UNIVERSIDADE DO ESTADO DE SANTA CATARINA — UDESC CENTRO DE
CIENCIAS HUMANAS E DA EDUCACAO - FAED
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM GESTAO DA INFORMACAO - PPGINFO

LIZ KELLI DE AMORIM SOMBRIO

MODELO PARA O PROGRAMA DE DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIA
EM INFORMACAO EM UM CONTEXTO ORGANIZACIONAL: O CASO DE UMA
UNIDADE ADMINISTRATIVA DA UNIVERSIDADE DO ESTADO DE SANTA
CATARINA

FLORIANOPOLIS
2023



LIZ KELLI DE AMORIM SOMBRIO

MODELO PARA O PROGRAMA DE DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIA
EM INFORMACAO EM UM CONTEXTO ORGANIZACIONAL: O CASO DE UMA
UNIDADE ADMINISTRATIVA DA UNIVERSIDADE DO ESTADO DE SANTA
CATARINA

Dissertacdo apresentada como requisito
parcial para obtencdo do titulo de mestre
no Programa de PoOs-Graduacdo em
Gestdo da Informacdo — PPGINFO, da
Universidade do Estado de Santa Catarina
— Udesc.

Orientador: Prof. Dr. José Francisco Salm
Junior.

FLORIANOPOLIS
2023



FICHA CATALOGRAFICA

Ficha catalogréfica elaborada pelo programa de geracdo automatica da
Biblioteca Universitaria Udesc,

com os dados fornecidos pelo(a) autor(a)

Sombrio, Liz Kelli de Amorim

Modelo para o programa de desenvolvimento de
competéncia em informacdo em um contexto organizacional:
0 caso de uma unidade administrativa da Universidade do
Estado de Santa Catarina / Liz Kelli de Amorim Sombrio. --
2023.

60 p.

Orientador: José Francisco Salm Janior

Dissertacdo (mestrado) -- Universidade do Estado de
Santa Catarina, Centro de Ciéncias Humanas e da Educacéo,
Programa de P6s-Graduacéo Profissional em Gestéo de
Unidades de Informacéo, Floriandpolis, 2023.

1. Competéncia em informagé&o. 2. Modelo. 3. Gestéo de
pessoas. 4. Gestdo da informacao. I. Salm Junior, José
Francisco . Il. Universidade do Estado de Santa Catarina,
Centro de Ciéncias Humanas e da Educacéo, Programa de
Pés-Graduacao Profissional em Gestédo de Unidades de
Informacéo. . Titulo.




LIZ KELLI DE AMORIM SOMBRIO

MODELO PARA O PROGRAMA DE DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIA
EM INFORMACAO EM UM CONTEXTO ORGANIZACIONAL: O CASO DE UMA
UNIDADE ADMINISTRATIVA DA UNIVERSIDADE DO ESTADO DE SANTA
CATARINA

Dissertacdo apresentada como requisito
parcial para obtencdo do titulo de mestre
no Programa de PoOs-Graduagcdo em
Gestdo da Informacdo — PPGINFO, da
Universidade do Estado de Santa Catarina
— Udesc.

Orientador: Prof. Dr. José Francisco Salm
Junior.

BANCA EXAMINADORA

Prof. José Francisco Salm Junior, Dr.
Universidade do Estado de Santa Catarina - UDESC

Membros:

Prof. Julibio David Ardigo, Dr.
Universidade do Estado de Santa Catarina - UDESC

Prof. Julio da Silva Dias, Dr.

Universidade do Estado de Santa Catarina — UDESC

Prof2.Marli Dias de Souza Pinto, Dr2.

Universidade Federal de Santa Catarina - UFSC

Floriandpolis, 04 de setembro de 2023.



A Deus, minha forca e meu porto seguro
nas mais diversas turbuléncias neste

periodo de estudos. Todo meu amor!



AGRADECIMENTOS

Este periodo de estudos para a conclusédo desta dissertacdo foi realmente de
muito aprendizado, crescimento intelectual e sobretudo pessoal. Muitas turbuléncias
aconteceram, perdas e tristezas. Conheci assim meu lado mais forte e resiliente, sou
grata por isso.

Agradeco a Deus, pela forca de manter firme no propésito e objetivo, nao foi
facil, mas neste momento muito gratificante.

Também devo esta conquista aos meus pais, Ademar Sombrio (in memorian)
e minha méae Eliane, que sempre acreditaram em meu potencial e me incentivando
fortemente a ser uma eterna estudante. Assim, aprendi a nunca desistir de meus
sonhos.

Agradeco também a minha familia, em especial meus filhos, Henrique e Heitor,
gue vibraram em cada conquista, entendendo sempre quando precisei me ausentar.

Um agradecimento muito especial ao meu orientador, Prof. Dr. José Francisco
Salm Junior, por apontar sempre os melhores caminhos, empenhar-se comigo neste
projeto, me deixando segura e otimista no caminho.

Aos amigos que a Udesc me deu, Tatiane, Fabricio, Maisa, Mayara e Dayane,
gue apoiaram em todos os sentidos, sendo meus ouvintes e conselheiros muitas
vezes. Sei que estao felizes por este momento.

Aos professores da banca de qualificacdo, agradeco pelas sugestbes e

direcionamentos. Foram essenciais para a concluséo do trabalho.



“Pensar é o trabalho mais dificil que existe,
e esta & provavelmente a razdo porque
poucos se dedicam a ele” (Henry Ford,
1928)



RESUMO

O contexto desta dissertacdo foi uma unidade administrativa do Campus da
Universidade do Estado de Santa Catarina - Udesc - Centro de Educacéo Superior da
Regido Sul (Ceres), em Laguna. O estudo apresentou modelos de programas de
desenvolvimento de competéncia em informacéo, indicadores; identificou contetdos
e estruturas para a proposi¢cao do modelo, buscando referencial documental; elencou
as competéncias essenciais, e criou um modelo de complementacéo da descricdo de
cargos ja existente na instituicdo. O modelo consiste em quatro etapas, finalizando
com um mapa que traz as quatro dimensdes da competéncia em informacao e seus
desdobramentos para a competéncia em informagéao. Foram usados como referéncias
neste artefato, os autores Vitorino e Piantola (2011), Bruce (1999) e Sconul (1999 e
2011) e o método DSR. O modelo permite a visualizacédo das quatro dimensdes em
cada cargo, destacando a dimenséao mais evidente, possibilitando a analise de cada
habilidade. O modelo proposto foi exemplificado, para fins de orientacdo sobre a
aplicacdo do modelo proposto, em um cargo da UDESC na unidade CERES.

Palavras-chave: Competéncia em informacéo; Modelo; Gestdo de Pessoas; Gestao

da Informacéo.



ABSTRACT

The context of this dissertation was an administrative unit of the Campus of the Santa
Catarina State University - Udesc - Center for Higher Education of the Southern
Region (Ceres), in Laguna. The study presented models of information literacy
development programs, indicators; identified contents and structures for the
proposition of the model, seeking documentary reference; listed the essential
competencies, and created a model to complement the description of positions already
existing in the institution. The model consists of four stages, ending with a map that
shows the four dimensions of information competence and their consequences for
information literacy. References in this artifact were the authors Vitorino and Piantola
(2011), Bruce (1999) and Sconul (1999 and 2011) and the DSR method. The model
allows the visualization of the four dimensions in each position, making visible the most
evident dimension, allowing the analysis of each skill. The proposed model was
exemplified, for guidance purposes on the application of the proposed model, in a
UDESC position in the CERES unit.

Keywords: Information literacy; Model; People Management; Information

Management.
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1 INTRODUCAO

A sociedade vem sendo transformada pela chegada da internet, das
tecnologias de informacdo e da globalizacdo e isso impactou em novos
comportamentos, pensamentos, aprendizados; e na informacéo.

Nesta pesquisa sera realizado um modelo de descricdo de cargos, com foco
em competéncia em informac&o, em que o trabalhador possa reconhecer quando a
informacéo é necessaéria e tem a habilidade de localizar, avaliar e usar efetivamente a
informacao necessaria (ALA, 1989), o mapeamento de conhecimentos, habilidades e
atitudes, para que o processo de desenvolvimento profissional na organizacao seja
eficaz em entregar bons resultados a seu publico-alvo.

Bonfim (2012), define que a competéncia profissional, em termos de
conhecimento, esta relacionada a aptiddo e ao treinamento, indicando o desejo de
qualificagéo continua e melhoria no desempenho profissional.

O contexto deste trabalho é de uma organizacao publica e gratuita, direcionada
ao ensino superior. A estrutura organizacional € formada por técnicos, com niveis de
escolaridade, do fundamental ao superior, e de professores que atuam tanto na
docéncia quanto em cargos administrativos. O processo seletivo € realizado por
concurso publico, em que sdo medidos conhecimentos gerais e especificos de acordo
com cada cargo a ser ocupado.

A partir do resultado do concurso publico, as pessoas realizam seus processos
de admissdo em centros de ensino da universidade, e a partir de uma entrevista com
seu superior - que podera ser um técnico ou professor - dependendo de seu cargo,
passa a atuar em determinado cargo/funcéo. Ao decorrer do cotidiano, sera percebida
a afinidade ou ndo para aquela atividade. Atualmente o que existe € uma descri¢cao
de cargos sem foco em competéncia em informacdo - conjunto de habilidades que
requerem que os individuos reconhecam quando a informacgéo é necessaria e tenham
a habilidade de localizar, avaliar e usar efetivamente a informacéo necesséaria (ACRL
2000) - apenas com descricdo de atividades diarias, sem uma programacao para
formacdo ou checagem de competéncias, o que muitas vezes pode acarretar
desisténcia, stress e afastamentos, que geram muitos percalcos as organizacoes.

A pesquisa sera realizada na unidade administrativa do campus da
Universidade do Estado de Santa Catarina - Udesc - Ceres, em Laguna. Serao

analisadas, no setor administrativo do Centro de Educacéo Superior da Regido Sul



(Ceres), que contemplam diferentes coordenacdes. Serdo considerados o0s
documentos iniciais do plano de carreiras para nortear o referido modelo, que podera
servir para outras instituicdes publicas com estruturas administrativas semelhantes. A

seguir apresenta-se o problema de pesquisa, 0s objetivos gerais e especificos.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Como incorporar competéncia em informagao, na descricdo de cargos em uma

unidade administrativa da Universidade do Estado de Santa Catarina?

1.2 OBJETIVO GERAL

Propor um modelo de descricdo das atribuicbes de cargos, com énfase em
competéncia em informagdo, no contexto do setor administrativo do Centro de

Educacao Superior da Regido Sul (CERES), em Laguna, SC.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) apresentar modelos de desenvolvimento de competéncia em informacao e
seus indicadores;

b) identificar contetddos e estruturas para o modelo proposto;

c) buscar referencial das competéncias para os cargos a serem analisados;

d) elencar as competéncias em informacdo essenciais para 0s cargos em
questao;

e) criar um modelo de complementacdo da descricdo de cargos para O
programa de desenvolvimento de competéncias informacionais, exemplificando em
um cargo da UDESC;

1.4 JUSTIFICATIVA

Pautada e inspirada neste tema, que é a Competéncia em Informacao, surge a
ideia desta pesquisa, que tem a intencdo de complementar uma descricdo de cargos
gue servira como base para um programa de desenvolvimento de competéncia em

informagdo em um contexto organizacional publico.



Fleury e Fleury (2001) conceituam competéncia como um ato de agir
responsavel e reconhecido, que causa a mobilizacdo, integracédo e transferéncia de
conhecimentos, recursos e habilidades, que acumula valor econémico a organizacao
e valor social ao colaborador. Assim sendo, o trabalho € um aspecto importante na
sociedade contemporanea, sendo uma das principais bases das relacdes sociais,
muitas vezes as pessoas sdo reconhecidas pelo trabalho que executam.

A presente pesquisa contribuird, para que as pessoas atuantes em cada cargo
sejam habilitadas e desenvolvidas constantemente e ainda tenham a possibilidade de
crescimento profissional dentro da organizacdo, pois possibilitara a visualizacdo de
habilidades para cada cargo, sendo este o principal motivo da escolha do tema.

Spudeit (2016), cita que a informacao € a matéria-prima que move a sociedade
marcada pelas tecnologias de comunicacdo em um cenario que a informacéo passou
a ser um recurso estratégico para as organizacdes. Ademais, existe a necessidade do
“aprender a aprender”, para que as pessoas estejam continuamente atualizadas na
sociedade atual.

De acordo com Tejada Fernandez (1999), competéncia refere as funcbes e
tarefas de um profissional - sua incumbéncia — para desenvolver adequadamente sua
posicao de trabalho, que sdo o resultado e objeto de um processo de treinamento e
gualificacao.

Melo e Araujo (2007), relaciona a competéncia informacional, a tecnologia da
informacé&o, a cognicdo e o aprendizado, neste contexto esta presente também, a
gestdo do conhecimento, ja que as habilidades embasam o conceito, no sentido de
saber lidar com a informacao, no uso das tecnologias, na compreensao dos processos
e no aprendizado continuo.

