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RESUMO

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, instituida por meio do Decreto n°®
5.707/2006, trouxe para as Instituicdes Federais o grande desafio de alinhar as
pessoas e suas competéncias as estratégias e objetivos das organizacdes. Esta
pesquisa propde alternativas para buscar este alinhamento no momento de ingresso
do servidor no servico publico. Assim espera-se conhecer o potencial da forca de
trabalho para diminuir a rotatividade dos quadros de servidores e contribuir para
melhorar a conceituacao da eficiéncia do servi¢o publico aos olhos da sociedade. Esta
pesquisa teve por objetivo desenvolver uma metodologia genérica de alocacdo dos
servidores em Instituicbes Federais de Ensino Superior (IFES) que esteja alinhada
com a Gestéo por Competéncias. Realizou-se um levantamento em cento e trés IFES
sobre o processo de implementacéo da Gestao por Competéncias e dos métodos de
alocacao dos servidores. Trés instituicdbes que se destacaram por incluir nos seus
processos de alocacdo entrevistas, analises de curriculo e mapeamento das
competéncias, foram utilizadas como benchmarking, nos quais foi possivel realizar
uma analise das praticas de alocacéo utilizadas nessas instituicdes e a partir dos
resultados obtidos propor uma metodologia de alocacédo. Além disso, realizou-se um
diagnéstico das praticas vivenciadas pela Universidade Federal de Goias e
posteriormente um relatério de sugestdo de adequacdes para a aplicacdo da
metodologia na Instituicdo. Esta pesquisa contribuiu para as organizacbes
entenderem melhor as demandas do Decreto 5.707/2006 construindo mais articulagcéo
entre a teoria e a pratica vivenciada por estas instituicbes. Além disso, € mais uma
ferramenta para a gestao e alocagédo dos seus servidores para suprir a caréncia de
metodologias e técnicas adequadas a implementacéo da politica.

Palavras chave: Gestdo por Competéncias. Alocacao. IFES. Gestdo de Pessoas.



ABSTRACT

The National Policy for Personnel Development, instituted through Decree No. 5,707 /
2006, brought to the Federal Institutions the great challenge of aligning people and
their competencies with the strategies and objectives of the organizations. This
research proposes alternatives to seek this alignment now of entering the server in the
public service. Thus, it is expected to know the potential of the workforce to reduce the
turnover of the employees' boards and to contribute to improve the conceptualization
of the efficiency of the public service in the eyes of the society. This research aimed to
develop a generic methodology for the allocation of servers in Federal Institutions of
Higher Education (IFES) that is aligned with the Management by Competencies. A
survey was carried out in one hundred and three IFES on the process of
implementation of the Management by Competencies and the methods of allocation of
the servers. Three institutions that stood out for including in their allocation processes
interviews, curriculum analysis and competency mapping were used as benchmarking,
in which it was possible to perform an analysis of the allocation practices used in these
institutions and from the results obtained to propose a methodology of allocation. In
addition, a diagnosis was made of the practices experienced by the Federal University
of Goias and later a report of suggestions for adaptations for the application of the
methodology in the Institution. This research contributed to the organizations better
understand the demands of Decree 5.707 / 2006 building more articulation between
the theory and the practice experienced by these institutions. In addition, it is another
tool for the management and allocation of its servers to fill the lack of appropriate
methodologies and techniques for policy implementation.

Key words: Management by Competencies. Allocation. IFES. People management.
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1 INTRODUCAO

O processo de globalizacéo, através dos continuos avancos tecnoldgicos e da
progressiva competi¢do nas organizagdes, transformou os recursos humanos em uma
poderosa alavanca de vantagem competitiva nas organizacoes (TREFF, 2016).

Durante a década de 1990 do século XX chega ao Brasil a administracédo
publica gerencial ou o chamado gerencialismo, que visava acompanhar os preceitos
da nova administracd@o publica instituida a partir da reforma administrativa, tendo como
valores de referéncia a eficiéncia e a qualidade na prestacdo de servicos, focados
principalmente nos objetivos e resultados a serem alcancados e ndo mais nos
processos administrativos (COSTA, 2008; BERGUE, 2011).

Neste periodo o professor Luis Carlos Bresser-Pereira propds uma reforma do
Estado através do Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado (PEDRAE) que
ocorreu efetivamente com a edicdo da Emenda Constitucional n.° 19/98 (OLIVEIRA,
2012).

Esta reforma deu inicio a administragdo gerencial no pais, visando eliminar o
arcaico sistema patrimonialista e burocratico da administragdo publica, presentes nos
dois modelos de gestdo administrativa anteriores. Propunha também estabelecer o
principio de eficiéncia na administracdo publica, marcando oficialmente a mudanca do
modelo de gestdo burocratica para o modelo gerencial de administracédo
(BRASIL,1998).

Sob esta nova perspectiva, o Governo Federal publicou o Decreto n.°
5.707/2006 instituindo a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) e
as suas Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoas, a ser implantada por 6rgaos
e entidades da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional. O
grande objetivo a ser alcancado é o de aprimorar a eficiéncia, a eficacia e a qualidade
nos servicos publicos prestados ao cidaddo, com destague ao necessario
desenvolvimento do servidor publico e da adequagédo de suas competéncias com
vistas a alcancar os objetivos das instituicoes.

Inseridas no contexto da PNDP, as Instituicdes Federais de Ensino Superior
(IFES) devem buscar nos conceitos de competéncia a chave para atrelar a instituicéo
e seus servidores. Isso significa passar a captar, desenvolver, avaliar e acompanhar

seus servidores publicos de acordo com os principios da Gestao por Competéncias,
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visando aumentar a eficiéncia, a eficacia e a qualidade dos seus servi¢os de ensino,
pesquisa e extensao prestados a sociedade (BRASIL, 2006).

Com o intuito de colaborar com os processos de alocagéo dos novos servidores
e atender as premissas da Gestao de Pessoas por Competéncia, coloca-se a seguinte
pergunta de pesquisa: Como a Gestao de Pessoas por Competéncias pode melhorar
a alocacao dos servidores Assistentes em Administracao?

Esta pergunta se faz pertinente tendo em vista que a forma do ingresso no
servico publico se d& por concurso de provas ou provas e titulos (CF/88), diferente da
iniciativa privada, a selecdo na Administracdo Publica em sua maioria, ndo avalia
habilidades e atitudes, fatores importantissimos na definicdo da alocacdo da nova
forca de trabalho. Esses aspectos tornam a decisao de alocagéo do novo servidor em
um momento crucial, principalmente para cargos de atividades mais genéricas, como
o de assistente em administracao que por sua abrangéncia torna a decisédo ainda mais
dificil. Um assistente em administracédo que desenvolve suas atividades numa unidade
administrativa tera tarefas distintas daquele alocado em uma unidade académica.
Todavia, ambos estardo desempenhando atividades tipicas do cargo de acordo com
a legislacéao.

Em tese, um servidor bem alocado trabalhard com mais eficiéncia, tera
gualidade de vida no trabalho, estabelecera um vinculo maior com a instituicao, estara
MeNOos propenso aos processos de remocdo e ndo necessitara de um grande nimero
de capacitacdes para se adequar a funcéo (PIRES et al., 2005). Entende-se, portanto
gue a decisdo de alocacdo dos novos servidores deve ser realizada com base em
critérios de competéncia, diminuindo gaps ou lacunas de competéncias e aumentando
a possibilidade de éxito.

O presente estudo surgiu da motivacédo pessoal da pesquisadora, que em seu
proprio processo de alocagdo no servico publico identificou a necessidade de
procedimentos mais adequados para identificacdo do potencial da nova forca de
trabalho.

Compreendidos estes parametros, a proposta deste estudo € desenvolver uma
metodologia genérica de alocagédo dos servidores Assistentes em Administracdo em
Instituicbes Federais de Ensino Superior que esteja alinhado a Gestdo por
Competéncia.

O estudo apresentado se insere na area de concentracdo da Administracao

Plblica, mais precisamente relacionada a Gestdo de Pessoas, tendo como linha
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tematica a transformacéo e inovacgao organizacional. Para uma melhor compreenséao
da pesquisa, esta dissertacdo esta organizada em sete capitulos.

No primeiro capitulo é apresentada a contextualizacdo do tema da pesquisa,
seguindo-se dos objetivos e da justificativa do trabalho. No segundo, é exposta a
revisdo da literatura no ambito da Competéncia, da Gestdo por Competéncias no
Servigco Publico e a Alocacdo por Competéncia em seu aspecto tedrico e legal. O
terceiro capitulo apresenta os procedimentos metodoldgicos que abrangem o
delineamento, 0 universo, a amostra, 0s sujeitos e instrumentos da pesquisa. No
guarto capitulo € realizado o diagnostico da situacdo das IFES brasileiras quanto a
implantacdo da Gestdo por Competéncias, o Benchmarking e a proposta de
intervencdo na Universidade Federal de Goias (UFG). No quinto capitulo é
apresentada a proposta metodologia genérica para a alocacdo dos servidores
Assistentes em Administracdo para Instituicbes Federais de Ensino Superior e esta
embasado em trés pilares: a Base tedrica, a Base legal e o Benchmarking das
Instituicdes Federais; abordara ainda a proposta de intervencdo na UFG. No sexto
capitulo sdo apresentadas as contribuicées tecnoldgicas e sociais dessa pesquisa. E
finalizando, no sétimo capitulo sdo apresentadas as consideracdes finais onde seréo
relatadas as conclusdes e as limitacbes da pesquisa, como também, sao

apresentadas sugestdes para futuros estudos sobre o tema.

1.1. PROBLEMA DE PESQUISA

Com o intuito de colaborar com os processos de alocagcdo dos novos
servidores e atender as premissas da Gestdo de Pessoas por Competéncia, coloca-
se a seguinte pergunta de pesquisa: Como a Gestdo de Pessoas por Competéncias

pode melhorar a alocagao dos servidores Assistentes em Administracao?

1.2. OBJETIVOS

Na busca de responder ao problema de pesquisa, foram definidos o

objetivo geral e os objetivos especificos deste trabalho.
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1.2.1. Objetivo Geral

Desenvolver uma metodologia genérica de alocacdo dos servidores
Assistentes em Administracdo em Instituicdes Federais de Ensino Superior que esteja

alinhado a Gestéo por Competéncia.

1.2.2. Objetivos Especificos:

I.  Reconhecer as praticas de alocacédo de servidores, utilizadas em Instituicdes
Federais de Ensino Superior no Brasil, que ja adotam a Gestao por
Competéncia;

II. Efetuar um diagnéstico na UFG que permita identificar as principais
necessidades de adequacdes nos procedimentos administrativos de alocacao

voltados ao servidor.
1.3. JUSTIFICATIVA

Fortemente influenciado pela New Public Management, em 2006 por meio do
Decreto n°. 5.707/2006 instituiu no Brasil a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal (PNDP), com foco na Gestdo por Competéncias. Essa normativa surgiu da
necessidade de romper com estruturas organizacionais mecanicas, burocraticas e
rigidas no segmento de Gestao de Pessoas, objetivando a implantacao de outras mais
ageis, flexiveis e organicas que influenciassem positivamente no desempenho de
profissionais e da prépria organizacdo (CAMOES e MENEZES, 2016). E, portanto,
uma ferramenta de grande relevancia para o Servico Publico.

No entanto, mesmo apds o Decreto n°® 5.707/2006 que instituiu a PNDP, a
Gestdo por Competéncias ainda ndo alcancou o sucesso esperado (OCDE, 2010).
Isso porque em grande parte das instituic6es falta articulacéo entre a teoria e a pratica.
A auséncia dessa articulacdo tem gerado casos de organizacbes com praticas
tradicionais de gestdo de pessoas, revestidas de modernismos. Ou seja, “as
organizacfes tém um discurso moderno de gestdo de pessoas e uma pratica
retrégada” (DUTRA, 2017, p. 112).

Em funcdo do disposto no Decreto n 5.707/2006, os estudos normalmente
focam em ferramentas de avaliacédo de desempenho e capacitacdo, sendo observada
pouca utilizacdo do modelo de competéncias para a alocacéo de pessoal (AMARAL,
2008; PIRES, 2005). As abordagens encontradas, diferente dessa pesquisa, em geral
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apresentam apenas 0 diagnostico de situacbes e realidades pontuais em
Universidades.

A proposta dessa pesquisa € desenvolver uma metodologia genérica de
alocacgao dos servidores Assistentes em Administracdo em Instituicdes Federais de
Ensino Superior que esteja alinhado a Gestao por Competéncia, aproximando a teoria
de competéncia a realidade pragmatica do Servi¢co Publico. Foi adotada para suprir a
caréncia de metodologias, técnicas e mecanismos adequados a implantagdo do
modelo, aspecto apontado pela ENAP através do estudo de Pires et al. (2005), como
um dos principais entraves a implementacéo da Politica.

Em pesquisa preliminar realizada entre junho e agosto de 2018 (item 4.1),
analisou-se o estagio de efetividade da PNDP em um universo de cento e trés
Instituicdes Federais de Ensino Superior. Destas, 42 (quarenta e duas) ja estdo em
fase de implementacdo da Gestdo de Pessoas por Competéncias. Considerando-se
gue o marco da politica se deu em 2006, percebe-se que nesses doze anos, pouco
se evoluiu nas IFES.

Do ponto de vista das Universidades Federais brasileiras, uma pesquisa que
explique a relevancia da abordagem das competéncias e estabeleca um instrumento
pratico de alocacéo do quadro funcional, poderé propiciar ambientes de trabalho onde
os servidores atuem motivados e elevem a qualidade do servigo prestado a sociedade,
contribuindo diretamente para a melhora da conceituacdo da eficiéncia do servico
publico aos olhos da sociedade.

Do mesmo modo, a crise financeira na qual o pais atravessa criou um cenario
de incertezas nas organiza¢cGes que precisam se reinventar e preparar-se para utilizar
de forma racional seus efetivos na prestacao de servicos com qualidade.

Além disso, a pesquisa podera contribuir com a Universidade Federal de Goias,
por ser a instituicdo escolhida para a aplicagdo do instrumento, na medida em que
reforgca a meta prevista no Plano de Desenvolvimento Institucional (2018-2022) para
a normatizagdo do movimento de servidores conforme competéncias organizacionais
e individuais do quadro de pessoal técnico administrativo (UFG, 2018). Assim, sera
possivel de forma consistente, conhecer o potencial de seus servidores, viabilizar a

inovacédo e diminuir a rotatividade nos quadros da institui¢ao.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo dara subsidio tedrico e legal para a constru¢éo do instrumento a

gue se propde esta pesquisa.
2.1.COMPETENCIA: HISTORICO E CONCEITOS

A compreensao da evolugcédo do conceito de competéncia torna-se necessaria
em funcdo dos inumeros sentidos ja atribuidos a este termo. A partir de 1970 a
competéncia passou a ser objeto de estudo tedrico provocando debates em varias
areas de interesse, como no campo da administracdo, psicologia, economia e
sociologia do trabalho, dentre outras. O termo competéncia no ambiente corporativo
€ bastante usado no sentido de apontar para um profissional qualificado para realizar
um determinado trabalho. Ja no ambiente juridico o termo competéncia d4 a um
profissional ou instituicdo a conotacdo de responsabilidade para analisar, julgar e
deliberar sobre questbes diversas dentro deste ambito (TREFF, 2016).

De acordo com Ruas (2001, p. 247) o termo competéncia tem sido um dos mais
empregados e controvertidos no jargdo da administragdo contemporanea, pois a “sua
apropriacdo no meio empresarial, assim como no meio académico, tem sido marcada
por diferentes conceitos e diferentes dimensdes”. Esta controvérsia ocorre em funcao
da constante evolucdo das relacdes sociais e empresariais, acabando por provocar
transformacdes adequadas ao sentido da palavra.

No ambiente gerencial corporativo o termo competéncia recebeu especial
atencao quando McClelland (1973) publicou nos Estados Unidos um artigo intitulado
Testing for Competence Rather than for inteligence, propondo a alteracédo usual da
avaliacdo de desempenho no trabalho, que era feita através de testes de Quociente
de Inteligéncia (QIl), por aplicacéo de testes de competéncias. Para o autor a definicdo
de competéncia se estabelece na caracteristica de uma pessoa em relagcdo a um
desempenho superior de uma tarefa ou realizagdo. Os autores americanos Boyatzis
(1982), Gilbert (1978) assim como McClelland (1973) entendem as competéncias
como um conjunto de qualificacbes que se resumem na sigla CHA (conhecimento,
habilidades e atitudes), ja que estas capacidades qualificam o profissional a realizar
sua tarefa ou fungéo dentro de desempenhos esperados. No entendimento de Dutra
(2017) esta corrente de pensamento e seu conceito sobre competéncias ndo rompem

com a logica taylorista de gestdo, no entanto, reconhece que ajustar os profissionais
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as funcdes dentro de uma organizacao acaba por dinamizar o processo administrativo
organizacional.

Durante a década de 1990, surgiu na Franca outra importante corrente de
pensamento acerca da competéncia, onde se destacaram os autores Zarifian (1999),
Le Boterf (1999). Para este grupo de estudiosos tedricos a competéncia ndo se
restringe apenas as qualificacbes do profissional, como também se estende a sua
multiplicidade de valores agregados, tais como a formagédo pessoal e familiar, a
formacao educacional e a experiéncia profissional que lhe proporciona aptidao para o
“saber agir responsavel’. Sintetizam competéncia como sendo a juncdo de uma
inteligéncia pratica sustentada por um conhecimento Util, que por sua vez produz
resultados plenamente satisfatérios excedendo as exigéncias do cargo ou da funcéo
assumida (CARBONE et al.,2009).

No Brasil adotou-se uma corrente de pensamento mais integradora sobre a
competéncia, destacando-se os autores Dutra (1998), Ruas (1999), Fleury e Fleury
(2000), Brandao (2009) e Carbone et al. (2009). Pode-se resumir 0 pensamento
desses estudiosos através da concepcao de Fleury e Fleury (2000, p.21) que
conceitua competéncia como sendo “o saber agir responsavel e reconhecido, que
implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que
agreguem valor econémico a organizacao e valor social ao individuo”.

Os varios conceitos sobre o termo competéncia propiciaram a elaboragéo das
varias abordagens sobre o assunto; para facilitar a compreensdo € apresentado
abaixo um quadro que sintetiza os conceitos de varios autores, bem como a énfase
que usaram para nortear o seu entendimento. E possivel perceber que em termos
gerais 0s varios conceitos sobre a competéncia se entrelacam, adicionando novos

aspectos, gerado assim novas concepgoes.



Quadro 1 - Conceitos de Competéncia

Corrente

Corrente
Americana
(1970 - 1980)

Visao da Gestao de

Pessoas

Desenvolvimento de
mecanismos preditivos de
desempenho, como forma

de promover maior

eficiéncia nos processos de
trabalho. Foco no

desempenho.

Como explica Competéncia

Conjunto de qualificacdes
(conhecimentos, habilidades e
atitudes) que permitem a
pessoa realizar determinado
trabalho ou lidar com uma dada
situacao, expressos por
comportamentos que
identificam desempenhos

esperados.

Representantes

McClelland
(2973);
Gilbert (1978);
Boyatzis (1982).

Destaca a mutabilidade e a
complexidade do mundo do
trabalho, conferindo

especial relevancia aos

Cruzamento da formacéo
pessoal, educacional e da
experiéncia profissional, capaz
de orientar um “saber agir”

responsavel. Inteligéncia pratica

direcionadores para
producéo dos resultados
definidos pela organizacao.

Foco no capital humano.

para a consecuc¢éao de objetivos
organizacionais e expressam o
reconhecimento social sobre a

capacidade das pessoas.

Corrente processos de ensino, como | apoiada em conhecimentos, Util Zarifian (1999)
Francesa forma de preparar para produzir resultados e ser Le Boterf (1999)
(1990) individuos para responder vinculada a um sistema de
de forma efetiva as avaliacOes decorrentes da
necessidades de uma experiéncia pessoal e
realidade dindmica. Foco profissional que excede as
no desenvolvimento. exigéncias de um cargo ou
funcéo especifica.
Parte de uma perspectiva L L
. Combinagdes sinérgicas de
estratégica, as . -
L conhecimentos, habilidades e
competéncias individuais ]
. N atitudes - expressas pelo Dutra et al.
séo mobilizadas para o (1998)
- il desempenho profissional dentro
ormar o capital humano ]
Modelo o . de determinado contexto RS (o)
organizacional, utilizando . . Fleury e Fleury
Integrado » . organizacional - que adicionam 2000
) as préticas de gestao de L ( )
(Brasil - 2000 valor a pessoas e organizacdes Carb |
_ pessoas como _ _ arbone et. a
em diante) ) na medida em que contribuem
instrumentos (2009)

Brandao (2009)

Fonte: Adaptado de Bitencourt (2009), e Carbone et al. (2016).
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Compreendidos os varios aspectos relacionados ao conceito de competéncias,

este estudo dara énfase ao entendimento de Carbone et al.:

Entendemos competéncias como combinacdes sinérgicas de conhecimentos,
habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho profissional dentro de
determinado contexto organizacional, que adicionam valor a pessoas e
organizacdes na medida em que contribuem para a consecuc¢éo de objetivos
organizacionais e expressam o reconhecimento social sobre a capacidade
das pessoas. (2016, p. 48)

O carater integrador do conceito foi relevante para a escolha do conceito acima,
ja que este parte da premissa que a combinacdo simultanea entre Conhecimento,
Habilidade e Atitude (CHA), associados aos aspectos individuais do profissional, traz
expressivo ganho no contexto organizacional, social e econdbmico em que ele seré
aplicado, sendo, portanto o que mais se aproxima dos fatores relacionados a atividade
profissional no servico publico.

Para que fique claro o conceito de Carbone et al. (2016), torna-se necessario
detalhar os elementos ou as dimensfes da competéncia. Desta forma, define-se o
conhecimento como o “saber” que o profissional acumulou através de suas diversas
experiéncias profissionais; a habilidade como o “saber fazer” através do uso produtivo
de seu conhecimento; e finalmente, a atitude como o “querer fazer”, referindo-se aos
aspectos sociais e afetivos relacionados ao trabalho em si.

Em conex@o com o conceito pode-se afirmar que o servidor para enfrentar os
desafios do trabalho em sua organizacdo deve deter conhecimentos, habilidades e
atitudes adequados, e mais do que isso, deve mobiliza-los em favor dos resultados
para a organizacdo e para suas realizacdes pessoais (BRANDAO, 2017). Este

entendimento pode ser mais bem compreendido na figura abaixo:

Insumos I Elementos I Desempenho I

Demandas do Conhoci - Valor para o
t S T
contexto gaﬁ?i](lil:zllésos Comportamentos individuo
organizacional, [ . - Resultad
, Atitudes , csuitados

social ou
economico

Valor paraa
-y organizagiao

i

Figura 1- Componentes da competéncia no trabalho.
Fonte: Carbone et al. (2016) e Fleury e Fleury (2001)
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2.1.1. Tipologias de Competéncia

Apoés a apresentacdo da nocdo de competéncia enfatizando o nivel individual
(CHA), é necessario tecer alguns comentérios também acerca de outros niveis
organizacionais da competéncia.

Em geral, é possivel trabalhar com a descricdo de competéncias em trés
niveis: organizacionais, setoriais e individuais. As organizacionais se relacionam aos
atributos ou capacidades organizacionais em sua totalidade. As setoriais referem-se
aos atributos e as capacidades das unidades ou departamentos da organizacdo. As
individuais estéo relacionadas aos padrdes de desempenho que a organizacao espera
de cada profissional (BRANDAO, 2017). Embora haja diversas terminologias de
classificacdo, a grande maioria converge para 0 mesmo significado.

S&o encontrados na literatura, diversos sinbnimos de competéncias individuais
tais como: competéncias técnicas, comportamentais, profissionais, humanas,
pessoais. Ja quanto as competéncias organizacionais, encontram-se termos como
competéncias essenciais, estratégicas, entre outras.

De acordo com Carbone et al. (2016, p. 57) “as competéncias individuais sao
inventariadas, pois ja existem no individuo e precisam ser compreendidas pela
organizacao”. Ferreira (2015, p. 45) complementa o entendimento ao afirmar que este
tipo de competéncias “representa uma caracteristica fundamental de um individuo,
diretamente relacionada a um critério de eficacia ou performance superior num
trabalho ou situacao”.

Outros autores elevam o conceito ao nivel organizacional, referindo-se a
competéncia como um atributo da organizacdo, que a torna eficaz e permite a
consecucao de seus objetivos estratégicos (BRANDAO, 2017). Quando falamos sobre
competéncias organizacionais, abordamos, necessariamente, aspectos relativos a
misséo, a visao e aos valores da empresa.

Conhecer o planejamento estratégico da instituicdo e entender o papel e a
importancia de seu trabalho dentro dele, pode ajudar o trabalhador a se comprometer
com o desempenho organizacional e a se posicionar frente as estratégias tracadas
para, mais do que apresentar determinado desempenho individual, fazer uso de suas
competéncias de modo integrado com 0 que a organizagdo estabeleceu em suas
estratégias (ZARIFIAN, 2001, EUCLIDES JUNIOR; SINACHI, 2011).
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Também na conceituacdo das competéncias organizacionais ha diferentes
correntes, mas em geral, as teorias afirmam que as competéncias organizacionais sédo
alcancadas por meio das competéncias individuais (técnicas e comportamentais),
existindo uma relagéo continua de troca de competéncias entre organizacao e sujeito,
e sendo dificil pensar em umas sem as outras (DUTRA, 2004).

Carvalho (2009) subdivide as competéncias organizacionais em basicas, que
viabilizam a existéncia da organizacao/instituicdo, e em essenciais, que séo vistas
como diferenciais em relagéo a outras organizagdes ou instituigoes.

Prahalad e Hamel (1995, p. 231) definem competéncia organizacional como
“‘um conjunto de habilidades e tecnologias”, representado pela “soma do aprendizado
de todos os conjuntos de habilidades tanto em nivel pessoal quanto de unidade
organizacional”.

Sob essa perspectiva, as competéncias individuais dos integrantes de uma
equipe de trabalho influenciam as competéncias coletivas da equipe, a0 mesmo tempo
em que sao influenciadas por estas. Da mesma forma, as competéncias de equipes
de trabalho afetam as competéncias organizacionais, e vice-versa. As competéncias
dos diferentes niveis (individual, de equipes e organizacional), por sua vez, Sao
influenciadas por estimulos e demandas presentes no contexto organizacional, social
e econdbmico, ao mesmo tempo em que influenciam o ambiente ou contexto no qual a
organizacao esté inserida (BRANDAO, 2017).

