado.
o Monitorar a satisfagdo dos novos TAEs da instituicdo, identificando o alcance
Objetivo(s)

das suas necessidades e expectativas.

Referéncia(s)

Krasman (2015), Huang e Tootma (2017), Dutra (2011 apud Bernardino, 2022)
— importancia do feedback dos ingressantes.

Fonte: Elaboragao propria (2025).

Quadro 18 — Agao de monitoramento e avaliacdo 3

AMA 3 Relatério anual de socializagao
Criar um relatério de socializagao ao final de cada ano para divulgar o processo
Descrigdo de integragéo dos novos TAEs, com informagdes sobre as etapas cumpridas e
os resultados obtidos.
Objetivo(s) Gerar dados para aprimoramento continuo do processo de onboarding.

Referéncia(s)

Huang e Tootma (2017), Krasman (2015) e Klein e Polin (2012) -
acompanhamento e melhorias continuas

Fonte: Elaboragao propria (2025).



6 Consideragoes finais

A falta de um processo estruturado e documentado pode levar a descontinuidade
nas praticas de socializagdo e comprometer a qualidade do onboarding dos novos TAEs da
UFPel, especialmente diante de mudancgas na gestao universitaria. Essa lacuna observada
pode impactar negativamente os resultados esperados, como o fortalecimento do
sentimento de pertencimento e o engajamento institucional — aspectos apontados como
fragilizados pelos proprios representantes da PROGEP e confirmados na avaliagdo dos
participantes.

Diante desse cenario, o presente estudo, que teve como objetivo a estruturagao do
processo de socializagdo dos novos TAEs da UFPel, com base nas percepg¢des dos
préprios servidores recém-ingressos, mostrou-se ndo apenas oportuno, mas necessario. A
partir da coleta de dados e da revisado da literatura, confirmou-se que, embora a UFPel ja
realize algumas ag¢des voltadas a integragédo, ainda carece de uma estrutura formal e
sistematica que assegure a continuidade e a efetividade dessas iniciativas. A analise
revelou que os proprios TAEs, ao avaliarem suas experiéncias, identificaram pontos de
melhoria e reforcaram a importancia de agdes mais organizadas e consistentes. Nesse
sentido, investir na estruturagdo do onboarding, com base no modelo proposto, constitui
uma estratégia essencial para o fortalecimento da gestdo de pessoas na instituigao.

Os resultados obtidos neste estudo evidenciam, ainda, que o onboarding deve ser
concebido como um processo continuo, que extrapola 0 momento inicial de chegada do
servidor e se estende ao longo dos primeiros meses — ou até anos — de atuagao. Essa
continuidade é fundamental ndo apenas para a adaptagao funcional, mas, sobretudo, para
o fortalecimento do vinculo institucional e do senso de pertencimento.

Um achado especialmente relevante foi a constatacdo de que os TAEs ingressantes
por meio de cotas apresentaram, de maneira geral, os menores indices de Concordancia e
as percepgoes mais frageis em relagao ao processo de onboarding. Essa evidéncia reforga
a urgéncia de praticas mais inclusivas e sensiveis as especificidades desses servidores.
Recomenda-se, portanto, o aprimoramento de espagos de escuta e de acompanhamento
personalizado, com foco nas necessidades individuais, fortalecendo o compromisso

institucional com a diversidade, a equidade e o respeito a individualidade.
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Assim, o modelo estruturado de onboarding proposto neste trabalho ndo apenas
contribui para a consolidagao das boas praticas ja existentes, como também oferece novas
abordagens e diretrizes para tornar o processo mais eficiente e eficaz. Ao promover a
documentacgao e a possibilidade de avaliagao continua dessas praticas, garante-se nao so
a sustentabilidade do processo, mas também o seu aprimoramento, alinhando a gestao de
pessoas aos desafios contemporaneos do setor publico e elevando a qualidade dos
servigos prestados a sociedade.

Adicionalmente, a partir dos seis elementos abordados no referencial teorico
(acolhimento, apoio psicossocial, aquisigao de conhecimento, aprimoramento profissional,
aculturagdo e alinhamento institucional) foi possivel realizar uma analise criteriosa do
processo de onboarding dos TAEs na UFPel. Tem-se, portanto, que esses elementos, em
conjunto, constituem a base para uma integracgao significativa de novos TAEs. Dessa forma,
a exemplo dos 4 Cs do onboarding propostos por Bauer (2010), propde-se o
estabelecimento dos “6 As” do onboarding dos TAEs, abrangendo exatamente esses seis
componentes identificados como fundamentais para a sua socializagdo organizacional. A
estruturagdo do onboarding englobando os 6 As pode servir ainda como referéncia para
outras IFES que enfrentam desafios semelhantes na socializagdo dos TAEs ingressantes.

Entretanto, algumas limitagdes devem ser consideradas na realizagdo do presente
estudo. Entre elas esta a dificuldade de alcangar uma amostra representativa da populacao-
alvo. Ademais, a coleta de dados foi realizada em um periodo especifico, 0 que pode nao
refletir percepgdes futuras no processo de onboarding da instituigdo. Outro fator a ser
considerado é que, embora tenha sido adotada uma abordagem quali-quantitativa, a
percepcao dos servidores sobre o onboarding pode ter sido influenciada por fatores
subjetivos, como expectativas individuais e experiéncias anteriores no servigo publico.

Como futuros estudos propde-se que seja analisado, igualmente, o processo de
onboarding voltado aos docentes da instituicdo, permitindo, inclusive a comparagao entre
as diferentes categorias que compdem a forca de trabalho da Universidade. Essa
abordagem comparativa ndo s6 ampliaria a compreensao sobre as necessidades de cada
categoria de servidor, como também proporcionaria uma visdo mais ampla da integracao
institucional, permitindo a UFPel o aprimoramento de suas praticas de socializacao de
forma mais segmentada e eficaz.

Estudos longitudinais também sao relevantes para avaliar os efeitos do onboarding
na percepgao dos servidores ao longo do tempo, avaliando seu impacto no

desenvolvimento funcional e na consolidagdo do pertencimento organizacional.
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Outrossim, considera-se pertinente a realizacao de estudos mais aprofundados que
investiguem as razdes pelas quais os servidores ingressantes por meio de cotas tendem a
avaliar de forma menos favoravel o processo de onboarding. Essa investigagdo podera
oferecer subsidios importantes para o aprimoramento de praticas mais inclusivas e
equitativas no ambito da socializagao institucional.

Em sintese, este estudo ndo apenas preenche uma lacuna pratica na gestao de
pessoas da UFPel, como também valoriza a opinido dos proprios TAEs ao propor um
modelo estruturado de onboarding com base em suas percepgdes. Além disso, ele fortalece
0 papel estratégico da socializagdo organizacional na construgdo de uma universidade
publica mais eficiente, inclusiva e comprometida com a exceléncia nos servigos prestados

a sociedade.
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Apéndice A — Questionario para representantes da Pro-Reitoria de Gestado com

Pessoas - relacao tedrica

1. Como se da o processo de integracao dos novos Técnicos-Administrativos em

Educacao (TAEs) da UFPel? De que forma este processo se inicia, e quais etapas

Pergunta ~ . . L :
e acOes sao desenvolvidas? Quais sdo os agentes e os setores envolvidos neste
processo?

Assunto Estrutura do processo de onboarding

Autores referenciais

Silva, Nascimento e Botelho (2013); Bernardino (2022); Perry (2020); Oliveira et
al. (2008)

2. Quais os objetivos centrais do processo de integragao direcionado aos TAEs?

Pergunta Como a equipe percebe o alcance desses objetivos? Quais sdo as métricas ou
indicadores utilizados para avaliar o atingimento destes objetivos?
Assunto Objetivos do onboarding

Autores referenciais

Krasman (2015); Perry (2020); Fonseca, Nascimento e Dias (2020); Oliveira
(2021)

3. No geral, este processo se da de maneira institucionalizada ou ocorre

naturalmente no dia-a-dia do trabalho? O processo de integracéo € voltado mais

Pergunta e : . ,
para experiéncias individuais ou coletivas? Quais as vantagens e desafios
observados de acordo com as abordagens escolhidas?