O programa de desenvolvimento de Competéncia em Informacdo na Udesc
justifica-se pela necessidade de ampliar as competéncias informacionais dos técnicos
administrativos, para o desenvolvimento continuo das habilidades em suas func¢des.
Nesse contexto, essa pesquisa justifica-se pela auséncia de um plano de cargos, com
foco em competéncia em informacao, que ajude a implementar o programa na unidade
administrativa da Udesc (2010), atendendo o que esta previsto no Planejamento
Estratégico de 2010-2030, em seu item 6.1.5, Dimensao V — Politica de Gestao de
Pessoas. A Dimenséao V, caracteriza-se por implementar processos de gestado de

pessoas que contribuam para a consecucéao dos objetivos institucionais, — dentre eles



destaca-se, a estratégia de implementacdo de programas de qualificacdo
profissionais.

A importancia desta pesquisa estd em contribuir em meu crescimento
profissional e conhecimento académico e, futuramente aplicando o aprendizado em
minha atividade profissional. Reconhecendo a competéncia em informacao para cada
funcdo administrativa, criando um modelo de complementacédo da descri¢cao de cargos
para o programa em uma unidade administrativa da Udesc, agregando valor ao
desenvolvimento dos recursos humanos da instituicdo, e para o PPGInfo da Udesc,
em desenvolver pesquisas na area de competéncia em informacdo em ambientes

organizacionais.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A presente sec¢do apresenta a fundamentacao tedrica de literatura, com o intuito
de aprofundar os temas pertinentes a area de competéncia em informacgéo. A estrutura
do trabalho compde-se inicialmente, por uma fundamentacdo tedrica em que onde
sera desenvolvido o conceito de competéncia informacional, os tipos de competéncias
existentes e os modelos de programas existentes na literatura, atendendo assim o
primeiro objetivo especifico proposto. A razdo desta fundamentagéo tedrica estd em
fortalecer a visdo da autora para basear a complementacao da descri¢cdo de cargos e
ampliar meu conhecimento a respeito da competéncia em informacao. Posteriormente

sera apresentada a metodologia e os percursos metodolégicos do trabalho.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Para Santos e Santos (2022), ha uma perspectiva relacionada entre algumas
areas: Informacdo e Conhecimento, Competéncias, Demandas Sociais e trabalho,
formacéo, educacao, e mundo do trabalho, e isso tém despertado atencdo sobre qual
seria o perfil profissional desejavel afinado a essas tendéncias do desenvolvimento
sustentavel e da inovacao cientifico-tecnoldgica.

Rios (2006) comenta que quando se recorre ao termo competéncia para
significar qualificacdo, a mesma esta sujeita a modificacdo em seu significado,
especialmente quando corresponde a formacdo profissional. Na administracao
empresarial, o termo competéncias esta ligado a designacao: desenvolvimento de
recursos humanos. A competéncia também é algo processual, pois tém referéncia no
movimento interno, tanto da reflexdo quanto da pratica educativa e profissional.
(VITORINO e PIANTOLA, 2020, p.34)

Oit (2004), apresenta as expressdes: aprendizagem permanente, que Sdo as
aprendizagens ao longo da vida, que objetivam o desenvolvimento de competéncias
e qualificacdes, e o termo empregabilidade, que descrevem as competéncias e
gualificacBes transferiveis, que permitem encontrar e conservar um trabalho decente,
progredir na empresa ou nao, e evoluir juntamente com a tecnologia e as condi¢des

do mercado de trabalho.



Esses conceitos preconizam facilitar e otimizar a aproximacao a educacao para
o trabalho para melhorar a empregabilidade e a inclusdo social, com respeito e
compreensao as competéncias de cada um (SANTOS; SANTOS, 2022, p.271).

A gestdo de pessoas com énfase em competéncia em informacdo, € um
desafio, pois as complexidades de uma habilidade para executar e se evidenciar num
ambiente de trabalho sdo maiores do que as que sao necessarias em uma sala de
aula (DORNER; GORMAN, 2011). Nas organiza¢des, o processo de informacédo é
influenciado pela cultura, pelas pessoas, pelo ambiente, criando um banco de dados
valioso, bem como modelos de programas de competéncia em informacdo bem
peculiares (OSSAI, 2010).

Conforme Guimardes (2000), a abordagem da competéncia no mundo do
trabalho, surge no intuito de direcionar projetos de gestdo e educacdo nas
organizacgdes, pressupondo programas de capacitacdo seguindo as exigéncias de
mercado e foco nas competéncias essenciais tanto nos processos produtivos, quanto
em seus recursos humanos. Na mesma linha, Amaral et al (2008), definem
competéncia como algo que qualifica que a pessoa esta apta a realizar naquele
momento, com maestria, com conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias

suficientes.

Definimos assim competéncia: um saber agir responsavel e reconhecido, que
implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos e habilidades,
gue agreguem valor econbmico a organizacdo e valor social ao individuo.
(FLEURY; FLEURY, 2001, p. 6)

Buscando esclarecer as definicdes do saber agir, mobilizar, integrar, transferir,

apresentamos o Quadro 1.



Quadro 1 - Competéncias para o profissional

. Saber o que e por que faz.
Saber agir _ o
Saber julgar, escolher, decidir.

Saber mobilizar recursos Criar sinergia e mobilizar recursos e competéncias

) Compreender, trabalhar, transmitir informacgdes,
Saber comunicar _
conhecimentos.

Trabalhar o conhecimento e a experiéncia, rever modelos
Saber aprender _
mentais; saber desenvolver-se.

i Saber empreender, assumir riscos.
Saber engajar-se e comprometer-se
Comprometer-se.

) o Ser responsavel, assumindo 0s riscos e consequéncias
Saber assumir responsabilidades . ) )
de suas ac¢les e sendo por isso reconhecido.

o . Conhecer e entender o negécio da organizacao, o seu
Ter visdo estratégica ] ) N ] ]
ambiente, identificando oportunidades e alternativas.

Fonte: Fleury e Fleury, (2001, p. 6)

Amaral et al. (2008), cita que por meio da utilizacdo dos atributos das trés
dimensdes da competéncia, que sdo o conhecimento (saber), as habilidades (saber
fazer) e as atitudes (saber ser), o individuo passa a ser competente na funcao que

ocupa.

O que realmente ndo temos tempo é de ficar pensando s6 por pensar.
Reflexfes que [n&o] estejam ligadas & acéo é o que [faz] as pessoas acharem
que ndo tém tempo para isso. Parte do meu trabalho tem sido ajudar as
equipes a desenvolver mais disciplina para ver onde chegamos e ter certeza
de que vamos continuar. Entdo, as pessoas passam a ter mais energia para
refletir (SENGE, 2013, p. 484)

Ottonicar e Silva (2019), comentam que a competividade é algo intangivel,
podendo ser verificada através do desempenho, aumento de capital e crescimento.
Esta competitividade é criada a partir de tomadas de decisdo acertadas e fazem parte
de um planejamento de longo prazo, incluindo a inovacdo, a criatividade e a
inteligéncia competitiva. Qualificar a méo de obra, na intencéo de tomadas de decisao
corretas e sucesso empresarial vao de encontro ao que chamamos de competéncia
em informacao.

Para Senge (2013), o ciclo de aprendizado tem cinco elementos: crengas e
pressuposicdes, onde sdo formadas as praticas organizacionais, a maneira que as
coisas sao feitas, 0 que vai determinar as técnicas e habilidades que seréo

desenvolvidas; préaticas estabelecidas; técnicas e habilidades, que influenciam as
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redes de relacionamento e geram uma consciéncia; redes de relacionamento e
consciéncia e sensibilidades.

Santos e Santos (2022) comentam que a competéncia ndo é uma acao
programada em que a pessoa age e reage em qualquer tipo de situacdo, mas surge
a partir da mobilizacao de recursos

A nogédo de competéncia pressupde um continnum, uma vez que nao é uma
acado programada em que um individuo sabe agir e reagir em qualquer tipo de
situacdo: a competéncia surge a partir da mobilizacdo de recursos em
situacdes de experiéncia profissionais que despertam a necessidade do
individuo usar com criticidade, responsabilidade e efetividade as
infor37macdes e 0s conhecimentos sobre seu campo de trabalho. (SANTOS;
SANTOS, 2022, p.277)

Ha varias formas de classificar a competéncia. Zarifian (2001), em sua
classificacdo, comenta que a diferenciacdo entre elas esta ligada aos diferentes
conteudos, classificando-as em competéncia individual ou coletiva. A individual, &
construida quando tém contato com multiplas fontes de conhecimentos,
especialidades e experiéncias. A competéncia coletiva, além das habilidades
individuais, forma-se nas redes de trabalho e exige complementacdo e acordo entre
as pessoas. Miranda (2001) descreve outras competéncias, relacionadas no quadro a

seqguir:

Quadro 2 — Descricdo de Competéncias

Competéncia Conceito
o Acontece em situacdes diversas
Profissional . o
da pratica profissional
Organizacional Desenvolvida na organizacao

o Organizacao de fluxos de
Sobre a organizagédo
trabalho

Desenvolvida nos processos de
Sobre processos
trabalho

o Saberes de técnicas e formas de
Técnica
trabalho

Servico Associada ao impacto sobre o cliente
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_ Relacdo com o comportamento e
Social o
as atitudes das pessoas

Fonte: Miranda (2001)

Miranda (2004) afirma que o uso do termo de competéncia comegou a ocorrer
a partir do momento em que as empresas necessitaram reconhecer as habilidades
das pessoas. A construcdo do conhecimento, a partir de acessos e buscas corretas,
sejam eles digitais ou ndo, e seu bom uso, podera trazer para a organizacéo e seu
guadro, mais eficiéncia, e qualidade dos servicos prestados.

Ribeiro et al (2017) afirma que a gestéo de recursos humanos esta subindo na
hierarquia organizacional, pois as empresas estdo convencidas que a politica de
recursos humanos pode aumentar o desempenho em varias areas, como
produtividade, qualidade e desempenho financeiro.

Para Ventura e Leite (2014), aspectos como posicionamento e
compartilhamento dos interesses das organizacdes e dos colaboradores, apontam as
mudancas no panorama da gestéo de pessoas para uma perspectiva mais estratégica
na gestéo, onde o ser humano é considerado protagonista na criacao e realizacdo dos
propdsitos da instituicao.

As organizacdes que almejam uma gestdo estratégia na gestdo de pessoas,
tém uma gestdo por competéncias. Este alinhamento entre politicas e praticas da
gestdo de pessoas com a estratégia organizacional, contribui para que se seja

oferecido um servico de maior qualidade.

Considera-se o desafio de alinhar e compartilhar os interesses dos
funcionarios como precursor do comprometimento organizacional e os
esfor¢os no entendimento e no direcionamento do comportamento humano
como a esséncia da gestao estratégica de pessoas (VENTURA,; LEITE, 2014,
p.12)

Lima e Noro (2008), comentam que os modelos de Gestao de pessoas (GP)
devem encaminhar as suas diretrizes para o desenvolvimento das competéncias de
seus trabalhadores, para que auxiliem a implantar suas estratégias, agir com
eficiéncia, envolver as pessoas, e orientar mudancas para que tenha uma vantagem
competitiva. Assim, a gestao por competéncias surge como ferramenta para identificar

e desenvolver os conhecimentos, habilidades e atitudes essenciais para a realizagéo
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das atividades administrativas, neste caso, dos técnicos administrativos, da
instituicao.

Chiavenato (2021) define a Gestdo por Competéncias como um programa
sistematizado e desenvolvido, para formar perfis profissionais que tragam maior
produtividade e adequacao, identificando pontos fortes e fracos, somando
conhecimento, baseado em critérios mensuraveis. Seria a troca da visdo do presente
pela visédo do futuro, bem como a correcao de lacunas atuais.

Portanto a Gestdo de Pessoas (GP) baseado na Gestao por Competéncias
(GC), traz consigo o nivel estratégico da administracao, desenvolvendo e monitorando
as competéncias na organizacdo (ALMEIDA et al, 2013, p.56). Muitas sdo as
vantagens de se implantar um modelo de gestéo por competéncias, como atingir uma
remuneracao justa, desenvolvimento dos colaboradores, fortalecimento de liderancas,
incentivo ao constante aprendizado e desenvolvimento de todos os envolvidos,

empresa e colaboradores.

2.2 COMPETENCIA EM INFORMACAO

Lucca et al (2018), fala sobre o contexto da revolucéo industrial, na qual o lucro
era proveniente da producdo em massa e em grande escala. Ademais eram
caracteristicas interessantes ao trabalhador: a técnica, a destreza e a habilidade.

Peter Senge (2013), classifica como sistemas tradicionais 0os que prezam por
técnicas e ferramentas, opondo-se as habilidades humanas, para agregar valor as
instituicbes. Se declara contrario a este modelo, jA que considera que assim a
inteligéncia do trabalhador é desvalorizada.

Jinadu e Kaur (2014) comenta que ha muitas definicbes para argumentar as
diferentes descricdes de competéncia em informacdo (ALA, 1989; DOYLE, 1994;
BRUCE, 1997; ACRL, 2000; BAWDEN, 2001; BUNDY, 2004; BADKE, 2010), que
varia conforme foco, perspectiva ou profissdo das organizacfes ou das pessoas.