Portanto, para a realizacdo da pesquisa, serdo considerados os trés niveis de
competéncia propostos por Brandao (2017). Os planos de desempenho institucionais,
bem como a misséo, visdo e valores das InstituicGes Federais de Ensino Superior
serdo considerados para o mapeamento das competéncias organizacionais. As
competéncias setoriais serdo mapeadas com base nas descricbes de atividades do
servidor, bem como o plano de desenvolvimento do setor e, para complementar sera

realizada o mapeamento das competéncias individuais a serem alocadas.
2.1.2. Mapeamento de Competéncias

Dentro da estrutura do modelo de Gestado por Competéncias (GPC) o sentido
da expressao mapeamento de competéncias traduz “a identificagcdo de um conjunto
de competéncias, independentemente do tipo considerado - conhecimentos,
habilidades ou atitudes - que se apresenta no contexto de uma organiza¢ao ou de um
determinado grupo funcional” (CODA, 2017, p. 165).
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A etapa do mapeamento de competéncias possui grande importancia para a
implantacédo da Gestao por competéncias. Porém existem dificuldades praticas de uso
deste método, tendo em vista a complexidade e a variedade de conceitos de
competéncias.

Para Brandao (2017) o mapeamento, que também o denomina de diagndstico
de competéncias, visa identificar as falhas ou auséncias de competéncias, ou seja, as
discordancias existentes entre as competéncias essenciais para realizar a estratégia
corporativa e as competéncias internas existentes na organizacdo. O passo inicial
desse processo consiste em identificar as competéncias, tanto organizacionais quanto
individuais, necessarias a consecucao dos objetivos da organizacao.

Para Roberto Coda (2017), o mapeamento de competéncias tem a funcao de
realizar um diagnéstico tanto das competéncias necessarias aos cargos como dos
colaboradores, possibilitando assim o conhecimento de eventuais lacunas (gaps) que
irdo nortear os esforcos de capacitacdo e de desenvolvimento profissional dos
servidores.

Na concepcdo de Leme (2014), o mapeamento de competéncias € uma
metodologia que possibilita implantar uma gestao por competéncias de forma rapida
e eficaz, constituindo uma ferramenta de grande importancia para o desenvolvimento
do colaborador na empresa, além de atingir seus objetivos estratégicos. Tal fator
proporciona melhora na assertividade e produtividade nos ambientes participativos e
motivacionais, ampliando o comprometimento dos colaboradores e tornando as
gerencias e equipes mais fortalecidas, mais focadas nos resultados, aumentando
assim a competitividade e criando um diferencial de mercado.

Rabaglio (2015, p. 107) ratifica a importancia desta etapa ao afirmar que “a
descricéo do cargo e o proprio mapeamento de competéncias sao fontes fidedignas
para criar medidores de competéncias alinhados com o0s cargos e com as
competéncias a serem avaliadas e assim identificar as competéncias que precisam
de reforgo”.

Ainda que o foco desta pesquisa seja a alocacdo por competéncias, também
se faz necessaria a abordagem do mapeamento de competéncias, ja que este € um
importante passo para a implantagdo do modelo de gestdo por competéncias nas
organizacdes. A compreensdo desse procedimento auxilia na ampliacdo do
entendimento de como o processo de alocacédo de pessoas por competéncias deve

realmente se estruturar. Serd através da identificacdo das competéncias
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organizacionais e competéncias individuais necessarias a organizacdo, que a
concretizacao dos objetivos desta pesquisa se efetivara.

Existe uma grande complexidade no trabalho de diagndstico e este deve ser
estruturado com rigor metodoldgico. Existe uma parcela de autores que propde a
producdo de um dicionario de competéncias, onde seriam relacionadas as diversas
competéncias a partir da comparacao de estudos, como também, uma relacdo com a
descricdo de cada uma delas. Esta proposta visa economizar tempo na escolha e
combinagdo dos conhecimentos, habilidades e atitudes dos profissionais
relacionados.

Brandéo (2017) ndo concorda com esta proposta, por acreditar em uma baixa
razoabilidade e contradicdo ao principio das competéncias, ja que, as organizacdes
possuem suas estratégias, estruturas e culturas proprias e diversas. Por outro lado,
nao obstante as limitacdes, € certo de que os dicionarios de competéncias podem
servir de grande apoio as etapas do mapeamento, como por exemplo, fornecendo a
descricdo das competéncias e as suas escalas de completude.

Brandao (2017), Ferreira (2015) e Carbone et al. (2016) apontam para 0s cinco
meétodos que acreditam serem mais eficazes para o mapeamento de competéncias: a
analise documental, a entrevista, o grupo focal, o questionario, e por fim, a
observacéo, todos estes aspectos serdo detalhados na metodologia de alocacédo no

capitulo cinco desta pesquisa.
2.2. GESTAO POR COMPETENCIAS NO SERVICO PUBLICO

A incapacidade dos modelos tradicionais de gestdo de pessoas atenderem as
novas demandas quanto as necessidades e expectativas dos servidores e das
organizacdes, faz com que a forma como a gestdo de pessoas ocorre no meio
organizacional passe por grandes transformacdes (DUTRA, 2004). Conhecido o
conceito de competéncias, faz-se relevante agora, compreender o que € a Gestao por
Competéncias ja que atualmente esta € considerada pelo Governo Federal como a
forma mais eficaz para fazer gestao de pessoas.

A gestdo de pessoas, especificamente dentro do setor publico, tem como
propésito maior buscar suprir, manter e desenvolver profissionais dentro dos
parametros constitucionais e legais, como também, dentro das necessidades e
condicbes em que se inserem. A partir de 1995, ocorreu no Brasil uma das maiores

reformas administrativas na gestdo do setor publico. A meta foi implantar a



28

administracdo publica gerencial que segue os parametros da nova gestao publica,
conhecida originalmente por New Public Management, substituindo a administracéo
publica burocratica muito associada as praticas clientelistas (BRESSER-PEREIRA,
2005).

Foi dentro desta realidade que a Gestdo de Pessoas por Competéncia se
inseriu no universo do Setor Publico Brasileiro, alcancando gradativamente todos os
setores da Administracdo Publica Nacional. Para a Carvalho et al. (2009), esta
experiéncia refletiu as mudancas ocorridas nos ultimos anos em relagédo a forma de
gerir as pessoas e foi vista como a saida para obter a eficiéncia, a eficacia e a
efetividade necessarias a boa qualidade da implementacéo da politica publica.

O uso correto da Gestao por Competéncias determina uma aplicagdo ampla de
seus conceitos sobre todas as areas de gestao de profissionais e, especificamente
dentro da administracdo publica, ela deve ser empregada desde a admissdo que
ocorre através dos concursos publicos, passando pela lotacdo de cargos e funcoes,
incluindo até mesmo a avaliacdo de desempenho dos profissionais (PIRES et al.,
2005).

Para Gramigna (2017, p. 01) a Gestédo por Competéncias pode ser definida
como um “conjunto de ferramentas, instrumentos e processos metodolégicos voltados
para a gestao estratégica de pessoas”. Na perspectiva da sociedade de forma geral,
a Gestdo por Competéncias no setor publico € com frequéncia associada as
responsabilidades e ao desempenho de um 6rgéo ou agente publico. Tal fato ocorre
porque se espera contar com profissionais, que foram aprovados em um concurso
publico, dotados de uma minima de capacidade técnica exigida, além de dominio da
maquina publica administrativa (LEME, 2009).

Dentre as varias mudancas implantadas na gestdo de pessoas, um conjunto
de diretrizes inovadoras para o desenvolvimento dos servidores publicos, destaca-se
o Decreto n° 5.707/2006 e a implantagdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal (PNDP).

A PNDP na Administragdo Publica Federal, Autarquica e Fundacional foi
instituida por meio do Decreto n° 5.707/2006. Em seu Art. 1°, o Decreto n°® 5.707,

define como finalidades da Politica:

I - melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigcos publicos prestados
ao cidadéo;

Il - desenvolvimento permanente do servidor publico;

lll - adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos
das instituicdes, tendo como referéncia o plano plurianual;
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IV - divulgacao e gerenciamento das acfes de capacitacao; e
V - racionalizacao e efetividade dos gastos com capacitacdo (BRASIL, 2006).

bY

Desta forma, observa-se a énfase dada a politica de capacitacdo dos
servidores como principal ferramenta de implantacédo da Gestao por Competéncias no
servico publico brasileiro. Importante salientar que, para a maioria dos autores que
estudam esta temética, e que também concordam com a grande importancia da
utilizacdo das competéncias na administragcdo das organizagbes, ndo se pode
menosprezar a utilizacdo da Gestdo por Competéncias em todas as areas de
Recursos humanos, ou seja, utilizd-la no momento de captacdo, no momento da
selecdo, como também no momento da alocagdo de novos servidores (BERGUE,
2010; CARVALHO et al. 2009; PIRES et al. 2005).

Berge (2010) considera a Gestdo por Competéncias no setor publico uma
tecnologia de gestdo que apesar de estar presente no Decreto-lei n® 5.707/2006 da
esfera federal, ainda néao foi devidamente incorporada por boa parte das organizagdes
publicas brasileiras. Os dados preliminares desta pesquisa, constantes no topico 4.1,

corroboram com este entendimento.
2.2.1. Gestao por Competéncias na Administracdo Universitaria

A vida contemporéanea apresenta variadas caracteristicas sendo que as muitas
e rapidas mudancas em seu cenario econdmico, politico, tecnoldgico, cultural e social,
faz emergir a constante necessidade de adaptacdo e reformulacdo de valores,
resultando assim nas diversas mudancas que a sociedade como um todo vivencia nos
dias de hoje. Dentro deste contexto, as Instituicdes Federais de Ensino superior detém
uma atribuicdo de destaque dentro da sociedade, necessitando por natureza de uma
maior amplitude e flexibilidade em termos de Gestdo Administrativa.

Para Grillo (2001, p. 14) existe uma grande complexidade nas organizacdes
universitarias, "com objetivos multiplos e especializados, visando a criagéo e difuséo
do conhecimento, elas distinguem-se de todas as demais organiza¢des, apresentando
caracteristicas peculiares que conduzem, naturalmente, a sua gestao para utilizacao
de principios e modelos préprios, Unicos capazes de imprimir o necessario dinamismo
a suas agbes". Ampliando este entendimento, Chaui (2003, p. 5) esclarece que “a
Universidade é uma instituicdo social e como tal, exprime de maneira determinada a

estrutura e o modo de funcionamento da sociedade como um todo”.
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Mintezberg (2003), afirma que apesar das universidades publicas serem
consideradas grandes promotoras de iniciativas inovadoras, elas ainda nao se
diferenciam das outras organiza¢gfes publicas quanto aos processos de gestéao,
encontrando-se até agora muito agarradas a praticas e procedimentos de gestédo
considerados tradicionais e burocraticos. Segundo ele existem variados fatores que
corroboram para esta condicdo, dando destaque para a falta de formacéo continuada
dos profissionais que assumem a gestao; falta de preparo dos profissionais nos mais
variados niveis de ocupacdo; falta rotatividade do quadro gerencial; incompatibilidade
na convivéncia de dois segmentos de gestdo com logicas distintas; burocracia
mecanizada e por fim, para a burocracia profissional que dita as a¢6es dentro de uma
universidade.

E importante lembrar de que uma gestdo universitaria ndo pode ocorrer em
uma lacuna sociocultural, ja que individuos e ambientes vivenciam continuadamente
uma simbiose de influéncias, onde tanto os individuos se influenciam pelos valores do
ambiente que os cercam e, concomitantemente, eles também influenciam o ambiente
em que vivem.

A Gestdo por Competéncias, que € o tema central deste estudo, se apresenta
como uma eficaz ferramenta de apoio visando solucionar estes inumeros fatores que
influenciam na gestao dos profissionais dentro das organizacfes. Atualmente, ela ja
se apresenta de forma incisiva na administracdo publica através de alguns de seus
conceitos essenciais e, gradualmente, vem se tornando referéncia nos processos de
reformulacdo de estruturas e de processos administrativos.

Os autores Burigo e Laureano (2013, p. 201), afirmam que no caso das
Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES), “a busca em atender as exigéncias
das grandes e velozes transformacdes sociais, culturas e econémicas nos ultimos
anos, por meio das politicas publicas, obrigaram as instituicdes federais de ensino
superior a reverem seus modelos internos de gestdo, pressupondo a presenca de
trabalhadores preparados para este contexto. Deste modo, fazem-se necessarios a
formacao e o desenvolvimento continuo dos servidores, para que estes possam atuar
com determinadas competéncias perante esta realidade.”

Desta forma, as Instituicdes Federais de Ensino Superior sdo vinculadas ao
Governo Federal e possuem 0s seus principios alicercados no respeito a sociedade
em geral, da qual elas séo parte integrante. Devem buscar constantemente dignificar

os direitos sociais previstos na Constituicdo nacional através da laicidade, da



31

gratuidade no Ensino Publico Superior, na democracia, ha promoc¢ao da paz e no
respeito as diversidades culturais, religiosas, intelectuais, étnicas, dentre outras, além
de focar na sua primordial prestacdo de servigos que € a geracao e socializacao do
conhecimento para a sociedade em geral.

Tanto as autonomias institucionais da Universidade como a liberdade de
pensamento da comunidade académica estdo resguardadas na Constituicdo Federal
e na Lei de Diretrizes e Bases (LDB). Esclarecendo melhor este ponto, o artigo 207
da Constituicdo Federal cita os seguintes termos: "As universidades gozam de
autonomia didatico-cientifica, administrativa e de gestédo financeira e patrimonial, e
obedecerdo ao principio de indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensao" (CF
88, art. 207, caput). De forma resumida, a LDB no artigo 53 explicita e detalha como
ocorre essa autonomia: "as Universidades poderao criar organizar e extinguir cursos
e programas de educacéo superior, fixar curriculos, normas internas, quantitativos de
vagas ofertadas, conferirem graus e diplomas, firmar contratos, acordos e convénios,
aprovar e executar planos, programas e projetos de investimentos e expanséao,
administracao rendimentos, receber subvengdes, doagdes, herancgas”.

Para Abreu et al. (2001), tais prerrogativas legais acabam por impactar a gestao
administrativa das Universidades, potencializando o aspecto sensivel e, ao mesmo
tempo, dificil do gerenciamento de capital humano de seus servidores, tanto os
docentes quanto os técnico-administrativos e, concomitantemente, visando atender
as reais necessidades dessas instituicbes além de alcancar o objetivo maior de sua
existéncia, que é a promocao coletiva do saber.

Dentro de todo este contexto sobre as IFES, alguns aspectos precisam ser
considerados visando a implantacao da Gestao por Competéncias nessas instituicoes.
Um desses aspectos esta no artigo 117 da Constituicdo Federal, que regulamenta a
carreira dos servidores publicos. Este artigo determina que é proibido ao servidor
publico “exercer quaisquer atividades que sejam incompativeis com o exercicio do
cargo ou fung¢ao”, tornando-se assim um grande desafio concatenar as competéncias
dos profissionais ja admitidos nas IFES em consonéncia com o exercicio de seu cargo
e o interesse administrativo da instituicao.

Legalmente nas IFES e, em especial nas universidades, é a Lei n°® 11.091/05
gue regulamenta a politica de gestao de profissionais instituindo o Plano de Carreira

dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo e € o Decreto n° 5.825/06 que
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estabelece as diretrizes para elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos
Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo.

Desta forma é fundamental que o modelo de gestdo adotado nas IFES esteja
em concordancia com as suas metas e objetivos tracados. Um dos pontos mais
relevante para a organizacao estara no incremento das estratégias organizacionais
em conhecimentos, habilidades e atitudes desejadas nos profissionais e
indispensaveis na definicdo de seus perfis, como também essencial para determinar
os padrdes de desenvolvimento e desempenho desses mesmos profissionais.

Para Amaral (2006), trazer para o setor publico essa inovacgéo implicara na real
necessidade de se construir um novo servi¢o publico, constituido por profissionais
responsaveis, criativos e aptos a encontrar solu¢des aos problemas publicos sem,
contudo, desprezarem os principios da legalidade e da impessoalidade previstos em
lei. O mesmo autor em uma nova consideracao, entende que na adocao da Gestéao
por Competéncias nas organizacdes publicas sera necessario o efetivo empenho de
profissionais e instituicdes, que deveréo se tornar aliados, visando cumprir metas e
objetivos, como também aprofundarem o seu desenvolvimento.

Por outro lado, Romano (2016) esclarece que por questdes hierarquicas as
IFES aguardam orientacdes do Orgdo Central em relacdo & conducdo das rotinas
gerenciais, como por exemplo, a gestao de profissionais por competéncias. Ele chama
a atencdo para o fato de que algumas IFES ja buscam a implantacdo prévia de
modelos de Gestéo por competéncias, e que se empenham para coloca-las em pratica
logo que esses modelos sdo aprovados nas suas estruturas regimentais.

Para Silva (2012), as IFES enfrentam alguns fatores restritivos visando a
implantacdo de um sistema de Gestdo por Competéncias, como por exemplo, a
distancia entre a legalidade e a realidade de varias IFES; o desconhecimento dos
gestores publicos das IFES sobre a sua operacionalizagdo; o desconhecimento dos
profissionais sobre a Gestdo por Competéncias; a dificuldade de introduzir de
metodologias prescritivas para a implantacdo da Gestdo por Competéncias; a
resisténcia de articulacdo entre o planejamento estratégico e as praticas de Gestao
de Pessoas por Competéncias; e por fim, a falta de continuidade das politicas e
praticas de gestdo de pessoas em funcdo das constantes mudancas dos gestores
institucionais.

Inseridas no contexto do servigo publico Federal é premente a necessidade das

IFES da adoc¢éao do sistema de Gestao de Pessoas por Competéncias.
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2.2.2. A Carreira do Técnico-Administrativo em Educacéo

A gestdo de pessoas na administracdo publica federal brasileira vem se
modificando ao longo do tempo, acompanhando a evolucdo da histéria do pais
(PEREIRA; SILVA, 2011). Neste contexto as IFES, devido as suas especificidades,
tém sido objeto de legislacéo especifica, na qual se destaca a Lei n® 11.091/2005, que
definiu o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao
(PCCTAE), seguido pelo decreto n° 5.284/2006, que versou sobre a concesséo do
incentivo a qualificacdo e a efetivacdo do enquadramento por nivel de capacitacéo
dos servidores integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico Administrativos
em Educacédo; adiante o decreto n° 5.825/2006 estabeleceu as Diretrizes para
elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo e o Decreto n® 7.232/2010, que
ofereceu certa autonomia as IFES quanto a contratacao de novos TAES.

Para uma melhor compreensdo de todos esses decretos, faz-se necessario
abordar o contexto histérico em que eles surgiram. De acordo com Nascimento (2015),
no final da década de 1970, os servidores publicos federais das IFES comecaram a
se reunir para agir de forma politcamente organizada. Segundo a autora, eles
iniciaram uma discusséo sobre a necessidade de mudar a relacdo entre o Estado e
seus servidores, onde pudessem ter uma carreira que estimulasse 0 seu
desenvolvimento.

Em 10 de abril de 1987, foi conquistado o Plano Unico de Classificacdo e
Retribuicdo de Cargos e Empregos (Lei n°® 7.596 — PUCRCE), que estabeleceu uma
carreira para os professores de 1° e 2° graus, outras para o0 ensino superior, e agrupou
0s técnico-administrativos em educacdo das IFES em 365 cargos distribuidos em
tabelas de vencimento. Tal iniciativa garantiu aos servidores de nivel de apoio 0 piso
salarial de trés salarios minimos. O Plano Unico de Classificacdo e Retribuicdo de
Cargos e Empregos (PUCRCE) considerou a corre¢cdo do desvio funcional, o que
estimulou o desenvolvimento do servidor e incentivou 0 movimento sindical a discutir
propostas para estabelecer um plano de carreira para os servidores publicos federais.
(NASCIMENTO, 2015).

Em 1998 foi apresentado ao Ministério da Educagédo (MEC), um anteprojeto de
lei da Carreira dos Profissionais da Educacéo nas IFES. Porém, somente a partir de

marco de 2005 todos os servidores Técnico-Administrativos das instituicdes federais
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de ensino foram enquadrados, de acordo com a Lei 11.091/2005, que reestruturou o
plano de carreira e cargos dos servidores Teécnico-Administrativos em educacao
(PCCTAE) no ambito das instituicdes federais de ensino superior vinculadas ao MEC,
que acabou por refutar a proposta inicial de Carreira Unica dos Trabalhadores em
Educacao nas IFES (DE ALMEIDA, 2018).

O PCCTAE pretendeu trazer para o corpo técnico das IFES inovacfes em
relacdo a carreira. Entretanto, da mesma forma como anteriores regulamentacgoes,
essa lei apresenta uma tabela salarial, beneficios pecuniérios e como alcancga-los: o
ocupante de determinado cargo ndo se desenvolve em uma carreira, mas percorre
uma tabela salarial durante o periodo de atividade no 6rgdo, uma vez que, a menos
que faga outro concurso, ele se mantém no mesmo cargo. (MENEZES, 2015)

Os cargos da Carreira de Técnico-Administrativos estdo organizados em cinco
niveis de classificacdo, A,B,C,D e E, de acordo com o requisito de escolaridade, nivel
de responsabilidade, conhecimentos, habilidades especificas, formacao
especializada, experiéncia, risco e esfor¢o fisico para o desempenho de suas
atribuicbes. Cada nivel de classificacdo esta disposto em quatro niveis de capacitacao
e dezesseis padrdes de vencimento. Os niveis de capacitacdo sao alcancados pelo
servidor, em decorréncia de obtencao de certificacdo em Programa de Capacitacao,
compativel com o cargo ocupado, o ambiente organizacional e a carga horaria minima
exigida, respeitando o intersticio de dezoito meses no mesmo cargo e nivel de
classificacao (BRASIL, 2005).

A mudanca de um padréo de vencimento para o imediatamente subsequente
acontece por meio de progressado por mérito profissional, a cada dezoito meses de
efetivo exercicio, desde que o servidor apresente resultado fixado em programa de
avaliacado de desempenho, observado o respectivo nivel de capacitacéo.

Para incentivar a participacao de candidatos capacitados e o aperfeicoamento
dos servidores ja integrantes da carreira 0 PCCTAE (BRASIL, 2005a) aprimorou o
instituto do incentivo a qualificacdo. Tal dispositivo garante ao servidor um percentual
em seu salario caso apresente titulacdo maior do que a exigida como requisito para
provimento do cargo. A remuneracao dos servidores TAE’s também foi alterada com
o PCCTAE, havendo incrementos nos cargos de todos os niveis e novas definicdes e
diretrizes. Além disso, houve também o reenquadramento de alguns cargos

especificos (BRASIL, 2005a). Todas essas acfes advindas da implementacdo do
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PCCTAE alteraram as relag¢des entre o individuo e a organizacdo, pois estabelece
normas para a acao desta e motivacao daquele.

Para especificar ainda mais 0 que esperava das politicas de gestao de pessoas
elencadas no PCCTAE, o Governo Federal publica em junho de 2006 os Decretos n.°
5.824 e n.° 5.825 (BRASIL, 2006b; 2006c). Enquanto o primeiro “estabelece os
procedimentos para a concessao do Incentivo a Qualificacdo e para a efetivacao do
enquadramento por nivel de capacitacdo dos servidores integrantes do PCCTAE”, o
segundo “estabelece as diretrizes para elaboragdo do Plano de Desenvolvimento”
daqueles integrantes.

Quanto ao Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos
Cargos dos TAES, o Decreto 5.825/2006, em seu art. 5° estabelece que:

Art. 5 - O Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo sera vinculado ao Plano
de Desenvolvimento Institucional de cada IFE, conforme definido no art. 24
da Lei no 11.091, de 2005, e devera contemplar: | - dimensionamento das
necessidades institucionais de pessoal, com definicho de modelos de
alocacéo de vagas que contemple a realidade da instituicdo; Il - Programa de

Capacitacdo e Aperfeicoamento; e Il - Programa de Avaliacdo de
Desempenho. (BRASIL, 2016).

Em complemento, o Decreto n.° 7.232, de 19 de julho de 2010, disp&e sobre os
guantitativos de lotacdo dos cargos dos niveis de classificacdo "C", "D" e "E"
integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico- Administrativos em Educacao.
Essa alteracédo reforca a autonomia dada as universidades pela Constituicdo Federal,
art. 207: “As universidades gozam de autonomia didatico-cientifica, administrativa e
de gestao financeira e patrimonial, e obedecerdo ao principio de indissociabilidade
entre ensino, pesquisa e extensao” (BRASIL, 1988).

Vale ressaltar que a complexidade das universidades publicas federais
brasileiras, que também resgatam toda uma tradigdo do servi¢co publico, € o motivo
pelo qual se faz tdo necesséaria a admisséo de pessoal competente ja que esses novos
membros deverdo se debrucar sobre todo um arcabouco legal e imaterial para
alcancar as condi¢cdes necessarias para o seu exercicio profissional. De acordo com
Anisio Teixeira (1969), as universidades ja passaram por vicissitudes e
transformacdes, mas atualmente, como afirma Grillo (1996), o aspecto inovador e as
mudancas sdo o cotidiano dessas organiza¢des. Dito isso, € imperioso que a gestdo
e 0s processos de entrada de novos membros estejam em constante aprimoramento

para possibilitar o éxito dessas instituicoes.
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Com vistas ao detalhamento desta pesquisa. O quadro a seguir, foi elaborado
a partir do PCCTAE e traz a descricdo detalhada do cargo de Assistente em
Administracdo que compde a carreira dos Téecnicos Administrativos em Educacéo,

foco desta pesquisa.

Quadro 2 - Descricdo do Cargo de Assistente em Administracdo

ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO
Classificacao:D Cddigo: CBO - 4110-10

REQUISITO DE Escolaridade: Médio profissionalizante ou Médio Completo +
QUALIFICACAO PARA experiéncia
INGRESSO NO CARGO | Outros: Experiéncia de 12 meses
Executar servicos de apoio nas areas de recursos humanos,
administragdo, financas e logistica; atender usuarios, fornecendo
e recebendo informacdes; tratar de documentos variados,
cumprindo todo o procedimento necessario referente aos mesmos;
preparar relatérios e planilhas; executar servicos gerais de
escritérios. Assessorar nas atividades de ensino, pesquisa e
extensao.
Tratar documentos: Registrar a entrada e saida de documentos;
triar e distribuir documentos; conferir dados e datas; verificar
documentos conforme normas; conferir notas fiscais e faturas de
pagamentos; identificar irregularidades nos documentos; conferir
calculos; submeter pareceres para apreciagdo da chefia;
classificar documentos, segundo critérios pré-estabelecidos;
arquivar documentos conforme procedimentos.
Preencher documentos: Digitar textos e planilhas; preencher
formularios.
Preparar relatérios formularios e planilhas: Coletar dados; elaborar
planilhas de célculos; confeccionar organogramas, fluxogramas e
cronogramas; efetuar calculos; elaborar correspondéncia; dar
apoio operacional para elaboracdo de manuais técnicos.
Acompanhar processos administrativos: Verificar prazos
estabelecidos; localizar processos; encaminhar protocolos
internos; atualizar cadastro; convalidar publicagédo de atos; expedir

DESCRIQAO DE oficios e memorandos.
ATIVIDADES TIPICAS DO | Atender usuérios no local ou a distancia: Fornecer informagées;

CARGO Identificar natureza das solicitacdes dos usuarios; Atender

fornecedores.
Executar rotinas de apoio na area de recursos humanos: Executar
procedimentos de recrutamento e selecdo; dar suporte
administrativo & area de treinamento e desenvolvimento; orientar
servidores sobre direitos e deveres; controlar frequéncia e
deslocamentos dos servidores; atuar na elaboracéo da folha de
pagamento; controlar recepcdo e distribuicdo de beneficios;
atualizar dados dos servidores.
Executar rotinas de apoio na area de materiais, patriménio e
logistica: 2 Controlar material de expediente; levantar a
necessidade de material; requisitar materiais; solicitar compra de
material; conferir material solicitado; providenciar devolugédo de
material fora de especificacdo; distribuir material de expediente;
controlar expedicdo de malotes e recebimentos; controlar
execucdo de servicos gerais (limpeza, transporte, vigilancia);
pesquisar precos.

