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1. CONSIDERAGOES INICIAIS

O presente trabalho da continuidade ao Mapeamento de Competéncias da Auditoria-Geral da UFMG, iniciado em
2022 (Relatorio Técnico n°® 11/2022) e atualizado em 2024 (Relatério Técnico n°® 08/2024). Sua elaboracdo integra as agoes
previstas no Planejamento Estratégico e atende ao item 9.5 do Manual de OrientagBes Técnicas da Atividade de Auditoria
Interna Governamental, bem como ao item 8 do PAINT 2025. Entre 0s objetivos destacam-se:

- atualizar as competéncias do quadro de pessoal da Auditoria-Geral da UFMG;
- mapear as competéncias de lideranca e gestao de pessoas da equipe;
- instituir trilhas de aprendizagem profissional que contemplem habilidades comportamentais e gerenciais.

A auditoria interna governamental presta servicos de avalia¢do e consultoria voltados a agregar valor e aprimorar
operagdes, apoiando os entes publicos por meio de abordagem sistematica e disciplinada (IN n°® 3/2017, CGU). Seu propdsito
central é avaliar os processos de governanca, gerenciamento de riscos e controles internos da organizagdo a qual esta
vinculada. No mesmo sentido, o0 modelo de gestdo por competéncias € uma ferramenta de gestdo de pessoas instituida no
Executivo Federal em 2006, pela Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal — PNDP, com o proposito de planejar,
captar, desenvolver e avaliar (nos niveis individual, grupal e organizacional), as competéncias essenciais ao alcance dos
objetivos institucionais (Brandao, 2017).

Nesse contexto, e diante da necessidade de capacitagdo do corpo técnico, este trabalho tem como foco mapear
as competéncias da equipe da Auditoria-Geral em suas diferentes dimensdes. A capacitagdo da Secretaria Administrativa
também ¢é fundamental para garantir que as atividades-meio apoiem adequadamente a equipe técnica, organizando os
processos internos e assegurando o funcionamento eficiente e coordenado do setor. Portanto, o mapeamento de
competéncias do quadro de pessoal da AG-UFMG constitui instrumento essencial para direcionar as atribuicdes da equipe e
indicar aos servidores quais competéncias devem ser priorizadas para agregar valor a Universidade.

2. MAPEAMENTO DE COMPETENCIAS

Competéncia é o conjunto integrado de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) necessarios para o
desempenho eficaz das fungdes e para o alcance dos objetivos organizacionais (ENAP, 2019). A descricao de competéncias
deve indicar de forma objetiva o que o servidor precisa realizar em seu posto de trabalho, de modo que possa ser observada e
reconhecida por diferentes atores. Importa destacar que o desenvolvimento de competéncias depende também do suporte
institucional adequado (ENAP, 2019).

Nesse sentido, a gestdo por competéncias constitui um processo continuo. No modelo descrito por Brandao
(2017), o ciclo inicia-se com a formulacdo da estratégia organizacional (misséo, visdo, objetivos, indicadores e metas), seguido
do mapeamento das competéncias necessarias, da identificagdo das ja existentes e das lacunas entre ambas. Esse
diagnostico orienta decisfes de fortalecimento e implantacéo da estratégia, podendo comprometer todo 0 processo caso seja
impreciso.

Na sequéncia, ocorre 0 planejamento para captar competéncias externas (por meio de novos profissionais) ou
desenvolver competéncias internas (via aprendizagem formal ou informal). Por fim, procede-se ao acompanhamento e a
avaliacdo dos resultados, reconhecendo e recompensando o bom desempenho, o que estimula a manutencdo e o
aprimoramento continuo.

O mapeamento de competéncias da AG-UFMG baseou-se em referenciais de 6rgdos externos (MP, CGU, TCU e
Enap) e em normativos internos, especialmente o Regimento Interno e o Planejamento Estratégico 2024-2026. As
competéncias foram organizadas em trés dimensdes — Técnicas, Transversais e Gerenciais — tanto para a equipe técnica
guanto para a secretaria administrativa.



As habilidades transversais, também chamadas de competéncias fundamentais, aplicam-se a qualquer fungao ou
area. Elas descrevem os comportamentos esperados de todos os servidores, sobretudo em relacdo a atitude, motivacéo e
interagdo com o trabalho, a equipe e a organizacdo. As habilidades técnicas, por sua vez, dizem respeito ao conhecimento
especifico e as ferramentas necessérias a execucao da atividade-fim de cada area. No caso da AG-UFMG, estéo diretamente
associadas as atividades de avaliagdo e consultoria, tipicas da auditoria interna.