Conforme Ala (2015) e Vitorino e Piantola (2009), a competéncia em
informacéo tem suas raizes na década de 1970, quando a revolucdo da informacao
comecou a mudar a forma como as pessoas acessavam, processavam e utilizavam
informacdes. A necessidade de desenvolver habilidades para lidar com essa mudancga

foi reconhecida por bibliotecarios, educadores e pesquisadores.
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Essa ideia foi posteriormente desenvolvida por pesquisadores como Christine
Bruce (1997), que argumentou que a competéncia em informacdo era uma habilidade
essencial para a cidadania informada e a participacao plena na sociedade.

No final dos anos 90 e inicio dos anos 2000, o conceito de competéncia em
informac&o comecou a ser amplamente utilizado. O conceito dado para este tema pela
UNESCO (2017) € que a competéncia em informacao envolve o desenvolvimento de
habilidades, conhecimentos e atitudes para identificar, acessar, avaliar, usar e
comunicar informacdes de forma eficaz e ética, considerada uma habilidade chave
para o sucesso académico e profissional e para a participagcéo plena na sociedade.

Essa ideia foi posteriormente desenvolvida por pesquisadores como Christine
Bruce (1997), que argumentou que a competéncia em informacao era uma habilidade
essencial para a cidadania informada e a participacdo plena na sociedade.

Autores importantes na histéria da competéncia em informacao incluem
Christine Bruce (1997), que foi fundamental na definicdo do conceito de information
literacy e sua evolucdo para a competéncia em informacédo, em portugués; Carol
Kuhlthau (1991), que desenvolveu um modelo de processo de busca de informacao
gue ajudou a explicar como as pessoas interagem com a informacéo e a lidar com a
incerteza e a ambiguidade durante o processo; e David Bawden e Lyn Robinson
(2012), que argumentaram que a competéncia em informacdo € essencial para a
tomada de decisbes e para a resolucdo de problemas complexos na era da
informacéo.

A pesquisa da competéncia em informacdo no ambiente de trabalho, tem

avancado em diversas areas, como demonstra o quadro a seguir:

Quadro 3 - Estudos sobre competéncia em informac&o no ambiente de trabalho

Autores Profissdes pesquisadas
Rehman e Ramzy (2004)
Cobus (2008)
Mugambi (2017)
Willson e Angel (2017)
Chaudhry e Angel (2015) Engenheiros
Anwar (1981)
Naveed e Rafique (2018)

Profissionais da saude

Cientistas
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Navedd (2022)
Haider (2019) Jornalistas
Anwar (1979)
Bruce (1997)
Boon et al (2007)
Ali et al (2022)

Professores

Fonte: Adaptado de Naveed e Kamran (2022)

Saadia e Naveed (2022), comentam que a competéncia em informacéo é
essencial no ambiente de trabalho, pois através dela pode se obter vantagem
competitiva sustentavel e ampliar capacidades empreendedoras. Os gestores
reconheceram a importancia da competéncia em informagéo, para lidar com novos
desafios.

Miranda (2004), afirma que a partir das transformacdes da sociedade, o termo
gualificacdo passou a ser substituido por competéncia, sendo que as caracteristicas
mais completas da pessoa, é o que interessa. Transformando a informac¢ao num fator
de producdo, assim, afirma que a competéncia para lidar com a informacdo é a
competéncia em informacéao, e o profissional especializado em lidar com a informacéo,
€ o profissional da informacao.

Os diversos desenvolvimentos e avangos no que diz respeito as tecnologias e
a velocidade em que as informacdes se propagam, exigem do ser humano cada vez
mais competéncia para manter-se atualizado em seu mercado de trabalho, e também
em suas atividades, gerando assim a competividade entre seus pares, assim, a

informac&o passou a ser um recurso estratégico para as organizacoes.

As organizac¢des que aprendem s&o possiveis porque, no fundo, todos somos
aprendizes... As organizacdes que aprendem sdo possiveis ndo s6 porque
aprender faz parte da natureza humana, mas também porque adoramos
aprender... A equipe que se tornou excelente ndo comecou excelente —
aprendeu a produzir resultados extraordinérios (SENGE, 2013, p.30).

Para Renddn Rojas (2005), a informacéo pode se originar de dados e signos
linguisticos, ou num outro patamar, como elemento do conhecimento, esta a
informacé&o construida pelas pessoas por meio da memorizacdo, da analise, de seus
relacionamentos e dos sentidos que ora possam ser atribuidos. Diante da exploséo
informacional, o desafio estd em manter-se informado, atualizado, a frente de seu

tempo.
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Coelho (2011), remete o termo competéncia, a capacidade de realizar uma
tarefa ou resolver um problema da melhor forma, para tanto, o individuo deverd ter
recursos necessarios para resolver a questdo, no momento em que ele for
apresentado, estes meios sdo citados por Santos, Sousa e Lima (2019), quando fala
gue a competéncia em informacdo vem de uma necessidade que deriva das
tecnologias de informacdo e de comunicacdo para a producao, tratamento,
organizagao, disseminacdo, acesso e uso de informacdes. A competéncia em
informacdo esta relacionada com a acdo e o contexto em que se encontra, conforme
concordam Gasque (2013) cita que a competéncia informacional esta relacionada com
o fato do ser humano instigar o proprio conhecimento na intencdo de agir de forma
correta, em determinada situacao, e Vitorino et al. (2010) competéncia informacional
tem vinculagcédo ao contexto e a acéo, pois tem também um papel social, no sentido de

transformar a sociedade através da construcao do conhecimento.

2.3 COMPETENCIA EM INFORMACAO E SEUS AVANCOS CONCEITUAIS

Para Dudziak (2003), a expressao information literacy, vem sendo discutida de
diversas formas desde a década de 1970, buscando entender suas caracteristicas e
diferentes concepcdes. Conceitua competéncia informacional como: um saber agir
responsavel e reconhecido, que mobiliza, integra e transfere conhecimentos,
recursos, habilidades, que agreguem valores direcionados a informacéo e seu vasto
universo. E um processo de aprendizado continuo que envolve informacao,
conhecimento e inteligéncia. E transdisciplinar, incorpora um conjunto integrado de
habilidades, conhecimentos, valores pessoais e sociais e transpassa qualquer
fendmeno de criacao, resolucédo de problemas e/ou tomada de decisdes.

O conceito de competéncia apresentado por Tejada Fernandez (1999) propde
um conjunto de saberes, procedimentos e atitudes, combinados, coordenados e
integrados a acao - que permite o individuo resolver problemas especificos de forma
autbnoma e flexivel, em ambientes Unicos - adquirida pela experiéncia. Possuir
habilidades ndo significa ser competente. Para ser competente € necessario saber
utilizar os recursos existentes, esta acao agrega valor ao profissional, tornando-o
competitivo. O saber agir distingue a competéncia da competi¢cdo, de acordo com o
contexto, a agao sera diferente, por vezes uma boa acgéo diante de um problema é

nao reagir.
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A competéncia em informacao tem como objetivo possibilitar a construcéo de
conhecimento, a partir do acesso as informacg6es em diferentes suportes
informacionais, como os digitais, analdgicos ou orais (pessoas). N&o
obstante, a avaliagdo das fontes de informagdo € também elemento
propiciador da construcdo do conhecimento das empresas, a medida que
determina a qualidade e a veracidade dos fatos (OTTONICAR, 2019, p. 4).

A formacdo da competéncia ocorre muitas vezes pela experiéncia, pela
aquisicao de habilidades, e este ciclo € dinamico, requer flexibilidade e adaptacéo a
evolucao. Estas competéncias por sua vez podem ser genéricas, que servem para

todas as situacdes ou especificas, quando restritas ao contexto.

Repensar a condicdo humana e técnica é um fator condicionante ao
desenvolvimento de competéncias (habilidades, conhecimnetos, técnicas e
atitudes) que permitam buscar, recuperar, acessar, trabalhar e produzir
informacédo escrita, visual, oral, dentre outras modalidades compartilhadas
em espacos tempos hibridos (presencial e virtual) (GERLIN et al, 2019, p.
495).

A competéncia pode ser adquirida por processos regulamentados ou nao,
diferente da qualificacdo, onde o processo de validacdo é formal, por meio de um
diploma, por exemplo.

Tejada (1999) define qualificacdo como a capacidade de trabalho relacionada
a pessoa, composta por: competéncia técnica - que sao os elementos cientificos e
conhecimentos especificos da profissdo, técnicas de trabalho e habilidades — e a
competéncia social — que sdo os interesses, valores, comportamentos na estrutura
social do trabalho ou tarefa. Ou seja, a qualificacédo, garante a qualidade na ocupacao
da vaga especifica, e é validada pelo diploma ou documento formal, mas os requisitos
sdo de posse do colaborador, e estdo definidos em suas habilidades e expectativas
para a funcdo, e ndo podem ser endossadas por documento formal, e estéo
diretamente relacionadas ao contexto. Os saberes especificos sdo o que determinam
gue o profissional € o ideal para determinada funcao, pois determinam as habilidades
relacionadas ao processo de uso das fontes de informacdo, isto €, da competéncia
informacional.

No Brasil, os primeiros estudos sobre o assunto, estiveram ligados a educacéo
dos usuérios, diante das possibilidades de desenvolver habilidades em relacdo a
informacé&o em bibliotecas. Esses estudos resultaram no processo de valorizacdo da

informagdo como produto e nos avangos das tecnologias de informagao e
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comunicacdo, ao passo que para acessar 0S recursos informacionais, tornou-se
necessario o desenvolvimento de habilidades.

Spudeit (2016) cita que o termo “competéncia em informagdo” € uma das
traducbes da expressdo information literacy que surgiu na década de 1970, nos
Estados Unidos. No Brasil, alguns pesquisadores chamam de habilidades
informacionais, alfabetizagdo informacional, letramento informacional, mas o mais
utilizado é competéncia em informacéo ou competéncia informacional.

Mata e Casarin (2010) aborda sobre o aprender a aprender, deste modo, a
competéncia informacional volta-se para a forma¢édo do individuo, colocando-o0 no
centro do processo de aprendizagem, habilitando-o a usar a informacéao, tomando
conhecimento dos suportes para localiza-la, seleciona-la, e uséa-la, conquistando sua
autonomia.

Bruce (1997) observa que a competéncia informacional no ambito do trabalho,
€ geralmente abordada como a habilidade necessaria para o uso das tecnologias de
informacé&o, com o computador. Mas segundo ela, a competéncia informacional nas
organizac0es, certifica valor as empresas, e rende aos profissionais, experiéncias do
uso permanente da informacéo.

A evidéncia da competéncia em informac&o no mundo do trabalho, se da pelo
sucesso das tomadas de decisdes com seus clientes e colaboradores, que agindo da
forma correta diante das situacdes cotidianas, objetivando sempre o bom andamento
do trabalho. Requer, portanto, constante atualizacao, principalmente no que tange as
tecnologias de informacé&o, que estdo em evolucédo continua.

Santos e Santos (2022), afirma que o mundo do trabalho precisa que os
individuos interiorizem competéncias para se destacarem no contexto em que a
informacé&o e o conhecimento sdo de demasiado valor e importancia. A competéncia
em informacdo € um processo que permite e estimula que os profissionais atuem

eficientemente e eficazmente, com as competéncias necessarias.

2.4 CONCEPCOES DE COMPETENCIA EM INFORMACAO

Bruce (1997), documentou sete concepcdes sobre competéncia informacional
no local de trabalho. Alguns dos exemplos se originam das pessoas descrevendo sua
experiéncia, observacoes e reflexdes, revelam a natureza multifacetada do fenémeno.

Cada uma das sete concepcgfes € composta por trés elementos chave, sendo que
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tecnologia da informagédo e uso da informacdo, estdo presentes em todas as

categorias, mudando apenas o terceiro elemento.