DESCRICAO SUMARIA
DO CARGO
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Continuacao.

Executar rotinas de apoio na area orcamentaria e financeira:
Preparar minutas de contratos e convénios; digitar notas de
lancamentos contabeis; efetuar calculos; emitir cartas convite e
editais nos processos de compras e Sservicos.

Participar da elaboracdo de projetos referentes a melhoria dos
servigos da instituicéo.

DESCRICAO DE Coletar dados; elaborar planilhas de célculos; confeccionar
ATIVIDADES TIPICAS DO | organogramas, fluxogramas e cronogramas; atualizar dados para
CARGO a elaboracéo de planos e projetos.

Secretariar reunifes e outros eventos: Redigir atas, memorandos,
portarias, oficios e outros documentos utilizando redacéo oficial.
Utilizar recursos de informatica.

Executar outras tarefas de mesma natureza e nivel de
complexidade associadas ao ambiente organizacional.

Fonte: PCCTAE (2006)

O quadro acima demonstra a amplitude das atividades que podem ser
desenvolvidas pelos servidores Assistentes em Administracdo. Um servidor com este
cargo que desenvolve suas atividades em uma unidade administrativa tera tarefas
distintas daquele alocado em uma unidade académica. Todavia, ambos estarao
desempenhando atividades tipicas do cargo de acordo com a legislacdo. Dessa forma
0 processo de alocacéo destes servidores se torna o grande diferencial para alcancar

éxito na escolha do novo local de trabalho.
2.2.3. Desafios da GPC no setor publico

Sob uma reflexdo mais profunda e critica, a literatura disponivel acerca da
Gestdo por Competéncias, levanta os principais desafios enfrentados pelas
organizacdes na implantacdo do modelo.

Para os autores Maximiano e Nohara (2018), uma grande dificuldade pode se
apresentar na definicdo das préprias competéncias realizada pelos analistas de
cargos, em funcdo de divergéncias surgidas entre o conceito daquilo que se
descreveu ou prescreveu e o conceito daquilo que é a realidade. Pode ocorrer de a
funcdo possuir especificidades que a analise e a descricdo ndo conseguem capturar,
como também, o profissional possuir competéncias superiores as necessidades do
trabalho. Sob esta andlise, um analista de cargos pode ser influenciado por suas
limitacbes de formacdo, crencas e interpretacdes e, desta forma, especificar
competéncias incorretas, contaminando os procedimentos da selecdo dos candidatos
ao emprego com a sua deficiéncia técnica.

Para Pires et al. (2005) um fator que dificulta a capacidade de avaliar melhor
as habilidades e atitudes diferentes daquelas relacionadas aos conhecimentos e
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experiéncias acumuladas dos candidatos, esta nas barreiras impostas pelo formato
dos processos seletivos para contratacdo no setor publico. Este formato legal se
caracteriza por estabelecer conhecimentos e habilidades desconectados das fungdes
e atribuicdes do cargo publico a ser preenchido, de modo que nem sempre 0s
concursos publicos sdo eficazes na selecdo dos candidatos com o perfil mais
apropriado para o exercicio do cargo oferecido. Para ele a inexisténcia ou a
precariedade nas diretrizes e acdes de apoio as tomadas de decisédo, face a caréncia
de profissionais qualificados para lidar com o modelo de Gestdo por Competéncias
dificultam o processo. Dentro deste contexto, o autor ainda afirma que dentro do setor
publico as maiores dificuldades para a implantacdo do modelo de Gestdo por
Competéncias estdo no desenvolvimento de metodologias, técnicas e mecanismos
adequados, porém sem deixar de observar as suas especificidades culturais e
atribuicdes particulares.

Ja no entendimento de Fonseca (2016) a falta de vinculacdo entre a realizacao
do trabalho, a avaliacdo do desempenho com base nos objetivos institucionais e os
mecanismos de remuneragdo, acabam por comprometer bastante o desempenho
profissional nas instituicbes publicas. A pouca énfase nos resultados dos processos
de trabalho e a minima valorizacdo do desempenho do servidor sdo resultados da
falta de mecanismos que visam o0 desenvolvimento profissional continuo e
permanente, como também, a falta de estimulos as mudancas de fun¢ées. Ao longo
de anos, tais condi¢bes de trabalho, resultam na repeticdo das mesmas tarefas pelo
servidor que ndo se vé desafiado e motivado em relacdo ao seu desenvolvimento
profissional.

Para os autores Da Silva e Mello (2013), o sucesso para a implantacdo da
Gestao por Competéncias pressupde comprometimento e acdo, sendo necessario
alterar o modelo burocratico existente para um modelo gerencial de resultados, porém,
para obter sucesso nesta proposta torna-se imprescindivel uma consistente mudanca
na cultura organizacional do servigo publico. E, esta deve ser uma mudanca profunda,
gue busca modificar as raizes da criacdo deste setor e, para tanto, é fundamental
alinhar essa metodologia de gestao as estratégias da instituicdo.

Para Bitencourt et al. (2017) os fatores que mais impactam negativamente o
desempenho e a motivacdo dos servidores publicos, com maior incidéncia entre os
novos profissionais que chegam até a renunciar ao cargo, esta na inadequacao dos

sistemas de cargos, carreiras e de remuneragfes adequadas. Para ela, por parte dos
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critérios adotados sédo inadequados, geralmente, privilegiando o tempo de servico.
Fonseca (2016) corrobora com este entendimento ao afirmar que uma tarefa dificilima
é a definicdo de um sistema de remuneracdo que permita a valorizacdo do trabalho
do servidor, face a natural depreciagdo monetaria da remuneracdo, sendo este um
fator potencial de desmotivacdo no profissional. A pratica de se utilizar o tempo de
servico do profissional como critério para sua progressao salarial ou para atribuir
gratificagbes como forma de compensar o desempenho diante da impossibilidade da
promocao efetiva salarial, acaba por se mostrar uma ferramenta ineficaz, criando
situacdes controversas e dificultando mais do que auxiliando na melhoria do
desempenho da instituicdo.

Para Cam®es (2010), estes inUmeros problemas criam grandes entraves ao
desenvolvimento do modelo de Gestédo por Competéncias ja que este modelo requer
uma cultura aberta ao conhecimento, dentro de um processo de aprendizado
continuo, num ambiente flexivel que permita aplicar novas habilidades e onde exista
0S recursos estruturais necessarios que proporcionem o alcance dos resultados
definidos nos objetivos estratégicos da instituicao.

Para tentar solucionar os fatores aqui apresentados Guimaraes (2000) e Pires
et al. (2005), listam um variado conjunto de elementos que precisam ser considerados,
dentre os quais destacam a formulacéo de estratégia organizacional; a definicdo de
missao, da viséo de futuro e dos objetivos estratégicos; a definicdo de indicadores de
desempenho organizacional; o diagnéstico das competéncias essenciais a
organizacdo; o diagnoéstico das competéncias humanas ou profissionais; o
desenvolvimento de competéncias internas; a captacao, alocacdo e integracdo de
competéncias externas; a formulagcéao de planos operacionais de trabalho e de gestao;
a definicdo de indicadores de desempenho e remuneracédo de equipes e individuos,
dentre outros elementos que devem ser permanentemente acompanhados e

avaliados.
2.3.ALOCACAO POR COMPETENCIAS

De acordo com dicionario Michaelis (2015, p. 48) alocar significa colocar
alguém ou alguma coisa num lugar determinado de uma sequéncia de lugares.

A elaboragdo do plano de desenvolvimento dos servidores integrantes do
PCCTAE através do Decreto n° 5.825/2006, artigo 2°, inciso lll, orienta as Instituicées

a adequarem seu quadro de pessoal as demandas institucionais. Neste mesmo
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decreto, em seu art. 3°, se estabelece alguns conceitos na busca do entendimento do

que é alocacao, tais como:

IX — alocacdo de cargos: processo de distribuicdo de cargos baseado em
critérios de dimensionamento objetivos, previamente, definidos e expressos
em uma matriz, visando o desenvolvimento institucional;

X — matriz de alocacéo de cargos: conjunto de variaveis quantitativas que,
por meio de férmula matematica, traduz a distribuicdo ideal dos Cargos
Técnico-Administrativos na IFE.

Observa-se que a lei reforca apenas o carater quantitativo do processo de
distribuicdo ideal dos TAE'’s, como resultado do dimensionamento. Este € um
instrumento de grande relevancia para as IFES, pois norteia a necessidade de
servidores em seus diversos 0rgaos e setores e deve ser cumprido por forca da lei.
No entanto, a alocacdo dos servidores pode ser aprimorada, ao aliar critérios
qualitativos da Gestdao por Competéncias, a exemplo da iniciativa privada. Esta
pesquisa tem por objetivo construir uma metodologia para nortear a alocagédo por
competéncias inovando a maneira de conduzir as rotinas de selecéo, por tanto o foco
esta no carater qualitativo da alocacéo.

Em uma pesquisa realizada sobre o processo de alocacgéo dos servidores da
Universidade Federal Fluminense, Machado (2011) definiu informalmente a alocacao
de pessoal por competéncia. Para ela alocar por competéncia é conduzir a distribuicéo
de pessoal nos diversos cargos apds aprovacao no concurso publico, através do
levantamento de perfil comportamental do servidor, o que inclui conhecer suas
experiéncias anteriores, suas aptidoes, sua capacidade de agir de acordo com
objetivos, sua identificacdo com os valores da organizacdo. Este processo evidencia
a conciliacao entre o perfil do profissional e o perfil necessario ao cargo ou funcéo, e
este sera o conceito adotado na pesquisa.

De acordo com Carvalho et al. (2009), o desafio da Gestdo por Competéncia
envolve multiplos aspectos do sistema de gestdo de pessoas, tais como, 0
recrutamento, a selecdo e alocacdo, as carreiras, cargos e remuneragao, O
desenvolvimento e treinamento; e a avaliacdo de desempenho. No governo federal,
esse tema € novo, com experiéncias de diferentes dimensdes em diversos 0rgaos.

Treff (2016, p. 45), esclarece que ha quem afirme que a alocacdo visa
selecionar/escolher “a pessoa certa para o lugar certo”. No entanto, a complexidade
do mundo moderno e o dinamismo nos negocio, torna essa tarefa quase impossivel

de ser atingida, embora essa seja a situacdo ideal. De qualquer forma, os gestores
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devem lancar mao de varias técnicas e metodologias para aproximar o maximo
possivel as caracteristicas e competéncias dos servidores as necessidades da
organizacdo. Dutra (2017) confirma este entendimento ao afirmar que a correta
captacdo de profissionais exige o conhecimento, com a maxima precisao do perfil
comportamental e profissional do candidato, das expectativas do seu desempenho,
como também das condic¢des de trabalho, da estrutura contratual e das possibilidades
de crescimento profissional oferecidos pela estrutura organizacional. Assim, o modelo
de competéncias ira auxiliar a captacdo no momento decisivo da estratégia de gestao,
definindo perfis como também agregando valores essenciais a contratacao.

A Constituicdo Federal Brasileira, visando assegurar a selecdo de servidores
através de motivos justos e objetivos e para assegurar a transparéncia do processo,
determina que a contratacdo permanente para 0 servico publico seja realizada
somente através de concursos publicos. A aprovacao do candidato é realizada por
meio de provas ou de provas e titulos (CF/88, art. 37).

O recrutamento e a selecéo realizados por concursos tém foco baseado em
cargos e ndo em competéncias. A forma genérica como os cargos sdo descritos
possibilita a alocacdo das pessoas em areas com caracteristicas muito diferentes,
mas, de fato, ndo supre as reais necessidades em relagcdo as competéncias
necessarias para a realizacéo de suas atividades tipicas (PANTOJA, 2015).

Algumas organizagbes tém complementado os concursos com testes de
habilidades e aptiddes, como forma de considerar também as competéncias do
candidato. A OCDE (2010) destaca o éxito obtido na utilizacdo de competéncias como
uma parte fundamental do processo de recrutamento de pessoal em paises como a
Australia, Bélgica, Canada, Estados Unidos e Irlanda.

Pires et al. (2005) vai um pouco mais além e sugere a adocéo de novas fases
Nos concursos publicos, introduzindo a obrigatoriedade da realizagdo de cursos de
formacdo e ambientacao, entrevistas, testes psicoldgicos e exames de salde para a
comprovacdo de certas habilidades, sendo esta proposta inspirada em processos
similares ja aplicados por paises membros da OCDE (2010). Porém, existe por parte
de gestores de recursos humanos uma grande cautela na introducao de tal proposta
por existir profundas dificuldades na adoc¢é&o de critérios objetivos.

Dessa forma, diferentemente das empresas privadas, que utilizam as analises
de perfil e competéncia como fator de exclusédo de um candidato, o objetivo no setor

publico é o oposto, justamente o da inclusdo. Portanto, é preciso identificar em qual
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secretaria, coordenacao, geréncia ou se¢ao o novo servidor tem o perfil com o menor
gap, ou seja, com a menor necessidade de capacitacdo (LEME, 2014).

Para Bergue (2007), a alocacdo de pessoal possui uma sequéncia de
estruturagdo. A principio, o processo de alocacao se inicia no planejamento da
necessidade de contratacdo do servidor através da vacancia do cargo. Posterior a
contratacdo do servidor tem inicio o estagio probatério que é a fase do processo
admissional subsequente a posse, seguindo as acdes destinadas ao treinamento
inicial e & adaptacao do individuo no ambiente de trabalho.

I Concurso Publico I
Necessidade I'/ i E

| Recrutamento I -y Selegao |

30 dias

\. 15 dias
Exercicio

~

Estagio probatério |

B

Figura 2 - Processo de alocacéo
Fonte: Adaptado de Bergue (2007)

Tendo em vista, a necessidade de cumprimento dos prazos legais
estabelecidos pela Lei 8.112/90, um momento especifico se torna mais propicio para
se realizar a avaliacdo do perfil de competéncia do novo servidor. A sugestédo é que
se realize esta analise junto ao momento de entrega dos exames médicos
admissionais, que em geral ocorrem apos a nomeacao, dentro do prazo de 30 dias

para a investidura no cargo.
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Para minimizar erros neste processo e visando diminuir conflitos de interesses,
remocgdes internas e vacancias na estrutura organizacional publica, esta pesquisa
propde adequar descritivo funcional ao perfil do candidato aprovado com base em
critérios de competéncias, para realizar a analise da sua alocagéo definida no érgéo.

E dentro desse contexto racional que a Gestdo por Competéncias podera
contribuir eficazmente na alocacdo de pessoal no servico publico, pois a melhor
maneira para aprimorar o0 mapeamento do perfil do servidor sera através de uma
analise da utilizacdo de técnicas qualitativas, apos a aprovagdo de um certame
publico. Admite-se de que através apenas desse método ndo sera possivel eliminar
todas as restricdes encontradas, porém existe a possibilidade real de minimizar tais
diferencas e conseguir selecionar servidores que possam apresentar efetivamente um
elevado desempenho em suas fungdes.

Brandédo (2017) destaca que existem inUmeros instrumentos e técnicas que
auxiliam na identificacdo das caracteristicas do candidato, incluindo as competéncias
gue domina, visando a confrontacdo com as necessidades da organizacao. Os testes
psicolégicos, as provas de conhecimento e habilidades cognitivas, os testes
situacionais, as entrevistas individuais e as dinamicas de grupo estdo entre estes
varios instrumentos utilizados.

As autoras Gramigna (2017) e Ferreira (2016) denominaram a avaliacao para
a verificacdo de competéncia de verificacdo de potencial e entendem que a obtencao
dessas informacdes indica a possibilidade do profissional assumir uma nova funcéo
gue exige competéncias especificas. Ainda segundo as autoras, os profissionais
responsaveis por esta avaliacdo tendem a adotar instrumentos variados e que estes

instrumentos estao sintetizados na tabela a seguir:

Quadro 3 - Vantagens e Desvantagens dos instrumentos de sele¢éo

QUADRO DE VANTAGENS E DESVANTAGENS DOS INSTRUMENTOS DE SELECAO

COMO SE
ITEM | INSTRUMENTO PROCESSAM VANTAGENS DESVANTAGENS

Formularios
preenchidos pelos

proprios avaliados. O Subjetividade
Retrata somente a
resultado apresenta a . ~
01 ~ . Rapidez de respostas percepcéo do
L percepc¢do do avaliado * oo .
Autoavaliagdo Baixo custo avaliado

sobre as suas
tendéncias e provavel
nivel de dominio nas
competéncias do perfil.

* Passivel de retratar
um perfil irreal
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Continuacao.

02

Analise da
avaliacdo do
desempenho

Processo de avaliacédo
onde o gestor e o
colaborador preenchem
formularios especificos
de avaliacdo do
desempenho,
confrontam resultados,
usam o feedback,
analisam e chegam a
um consenso sobre
desempenho, metas e
padrdes. Ou seja, indica
o nivel atual do avaliado
nas competéncias do
perfil.

*Estabelecimento de um
clima de confianca entre
as partes
Possibilidade de melhoria
do desempenho através
do feedback.
Tempo relativamente
curto
* Baixo custo

Possibilidade de
parcialidade na
avaliacdo se houver
conflitos entre as
partes
Baseado em
impressoes, ja que é
dificil acompanhar
todas as acdes de
cada colaborador.
* Algumas vezes o
processo torna-se
frustrante para um
ou ambas as partes

03

Inventario
para
mapeamento
de potencial

Instrumentos
especificos,
desenvolvidos e
testados em laboratérios
que permitem indicar
tendéncias pessoais

Confiabilidade, quando
validados por pesquisa,
em amostra significativa
Avaliacdo realizada por
pessoas treinadas para
tal. Independe do gerente
* Tempo relativamente
curto

Custo relativamente
alto.

N&o permite a
observacédo da
pessoa em acao,
podendo algumas
vezes ser
manipulado pelo
avaliado, com o
objetivo de esconder
alguma dificuldade.
* Impossibilidade de
adaptacdes as
especificidades das
empresas, ja que
séo fechados e ndo
se pode alterar sua
estrutura

04

Entrevistas
por
competéncias

Entrevista individual ou
coletiva (por
competéncias) realizada
por especialista, com o
objetivo de mapear
potenciais e verificar o
nivel de experiéncias do
perfil. Realizada com
roteiros
preestabelecidos

Contato direto com os
colaboradores
Avaliacéo por
especialistas

Ajudam a compreender
COMoO as pessoas reagem
em situacdes especificas
* Entrevistas direcionadas
de acordo com o perfil de

competéncias da
empresa

Demanda maior
tempo
Dispendioso
* O resultado
depende da
imparcialidade e
maturidade do
entrevistador

05

Avaliacéo
presencial,
através de
jogos,
dindmicas e
desafios.

Participacdo de grupos
de colaboradores em
workshops ou
seminarios que
oferecem atividades
vivenciais, simulando
situacdes e desafios do
cotidiano empresarial.
As atividades séo
selecionadas em funcéo
dos perfis de
competéncias
desejaveis

Confiabilidade
Especifica e adaptada as
necessidades da empresa
Avaliacdo com base em
perfis de competéncias
realizada por
especialistas
Possibilidade de observar
as pessoas em acao
favorecendo a
objetividade na avaliacéo
Método comparativo
* Feedback imediato

Custo relativamente
alto
Exige especialistas
em facilitacdo de
grupos e experientes
na metodologia de
verificagcéo de
potencial
* Exige infraestrutura
para o
desenvolvimento das
acoes

Fonte:

Gramigna (2017, p. 05)
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Importante salientar que no Brasil 0 uso de testes psicoldgicos é restrito aos
psicologos, conforme dispde o Art. 13 da Lei n. 4.119/62. Um dos principais cuidados
que o psicélogo deve ter na escolha de um teste psicologico é consultar o Sistema de
Avaliacdo de Testes Psicologicos (SATEPSI). Nos casos em que a consulta a
determinado instrumento apresentar um parecer desfavoravel, o psicélogo ndo podera
utilizar esse instrumento no exercicio profissional. Este aspecto deve ser considerado,
quando da escolha do método escolhido para a avaliagdo do potencial do servidor
recém-nomeado. Deve-se considerar se existem profissionais psicélogos em

guantidade suficiente para atender a demanda do concurso.
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3 METODOLOGIA

O terceiro capitulo traz 0 método cientifico utilizado para alcancar os objetivos
delineados pela pesquisa. O método pode ser definido como o roteiro, procedimentos
e técnicas por meio do qual se atinge o objetivo a ser alcancado. Segundo Matias-
Pereira (2017, p. 74) “O método cientifico é o conjunto de procedimentos e técnicas
utilizados de forma regular, passivel de ser repetido, para alcancar um objetivo

material ou conceitual e compreender o processo de investigacao”.
3.1.DELINEAMENTO DA PESQUISA

Para a classificacdo da pesquisa, Yin (2015) adverte para o fato de que as
definicbes de cada método ndo sdo limitantes, sendo possivel a existéncia de
sobreposicao de outros métodos, assim, sera utilizada a taxionomia apresentada por
Matias-Pereira (2017) que caracteriza a pesquisa quanto a natureza, quanto a forma
de abordagem do problema, quanto aos objetivos e quanto aos procedimentos
técnicos.

Quanto a natureza, esta pesquisa se caracterizou como sendo aplicada.
Segundo Vergara (2016, p. 42), “a pesquisa aplicada é fundamentalmente motivada
pela necessidade de resolver problemas concretos, mais imediatos ou ndo”. O referido
estudo analisou as prética de alocacao dos servidores assistentes em administracédo
implementada nas IFES, este diagndstico serviu para subsidiar a inovacéo na lotacao,
por meio da constru¢cdo de uma metodologia de alocacdo com base em critérios de
competéncias, ou seja, visou uma finalidade prética.

Quanto a forma de abordagem do problema, apesar da presenca de alguns
dados de natureza quantitativa, a pesquisa se caracterizou como sendo
predominantemente qualitativa, por sua proposta interpretativista. De acordo com Gil
(2017, p. 18) para este enfoque ‘o mundo e a sociedade devem ser entendidos
segundo a perspectiva daqueles que o vivenciam, o que implica considerar que o
objeto de pesquisa é compreendido como sendo construido socialmente”.

Quanto aos objetivos a pesquisa, se definiu como exploratéria e descritiva.
Exploratoria porque, embora a Gestao por Competéncias seja um assunto alvo de
pesquisas em diversas areas de investigacdo, ndo se encontrou a existéncia de
estudos que apresente diretrizes para a alocacéo de servidores por competéncia em
Universidades Federais de forma genérica e pragmatica, sendo que, os estudos
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encontrados apenas relatam a visdo dos servidores acerca da alocacdo em suas
instituicbes. Também se caracterizou como uma pesquisa descritiva porque visou
descrever percepcdes, expectativas e sugestdes do pessoal Assistente em
Administracdo na Universidade Federal de Goias, com enfoque especial nos
aprovados no concurso 2015, por meio do edital n.26/2015.

Quanto aos procedimentos técnicos, a pesquisa se estruturou atraves de quatro
técnicas: bibliografica, documental, de levantamento (survey) e estudo de caso, estes
aspectos serdo melhor detalhados no proximo tépico

3.2.MATERIAL E METODO

Para a construcdo desta pesquisa, inicialmente, realizou-se a pesquisa
bibliogréfica, que incluiu livros, revistas, jornais, teses, dissertacbes e anais de
eventos cientificos permitindo a cobertura de uma gama de fenbmenos muito mais
ampla do que aquela que poderia se pesquisar diretamente.

Esta pesquisa permitiu uma fundamentacdo teorico-metodolégica que foi
realizada por meio da investigacao de teorias de autores consagrados na area de
administracdo, sobretudo no que se refere aos temas Competéncia, Gestao por
Competéncias no Servico Publico e a estrutura de alocacdo dos servidores. Se
destacaram as teorias de Dutra, Fleury, Pantoja, Branddo, Bergue e Pires, dentre
outros. Além disso, foram utilizadas as seguintes bases cientificas de dados como os
Repositorios de Teses e Dissertacfes da Coordenacdo de Aperfeicoamento de
Pessoal de Nivel Superior (CAPES) e Universidade de Sdo Paulo (USP), Spell e
Scielo, Revista de Administracdo Publica (RAP). Houve o emprego das seguintes
combinac¢des dos termos “Alocacgao”, “Competéncia”, “Universidade” “IFES” e “TAE’s”.

Em seguida realizou-se a pesquisa documental com toda sorte de documentos
elaborados com finalidades diversas, geralmente material interno da organizacao
(GIL, 2017). Nesta pesquisa foram utilizadas leis, decretos, portarias e documentos
internos das instituicbes envolvidas na pesquisa. Tal acervo documental foi
estruturado através do portal Planalto do Governo Federal, envolvendo todas as
normativas com referéncia na Gestao de Pessoas, além do endereco eletronico das
instituicdes pesquisadas.

Outro meio utilizado para acessar os documentos necessarios a pesquisa foi o
Sistema Eletrénico do Servico de Informacdo ao Cidaddo (E-Sic), utilizado para

realizacdo do diagnostico preliminar acerca da implantacdo da Gestdo por
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Competéncias nas IFES e dos métodos adotados para a alocacdo dos servidores nas
Instituices Federais de Ensino Superior. Esta etapa foi baseada no método utilizado
por Romano (2016).

Para selecdo das instituicdes, investigou-se através do portal do Sistema de
Regulacdo do Ensino Superior (E-mec), a relacdo das IFES em situagcéo regular,
cadastradas junto ao portal. Para a selecéo das instituicdes foi utilizado o critério da
pesquisa avangada, com selecdo da categoria administrativa “publica federal” e da
organizagcédo académica “Universidade” e “Institutos Federais”, resultando em um total

de 103 instituicdes, conforme figura abaixo:

Consulta Interativa Consulta Textual IES Extintas

Buscar por: Instituigdo de Ensino Superior Curso de Graduagdo "' Curso de Especializagdo

Nome ou Sigla da
Instituicdo:

UF: Selecione. v

Municipio: v

Munic ¢! Pibl - P E I
Categoria Administrativa: Pablica Municipa Gblica Federal Gblica Estadua

Privada sem fins lucrativos Privada com fins lucrativos Especial

Organizacdo Académica: Faculdade Centro Univers: (e’ncl | Institutos Federais ¥/ Univers: dadel

Tipo de Credenciamento: Presencial - Superior EAD - Superior Escola de Governo

indice: Selecione v | Selecione v

Situacdo: Ativa B

6\ Cédigo de verificacdo: *

Trocar imagem

Pesquisar

1 PR ERERl el Registro(s): 1a30¢e 103 | Phgina 1 v ded 30 v

Figura 3- Pesquisa E-sic
Fonte: Portal E-sic

As Universidades e Institutos Federais (Apéndice 1) estdo divididas em 63
Universidades, 38 Institutos Federais e 2 Centros Federais de Educacao Técnolbgicas
- CEFET. A partir dessa informacéo, buscou-se o contato com estas instituicoes junto
ao Sistema Eletronico do Servico de Informacdo ao Cidaddo (E-SIC), através da
pagina na internet: www.acessoainformacéao.gov.br, entre os meses de junho a agosto

de 2018.