Por fim, as habilidades gerenciais referem-se aos conhecimentos e comportamentos exigidos no exercicio de
funcdes de liderancga, dire¢édo e superviséo. Incluem a capacidade de gerir pessoas, processos e estratégias de forma eficaz. A
sintese completa das competéncias encontra-se no Apéndice A. No corpo deste relatério, apresentam-se apenas as analises
estratégicas decorrentes do levantamento.

3. DIAGNOSTICO DE NECESSIDADES DE CAPACITAGAO

O diagnéstico de necessidades de capacitagdo da Equipe Técnica da AG-UFMG foi conduzido em duas etapas,
ambas com a aplicacédo de questionarios. Na primeira, cada servidor recebeu por e-mail um levantamento personalizado das
horas de capacitagéo realizadas entre janeiro/2024 e junho/2025, acompanhado de link para uma pesquisa de preenchimento
andnimo. O objetivo foi identificar limitagBes, avaliar o nivel de satisfacdo com os cursos concluidos e reunir sugestdes para
aprimorar as trilhas de competéncias.

As respostas obtidas forneceram subsidios para a elaboragdo do segundo questionario. Destacam-se, a seguir,
os resultados da primeira rodada, em especial as respostas a questéo inicial:

Figura 1- Respostas da Equipe Técnica da AG-UFMG em 2025

1. Quanto vocé concorda com a afirmacdo: ‘Os cursos gue fiz atendem as minhas necessidades imediatas de trabalho'?
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Fonte: Elaboragéo propria (2025)

A andlise das respostas indica que, embora os cursos tenham agregado algum valor, ndo foram considerados
suficientes para atender plenamente as demandas do trabalho. Esse resultado sugere um descompasso entre as capacitagdes
realizadas e as necessidades mais imediatas, j& que a maioria dos servidores relatou ndo perceber relacédo direta entre os
conteudos oferecidos e suas atividades cotidianas. A segunda questdo buscou identificar os fatores que influenciam a escolha
dos cursos, sendo respondida da seguinte forma:

Figura 2- Respostas da Equipe Técnica da AG-UFMG em 2025

2. Selecione os fatores que mais influenciaram sua escolha de cursos (max. 3). Mais det
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Fonte: Elaboracéo propria (2025)

Esse achado demonstra que a equipe tende a escolher capacitacdes principalmente pela afinidade com o tema e
pela aplicabilidade imediata no trabalho. O questionario também investigou as razdes do desbalanceamento entre areas de
conhecimento e coletou sugestdes para aprimorar as trilhas de aprendizagem. Entre as propostas, destacaram-se: maior
controle dos gaps; inclusdo de cursos além dos disponiveis na ENAP; contabilizagdo do tempo de estudo de legislagéo e



analise preliminar do objeto como horas de capacitacéo; trilhas vinculadas aos trabalhos previstos no PAINT; e previsao
or¢camentdria para aquisicao de cursos externos.

Observa-se que os critérios de escolha das capacitagcdes explicam diretamente essas sugestfes, pois todas
buscam aproximar o aprendizado da prética diaria. Além disso, 88% da equipe apontou a necessidade de ampliar a oferta de
cursos. Nesse sentido, a falta de controle por area e o esgotamento de opc¢des configuram-se como gargalos no alinhamento
das horas de capacitacdo as competéncias requeridas.

Apo6s a consolidagao das respostas e a analise dos pontos levantados pela equipe técnica, elaborou-se um novo
instrumento de avaliacdo, aplicado a todos os servidores. Esse questionario contemplou 17 competéncias: 6 técnicas, 6
gerenciais e 5 transversais. Os auditores atribuiram notas a cada competéncia em duas dimensdes: o grau de importancia
para o trabalho e o nivel de dominio. As avaliagbes seguiram as escalas apresentadas na Tabela 1:

Tabela 1- Escalas de Grau de importancia das competéncias e de dominio apresentado

Escala: Grau de importancia das competéncias no trabalho
Pouco importante: Competéncia secunddria para o trabalho.
Importante: Competéncia necessdria para bom desempenho.
Muito importante: Competéncia essencial para exceléncia.
Extremamente importante: Competéncia critica e indispensavel.