Quadro 4 - Sete concepcdes sobre competéncia em informacéao no local de trabalho

Concepcéo

Descricao

01 - Uso da tecnologia

da informacao

Habilidade para utilizar as tecnologias de informagdo para recuperar e
comunicar a informacdo. Experiéncia que depende da capacidade do
usuario em utilizaras tecnologia, para esquematizar as informacoes

necessarias;

02 - Fontes de

informacao

Habilidade de encontrar as informagfes necessarias para acelerar os

Processos;

03 - Execucédo de um
processo de

informacao

Esta intrinsecamente ligado as estratégias dos individuos para resolver
problemas ou tomar decisdes, quando encontram falta de conhecimento
ou necessidade de informacéo. Neste caso, a forma como a informacéo
sera utilizada, varia de pessoa para pessoa. Na pratica, uma técnica para

resolucdo de problemas;

04 - Controle de

informacdes

Foco na capacidade de controlar e organizar a informacéo, de tal forma
que ela possa ser recuperada. Nesta categoria é preciso fazer conexdes
entre informac@es, projetos e pessoas que usam ferramentas fisicas,
ferramentas eletrbnicas ou o cérebro humano. Aqui as pessoas serao
competentes em informacéo, se conseguiram utilizar diferentes meios para
manter as informag@es dentro de sua esfera de influéncia, e que possam

recupera-las e utiliza-las quando necessario;

05 - Construcéo do
conhecimento pessoal

em uma nova area de

Aprender no sentido de construir uma base de conhecimento é o propdsito
do usuario. Envolve o desenvolvimento de perspectivas pessoais sobre o

conhecimento adquirido e depende totalmente do pensamento critico ou

interesse da analise;

) Surgimento de novas ideias ou solugdes criativas. O conhecimento
06 - Ampliagéo do . o o . -
) pessoal, a experiéncia e a intuicdo levam a um uso criativo da informagao,
conhecimento )
gerando novos conhecimentos;

07 - Sabedoria

Uso da informacao de forma sabia, em beneficio de outros
Fonte: Adaptado de Bruce (1997)

Bruce (1999), também demonstrou a inter-relacéo entre as sete concepc¢des de
competéncia informacional e 0s processos organizacionais, jA que para ela, no
contexto corporativo, competéncias sdo compostas por habilidades individuais e
necessarias para o trabalho em equipe (Quadro 5). Neste caso, € de suma importancia

gue seja dada a importancia devida a competéncia informacional para o futuro das
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organizag0Oes, ao estabelecer e manter os servigos de informacao e os programas de

desenvolvimento profissional.

Quadro 5 - As concepgdes de competéncia em informagao e 0S processos
corporativos correspondentes

As sete concepcfes de competéncia ) o
) ] o Processos corporativos (organizacional)
informacional (individual)

1 — Uso da tecnologia da informacéo Processo de exploragdo do ambiente

_ . Fornecimento de recursos e servigos informacionais
2 - Fontes de informacéo )
internos e externos

. _ . Processo informacional: condensado para consumo
3 - Execucgdo do processo de informacdo |
interno e externo

4 - Controle da informagé&o Registro informacional, arquivo

5 - Construc¢édo do conhecimento Memoria corporativa

6 - Ampliag&o do conhecimento Pesquisa e desenvolvimento

7 - Sabedoria Etica profissional, codigos de conduta

Fonte: Bruce (1999, p.43, traducdo nossa)

Dudziak (2001) trata do desenvolvimento da competéncia em informacdo em
trés concepcdes: a informacdo, com énfase nas tecnologias, abrangendo as
habilidades de uso dos computadores, entendimento do funcionamento dos
equipamentos, programas e aplicacbes, bem como producdo, organizacao,
divulgacdo e acesso automatizados, no intuito de resolver problemas através da
tecnologia; o conhecimento, com énfase nos processos cognitivos, onde ha o
processo de busca da informacdo para a estruturacdo do conhecimento e a
inteligéncia, com énfase no aprendizado ao longo da vida, que consiste além de
conhecimentos e habilidades, também a percepcao de valores ligados ao social do
ser, incluindo valores como autonomia, ética, responsabilidade, criatividade,

pensamento critico e o “aprender a aprender”.

As faces da aprendizagem informacional buscam despertar o porqué se faz e
0 que se faz por meio do uso da informac¢é&o a partir da mobilizacéo integrada
e holistica de conhecimentos, habilidades, atitudes e valores, permitindo ao
sujeito vivencia-las, de maneira concomitante em uma mesma situagdo, com
o intuito de ampliar olhares criticos e esclarecedores sobre um mesmo
fendmeno. (SANTOS; SANTOS, 2022, p.283)

A cultura da informagdo, do “aprender a aprender’, tem como base sua

popularizacdo. Acessos mais abertos sdo necessarios para a divulgacéo das normas,
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procedimentos e resolucdes que se referem a organizagdo. Torna-se entao
necessario a ampliacdo de redes de comunicacdo entre os colaboradores para
disseminacao da informacéo, bem como procedimentos administrativos que possam
desfazer antigas culturas organizacionais, que impedem o aprendizado constante.

Vitorino e Piantola (2011), citam as quatro dimensdes da competéncia em
informacg&o que se interligam e n&o subsistem isoladamente, e, para que formem a
competéncia em informacgéao, precisam se desenvolver simultaneamente.

A primeira dimensdo € a dimensdo técnica, que trata das habilidades e
conhecimentos necessarios para realizar uma acdo ou um trabalho (VITORINO;
PIANTOLA, 2011). Refere-se ao fazer e utilizar habilidades praticas, como tecnologias
de informacao, e tarefas especificas. A dimenséo estética € a segunda dimenséo, se
refere a experiéncia anterior, individual e Unica das pessoas ao lidar com a informacgéao
e sua maneira de transmitir e agir sobre ela no coletivo. (VITORINO; PIANTOLA, 2011,
p. 5)

A terceira dimensao, a é€tica, trata da relacdo do individuo com o bem e os
objetivos do todo. Existe sempre com o objetivo do bom convivio dentro do contexto
social (VITORINO; PIANTOLA, 2011). Neste sentido, a informacéo € usada de forma
responsavel tendo em vista o bem comum.

Para Vitorino e Piantola (2011), a quarta dimensao, a politica, é o proprio
exercicio da cidadania, em administrar sua propria historia, buscando solucdes para
os problemas e considerando que a informacdo € produzida a partir de, e em, um

contexto especifico. Abaixo, demonstrados no Quadro 6, estdo as quatro dimensdes:

Quadro 6 - Dimensdes da competéncia

Dimensdo técnica Dimensdo estética Dimenséo ética Dimensé&o politica
Meio de acéo no
contexto da

informacao

Uso responsavel da

. " Exercicio da cidadania
informacao

Criatividade sensivel

Consiste nas
habilidades adquiridas
para encontrar, avaliar
e usar a informacéo de

gue precisamos

Capacidade de
compreender,
relacionar, ordenar,
configurar e
ressignificar a
informacao

Visa & realizacéo do
bem comum

Participacéo dos
individuos nas
decisdes e nas
transformacdes

referentes a vida

social

Ligada a ideia de que
o individuo
competente em
informacao é aquele

Experiéncia anterior,
individual e Unica do
sujeito ao lidar com os
conteudos de

Relaciona-se a
guestdes de
apropriacdo e uso da
informacao, tais como

Capacidade de ver
além da superficie do
discurso
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capaz de acessar com informacéo e sua ropriedade .
P : rmac . __prop o Considera que a
sucesso e dominar as | maneira de expressa- intelectual, direitos informacao ¢
novas tecnologias la e agir sobre ela no autorais, acesso a : :
A : . ~ produzida a partir de
ambito coletivo informacéo e
~ (e em) um contexto
preservacao da especifico
memoéria do mundo P

Fonte: Vitorino e Piantola, (2011, p.12)

Para Kamran e Naveed (2022) apud ACRL (2000) e ALA (1989), a competéncia
no contexto do local de trabalho tém ligacéo direta com tomadas de deciséo e solu¢ao
de problemas praticos, pois partem da capacidade dos trabalhadores em reconhecer
suas necessidades de informacao, acessar, entender, avaliar a fonte, e usar de forma

ética e legal esta informacéao.

As faces da aprendizagem informacional buscam despertar o porqué se faz e
0 que se faz por meio do uso da informacéo a partir da mobilizac&o integrada
e holistica de conhecimentos, habilidades, atitudes e valores, permitindo ao
sujeito vivencia-las, de maneira concomitante em uma mesma situagéo, com
o intuito de ampliar olhares criticos e esclarecedores sobre um mesmo
fendbmeno. (SANTOS; SANTOS, 2022, p.283)

Santos (2017) comenta que a competéncia em informacao, torna-se uma acao
estratégica na pratica da aprendizagem informacional, amparada na producdo do
conhecimento adquirida pelo processo de atribuicdo de significados, com o uso ético,
reflexivo e critico da informacédo e de sua relacdo com a realidade e experiéncia,
proporcionando interpretacéo, aceitacao ou ndo da informacao, através da mudanca
de perspectivas.

2.5 MODELOS DE DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIA EM INFORMACAO

Os modelos para desenvolvimento de programas de desenvolvimento em
competéncia informacional sdo representacfes resumidas para que caracteristicas
fundamentais de areas especificas do conhecimento sejam percebidas, e entdo seja
construida e desenvolvida a competéncia informacional.

Thomson-Jones (2006), define modelo do ponto de vista da semantica, onde
eles tém diferentes tipos de representacao na pratica da ciéncia, podendo ser modelos
de escala, analdgicos, idealizados, de brinquedo, minimos, fenomenoldgicos,
exploratorios e de dados, categorias essas nao-exclusivas, e um modelo pode ser
enquadrado em varios ao mesmo tempo. O mesmo autor cita que do ponto de vista
ontoldgico, qualquer coisa pode ser um modelo, como por exemplo objetos fisicos,

objetos ficticios, objetos abstratos, estruturas, descri¢cdes, equagdes ou combinacdes
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de alguns deles. Ja do ponto de vista epistemoldgico, ndo existe regra para construir
um modelo, e uma vez construido, para aprender sobre ele é necessario manipular o

mesmo, para que seus segredos sejam desvendados.

Modelos na ciéncia as vezes carregam da l6gica a ideia de ser a interpretacéo
de um calculo abstrato (Hesse 1967). Isso € saliente na fisica, onde leis gerais
— como a equacao de movimento de Newton — estdo no cerne de uma teoria.
Essas leis sé@o aplicadas a um sistema particular — por exemplo, um péndulo
— escolhendo uma funcéo de forca especial, fazendo suposicdes sobre a
distribuicdo de massa do péndulo etc. O modelo resultante é entdo uma
interpretacéo (ou realizacdo) da lei geral. (THOMSON-JONES, 2006, p. 10).

Os modelos que descrevem as etapas do processo de busca da informacao a
partir das necessidades s&o descritos como modelos de comportamento
informacional, e os que estédo direcionados para a as caracteristicas que qualificam os
processos de busca e uso, sdo 0s modelos de competéncia em informacao (LINS;
LEITE, 2011).

Lideres que apreciam as organizacBes como sistemas vivos abordam o
trabalho de design de uma maneira diferente. Eles percebem que podem
criara artefatos para as organizacdes como novas medidas, papéis formais
Ou processos, intranet ou reunides inovadoras —mas o que importa € quando
as pessoas utilizam os artefatos, os processos ou participam das reunides
(SENGE, 2013, p.534).

O modelo Big 6 Skill, foi proposto por Mike Eisenberg e Bob Berkowitz em 1988,
com o objetivo de resolver os problemas advindos do aumento do volume e
intensidade das fontes de informacéao, integrando a informacado para a pesquisa e 0
uso de habilidades com ferramentas de tecnologia de informacéo, num processo de
localizacao, uso, aplicacao e avaliacdo das informacdes, para resolucéo de tarefas e
problemas. (FURTADO; ALCARA, 2015, p. 9)

Furtado e Alcara (2015), comentam que o publico-alvo deste modelo sao os
estudantes, os quais devem melhorar sua forma de trabalho, desenvolvendo
estratégias para necessidade, localizacéo e utilizacdo da informacédo de forma mais
eficiente.

Sconul (2011), figura 02, traz o modelo Seven Pillars Model for Information
Literacy, elaborado em 1999 no Reino Unido pela SCONUL (Society of College
National and University Libraries), € um modelo que pode ser adaptado em diferentes
contextos sociais. Possui sete pilares de conhecimento continuo, que consistem em:

identificar e reconhecer a necessidade de informacéo; definir um escopo, distinguindo
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maneiras de eliminar os “gaps”; planejar, construindo estratégias de busca; localizar
e acessar as informacdes e dados necessarios; comparar e analisar as informacdes
e dados obtidos; organizar, comunicar e aplicar a informacao profissional; sintetizar e

criar.

E um modelo flexivel, que permite identificar e checar as habilidades
necessarias para competéncia em informagéo, através da conciliagdo de habilidades,
competéncias, atitudes e conhecimentos. E um modelo continuo, ndo linear
(FURTADO; ALCARA, 2015, p. 10).