A ¢ Institucionalizagdo do processo; vantagens e desafios; abordagem coletiva ou

ssunto

individual

Autores referenciais

Perry (2020); Klein e Polin (2012); Bernardino (2022)

Pergunta

4. Quais os principais temas abordados nesse processo? Como s&o definidos

estes temas?

Assunto

Temas abordados

Autores referenciais

Lacombe (2005); Ashforth, Sluss e Saks (2007); Grillo (2001 apud Oliveira, 2021)

5. De alguma maneira, a Pré-Reitoria de Gestdo com Pessoas assessora ou

Pergunta orienta os gestores das areas que recebem os novos TAEs? Quais os métodos e
praticas utilizadas nesse suporte?
Assunto Orientagao para as chefias

Autores referenciais

Maschio (2018); Bernardino (2022); Klein e Polin (2012)

Pergunta

6. Quais os beneficios identificados em razdo da aplicagdo do processo de

onboarding? Como estes beneficios sdo mapeados?

Assunto

Beneficios

Autores referenciais

Oliveira (2021); Huang e Tootmaa (2017); Bauer (2010)
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Pergunta

7. Quais fatores podem comprometer o processo de onboarding direcionado aos
TAEs?

Assunto

Dificuldades e desafios

Autores referenciais

Moyson et al. (2018); Bernardino (2022); Abranches (2011)

8. O processo de integracéo dos TAEs é avaliado e aprimorado continuamente?

Se sim, de que forma? Se ndo, por qual razdo? Ha planos de adaptagéo ou

Pergunta ) ia
melhorias no processo com base nas experiéncias passadas e feedbacks
recebidos? Como essas mudangas sao planejadas e implementadas?

Assunto Avaliagao continua, feedback e adaptacao

Autores referenciais

Huang e Tootma (2017); Krasman (2015); Bauer (2010)

9. Existem exemplos especificos (positivo ou negativo) que possam ilustrar a

Pergunta eficacia do processo de integracao? Como esses exemplos séo coletados e
utilizados?
Assunto Exemplos e praticas eficazes

Autores referenciais

Bauer (2010); Perry (2020); Oliveira (2021)

10. Ha algum tipo de treinamento voltado para acolhimento e comunicagéo

organizacional que prepare as equipes para receber os novos membros? Se sim,

Pergunta
como esses treinamentos s&o estruturados e qual o impacto esperado? Se nao,
por qual razao?

Assunto Preparagao das equipes para receber novos colegas

Autores referenciais

Maschio (2018); Correia e Montezano (2019); Minicucci (2016 apud Dalanhol,
2019)

11. Como se déo as orientagbes a respeito dos procedimentos e documentagao

Pergunta para ingresso aos novos TAEs? Como se da a garantia de que essa orientagao
seja clara e eficiente?
Assunto Estruturacéo do processo inicial de ingresso

Autores referenciais

Bernardino (2022); Jones e Volpe (2011)

12. Existe algum tipo de suporte ou acompanhamento psicossocial como, por

exemplo, da area da Psicologia do Trabalho ou correlata, durante a ambientagao

Pergunta e .
do novo TAE ao seu setor e a instituicido? Esse suporte, caso ocorra, é
programado ou ocorre apenas quando o servidor o procura?

Assunto Apoio psicossocial

Autores referenciais

Schaufeli (2017); Basso (2020); Silva, Nascimento e Botelho (2013)

13. Existe algum acompanhamento especial na adequacdo ao ambiente de

trabalho quando o novo TAE ingressa por meio de politicas afirmativas (portador

Pergunta
de necessidades especiais ou cotista racial)? De que forma a instituigdo procura
garantir a inclusdo e a adequagao dessas politicas?

Assunto Inclusao e acessibilidade

Autores referenciais

Oliveira et al. (2008); Bernardino (2022)
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Pergunta

14. De que forma os TAEs que vém de localidades distantes sao assistidos pela

instituicao?

Assunto

Apoio a TAEs de localidades distantes

Autores referenciais

Oliveira et al. (2008)

15. Como os novos TAEs recebem feedback do seu desempenho durante o

Pergunta processo de integracdo? De que maneira ocorre o acompanhamento destes
feedbacks por parte da Pro-Reitoria de Gestdo com Pessoas?
Assunto Feedbacks sobre desempenho

Autores referenciais

Eraut (2011); Eisenberger e Stinglhamber (2011); Bauer (2013)

Pergunta

16. Os encontros informais entre os colegas de trabalho/equipe s&o incentivados

de alguma forma? Se sim, de que maneira? Se nao, por qual raz&o?

Assunto

Interagdes informais

Autores referenciais

Correia e Montezano (2019); Sério (2018)

17. Ha a designacédo de um colega para acompanhar o novo TAE durante o

Pergunta processo de integracdo? Como esse acompanhamento é organizado e qual o
impacto esperado na integragdo do novo membro?
Assunto Tutoria

Autores referenciais

Bauer (2010); Melo (2011); Perry (2020)

18. Quais treinamentos sdo oferecidos aos novos TAEs durante a sua

integracdo? Como se da o convite aos servidores para estes treinamentos e qual

Pergunta ] ) L . _
a obrigatoriedade de participacdo? O que acontece se um servidor nao
comparecer? De quanto em quanto tempo ocorrem estes treinamentos?

Assunto Treinamentos e capacitagdes

Autores referenciais

Correia e Montezano (2019); Ashforth, Sluss e Saks (2007)

19. Existe algum treinamento especializado oferecido pela Gestdo de Pessoas

Pergunta ou pelas chefias em razédo das especificidades dos cargos dos TAEs? Como
esses treinamentos séo planejados e estruturados?
Assunto Formagéo direcionada a cargos especificos

Autores referenciais

Dutra (2006 apud Santos, 2022)

Pergunta

20. Quais tipos de materiais sao fornecidos aos novos TAEs durante o processo

de integragdo? Como eles auxiliam na adaptagédo dos novos servidores?

Assunto

Manuais, documentos orientativos

Autores referenciais

Oliveira (2021); Delvas (2017)

21. Apo6s o ingresso do TAE na instituicdo, de que maneira é trabalhada a sua

Pergunta motivagéo para o servigo publico (comportamento pré-social, ética, transparéncia,
integridade,...)?
Assunto Predisposi¢cao e motivagao para o servigo publico

Autores referenciais

Perry (2020); Fonseca, Nascimento e Dias (2020); Coelho e Menon (2018)
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Apéndice B — Relagao das afirmagdes do Questionario para os novos TAEs com os

respectivos aspectos avaliados e autores de referéncia

Afirmagao

Aspecto

Autor(es)

1. A comunicacéo inicial da PROGEP sobre
o processo de ingresso (documentacgao,
inspecao médica, posse e entrada em
exercicio) foi clara e Util, apresentando ser
um processo bem estruturado e
organizado.

Orientagdes sobre os
procedimentos para
ingresso

- Bernardino (2022);

- Jones e Volpe (2011);

- Andrade (2011 apud Santos,
2022);

- Benbelaid (2022);

- Velame et al. (2023)

2. O ato de posse foi bastante significativo,
e nao senti falta de mais solenidade ou
formalidade.

Solenidade do ato de
posse

- Basaglia (2019);
- Santos (2022)

3. Minha equipe de trabalho me recebeu de
maneira acolhedora e respeitosa.

Acolhida da equipe

- Basaglia (2019);

- Santos (2022)

- Correia e Montezano (2019);
- Bernardino (2022);

- Lima (2019);

- Jones e Volpe (2011);

- Benbelaid (2022);

- Velame et al. (2023);

- Bauer (2010);

- Davila e Pifia-Ramirez (2018);
- Andrade (2011 apud Santos,
2022)

4. Minha chefia me recebeu de maneira
atenciosa, demonstrando
comprometimento com o0 meu processo de
adaptagao, incentivando, inclusive, a minha
participagéo nas agdes de integragao e
acolhimento.