A WN R

Escala: Grau de expressaoldominio das competéncias no trabalho
Expresso pouco: Necessito desenvolvimento significativo.
Expresso moderadamente: Aplico parcialmente, posso melhorar.
Expresso bem: Aplico consistentemente na maioria das situacées.
Expresso plenamente: Aplico plenamente com exceléncia.

A WN R

Fonte: Elaboracéo propria (2025)

As instrucdes do questiondrio destacaram que 0 objetivo era exclusivamente mapear as competéncias e
habilidades dos servidores da AG-UFMG, a fim de identificar oportunidades de desenvolvimento. Também orientaram a equipe
a ser honesta e criteriosa nas respostas, evitando atribuir o mesmo grau de importancia a todas as competéncias, de modo a
garantir resultados mais consistentes. As habilidades avaliadas foram definidas a partir dos KPA's do modelo IA-CM e de
reunido com o Auditor-Geral e a Auditora-Adjunta.

O questionério apresentou uma descricdo de cada eixo de capacitacdo, seguida da respectiva habilidade e do
macroprocesso associado. Apos a avaliagdo pelos servidores, os resultados foram consolidados e aplicou-se a férmula de
calculo da Necessidade de Desenvolvimento. No caso da Secretaria Administrativa, composta por apenas um servidor, néo foi
necessario calcular médias. Ainda assim, aplicou-se a mesma férmula para determinar a Necessidade de Desenvolvimento.

N=I x5-D

em que:
N: Necessidade de desenvolvimento
I: Importancia da competéncia

D: Dominio da competéncia pelo servidor

Os resultados individualizados encontram-se disponiveis na rede interna da AG-UFMG, enquanto o Apéndice A
apresenta cada competéncia com sua respectiva nota e eixo de conhecimento. A Tabela 2 relne o consolidado das
Necessidades de Desenvolvimento da Equipe Técnica, disposto em ordem decrescente, conforme a legenda a seguir.

Necessidade Muito
Alta

Necessidade Alta

Necessidade Média

Necessidade Baixa

Necessidade Muito



Baixa

Tabela 2 - Necessidades de desenvolvimento da Equipe Técnica da AG-UFMG em 2025
Planejar trabalhos de auditoria (risco)

Instruir a equipe

Aplicar técnicas de auditoria - 9.1
Propor solugdes alinhadas a UFMG - 8
Prestar servigos de consultoria - 7.9
Buscar desenvolvimento continuo - 7.9 -9
[=]
2
Usar tecnologias digitais - 7.8 5
=
B
Aplicar técnicas de analise de dados - 7.6 =]
b
]
Desenvolver novas competéncias - 7.6 o
W
=
- 8 w
Obter garantia de conformidade - 1.5 3
=
2
Assequrar trabalhos conforme normas - 7.3 =
1)
=
Comunicar propésitos e estratégias = 7.1

Prospectar cenarios e gerenciar conflitos

Elaborar relatérios de auditoria

Analisar indicadores

Autogerenciamento emocional

Interagir de forma construtiva

Necessidade de Desenvolvimento

Fonte: Elaboracéo propria (2025)

A principal necessidade de desenvolvimento identificada foi da competéncia Técnica “planejar trabalhos de
auditoria com base em uma avaliacdo sistematica de riscos”, que alcangou indice 10,5. Esse resultado confirma o
descompasso ja apontado no primeiro questionario entre as capacitacdes realizadas e as demandas concretas da pratica, pois
o dominio insuficiente dessa habilidade compromete a aderéncia da equipe as normas profissionais e ao modelo
contemporéaneo de auditoria baseada em riscos.

Em que pese a necessidade de desenvolvimento apurada, no ano de 2024, as habilidades técnicas foram as que
apresentaram maior carga horaria cursada, totalizando mais de 400 horas, conforme gréafico a seguir, que compara as horas
efetivamente cursadas em cada competéncia e o que se esperava que fosse cursado, considerando o total de horas do setor.