Para cada uma das instituicdes, foi encaminhado o seguinte questionamento:


http://www.acessoainformação.gov.br/
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Senhor Pro-Reitor/ Dirigente de Recursos Humanos/ Gestor de Pessoas,
Com objetivos académicos e profissionais, solicito as seguintes informacoes:

A (instituicdo) desenvolveu ou esta desenvolvendo alguma ac&o no sentido de
implementar a Gestao de Pessoas por Competéncias, conforme preceitua o Decreto
5.707/20067

Apés aprovacado em concurso publico e consequente ingresso na instituicao,
sao considerados critérios de competéncias, ou seja, de conhecimentos, habilidades
e atitudes, para a escolha do local de lotacdo do novo servidor? Como € realizada
essa analise?

O resultado desta etapa foi detalhado no capitulo 4 e possibilitou a sele¢do das
instituicBes utilizadas como Benchmarking, método que segundo Carpinetti (2016, p.
231) é definido como:

Método para comparar desempenho de algum processo, pratica de gestao
ou produto da organizagdo com o de um processo, pratica ou produto similar,
gue esteja sendo executado de maneira mais eficiente, na prépria ou em

outra organizacdo, entender as raz6es do desempenho superior, adaptar a
realidade da organizagdo e implementar melhorias significativas.

Em funcdo das respostas dadas ao questionario do E-sic, quatro IFES foram
selecionadas para o Benchmarking de suas praticas de alocacdo, séo elas:
Universidade de Brasilia, Universidade Federal Fluminense, Universidade Federal do
ABC Paulista e Instituto Federal do Mato Grosso do Sul. Visando expandir o
conhecimento acerca do processo de alocagdo em Instituicbes Federais, buscou-se
na literatura instituicdes cujo processo de implantacdo da Gestao por Competéncias
ja esta consolidado. Encontrou-se no trabalho de Rosana Augusto Chagas (2013) a
referéncia a outras trés instituicoes: Caixa Econdmica Federal, Tribunal de Contas da
Unido e Embrapa.

Quadro 4 - Instituices convidadas para a pesquisa

Instituicao Participacao
UNB Participante
UFABC Nao participante
UFF Participante
UFG Participante
IFMS N&o participante
CAIXA N&o participante
TCU Participante
EMBRAPA N&o participante

Fonte: Elaborado pela autora.
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Ressalta-se que o contato via telefone e e-mail com algumas instituices nao
teve éxito razdo pela qual o benchmarking tenha sido realizado em apenas trés
instituicbes: UNB, UFF e TCU.

O Benchmarking seguiu os passos delineados por Carpinetti (2016, p. 234) que
relata a importancia de primeiramente conhecer o objeto de estudo, passo que foi
realizado através da pesquisa bibliografica, documental e da pesquisa preliminar
realizada por meio do E-sic. Em seguida recomenda identificar fontes de informagdes
e parceiros de benchmarking, etapa em que se realizou o convite as instituicbes
parceiras; logo apos relata a importancia de fazer comparacdes e trocar experiéncias,
etapa realizada no item 4.5. Por fim, aconselha definir acdes, planejar e definir novas

metodologias, que constitui o principal objetivo desta pesquisa.

2. ldentificar 3. Fazer 4. Definir agbes
1. Conhecer objeto de fontes de comparagoes e e implementar
estudo informacdo e trocar novas
i V parceiros experiéncias metodologias

Figura 4 - Etapas do Benchmarking
Fonte: Carpinetti (2016, p. 243)

Com base na recorréncia de certos aspectos levantados no referencial teérico,
o diagnadstico nas Instituicdes selecionadas seguiram os seguintes critérios abaixo que

serao explorados em profundidade no capitulo 5.
Quadro 5 - Critérios estabelecidos para a pesquisa

Etapa da

Detalhamento
Proposta

Fonte:

Envolvimento dos niveis estratégicos da
instituicdo

Ferreira (2015); Brandao (2017);
Carbone et al. (2016)

Mapeamento das

Organizacionais

Competéncias

Ferreira (2015); Brandéo (2017);
Carbone et al. (2016)

Meta nos planos Institucionais
Planejamento

Decreto n° 5.707/2006 e
5.284/2006

Equipe de alocacéo capacitada

Pires et. Al (2005)

Dimensionamento dos servidores

PCCTAE — Decreto n°
5.284/2006




o1

Continuacao.

Maximiano e Nohara (2018),
Pires et al. (2005), Fonseca
(2016), Camdes (2010)

Definir prioridades no processo de
alocacao — Destituida de critérios politicos

Sensibilizacdo e  Capacitacdo dos

Gestores Pires et al. (2005)

Descricao da Brandao (2017) Ferreira (2015)
Vaga Escolha dos Instrumentos adequados e Leme (2014)

Brandao (2017), Ferreira (2015)
e Carbone et al. (2016),
Brandao (2017), Ferreira (2015)
e Carbone et al. (2016),
Gramigna (2017), Leme (2014)

Mapeamento da vaga (nivel setorial)

Escolha dos instrumentos adequados

Perfil do e Coda (2017).
Candidato Envol\/.lmelnto . dos Psicélogos Lei 4.119/62
Organizacionais.
Mapear competéncias individuais | Brandao (2017) Ferreira (2015)
(conhecimentos, habilidades e atitudes. e Leme (2014)

Alinhar informag@es entre a organizagéo e
o perfil do candidato.
Tomada de Desenvolver um parecer de indicagdo de Gramigna (2017), Ferreira
Decisao lotacdo (2016)
Brand&o (2017) Ferreira (2015)
e Leme (2014)

Decreto Lei n. 5.707/2006

Tomada de decisao

Deve analisar:

- Processo de alocagéo
Feedback - A integracéo do servidor Pires et al. (2005)
- A estrutura fisica

- Compatibilidade de competéncias

Fonte: Elaborado pela autora

Além do Benchmarking, entre as cento e trés instituicbes selecionadas, a
Universidade Federal de Goias foi escolhida como unidade de analise para o
diagndéstico com base nos resultados da pesquisa, a escolha ocorreu devido a relacéo
funcional e académica da autora com a instituicdo. No ambito dessa Universidade, o
trabalho primeiramente ocorreu com a equipe da Coordenacdo de Provimento e
Movimentacdo de Pessoas (CPM), departamento vinculado a Pro-Pessoas, por ser
este 0 setor administrativo que d& sustentacdo ao diagnostico do processo de
alocacéao dos servidores na UFG.

Posteriormente, foi realizada a pesquisa survey com 0s servidores recém-
alocados, ap0s aprovagcao concurso para selecdo de Assistentes Administrativos,
edital nUmero 26/2015 — para ampla concorréncia em todas as regionais (Apéndice

II). Assevera-se que os roteiros de entrevista foram devidamente enviados e
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aprovados pelo Comité de Etica da UFG e registrado sob o registro CAAE:
90732318.7.0000.5083.

Os questionarios foram enviados para os 116 servidores Assistentes em
Administracdo lotados em 2015 na Universidade Federal de Goias, buscando
conhecer as praticas que foram utilizadas no processo de alocagéo desses servidores,
além da percepcdo dos mesmos sobre o processo. Tais posicionamentos se
constituiram como um dos pilares na constru¢do do Diagndstico na Instituicdo. A
pesquisa survey pode ser descrita como a obtencdo de dados ou informagdes sobre
caracteristicas, acdes ou opinides de determinado grupo de pessoas, indicado como
representante de uma populacdo-alvo, por meio de um questionario. (FREITAS et. al,
2000).

O questionario survey (apéndice Ill) foi construido por meio do formulario
Google e encaminhado através do e-mail funcional dos servidores em quatro datas
distintas: 26/12/2018, 07/01/2019 e 04/02/2019. Ele foi estruturado em quatro partes:
o perfil do participante; o processo de alocagao; os conhecimentos, habilidades e
atitudes; e a adaptacédo dos servidores.

Realizou-se ainda o estudo de caso, que consiste na estratégia do estudo
profundo e exaustivo de alguns casos, de maneira que permita seu amplo e detalhado
conhecimento. Este método € reconhecido como o delineamento mais adequado para
a investigagdo de um fendmeno contemporaneo dentro de seu contexto real, onde os
limites entre o fendmeno e o contexto ndo sdo claramente percebidos (Gil, 2017). Foi
realizado o Estudo de Caso da UFG, visando realizar o diagnéstico da instituicao
frente aos achados da pesquisa e sugestdes de aplicacdo com base na metodologia
construida.

Por fim, foram relatadas as contribui¢cdes tecnologicas e sociais da pesquisa e
as tecidas as considerag0tes Finais.

Com base nas informacdes dos itens anteriores, quanto ao caminho
metodoldgico realizado na pesquisa, pode-se observa-lo na Figura 5 - a seguir, que

demonstra graficamente as cinco etapas presentes nesta investigacao.
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Figura 5 - Etapas da Pesquisa
Fonte: Elaborado pela autora

3.3.SUJEITOS E INSTRUMENTOS

Conforme abordado no item anterior selecionou-se para a pesquisa as
seguintes instituicdes: UFG, UFF, UNB e o TCU. Em todas as instituicdes os gestores
responsaveis pelo processo de alocacédo foram entrevistados, além disso, na UFG
foram enviados questionarios aos servidores Assistentes em Administracao.

Os instrumentos da pesquisa selecionados foram as entrevistas e 0s
questionarios. Tais instrumentos abordaréo tépicos da Gestdo por Competéncias e
dos critérios de alocacao dos servidores, norteados pelos eixos de Conhecimentos,
Habilidades e Atitudes, presentes no Decreto 5.707/2006.

A opcao pela utilizacdo de instrumentos de pesquisa diferenciados ocorre
devido aos diferentes atores envolvidos. Para os responsaveis pela alocacdo dos
servidores nas Universidades e Instituicbes Federais foram realizadas entrevistas.
Para esta finalidade, foram analisados os sitios eletrébnicos de cada uma das
instituicdes visando identificar o contato do setor responséavel por realizar a alocagéo

dos servidores para agendamento da entrevista.
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As perguntas para a entrevistas foram construidas em um roteiro estruturado
concebido para atender os objetivos delineados pela pesquisa e buscaram evidenciar
a percepcéo dos gestores acerca do processo de alocacdo adotado em sua instituicao
e foram conduzidas de forma individual ou em grupo, presencial ou por
videoconferéncia com agendamento prévio.

Também foram enviados questionarios online aos servidores Assistentes em
Administracdo da UFG alocados através do concurso de 2015 visando realizar um
diagndstico da eficacia do método utilizado. O uso deste instrumento justifica-se pelo

variado numero de respondentes, localizados nas mais diversas unidades da UFG.

Quadro 6 — Resumo instrumentos da Pesquisa

Instituicéo Sujeitos da Pesquisa Instrumento Identificacao
Gestor responsavel pelo . . G4
~ Entrevista Presencial
processo de alocacdo em 2015
Equipe responsavel pelo Entrevista Presencial em G5,S1e S2
UFG processo de alocacdo em 2018 grupo

Servidores alocados por “X” acompanhado do

Questionario

aprovacao no concurso de Survey namero do
2015 guestionario
UNB Gestor de alocagéo Entrevista Presencial Gl
UFF Gestor de alocagéo Entrevista G2
videoconferéncia
TCU Gestor de alocacgéo Entrevista Presencial G3

Fonte: Instrumentos da Pesquisa

3.4.ANALISE DE DADOS

Os dados selecionados para a pesquisa foram tratados, utilizando-se a Analise
de Conteddo por ser este um método de pesquisa utilizado para a analise e
interpretacédo de textos que “buscam a esséncia da substancia de um contexto nos
detalhes dos dados e informagdes disponiveis, e infere o todo da comunicacido”
(MARTINS, 2006, p.35).

A analise de conteudo, descrita por Vergara (2012), é uma técnica para o
tratamento de dados que visa identificar o que esta sendo dito a respeito de
determinado tema, no caso em questdo: a alocacédo de pessoas por competéncias.
Esse método caracteriza-se por possuir as seguintes caracteristicas metodoldgicas:
objetividade, sistematizacao e inferéncia (RICHARDSON, 2017, p. 249).

Uma quantidade significativa dos dados que se pretende colher nesse estudo,
foram colhidos por meio de questionarios e entrevistas, razao pela qual este método

se enquadra com precisao.
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4 DIAGNOSTICO DA SITUACAO

4.1.DIAGNOSTICO DA IFES — BENCHMARKING

Neste topico serd abordado o diagnoéstico realizado na instituicdes Federais
Brasileiras acerca do processo de implantacdo da Gestao por Competéncias e 0s
procedimentos adotados na alocacao dos servidores.

As Universidades e Institutos Federais (apéndice I) estdo divididas em 63
Universidades, 38 Institutos Federais e 2 Centros Federais de Educacao Técnolbgicas
- CEFET. A partir dessa informacao, buscou-se o contato com estas instituicées junto
ao Sistema Eletrénico do Servico de Informacdo ao Cidaddo (E-SIC), através da
pagina na internet: www.acessoainformacéo.gov.br, entre os meses de junho a agosto
de 2018.

Para cada uma das institui¢cdes, foi encaminhado o seguinte questionamento:

Senhor Pro-Reitor/ Dirigente de Recursos Humanos/ Gestor de Pessoas,
Com objetivos académicos e profissionais, solicito as seguintes informacgdes:

A (instituicdo) desenvolveu ou esta desenvolvendo alguma acéo no sentido de
implementar a Gestéo de Pessoas por Competéncias, conforme preceitua o Decreto
5.707/20067

Apés aprovacao em concurso publico e consequente ingresso na instituicao,
sdo considerados critérios de competéncias, ou seja, de conhecimentos, habilidades
e atitudes, para a escolha do local de lotacdo do novo servidor? Como é realizada
essa analise?

Para esta analise, todas as instituices que relataram qualquer acao efetiva
para a implantacdo da Gestao por competéncias consideraram-se que “implementou
parcialmente a politica”. Foram identificadas no critério “Nao implementou a GPC”
aguelas instituicbes que afirmaram n&o ter realizado nenhuma acdo ou que
informaram apenas intencdes de implementar a politica.

Os dados do quadro 7 demonstram que mais da metade das IFES nacionais
ainda nao iniciaram nenhuma atividade no sentido de implementar a Gestdo de
Competéncias. Isto demonstra a fragilidade da politica que ainda precisa avancar em

muitos aspectos, tendo em vista que a PNDP foi instituida em 2006.


http://www.acessoainformação.gov.br/

56

Quadro 7 - Resumo das respostas da pergunta n°1

Pergunta n° 1 - A (instituicdo) desenvolveu ou esta desenvolvendo alguma agdo no
sentido de implementar a Gestdo de Pessoas por Competéncias, conforme preceitua o
Decreto 5.707/2006?

Implementou a Gest&do por Competéncias 0
Implementou parcialmente a Gestéo por Competéncias 42
N&o implementou a Gestédo por Competéncias 57
N&o responderam a questdo 4
Total: 103

Fonte: elaborado pela autora

Os dados do quadro 8, demonstram que boa parte das universidades ja utilizam
algum critério que busque minimamente ambientar os servidores de acordo com suas
caracteristicas profissionais, muito embora a grande maioria das 65 instituicdes que
afirmaram utilizar estes critérios tenha relatado que néo iniciou a implantacdo da
Gestdo por competéncias. Ou seja, esses instrumentos ainda ndo buscam a

identificagdo de um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes.

Quadro 8 - Resumo das respostas da pergunta n°2

Pergunta n° 2 - Apds aprovagdo em concurso publico e consequente ingresso na
instituicdo, sdo considerados critérios de competéncias, ou seja, de conhecimentos,
habilidades e atitudes, para a escolha do local de lotacdo do novo servidor? Como é
realizada essa analise?

Relatou 0 uso de um ou mais dos seguintes critérios: Analise

curricular, auto avaliagao, formulario de perfil profissional, conversa 65
informal com os gestores, entrevista (gestores e/ou psicélogos do

trabalho), dindmicas de grupo e analise multiprofissional.

A alocagéo é realizada de acordo com a ordem de convocacao 11
Na&o relatou nenhum critério especifico para a alocagéo 23
N&o responderam a questao 4
Total: 103

Fonte: Elaborado pela autora

Das 99 respostas obtidas, foram selecionadas a partir das duas perguntas
quatro instituicbes que ja realizam processos mais detalhados para a alocacéo de
seus servidores e ja estdo em processo de implementacdo da Gestdo por
Competéncias.

Foram selecionadas a Fundacéo Universidade de Brasilia (UNB), a Fundacao
Universidade Federal do ABC (UFABC), o Instituto Federal do Mato Grosso do Sul
(IFMS), a Universidade Federal Fluminense (UFF) e por fim a Universidade Federal

de Goias (UFG), foi selecionada como objeto do estudo de caso da pesquisa.



Quadro 9 - IFES selecionadas para Benchmarking

Instituicéo

UNB

IFMS

UFABC

UFF

UFG

Processo de alocagao

“Em relacdo as acgdes realizadas apds a aprovagdo em concurso publico e consequente
ingresso na instituicdo, esta Coordenadoria realiza andlise curricular e entrevista
presencial ou por video conferéncia (quando o candidato ndo tem possibilidade de
comparecer) com os aprovados para cargos com mais de uma possibilidade de lotacéo
para verificagdo do seu perfil de competéncia. As entrevistas séo realizadas somente com
os servidores de cargos que tem atribuicdes que sdo demandadas por mais de uma
unidade na instituicdo. Na entrevista realizamos questionamentos sobre as experiéncias
anteriores de trabalho, as suas atitudes em situagdes hipotéticas, as suas expectativas
em relagdo ao ambiente de trabalho, as suas habilidades, dentre outros questionamentos
relacionadas aos perfis dos postos de trabalho em aberto no momento de sua entrada.
N&o sdo realizados testes relacionados aos seus conhecimentos, pois acredita-se que
estes ja foram testados na etapa do concurso. O maximo que é questionado em relacéo
aos seus conhecimentos diz respeito ao manejo de equipamentos relacionados a suas
atividades, ao dominio de linguas e a utilizagcdo de softwares. Quando temos informagdes
sobre quais os postos de trabalho serdo contemplados com o lote de nomeados
subsequente - informagéao fornecida pela gestao superior - as entrevistas sdo guiadas por
informacdes colhidas junto aos gestores das areas que receberdo os novos servidores. A
partir das entrevistas e da andlise curricular é feito um relatério sobre o perfil do servidor,
com indicacOes de lotacdo que é apresentado a Gestdo Superior e pode servir de subsidio
para a sua decisdo. A competéncia de definicdo de lotacdo foi avocada para a Reitoria,
em 2017, sendo assim o perfil tragado sobre conhecimentos, habilidades e atitudes &
apenas informativo, ndo tem carater decisorio."

“Para cargos generalistas ou em que ha a necessidade do mesmo cargo em mais de um
setor € analisado o perfil profissional mediante o preenchimento de um questionario pelo
novo servidor, tendo por base o perfil profissiografico desejado pelo setor (questionario
analise e descricdo de cargos preenchido pela chefia do setor e preenchido por um
ocupante). Para cargos especificos o servidor é direcionado ao setor/area correspondente
ao cargo.”

“Todos os servidores que ingressam na UFABC preenchem um formulario de Perfil
Profissional onde s&o indicadas a formagédo académica, experiéncias e conhecimentos
especificos, tais como informatica e idiomas. O perfil do ingressante é confrontado com os
Descritos Funcionais das vagas em aberto, visando identificar a melhor aderéncia entre o
perfil desejado para a funcdo e o perfil do novo servidor. Além da analise do Perfil
Profissional, podem ser realizadas entrevistas, testes e dindmicas de grupo.”

“Quanto ao momento de ingresso dos novos servidores, infformamos que, antes da
convocacao dos candidatos, realizamos o mapeamento das atribuic6es e processos, em
cada unidade que possui a previsao de recebimento de um candidato, bem como
complementamos as informagdes do mapeamento de  competéncias.
Apébs a convocagdo, os candidatos se submetem a entrevista de perfil profissional, para
identificacdo da melhor lotaco. E importante salientar que esta entrevista esta prevista
nos Editais de abertura dos concursos."

Desde o concurso publico regido pelo edital 08/2018, a Pro-Reitoria de Gestdo de
Pessoas, através da Diretoria de Provimento e Movimentacdo em parceria com a
Faculdade de Educagao, mais especificamente, com grupos de pesquisadores da area da
Psicologia, tem desenvolvido ac¢bGes para diagnosticar os perfis dos ambientes
organizacionais e dos servidores recém-ingressos na Instituicdo, para os casos em que
h& mais de uma vaga para cada cargo previsto no concurso. A racionalidade por tras
dessas acdes se da na perspectiva de alocacdo mais adequada entre as competéncias e
interesses dos servidores, bem como, dos anseios institucionais acerca dos profissionais
desta Universidade. Tais andlises sdo realizadas a partir de levantamento, do tipo
questionario, tanto dos ambientes organizacionais quanto para os servidores recém-
ingressos e, apos analise realizada pela equipe multidisciplinar coordenada pelo Curso de
Psicologia, estabelece-se a relacdo e adequacéo entre eles. Ainda, como complemento,
as opinides dos servidores recém-ingressos acerca de suas expectativas profissionais na
UFG sao levadas em consideracao para dirimir assimetrias. Adicionalmente, em situagfes
em que o volume de cargos permite e quando ha mais de uma possibilidade de lotacao,
aos candidatos melhores classificados é facultada a possibilidade de indicar os ambientes
de suas preferéncias.

Fonte: elaborado pela autora

57



58

Os métodos de alocacéo de cada uma destas instituicbes serdo mapeados e
utilizados como benchmarking para a elaboracédo do modelo genérico. Os roteiros de
entrevistas utilizados para mapear o método de alocagdo dos servidores, consta no
Apéndice I

4.2.UNIVERSIDADE DE BRASILIA

A Universidade de Brasilia, instituicdo fundada no dia 21 de abril de 1962,
apenas dois anos apoés a cidade ser inaugurada, recebeu desde o principio a dificil
tarefa de modernizar a educacéo superior concentrando as diversas formas de saber,
para formar profissionais envolvidos na transformacdo do pais. Teve em sua
constituicdo a participacdo de homes importantes no cenario historico brasileiro, tais
como o antropélogo Darcy Ribeiro que instituiu as bases da Universidade, o educador
Anisio Teixeira que foi responsavel por planear o modelo pedagdgico e o arquiteto
Oscar Niemeyer que transformou as ideias em prédios. Foi assim que a Universidade
de Brasilia se tornou uma realidade (UNB, 2019).

A principal ideia, era criar uma estrutura educadora moderna e avancada em
pesquisas tecnoldgicas com uma producao académica capaz de melhorar a realidade
brasileira. E foi através do Plano orientador, uma espécie de Carta Magna datada de
1962, que as regras, a estrutura e a concepcao da Universidade se definiram e ainda
hoje estdo em vigor (ALVES, 2014).

A instituicdo tem por missdo ser uma universidade inovadora e inclusiva,
comprometida com as finalidades essenciais de ensino, pesquisa e extensao,
integradas para a formacdo de cidadados éticos e qualificados para o exercicio
profissional, empenhados na busca de solucbes democraticas para questdes
nacionais e internacionais, por meio de uma atuacéo de exceléncia (UNB, 2019).

O estatuto da Universidade de Brasilia (UnB) baseia a administracdo em trés
principios fundamentais, que sdo a gestdo democratica, a descentralizacdo e a
racionalidade organizacional. A estrutura administrativa € formada pela Reitoria,
unidades académicas, centros, conselhos superiores e 6rgdos complementares.
Grande parte do sistema funciona no prédio da Reitoria, onde ficam os gabinetes do
reitor e do vice-reitor, os decanatos e as diretorias (UNB, 2011).

A Universidade de Brasilia € dotada de um multicampi desde 2006, quando foi
inaugurada a Faculdade UnB Planaltina (FUP), a primeira fora do Plano Piloto. Dois

anos depois, as faculdades de Ceilandia(FCE) e do Gama (FGA) passaram a receber


http://fup.unb.br/
http://fce.unb.br/
https://fga.unb.br/
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seus estudantes, professores e técnicos. Aprovadas pelo Consuni e apoiadas pelo
Programa de Apoio ao Plano de Reestruturacdo e Expansdo das Universidades
Federais (Reuni), as novas unidades surgiram com o propésito de ampliar e
descentralizar atividades académicas e contribuir para o desenvolvimento regional
(UNB, 2019).

Os campus possuem vocacao propria e ja se tornaram referéncias em
graduacdo e pos-graduacéo. A FUP atua em &reas relacionadas a ciéncias naturais e
agrarias. O campus do Gama é especializado em engenharias, e o de Ceilandia, em
cursos de salde. Além dessas estruturas, a UnB conta com a Fazenda Agua
Limpa (FAL), local com mais de 4,3 mil hectares destinados a preservacao ambiental

e a producdo académica. (UNB, 2019)

Figura 6 - Estrutura da UNB
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Fonte: elaborado pela autora.

A UnB possui em sua estrutura 12 institutos e 14 faculdades, 53
departamentos, 606 laboratérios, uma Biblioteca Central e cinco bibliotecas setoriais,
uma fazenda, e duas unidades do Hospital Veterinario. (UNB, 2018)

Em relacéo ao seu quadro de pessoal, excluindo-se as situa¢cdes sem vinculo
efetivo com a Instituicdo, como por exemplo, contratos temporarios, médicos
residentes, residentes multiprofissionais, estagiarios, terceirizados, bolsistas e

monitores, pode-se visualizar o quantitativo de pessoal ativo na tabela 1.


http://www.fal.unb.br/
http://www.fal.unb.br/
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Tabela 1- Dados sobre o Nimero de servidores ativos na UNB

N° DOCENTES N° DE TECNICOS TOTAL
5.537 3.053 8.590

Fonte: Ministério do Planejamento Jan/2019

Os servidores da UNB sédo admitidos por meio de concurso publico e estéao
sujeitos ao regime juridico Unico dos servidores publicos federais através da lei
8.112/96.