Acolhida da chefia

- Bernardino (2022)

- Correia e Montezano (2019);
- Lima (2019);

- Jones e Volpe (2011);

- Minicucci (2016 apud Dalanhol,
2019);

- Benbelaid (2022);

- Velame et al. (2023);

- Perry (2020);

- Bauer (2010);

- Davila e Pifia-Ramirez (2018);
- Andrade (2011 apud Santos,
2022);

- Basaglia (2019);

- Santos (2022)

5. Minha estacao de trabalho estava
organizada e pronta para me receber.

Preparagao da estagao de
trabalho

- Andrade (2011 apud Santos,
2022);
- Perry (2020);

6. Os servidores dos demais setores tém
sido acessiveis e dispostos a me ajudar
com duvidas ou problemas.

Acolhimento de outros
setores

- Bernardino (2022);

- Benbelaid (2022);

- Velame et al. (2023);

- Bauer (2010);

- Lacombe (2005 apud Silva;
Nascimento; Botelho, 2013);
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Afirmagao

Aspecto

Autor(es)

7. A equipe de apoio psicossocial da
PROGERP realiza um trabalho €ficiente e
acolhedor, contribuindo com o meu bem-

estar e adaptagao no ambiente de trabalho.

Apoio psicossocial da
PROGEP

- Schaufeli (2017);
- Basso (2020);
- Bauer (2013)

8. APROGERP esta atenta as necessidades
dos TAEs que chegam de localidades
distantes, oferecendo suporte adequado a
logistica e a adaptagao.

Suporte a servidores de
localidades distantes

- Oliveira et al. (2008)

9. APROGEP promove um bom equilibrio
entre o acolhimento coletivo e o
acompanhamento individual de cada
servidor.

Equilibrio entre
acolhimento coletivo e
individual

- Caxito (2012)

10. A instituicao respeita a diversidade de
perfis e a individualidade dos TAEs,
oferecendo alternativas para a sua

integracdo e favorecendo a incluséo.

Respeito as diversidades e
individualidades

- Bernardino (2022)

11. As interagdes informais, inclusive
naqueles eventos oferecidos pela
PROGEP, tém ajudado a melhorar a minha
relagdo com os demais servidores.

Interagdes informais

- Correia e Montezano (2019);
- Sério (2018);
- Bezinger (2016)

12. As informagdes e instru¢des recebidas
nos primeiros meses de trabalho foram
essenciais para que eu compreendesse 0s
meus direitos e deveres.

Compreenséo dos direitos
e deveres

- Tomazevic, Gongalves e Martins
(2008)

13. As orientagdes sobre o estagio
probatério me ajudaram a compreender as
expectativas sobre o meu desempenho.

Entendimento sobre
estagio probatério

- Santos (2022)

14. Os feedbacks recebidos ao longo
desse periodo foram claros e construtivos,
0 que contribuiu significativamente para o

meu aprimoramento profissional.

Feedbacks sobre o
desempenho

- Oliveira et al. (2008);

- Eraut (2011);

- Eisenberger e Stinglhamber
(2011);

- Jones e Volpe (2011);

- Minicucci (2016 apud Dalanhol,
2019);

- Basaglia (2019);

- Bauer (2013);

- Davila e Pifia-Ramirez (2018);
- Benbelaid (2022);

- Velame et al. (2023)

15. Minha chefia demonstrou envolvimento
com o meu processo de desenvolvimento,
incentivando, inclusive, a minha

Incentivo da chefia ao
desenvolvimento

- Bernardino (2022);
- Minicucci (2016 apud Dalanhol,
2019);

participacdo nas acdes de capacitagdo. profissional - Davila e Pifia-Ramirez (2018)
16. As capacitagdes oferecidas pela
PROGEP e indicadas pela minha chefia Ad 50 d - Correia e Montezano (2019);
(treinamentos, cursos presenciais ou equagao das - Dutra (2006 apud Santos, 2022);
capacitagoes

online) foram adequadas as minhas
necessidades.

- Ashforth, Sluss e Saks (2007)
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Afirmagao

Aspecto

Autor(es)

17. A participagéo no evento de acolhida
me motivou a me engajar mais no meu
trabalho, sendo relevante para o meu
desenvolvimento profissional e minha

adaptagao a UFPel.

Contribui¢cdo do evento de
acolhida no
desenvolvimento
profissional

- Pacheco (2015);
- Grillo (2001 apud Maschio, 2018)

18. O evento de acolhida foi realizado em
um periodo que permitiu que os
participantes se beneficiassem de sua
proposta.

Adequacdo do momento do
evento de acolhida

- Oliveira (2021);
- Caxito (2012)

19. O evento de acolhida oferecido pela
PROGEP foi bem estruturado, abordando
temas de forma adequada, sem ser
cansativo.

Temas e duragao do
evento de acolhida

- Lacombe (2005 apud Silva;
Nascimento; Botelho, 2013);
- Grillo (2001 apud Oliveira, 2021);

- Ashforth, Sluss e Saks (2007)

20. Os documentos orientativos, como o
manual do servidor, foram importantes
instrumentos e suficientemente Uteis na

Adequacao dos
documentos orientativos

- Oliveira (2021);
- Delvas (2017)

busca sobre informagdes a respeito da (manuais)
minha vida funcional junto a UFPel.
- Andrade (2011 apud Santos,
2022);
21. Foi designado pela chefia um(a) colega - Bauer (2010);
especifico(a) que me auxiliou na execugéo Tutoria - Bauer (2013);
das minhas atividades de maneira - Oliveira et al. (2008);
satisfatoria e adequada. - Melo (2011);
- Jones e Volpe (2011);
- Perry (2020)

22. As agdes de integracao desde o inicio
do meu vinculo funcional com a UFPel
contribuiram para o meu sentimento de

pertencimento a instituicao.

Promogao do sentimento
de pertencimento

- Perry (2020);

- Silva, Nascimento e Botelho
(2013);

- Santos (2022);

- Correia e Montezano (2019)

23. Iniciativas, como o tour pelos
ambientes da Universidade, me
proporcionaram um maior conhecimento da
histoéria e da estrutura da UFPel.

Conhecimento da estrutura
organizacional

- Lacombe (2005 apud Silva;
Nascimento; Botelho, 2013);

- Tomazevic, Gongalves e Martins
(2008)

24. As informacgoes e instrugdes recebidas
nos primeiros meses de trabalho foram
essenciais para que eu compreendesse 0
meu papel na UFPel.

Compreensao do papel na
instituicao

- Silva, Nascimento e Botelho
(2013);

- Benbelaid (2022);

- Velame et al. (2023);

- Bauer (2010);

- Pacheco (2015)

25. O processo de acolhimento e as agdes
de integracado me ajudaram a entender
melhor a cultura e os valores do servigo

publico, incluindo a ética, a transparéncia e

a integridade.

Compreensao da cultura
institucional e dos valores
do servigo publico

- Oliveira (2021);
- Rodrigues e Lemos (2017);
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Afirmagao

Aspecto

Autor(es)

26. As informacdes e instru¢des recebidas
nos primeiros meses de trabalho foram
essenciais para que eu compreendesse 0s
objetivos sociais da UFPel enquanto uma
universidade publica, gratuita e de
qualidade.