Grafico 1: Comparativo de Horas esperadas versus efetivamente cursadas 2024
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Fonte: Elaboragédo propria (2025)

A consolidagdo das habilidades avaliadas no segundo questiondrio (Tabela 2) permitiu calcular o gap total de cada

competéncia, obtido pela diferenca entre as médias de importancia e de dominio. Os resultados mostram que as maiores
lacunas concentram-se nas habilidades Técnicas, seguidas pelas Transversais e, em menor grau, pelas Gerenciais.

Grafico 2: Gap por competéncia
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Fonte: Elaborac&o propria (2025)

De forma geral, a andlise consolidada confirma o que ja havia sido indicado no primeiro levantamento: os cursos
realizados, embora tragam algum valor, ndo tém sido suficientes para atender as demandas concretas do trabalho. As maiores
lacunas permanecem nas competéncias técnicas, mesmo apoés o elevado volume de horas ja cursadas nessa dimensao. Esse
resultado reforca a necessidade de reorientar a escolha dos cursos, priorizando formagdes mais especializadas e diretamente
relacionadas a processos criticos da auditoria, como planejamento baseado em riscos, analise de dados e conformidade em
contratacdes e TI.

Embora o gap médio também tenha apontado maior déficit na dimensao técnica, o indice de Necessidade de
Desenvolvimento revelou que a segunda maior lacuna da equipe € de natureza gerencial: “Instruir a equipe...” (N=9,63). Esse
achado, somado ao baixo volume histérico de capacitacbes nessa area, expde a dimensdo gerencial como um ponto de
fragilidade estratégica.

Assim, a andlise integrada evidencia um paradoxo: a dimensdo técnica concentrou 0 maior investimento em



capacitagdo, mas continua apresentando as maiores deficiéncias, sobretudo em “Planejar trabalhos de auditoria”. Isso
demonstra a baixa efetividade dos cursos realizados. O esforgo existe, mas ndo tem corrigido as falhas mais criticas. Além
disso, a area gerencial, apesar da alta necessidade identificada, ainda ndo vem sendo priorizada. O grafico a seguir apresenta
a distribuicdo das horas de capacitacédo da equipe até junho de 2025:

Grafico 3: Comparativo de Horas esperadas versus efetivamente cursadas até junho/2025
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Fonte: Elaborag&o propria (2025)

Para a Secretaria Administrativa aplicou-se a mesma metodologia utilizada com a Equipe Técnica, incluindo os
critérios de atribuicdo de notas e a férmula de calculo das Necessidades de Desenvolvimento. O servidor assistente
administrativo respondeu a avaliagdes nas trés dimensfes (transversal, gerencial e técnica). Para tanto, elaborou-se um
questionario especifico, fundamentado nas habilidades exercidas pelo cargo, conforme detalhado no tépico 3 deste relatério. A
Tabela 3 apresenta os resultados em ordem decrescente de Necessidade de Desenvolvimento, seguindo a mesma legenda
utilizada na Tabela 2.

Tabela 3 - Necessidades de desenvolvimento da secretaria administrativa da AG-UFMG em 2025

6.0
Conduzir processos de aquisigao
Desenvolver novas competéncias
5.5
Organizar rotinas administrativas - 4
Interagir com publicos internos/externos - 4 iso
Conhecer leis e regulamentos - q
Propor solucées alinhadas a UFMG - 4

Organizar e arquivar documentos

'
b
=]

Elaborar documentos oficiais

L]
B
(¥;]
Necessidade de Desenvolvimento

Interagir de forma cooperativa

W
wu

Usar tecnologias digitais

Atuar com integridade e visao de dono

3.0

Necessidade de Desenvolvimento



Fonte: Elaboragéo propria (2025)

A andlise do mapa de calor da Secretaria Administrativa evidencia que as maiores necessidades concentram-se
em processos de aquisicdo de bens e servicos e no desenvolvimento continuo de competéncias, ambas classificadas com
grau 6 de necessidade. As demais competéncias apresentam niveis intermediarios ou baixos, o que sugere que as lacunas
sdo mais localizadas do que estruturais. Esse resultado reforca a importancia de direcionar a capacitacdo do setor para
fungbes operacionais criticas e para a consolidagdo de uma cultura de atualizagcdo permanente.

A partir desses achados, passa-se a etapa seguinte, voltada a construcdo das trilhas de aprendizagem, em que
se estruturam percursos formativos capazes de atender as demandas especificas tanto da equipe técnica quanto da Secretaria
Administrativa.