O objetivo deste modelo é capacitar, para tornar apto o ser humano para o uso
da informacdo, bem como a instrucdo digital, considerando as ferramentas
tecnolégicas para as buscas. Embasado nos sete pilares, o individuo pode
desenvolver-se, a medida que vai aperfeicoando cada aprendizagem, do nivel
iniciante ao especialista (SANTOS; SOUSA,; LIMA, 2019, p. 11)



Figura 1 - Sete pilares de Sconul 1999

BIBLIOTECA BASICA DE HABILIDADES E HABILIDADES
EM TECNOLOGIA DA INFORMAGCAO

RECONHECE A NECESSIDADE
DA INFORMACAO

DISTINGUE MANEIRAS
DE ELIMINAR OS "GAPS"

PLANEJA, CONSTRUINDO
ESTRATEGIAS DE BUSCA

COMPETENCIA
EM INFORMACAO

LOCALIZA E ACESSA
INFORMACOES E DADOS

COMPARA E ANALISA
INFORMACOES
E DADOS OBTIDOS

ORGANIZA, COMUNICA
E APLICA A INFORMACAO

SINTETIZA
E CRIA

INICIANTE —— INICIANTE AVANCADO—— COMPETENTE ——> PROFICIENTE——ESPECIALISTA

Fonte: Adaptado de Sconul,(1999)

habilidades basicas ndo foram alteradas.
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Em 2011, figura 02, houve uma atualizacdo com a intencdo de acompanhar a

atualizacdo e complexidade do conceito de competéncia em informacdo, mas as
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Figura 2 - Os sete pilares de Sconul 2011

PANORAMA DA COMPETENCIA EM INFORMACAO

APR

PESSOA
COMPETENTE EM

INFORMACAO

Fonte: Adaptado de Sconul,(2011)

Furtado e Alcara (2015) citam o Empowering 8, como um modelo de
Competéncia em Informacéo desenvolvido em 2005, pelo National Institute of Library
and Information Sciences, University of Colombo, Sri Lanka, cujo publico-alvo s&o
estudantes da educacao basica. Este modelo enfatiza a aprendizagem focada em
recursos e descreve a competéncia em informacéo através de oito habilidades e 38
resultados de aprendizagem, com relacdo aos processos de busca e uso. Devido as
caracteristicas proprias nao identificadas em outros modelos, este foi utilizado para
atender as especificidades culturais e locais das regides Sul e Sudeste da Asia.

Os modelos de programas foram criados para que fossem implementados em
um padrdo ou conceito, 0S mesmos seguiram diretrizes e normas diversas, alguns
exemplos sédo: Associacdo Americana de Bibliotecas Escolares (AASL), Conferéncia

de Bibliotecas Nacionais e Universitarias (SCONUL), Information Literacy
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Competency Standards for Higher Education (ACRL), Information Literacy Standards
(CAUL), da International Federation os library Associations and Institutions (IFLA) e a
Organizacao das Nacdes Unidas para a Educacéao, a Ciéncia e a Cultura (Unesco).

Por apresentar maior flexibilidade na adaptacdo em contextos sociais e ser um
modelo continuo (conforme Figura 3), o modelo de programa de SCONUL — Sete
Pilares, foi 0 escolhido pela autora, para embasar a pesquisa em questao, ja que se
pretende escalonar a competéncia em informagdo, de acordo com a escala de
SCONUL: de iniciante a expert.

Figura 3 - Mapa de modelos de competéncia em informacgéao

7 PILARES SCONUL

Fases:
IDENTIFICAR--OBSERVAR--PLANEJAR--REUNIR--
AVALIAR--GERENCIAR--APRESENTAR

~*, - Modelo continuo
iy
“.o~ - Adaptacdo em diferentes contextos sociais

Fases:
Definigdo de tarefas/estratégia de busca/localizagdo e
acesso/uso da informacdo/sintese/avaliagao

Y Plblico alvo: estudantes

EMPOWERING 8
Fases:
Processo de busca e uso da informacgéo/ Oito habilidades/
38 resultados de aprendizagem

j, Publico alvo: estudantes

Fonte: Adaptado de Furtado e Alcara (2015).

Para descrever as competéncias, usaremos as quatro dimensdes de
competéncia em informacéo de Vitorino e Piantola (2011), que contemplam os

aspectos que desejamos tratar nesta organizacao publica.



27

3 METODOLOGIA

Trata-se de uma pesquisa na area das Ciéncias Sociais Aplicadas, do tipo
empirica, pois é pratica e podera contribuir para planejamento de novas pesquisas.
De natureza aplicada, pois busca a solu¢éo de problemas préticos e concretos de uma
universidade publica. Utilizara o DSR — Design Science Research, como método
cientifico, ciéncia que objetiva a criacdo de artefatos para a resolucdo de problemas
(RODRIGUES, 2008), neste caso o artefato sera um modelo de descricdo de cargos
com énfase em competéncia em informacao, que podera ser utilizado num programa
de competéncia em informagéo.

A abordagem sera qualitativa, pois os dados serao descritivos. Tera dois niveis
de pesquisa, o primeiro sera exploratério, no qual a pesquisadora atua na observacao,
e um segundo nivel, descritivo, descrevendo a realidade da pesquisa. Utilizara os
procedimentos bibliograficos, através da revisdo de literatura nas bases de dados e
apos documental, utilizando documentos oficiais da UDESC para fins de pesquisa.

Estes procedimentos foram sintetizados nos quadros 7 e 8.

Quadro 7 - Procedimentos metodologicos da pesquisa

Metodologia de Pesquisa
Area Ciéncias Sociais Aplicadas
Tipo Empirica
Natureza Aplicada
Método Cientifico Design Science Research

Abordagem Qualitativa

Niveis Exploratério Descritivo

Procedimentos Bibliogréfica Documental

Instrumentos Pesquisa hibliografica e documental

Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Quadro 8 - Resumo do método de trabalho

- Propor um modelo de descrigdo de cargos, com énfase em competéncia em
Objetivo Geral : ~ : ; L .
informagdo, aplicado a uma unidade administrativa do CERES
criar um modelo
apresentar identificar buscar elencar as de
modelos de . referencial | competéncias | complementacao
conteudos iy
programas de e das em da descric¢éo de
Objetivos desenvolvimento eStrUtUras competéncias | informacgéo cargos para o
especificos de ara o para 0s essenciais programa de
competéncias rﬁo delo cargos a para os desenvolvimento
em informacéo e rODOSLO serem cargos em de competéncias
seus indicadores | PTOP analisados guestao informacionais,
exemplificando
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em um cargo da
Udesc
Fontes de .
dados Pesquisa bibliogréfica e documental
Procedimentos Pesquisa bibliografica e DSR DSR OSR
documental

Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Seré utilizado como método de pesquisa a Design Science Research (DSR),
este termo surgiu na década de 60, e os primeiros autores a utiliza-lo foram Fuller
(1965)* e Gregory (1966)? (RODRIGUES, 2018). Ambos concordavam a respeito da
necessidade de buscar um método de projetar artefatos ou melhoramentos, e assim
surgiu a DSR (Design Science Research ou pesquisa baseada em Design Science).

A design science é a ciéncia que procura desenvolver e projetar solucdes
para melhorar sistemas existentes, resolver problemas ou, ainda, criar novos
artefatos que contribuam para uma melhor atuagdo humana, seja na
sociedade, seja nas organizacfes (DRESCH, LACERDA, ANTUNES, 2015,
p. 57).

Na década de 70 o termo tornou-se mais conhecido na area de engenharia, e
depois em engenharia elétrica, engenharia da computacao e ciéncia da computacao,
no inicio dos anos 90. Dresch, Lacerda e Antunes (2015), tratam a design science,
como a ciéncia do projeto. E utilizada para tentar aproximar a teoria e pratica, nas
pesquisas, uma vez que é o método que fundamenta e operacionaliza, quando se

guer alcancar um artefato ou prescricao.

As ciéncias humanas buscam representar, entender e refletir criticamente a
respeito da experiéncia das pessoas que compdem a organizacao. Por sua
vez, a Design Science seria responsavel por conceber e validar sistemas que
ainda ndo existem, seja criando, recombinando, alterando
produtos/processos/softwares/métodos para melhorar as situacdes
existentes. (DRESCH, LACERDA, ANUNES, 2015, p.4)

Bayazit (2004), cita como objetivos da Design Science Research, estudar,
pesquisar e investigar o artificial e sua forma de agir nas organizacdes e pelos
académicos. A Design Science, trata primeiramente que o0s problemas numa
organizacao sao especificos. Para nao inviabilizar uma prescricdo do DSR, precisa

ser definida a classe de problemas, bem como os artefatos. (LACERDA et al, 2013, p.

! FULLER, R. World design science decade, 1965-1975.lllinois: World Resources Inventory ,
Southern lllinois University, 1965.
2 GREGORY, S.A. The design method. Nova lorque: Springer Science + Business Media, 1966.
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4) Artefato é tudo que nédo é natural, algo construido pelo homem. (SIMON, 1996),
como exemplos podemos citar modelos métodos ou protétipos. (SORDI et al, 2015, p.
4). O proximo passo do método € o problema, que deve ser abordado pelo artefato e
relevante aos envolvidos. (SORDI et al, 2015, p. 4)

Além da organizacdo ser um artefato complexo, hd o desafio continuo do
alcance de metas. Metas devem ser alcancadas respeitando as condicdes
necessarias de atuacdo, impostas pelos grupos de interesse, que s&o:
Clientes (qualidade, preco); Empregados (salarios, empregos); Governo
(impostos, condi¢cdes de trabalho). Estes objetivos da organizacéo
engendram, consequentemente, problemas empresariais e oportunidades
frequentemente relacionados a custo e renda. Para isso, os artefatos passam
a ser utilizados para contribuir para tais objetivos. Tais problemas
relacionados ao aumento de eficacia, a elevacao da eficiéncia, a reducao de
custos ou de prazos passam a ser relevantes porquanto estédo associados a
sobrevivéncia da empresa. (SORDI et al, 2015, p. 5)

Sordi et al (2015), comenta a proxima fase que trata da utilidade do artefato, e
o rigor nesta avaliagdo. E um componente determinante no processo de pesquisa,
pois precisa atender as exigéncias da organizacédo, ser util, ter qualidade e estilo.
Outra exigéncia que deve ser cumprida é quanto a contribuicao efetiva para a area de
conhecimento do artefato em questdo, no quesito de resolucdo de um problema

existente. Comenta também sobre o rigor da pesquisa,

Pesquisa por meio de design science requer a aplicacdo de métodos
rigorosos, tanto na constru¢cdo como na avaliagcdo do projeto do artefato. O
rigor é avaliado frequentemente pela aderéncia da pesquisa a uma
apropriada colecdo de dados e a analises técnicas corretas. Neste aspecto,
a design science segue 0s mesmos principios que norteiam as demais
abordagens de pesquisa cientifica. (SORDI et al, 2015, p.6)

Quanto a fase de valida¢édo da pesquisa e comunicacgao:

Isso é importante, uma vez que os critérios de validade cientifica (rigor na
concepcdo e conducdo da pesquisa) ndo garantem validade pragmética
(eficcia e efetividade nas organizagbes). O principal resultado do processo
de avaliacdo sdo as descricBes anteriores e as medidas de desempenho
alcangado como elemento Ultimo para comprovacdo da adequacdo do
artefato. Por sua vez, a Conclusdo consiste na formalizacdo geral do
processo e sua comunicac¢do as comunidades académica e de profissionais.
(LACERDA et al, 2013, p. 11)

A conducao da Design Science Research, acontece em sete critérios, primeiro
€ necessario decidir o tipo de artefato viavel, apds observar a relevancia do problema,

sua utilidade, o método a ser seguido na pesquisa e na constru¢ao do artefato devem
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ser rigorosos para que o mesmo seja eficaz e efetivo, e o resultado deve ser

comunicado ao publico-alvo, conforme quadro 9:

Quadro 9 - Sete critérios da Design Science Research

Fases do DSR

Fases da pesquisa

1 - Design como artefato

Complementacdo da descricdo de cargos com
énfase na competéncia em informacao

2 — Relevancia do problema

Melhorar a gestdo de pessoas, por meio da
competéncia em informacéo

3 — Avaliagdo como design

Atende ao que esta previsto na dimensdo V
(gestdo de pessoas), do planejamento
estratégico da Udesc - implementar processos
de gestdo de pessoas que contribuam para a
consecucao dos objetivos institucionais

4 — Contribuicdes da pesquisa

A pesquisa poderd ser utlizada por outros
centros da universidade, bem como, outras
instituicbes com estruturas administrativas
semelhantes

5 — Rigor da pesquisa

A complementacéo da descricdo de cargos, com
énfase em competéncia em informacao, sera
baseada no Modelo de Sconul (7 pilares), em
Bruce (1999), em Vitorino e Piantola (2011), e
nas normas da Udesc

Considerando que a proposta sera composta por
diferentes modelos consolidados na literatura, a
validacdo ja foi estabelecida na referéncia
dessas fontes. Portanto, ndo havera novos
construtos associados ao modelo, mas um
arranjo desses elementos.

6 — Design como um processo

Objetivos especificos da pesquisa em questao

7 — Comunicacao da pesquisa

Sera apresentado o modelo criado para a gestéao
do centro que a autora atua, como forma de
contribuir para a gestao

Fonte: Elaborado pela autora, 2022

Dresch, Lacerda e Antunes (2015), comentam que com a sequéncia destes

passos, através da Design Science, intenciona-se prescrever solucdes de problemas,

em areas diversas como a medicina, engenharia e gestdo, conforme relacionado na

figura 4.




Figura 4 - Design Science

-0 @ﬂ PROPOSITO

4 _—-—

) Projetar/produzir sistemas e
¢
e

modificar situacdes para melhores
o resultados com foco na resolugdo
R do problema

Prescrever. Pesquisas orientadas &
solug@o de problemas

o @ OBJETIVO DA PESQUISA

A )
“.o @ @ AREAS QUE UTILIZAM

Medicina, engenharia e gestéo

Fonte: Adaptado de Dresch et al, (2015)
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4 ESTRUTURACAO DO MODELO

Com base nas estruturas coletadas durante a revisdo bibliografica e sua
fundamentacdo, a seguir apresenta-se um contexto dos cargos existentes e a
proposta de extensdo dessa descricdo com o0s elementos da competéncia em

informagéao referenciadas pela literatura.