Alinhamento com os
objetivos da instituicdo

- Silva et al. (2008);

- Klein, Polin e Sutton (2015);
- Santos (2022);

- Benbelaid (2022);

- Velame et al. (2023);

- Bauer (2010);

- Lacombe (2005 apud Silva;
Nascimento; Botelho, 2013);

27. Minha motivacao para o servigo publico
aumentou significativamente apds as agoes
de integragédo adotadas pela instituigao.

Motivagao para o servico
publico

- Coelho e Menon (2018);

- Perry (2020);

- Fonseca, Nascimento e Dias
(2020);

- Moyson et al. (2018);

- Traesel e Merlo (2014)

Fonte: Elaboragao propria (2025).
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Apéndice C — Questionario aplicado aos novos Técnicos-Administrativos em

Educacao

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo do Estudo: Onboarding no servico publico: analise da opinido dos Técnicos-Administrativos em
Educacdo da Universidade Federal de Pelotas sobre o processo de integracdo da instituicdo

Pesquisador Responsavel: Anderson Simdes Uria (Mestrando em Administracdo Publica pela
Universidade Federal de Pelotas)
Orientadora: Prof2. Dr2. Francielle Molon da Silva

Vocé estd sendo convidado(a) a participar desta pesquisa devido ao seu ingresso na UFPel no ano de
2022 ou 2023. Por favor, leia este documento com bastante aten¢do. A proposta deste Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) é explicar tudo sobre o estudo e solicitar a sua permissao para
participar do mesmo.

O tema a ser abordado na pesquisa é “Onboarding no Servigo Publico”, que pode ser definido como
o0 conjunto de ag¢des que proporcionam a socializacdo ou integracao da nova forca de trabalho com a
organizac¢do. Desta forma, o objetivo desta pesquisa é analisar como os novos Técnicos-Administrativos em
Educacdo da Universidade Federal de Pelotas avaliam o processo de onboarding direcionado a sua categoria.

Esta pesquisa justifica-se pela necessidade de aprofundamento do tema, por nao se identificar uma
avaliacdo formal do processo de onboarding da UFPel, bem como pela oportunidade de sua
institucionalizagdo.

Caso vocé aceite participar da pesquisa, o procedimento serd responder ao questionario a seguir,
contendo perguntas fechadas, nas quais serd necessdrio indicar o seu grau de concordancia com as
afirmacgbes apresentadas, e abertas, que permitirdo um aprofundamento das suas respostas. O tempo
estimado para completar o questionario é de 7 a 10 minutos.

Neste estudo, o Unico risco vislumbrado é o constrangimento ou o desconforto do participante em
responder alguma das perguntas do questionario. No entanto, cabe salientar que os respondentes nao serao
identificados. Ademais, vocé poderd deixar de participar da pesquisa em qualquer momento, sem sofrer
qualquer dano ou prejuizo, ou ainda, recusar-se a responder as questdes que ndo se sentir confortdvel para
tal.

Contudo, esta pesquisa também pode trazer beneficios, como:

(a) Proporcionar a identificacdo da satisfacdo dos técnicos-administrativos em educacdo da UFPel
guanto ao processo de onboarding da instituicao;

(b) Elaboragdo de um guia orientativo para os profissionais da area de Gestao de Pessoas;

(c) Contribuicdo para a literatura pertinente.

Sua participacdo na pesquisa é totalmente voluntaria. Caso vocé decida ndo participar, ou ainda,
desistir de participar e retirar seu consentimento durante a pesquisa, ndo haverd nenhum prejuizo ao seu
vinculo institucional.

Ndo estd previsto nenhum tipo de pagamento pela sua participagdo na pesquisa e vocé nao tera
nenhum custo com respeito aos procedimentos envolvidos.



112

Solicitamos também sua autorizacdo para apresentar os resultados deste estudo em eventos e
publica-lo em revista cientifica. Por ocasido da publicagdo dos resultados, seu nome serd mantido em sigilo
absoluto, bem como em todas fases da pesquisa.

E assegurada a assisténcia durante toda pesquisa, bem como é garantido a vocé, o livre acesso a todas
as informagdes e esclarecimentos adicionais sobre o estudo e suas consequéncias, enfim, tudo o que vocé
gueira saber antes, durante e depois da sua participagado.

Caso vocé tenha duvidas, podera entrar em contato com o pesquisador responsavel, pelo celular
(53)991619531 e/ou pelo e-mail andersonsuria@gmail.com.

Comité de Etica responsavel pela pesquisa: FAMED/UFPel



Perfil

Sexo:
() Masculino
() Feminino
() Prefiro ndo responder
Escolaridade do cargo atual:
() Médio
() Superior
Modalidade de Ingresso
() Ampla concorréncia
( ) Cotas
Tipo de unidade:
() Académica

() Administrativa
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Acolhimento e Apoio Psicossocial
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A seguir, vocé encontrara uma série de afirmacgdes relacionadas a sua experiéncia inicial junto a UFPel,
voltadas ao processo de acolhimento e apoio psicossocial. Por favor, marque a opgao que melhor representa
a sua opinido sobre cada afirmacdo, refletindo seu nivel de concordancia ou discordancia, utilizando a

seguinte escala:

1 - Discordo totalmente; 2 - Discordo; 3 - Neutro; 4 - Concordo; 5 - Concordo totalmente.

*AgOes de integracdo referem-se as praticas voltadas a criar um ambiente de trabalho mais harmonioso,
aprimorar o desempenho, estimular a comunicagdao e promover o alinhamento entre o servidor e a instituicao.
Englobam, dentro da UFPel, as capacitag¢des, o apoio psicossocial, comunicacao, compartilhamento e transmissao de
informagoes e instrugoes, iniciativas de acolhimento, como o evento de acolhida, tour pelos prédios da UFPel, etc.

N3o se
aplica/Desejo
nado responder

1. A comunicagdo inicial da PROGEP sobre o processo de
ingresso (documentacao, inspe¢dao médica, posse e entrada em
exercicio) foi clara e util, apresentando ser um processo bem
estruturado e organizado.

(

)

(

)

(

)

(

)

(

)

()

2. 0 ato de posse foi bastante significativo, e ndo senti falta de
mais solenidade ou formalidade.

3. Minha equipe de trabalho me recebeu de maneira
acolhedora e respeitosa.

4., Minha chefia me recebeu de maneira atenciosa,
demonstrando comprometimento com o meu processo de
adaptacao, incentivando, inclusive, a minha participacdao nas
acoes de integragdo e acolhimento*.

5. Minha estag¢ao de trabalho estava organizada e pronta para
me receber.

6. Os servidores dos demais setores tém sido acessiveis e
dispostos a me ajudar com duvidas ou problemas.

7. A equipe de apoio psicossocial da PROGEP realiza um
trabalho eficiente e acolhedor, contribuindo com o meu bem-
estar e adaptacdao no ambiente de trabalho.

8. A PROGEP esta atenta as necessidades dos TAEs que
chegam de localidades distantes, oferecendo suporte
adequado a logistica e a adaptacgao.

9. A PROGEP promove um bom equilibrio entre o acolhimento
coletivo e 0 acompanhamento individual de cada servidor.

10. A instituicao respeita a diversidade de perfis e a
individualidade dos TAEs, oferecendo alternativas para a sua
integragao e favorecendo a inclusao.

11. As interag¢des informais, inclusive naqueles eventos
oferecidos pela PROGEP, tém ajudado a melhorar a minha
relagao com os demais servidores.

Comentarios/Sugestdes relacionadas as afirmagdes acima.
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Aquisicao de Conhecimento e Aprimoramento
Profissional

A seguir, vocé encontrard uma série de afirmacGes relacionadas a sua experiéncia inicial junto a UFPel,
voltadas a aquisicdo de conhecimento e ao aprimoramento profissional. Por favor, marque a op¢do que melhor
representa a sua opinido sobre cada afirmacao, refletindo seu nivel de concordancia ou discordancia, utilizando a
seguinte escala:

1 - Discordo totalmente; 2 - Discordo; 3 - Neutro; 4 - Concordo; 5 - Concordo totalmente.