Atualmente o Decanato de Gestdo de Pessoas € um 0Orgdo executivo na
Universidade de Brasilia, tendo como competéncias centrais a definicdo de politicas
de Gestdo de Pessoas; o desenvolvimento de atividades relativas a capacitacao, a
gestao de desempenho, a progressao na carreira; o gerenciamento da vida funcional
do quadro técnico-administrativo e docente, do ingresso ao egresso; a execucao de
registros funcionais; a elaboracdo e manutencéo da folha de pagamento; bem como
a execucdo de acdes de promocao e atencdo a saude, seguranca e qualidade de vida
do servidor (UNB, 2011).

Sua estrutura basica inclui a Camara de Gestao de Pessoas, trés Assessorias
especializadas (Assessoria de Controle Interno e Orientacdo a Legislacdo, Assessoria
Estratégica, Assessoria de Informacfes Gerenciais), e quatro Diretorias com vocacao
especifica que sdo a Diretoria de Administracdo de Pessoas, a Diretoria de
Capacitacdo, Desenvolvimento e Educacdo; a Diretoria de Provimento,
Acompanhamento e Movimentacao; e a Diretoria de Saude, Seguranca e Qualidade
de Vida no Trabalho. Seus trabalhos recebem o apoio de um Gabinete e uma
Secretaria Geral que, em conjunto, atendem ao Decano, a Camara de Gestao de
Pessoas, as Diretorias e & Comissao de Flexibilizacdo, bem como ao publico em geral,
incluindo a tramitacao eletrénica de documentos (UNB, 2015).

Atualmente, o Decanato de Gestédo de Pessoas estabelece da seguinte forma:
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Figura 7- Decanato de Gestdo de Pessoas UNB
Fonte: Decanato de Gestao de Pessoas/UNB

Com esta estrutura, o processo de alocagcédo ocorre por meio da Diretoria de
Provimento e Movimentacdo — DPAM, e para o tramite de alocacdo junto aos
servidores Técnicos em Assuntos Educacionais, foi criada a Coordenadoria de
Planejamento e Alocacdo de Pessoal (técnico) — CPAP, que hoje € responsavel por
dimensionar e alocar os Assistentes em Administracao na Instituicao.

Atualmente a Equipe da CPAP ¢é coordenada pela entrevistada que
chamaremos durante o relato de “G1”, Mestre em Ciéncias Sociais, responsavel pela
equipe ha dois anos. A equipe conta ainda com mais 4 servidores. (G1, 2019).

A instituicdo também possui projetos voltados para a implantacdo da Gestédo
de Pessoas por Competéncias, que consta no Plano de desenvolvimento Institucional
(2018-2021) mencionando em dois momentos distintos acdes que envolvem o escopo

desta pesquisa, sao eles:

Devido a realidade laboral cada vez mais complexa e que exige dos
profissionais novas competéncias e habilidades, o planejamento das a¢fes e
politicas de capacitagdo torna-se fundamental. Por esse motivo, anualmente
€ divulgado o Programa Anual de Capacitacdo (PAC) [...] Programa de
Lotagdo por Competéncias: Sugiro a elaboracdo de um Programa de Escolha
de Lotacao por Competéncias, em que os servidores técnico-administrativos
cadastrem seu curriculo em uma plataforma de gestdo da DGP para possivel
remocao de acordo com suas competéncias e o mapa de lotacdo em cada
unidade da universidade (ja que os docentes fazem concurso ja para vagas
nos departamentos/faculdades). (UNB, 2018)



62

4.2.1. Processo de alocacao

Visando descrever o cenario dos procedimentos adotados ao processo de
alocagdo dos servidores na UNB, entrevistou-se a gestora responsavel pelo atual
processo de alocagéo. A entrevista semiestruturada foi realizada na sede da CPAP
no prédio da Reitoria — Campus Darcy Ribeiro no dia 27/12/2018.

Perguntada sobre a sua importancia da Gestdo por Competéncias, a gestora
relatou acreditar que esta contribui principalmente com as Universidades, ja que a
gama de possibilidades na lotagdo de cargos genéricos, como o de Assistentes em
Administracdo, pode causar varios danos a instituicio como também ao proéprio
servidor. Acredita ainda que uma ma alocacdo pode provocar profundas
desmotivacdes da forca de trabalho, comprometendo seriamente o rendimento dos
profissionais.

Sobre o processo de implementacdo da politica na UNB, a gestora afirma que
o Processo de Gestao por Competéncias em termos gerais ainda ndo se consolidou
na instituicdo. No entanto esta ja consta no Plano de desenvolvimento Institucional e
0 seu objeto de implementacéo foi desmembrado em ac¢des que envolvem entre as
diversas areas de Gestao de Pessoas.

A entrevistada relata ainda que as maiores dificuldades de implantacdo da
Gestdo por Competéncias estdo nas reduzidas equipes de trabalho. Falta iniciativa
por parte dos servidores por trata-se de um trabalho muito amplo, que nunca se
finaliza. A falta de um sistema eletrénico que consiga estabelecer um banco de dados
em conexdo com um banco de talentos também dificulta o processo.

Acerca do mapeamento das competéncias organizacionais, a gestora relata
gue elas ainda ndo foram totalmente mapeadas, porém algumas unidades ja possuem
atos internos definindo suas competéncias organizacionais, mas trata-se de um
processo moroso da UnB. Segundo ela, existe uma grande dificuldade para mapear
as competéncias de todas as unidades ou érgdos da Universidade e ao mesmo tempo
atualizar essas informac¢Ges na medida em que ocorrem as alteragdes na estrutura
organizacional. Isto, em funcdo da grande estrutura da Universidade que é muito
dindmica, com constantes alteracdes nas diversas unidades.

Afirma ainda que a CEPAP considera as competéncias também no processo
de dimensionamento, ja que n&o ignora 0s cargos na analise sem se basear tao

somente em critérios numericos, ou seja, na quantidade de servidores necessarios.
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Realiza-se uma avaliacdo mais profunda levando em consideragdo alguns pontos
relevantes, tais como, qual € a necessidade da unidade de acordo com a sua
competéncia, quais sdo os cargos que fariam a composi¢cao daquela forga de trabalho,
se héa desvio de funcéo e por ultimo, se ha a necessidade de trocar o cargo da vaga.

Quanto a necessidade de contratacdo, o dimensionamento e demanda das
unidades para o DGP, é normatizada pela circular n° 13. Até 2017 as contratacdes
sempre preenchiam as vacéancias, porém atualmente foi estabelecido a realizagéo de
uma analise prévia para verificar a necessidade da vaga, onde se questiona cargo
e/ou se é necessario permutar a vaga.

A demanda para a realizacdo de um concurso é determinada quando se reune
um numero de vagas relevante visando formar um cadastro reserva razoavel, isto
porque que a rotatividade do cargo de Assistente em Administracdo na instituicdo é
muito grande, lembrando que esta prética ocorre por questdes administrativas e nao
financeiras.

Segundo o seu entendimento, G1 afirma que a sua coordenacdo consegue
colaborar com eficiéncia no processo da competéncia porque conhece a competéncia
dos cargos no processo de dimensionamento, avaliando com precisdo o
desenvolvimento inicial do servidor.

ApOs a realizacdo de concurso publico, a gestdo administrativa em geral solicita
a convocacdo do maximo possivel de servidores. Dessa forma, quando o namero
servidores a serem empossados é muito alto a CPAP realiza entrevistas em grupo, de
maximo trés servidores por vez. A entrevistada considera esse contato inicial com o
novo servidor primordial j& que é a momento adequado de dirimir davidas e situar
expectativas do recém-ingresso.

Os Gestores também s&o ouvidos no processo de alocacgéo, € enviado a eles
um instrumento para mapear o perfil da vaga com base em critérios de competéncias.
Porém existe uma grande dificuldade no preenchimento correto destes instrumentos.
Visando minimizar estes transtornos a equipe tem realizado visitas as unidades-
orgaos que irdo receber os novos servidores para conhecer melhor a estrutura e
orientar os gestores.

Para elaborar o perfil do candidato é solicitado um mini-curriculo por meio de
um modelo pré-elaborado, realizada uma entrevista (com duas psicologas

organizacionais e/ou com outra pessoa da equipe, sendo sempre dois componentes).
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A gestora relata que “o ideal seria uma conversa com o gestor e a pessoa — mediada
pela equipe de gestao de alocagao”, o que ainda nao foi possivel realizar.

Perguntada sobre o uso de testes psicoldgicos a gestora relata que a equipe
ndo utiliza e que na sua opinido o0 uso de testes psicoldgicos na area da psicologia
ainda é controverso.

Entdo, realizados todos os procedimentos, elabora-se um relatério interno de
indicacao de lotacdo, enviando-o a reitoria para a definicdo da unidade que recebera
0 novo servidor. Esse relatério ndo € um processo formal, é apenas um relatério
interno que relata todos os tramites realizados, e fica arquivado na CPAP.

A gestora relata a necessaria formalizacdo de registro da indicacdo de
alocacdo. Segundo ela, em funcédo da grande demanda muitas vezes a equipe néo
recorda das razdes que levaram a alocacdo ou a uma troca de servidores, dai a
necessaria anotacao para 0S cas0S em que Seja hecessario revisar 0 processo de
lotacao.

A deciséo de alocacgédo na Unb fica a cargo da Administracdo Superior, que por
vezes faz opcgbes que ndo foram sugeridas por sua equipe da CPAP. Lembra também
gque a Administracdo Superior considera outros fatores, além do processo de
competéncias construido pela sesséo de lotagao.

Quanto ao Feedback é tracado uma estratégia de gestao para corrigir possiveis
falhas, aguardando um periodo de trés meses para o acolhimento dos servidores e
avaliando o que foi positivo em relacéo aos gestores e em relacdo aos servidores, 0s
dados ficam disponiveis no site da Universidade.

Perguntada sobra as dificuldades encontradas pela equipe no processo de
alocacao, a gestora relata que do lado da administragdo as maiores dificuldades se
encontram na falta de informacdes da equipe sobre as unidades. Muitos gestores
também solicitam servidores com experiéncia e este € um problema sério ja que este
ndo € um perfil do cargo de Assistente de Administragdo. Além disso quanto aos
servidores as maiores dificuldades se concentram no escolha pelo turno ininterrupto,
pois a grande maioria prefere trabalhar meio-periodo. No entanto as seis horas nao é
utilizado como critério de alocacao na instituicao.

A CPAP possui quatro anos de existéncia e na avaliagcdo da entrevistada, a
coordenacao precisaria estar mais proxima da Administracdo Superior, para ter

acesso a informac0des estratégicas nas unidades-o6rgao.
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Na sua opinido, ainda existem processo de aprimoramento a serem realizados,
tais como elaborar o perfil dos gestores ja que esta questdo também pode fazer parte
do leque de opgbes ofertado ao servidor, além da necessidade de mapear as
competéncias gerais da universidade.

Além da alocacao a CPAP também realiza o dimensionamento, movimentacao,
o quadro de referéncia dos TAE’s, o acolhimento aos servidores que nao se
adaptaram com a lotacdo, além da avaliacdo de acolhimento e desligamento. O
treinamento da equipe ocorre através do acompanhando do trabalho de outros
servidores da prépria equipe, onde todos fazem de tudo.

A coordenacao possui um quadro de cinco servidores, sendo duas Psicélogas
Organizacional, um Engenheiro de Produg&o, um Assistente em Administragao e uma
Gestora formada em Ciéncias Sociais. A equipe também tinha um Administrador na
composicdo que auxiliava no mapeamento/desenho dos processos internos, porém
devido as novas configuracbes da funcéo, esse profissional foi trocado por um
psicélogo organizacional.

Realizada a descricdo da experiéncia na Universidade de Brasilia com no
processo de alocacgao dos servidores TAE’s, detalha-se a partir do item 4.3 0 processo
de implementacdo da alocacdo por competéncias na Universidade Federal

Fluminense.
4.3. UNIVERSIDADE FEDERAL FLUMINENSE

A Universidade Federal Fluminense instituicdo foi criada no dia 18 de dezembro
de 1960, quando foi aprovada pela lei 3.848, de autoria do Deputado Federal Jodo
Batista de Vasconcellos Torres. Sua funcdo ancorou-se na reorganizacao partidaria e
na ampliagdo de movimentos da sociedade civil e no plano de metas de Juscelino
Kubitschek (UFF, 2018).

Na ocasido, a UFRJ se beneficiou da incorporacéo das Escolas Federais de
Medicina (1926), Farmécia e Odontologia (1912), Direito (1912), e Medicina
Veterinaria (1936) e agregou outras cinco, das quais trés eram estaduais, a
saber, Engenharia (1952), Servigo Social (1945) e Enfermagem (1944); as
outras duas, Filosofia (1947), e Ciéncias Econbémicas (1942) eram
particulares (UFF, 2015).

Atualmente a Universidade Federal Fluminense conta com 26.154 discentes de
graduacéo presencial, de 4.408 graduacé&o a distancia, 5.583 de pos-graduacgao stricto
sensu e 16.262 de pés-graduacgdo Lato sensu (UFF, 2017). Os relatos institucionais
reforcam a grandiosidade da estrutura que compde a universidade:
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Este universo equivale a 94 cursos de graduacdo (90 presenciais e 4 a
distancia), 76 programas de poés-graduacgéo stricto sensu, sendo 45
mestrados e 31 doutorados, 161 cursos de pés-graduacao lato sensu, 115
cursos de extensdo, e 5 mestrados profissionais, espalhados em 13
municipios do interior do estado do Rio de Janeiro. Um ndcleo experimental
e fazenda escola em Iguaba Grande, além de 2 unidades de ensino técnico
no interior fluminense, o Colégio Nilo Peganha, em Pinheiral, e o Colégio
Técnico Agricola Idelfonso Bastos Borges em Bom Jesus de Itabapoana.
Finalmente, conta com 32 unidades de ensino superior, 4 polos no interior,
27 polos de educacdo a distancia (EAD) e uma unidade avancada em
Oriximina, no Estado do Para (UFF, 2018).

Universidade
Federal
Fluminense
Angra dos Eamies Nova Rio das LD Volta
Niterdi . dos Macaé . Petrdpolis Antoni de
Reis Friburgo Ostras ) redonda
Goytacazes Padua

Figura 8 - Estrutura UFF
Fonte: elaborado pela autora.

A UFF possui ainda 29 bibliotecas, 580 laboratorios, 21 auditérios, o Hospital

Universitario Anténio Pedro (HUAP), a farmécia universitaria, um Hospital Veterinario

(HUVET) e o Colégio de Aplicacdo. Além de uma editora e 4 livrarias, na area cultural

a UFF possui um Centro de Artes, composto por cinema, teatro, galeria de arte e

espaco de fotografia. Na area da musica, conta com uma orguestra, um conjunto de

musica antiga, um coral e um quarteto de cordas. Conta ainda com um nucleo

experimental em Iguaba Grande, uma fazenda escola em Cachoeiras de Macacu e

uma unidade avancada em Oriximina, no estado do Para (UFF, 2017).

Em relacéo ao seu quadro de pessoal, excluindo-se as situa¢cdes sem vinculo

efetivo com a Instituicdo, como por exemplo, contratos temporarios, médicos

residentes multiprofissionais, estagiarios, terceirizados, bolsistas e monitores, pode-

se visualizar o quantitativo de pessoal ativo:
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Quadro 10 - Dados sobre o Numero de servidores ativos UFF

N° DOCENTES N° DE TECNICOS TOTAL
3.538 4.108 7.646

Fonte: Sistema de Transparéncia da UFF Jan/2019

Os servidores efetivos da UFF sdo admitidos por meio de concurso publico e
sujeitos ao regime juridico Unico dos servidores publicos federais pela lei 8.112/96. A
gestdo de Pessoas na Universidade, fica a cargo da Pré-Reitoria de Gestdo de
Pessoas (PROGEPE), cabendo-lhe o planejamento, implementacédo, coordenacéo,
supervisao e a avaliacao dos processos de trabalho desta natureza.

A Pré-Reitoria tem ainda a finalidade do desenvolvimento de atividades
voltadas para a capacitacdo e qualificacao profissional, lotacdo e movimentacao de
pessoal, desempenho funcional, salde e qualidade de vida, seguranca no trabalho e
saude ocupacional, controle de pagamentos de pessoal, registros, direitos e
vantagens, admissdo e cadastro de pessoal, e procedimentos administrativos
disciplinares (UFF, 2018).

A PROGEPE possui em sua a Coordenacédo de Pessoal Técnico-Administrativo
(CPTA/GEPE) que por sua vez esta ligada a Divisdo de gestdo de Lotagao, e o tramite
junto aos servidores Técnicos em Assuntos Educacionais, € realizado através da
Secdo de Andlise de Lotacdo e Dimensionamento de Pessoal - SAL, que hoje é
responsavel por dimensionar e alocar os Assistentes em Administracdo na Instituicao
(UFF, 2015).

Atualmente a Equipe da SAL é coordenada pela entrevistada que no relato
chamaremos de G2, Psicbloga Organizacional, responsavel pela equipe a mais de 1
ano. A equipe conta ainda com mais 4 servidores.

A instituicdo possui projetos voltados para a implantacéo da Gestédo de Pessoas
por Competéncias que consta no seu Plano de Desenvolvimento Institucional 2018-
2021:

Cabe destaque ao projeto de Dimensionamento e Andlise da Forca de
Trabalho Técnico Administrativa, em execug¢do, no qual séo realizadas as
etapas de mapeamento das variaveis quantitativas e das atribuicbes nos
diferentes setores das unidades, levantamento de perfil dos servidores e
mapeamento de competéncias técnicas e comportamentais. Esse projeto
visa a implementar um modelo de distribuicdo para TAs, objetivando a
qualificacdo da distribuicdo da forca de trabalho. (UFF, 2018)
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4.3.1. Processo de alocacao

A entrevista foi realizada por videoconferéncia através do aplicativo Hangout
no dia 15/02/2019 as 15 h com a psicologa G2 que € servidora da Universidade
Federal Fluminense — UFF ha mais de 3 anos e comanda dede 2017 a Sessé&o de
Andlise de Lotacdo e Dimensionamento de Pessoal. A equipe atualmente é formada
por quatro pessoas que sao 0s responsaveis por toda parte da alocacdo de pessoal,
principalmente com relacdo a movimentacdo dos servidores técnico-administrativos
além do dimensionamento.

Ela informou que o mapeamento de competéncias ja existe na Universidade
Federal Fluminense — UFF desde 2011, que consta no PDI e que existe uma
integracao entre as estratégias organizacionais e a gestdo de competéncia, sendo que
existiu uma forte demanda dentro da Universidade para se alinhar ao decreto
5.707/2006. E que desde o inicio foi organizado um grupo de servidores para
identificar as competéncias organizacionais.

Segundo ela, quanto a descricdo da vaga, 0 mapeamento realizado na UFF é
feito através da funcdo do cargo em cada departamento ou setor, por exemplo, um
psicologo que atua na SAL tem competéncias diferente das competéncias de um
psicologo organizacional em outro departamento. O mapeamento de competéncias
técnicas foi realizado com base no PCCTAE para levantar as atribuicdes dos cargos
técnicos. Outro grupo de trabalho, a partir daquela lista de atribuicbes, chegou as
competéncias técnicas para cada cargo, elaborando ai um formulario com uma lista
de competéncias. Esta lista foi enviada para cada setor para o chefe do préprio
servidor avaliar. O formulério tem duas colunas, sendo que na primeira coluna consta
0 que a pessoa precisa para comecar a trabalhar (essa informacédo € usada para
lotacdo) e na segunda coluna consta o que se refere ao nivel profissional que o
servidor precisa para atingir dentro de um determinado periodo de tempo.

O mapeamento de competéncias comportamentais foi gerado através de uma
linha de indicadores comportamentais partindo das competéncias organizacionais
identificadas. Ele deu origem a uma lista de 15 indicadores comportamentais, que por
sua vez, deram origem a um formulario em que o gestor e o servidor devem avaliar
qual o nivel de importancia de cada um dos niveis para aquele cargo especifico. O

resultado dessa avalia¢do vira um compilado, na realidade uma tabulacdo estatistica
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para se verificar qual o nivel de necessidade daquela competéncia por cargo, em cada
setor.

A entrevistada informou que como o0 processo de mapeamento das
competéncias estd bem adiantado, por naturalidade as mudancas no processo de
alocacao ja incluem os critérios de competéncias em virtude que a competéncia &
muito util como uma importante fonte de informacéao.

Quanto ao dimensionamento para verificar a necessidade de contratagéo de
novos servidores, ainda ndo existe um modelo adotado. Se ha a dificuldade de
avaliacdo quantitativa, por outro lado a Universidade buscou aperfeicoar a parte
qualitativa do dimensionamento, incluindo ai analisar se realmente € necessaria a
reposicdo do servidor, se ele precisa ser alterado, ou até mesmo, se é realmente
necessario aquele tipo de cargo.

Para mapear a vaga para provimento por concurso, a entrevistada reportou a
experiéncia vivida em 2017. Feito o concurso e de posse da relacdo dos aprovados,
determinou-se um prazo de trés meses para a convocacgao e nesse periodo se fez um
levantamento de todas as vagas desocupadas existentes, em todos os setores.
Enviaram um formulario para as chefias imediatas das areas com vagas disponiveis
visando realizar o0 mapeamento de atribuicdes e processos da vaga. No formulario
constam informac@es béasicas do setor, da funcao (gerais e especificas) e da chefia,
além de informacg@es adicionais como o turno de trabalho, a infraestrutura existente,
se o trabalho é individual ou em grupo. Acompanhando o formulario também € enviado
alguns materiais que podem contribuir com o preenchimento do formulario, tais como
um glossario das competéncias, o PCCTAE para a chefia entender o que se espera
dessa lotacdo visando nao cair no desvio de funcdo. Atualmente ainda néo existe um
sistema sistematizado que informa a disponibilidade de vagas disponiveis.

Perguntada se os gestores realizam entrevistas com os candidatos, a entrevista
respondeu que ndo, “a gente ndo consegue, se nao levaria muito tempo e esse ja é
um processo logo” (G2, 2019). Relata ainda que foi realizada uma reunido com os
gestores para explicar o processo, a nova metodologia e tirar duvidas, e que foi
realizada uma reunido por unidade.

ApOs mapear a vaga, a equipe busca levantar o perfil do candidato. Os novos
servidores sédo convidados para uma reunido de acolhida, quando serdo informados
acerca da instituicdo. Nesta reunido os novos servidores devem levar a documentacao

pessoal e agendar a entrevista individual e de grupo.
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O grupo aborda sobre a carreira, sobre as expectativas do novo servidor além
de tirar duvida. Essa reunido € realizada com psicélogo e assistente social. Para o
cargo de assistente, realiza-se dinamica de grupo para observar as competéncias
comportamentais e depois, uma entrevista individual de 15 minutos. Essa etapa é
mediada por Psicologos, Administradores e Assistentes sociais.

Segundo a entrevistada, todo esse processo ajudou a melhorar muito os
resultados exitosos na lotacao, pois a entrevista de grupo proporciona uma visado mais
ampla do grupo como também observar particularidades de cada novo servidor, vindo
logo apds a entrevista individual que acaba por confirmar as experiéncias pessoais e
profissionais do entrevistado. Terminada essa etapa, o grupo de profissionais se retune
para cruzar todas as informacdes dos novos servidores e com vagas disponiveis,
preenchendo-as de acordo com as habilidades e competéncias. A decisdo da
alocacdao é dessa equipe multidisciplinar, que ap0s definir a alocacao, envia o curriculo
do novo servidor ao gestor da vaga existente.

Para a entrevistada a atual equipe multidisciplinar responsavel por alocacdo na
Universidade é subdimensionada, necessitando de mais profissionais para o0s
diversos servicos inerentes a proposta de trabalho.

O mapeamento do processo de alocacdo ainda esta em construcao, ja que o
primeiro realizado ocorreu em 2017, porém ele ainda néo existe oficialmente. A sua
implantacéo extraoficial ocorreu através de reunides com o0s gestores por unidade,
visando explicar todo o processo, as suas vantagens, metodologia e para esclarecer
davidas.

Indagada sobre as principais dificuldades enfrentadas no processo de lotacao,
a entrevistada relata que da parte dos gestores, a maior dificuldade se encontra no
preenchimento correto do formulario de mapeamento da vaga. Ela lembra um fato
interessante que ocorre regularmente com os gestores. Como o gestor tem autonomia
de movimentar o servidor dentro da sua unidade lhe é fornecido o mapeamento das
vagas dos servidores que estado sob a sua responsabilidade, porém as vezes ocorre
gue na hora de alocar o servidor, o gestor troca o servidor de lugar.

Ela lembra também que as vezes ndo é possivel alterar o cargo no MEC,
acabando por alocar o servidor no cargo disponivel, correndo o risco de realizar um
desvio de funcdo, como também €& muito dificil conseguir a ampliacdo das vagas
necessarias. Outra questao complicada esta na propria estrutura da Universidade ja

qgue, as unidades da UFF estdo espalhadas por toda a cidade de Niter6i, fato que
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propicia a existéncia de uma grande demanda por parte dos servidores em relacédo a
localizac&o e horérios de trabalho.

Quanto ao Feedback, a entrevistada afirma que ja existe a intengéo de se criar
alguma ferramenta continua de avaliacdo do processo implantado, porém a ideia seria
ouvir apenas 0s gestores. Ela lembra que existe um acompanhamento do
desempenho dos servidores no estagio probatorio, porém sem ainda existir dados
estatisticos reunidos dessas informagoes.

Realizada a descrigéo da experiéncia na Universidade Federal Fluminense com
no processo de alocagao dos servidores TAE’s, detalha-se a partir do proximo item o
processo de implementacéo da alocac&o por competéncias no Tribunal de contas da

Uniao.

4.4. TRIBUNAL DE CONTAS DA UNIAO

Durante a elaboracéo da Constituicdo Federal de 1988, Ruy Barbosa, a época
primeiro Ministro da Fazenda do Governo Provisoério, entendia ser imprescindivel a
criacdo de uma instituicdo destinada ao controle da receita e da despesa publica,
atuando em atividade fiscalizadora. Em 7 de novembro de 1890, por meio do Decreto
966-A, o Tribunal de Contas da Unido (TCU) foi criado. Porém, somente em 12 de
dezembro de 1892 é que foi expedido o Decreto-Provisoério 1.166, disciplinando a sua
organizacéao (TCU, 2019).

O Tribunal de Contas da Unido é um tribunal administrativo que julga as contas
de Gestores Publicos e demais responsaveis bens publicos federais, bem como as
contas de qualquer pessoa que der causa a prejuizo ao erario. (BRASIL, 1988).

Trata-se de um 6rgéo colegiado cujas decisfes sdo tomadas pelo plenario da
corte ou por uma de suas camaras. Se constitui de nove ministros, sendo que seis
deles sdo escolhidos pelo Congresso Nacional, e os outros trés ministros sdo
escolhidos pelo Presidente da Republica. Atualmente, o Tribunal de Contas da Uniéo
€ 0 orgao de controle externo do governo federal que atua em auxilio ao Congresso
Nacional com a missdo de acompanhar a execuc¢ao orcamentaria e financeira do pais
e contribuir com o aperfeicoamento da Administracdo Publica em beneficio da
sociedade (TCU, 2019).