4.1 MODELOS DE DESCRICAO DE CARGOS EXISTENTES

Chiavenato (2009) comenta que antigamente, o conceito de organizagdes se
baseava em recursos materiais e financeiros, enquanto o sucesso era avaliado por
meio de lucratividade. Com a Era da Informacéo, esse conceito mudou e agora as
organizacbes se concentram em competéncias atualizadas e prontas para serem
aplicadas rapidamente. Essas competéncias estdo principalmente nas pessoas e nédo
nos recursos materiais. A administracdo publica também precisa se adaptar a essa
mudanca e equipar-se com talentos e competéncias para acompanhar a evolucao e
alcancar resultados significativos na prestacao de servi¢os publicos. Isso depende néo
apenas de conquistar, reter, desenvolver, motivar e recompensar talentos, mas
também de gerir competéncias.

Na Udesc, os servidores ocupam cargos num primeiro momento oriundos de
um recrutamento externo, que Sao 0s concursos publicos e posteriormente, conforme
0 avanco dos anos e da experiéncia, sdo recrutados internamente, ou pela indicacao
de sua chefia imediata ou pela experiéncia e anseio para ocupar tal vaga.

A Resolucdo N° 077/2011 - CONSUNI (Conselho Universitario da Udesc), cria
as Coordenadorias e Chefias de Servico na estrutura administrativa do Centro de
Educacao Superior da Regido Sul - CERES, da Fundacao Universidade do Estado de
Santa Catarina - UDESC, conforme faculta o art. 70, 8§ 2°, do Regimento Geral da
UDESC.

Foram criadas as seguintes Coordenadorias e Chefias de Servico na estrutura
administrativa do Centro de Educacao Superior da Regido Sul - CERES, da Fundacéo
Universidade do Estado de Santa Catarina - UDESC, conforme faculta o art. 70, § 2°,
do Regimento Geral da UDESC: Coordenadoria de Recursos Humanos;
Coordenadoria de Licitacdbes e Compras; Chefia de Almoxarifado; Chefia de

Patrimonio.
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A descricao de cargos, faz parte do Regimento Geral da Udesc, e descreve a
atribuicdes de cada cargo disponivel em seus editais de concurso publico. Os que
foram criados posteriormente ao regimento, séo trabalhados e definidos pelo Centro

gue o cargo faz parte.

A Coordenadoria de Recursos Humanos possui as
seguintes atribui¢des:

| — Acompanhar os processos de admisséo de professor
substituto, efetivo e técnico-administrativo do Centro, desde a
publicacdo dos editais até a admissao dos aprovados;

I — Organizar e atualizar as pastas funcionais dos
servidores;

[l — Gerenciar o controle de frequéncia mensal dos
docentes e técnico-administrativos;

IV — Acompanhar a emissdo e fazer os devidos
encaminhamentos de portarias emitidas pela UDESC,;

V — Obter informac¢des dos demais departamentos e
realizar os controles e encaminhamentos necessarios para a
elaboracado da folha de pagamento dos servidores do Centro;

VI - Apresentar, sempre que solicitado pela
administracdo, dados e informacfes, emitindo graficos e
relatorios referente a assuntos de sua area de competéncia;

VII — Emitir declaracdes, atestados, oficios e demais
documentos referentes a encaminhamentos funcionais;

VIII — Atender os servidores do Centro quanto a consultas
funcionais e ocasionais problemas referentes a folha de
pagamento, dados funcionais e outros; IX — Controlar a
concessdo de periodo de férias, licenca-prémio, licenca para
tratamento de saude, afastamento para frequentar cursos,
dentre outras, informando as chefias sobre a situacdo de
afastamento e retorno dos servidores;

X — Acompanhar a avaliacdo de desempenho dos
servidores;

XI — Instruir e encaminhar processos referente a direitos
e deveres dos servidores;

Xl — Realizar acompanhamento constante da legislacéao
e das resolucdes dos conselhos superiores;

XIll — Sugerir, planejar e organizar cursos, palestras e
eventos que promovam o desenvolvimento pessoal e
profissional dos servidores;

XIV — Desenvolver, controlar e coordenar programas e
projetos relacionados com a administracao de pessoal;

XV — Realizar demais atividades compativeis com o

cargo. (CONSUNI, 2011, p. 1)
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A descricéo das atribuicbes dos demais cargos desta unidade administrativa
estdo disponiveis na Resolugdo N° 077/2011 - CONSUNI (Conselho Universitario da
Udesc).

4.2 MODELO DE DESCRICAO DE CARGOS PROPOSTO

Para Chiavenato (2009) a descricdo de cargo € um norte para as organizagoes,
onde consta o0 que os colaboradores devem ter para desempenhar suas tarefas, no
cargo ocupado, e é definida pelas atividades e exigéncias inerentes ao cargo
proposto.

Pires e Kuiawinski (2011), comentam que fazem parte das politicas de
Recursos Humanos, a analise e descricdo de cargos, pois servem de base para as
outras politicas, como por exemplo, a avaliacdo de desempenho que influencia na
motivacdo e mérito de toda equipe e até mesmo da empresa.

Arceno (2014) qualifica cargo como sendo o desenho de todas as tarefas que
o trabalhador precisa cumprir, além da organizacdo das qualificacbes necessarias
para a execucao de tarefas.

A proposta deste modelo, traz a vantagem de definir, principalmente, as
necessidades de treinamento de cada cargo, que poderdo ser utilizadas no futuro. O
treinamento pode ser definido através da analise dos requisitos exigidos pelo cargo
9+menos as habilidades atuais do ocupante, conforme descreve a figura O05.
Chiavenato (2021, p.101)

Figura 5 - Necessidades de Treinamento

REQUISITOS EXIGIDOS PELO HABILIDADES ATUAIS DO NECESSIDADE DE
CARGO + OCUPANTE TREINAMENTO

Fonte: Chiavenato, 2021
O modelo criado traz em suas etapas, concepc¢des da competéncia de Bruce

(1999), dimensdes da competéncia de Vitorino e Piantola (2011) e os modelos de

Sconul (1999) e (2011), contemplados em 04 (quatro) etapas.
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O modelo nasce a partir do Quadro 10, o qual traz a interseccao das
concepcoes da competéncia de Bruce (1999) com as dimensdes da competéncia de
Vitorino e Piantola (2011).

Quadro 10 - Concepcodes e Dimensdes

. DIMENSOES DA COMPETENCIA (VITORINO E PIANTOLA,
CONCEPGOES DA 2011)

COMPETENCIA

(BRUCE,1999) TECNICA ESTETICA POLITICA ETICA

Uso da tecnologia de o
informagdo (USOTEC)

Fontes de informacgao
(FTFO) °

Execugdo do processo de
informacéo (EXE)

Controle da informacao °
(CRT)

Construgéo do
conhecimento (CONSTR)

Ampliagcao do
conhecimento (AMPL)

00 0 0|0

Sabedoria (SAB)

©
©
(V]
©
V]

Fonte: Elaborado pela autora

O quadro resume e orienta cada concepcédo de competéncia de Bruce (1999),
com as dimensdes de Vitorino e Piantola (2011), verificou-se que o uso da tecnologia
de informacéo (USOTEC) esta inserida ha dimenséo técnica ; as fontes de informacéo
(FTFO) estdo presentes nas dimensdes técnica, estética e ética; a execucdo do
processo de informacédo (EXE) esta contemplada nas dimensdes estética , politica e
ética ; o controle de informacédo (CRT) esta presente nas quatro dimensdes: técnica,
estética, politica e ética; a construgcdo do conhecimento (CONSTR), aparece nas
dimensdes estética e politica; e a sabedoria faz parte das dimensdes politica e ética.
Esta analise é o ponto de partida, e se faz necessaria, para situar as tarefas de cada

cargo, dentro de cada dimenséo, e seguir nas etapas seguintes.

4.3 ETAPA 01— CONHECENDO AS CONCEPCOES DE COMPETENCIA

Nesta etapa, aplica-se o quadro 11, preenchendo as habilidades do cargo a ser

analisado. Estas habilidades ja estdo previstas no plano de cargos e salarios da
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instituicdo. Apd6s o preenchimento, encaixar as habilidades em cada concepcédo de
competéncia.

Quadro 11 — Formulario de habilidades e concepc¢des da etapa 01

CONCEPGOES DE BRUCE (1999)

Habilidades inerentes ao FTFO EXEC CRLT CSTR AMPL SABR
cargo
(conforme documento
institucional)

Soma das Concepgoes

Fonte: elaborado pela autora

4.4 ETAPA 02 —- CONHECENDO AS DIMENSOES DE CADA CARGO
Nesta etapa, o quadro 12 € aplicado, preenchendo os totais por tipo de
concepcao (quadro 11), e entdo sera conhecido em que dimenséo o cargo encontra-

se predominante (quadro 12).

Quadro 12 — Formulario da dimensédo predominante da etapa 02

CONCEPGOES DE DIMENSOES (VITORINO E PIANTOLA, 2011)

2 SOMA DAS
COMPETENCIA CONCEPCOES

(BRUCE1999) TECNICA ESTETICA POLITICA ETICA

Uso da tecnologia de
informacao (UTEC)

Fontes de informagao
(FTFO)

Execucdo do processo
de informacao (EXEC)

Controle da
informacéo (CRLT)

Construcao do
conhecimento (CSTR)

Ampliagao do
conhecimento (AMPL)

Sabedoria (SABR)

Fonte: elaborado pela autora
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4.5 ETAPA 03 — CONHECENDO A DIMENSAO DE CADA CARGO

Na etapa 03, é aplicado o mapa das dimensdes (figura 06). O mapa unifica as
dimensdes da competéncia citadas por Vitorino e Piantola (2011) e o modelo de
Sconul (1999 e 2011). E circular, por trazer a ideia da continuidade do saber.

Em seu interior observa-se as dimensfes do conhecimento: técnica, estética,
politica e ética. As dimensfes desdobram-se externamente, por suas caracteristicas.
Apés sao utilizados os sete pilares de Sconul (2011): identifica (ID), busca (BU),
planeja (PL), coleta (CL), avalia (AV), gerencia (GR) e apresenta (AP).

Chegando em seus limites externos, temos o instrumento de afericdo de
aprendizagem, baseado também em Sconul (1999), aonde o individuo é identificado
em sua competéncia em informacdo, por niveis: iniciante, iniciante avancado,
competente, proficiente e especialista.

De posse da dimensédo predominante do cargo a ser analisado, € chegado o
momento de avaliar as lacunas existentes, verificar as necessidades de treinamento,
bem como avaliar o nivel de competéncia em informacéo do colaborador, em outras

dimensoes.

Ao chegar na dimensdo que mais se acentua no cargo, é necessario verificar
as habilidades desta dimenséao e suas particularidades, demonstradas nas proximas
camadas do mapa. E apds, no ultimo nivel do mapa, conhecer o nivel do ocupante
do cargo. Esta andlise, sera realizada por meio de formularios, que desmembram as
dimensdes e suas habilidades, tornando possivel a visualizacdo e preenchimento

dos resultados, etapa 04.
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Figura 6 - Mapa das dimensdes

DIMENSAO | O
POLITICA TECNICA

(oP) {on

DIMENSAO | DIMENSAO
ETICA ESTETICA
(D.E) (DE)

Fonte: Elaborado pela autora

4.6 ETAPA 04— CONHECENDO O NiVEL DE COMPETENCIA EM INFORMACAO

Nesta etapa, de acordo com a dimensao principal, é verificado o nivel de
aprendizagem do ocupante do cargo. O mapa é dividido por dimensdes: dimensao
técnica (DT), dimenséo estética (DE), dimenséo ética (D.E), dimensé&o politica (DP)
Cada dimenséo traz as principais habilidades necesséarias (Vitorino; Piantola, 2011),
detalhadas no quadro 11, com etapas de competéncia (Sconul,1999): identifica (ID),
busca (BU), planeja(PL), coleta (CL), avalia (AV), gerencia (GR), apresenta (AP), e
subindo nas etapas, o individuo pode se apresentar em niveis de competéncia em
informacéo (Sconul,1999), de iniciante a experiente. Logo o colaborador experiente
pode treinar o individuo iniciante. E a partir desta analise, as necessidades de
treinamento ficam mais claras e evidentes.

Para aplicacdo do Mapa das Dimensdes (Figura 6), foram elaborados quadros
gue desdobram o mapa, e permitem que a investigagdo do conhecimento seja
realizada. (Quadros 13, 14, 15 e 16)
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4.6.1 Habilidades dadimenséo técnica

A seguir apresentamos o quadro 13. Nele poderemos observar as habilidades
necessarias referente a dimenséo técnica com o detalhamento de cada habilidade e
os pilares necessérios para a exceléncia na execucao das habilidades pretendidas.
Para cada dimensédo, também é possivel por meio do quadro abaixo, analisar a
competéncia em informacdo do colaborador se utilizando de perguntas chaves que
visam verificar a habilidades presentes ou ja adquiridas, elencar os pilares ja
alcancados pelo trabalhador, e os gaps ou lacunas a serem desenvolvidas.