Nao se
1 2 3 4 5 aplica/Desejo
nao responder

12. As informagoes e instrugoes recebidas nos primeiros
meses de trabalho foram essenciais para que eu ()l e) ) ()
compreendesse os meus direitos e deveres.

13. As orientagdes sobre o estagio probatério me ajudaram a
compreender as expectativas sobre o meu desempenho.

14. Os feedbacks recebidos ao longo desse periodo foram
claros e construtivos, o que contribuiu significativamentepara [ ( ) [ ( ) [( )| ( )| ( ) ()
0 meu aprimoramento profissional.

15. Minha chefia demonstrou envolvimento com o meu
processo de desenvolvimento, incentivando, inclusive, a [ T I (O T T I T O | ()
minha participagao nas agées de capacitacao.

16. As capacitagoes oferecidas pela PROGEP e indicadas pela
minha chefia (treinamentos, cursos presenciais ou online) [ T I (O T T I T O | ()
foram adequadas as minhas necessidades.

17. A participagao no evento de acolhida me motivou a me
engajar mais no meu trabalho, sendo relevante para o meu ()Y )i )yre)io) ()
desenvolvimento profissional e minha adaptacao a UFPel.
18. O evento de acolhida foi realizado em um periodo que

permitiu que os participantes se beneficiassem de sua (D T (T (D T (O R Y (| ()
proposta.

19. O evento de acolhida oferecido pela PROGEP foi bem

estruturado, abordando temas de forma adequada, sem ser (D T (O T (D T (O R I (| ()
cansativo.

20. Os documentos orientativos, como o manual do servidor,
foram importantes instrumentos e suficientemente Uteis na
busca sobre informagdes a respeito da minha vida funcional
junto a UFPel.

21. Foi designado pela chefia um(a) colega especifico(a) que
me auxiliou na execugdo das minhas atividades de maneira C)YILe)IrC)Yre )1 ()
satisfatdria e adequada.

Comentarios/Sugestdes relacionadas as afirmag¢des acima:
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A seguir, vocé encontrard uma série de afirmacgdes relacionadas a sua experiéncia inicial junto a UFPel,
voltadas a aculturag¢do e ao alinhamento institucional. Por favor, marque a opg¢dao que melhor representa a sua
opinido sobre cada afirmacdo, refletindo seu nivel de concordancia ou discordancia, utilizando a seguinte escala:

1 - Discordo totalmente; 2 - Discordo; 3 - Neutro; 4 - Concordo; 5 - Concordo totalmente.

*AgOes de integracdo referem-se as praticas voltadas a criar um ambiente de trabalho mais harmonioso, aprimorar o
desempenho, estimular a comunicagao e promover o alinhamento entre o servidor e a instituicao. Englobam, dentro da UFPel,
as capacitagdes, o apoio psicossocial, comunica¢do, compartilhamento e transmissdo de informagdes e instrugoes, iniciativas

de acolhimento, como o evento de acolhida, tour pelos prédios da UFPel, etc.

Nao se
aplica/Desejo
ndo responder

22. As agoes de integracdao* desde o inicio do meu vinculo
funcional com a UFPel contribuiram para o meu sentimento
de pertencimento a instituigao.

(

)

(

)

(

)

(

)

(

)

()

23. Iniciativas, como o tour pelos ambientes da Universidade,
me proporcionaram um maior conhecimento da histoéria e da
estrutura da UFPel.

()

24. As informagoes e instrugoes recebidas nos primeiros
meses de trabalho foram essenciais para que eu
compreendesse o meu papel na UFPel.

()

25. O processo de acolhimento e as a¢Oes de integracdo* me
ajudaram a entender melhor a cultura e os valores do servigo
publico, incluindo a ética, a transparéncia e a integridade.

()

26. As informagoes e instrugoes recebidas nos primeiros
meses de trabalho foram essenciais para que eu
compreendesse os objetivos sociais da UFPel enquanto uma
universidade publica, gratuita e de qualidade.

()

27. Minha motivacao para o servigo publico aumentou
significativamente apds as a¢oes de integracdo* adotadas
pela institui¢ao.

()

Comentarios/Sugestdes relacionadas as afirmagdes acima.

Obrigado por ter preenchido o questionario!
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Apéndice D — Modelo Estruturado de onboarding para TAEs-UFPel

Modelo Estruturado
de Onboarding para

Técnicos-
Administrativos em
Educacao (TAEs)

Universidade Federal
de Pelotas
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1. Introducao

O inicio da trajetdria de um servidor em
uma instituicdo publica € um momento
estratégico, que pode influenciar
significativamente sua adaptacdo, motivagao e
engajamento. Nas universidades publicas,
como a Universidade Federal de Pelotas
(UFPel), esse processo envolve desafios
particulares, considerando a diversidade de
perfis dos Técnicos-Administrativos em
Educacdao (TAEs) e a complexidade da
estrutura universitaria.

Com base em uma pesquisa aplicada
junto aos TAEs da UFPel, foi possivel identificar
aspectos positivos e pontos de melhoria nas
praticas de onboarding atualmente
desenvolvidas pela instituicao. A analise dos
dados revelou a importancia de um processo
de integracdo mais estruturado, continuo e
sensivel as particularidades dos diferentes
perfis de TAEs, especialmente em relacdo a
promocao do pertencimento institucional, ao
incentivo ao desenvolvimento profissional e
ao alinhamento com os principios do servico
publico.

1.1. Objetivo

Diante desse cenario, tem-se como objetivo apresentar um
modelo estruturado de onboarding para a UFPel, que sirva de base para

as praticas de socializacdo dos novos TAEs da instituicao.




2. Os 6 As do onboarding dos TAEs

O processo de onboarding nas universidades federais deve ser pensado de maneira
estratégica, acolhedora e alinhada aos principios do servico publico. Para sistematizar as principais
dimensdes que devem compor o processo de onboarding dos TAEs, propde-se aqui a abordagem dos
6 As, que representam seis elementos fundamentais para garantir uma integragcdo eficaz desses
profissionais: Acolhimento, Apoio psicossocial, Aquisicdo de conhecimento, Aprimoramento

profissional, Aculturacdo e Alinhamento institucional.

Acolhimento
Alinhamento d Apoio
institucional psicossocial
Os 6 As
do
ONBOARDING
dos TAEs
}, R o e~
Aculturacio Aquisicao de
conhecimento
/!\

Aprimoramento
profissional

Esses elementos foram definidos com base em estudos sobre socializacdo organizacional no
setor publico, considerando as especificidades das universidades federais. Eles contribuem para um
processo mais estruturado, que vai desde o primeiro contato do TAE com a instituicdo até o pleno

alinhamento com os valores e objetivos organizacionais.

2.1. Acolhimento

O acolhimento é a primeira etapa fundamental do processo de integracdo de um novo TAE a
instituicdo. Trata-se de um conjunto de acdes que vai além da recep¢ao formal, com o objetivo de
criar uma experiéncia inicial positiva e humanizada. Essas agGes incluem as orientagdes para ingresso,

a recepcgado calorosa pela equipe e pela chefia, o convite para interagdes informais, a entrega de



materiais de boas-vindas e a preparacao do espaco de trabalho. De acordo com Basaglia (2019), esse
primeiro contato deve ser cuidadosamente preparado, com um responsavel claramente designado
para receber o novo membro da equipe. Santos (2022) reforca que servidores bem recebidos com
clareza nas informacg6es e um acolhimento humano tendem a se sentir mais integrados e motivados.
A interacdo com a chefia e os colegas também desempenha um papel vital nesse processo, como
argumentam Correia & Montezano (2019), pois ajuda a fortalecer os vinculos de confianca e
pertencimento, sendo essencial que as chefias sejam preparadas para desempenharem essa fungao

de integracdo (Maschio, 2018).