A Resolucdo-TCU n° 269, de 25 de marco de 2015, dispde sobre o Sistema de

Planejamento e Gestdo do Tribunal e estabelece em seu bojo o conjunto de planos
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institucionais responsaveis por operacionalizar as estratégias que permitem ao TCU
cumprir com exceléncia sua missdo de aprimorar a Administracdo Publica em
beneficio da sociedade por meio do controle externo. A instituicdo tem por missao
“aprimorar a Administracdo Publica em beneficio da sociedade por meio do controle
externo”. Quanto a visdo de futuro, almeja “ser referéncia na promogédo de uma
Administracao Publica efetiva, ética, agil e responsavel” (TCU, 2015).

O Tribunal de Contas da Unido tem sede em Brasilia e esta localizado no Setor
de Administracéo Federal Sul - Asa Sul, Brasilia - DF.

Em relacdo ao seu quadro de pessoal, a carreira no 6érgdo é composta por
Técnicos e Auditores e Auxiliares. Todas carreiras genéricas, espalhadas por todo o
territério nacional, o quadro a seguir estabelece os atuais nimeros de servidores

disponibilizado no Portal Transparéncia do TCU.
Tabela 2 - Dados sobre o Nimero de servidores ativos

N° TECNICOS  N° AUDITORES N° DE AUXILIARES TOTAL
892 1.776 19 2.687

Fonte: Portal Transparéncia TCU dezembro/2018

A excecdo dos membros da corte, os servidores de carreira do TCU séao
admitidos por meio de concurso publico e sujeitos ao regime juridico Unico dos
servidores publicos federais pela lei 8.112/96. O campo estratégico da instituicdo ja
foi longamente trabalhado, estabelecendo a missdo a visdo e 0s objetivos

organizacionais conforme figura abaixo:

Missao Visao
“Aprimorar a Administragéo Pablica “Ser refer@ncia na promogao
em beneficio da sociedade por meio de uma Administragio Plblica
do controle externo” afativa, ética, Agil e responsével”
Congresso Nacional Sociedade

Cioi bir a m& gestio Fomentar a Administragdo

dos recursos pablicos Publica transparente

Figura 9 - Missao, Viséo e Objetivos do TCU
Fonte: TCU (2018)
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A instituicdo possui projetos voltados para a implantacéo da Gestédo de Pessoas
por Competéncias. Consta no Planejamento de Gestao de Pessoas da instituicao,

contando com as seguintes metas relacionadas ao processo de alocacéo:

Acdo 2.1. Formular e implantar novo modelo de competéncias e espacos
ocupacionais do TCU, a fim de alimentar a base de dados do Sistema de
Gestédo de Pessoas (SGP) Implantacdo de um novo modelo de gestéo por
competéncias com a definicdo das competéncias requeridas para os espagos
ocupacionais do TCU com o objetivo de subsidiar a gestdo dos processos de
gestao de pessoas por meio do SGP.

Acdo 7.1. Formular modelo de aperfeicoamento do processo de alocacéo e
integracdo inicial de servidores Apresentacdo de proposta de melhoria no
processo de alocacédo e de integracao inicial dos servidores que entram por
meio de concurso publico com vistas a aperfeicoar a adequacao dos perfis
profissionais aos perfis requeridos pelas unidades (TCU, 2017, p. 15)

As propostas acima, demonstram o empenho da instituicdo em cada vez mais
aprimorar suas praticas de Gestdo de Pessoas com vistas a implantacdo da Gestéo

por Competéncia e a alocacgao eficaz dos servidores.

4.4.1. Processo de alocacao

Visando descrever o cenario dos procedimentos adotados ao processo de
alocacéao dos servidores no TCU, entrevistou-se o servidor que compde a atual equipe
de alocacdo que para esta pesquisa sera identificado com G3, lotado no Servico de
Gestdo da Movimentacdo e Competéncias — SMC, da Secretaria de Gestdo de
Pessoas — Segep. A entrevista semietruturada foi realizada na sede do TCU em
Brasilia no dia 07/02/2019 as 14 horas.

A entrevista no Tribunal de Contas da Unido ocorreu com psicélogo
organizacional, que é servidor a mais de 13 anos no TCU e esta a pouco mais de um
ano com a equipe responsavel pela alocacao de servidores no tribunal.

Segundo o entrevistado, o Tribunal de Contas da unido utiliza o Decreto
5.707/2006 de forma mais orientativa tendo em vista que no ambito no TCU existe a
portaria 149/2003 que regulamenta os processos da Gestdo por Competéncias na
instituicdo, bem como a alocagéo.

Quanto ao processo de implementacéo da Gestao por Competéncias no TCU,
trata-se de processo em andamento com desenvolvimento lento, mas constante por
se tratar de um processo complexo. O inicio ocorreu em 2006, entretanto, a partir de
2013 houve uma intensificacdo do mapeamento das competéncias comportamentais

com foco em competéncias de lideranca e pessoal. Em 2016 realizou-se o
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mapeamento com foco em competéncias técnicas para areas fins e areas meio. Todo
0 processo esta sendo implementado, ou seja, as competéncias mapeadas ainda nao
estdo em plena utilizagao.

O TCU contratou uma empresa de consultoria especializada, a Afferolab,
organizacdo de aprendizagem coorporativa situada na cidade do Rio de Janeiro e
especialista em Competéncias pessoais. De posse dessa metodologia, o Tribunal deu
continuidade a politica de forma autbnoma apo6s desenvolver um trabalho com uma
equipe interna visando dar continuidade ao mapeamento, sem a ajuda da consultoria.

O entrevistado relatou ainda que as Estratégias Organizacionais sdo a base
para desenvolver os processos de Gestdo de Pessoas, pois essas orientacfes
maiores sao sempre contempladas em acdes especificas. No entanto estratégia
organizacional pode ganhar maior foco, a depender da gestéo.

Relatou que a Gestédo por Competéncias possuiu uma grande importancia para
0 processo de alocacao dos servidores, pois diminui o subjetivismo do processo e
minimiza as interferéncias politicas. Para ele a maior dificuldade para implantar a
Gestdo por Competéncias esta em fazer a ideia ser entendida pela alta Gestao, que
nao se trata de uma burocracia e que néo € algo passageiro, mas sim fundamental
para a organizacdo. Para ele a Gestao por Competéncias deve ser entendida como
uma politica de Estado que veio para ficar.

Quanto as necessidades de contratacdo de novos servidores para o cargo de
Técnicos Administrativos e auditores, o TCU s6 se mobiliza quando ha or¢camento
disponivel, existindo hoje aproximadamente 300 vagas para serem preenchidas, mas
sem condicfes orcamentarias.

Através de um Comité formado pelas trés Secretarias Gerais — controle externo,
presidéncia e de administracdo — sao deliberas quais as vagas serdo contempladas
para o concurso, esse comité decide ainda sobre quantas vagas serao pretendidas, e
por fim para onde essas vagas seréo destinadas.

Sobre o envolvimento dos Gestores no processo de alocacéo, o entrevistado
informou que como 0 mapeamento das competéncias realizado pelo TCU ainda nao
é utilizado no processo de alocacao, a equipe de alocacdo se reine com o gestor e
desenha a vaga a ser preenchida em termos técnicos e comportamentais.

A equipe que atua com o entrevistado é formada por 5 servidores, sendo 3
Psicologos Organizacionais e 1 profissional da Comunicacao, 1 administrador, além

de 3 estagiarios com formacao nas areas de psicologia e informética. A equipe atende
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bem as necessidades do setor e consegue lidar com a demanda, ja que ela por hora
€ pequena. Caso a politica de admissdo mude para o objetivo de preencher as vagas
ociosas, 0 entrevistado entende que a equipe se tornara pequena.

Quanto a descri¢do da vaga comecga-se apurando quantas e quais vagas serao
preenchidas. O passo seguinte é reunir com 0s gestores e estruturar a vaga, com
informacdes tais como, 0 que o gestor espera do servidor, quais 0s conhecimentos e
competéncias técnicas necessarias, verifica-se também a necessidade
comportamental que se espera do servidor.

Quanto ao mapeamento do perfil dos novos servidores, 0 primeiro passo €
submeté-lo ao Teste Psicolégico Humangade, que é encaminhado por meio eletrénico
através de um link para o servidor possa preencher de onde estiver. Esse teste auxilia
a avaliar fatores de personalidade e de perfil motivacional, conseguindo fazer a
captura comportamental da vaga do candidato com éxito. O segundo passo consiste
em conhecer o curriculo e/ou histérico do servidor. Em seguida busca-se saber quais
0s interesses profissionais maiores do servidor, e por ultimo, o quarto passo é
promover uma entrevista do servidor que atende melhor o perfil da vaga com o
possivel gestor da area. Apds a entrevista, 0 gestor encaminha a equipe de alocacgéo
uma ordem de prioridade para o preenchimento da vaga.

Segundo o entrevistado de todo o processo ja implantado, o fator mais delicado
neste processo € a interferéncia politica, jA que muitas vezes ocorrem certas situacoes
em que existe um processo que ja esta quase concluido e a alta gestdo decide mudar
o local para o qual uma determinada vaga havia sido direcionada, fazendo com que
todo o processo de mapeamento da vaga, as reunides com o gestor e mapeamento
do servidor percam a sua serventia. Outra grande dificuldade é compatibilizar os
horarios com os gestores para realizar as entrevistas.

Quanto a tomada de decisédo da alocacéo, cabe ao gestor a palavra final, sendo
que quando ha mais interessados na alocacdo, a prerrogativa fica com a area
prioritaria em questao.

Esse modelo de alocacéo ja acontece no TCU ha aproximadamente 3 anos e
para melhora-lo o entrevistado acredita que seria necessario compatibilizar mais os
dados através de um software, melhorar a orientacdo dos gestores quanto as
entrevistas, aléem de buscar aperfeicoar os resultados obtidos na alocacdo por meio

de questionarios.



4.5.RESUMO DO BENCHMARKING

Quadro 11 - Resumo do Benchmarking

Etapa

Planejamento
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Descrigéao UNB UFF TCU
Sensibilizag&o de niveis estratégicos Parcialmente Sim N&o
Mapeamento de Competéncias Nao Sim Sim
Organizacionais
Mapeamento de competéncias pessoas e Parcialmente Sim Sim
técnicas
Inclus&o no PDI Sim Sim Sim
Equipe de alocacao Multidisciplinar e Sim Sim Sim
Capacitada

Qualitativa e Qualitativa e

Dimensionamento dos servidores

guantitativa por

Qualitativa por

guantitativa por

local/cargo
local/cargo local/cargo
Estabelece prioridades no processo de Sim Nio Nio
alocacéo
Palestra de acolhida para os novos Nio Sim N3o
servidores
Descricdo da Sensibilizagéo e Capacitacéo dos Sim Sim Sim
Gestores
Vaga Sim N&o Sim

Visita e entrevista com os Gestores
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Formulério para descri¢éo Sim Sim Sim
Teste psicoldgico individual Nao Né&o Sim
Curriculo/ formulario de interesse Sim Sim Sim
Entrevistas com os gestores Nao Né&o Sim
Perfil do : - _
Entrevistas com Psic6logos Sim Sim Sim
Candidato o . =
Dinamicas de grupo N&ao Sim N&o
Envolv_ime_nto (_ios Psicologos Sim Sim Sim
Organizacionais
Mapgia o perfil (;Io candidato destacando Sim Sim Sim
habilidades e atitudes
Cruzamento das inforr_na(;(”)es entre o Sim Sim Sim
Tomada de perfil da vaga e o perfil do candidato.
o indicacs 5 Sim Sim Sim
Decisio Parecer de indicagéo de lotacéo
Tomada de deciséo descentralizada N&ao Sim Sim
Feedback por meio de Questionario Web Sim Nao Né&o
Andlise com foco no servidor ou no gestor Servidor Gestor Nao
Feedback Pode ensejar:
- Alteragbes nos procedimentos de . . ~
Sim Sim Nao

alocacéo
- Propor capacitagtes
- Intervencdes em casos mais graves

Fonte: Elaborado pela autora
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4.6.DIAGNOSTICO DA UNIVERSIDADE FEDERAL DE GOIAS

A pesquisa considerou como unidade de analise a Universidade Federal de
Goiés, uma instituicdo publica federal de ensino superior, criada pela Lei n°® 3.834C,
de 14 de dezembro de 1960, que surgiu da reunido de cinco escolas superiores que
existiam em Goias: a Faculdade de Direito, a Faculdade de Farmacia e Odontologia,
a Escola de Engenharia, o Conservatério de Musica e a Faculdade de Medicina. A
instituicdo foi reestruturada pelo Decreto n°® 63.817, de 16 de dezembro de 1968, e
hoje possui sede em Goiania, capital do Estado de Goias. (UFG, 2018)

A UFG goza de autonomia didatico-cientifica, administrativa e de gestéo
financeira e patrimonial, conforme estabelece a Constituicdo Federal Brasileira. Sua
organizagdo e funcionamento sdo regidos pelas normas do Sistema Federal de
Ensino, pelo Estatuto da Universidade, pelo seu Regimento e por normas
complementares (CF/88, Art. 207). Além disso, a instituicdo norteia-se pelos seguintes
principios:

| — laicidade; Il — indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensao; Ill—
gratuidade do ensino, cuja manutencéo é responsabilidade da Uniéo; IV —
respeito a liberdade, a diversidade e ao pluralismo de ideias, sem
discriminacdo de qualquer natureza; V — universalidade do conhecimento e
fomento a interdisciplinaridade; VI — defesa da qualidade de ensino, com
orientacdo humanistica e preparagéo para o exercicio pleno da cidadania; VII
— defesa da democratizacdo da educagédo — no que concerne a qualidade, a
gestdo, a igualdade de oportunidade de acesso e condicdo para a
permanéncia — e com a socializa¢do de seus beneficios; VIII — defesa da
democracia, estimulo & cultura, a arte e ao desenvolvimento cientifico,
tecnolégico, socioecondmico e politico do Pais; IX — defesa da paz, dos
direitos humanos e do meio ambiente; e X — dialogo e cooperacao entre as
regionais da UFG. (UFG, 2018)

Em 2013 um novo estatuto foi regulamentado determinando o carater multi-
regional da instituicdo, passando a possuir cinco regionais no Estado de Goias, a
saber: Regional Goiania, Regional Cataldo, Regional Jatai, Regional Goias. Esta em
andamento os tramites para o funcionamento de mais uma unidade, a Regional
Cidade Ocidental. Esta Regional, presente no entorno do Distrito Federal, encontra-
se em fase inicial de implantacdo sendo que o seu projeto vem sendo discutido ha
mais de sete anos. Desde 2015 conta com um terreno de 500 mil metros quadrados
para a construgédo da nova unidade académica (UFG, 2013).

Além disso, duas regionais estdo em processo de emancipacao sob tutoria da
UFG, dando origem a Universidade Federal de Cataldo (UFCat) e a Universidade

Federal de Jatai (UFJ). Durante o processo de estruturacdo dessas instituicdes, a
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universidade tutora guia as novas universidades e fornece o auxilio necessario para a

organizacao administrativa e burocratica.

» Campus Colemar
Natal e Silva

* Campus Samambaia

» Campus Aparecida de
Goiania

» Campus Cidade de
Goias

* Campus |
* Campus Il

» Campus Riachuelo
» Campus Jatoba
Figura 10 - UFG em Regionais

Fonte: elaborado pela autora.

Ao longo de mais de meio século de existéncia, a Universidade Federal de
Goias, diversificou e ampliou sua atuacdo, contando hoje com 156 cursos de
graduacéo e com mais de 28 mil alunos. Além da graduacao, a UFG oferece 78 cursos
de pos-graduacdo stricto sensu entre mestrados, doutorados e mestrados
profissionais, com mais de 4.200 alunos. Desta forma, o componente estratégico da
instituicAo na sua missdo consiste em produzir, sistematizar e socializar
conhecimentos e saberes, formando profissionais e cidaddos comprometidos com o
desenvolvimento da sociedade (UFG, 2018).

Em relagdo ao seu quadro de pessoal, excluindo-se as situacées dos sem
vinculo efetivo com a Instituicdo, como por exemplo, contratos temporarios, médicos
residentes, residentes multiprofissionais, estagiarios, terceirizados, bolsistas e

monitores, pode-se visualizar o quantitativo de pessoal ativo na tabela 3.
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Tabela 3 - Dados sobre o Nimero de servidores ativos UFG

N° DOCENTES N° TECNICOS ADMINISTRATIVOS TOTAL
2876 2543 5419

Fonte: SIGRH/UFG

Todos os servidores da UFG sao admitidos por meio de concurso publico e
estdo sujeitos ao regime juridico Unico dos servidores publicos federais da lei
8.112/96.

A gestdo de Pessoas na Universidade, ficava a cargo da Pro-Reitoria de
Desenvolvimento Institucional e Recursos Humanos (PRODIRH), que em 2018 sob a
gestdo no novo Reitor, Edward Madureira, passou a se chamar Pré-Reitoria de Gestao
de Pessoas (PROPESSOAS). Este é o 6rgdao da administragcdo superior da
Universidade Federal de Goias (UFG), vinculado diretamente a Reitoria e responsavel
por promover o desenvolvimento humano e institucional através de gestbes de
planejamento, da avaliagcéo, da informacéo institucional, das pessoas e do ambiente
de trabalho.

A Pro-Reitoria de Desenvolvimento Institucional e Recursos Humanos

(PRODIRH), até 2018 se estabelecia da seguinte forma:

Figura 11 - Antigo organograma PRODIRH

Fonte: Pr6-Pessoas/UFG
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Com esta estrutura, o processo de alocacdo dos servidores se dava de
maneira compartilhada entre a PRODIRH, o DDRH e o subsistema Integrado de
Atencéo a Saude do Servidor (SIASS). Com a mudanca em 2018, a PRODIRH, sofreu
alteracdes significativas e passou a ser denominada como Pro-Reitoria de Gestao de
Pessoas - PROPESSOAS/UFG, por meio da Resolugcdo CONSUNI n.° 03/2018, de 23
de fevereiro de 2018. Hoje esta € a Pro-Reitoria responsavel pelo planejamento,
execucdo e avaliacdo das acdes de administracdo e desenvolvimento dos
colaboradores da Universidade Federal de Goias - UFG. Para tanto, algumas
Diretorias foram criadas e outras alteradas em seu foco de atuag&do, conforme

demonstra o quadro abaixo:

Quadro 12 - Estrutura ProPessoas

Orgéaos vinculados a PréPessoas

Anteriormente: DAD - Diretoria de | Responsavel pelo acompanhamento na

DDRH Acompanhamento , . . :
. carreira, desde o ingresso até a aposentadoria
e Desenvolvimento
de Pessoas na UFG, bem como pelo desenvolvimento de

pessoas, a partir da ampliagdo e melhoria de

seus conhecimentos, habilidades e atitudes.

DAP - Diretoria de
Administracdo de
Pessoas

Anteriormente:
DP

Responsavel pelos atos administrativos que

operacionalizam ingresso, progressao

funcional e vacancia dos servidores.

DASS - Diretoria de
Atencdo a Saude
do Servidor

Anteriormente;:
SIASS

Responsavel pela atencédo a saude do servidor
(pericia médica oficial, medicina do trabalho,
promocédo e prevencdo de salude e promogao

da qualidade de vida no trabalho).

Diretoria
de

Até 2018 as
Atribuicdes dessa

DFP -
Financeira

Responsavel pela gestéo financeira da folha de

Diretoria estavam
vinculadas ao DP

Pessoas

pagamento da Universidade Federal de Goias -
UFG.

Até 2018 as
atribuicdes dessa
Diretoria estavam
vinculadas ao
DDRH

DPM - Diretoria de
Provimento e
movimentacdo de
Pessoas

Responsavel pelo controle de vagas, execucao
e coordenacdo das demandas administrativas
concernentes ao provimento e a movimentagao
docentes e  técnico-

dos servidores

administrativos da UFG.

Fonte: Elaborado pela autora.
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Atualmente a Equipe da ProPessoas € coordenada pelo Pré-Reitor e pelo Pro-
Reitor Adjunto que acumula também a Diretoria de Provimento e Movimentacao -
DPM. A atual equipe da ProPessoas conta com 18 servidores sendo o Pro-Reitor, Pro-
Reitor Adjunto, dois secretarios executivos, oito Assistentes em Administracdo, uma
Administradora, um Técnico de Tecnologia da Informac&o, um Técnico em Assuntos
Educacionais, um Tecnodlogo em Gestdo Publica e um Auxiliar em Administracéo.
(UFG, 2019)

Ressalta-se que, a Universidade Federal de Goias - UFG possui projetos
voltados para a implantacdo da Gestdo de Pessoas por Competéncias, constando no
Plano de Desenvolvimento Institucional (2018-2021) o objetivo/meta n° 39, que visa
aperfeicoar a gestdo de pessoas e o desenvolvimento institucional através de duas

acOes que envolvem o escopo desta pesquisa, que sao eles:

Dimensionar as reais necessidades de servidores técnico-administrativos em
educacdo das unidades académicas especiais instaladas nas Regionais da
UFG. (previsto para ser executado em 2018 e 2019).

Normatizar os procedimentos de movimentagéo (interna e externa), conforme
as necessidades ou competéncias organizacionais requeridas e o perfil ou
competéncias individuais disponibilizadas do quadro de pessoal técnico-
administrativo. (previsto para ser executado em 2018 e 2019). (UFG, 2018)

Visando descrever o cenario dos procedimentos adotados ao processo de
alocacdo dos servidores na UFG, entrevistou-se 0s gestores responsaveis pelo
processo durante os concursos de 2015 e 2018. Como informado anteriormente, a
mudanca na Reitoria teve reflexo direto na forma de gerir pessoas na Universidade,
inclusive no processo de alocacgdo dos servidores. Por isso, as entrevistas abarcaram

os dois momentos distintos vividos na instituicao.

Quadro 13 - Concurso 2015/2018 — Goiania UFG

Edital Cargo Vagas Nivel Requisitos basicos

Certificado de conclusdo de ensino médio
Assistente em profissionalizantg ou _de_ e_:nsino mé_dio
26/2015 Administracio 50+CR D completo, expedido por instituicdo de ensino
reconhecida pelo Ministério da Educacéao
(MEC).
Assistente em

08/2018 - ~_ 41+CR D Médio Profissionalizante ou Médio Completo
Administracao

Fonte: Editais 26/2015 e 08/2018
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Os concursos realizados em 2015 e 2018 se dedicaram ao preenchimento de
vagas de servidores Assistentes em Administracdo, com numero de vagas e cadastro
reserva semelhantes, além disso os requisitos basicos do cargo se mantiveram o0s
mesmos. Foram entrevistados o0s gestores responsaveis pelo processo de provimento
nos dois momentos, bem como dois servidores envolvidos no processo atual de

lotacao.

Quadro 14 - Entrevistados UFG

CONCURSO ENTREVISTADOS

2015 Ex-Coordenador de Provimento do DDRH (G4)
Diretor da DPM (G5)

2018 Servidor 1 — DPM (S1)
Servidor 2 — DPM (S2)

Fonte: Elaborado pela autora

4.6.1. Processo de alocacao dos servidores em 2015

Visando compreender o processo de lotagcdo dos servidores no concurso
realizado pela UFG em 2015, foi realizada entrevista com o antigo diretor da equipe
de Provimento e Movimentacao, ligado ao extinto Departamento de Desenvolvimento
de Recursos Humanos, hoje denominado como Diretoria de Acompanhamento e
Desenvolvimento de Pessoas. Este servidor foi o responsavel pelas lota¢des no edital
n° 26 de 2015.

A equipe que lidava com o processo de alocacdo de pessoas na UFG em 2015,
nao se concentrava em um mesmo espaco fisico. A PRODIRH que era a responsavel
por gerenciar o numero de vagas destinadas ao concurso, bem como a destinacao
dos cdédigos de vagas se localizava no Campus Samambaia, regido noroeste de
Goiania, enquanto que o DDRH, responsavel pelo gerir a recep¢do dos novos
servidores estava localizada no Campus Colemar Natal e Silva, no setor Leste
Universitario, em Goiania.

A entrevista ocorreu no dia 11/01/2019 as 14 hs presencialmente na sede do
DDRH e foi realizada com o anterior gestor da Diretoria de Provimento e
Movimentacdo de Pessoas, que nessa entrevista chamaremos de G4.

O entrevistado foi coordenador Geral e Coordenador de Provimento e

Movimentacdo da Universidade Federal de Goias - UFG entre os anos de 2014 e
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2018. Possui graduacdo em Quimica e foi admitido na UFG no ano de 2011. Além
disso o servidor a espoca dispunha de uma equipe que, segundo o seu entendimento,
era razoavel, uma vez que boa parte das atividades por eram sazonais. Além dele a
equipe era constituida de duas pessoas no DDRH e de dois psicologos
organizacionais no Nucleo de Atendimento Psicoldgico, e além de capacitacdes
pontuais, a equipe aprendia muito “fazendo”.

Até o0 ano de 2017, a instrucao da vacancia das vagas era informada por meio
de uma planilha de atualizacdo de vacéancias gerenciada pela PRODIRH, local onde
se decidia quantas vagas e quais codigos de vagas seriam preenchidos, para
posteriormente, apenas informar ao DDRH a sua deciséo.

Segundo o G4, outro fator que interferia profundamente na agilidade dos
tramites dos concursos, era a morosidade da PRODIRH em abrir 0s concursos
aguardando a reunido de muitas vagas. O entrevistado ndo soube informar se agiam
assim por questdes de economia financeira ou se por metodologia, mas que ficava
evidente o enorme espaco de tempo que muitas vagas ficavam desocupadas.

No entendimento do entrevistado, havia dois 6rgaos fazendo o mesmo trabalho.
O DDRH era o responséavel por operacionalizar as lotacdes no sentido de chamar os
novos servidores, conhecer o perfil dos candidatos e de determinar aonde eles iriam
trabalhar. Ja a PRODIRH definia quais vagas seriam convocadas, quais vagas iriam
para 0 concurso, se a vaga ia continuar naguele cargo ou se seria solicitada uma troca
ao MEC.

Quanto ao perfil do candidato, esse era feito pelo gestor da vaga e seguia dois
momentos distintos: o primeiro antes do concurso e o segundo apos o concurso. Para
os cargos sem funcado especifica, como o de Assistente em Administracdo, o DDRH
ja tinha um perfil mais ou menos elaborado jA que as suas atribuicbes sao mais
genéricas, exatamente por possuir um escopo de maior atuagéo, sendo esse cargo o
mais importante no processo de levantamento de perfil na visédo do entrevistado.