Quadro 13 — Formulério de verificacdo da competéncia em informacéo: dimensao técnica, da etapa 04
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Habilidades Pilares 1 2 3 4 5 6 7
Dimensdes Detalhamento das habilidades necessarios Verificacdo das habilidades Identifica | Busca | Planeja | Coleta | Avalia | Gerencia | Apresenta
Possui conhecimentos fundamentais e compreensao 1
basica para sua busca Consegue entender sobre o assunto e compreender aonde buscar a solucdo do problema?
. Busca de . . - . ~ e .
Acéo informacoes A partir do conhecimento basico, consegue buscar a informagao em locais fisicos de arquivo, ou na
2 internet, locais como sites oficiais do governo de SC, e sistemas como SGPE, SIGRH, IDudesc,
Adguire e desenvolve a busca de informag&o em SIGA, SIGEF, SIGEOF, SICOM, WEBLIC, ELIC, entre outros?
bases ideais, baseados na web ou em locais fisicos
Busca com sucesso a informagéao correta em 3
Métodos | dominios corretos Sabe utilizar palavras-chaves na pesquisa, bem como atalhos?
de
Habilidades pesquisa: Utiliza métodos de pesquisa relacionados & busca 4 Utiliza métodos d ) ot . desenvolver o
< buscade | Demonstra uma competéncig crescente em . ||za7 étodos de pesquisa coerentes, e consegue desenvolver seus proprios recursos para a
) informacées | desenvolver métodos e técnicas alternativos de 4e5 usca:
8 coleta de dados
=
Reconhece a necessidade de métodos de 6 Quando os métodos tradicionais de busca ndo atendem ao objetivo, consegue reconhecer a
investigacdo alternativos necessidade de alternar o modo de pesquisa?
. E capaz de trabalhar e apoiar outras pessoas em 7
ACesso as DO(;T\IFIIO trabalhos interdisciplinares Tem facilidade de auxiliar outros setores em trabalhos de outra 4rea, a respeito de tecnologias?
tecnologias ¢ ?S . E capaz de criar buscas diferenciadas em sites ou programas, usando parametros, palavras-chave
€CnologIas | crig novos modelos de busca e coleta e andlise de 7 ou operadores como AND, NOT, OR, etc? montar planilhas/tabelas/gréficos que demonstrem o
dados. resultado?
Demonstra os resultados obtidos ao publico alvo 7 Monta com facilidade apresentacdes do resultado para o publico alvo?
Capacidade de criar alternativas diferenciadas de 7
apresentacao Caso necessario alterna formas de apresentagdo, presencial ou remotamente?
INICIANTE

GAPS ENCONTRADOS:

NIVEL DE COMPETENCIA EM INFORMAGCAO NA DIMENSAO TECNICA:

Fonte: Elaborado pela autora

INICIANTE AVANCADO

COMPETENTE

PROFISSIONAL
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4.6.2 Habilidades da dimenséo estética

No quadro 14, apresentamos a verificagcdo de competéncia em informagao na
dimenséo estética. Vitorino e Piantola (2011) cita que a dimensao estética é derivada
da subjetividade implicita na recepc¢éo e transmissédo de contetdo informacional, pois
toda acdo envolve um contetdo pessoal, uma forma especifica de expressao, que se
configura como uma forma estética.

Nele poderemos observar as habilidades necessarias, com o detalhamento de
cada habilidade e os pilares necessarios para a exceléncia na execucdo das
habilidades pretendidas. Para cada dimensao, também é possivel por meio do quadro
abaixo, analisar a competéncia em informacdo do colaborador se utilizando de
perguntas chaves que visam verificar a habilidades presentes ou ja adquiridas, elencar
os pilares ja alcancados pelo trabalhador, e 0os gaps ou lacunas a serem

desenvolvidas.



Quadro 14 — Formulério de verificacdo da competéncia em informacéo: dimensao estética, da etapa 04

Dimensdes Habilidades Detalhamento das habilidades Pllargg Verificagdo das habilidades l. . 2 3 . 4 5 . 6 . 7
necessarios Identifica | Busca | Planeja | Coleta | Avalia | Gerencia | Apresenta
. 1 Tem vontade de aprender algo novo?
Demonstra vontade e capacidade de aprender P 9
Adquire conhecimentos necessarios imediatamente .
5 Consegue buscar um conhecimento novo quando
) L necessario?
Gosta de desafios e tem curiosidade
Tem estilo proprio e técnica para criar . . . =
3 Situagdes que necessitam de superagao, trazem vontade
o . . de serem resolvidos e de criar?
Cria ideias e oportunidades através da busca
Criatividade Imaginacéo e 4 Tem facilidade com ferramentas de escritério, como
inovag&o Cria documentos claros e precisos relatorios, planilhas, graficos, pacote office, por exemplo?
5 Conhece filtrar o melhor método de se fazer entender
Conhece a melhor forma de apresentar numa apresentagao?
Capacidade de saber direcionar a informagado com clareza . ; .
6 Sozinho é capaz de apresentar ao publico alvo a
. informacgédo?
Trabalha de forma auténoma ¢
Apresenta com criatividade usando recursos e técnicas
inovadoras ;
7 Trabalha com formas diferentes para se fazer entender?
Tem pensamento inovador excepcional
< Identifica a necessidade do tratamento da informagdo para 1 Diante de dados obtidos, consegue tratar a informag&o?
) resolucdo de problemas
E P = . = De posse da informacgao, tem capacidade de escolher a
[ Busca a melhor técnica para apresentacdo da informagéo 2 -
e melhor forma de apresentar
w - - - = P P - -
Cria planejamentos para demonstrar a informagao ao publico- 3 De acordo com o publico, cria planejamentos de
alvo apresentagao?
Andlise; sintese: Eff_etua pesquisas avangadas usando recursos de software e 4 Conhece ou busca Softwares com recursos ?
pensamento | &'NS
Tratamento critico; avaliagao . P
dainformagéo | da informagao; Compreende argumentos e articula seus proprios
resolucédo de . . ) -
. - Visualiza problemas futuros e é capaz de ser critico com
problemas Pensamento independente e critico 5 ) :
isso, reconhecendo e validando esses fatos?
Reconhece e valida problemas
Resume, documenta, relata os processos desenvolvidos Consegue tratar a informagao e demonstrar no melhor
6 formato de acordo com o publico, assim como apresentar
Avalia o impacto e os resultados da informagdo os resultados e impactos
Transmisséo Estrutura a informacgao de forma clara e concisa
(responsabilidade
A no repasse da = x I =
Experiéncia informagao); E rigoroso na construcdo de argumentos, para defesa de dados 7 Apresenta experiéncia no repasse e apresentagdo da
anterior = 6a0); a apresentar informacéo, capaz de inspirar e encorar equipes
acao no coletivo
(construcéo de . T . N
Encoraja, inspira e trabalha em equipe, inspira investigagdes
argumentos) h R
interdisciplinares
INICIANTE
GAPS
ENCONTRADOS: INICIANTE AVANCADO

NIVEL DE COMPETENCIA EM INFORMACAO NA DIMENSAO TECNICA:

Fonte: Elaborado pela autora

COMPETENTE

PROFISSIONAL

42
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4.6.3 Habilidades da dimenséao ética

A verificacdo de competéncia em informacdo na dimensdo ética, esta
demonstrada no quadro 15. Nele poderemos observar as habilidades necessérias
referente a dimensao ética, com o detalhamento de cada habilidade e os pilares
necessarios para a exceléncia na execucdo das habilidades pretendidas.

Importante lembrar, principalmente nesta dimensdo, da Lei de Protecédo de
Dados (LGPD). Neves et al (2021), cita que a LGPD regulariza o0 modo que as
informacdes que as pessoas possuem, sao devidamente tratadas, seja numa empresa
publica ou privada, independente da sua localizacdo, devem se adaptar a lei, que diz
gue o tratamento de dados sao caracterizados pela coleta, producdo, recepcao,
classificacdo, utilizacdo, acesso, reproducdo, transmissdo, distribuicéo,
processamento, arquivamento, armazenamento, eliminagéo, avaliagdo ou controle da
informacé&o, modificacdo, comunicacéo, transferéncia, difusédo ou extracao.

Para cada dimenséo, também é possivel por meio do quadro abaixo, analisar
a competéncia em informacao do colaborador se utilizando de perguntas chaves que
visam verificar a habilidades presentes ou ja adquiridas, elencar os pilares ja

alcancados pelo trabalhador, e os gaps ou lacunas a serem desenvolvidas.



Quadro 15 — Formulério de verificacdo da competéncia em informacéo: dimensao ética, da etapa 04
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Pilares verificados

. Habilidades . Pilares . . L 2 3 | 4 5 6 7
Dimensdes Detalhamento das habilidades necessarios Verificagdo das habilidades Identifica | Busca | Planeja | Coleta | Avalia | Gerencia | Apresenta
Tem consciéncia que a informagao 1
afeta a vida de outras pessoas De posse da informacgé&o consegue visualizar, como isso pode afetar a vidas de outros?
Faz suas proprias reflexdes éticas
acerca da informacao, tendo a
capacidade de aconselhar sobre o 5
Responsabilidade; | assunto e contestar condutas anti-
Uso da métodos para éticas, respeitando sempre a Lei
informacéo comunicacao Geral de Protecédo de Dados (LGPD) Tendo a informacao, reflete com a capacidade de ndo repassa-la ou até mesmo de contesta-la?
Assume a responsabilidade pelas
Préticas pessoas que integram o ambiente de 3
. . . e4d
apropriadas no | trabalho, planejando eticamente a
g uso da transmissdo da informacao Reconhece as pessoas de seu ambiente e se responsabiliza pelas informacdes que as pertencem
= informacao; Compreende a responsabilidade
w respeito e social da instituicdo com seu publico 5
confidencialidade; | e os impactos da comunicacao na
Bem comum bem estar social | sociedade Sabe sobre os impactos da informac&o na sociedade e tem responsabilidade por elas
Propriedade
intelectual; acesso | Gerencia os resultados da
ainformacéao e informac&o e seu status de acesso: 6
preservacao da aberto ou fechado
memoria E capaz de filtrar o modo de acesso de disponibilizag&o da informac&o, conforme o publico?
Acesso a Define a politica e procedimentos de
Apropriagdo e | informagao e uso, acesso e preservacao da 7
uso da preservacao da memoria da informagéo da
informacdo | meméria instituicdo Cria instru¢des de uso da informac&o, através de manuais e outros
INICIANTE

GAPS ENCONTRADOS:

NIVEL DE COMPETENCIA EM INFORMACAO NA DIMENSAO TECNICA:

Fonte: Elaborado pela autora

INICIANTE AVANCADO

COMPETENTE

PROFISSIONAL |

EXPERIENTE
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4.6.4 Habilidades da dimensé&o politica

No quadro 16, esté a verificacdo de competéncia em informacao na dimenséo
politica. Nele poderemos observar as habilidades necessarias referente a dimenséo
politica, com o detalhamento de cada habilidade e os pilares necessarios para a
exceléncia na execucdo das habilidades pretendidas. Para cada dimenséo, também
€ possivel por meio do quadro abaixo, analisar a competéncia em informacédo do
colaborador se utilizando de perguntas chaves que visam verificar a habilidades
presentes ou ja adquiridas, elencar os pilares ja alcancados pelo trabalhador, e os

gaps ou lacunas a serem desenvolvidas.



Quadro 16 — Formulério de verificacdo da competéncia em informacao: dimenséo politica, da etapa 04

46

Pilares verificados
- Pilares
Habilidades hecessarios 1 2 3 4 5 6 7
Dimensdes Detalhamento das habilidades Verificagdo das habilidades Identifica | Busca | Planeja | Coleta | Avalia | Gerencia | Apresenta
Tem compreensé&o ampla do 1
contexto da instituicao Reconhece aonde a instituicdo esté inserida na sociedade?
Reconhece o impacto da
Bem comum (limites informac&o no contexto individual e 2
Cidadania individuais e coletivos) coletivo Reconhecendo este contexto, consegue visualizar o impacto da informac&o nesta sociedade?
Tem pensamento globalizado, e
L define responsabilidades no
Participagdo | Pensamento global; contexto geral, educando, 3e4
é no social responsabilidade aconselhando e orientando seus
5 Vis&o global | Cidadania pares Pensa globalmente, definindo responsabilidades?
o
o Tem uma compreens&o mais
profunda da responsabilidade 5e6
social da instituicao e reconhece
seu papel no contexto o . a N . L .
Visualiza a importancia da instituicdo na sociedade e contexto que esta inserida?
Assume a lideranga; estabelece
. expectativas; desenvolve contatos, 7
Especificidade interage com a sociedade ) ) ) o )
da informacgao | Contexto Pratica o networking com a sociedade, visualiza o futuro e assume esta lideranga?
INICIANTE
GAPS ENCONTRADOS: INICIANTE AVANCADO
COMPETENTE
NIVEL DE COMPETENCIA EM INFORMA(;AO NA DIMENSAO TECNICA: PROFISSIONAL
EXPERIENTE

Fonte: Elaborado pela autora
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4.7 MODELO DE COMPLEMENTACAO DA DESCRICAO DE CARGOS

4.7 DESCRIQL&O DO CARGO: COORDENADOR DE RECURSOS HUMANOS -
EXEMPLIFICACAO DO MODELO

Para exemplificar o modelo proposto, foi utilizado a descricdo do cargo de
coordenador de recursos humanos. Utilizou-se o detalhamento do documento ja
existente nainstituicdo (CONSUNI, 2011), para fins de melhor visualizacéo das etapas
do modelo.