4 CONSTRUGAO DAS TRILHAS DE APRENDIZAGEM

O modelo de trilhas utilizado até entdo era estruturado de forma estanque, com percursos formativos fixos para
cada eixo de competéncia. Essa abordagem, embora coerente com a literatura da gestdo por competéncias (Brandao, 2017;
ENAP, 2019), mostrou-se pouco flexivel na pratica, uma vez que nem sempre 0s cursos disponiveis correspondiam as
necessidades individuais diagnosticadas. Além disso, o excesso de horas em determinadas &reas, sem efetiva reducéo dos
gaps identificados, revelou baixa efetividade das capacitacdes ofertadas.

Com base nas limitag6es observadas e nas boas praticas de gestdo por competéncias recomendadas pela ENAP
e demais instituicdes que nortearam esse estudo, a AG-UFMG propde um modelo mais dindmico, centrado em trés eixos:

1- Diagnéstico individualizado: cada servidor ter4 acesso ao calculo da sua Necessidade de Desenvolvimento
(N) por competéncia, a partir da formula ja adotada (N = | x (5 — D)).

2 - Catalogo de cursos vinculados a competéncias: em vez de percursos fixos, sera disponibilizado um
catélogo com cursos gratuitos mapeados e organizados por competéncia (técnica, transversal ou gerencial).

3- Sistema de avaliagdo colaborativa: ap6s concluir um curso, o servidor podera atribuir uma nota de 1 a 5
estrelas. Essas avaliagbes alimentardo um ranking, permitindo identificar os cursos mais eficazes e facilitando a escolha de
outros servidores.

Vale reforcar que o esgotamento de cursos foi um gargalo identificado pelos servidores no levantamento. Por
isso, espera-se que a nova metodologia ofereca beneficios significativos. A presente metodologia privilegia a autonomia de
cada servidor, oportunizando que fagam as escolhas dos cursos que melhor atendam as lacunas identificadas, conforme
interesse e ritmo de aprendizado. Nao obstante o exposto, os cursos deixam de ser escolhidos apenas por afinidade, passando
a responder diretamente aos gaps identificados na calculadora individual.

Isso aperfeicoa o investimento de tempo em capacitacao, concentrando esforcos em competéncias criticas como
auditoria baseada em riscos e lideranca de equipes. Por fim, o sistema de avaliacdo em estrelas cria um repositorio
colaborativo de experiéncias, evitando dispersdo de esfor¢cos e fortalecendo a meméria institucional. Dessa forma, o novo
método substitui trilhas fixas por um modelo flexivel, orientado por diagnostico e apoiado em um catélogo de cursos avaliados
coletivamente, fortalecendo a aderéncia da capacitacédo as estratégias institucionais da UFMG.

5. PLANO DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAL DA UFMG

O processo de gestdo por competéncias é continuo e se materializa, no ambito da UFMG, por meio do Plano de
Desenvolvimento de Pessoal (PDP), instituido em cumprimento ao Decreto n°® 9.991/2019 e as diretrizes da Politica Nacional
de Desenvolvimento de Pessoas. O PDP constitui o principal instrumento de planejamento da capacitagdo, uma vez que
consolida, de forma anual, as necessidades de desenvolvimento levantadas pelas unidades em articulagdo com os objetivos
estratégicos da instituicao.

Nesse contexto, o referido Decreto estabelece, em seu art. 3°, §2°, que “a elaboracdo do PDP sera precedida,
preferencialmente, por diagnéstico de competéncias”. Em atendimento a essa determinacdo, a AG-UFMG recebeu, em
02/09/2025, o Oficio-Circular n® 3/2025/PRORH, relativo ao levantamento de necessidades de desenvolvimento. A analise do
questionario encaminhado pela Pré-Reitoria de Recursos Humanos evidencia que o presente trabalho realizado no ambito da
Auditoria-Geral ndo apenas se alinha a metodologia proposta, como também antecipa e aprofunda o diagnéstico requerido,
atendendo integralmente as competéncias demandadas para a consolidagdo do PDP da UFMG.

Cumpre esclarecer que de todos os quesitos do formulario, apenas as necessidades “Académicas e de Extenséo”
ndo foram contempladas no mapeamento de gestdo por competéncias da Auditoria. Entretanto, para os proximos anos, serao
incluidos projetos de extensdo que guardem relacdo com a natureza das atividades desenvolvidas no dmbito desta unidade. A
correspondéncia entre 0 mapeamento do PDP e este trabalho estd detalhado no Apéndice, que acompanha o presente
relatorio.