2.2. Apoio Psicossocial

O ingresso em um novo ambiente de trabalho pode gerar sentimentos de inseguranga e
ansiedade, especialmente para agueles que se deslocam para novas cidades ou ingressam por meio
de acOes afirmativas. Nesse contexto, o apoio psicossocial se torna indispensavel no onboarding nas
instituicdes publicas. Esse apoio envolve a criacdo de canais de escuta e suporte emocional, além de
acOes especificas de acolhimento para grupos historicamente marginalizados. Silva, Nascimento e
Botelho (2013) destacam que a adaptacdo ao novo ambiente pode ser desafiadora, e Bernardino
(2022) sugere a criagdo de um espaco seguro onde o servidor possa expressar suas dificuldades. O
envolvimento da chefia e dos colegas é essencial para a construcdo de um vinculo de confianga,

promovendo um ambiente de apoio muUtuo e adaptacdo emocional.

2.3. Aquisicdao de Conhecimento

Para que o novo TAE se sinta seguro e confiante, é fundamental garantir o acesso a
informagdes claras e precisas sobre a universidade, suas atribui¢cdes e a estrutura organizacional. A
aquisicdo de conhecimento inclui todo o repasse de informagdes relevantes sobre a missdo
institucional, normas e procedimentos, estrutura administrativa, sistemas utilizados, direitos e
deveres, além das rotinas especificas da unidade de lotacdo. Grillo (2001, apud Maschio, 2018) e
Perry (2020) destacam a importancia de um processo bem estruturado de transmissdo de
informacdes, pois ele contribui para a reducdo da ansiedade e para o fortalecimento da confianca do
servidor. Além disso, a mentoria (ou tutoria), conforme sugerido por Bauer (2010), sdo
complementos valiosos ao treinamento formal, proporcionando acompanhamento continuo e
feedback construtivo, facilitando a adaptacao gradual e a compreensao mais segura das informacdes

(Pereira, 2014).



2.4. Aprimoramento Profissional

O onboarding ndo deve se limitar ao conhecimento inicial, mas também proporcionar
oportunidades continuas de aprimoramento profissional. Esse desenvolvimento continuo é
promovido por meio de capacitacdes especificas, cursos, mentorias e feedback estruturado. Correia
e Montezano (2019) destacam a importancia de um processo de capacitacdo continua, que ndo
apenas melhore o desempenho funcional, mas também incentive o protagonismo do profissional em
sua trajetdria dentro do servico publico. A formagdo continua contribui para o alinhamento dos
objetivos do TAE com os da organizacao, fortalecendo seu engajamento e motivacdo, e reforca a

cultura de aprendizado e melhoria constante.

2.5. Aculturacgao

A aculturacdo refere-se ao processo de inser¢cdo do novo TAE na cultura organizacional da
universidade, onde ele aprende sobre seus valores, normas e praticas institucionais. Esse processo
deve ser gradual e intencional, introduzindo o servidor a missdo da universidade, seus compromissos
sociais e aos principios do servico publico. Como observado Robbins (2002), a aculturagdo envolve
mais do que a adaptacao aos aspectos técnicos do trabalho; ela também promove a compreensdo
do papel social do servidor e fortalece seu senso de pertencimento. Oliveira et al. (2008) apontam
gue a integracdo ao ambiente universitario pode ser desafiadora, principalmente para servidores de
diferentes contextos culturais. No entanto, quando conduzida de forma eficaz, a aculturacdo
promove o alinhamento dos valores do servidor com os da organizacdo, estimulando sua motivagdo

e comprometimento com a missdo institucional (Bernardino, 2022).

2.6. Alinhamento Institucional

O ultimo componente do onboarding é o alinhamento institucional, etapa culminante do
processo de integracao, em que se busca consolidar a identificacdo do TAE com os valores, objetivos
e diretrizes da universidade. Esse alinhamento favorece o engajamento do TAE com a missdo
institucional, sendo esse o principal resultado esperado de um processo de onboarding bem-
sucedido. Silva et al. (2008) argumentam que, além do aprendizado sobre fungdes, é essencial que o
servidor se alinhe com os objetivos e a missdo da instituicdo. Esse alinhamento resulta em atitudes
proativas, engajamento com a missao institucional, bem como, maior alinhamento com o ethos do

servico publico (Borges et al., 2010; Perry, 2020).



120

3. Estratégias de agao

Este capitulo apresenta as principais estratégias para a aplicagdo pratica do modelo de
onboarding voltado aos Técnicos Administrativos em Educacdo (TAEs). As acGes propostas buscam
orientar a integracdo de forma eficiente, promovendo acolhimento, clareza de fungdes e
engajamento desde os primeiros dias. Com foco na adaptabilidade e na efetividade, essas estratégias
fornecem um roteiro para que instituicdes implementem um processo de ambientagdo consistente

e alinhado as necessidades dos TAEs.

3.1 Pré-nomeacao

a) Oferecer capacitacdo aos gestores dos novos TAEs e aos demais servidores interessados,
gue inclua tépicos sobre onboarding e comunicacao eficaz com novos servidores. Para
gue a chefia tenha direito a receber um novo servidor, deve ser imprescindivel que ela
tenha participado dessa formacao especifica.

Responsavel: PROGEP

b) Elaborar o Guia de Treinamentos Especializados, considerando a natureza do cargo e as
atividades a serem exercidas, incluindo orientacdes importantes para o desempenho das
funcdes.

Responsavel: Chefia imediata

c) Disponibilizar a cartilha orientativa para os gestores, com as principais orientacdes e
instrucdes a respeito do processo de onboarding.
Responsavel: PROGEP

d) Informar a chefia imediata quando do encaminhamento para nomeac¢do de um novo TAE.
Responsavel: PROGEP

e) Organizar a estacdo de trabalho antes da chegada do novo servidor, garantindo que todos
0s equipamentos, acessos e materiais necessarios estejam disponiveis.

Responsaveis: Chefia imediata e equipe de trabalho.

3.2 Pés-nomeacgao

a) Realizar contato com os candidatos apds a nomeacao, a fim de dirimir dlvidas a respeito
dos procedimentos para ingresso.
Responsavel: PROGEP

b) Realizar cerimonia de posse coletiva ou, alternativamente, recepcao personalizada, com
entrega de kit de boas-vindas. O kit deverd conter, no minimo, brindes simbdlicos
relacionados a identidade da instituicdo e o Guia do Ingressante com informacoes
essenciais sobre a instituicdo, seus direitos e deveres, além de elucidagdes sobre as
principais rotinas administrativas.
Responsavel: PROGEP