Essa comunicacdo com o gestor da vaga a ser preenchida ocorria da seguinte
forma: o DDRH entrava em contato com a diregéo e solicitava informacgdes via e-mail,
dada a impossibilidade da visita presencial em todos os locais. Esse e-mail buscava
informagdes acerca das atribuicbes do cargo e das atividades que o candidato iria
realizar. A intencdo com esse expediente era tentar conhecer as atividades das

unidades-o0rgéao visando saber qual o perfil do candidato que la se encaixaria melhor.
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Havia uma nocéo, por exemplo, daquilo que o candidato gostava e tudo era
levado em consideracdo, como por exemplo, o lugar onde ele morava, se era
estudante e assim por diante. A intencdo era cruzar as Vvarias variaveis pessoais e
profissionais do candidato e buscar encontrar um ponto de equilibrio entre os
interesses dele e os interesses da gestdo da UFG.

Os instrumentos utilizados na construcdo do perfil do candidato era uma
conversa informal com a equipe do DDRH e/ou com os psicélogos do Nucleo de
Atendimento Psicoldgico, e nesse ponto especifico, o entrevistado afirmou que “vocé
tem que gostar e ter uma empatia pelo problema do outro”, observando da importancia
de se escolher os servidores corretos para recepcionar os recém-chegados.

Quanto a questdo da definicdo efetiva para a indicacdo da vaga, a Ultima
palavra era determinada por ele enquanto coordenador.

O DDRH tentou realizar um processo de dimensionamento na UFG, buscando
determinar os locais de lotacdo com base em critérios objetivos, porém nao obteve
um posicionamento positivo por parte da Administracdo Superior nesse sentido. No
entanto, o entrevistado entendia que a Gestdo era bastante democrética, sempre
havendo espaco para o debate, independente dos posicionamentos contraditorios.

G4 relata ainda que havia um fato recorrente nos processos de lotacédo, que
era que muitas vagas eram decididas em trocas para processos de remocao, ou seja,
servidor solicitava remoc¢ao de uma unidade 6rgéo, e para o preenchimento da vaga
gue surgiria eram convocados novos servidores.

Quanto as habilidades e atitudes dos candidatos, o entrevistado afirmou que
avaliam de uma forma indireta, ou seja, havia uma avaliacdo, porém ndo se sabia
conceituar essa avaliacdo, jA que 0 processo era apenas pratico, sem nenhum
norteamento tedrico de administragao.

Sobre o dimensionamento por competéncias, G4 afirmou que a Universidade
passou por um grande processo de transformag&o no seu corpo técnico. Explicou que
até 1988 néo existia concurso, entdo muitos profissionais que trabalhavam na UFG
acabaram sendo efetivados, assumindo um cargo de acordo com a sua formacéo. Por
exemplo, quem era formado em Administracdo era contratado como administrador
mas na pratica trabalhava como assistente em Administracdo. Com o tempo esses
cargos foram entrando em vacancia e como ndo havia outra solucdo de

preenchimento, o manejo de vagas se institucionalizou, tornando-se uma rotina.
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Questionado sobre as principais dificuldades enfrentadas no processo de
alocacdo, o entrevistado informou que quanto as demandas dos Técnicos
Administrativos, a mais solicitada é a flexibilidade de horéario (turno ininterrupto) no
Campus |, situado no Setor Universitario e a rejeicdo ao periodo noturno,
principalmente no Campus I, situado nas Chacaras de Recreio Samambaia, e isto em
funcdo da inseguranca. Quanto as chefias, o perfil mais solicitado informalmente é
pelo sexo masculino e com formagé&o em Direito.

Quanto a gestdo como um todo, segundo G4, faltavam critérios objetivos na
definicdo dos locais de destino das vagas, sendo que na maioria das vezes essas
decisbes eram definidas por questdes politicas e ndo técnicas.

O controle de Feedback ocorria através do indicador informal da quantidade de
remocdes solicitadas, além das raras reclamacdes.

O entrevistado, apoiado em sua experiéncia, finalizou a entrevista sugerindo
que para a melhoria desse setor na UFG, seria necessaria uma modelagem
processual, além da contratacao de psicélogos e administradores para replanejar toda
a estrutura de pessoal, ja que hoje ndo constam nesse quadro nenhum desses
profissionais, além de muito didlogo para com a Academia.

Com o apoio dos dados selecionados na entrevista, reforca-se que em 2015,
visando diminuir o déficit de servidores técnicos administrativos, a Universidade
Federal de Goias lancou o edital n° 26/2015, que abriu cinquenta vagas para o cargo
de Assistente em Administracdo, além da previsao de formacdo de um cadastro
reserva. Foram contemplados cento e quarenta e um candidatos, incluindo o cadastro

reserva em todos os campus da Universidade conforme quadro a baixo:

Tabela 4 - Quantitativo do Concurso de 2015 UFG

C Quantitativo de novos
ampus . .
servidores no edital

Goiania 81

Jatai 7

Catalao 5

Aparecida de Goiania 18

Cidade de Goias 30

Fonte: Elaborado pela autora.

Para compreender a percepcéao dos servidores acerca do processo de lotacéo

utilizou-se de questionario survey, no formulario Google, encaminhado aos 116



87

servidores lotados através no edital 26/2015 para o cargo de Assistente em
Administracdo. Os questionarios foram encaminhados por meio do e-mail funcional
dos servidores em quatro datas distintas: 26/12/18, 07/01/19, 28/01/19 e 04/02/19. O
questionario é composto de quatro partes e sao elas: o perfil do participante; o
processo de lotacdo; os conhecimentos, habilidades e atitudes; e a adaptacéao.

Inicialmente constatou-se que dos 116 servidores, incluindo o cadastro reserva,
aprovados em ampla concorréncia em todas as regionais da Universidade Federal de
Goiés, 25 servidores (21,5%) j& haviam sido exonerados e 91 estavam em exercicio
(78.5%). Os questionarios foram enviados apenas aos servidores ainda em exercicio
até a data limite de envio do questionario em 04/02/2019. Desse modo, foi considerada
a populacdo de 116 servidores. A amostra consistiu de todos aqueles que se
dispuseram a responder a pesquisa, perfazendo um total de 31 servidores.

Foram utilizados os dados dos 31 questionarios respondidos, considerados
validos. As respostas abertas foram utilizadas de modo complementar as analises e
conclusdes.

O perfil dos respondentes indicou maioria do sexo feminino, sendo 58%
mulheres e 42% homens. Quanto a idade a maioria dos respondentes (77%)
possuiam entre 26 e 35 anos. Todos possuem mais de um ano de lotacdo na UFG,
tempo o suficiente para analisarem o seu processo de lotacao e adaptacédo no cargo
de Assistente em Administracdo, sendo inclusive que, mais de 30% ja encerrou o seu

processo de Estagio Probatério de 3 anos.

Tabela 5 - Frequéncia das variaveis: sexo, idade e tempo de trabalho UFG

Variaveis N %
Sexo
Masculino 13 41,9
Feminino 18 58,1
Idade
18-25 anos 2 6,4
26-35 anos 24 77,4
36-45 anos 4 13
46-55 anos 1 3,2
Acima de 56 0 0
Tempo de trabalho UFG
Até 1 ano 0 0
Entre 1 e 2 anos 3 9,7
Entre 2 e 3 anos 18 58,1
Mais de 3 anos 10 32,2

Fonte: Pesquisa survey
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Os dados demonstram que a grande maioria, o correspondente a 90%, foi
lotado em Goiania. Um dos requisitos minimos para a investidura do cargo de
assistente em Administracdo € possuir nivel médio completo em uma instituicdo
reconhecida pelo MEC. No entanto, mais de 50% dos respondentes ja possuiam grau
de Especializacdo, ou seja, em tese possuiam mais conhecimento do que o exigido,
e esse conhecimento pode e deve ser melhor aproveitado pela instituicdo, desde que
se obedeca os imperativos da lei para nao incorrer em desvios de fungcao. Observa-
se um crescimento na titulacdo, apds o ingresso na UFG, o que demonstra que 0s

servidores possuem estimulos para participem de capacitacao na instituicao.

Escolaridade no

~ Escolaridade atual
momento da alocacao

@ Ensino Médio Completo

@ Graduagéo incompleto
Graduagao completo

@ Especializagéo incompleto

@ Especializagéo completo

@ Mestrado incompleto
@ Mestrado completo
@ Doutorado incompleto

@ Doutorado completo

v

Figura 12 - Grau de escolaridade dos respondentes

Fonte: Pesquisa survey

Quando questionados sobre a assertividade da ficha de admissao preenchida
junto ao DDRH/UFG, inferimos que ndo houve um consenso a respeito visto que
38,7% entendeu que a ficha contribuiu com seu processo de lota¢do, 35,5% acredita
gue a ficha contribuiu parcialmente e 25,8% acredita que nao contribuiu. Conforme o
grafico abaixo, a maioria dos respondentes sentiu que a escolha do seu local de
trabalho n&o considerou sua experiéncia profissional anterior, formacéo académica ou
opcbes pessoais como turno e proximidade com a residéncia, dados presentes na

ficha.
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variaveis utilizadas no processo alocacao
80
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40
-~ ~ |
: g . us

Experiéncia profissional Formagdo Académica OpcGes pessoais
anterior

o

ESim MN&do M Parcialmente

Figura 13 - Variaveis no processo de lotacédo

Fonte: Pesquisa survey

Apenas 19% dos respondentes informaram ndo conhecer a Gestdo por
Competéncias e 71% compreende esta ferramenta como muito importante para o
processo de lotacdo dos servidores. Os enunciados foram elaborados explicando o
conceito de conhecimentos, habilidades e atitudes, e o0s respondentes foram
questionados sobre o uso desses critérios de competéncia no seu processo de
lotacdo. Os dados revelam que o numero daqueles que acreditam que o CHA néo foi
observado ou foi observado apenas parcialmente é superior a 60%, reforcando a
necessidade de adequacdo das praticas para verificacdo dos elementos essenciais
de Competéncia.

Observancia dos critérios de competéncias
para a alocacao

60

40

0

Conhecimentos Habilidades Atitudes

o

B Sim MN3o M Parcialmente

Figura 14 - Observéancia dos elementos da competéncia

Fonte: Pesquisa survey

Conforme relatado anteriormente, o numero de remocbes € visto pela
Coordenacéo responsavel pela alocacdo na UFG como o indicador do processo de
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alocacao. Quando questionados sobre a identificacdo com o primeiro local de lotacao,
51,6% se adequaram parcialmente ou ndo se adequaram, ou seja, € evidente que 0

processo precisa ser revisto.

® Sim
® Nzo

@ Parcialmente

Figura 15 - Grau de identificac@o do servidor com o seu local de lotacao

Fonte: Pesquisa survey

Quando questionados sobre a pretenséo de ser removido para outro local de
trabalho, 48,4% relataram que possuem a inten¢c&o ou estao com processo em tramite.

Destes, 35% ja foram removidos ao menos uma vez do seu local de origem.

Pretende ser removido? Ja foi removido?

® Sim
@® Nao

Figura 16 — Remocbes
Fonte: Pesquisa survey

Sobre a intencdo de continuar a carreira como Assistente em Administracao,
45,2% relataram que nao pretendem dar continuidade a carreira, 93,5% se sentem
comprometidos com a instituigdo, 51, 6% conhecem a misséo, viséo e os valores da
UFG e por fim, 38,7% relataram conhecer a missao, visédo e valores da sua unidade-
orgéo.
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Quando aos procedimentos de alocacéo adotados apds a alteracéo da Reitoria,

estes serdo expostos no proximo item.
4.6.2. Processo de alocacao dos servidores em 2018

A etapa seguinte se realizou atraveés de entrevista semiestruturada com o atual
gestor responsaveis pelo processo de provimento e movimentacao de servidores que
nesta pesquisa sera identificado como G5. A entrevista foi realizada no dia 27/12/2018
as 13 horas na sede da PréPessoas e além do gestor, também estava presente a
equipe da Divisdo de Provimento e Movimentag&o que auxiliaram no detalhamento do
processo S1 e S2. O 6rgao atualmente é formado por quatro servidores, sendo um
gestor e trés assistentes, porém no momento, um desses se encontra de licenca.

Em 2018 com a mudanca da PRODIRH para Pré-pessoas, todo o processo de
alocacgédo dos servidores docentes e técnicos ficaram sobre a atribuicdo da Diretoria
de Provimento e Movimentacéo da UFG.

Iniciada a entrevista, S2 nos informa que a indicacédo acerca do surgimento das
vagas na instituicdo para mapeamento das vacancias ocorre por consulta diaria ao
Diario Oficial e posteriormente € registrada em um banco de dados da DPM, cabendo
ao Gestor da vaga a responsabilidade por pleitear junto a ProPessoas a reposicdo do
servidor por memorando. Atualmente a PréPessoas s6 promove um concurso publico
guando jA ndo h& mais cadastro reserva do concurso anterior, além da natural
necessidade de contratacdo de novos servidores.

Quanto a descricdo da vaga no ultimo concurso publico, S1 esclarece que ja
consta o perfil do candidato que foi elaborado por uma professora da Faculdade de
Educacéo, que ocorre por meio de um questionario encaminhando aos gestores, via
formulario Google. Percebeu-se que essas informacdes ndo apresentaram nenhum
impacto no concurso, com excecao dos candidatos as areas especificas tais como
técnico de laboratdrio, onde é preciso detalhar as atividades que serédo elaboradas
pelo servidor para determinar a vaga para 0 concurso.

G5 relatou ainda que a equipe contava com uma psicéloga organizacional que
ajudava a desenvolver o formulario encaminhado aos candidatos, porém essa
servidora deixou a UFG para tomar posse em outra instituicao.

Quanto ao perfil do candidato, depois de realizado o chamamento dos
aprovados no concurso, a ProOPessoas encaminha um questionario para 0s novos

servidores visando esclarecer diversas questbes de ordem pessoal e profissional.
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Apos serem respondidas, realiza-se um cruzamento de dados visando estabelecer o
perfil de cada um.

O Gestor informou ainda que para o cruzamento de dados a equipe decidiu
recorrer aos profissionais docentes do Mestrado em Psicologia da UFG, sendo que
duas professoras atenderam prontamente a este chamado da Pro-Reitoria. O
formulario anteriormente elaborado foi alterado por essa nova equipe e foi também
criado um formulério para os chefes e diretores de cada unidade ou 6rgdo. Apos o
concurso regido pelo edital n® 08/2018 foi promovido o cruzamento de dados, obtendo-
se uma lista com o melhor perfil de cada novo servidor e segundo o diretor, nesses
novos procedimentos foram utilizados os critérios de competéncia para a construcao
do formulério, no entanto a equipe ndo soube descrever quais, tendo em vista que
todo o processo de cruzamento de dados ficou a cargo das docentes.

Atualmente a equipe também é responsavel pela remocéao, redistribuicdo,
provimento e sessdo dos servidores. Cabe a deciséao final de alocacdo ao diretor da
DPM que utiliza como base, as indica¢des da Psicologa, sob o entendimento de que
“‘entregamos isso a quem tem competéncia para fazer!”.

A Diretoria de Atencdo a Saude do Servidor (DASS) apenas se envolve na
admissdo dos novos servidores quanto a apresentacdo dos exames admissionais,
como o atestado de saude ocupacional. O setor responsavel pela alocacéo conta hoje
com quatro servidores e soO lanca méo do perfil profissional quando existem mais de
um candidato. Ainda ndo houve treinamento da equipe e 0 processo nao esta
devidamente documentado.

Segundo o Gestor até o presente momento a maioria das chefias elogiaram as
iniciativas e mudancgas administrativas e ndo existiram reclamacgdes. A maior demanda
de alocacéo por parte dos novos candidatos € serem lotados no Campus I, situado no
Setor Universitario em funcéo de sua localizacéo.

Toda essa estrutura ainda nao consta no PDI e ndo existe nenhum maior
envolvimento com o decreto no processo de alocacéo. Quanto ao Feedback ainda nédo
existem registros face a recente implantacéo do processo.

Os ultimos concursos, baseados nos editais de convocagdes dos servidores a
partir de 2015, demonstram que as convocacdes ocorrem em grande numero, fato
que inviabiliza a alocagdo por competéncias para uma equipe composta por apenas

quatro servidores.
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Quadro 15 - Nimero de servidores por convocacéo

Assistentes em
Edital de | Administracéo ’
©
Data Convocagao @ Sge o _ Numero t_otal de convocados
c oGl ogl & g | Cargos diversos
concurso 2015 | < Lol 235 8 s
s |89 88§ |~
<§| O
50 02 |09 |01 |01 |62
07/10/2015 0972015 63 Assistentes + 62 Cargos diversos = 124 servidores
43 |03 [- |o1 |- |54
e SHEsls 47 Assistentes + 07 Cargos diversos = 54 servidores
3 |- [- [- |- |-
02/05/2016 06/2016 13 Assistentes + 0 Cargos diversos = 13 servidores
o6 [- [- [- [- [-
L Ul 06 Assistentes + 0 Cargos diversos = 06 servidores
- los |01 |02 |- |05
29/07/2016 08/2016 08 Assistentes + 05 Cargos diversos = 13 servidores
10/2016 15 [- Jo1 [- o1 |-
Lzt (Retificado) 17 Assistentes + 0 Cargos diversos = 17 servidores
- |- [- Jo1 o1 |o1
26/01/2017 02/2017 02 Assistentes + 01 Cargos diversos = 03 servidores
10 Jor[- [- |- Jo
LAY SriAumy 11 Assistentes + 0 Cargos diversos = 11 servidores
a4 [- [- [- [- ]o3
28/03/2017 05/2017 04 Assistentes + 03 Cargos diversos = 07 servidores
[ Jor [ [- [u1
el LA 01 Assistente + 11 Cargos diversos = 12 servidores
| [ [ Jo1]o1
17/01/2018 01/2018 01 Assistentes + 01 Cargos diversos = 02 servidores
Assistentes em
Edital de Adminisiragé% Namero total de convocados
Data Convocacao 8 = Sal g = Assistentes i Cargos
concurso 2018 | <€ 08 7 5| S T | diversos
5} g8 | 298 | °
< o
03 05 |04 |51
13/07/2018 07/2018 12 Assistentes + 51 Cargos diversos = 63 servidores
ESHN R S N E
SR AT 55 Assistentes + 0 Cargos diversos = 55 servidores
04 [- [- Jo2 |- [Jeo7
21/09/2018 11/2018 06 Assistentes + 27 Cargos diversos = 33 servidores
38 |- [- [- [- [10
SHUNARLE A0 38 Assistentes + 10 Cargos diversos = 48 servidores
or for[- [- [- 6
06/11/2018 13/2018 02 Assistentes + 06 Cargos diversos = 08 servidores
o6 [ [ [ [ Ju1
SHAAZE A 06 Assistentes + 11 Cargos diversos = 17 servidores
11/02/2019 01/2019 06| | | | 03

06 Assistentes + 03 Cargos diversos = 09 servidores

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos editais de convocacdes
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5 PROPOSTA DE INOVACAO, INTERVENCAO E RECOMENDAGCAO
5.1.PROPOSTA GENERICA PARA A IMPLEMENTACAO DA ALOCACAO DE
PESSOAS POR COMPETENCIAS NAS IFES

Neste capitulo, serd apresentada a proposta de metodologia genérica para a
alocacao dos servidores Assistentes em Administracdo em Instituicdes Federais de
Ensino Superior. Para a constru¢cdo do modelo foram utilizados trés pilares: A base
legal, a base teodrica, e o Benchmarking.

A base tedrica considera os Vvarios conceitos acerca de Gestdo por
Competéncias, construidos e consolidados pela literatura. Destacam-se os elementos
constitutivos de Competéncia Individual — conhecimentos, habilidades e atitudes, além
das ferramentas de mapeamento de competéncia. Os métodos de mapeamento de
competéncias pessoais e as técnicas utilizadas para a avaliacdo de potencial dos
novos servidores a serem alocados.

A base legal considera os aspectos e principios que revestem a funcao publica,
isso porque, inseridos no contexto do Direito Publico, os atos do servidor publico sdo
regidos pelo principio da legalidade, segundo o qual sé € permitido o que esta
estabelecido em lei. Serdo consideradas as seguintes normativas: Constituicao
Federal de 1988 — no que tange ao servidor publico, Lei 8.112/90 que regulamenta a
carreira dos servidores publicos federais; Decreto 5.507/2006 — que instituiu no
contexto nacional a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal e 0 PCCTAE —
Plano de Carreira dos Servidores Técnicos em Administracao;

O Benchmarking considera-se aqui a experiéncia de instituicdes que ja estao
em processo avancado de implantacdo da Gestdo por Competéncia, e que podem
direcionar os facilitadores e entraves aos metodos de alocacgéo aplicados.

Esta metodologia sera apresentada com detalhamento das suas caracteristicas
e componentes. O propdsito com a elaboragéo desta metodologia € disponibilizar aos
gestores um fluxo de a¢des que auxilie no processo de alocacao dos servidores com
base em critérios de competéncias.

A principal vantagem de uma metodologia genérica obtida por meio da
realidade ja praticadas no servigo publico, € que ela organiza os conceitos e as ideias
sobre determinados temas, orientando melhor as acdes dos agentes organizacionais
gque tomam decisdes e operacionalizam os instrumentos de gestdo. Em termos

praticos, esta metodologia estabelece uma logica a partir da qual sdo decididas,
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planejadas e executadas determinadas a¢6es, que poderdo ser adaptadas a realidade
pragmatica de outras instituicoes.

Esta metodologia conceitual esté dividida em 5 eixos, a saber: Planejamento,
Descricao da vaga, Perfil do Candidato, Tomada de decisao de alocacao e Feedback.
Para melhor entendimento, segue a representacao grafica do modelo proposto e, em

seguida, serdo realizadas as ponderacfes para a sua devida execucao.

Concurso
Descricéo da Publico/
Vaga Homologacéo
e Nomeacéo

7 Tomada de
cZﬁgi'Lg?o- deciséo de Feedback
: alocacéo

Planejamento

Figura 17— Eixos constitutivos do modelo

Fonte: a autora.

Etapa 1 — Planejamento

A etapa do planejamento é fundamental para que se obtenha éxito no processo
de alocacédo dos servidores e envolve o alinhamento entre as politicas institucionais e
a Gestao por Competéncias. ISso porque se 0s niveis estratégicos da instituicdo estao
engajados na implantacdo da politica, os caminhos para a viabilizagdo serdo
facilitados e esta tera uma forte tendéncia ao sucesso. A este respeito Ferreira
assevera que “quando se fala sobre planejamento estratégico de pessoal, ndo ha
como nao o associar com a GPC, visto tratar-se de um processo continuo e alinhado
com as estratégias organizacionais” (Ferreira, 2015, p. 14).

A etapa do planejamento envolve ainda o mapeamento das competéncias
organizacionais com base na missao, visdo e valores da Instituicdo. Esta etapa é de
suma importancia ja que as competéncias dos novos servidores serdo mapeadas
visando o alcance dos objetivos institucionais. A respeito desta ligacdo Brandao
reforga “um nivel influéncia a outro, e vice-versa, de tal forma que as competéncias
individuais afetam as competéncias organizacionais € a0 mesmo tempo Sao

influenciadas por estas. (2017, p. 07)
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Quanto ao mapeamento das competéncias técnicas e pessoais, mesmo que
estas sejam extremamente importante para a implantacdo da GPC de uma forma
geral, todas as instituicdes entrevistadas, embora estejam com o mapeamento em
curso, nédo o utilizam no processo de alocagéo.

As competéncias dos servidores e aquelas necessarias ao preenchimento das
vagas somente sdo mapeadas no momento da alocacao. Isso significa que, caso as
vagas ja estejam mapeadas, a proxima etapa estara dispensada (Etapa 2 - Descri¢do
da vaga), porém se este mapeamento ainda nao foi realizado, na pratica das
instituicbes visitadas, isso nédo inviabiliza a alocacdo com base em critérios de
competéncias.

A equipe responsavel pelo processo de alocacao dos servidores precisa ser
multidisciplinar, e deve ser capacitada em GPC com pleno conhecimento do Decreto
5.707/2006. Destaca-se a relevancia da presenca de Psicélogos Organizacionais,
profissionais presentes em todas as equipes selecionadas para o Benchmarking. Além
disso recomenda-se que o0 processo seja desenhado por um Administrador que pode
ou ndo pertencer a equipe. Importante salientar que no Brasil o uso de testes
psicoldgicos é restrito aos psicologos, conforme dispde o Art. 13 da Lei n. 4.119/62,
dai a sua importancia na equipe.

Necessario também alinhar a necessidade de contratacdo ao dimensionamento
dos servidores. Recomenda-se que ao surgir uma vacancia, deve-se analisar a real
necessidade de substituicdo do servidor, se h& desvio de funcéo ou se a vaga deve
ser preenchida por um profissional de outro cargo. As instituicdes visitadas relataram
gue a pratica de apenas repor o a forca de trabalho sempre que surge a vaga, se
tornou nociva tendo em vista que o novo servidor pode se sentir desmotivado ao ser
lotado em um ambiente de trabalho no qual a sua atuac&o néao se faz necessaria.

Também é preciso realizar um estudo das areas em vacancia, para definicdo
das prioridades a serem atendidas por meio do concurso publico e no préprio edital
mencionar a realizacdo de verificacdo de competéncias para a alocacdo. Com base
nestas informacgdes ocorre a definicdo exata das unidades que receberdo 0s novos
servidores, bem como na quantidade de servidores destinados a lotacdo para cada
unidade selecionada, sem a interferéncia de apadrinhamentos e indica¢des politicas.

Essas informacdes permitem a realizacdo da segunda etapa.
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Quadro 16 - Resumo da etapa de Planejamento

Atividade Descricao

Anélise de documentos | Descrever: missao, visao e valores da

institucionais organizacao. Incluir no PDI
Mapear competéncias | Selecionar o método que mais se identifica
organizacionais a realidade institucional para realizar o

mapeamento das competéncias
Desenvolver a equipe de | Capacitacdo e contratacdo de profissionais:
alocacéo Psicélogo e Administrador. Etc.

Cumprir legislacdo especifica | Dimensionamento dos servidores
(PCCTAE); critérios para a vacancia
(8.112/1996)

Andélise das vacancias Priorizar &reas com maiores déficits e
demandas.

Inclusado no edital do processo | Informar ainda em edital acerca dos

de lotacéo procedimentos adotados para verificacao
de competéncia

Determinar 0s responsaveis | Sugestao: Coordenacao/Direcao

pela etapa responsavel Gestdo de Pessoas,

juntamente com o 6rgao responsavel pelo
planejamento estratégico institucional.

Fonte: a autora.

O grande desafio desta etapa é fazer com que 0s responsaveis taticos da
instituicdo compreendam a importancia de se implantar a GPC. Isso porque além de
ser uma determinacédo legal (decreto 5.707/2006), a préatica contribuira muito com o

desenvolvimento da institui¢ao.