6. CONSIDERAGOES FINAIS

O presente trabalho deu prosseguimento ao mapeamento das competéncias do corpo técnico da AG-UFMG,
incluindo aquelas relacionadas a lideranca e a gestdo de pessoas, e estabeleceu as bases estruturais para a elaboragéo de
trilhas de aprendizagem que contemplem as competéncias transversais, técnicas e gerenciais necessarias a equipe.

A analise integrada das necessidades evidenciou que o volume de horas de capacitacéo, por si s, ndo assegura
efetividade, reforgando a importancia de alinhar a formacdo as demandas reais do trabalho. Nesse sentido, 0 novo método
proposto — baseado em diagnéstico individualizado, catdlogo de cursos e sistema de avaliagao colaborativa — representa um



avanco significativo, ao valorizar a autonomia dos servidores, ampliar a eficiéncia na alocagdo do tempo de estudo e fortalecer
a memoria institucional.

A adocgédo desse modelo encontra respaldo na literatura de gestéo por competéncias. Brandao (2017) destaca que
0 mapeamento e o diagnéstico das lacunas séo etapas fundamentais, pois orientam todas as decisfes subsequentes de
desenvolvimento. Do mesmo modo, a ENAP (2019) e o Senado Federal (2019) ressaltam a importancia de vincular cada a¢éo
de capacitacdo as competéncias previamente identificadas, evitando a fragmentacdo do aprendizado e garantindo maior
efetividade organizacional. A inclusdo de um sistema de avaliacdo colaborativa também se alinha as diretrizes de
aprendizagem organizacional, que preveem ciclos continuos de retroalimentagdo e valorizam o conhecimento compartilhado
entre os servidores.

Assim, o modelo baseado em diagndstico individualizado, catélogo de cursos e avaliagdo colaborativa materializa,
na pratica, os principios da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal e as boas préticas ja consolidadas em d6rgaos de
referéncia. Ao integrar seus resultados ao PDP da UFMG, a Auditoria-Geral contribui para o fortalecimento da governanca
universitaria e para a consolidacdo de uma gestdo de pessoas mais estratégica, orientada por evidéncias e alinhada as
diretrizes nacionais.

Belo Horizonte, 19 de setembro de 2025

Anna Theresa Almeida de Paula
Auditora

Terezinha Vitéria de Freitas Silva
Auditor-Geral Adjunto

Octavio Valente Campos
Auditor-Geral
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A Tabela A apresenta o consolidado das Necessidades de Desenvolvimento da Equipe Técnica, em ordem decrescente,
classificadas nas dimensdes: Transversal, Técnica e Gerencial, conforme a legenda a seguir.

Legenda

Necessidade Muito Alta

Necessidade Alta

Necessidade Média

Necessidade Baixa

Necessidade Muito Baixa

Tabela A - Necessidades de desenvolvimento da Equipe Técnica da AG-UFMG em 2025

Necessidade de
Desenvolvimento

Descricao da Habilidade Dimensao

Planejar trabalhos de auditoria com base em uma
avaliacéo sistematica de riscos, focando os
esforgos nas areas de maior impacto para os
objetivos da Universidade.

Técnica

Instruir a equipe durante todo o trabalho, participar
do planejamento e da elaboragao do cronograma
e do programa de trabalho.

Gerencial

Aplicar as técnicas de auditoria mais adequadas
para analisar dados, avaliar a eficacia dos
controles internos e fundamentar as conclusfes
do trabalho com evidéncias adequadas e
suficientes.

Técnica

Propor solugdes que vdo além de apontar a falha,
considerando o impacto no processo como um
todo e alinhando as recomendag6es aos objetivos
estratégicos da UFMG.

Transversal

Prestar servigos de consultoria analisando
situagdes e fornecendo orientacdo para agregar
valor e melhorar os processos de governanca,
risco e controles da gestao.

Técnica

Buscar ativamente o préprio desenvolvimento
profissional continuo e se adaptar com agilidade a
novas metodologias, tecnologias e processos de
trabalho.

Transversal

Utilizar as tecnologias digitais para otimizar os
processos de trabalho, a tomada de deciséo e a
comunicagao.