4.7.1 Exemplificacdo da etapa 01 — Habilidades x concepc¢des

De acordo com o plano de cargos ja existente, apresentamos o quadro 09,
etapa 01 do modelo. As habilidades previamente listadas pelo plano de carreiras sdo
encaixadas nas concepcoes de Bruce (1999). Abaixo do quadro, teremos a

somatéria de cada concepcédo. A seguir a demonstracao:

Quadro 17 - Formulario de habilidades e concepcodes, da etapa 01

CONCEPCOES DE BRUCE (1999)

CARGO: COORDENAGAO DE RECURSOS HUMANOS

(CRH) USOTEC | FTFO | EXE | CRT | CONSTR | AMPL | SAB

| — Acompanhar os processos de admissdo de professor
substituto, efetivo e técnico-administrativo do Centro, desde
a publicacdo dos editais até a admissao dos aprovados;

X X X X X X X
Il — Organizar e atualizar as pastas funcionais dos
servidores;
X
IIl — Gerenciar o controle de frequéncia mensal dos docentes
e técnico-administrativos;
X X X
IV — Acompanhar a emissdo e fazer os devidos
encaminhamentos de portarias emitidas pela UDESC;
X X X X X X
V — Obter informagdes dos demais departamentos e realizar
os controles e encaminhamentos necesséarios para a
elaboracdo da folha de pagamento dos servidores do
Centro;
X X

VI — Apresentar, sempre que solicitado pela administracao,
dados e informagdes, emitindo gréaficos e relatorios referente
a assuntos de sua érea de competéncia;




VIl — Emitir declaragdes, atestados, oficios e demais
documentos referentes a encaminhamentos funcionais;

VIl — Atender os servidores do Centro quanto a consultas
funcionais e ocasionais problemas referentes a folha de
pagamento, dados funcionais e outros;

IX — Controlar a concesséo de periodo de férias, licenca-
prémio, licenca para tratamento de saude, afastamento para
frequentar cursos, dentre outras, informando as chefias
sobre a situagao de afastamento e retorno dos servidores;

X — Acompanhar a avaliacdo de desempenho dos
servidores;

XI — Instruir e encaminhar processos referente a direitos e
deveres dos servidores;

Xl — Realizar acompanhamento constante da legislagédo e
das resolugdes dos conselhos superiores;

Xl — Sugerir, planejar e organizar cursos, palestras e
eventos que promovam o desenvolvimento pessoal e
profissional dos servidores;

XIV — Desenvolver, controlar e coordenar programas e
projetos relacionados com a administracéo de pessoal;

TOTAL

12

11

11

8

7

Fonte: Elaborado pela autora, adaptado de Regimento Geral da UDESC, 2010
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4.7.2 Exemplificacdo da etapa 02 — Concepc¢des x dimensdes

Conhecendo as somatorias das concepc¢des, conheceremos qual a dimenséo
que se destaca no cargo.

No quadro abaixo, observa-se o quadro 18, formulario da dimensé&o
predominante, da etapa 02, e nele percebemos que a dimensédo técnica € a mais

utilizada, pois apresentou um somatorio de 12.

Quadro 18 — Formulario da dimensao predominante, da etapa 02

DIMENSOES

TECNICA | ESTETICA | POLITICA | ETICA

Uso da tecnologia de
informagéo
(USOTEC) 12 X

Fontes de informacé&o
(FTFO) 11
Execucgéo do
processo de

informagéo (EXE) 11
Controle da
informacgé&o (CRT) 8

Construgéo do
conhecimento
(CONSTR) 7
Ampliacéo do
conhecimento
(AMPL) 6

Concepcdes da Competéncia (Bruce, 1999)

Sabedoria (SAB) 7
Fonte: Elaborado pela autora
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4.7.3 Etapa 03 - Conhecendo a dimenséao do cargo

Neste exemplo, utilizou-se o cargo de coordenador de recursos humanos, no
gual a dimenséo técnica foi predominante, com total de 12 concepcdes técnicas, em
sua maioria no uso da tecnologia da informacdo (USOTEC), entdo precisamos

conhecer suas particularidades:

Figura 7 — Mapa da Dimensao Técnica

Fonte: Elaborado pela autora



4.7.4 Etapa 04 — Conhecendo o nivel de competéncia em informacéo

Para conhecer o nivel de competéncia em informacao na dimenséo técnica, utilizaremos o quadro 19. Neste quadro o mapa das dimensdes é demonstrado em formulério, para melhor
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avaliacdo da dimensdo, pois nele é possivel anotar as respostas nos pilares e a partir deste resultado, encontrar o nivel de competéncia em informacao, bem como gaps ou lacunas existentes, que

necessitardo de possivel treinamento.

Quadro 19 - Nivel de competéncia em informacao na dimensao técnica

Pilares verificados

- Pilares 1 6 7
Dimensdes Habilidades Detalhamento das habilidades necessarios Verificacdo das habilidades Identifica | 2 Busca | 3 Planeja | 4 Coleta | 5 Avalia | Gerencia | Apresenta
Possui conhecimentos fundamentais e 1 Consegue entender sobre o assunto e compreender aonde buscar a solugdo
compreensao basica para sua busca do problema? X
Acio Busca de informagdes A partir do conhecimento_bésico, consegue bus_car a i‘nfo‘rma(;éo em locais
) i . 5 fisicos de arquivo, ou na internet, locais como sites oficiais do governo de
Adguire e desenvolve a busca de informagéo SC, e sistemas como SGPE, SIGRH, IDudesc, SIGA, SIGEF, SIGEOF,
em bases ideais, baseados na web ou em SICOM, WEBLIC, ELIC, entre outros?
locais fisicos X
Busca com sucesso a informagao correta em
o 3 . .
dominios corretos Sabe utilizar palavras-chaves na pesquisa, bem como atalhos? X
N Métodos de pesquisa: Utiliza métodos de pesquisa relacionados a 4
Habilidades : ~ busca - . .
busca de informagdes D — Utiliza métodos de pesquisa coerentes, e consegue desenvolver seus
6 emonstra uma competgnC|§ crescente em proprios recursos para a busca?
o desenvolver métodos e técnicas alternativos 4e5
g de coleta de dados X X
=
Reconhece a necessidade de métodos de 6 Quando os métodos tradicionais de busca ndo atendem ao objetivo,
investigacao alternativos consegue reconhecer a necessidade de alternar o modo de pesquisa? X
E capaz de trabalhar e apoiar outras pessoas 7 Tem facilidade de auxiliar outros setores em trabalhos de outra area, a
Acesso as Dominio das em trabalhos interdisciplinares respeito de tecnologias?
tecnologias tecnologias . B} . . . .
Cria novos modelos de busca e coleta e 7 E capaz de criar buscas diferenciadas em sites ou programas, montar
andlise de dados. planilhas/tabelas/graficos que demonstrem o resultado? X
Demonstra os resultados obtidos ao publico 7
alvo Monta com facilidade apresentacées do resultado para o publico alvo? X
Capacidade de criar alternativas 7 Caso necessario alterna formas de apresentagdo, presencial ou
diferenciadas de apresentacéo remotamente? X
INICIANTE
Acesso das
tecnologias/dominio
das
tecnologias/capacidade
GAPS/LACUNAS de trabalhar e apoiar
ENCONTRADOS: outras pessoas INICIANTE AVANCADO
COMPETENTE
NIVEL DE COMPETENCIA EM INFORMACAO NA DIMENSAO TECNICA: PROFISSIONAL PROFISSIONAL
EXPERIENTE

Fonte: Elaborado pela autora
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Foram apresentados alguns modelos de programas de desenvolvimento de
competéncia em informagéo e seus indicadores.

Para nortear este estudo de complementacao, foi escolhido o modelo de Sconul —
Sete Pilares, por apresentar maior flexibilidade em diversos contextos, e pela
caracteristica da continuidade dos saberes, e trazer um escalonamento da
competéncia, de iniciante a expert. Foram identificados conteddos e estruturas para o
modelo, e referenciais de competéncias para a analise de cargos. No modelo proposto
foram utilizadas as sete concepc¢des de competéncia em informagdo no ambiente de
trabalho, de Bruce (1999), as quatro dimensdes de competéncia em informacéo de
Vitorino e Piantola (2011) e o modelo Sete Pilares de Sconul, versdes de 1999 e 2011.
Na concepcdo do modelo de complementacdo da descricdo de cargos, foram
elaboradas 4 etapas, iniciando a partir do quadro 8, que traz a interseccao das
concepcdes de competéncia (Bruce, 1999), com as dimensfes da competéncia de
Vitorino e Piantola (2011). Neste quadro, € possivel perceber a que dimensdes
pertencem cada concepcdo de competéncia. Foram criadas siglas para melhor
identificacdo das concepcoes.

Para a criacdo do modelo de complementacdo da descricdo de cargos, foram criadas
guatro etapas. A primeira etapa, traz a possibilidade de saber em qual concepcéo o
cargo esta prioritariamente inserido, através do preenchimento das habilidades
inerentes ao cargo, ja previamente estabelecidas no plano de cargos e salarios da
instituicdo. Assim é possivel observar os eventos e soma-los, descobrindo assim qual
a concepcao mais evidente. Na segunda etapa, teremos a dimensdo mais aderente
ao cargo, pela observacao da somatdéria anterior (etapa 01). Conhecendo a dimensao,
aplica-se a etapa 3, avaliando a competéncia em informacéo nesta area.

A etapa 3, traz um mapa com as quatro dimensdes da competéncia, Vitorino e Piantola
(2011), com as concepcdes e Bruce (1999) — oriundos do quadro 8 — com as
habilidades correspondentes Bruce (1999) e cada dimensdo com o0s niveis de
competéncia previstos em Sconul (1999). O mapa circular indica a vida ciclica do
aprender constante, Sconul (2011). Na etapa 4, o nivel de competéncia em informacgéao
é revelado naquela dimenséao, podendo ser iniciante até experiente. Como previsto na
metodologia deste estudo, foi utilizado o método DSR — Design Science Research.

Foram cumpridas as setes fases do método, com a criacdo do artefato, que é a
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complementacao da descri¢éo de cargos com énfase em competéncia em informacao,
melhorando a gestao de pessoas, por meio da competéncia em informagéo (fase 2).
O artefato atende ao que esté previsto no planejamento estratégico da Udesc, em sua
dimenséo V (fase3). A presente pesquisa tem possibilidade de ser utilizada por outros
centros da universidade, ou por outras estruturas administrativas semelhantes (fase
4). Atendendo a fase 5 do DSR, o presente estudo contou com a validag&o por revisdo
integrativa onde se combinou estudos permitindo a relacdo das fontes da literatura
empirica e tedrica e que posteriormente foram direcionados a definicdo de elementos
do modelo. O modelo baseia-se no modelo de Sconul (7pilares); nas concepc¢des de
competéncia de Bruce (1999), nas dimensdes da Competéncia de Vitorino e Piantola
(2011), e nas normas da Udesc. A criagdo deste modelo contou com um processo de
criacdo, definidos em seus objetivos especificos (fase 6), e por fim, a conclusao do
estudo sera apresentada para a gestdo do centro da UDESC (CERES), contribuindo
com a gestao do mesmo e comunicando o resultado da pesquisa, ultima fase do DSR
(72 fase).

A exemplificacdo do modelo foi demonstrado no cargo de coordenador de recursos
humanos do Ceres, inicialmente com o foco de demostrar e orientar sua aplicacao.
Foram cumpridas todas as etapas com éxito. Observou-se que as perguntas gerais
propostas em cada etapa, foram facilmente adaptadas ao cargo trabalhado; a
dimensao mais relevante foi a técnica, porém se conecta com as outras subsequentes,
de menor somatorio. Sugere-se que o individuo experiente na escala, seja capaz de
realizar treinamento com um colaborador que almeje trabalhar na area, e até mesmo
com o iniciante, que necessita de treinamento. Acredita-se ser possivel programar
treinamentos nas dimensdes mais assertivamente, através da aplicacdo do mapa das
dimensdes, colaborando assim com a gestdo de pessoas da instituicdo, investindo
correto na contratacao de treinamento, deixando as pessoas mais satisfeitas, felizes
e competentes em suas funcdes. A proposta deste modelo, se aplicada em outro
momento, para fins de validacdo do modelo, podera trazer significativos resultados
para a ciéncia, por se tratar de um artefato capaz de ser utilizado em diferentes tipos

de organizacéo.
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