3.3 Pds-ingresso

a) Apresentar a estrutura e o histérico do setor.
Responsavel: Chefia imediata

b) Incentivar que o novo TAE cumpra as trilhas de aprendizagem propostas pelos seus
gestores por meio do Guia de Treinamentos Especializados e pela PROGEP.
Responsaveis: Chefia imediata e PROGEP

c) Oferecer o tour pela instituicdo de forma continua, periddica e regular, apresentando aos
TAEs as instalacdes, os setores e os principais servicos oferecidos pela instituicdo.
Responsavel: PROGEP

d) Realizar acompanhamento psicossocial programado, com o objetivo de identificar
possiveis dificuldades de adaptacdo e oferecer suporte necessario, com especial atencdo
aos cotistas e aos servidores oriundos de outras localidades.
Responsavel: PROGEP

e) Realizar o evento de acolhida, no maximo, a cada trés meses, oferecendo uma
oportunidade regular para que os novos servidores se integrem a cultura organizacional
e tirem suas duvidas com as areas responsaveis; incluir no evento de acolhida informacgoes
sobre a histdria da instituicdo, seus valores e missdo, além de contelddos que motivem
para o servico publico.
Responsdavel: PROGEP

f) Oferecer capacitagdes continuas aos novos TAEs (rodas de conversa), com o objetivo de
manté-los atualizados sobre as novidades do servico publico e da instituicao.
Responsavel: PROGEP

g) Designar um tutor para orientar o novo TAE durante seu periodo de adaptacdo na
organizacdo, proporcionando suporte continuo e auxiliando na integracdao ao ambiente
de trabalho.
Responsdvel: Chefia imediata

h) Incentivar a participacdo nas acdes de socializacdo e capacitacdo proporcionadas pela
instituicao.
Responsaveis: Chefia imediata e PROGEP

i) Incentivar a participacdo nas interacdes informais, que promovam a construcdo de
vinculos e o fortalecimento das relacdes interpessoais no ambiente de trabalho.
Responsaveis: Chefia imediata, equipe de trabalho e PROGEP

j) Orientar de maneira clara e objetiva sobre o estagio probatdrio, assegurando que o novo
TAE compreenda os critérios de avaliagdo e as expectativas de desempenho.
Responsaveis: Chefia imediata, tutor e PROGEP

k) Acompanhar o progresso do TAE durante esse periodo, oferecendo feedback continuo.

Responsaveis: Chefia imediata e tutor




4. Instrumentos de monitoramento e avaliacdo

O acompanhamento sistematico das praticas de socializacdo requer o uso de instrumentos
gue permitam avaliar sua efetividade, identificar fragilidades e orientar a¢des de aprimoramento
(Klein; Polin, 2012; Krasman, 2015; Huang; Tootma, 2017). Nesta secdo, sdo indicados trés
instrumentos para apoiar o monitoramento e a avaliagao da socializagdo de novos TAEs. Sao eles: o
Checklist da Socializagdo, voltado a verificacdo das etapas e acdes previstas no processo; o
Questiondrio de Avaliagdo dos TAEs, que coleta percepcbes dos proprios servidores sobre sua
experiéncia de ingresso na instituicdo; e o Relatdrio Anual de Socializacdo, elaborado a partir das

informacgdes coletadas, com vistas a consolidacdo de dados e a tomada de decisdo.

4.1 Checklist da socializagao

O Checklist da Socializagao é um instrumento de acompanhamento elaborado para organizar,
de forma sequencial e objetiva, as principais etapas do processo de integracdo de novos TAEs. Seu
propdsito é assegurar que as acdes planejadas — desde o acolhimento inicial até o alinhamento com
a instituicdo — sejam efetivamente realizadas. Abaixo seguem sugestdes de itens que podem integrar

a estrutura do checklist.

Pré-nomeacao:

() Chefia imediata realizou a formacao especifica sobre
onboarding

() Chefia imediata apresentou o Guia de Treinamentos
Especializados

() Disponibilizacdo da cartilha orientativa sobre
onboarding para a chefia imediata

() Chefia imediata avisada a respeito do

CA s

encaminhamento para nomeac¢do do novo TAE
() Estacdo de trabalho organizada

() Kit de boas-vindas preparado



Pés-nomeacao:
() Contato com o nomeado apds a posse

() Posse coletiva ou recepgao personalizada com entrega do kit de boas-vindas

Pds-ingresso:

() Apresentacdo da estrutura e do histérico do setor

() Designagdo de um tutor

() OrientacOes sobre o estagio probatdério e estabelecimento de plano de trabalho
() Participagdao no evento de acolhida

() Participacdo na visita guiada (tour)

() Acompanhamento psicossocial pela equipe multiprofissional

() Participacdo em capacitagdes sobre a instituicdo e o servigo publico

() Realizacdo de interagdes e encontros informais

() Feedback do desempenho

4.2 Questionario de avaliagao

O Questionario de Avaliacdo é uma ferramenta de escuta ativa que visa captar, diretamente
dos novos TAEs, percepcdes sobre sua experiéncia de ingresso na instituicdo. Recomenda-se sua
aplicacdo junto aos servidores que ingressaram nos ultimos trés anos, a fim de abranger diferentes
experiéncias recentes e obter dados significativos para o aprimoramento do processo. Deve
contemplar as dimensdes do acolhimento, do apoio psicossocial, da aquisicdo de conhecimento, do
aprimoramento profissional, da aculturacdo e do alinhamento institucional. A estrutura do
guestionario deve conter questdes fechadas e abertas, permitindo tanto a analise quantitativa quanto
a coleta de impressdes qualitativas relevantes.

A seguir, sdo apresentadas sugestdes de afirmacdes norteadoras para auxiliar na composicao
do questionario, a serem avaliadas pelos servidores com base em sua vivéncia durante o processo de
ingresso. Trata-se de um modelo referencial, ndo estanque, que pode ser adaptado conforme o
contexto institucional. Ressalta-se que algumas das afirmaces sdo destinadas exclusivamente a
primeira aplicagcdo do questionario, uma vez que tratam de aspectos iniciais da socializacdo que ndo

se repetem nas etapas subsequentes.



1. A comunicacdo inicial da PROGEP sobre o processo de ingresso (documentagao, inspegdo médica, posse e entrada em
exercicio) foi clara e util, apresentando ser um processo bem estruturado e organizado.

2. O ato de posse foi bastante significativo, e ndo senti falta de mais solenidade ou formalidade.

3. Minha equipe de trabalho me recebeu de maneira acolhedora e respeitosa.

4. Minha chefia me recebeu de maneira atenciosa, demonstrando comprometimento com o meu processo de adaptagdo,
incentivando, inclusive, a minha participagdo nas a¢des de integracdo e acolhimento.

5. Minha estagdo de trabalho estava organizada e pronta para me receber.

6. Os servidores dos demais setores tém sido acessiveis e dispostos a me ajudar com duvidas ou problemas.

7. A equipe de apoio psicossocial da PROGEP realiza um trabalho eficiente e acolhedor, contribuindo com o meu bem-
estar e adaptacdo no ambiente de trabalho.

8. A PROGEP esta atenta as necessidades dos TAEs que chegam de localidades distantes, oferecendo suporte adequado
a logistica e a adaptacdo.

9. APROGEP promove um bom equilibrio entre o acolhimento coletivo e 0 acompanhamento individual de cada servidor.

10. A instituicdo respeita a diversidade de perfis e a individualidade dos TAEs, oferecendo alternativas para a sua
integracdo e favorecendo a inclusdo.

11. As interagbes informais, inclusive naqueles eventos oferecidos pela PROGEP, tém ajudado a melhorar a minha relacao
com os demais servidores.

12. As informagdes e instrucdes recebidas nos primeiros meses de trabalho foram essenciais para que eu compreendesse
0s meus direitos e deveres.

13. As orientagdes sobre o estagio probatério me ajudaram a compreender as expectativas sobre o meu desempenho.

14. Os feedbacks recebidos ao longo desse periodo foram claros e construtivos, o que contribuiu significativamente para
0 meu aprimoramento profissional.

15. Minha chefia demonstrou envolvimento com o meu processo de desenvolvimento, incentivando, inclusive, a minha
participagdo nas agbes de capacitagdo.

16. As capacitagGes oferecidas pela PROGEP e indicadas pela minha chefia (treinamentos, cursos presenciais ou online)
foram adequadas as minhas necessidades.

17. A participagdo no evento de acolhida e de formagdo administrativa me motivou a me engajar mais no meu trabalho,
sendo relevantes para o meu desenvolvimento profissional e minha adaptacdo a UFPel.