Transversal

Aplicar técnicas para coletar, analisar e
correlacionar dados e informagfes que suportardo
as conclus@es. Isso inclui a capacidade de
concluir sobre a aderéncia de um processo aos
critérios e normas aplicaveis.

Técnica

Desenvolver novas competéncias profissionais
(técnicas e comportamentais) de forma continua,
utilizando as trilhas de aprendizagem e os
recursos disponiveis para manter a equipe
atualizada e qualificada.

Transversal

Obter garantia razoavel sobre a conformidade e




integridade em areas como TI, contratacdo de Técnica
obras, licitagdes e informagdes orcamentario-

financeiras.

Assegurar que os trabalhos sejam realizados de 7,27
acordo com as normas, revisando os papeéis de
trabalho e confirmando se as evidéncias coletadas
suportam os achados e as conclusdes dos Gerencial

relatdrios.

Comunicar propdsitos, planos e estratégias de 7,13
forma a inspirar confiangca e conduzir reunifes de
alto nivel, como as de abertura dos trabalhos e de Gerencial

busca conjunta de solu¢des com os gestores.

Prospectar cenarios futuros, construir parcerias, 6,75

gerenciar conflitos e fortalecer as relagbes

institucionais, atuando com foco em desempenho, Gerencial

metas e resultados alinhados ao contexto da
organizacgao.

Elaborar relatérios de auditoria que sejam claros, 6,56
concisos, objetivos e convincentes, comunicando
os achados, conclus6es e recomendac6es de Técnica
forma precisa.

Analisar indicadores e informacdes de custo- 6,23
beneficio dos trabalhos de auditoria para medir o
desempenho da nossa unidade e apoiar a tomada Gerencial
de decisdo sobre a alocacgéo de recursos.

Administrar as préprias emocdes, reconhecer 5,91
forcas e fraguezas e comprometer-se com o )
préprio desenvolvimento continuo. Gerencial

Interagir de forma construtiva e empatica com os 5,86
membros da equipe e com o0s gestores auditados,
facilitando o acesso & informagéo e construindo Transversal

um ambiente de cooperagéo.

Fonte: Elaboragédo propria (2025)

Tabela B - Necessidades de desenvolvimento da secretaria administrativa da AG-UFMG em 2025

. A Necessidade de . ~
Descricdo da Competéncia . Dimensao
Desenvolvimento

Conduzir processos de aquisi¢do de
bens e servigos, recebimento e
conferéncia de materiais, controle e
inventario de estoque, conforme
normas e regulamentos.

Técnica

Desenvolver novas competéncias




profissionais (técnicas e
comportamentais) de forma continua,
utilizando as trilhas de aprendizagem
e os recursos disponiveis para manter

a equipe atualizada e gualificada.

Organizar, monitorar e executar
rotinas administrativas, controlando
prazos, recursos e registros,
assegurando o fluxo eficiente das
demandas da Secretaria.

Gerencial

Interagir com publicos internos e
externos, incluindo Pessoas com
Deficiéncia (PCDs), conduzindo
situacdes delicadas com empatia,
clareza e assertividade.

Técnica

Conhecer leis, regulamentos e
normativas que regem o servi¢o
publico e as rotinas administrativas da
Auditoria-Geral.

Técnica

Propor solu¢des que vao além de
apontar a falha, considerando o
impacto no processo como um todo e
alinhando as recomendacdes aos
objetivos estratégicos da UFMG.

Técnica

Organizar, classificar e arquivar
documentos fisicos e digitais,
operando o SEI e outros sistemas
institucionais de forma eficiente e
segura.

Transversal

Técnica

Elaborar oficios, memorandos,
relatérios, e-mails e outros
documentos de forma clara, objetiva e
correta, expressando dominio da
lingua portuguesa e das normas de
redacao oficial.

Técnica

Interagir de forma cooperativa e
integrada, contribuindo para o alcance
das metas do setor e mantendo
relacdes respeitosas e produtivas.

Transversal

Utilizar as tecnologias digitais para
otimizar os processos de trabalho, a
tomada de deciséo e a comunicacao.

Gerencial

Atuar com integridade,
responsabilidade e visao de dono do
processo, antecipando demandas,
propondo melhorias e garantindo a
qualidade do trabalho entregue.

Gerencial

Fonte: Elaboracéo propria (2025)
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