18. O evento de acolhida foi realizado em um periodo que permitiu que os participantes se beneficiassem de sua
proposta.

19. O evento de acolhida oferecido pela PROGEP foi bem estruturado, abordando temas de forma adequada, sem ser
cansativo.

20. Os documentos orientativos, como o manual do servidor, foram importantes instrumentos e suficientemente Uteis
na busca sobre informacgées a respeito da minha vida funcional junto a UFPel.

21. O(A) colega designado(a) pela chefia para ser meu tutor(a) me auxiliou na execucdo das minhas atividades de maneira
satisfatoria e adequada.

22. As acOes de integracdo desde o inicio do meu vinculo funcional com a UFPel contribuiram para o meu sentimento de
pertencimento a instituicdo.

23. Iniciativas, como o tour pelos ambientes da Universidade, me proporcionaram um maior conhecimento da historia e
da estrutura da UFPel.

24. As orientac@es iniciais me ajudaram a entender meu papel enquanto servidor publico da Universidade.

25. O processo de acolhimento e as acdes de integracdao me ajudaram a entender melhor a cultura e os valores do servigo
publico, incluindo a ética, a transparéncia e a integridade.

26. As informacdes e instrucdes recebidas nos primeiros meses de trabalho foram essenciais para que eu compreendesse
0s objetivos sociais da UFPel enquanto uma universidade publica, gratuita e de qualidade.

27. Minha motivagdo para o servigo publico aumentou significativamente apds as agdes de integragdo adotadas pela
instituigao.
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4.3 Relatodrio anual de socializagao

O Relatério Anual de Socializagdo constitui um instrumento de sintese analitica, a ser
elaborado anualmente, a partir dos dados coletados com os demais instrumentos. Seu objetivo é
consolidar informacdes, identificar padrdes e fragilidades no processo de socializacdo, e subsidiar a
tomada de decisdes por parte das instancias gestoras. Abaixo segue modelo-base para a estruturacdo
do relatdrio de socializacdo, o qual podera ser ajustado de acordo com as demandas institucionais

ou demais particularidades.

RELATORIO ANUAL DE SOCIALIZAGAO

1 Introdugdo

Este relatério tem como objetivo apresentar o panorama do processo de socializacao dos
novos Técnicos-Administrativos em Educagdo (TAEs) da Universidade Federal de Pelotas (UFPel), com
base nas agdes executadas no ano de XXX e nos resultados obtidos. No periodo, ingressaram XX novos
TAEs, sendo XX deles ocupantes de cargos de nivel médio e XX de cargos de nivel superior. A
socializagdo, compreendida como o processo de integracao do recém-ingresso, € fundamental para
a satisfacdo deste e para o alcance dos objetivos da Universidade. Além disso, este relatério visa
contribuir para o acompanhamento e o aprimoramento das estratégias previstas no Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI) 2022-2026 da UFPel, especialmente no que se refere a

socializacdo e acolhimento de novos servidores.

2 Metodologia

A elaboracdo deste relatério baseou-se nas seguintes fontes de informacao:

- Dados da PROGEP: informacdes sobre o nimero de TAEs ingressantes, participacdo nos
eventos de acolhida, resultados das avaliagdes de desempenho, etc.

- Pesquisa com servidores: questionarios com TAEs que ingressaram na UFPel nos anos de

XXXX, XXXX, XXXX, buscando identificar suas percepcdes sobre o processo de socializacao.
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- Observacao participante: acompanhamento de eventos de acolhida e outras atividades de

integracdo dos novos TAEs.

3 AgBes de Socializagdo Implementadas

A UFPel tem investido em diversas acGes para promover a socializacdo de seus novos TAEs,
destacando-se:

- Eventos de acolhida: realizacdo de eventos de acolhida para apresentar a universidade aos novos
servidores, abordando temas como a histdria da Universidade, sua missdo, valores do servico publico
(transparéncia, integridade, ética,...), estrutura organizacional, funcionamento dos principais setores, direitos
e deveres, etc. O evento de acolhida ocorreu nas seguintes datas: XXXX, XXXX, XXXX.

- Entrega do Guia de Ingresso: distribuicdo de um guia de ingresso contendo informacdes relevantes
para o novo servidor, como contatos Uteis, beneficios oferecidos, normas e procedimentos internos, canais de
comunicagdo institucional, entre outros.

- (AgOes adicionais que venham a ser implementadas pela UFPel.)

4 Resultados Obtidos

As a¢Ges de socializagcdo implementadas pela UFPel tém apresentado resultados positivos, como:

- Maior integracao dos novos TAEs: os servidores que participam das a¢des de socializacdo se sentiram
mais acolhidos e integrados a Universidade, demonstrando maior conhecimento sobre a instituicdo e seus
valores;

- Maior motivacdo para o servigo publico;

- (Outros resultados observados)

5 Desafios e Recomendacgdes

Apesar dos avancos, a UFPel ainda enfrenta desafios no processo de socializagdo de novos servidores,
como:

Capacitagdo de gestores e equipes: oferecer formacado especifica para gestores e colegas de setor que
atuam diretamente no acolhimento, garantindo uma recep¢ao mais humanizada e eficaz.

Monitoramento sistematico: estabelecer mecanismos de acompanhamento continuo dos TAEs

ingressantes, por meio de avaliagGes periddicas e canais de escuta ativa.

-12 -



Disponibilizagdo de recursos digitais: desenvolver materiais digitais e plataformas acessiveis com
orientacOes basicas sobre a Universidade, procedimentos e servicos disponiveis.

(Identificagdo de outros pontos de melhoria.)

6 Conclusao

A socializacdo dos novos servidores é um processo estratégico para o fortalecimento institucional da
UFPel. As acBes implementadas até o momento vém demonstrando impactos positivos em termos de
integracdo, motivacdo, desempenho e disseminagdo da cultura organizacional. No entanto, a consolidacdo de
uma politica eficaz e continua de socializagdo requer investimento, inovacdo e o envolvimento de demais
setores da Universidade. E fundamental manter o compromisso com a melhoria continua das praticas,

valorizando a experiéncia do servidor ingressante como etapa essencial para o desenvolvimento da instituicao.

7 Préximos Passos

Com base nas analises realizadas e nos desafios identificados, propdem-se o0s seguintes
encaminhamentos:

- Revisar e atualizar os materiais institucionais de acolhida, incluindo o Guia de Ingresso.

- Estruturar um programa institucional permanente de socializacdo e integracdo de novos TAEs.

- (Demais encaminhamentos)
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5. Disposigdes finais

Este modelo representa uma proposta estruturada de onboarding institucional voltada aos
novos TAEs da UFPel, com base em evidéncias empiricas e referéncias tedricas. Ao reconhecer a
importancia do onboarding nas universidades federais, desde o acolhimento inicial ao alinhamento
com a missdo e valores da instituicdo, a proposta busca fortalecer a integracdo dos novos TAEs a UFPel.

Sua implementacdo requer o comprometimento continuo da PROGEP, das chefias imediatas,
das equipes de trabalho e da alta gestdo institucional. Para que o modelo se torne uma pratica
consolidada, recomenda-se:

3 Adocdo gradual das diretrizes e estratégias apresentadas, com monitoramento dos
resultados e abertura a ajustes;

o Atualizacdo periddica dos materiais orientativos e das capacitagbes formativas,
garantindo alinhamento com as mudancas na legislagdo e nas politicas institucionais;

. Engajamento institucional ampliado, promovendo uma cultura de acolhimento,
desenvolvimento e pertencimento desde o primeiro contato do TAE com a universidade;

3 Fortalecimento do papel da PROGEP como articuladora das ac¢des de integracao,
formagao e acompanhamento dos novos TAEs.

Espera-se que este modelo contribua para uma experiéncia de ingresso eficiente e alinhada

aos propdsitos do servico publico, fortalecendo a missdo institucional da UFPel.
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