Etapa 2 —Descricao da vaga

As competéncias organizacionais seréo as principais fontes norteadoras
desta etapa, onde seré realizada a analise das competéncias técnicas e pessoais que
supririam as necessidades do cargo a ser preenchido. Além disso, serdo indicadas as
entregas desejadas do futuro servidor e as especificadas as condi¢des de trabalho.
Ressalta-se que todas as indicacbes deverdo estar contidas na descricdo do cargo
Assistente em Administracao previsto no PCCTAE, sob pena de se institucionalizar o
desvio de funcdo. Para a realizacdo dessa etapa é fundamental a participacdo dos

gestores que irdo receber 0os novos servidores.
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A descricdo da vaga pode ocorrer por meio de um questionario, ou entrevista
com o chefe imediato do novo servidor. Independente da escolha, o ideal é que os
gestores conhecam o minimo de GPC, sob o risco de ndo fornecerem as informacgdes
necessarias para o processo de alocagdo. Sugere-se incluir um modulo de GPC, nos
cursos de capacitacdo para gestores e conscientizar por meio de palestras e
informativos da importancia de fornecer informacdes reais acerca do que se espera
do novo servidor.

Junto ao questionario, caso seja este o instrumento escolhido, deve-se incluir
informacBes que possam contribuir com o preenchimento dos dados, tais como:
PCCTAE, Glossario de competéncias, conceitos de competéncias técnicas e

comportamentais, se possivel com exemplo.

Quadro 17 - Resumo da etapa de identificagdo da vaga

Atividade Descricao

Analise de documentos Descrever: conhecimentos, habilidades
descritores do cargo e funcéo e atitudes necessarios (Base Teorica —
da vaga a ser preenchida item 2.1);

Selecionar o0 método que mais se

by

identifica a realidade institucional para

realizar o] mapeamento das
Mapear competéncias competéncias: Questiondrio, entrevista
necessario ao cargo (benchmarking) ou métodos expostos no

item métodos de mapeamento de
competéncias previsto no ultimo item

dessa secéo.

) ) o Observar a descricdo do cargo
Cumprir legislacéo especifica ) _
(PCCTAE) para evitar desvio de funcéo

_ o Sugestao: Gestor responsavel pelo local
Determinar os responsaveis . _ )
onde vaga sera preenchida, junto a
pela etapa _ .
equipe de alocagao

Fonte: elaborado pela autora

O principal desafio desta etapa diz respeito a conscientizacdo dos Gestores

guanto a importancia de fornecer informacdes reais e Uteis para a descricdo da vaga.
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Duas das instituicGes visitadas, informaram que alguns gestores ndo respondem ao
guestionario ou apenas transcrevem as exigéncias do cargo previstas no PCCTAE,

que é abrangente e genérico comprometendo o processo de alocacao.

Etapa 3 - Perfil do Candidato

Com base no perfil das vagas disponiveis deve-se levantar as competéncias
de cada um dos aprovados em concurso publico para o cargo de assistente em
administracdo. Tendo em vista a importancia desta etapa, recomenda-se que mesmo
guando o concurso aprovar apenas um candidato ela deve ser realizada. Isso porque,
ao mapear o perfil do candidato e o perfil desejavel para a vaga, 0 gestor estara
munido de informa¢Bes que poderd ensejar acdes, tais como a indicacdo de
capacitacdo que podera suprir 0s possiveis gaps de competéncia do novo servidor.

Quanto aos elementos constitutivos da competéncia, considera-se que o
conhecimento necessario para o exercicio da funcdo pode ser constatado por
aprovacédo nas provas do concurso, portanto o enfoque desta etapa estard em mapear
habilidades e atitudes dos servidores recém aprovados. As técnicas de mapeamento
previstas no ultimo item desta sessdo, poderdo ser utilizadas, tais como, a auto
avaliacdo, a entrevista, a analise curricular, o formulério de interesse, dinamicas de
grupo, etc.

Alguns aspectos acerca desta etapa foram levantados por meio do
Benchmarking e merecem ser mencionados: O uso de software para testes
psicolégicos, com foco em analise individual de perfil exige recursos financeiros e
servidores capacitados para analise de dados. Embora sejam praticos, ndo € unanime
a aceitacdo deste meétodo pela academia. Um dos principais cuidados que o psicologo
deve ter na escolha de um teste psicolégico é consultar o Sistema de Avaliacdo de
Testes Psicologicos (SATEPSI). Nos casos em que a consulta a determinado

instrumento apresentar um parecer desfavoravel, o psicologo nao podera utiliza-lo no
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exercicio profissional. Além disso deve-se considerar se existem profissionais em

guantidade suficiente para atender a demanda do concurso.

HumanGuide X
Autores GISELLE MUELLER-ROGER WELTER
ROLF KENMO
Editora VETOR EDITORA
Construto Interesses/Motivactes/Necessidades/Expectativas
Publico Alvo De 18 a 60 anos
Idade da amostra de normatizacao DE 18 ATE 60 anos
Aplicacio INDIVIDUAL
INFORMATIZADO
Corregio INFORMATIZADO
Data aprovacao 24/04/2009
Prazo dos estudos de normatizacao 24/04/2024
Prazo dos estudos de validade 24/04/2029

Figura 18 - Parecer favoravel HumanGuide

Fonte: SATEPSI

O Tribunal de Contas da Unido relatou a utilizacdo do HumanGuide, teste que
pode ser realizado pelo candidato por meio de qualquer aparelho eletrénico com
internet, a equipe conta com dois profissionais psicologos aptos a realizar a analise
dos resultados. Em consulta ao SATEPSI, conforme a figura 18, este teste psicolégico
possui parecer favoravel para utilizacéo de psicélogos no exercicio profissional.

O preenchimento de formuléarios de interesse e a andlise de curriculos, auxiliam
na compreensao das necessidades dos novos servidores. Segundo a pesquisa fatores
como horario de trabalho, distancia da moradia, e o fato de ser servidor estudante
interferem diretamente na solicitacdo do servidor, e dentro do possivel devem ser
levados em consideracdo. Os modelos utilizados pela

A depender do nimero de candidatos e da disponibilidade da instituicéo,
poderdo ser realizadas entrevistas com 0s novos servidores. A seguir, sera
apresentada uma ordem provavel para as entrevistas.

Entrevista por competéncias com psicélogo organizacional — O método utilizado
pelo profissional dependera do candidato e do tipo de competéncia que se almeja
mapear.

Equipe de alocagdo — Munida de informagbes sobre o perfil do servidor, a
equipe podera realizar um filtro entre os candidatos mais propensos ao preenchimento
de cada uma das vagas. Caso seja necessario o novo servidor podera esclarecer

possiveis duvidas contidas no curriculo ou formulario de interesse apresentado.
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Entrevista com Gestor da vaga — O Gestor podera realizar uma entrevista,
mediada ou ndo por integrante da equipe de lotacdo. Ela podera ser realizada apenas
com os servidores que, segundo o filtro da equipe de lotagéo, se mostraram propensos
aquela funcdo. Em seguida, devera encaminhar aos responsaveis sua indicagcéo para
a lotacdo em ordem de prioridade.

As dindmicas de grupo podem ser realizadas quando houver um grande
namero de servidores convocados e devem ser mediadas por Psicélogos e servidores
da equipe de alocacgdo. Por ndo permitir uma analise individual precisa, recomenda-

se em seguida, realizar uma entrevista curta para conclusdes mais assertivas.

Quadro 18 - Resumo da etapa de perfil do candidato

Atividade Descricao

Determinar os responsaveis | Sugestao: Psicllogos organizacionais. Esta
pela etapa etapa podera acontecer no mesmo local
onde sdo realizados o0s exames
admissionais. Também s&o responsaveis
por esta etapa o gestor da equipe de lotacao.

Mapear competéncias Utilizar as técnicas mais adequadas a

individuais identificacdo das competéncias necessarias
ao cargo, de acordo com a realidade da
instituicao.

Cumprir legislagao Observar a legislagdo acerca dos

especifica profissionais  habilitados para realizar

entrevistas  comportamentais.  Deve-se
obedecer aos critérios e  prazos
estabelecidos na lei 8.112/90 para a
convocacdo dos servidores para a posse
(Base Legal);

Fonte: a autora

Branddo (2017, p. 118) ressalta que “nenhuma dessas técnicas ¢é
necessariamente melhor ou pior que as outras, mas, sim, adequada ou inadequada
aos objetivos e ao contexto da organizacdo, ao niumero de candidatos, a natureza das
competéncias que se deseja selecionar, entre outros aspectos. Este constitui o
principal desafio desta etapa, escolher o instrumento adequado para 0 mapeamento

das competéncias do servidor.
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Etapa 4 - Tomada de deciséo de alocacédo da vaga

Nesta fase, o responsavel, devera realizar a tomada de decisdo com base no
perfil da vaga e no perfil dos candidatos. Nas instituicbes visitadas, todas as
informacgdes colhidas nas etapas anteriores déo origem a um dossié onde a equipe de
lotacdo, com base nas informacfes colhidas realizam um parecer de indicacado de
alocacao.

De maneira genérica, o parecer de indicacdo consiste em um resumo dos
principais pontos ocorridos no processo a respeito do candidato em questdo. A
primeira informacé&o do parecer € o nome do candidato, seguido da area que se julgou
apropriada para o seu destino. O relatério deve ser arquivado e seguir os critérios de
disponibilidade da LAE, obedecendo a transparéncia.

Nem sempre o Gestor de Pessoas € o responsavel pela tomada de deciséo.
Isso pode variar muito a depender da organizacdo interna da Instituicdo. Na
Universidade de Brasilia a decisdo é tomada pela Reitora, na Universidade Federal
Fluminense pela equipe multidisciplinar envolvida no processo de alocacédo, j& no
Tribunal de Contas da Unido a decisdo é do gestor da vaga, passando-se para a
equipe de alocacdo em situacfes em que houver mais de um gestor pleiteando o
mesmo servidor. Independentemente de quem seja o indicado pela gestdo para tal
responsabilidade, € importante que leve em consideracao as informacdes coletadas

pela equipe de lotacdo e se destitua de questbes politicas no momento da deciséo.

Quadro 19 - Resumo da etapa de tomada de deciséo

Atividade Descricao

_ Sugestao: Gestor responsavel pelo processo
Determinar os de alocago.

responsaveis pela etapa

Cruzamento dos dados Realizado em conjunto pela equipe multiciplinar

- Nome
Relatorio de indicacéo de |- Indicacdo da Vaga
vagas - Descricdo em topicos dos processos que

culminaram na decisao.
Deve-se obedecer aos critérios e prazos

Cumprir legislagao estabelecidos na lei 8.112/90 para a
especifica convocacao dos servidores para a posse (Base
Legal);

Fonte: elaborado pela autora
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Etapa 5 - Feedback:

Depois que os servidores ja estdo lotados, recomenda-se a realizacdo de um
Feedback. Ele podera ser realizado por meio de questionario online que deve conter
itens sobre o acolhimento na instituicdo, a recepcéo do servidor no novo local de
trabalho, a disponibilizacéo de senhas e acesso a sistemas, estrutura fisica adequada,
compatibilidade com as competéncias da area de alocacéo, o processo de integracao
e 0 que mais a instituicdo julgar necessario.

Os questionarios poderdo ser encaminhados para os enderecos eletrénicos dos
servidores recém-lotados dentro de um prazo que deve ser estabelecido no
planejamento, a sugestdo é de que este prazo esteja entre 3 e 6 meses apos o
processo de lotacao.

Apbs a tabulacao dos dados deverd ser realizado um relatério que considerara
0 que servira como norteador para a melhoria dos processos, bem como fator a ser
considerado na avaliacdo de desempenho e na proposta de novas capacitacao
direcionadas aos servidores.

Se for constatado, casos de relevante incompatibilidade, recomenda-se uma
conversa com a psicéloga organizacional, o que podera ensejar um processo de

remocao do servidor.

Quadro 20 - Quadro resumo da etapa de Feedback
Acao Descrigéo |
Responsaveis pela etapa Sugestao: Equipe de alocacgao

Feedback por meio de | E pratico, rapido e abrangente além de
Questionario Web favorecer a tabulacdo de dados

Analise com foco no servidor e | E importante que as duas partes sejam
no gestor ouvidas.

Pode ensejar: Equipe de acolhimento ao servidor
- Alteragcdes nos procedimentos
de alocacao
- Propor capacitagdes
- Intervencbes em casos mais
graves

Fonte: Elaborado pela autora
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Conforme apresentado no referencial tedrico (item 2.3), o periodo para a
realizacdo de todo o processo de alocagao ndo deve ultrapassar o prazo legal previsto
para os servidores tomarem posse. Por isso, o ideal é que a fase de planejamento e
descricdo da vaga, sejam realizados antes do concurso publico, j& a identificacdo do
perfil do candidato e a tomada de decisdo, apés a homologacdo do concurso, a
depender da necessidade de nomeacédo dos candidatos aprovados.

Na UFG, os editais de convocacdo sao enviados aos servidores para que
providenciem a documentagdo necessaria e 0s exames para pericia meédica, s6 apos
ocorre a homeacédo. Neste periodo os procedimentos para identificacdo do perfil do
candidato também podem acontecer. J4 a etapa do feedback pode ocorrer apés 3
meses da finalizacdo do processo de alocacgdo, respeitando-se assim um periodo
minimo de adaptacédo do novo servidor.

Pode ocorrer
antes ou durante 3 a6 meses
0 concurso apos a alocagéo

Concurso Tomadade
Publico/ decis3ode
Planejamento Homologacdo alocagdo

Descricdo da Perfil do Feedback
Vaga L Candidato: |

Etapa anterior Pode ocorrer apés a

ao concurso Homologagédo do concurso de
acordo com a previsdo de
nomeacéo dos candidatos.

Figura 19 - Tempo previsto para o processo de alocagao

Conforme demonstrado na figura, embora o concurso publico esteja no centro do
processo de alocacéo, esta etapa por sua complexidade néo constitui 0 escopo desta

pesquisa, porém podera ensejar trabalhos futuros.
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Métodos de mapeamento de competéncias

Os autores, Brandéo (2017), Ferreira (2015) e Carbone et al. (2016) apontam
para os cinco métodos que acreditam serem mais eficazes para o mapeamento de
competéncias: a analise documental, a entrevista, o grupo focal, o questionario, e por

fim, a observacéo. Estes métodos podem colaborar com o processo de alocacéo.

Andlise |
Documental i

Entrevista |

de 1

[* \ Mapeamento
\ competéncias

N

!
f Grupo Focal |

o

Figura 20- Técnicas para mapear competéncias
Fonte: Elaborado a partir de Brandao (2017) e Gramigna (2017)

A. Analise documental

A analise documental consiste nos procedimentos voltados para o estudo e a
analise de documentos variados, qualquer tipo de material impresso ou audiovisual
gue forneca informacdes para os objetivos que se pretende alcancar (CARBONE, et
al., 2016). E especialmente utilizado para mapear competéncias organizacionais,
guando séo analisados documentos que evidenciem a missao, visdo, 0s objetivos e
outros documentos relativos a estratégia organizacional da instituicdo de andlise.
Quando utilizada para o0 mapeamento de competéncias de uma vaga especifica ou

funcéo o foco deve estar em documentos que descrevam os cargos e as politicas da
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gestdo de pessoas. E recomendado que este método seja complementado por outras
técnicas (FERREIRA, 2015).

Segundo Richardson (1999), esse processo pode ser separado em trés etapas.
A primeira € denominada pré-analise, momento onde sdo definidos os objetivos da
analise, os documentos a serem analisados e os indicadores para interpretar 0s
conteados. A segunda consiste na andlise do material e a categorizacdo das
informacgdes coletadas e a terceira se refere ao tratamento dos resultados organizando
as competéncias de acordo com os documentos que Ihe deram origem e a frequéncia
com que o item foi identificado, quanto maior a frequéncia, maior a sua importancia

(BRANDAO, 2017). Essas etapas podem ser visualizadas no quadro abaixo:

Quadro 21 - Exemplo de resultados da analise documental

Origem da informagéo

Competéncia Categoria

Missao
Visao de
futuro
Objetivos
Estratégicos
Relatério de
Gestao

Frequéncia

Prestar atendimento de exceléncia )
] ) . Relacionamento com
ao cliente, procurando satisfazer as ] X X
clientes

x
©

suas expectativas.

Orientar a atuacao dos integrantes
da equipe, comunicando .
) Gestédo de Pessoas X 6
claramente suas expectativas sobre

o desempenho deles.

Monitorar a  qualidade dos
processos internos, para evitar o | Gestdo de Processos X X 4

retrabalho.

Fonte: Adaptado de Brand&o (2017).

B. Entrevista

As entrevistas sdo uma forma direta de obter informac¢des de um entrevistado
que € estimulado a discorrer sobre as mais criticas situacdes de seu trabalho,
permitindo ao entrevistador avaliar as suas competéncias, tais como, a sua motivagao
ou 0 seu pensamento l6gico visando a solu¢do de um problema. (MALHOTRA, 2006).
Pode ser estruturada (por meio de questionario), ndo estruturada (por meio de
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entrevista aberta) ou semiestruturada (por meio de questionario e entrevista aberta).
Essa caracteristica é determinada pela presenca ou ndo de roteiro fixo de perguntas.

E evidente que o método das entrevistas oferece algumas vantagens, tais como
a identificac@o empirica e precisa das competéncias, a liberdade de uso, a flexibilidade
na assertividade dos objetivos, porém, se faz relevante lembrar que esse método
também apresenta algumas desvantagens, tais como o elevado custo de execucéao,
grande dispéndio de tempo, a necessidade de um profissional entrevistador dotado
de um bom nivel de expertise (Spencer e Spencer, 1993). O quadro abaixo apresenta
uma sugestdo de como as entrevistas podem ser tabuladas para o0 mapeamento de

competéncias:

Quadro 22 - Modelo de entrevista e ou questionario para mapear competéncias

] Descricédo da L o
Pergunta Trecho da entrevista . Categorizagéao | Frequéncia
competéncia

O que é necessario “Acho muito ]
. ] . Estabelecer Competéncia
para se realizar um | importante o servidor ]
. . . relacionamento de de
trabalho bem feito analisar e interpretar ) ) ) 7
i confianga junto a | relacionamento
na sua area de 0 comportamento do )
. . clientes.
atuacao? consumidor.”

Fonte: Adaptado de Mello et. al. (2006) e Carbone et al. (2016).

E recomendado gravar os depoimentos, mediante anuéncia prévia dos
entrevistados, e registrar notas que facilitem a compreensao das respostas. Quando
a entrevista € aplicada ao mapeamento de competéncias a analise dos dados em

geral é realizada por meio da analise de contetido (BRANDAO, 2017).

C. Grupo Focal

O grupo focal € uma forma de entrevista em profundidade e em grupo, com
reunides focadas em uma proposta de estimular os comentarios sobre questbes
indicadas. Funciona como um brainstorm sendo conduzido por um moderador para
que na interacdo do grupo, os participantes influenciem uns aos outros, trocando
ideias e respondendo as questbes em pauta (OLIVEIRA e FREITAS, 1998).

Essa ferramenta facilita identificar aqueles profissionais que pensam ou
percebem sobre as questdes predeterminadas relativas as competéncias. Dentro
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desse segmento, Spencer e Spencer (1993) afirmam a existéncia de algumas
vantagens, tais como, a velocidade e a eficiéncia da coleta dos dados, além da natural
abundéncia de conceitos de competéncias a serem mapeadas oferecidas pelas
dindmicas de grupo. Por outro lado, eles também lembram a existéncia de
desvantagens que € a possibilidade de ocorrer omissdes de fatores criticos as
competéncias por falta de vocabulario técnico dos profissionais ou disposicdo do
grupo em trazer problemas a tona, além disso, 0 método pode gerar um processo
repetitivo de conceitos pouco relevantes. Carvalho et al. (2009) recomendam que 0
grupo deve ser composto por oito a dez participantes pré-selecionados para garantir
a homogeneidade de determinadas caracteristicas. O mediador deve conduzir o
debate de forma descontraida e manter boa comunicagdo com todos os participantes.
O encontro deve durar entre uma e trés horas com registro de 4udio e/ou video.

Para Oliveira e Freitas (1998) ndo € recomendado o uso deste método em
situacdes que abordam temas potencialmente constrangedores, quando se necessita
de dados estatisticos, quando outro método pode produzir resultados de qualidade
com menos custos e tempo, e quando as informacdes prestadas exigirem
confidencialidade.

O método de analise se assemelha ao exposto no quadro n. 22, porém
importante identificar quantos grupos focais foram realizados e quais atribuiram as

competéncias em analise.
D. Questionario

Outra opcédo para 0 mapeamento seria 0s questionarios ou levantamentos por
meio de formularios estruturados, que constitui uma ferramenta que deve ser lida e
preenchida pelos proprios profissionais entrevistados, sem nenhuma intervencéo de
terceiros. Tais questionarios podem apresentar perguntas abertas e/ou fechadas.
Possuem como objetivo maior evidenciar algumas questdes relevantes, tais como, a
possibilidade de distinguir as competéncias de desempenho superior e mediano; quais
as competéncias podem ser adquiridas e por quais meios elas seréo incrementadas,
como por exemplo, se por capacitacdo ou por recrutamento e selecdo; quais
competéncias ndo encontradas faltariam para alcancar um desempenho superior;
dentre outras. Para Branddo (2017) € de muita importancia a validacdo semantica
desses questionarios antes da aplicacdo, a fim de evitar toda e qualquer ma

interpretacdo ou confusdo em relacéao as questdes.
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A escolha de utilizar o questionario para fins de mapeamento deve considerar
uma série de fatores, como a escolaridade dos participantes, 0s recursos disponiveis
para a realizagdo do mapeamento como, por exemplo, formulério online, a geografia
dos sujeitos da pesquisa e a maturidade dos respondentes para o preenchimento do
instrumento de coleta de dados (FERREIRA, 2015).

Os gquestionarios podem também incluir questdes de resposta aberta e nesses
casos, o tratamento dos dados é diferenciado, exigindo andlise de conteudo,
semelhante ao levantamento de informacdes por meio de entrevista (ENAP, 2009).

E. Observacao

Outro método proposto seria o da observacao direta dos profissionais durante
os o desempenho comportamental e laboral do local a ser mapeado, registrando e
analisado de forma detalhada em todos os seus aspectos, dentro de uma total
ingeréncia entre pesquisador e profissionais avaliados. Para Carbone (2009) uma das
vantagens do método da observacdo é possibilidade de observar detalhes do
desempenho dos profissionais e grupos dentro do seu préprio contexto laboral, fator
que fornecera valiosas informacdes que poderiam ser omitidas pelos outros métodos,
como também, referenda as informacdes obtidas através dos mesmos. A principal
desvantagem deste método é a subjetividade atribuida a analise do observador.

Além dos métodos apresentados nos itens anteriores, alguns autores
construiram técnicas de mapeamento mais complexas. Destaca-se o0 método
desenvolvido por Roberto Coda (2016), que visa identificar perfis profissionais e o
método de Leme (2014) que pode ser utilizado para mapear competéncias
organizacionais, individuais e diagnosticar as competéncias das vagas a serem

preenchidas.
F. MA.R.E.

O diagnéstico M.A.R.E. é apresentado por Roberto Coda (2016) sendo
construido e validado por um processo que teve a duracdo de dois anos, com 0 uso
de uma amostra de gerentes e profissionais ocupando cargo de nivel superior de
escolaridade em abrangéncia nacional. E um instrumento em forma de questionario,
gue tem por objetivo aferir situacdes de trabalho tendéncias ou preferéncias no modo
de agir de cada profissional, ou seja, busca identificar as competéncias
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comportamentais que o profissional entende possuir ou ndo, ou seja, trata-se de um
instrumento de auto percepcdo sobre os comportamentos considerados. O
diagnostico M.A.R.E. de orientagcBes motivacionais ndo tem respostas certas ou
erradas, mas possui a identificacdo daquilo que o profissional julga ser mais
importante ou gosta mais de fazer (CODA, 2016).

Sao quatro as orientacdes motivacionais mapeadas através do diagnadstico,
sendo que as iniciais de cada uma delas d&do origem ao nome M.A.R.E. S&o elas, a
Mediadora que possui foco em comportamentos voltados para a integracdo e a
adaptacdo; a Analitica, com foco em comportamentos voltados para a definicdo de
processos e estratégias; a Receptiva com foco em comportamentos voltados para
lidar com pessoas; e a Empreendedora, com foco em comportamentos voltados para
a consecucao de resultados, objetivos e metas.

O questionario apresentado por Roberto Coda (2017) para a identificacdo dos
perfis se encontra disponivel para realizacdo online, através do sitio eletrdnico:

perfilmotivacional.com.br, e deve ser realizado apenas no site por questdes autorais.
G. Inventario Comportamental

Para o autor Rogério Leme (2014), o mapeamento de competéncias pode
entravar o processo de implantacdo da gestdo por competéncias nas organizacfes
por diversos motivos, mas principalmente em funcéo das dificuldades de definir uma
metodologia explicita, pela necessidade da aplicacdo de grandes recursos financeiros
na sua realizacdo, com também, pela dificuldade da prépria instituicdo executar a
implantacdo. Assim, ele desenvolveu a metodologia do Inventario Comportamental
para mapeamento de competéncias que se define da seguinte forma: o Inventéario
Comportamental para Mapeamento de Competéncias € uma Lista de Indicadores de
Competéncias que traduz a conduta do Comportamento ideal desejado e necessario
para que a Organizagdo possa agir alinhada a Misséo, Visdo, Valores e a Estratégia
da Organizacao (LEME, 2014).

O fator preponderante dessa metodologia esta na elaboracdo de uma relacao
de indicadores que sejam amplamente compreendidos pelos administradores da
organizacao, ja que estes tém a fundamental necessidade de entenderem claramente
0 que a organizacao espera de cada profissional. Dentre as varias caracteristicas do
Inventario Comportamental, se destacam algumas, tais como a sua aplicacdo em

organizacdes de qualquer porte, inclusive publica; a sua versatilidade na aplicacdo em
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todos os niveis organizacionais; a sua absoluta objetividade focada na realidade da
organizacao; possui um método participativo e construtivo; requer baixo investimento;
€ simples e rapido em sua implantacdo, além de poder ser comprovado
matematicamente.

A aplicacdo do Inventario Comportamental permite uma multiplicidade de
facilidades, tais como a identificacdo das competéncias organizacionais;, a
identificacdo das competéncias de cada func¢do e das perguntas necessérias para a
aplicacdo da avaliacdo com foco em competéncias; além de servir como um
instrumento de auxilio na criacdo das perguntas para aplicar a selecdo por
competéncias por meio da entrevista comportamental. E concluindo, Leme (2014)
afirma que o mais interessante do método € que todas essas aplicacbes sao sob
medida para a organizacdo e a para a funcdo, trazendo grande precisdo nos
resultados.

Preliminarmente, deve-se realizar a sensibilizacdo dos participantes (foco do
mapeamento) quanto a missdo, visao de futuro e valores da organizagdo. Em seguida,
os servidores recebem orientacdes para o preenchimento do formulario com trés
colunas intituladas, respectivamente, GOSTO, NAO GOSTO e O IDEAL SERIA.

Eles devem pensar em pessoas com quem se relacionam no 6rgao (pares,
superiores, subordinados, clientes). Ao pensar na primeira pessoa, devem escrever
na coluna “GOSTO” comportamentos dessa pessoa que sao admirados por ele e que
contribuem para a organizacdo. Em seguida, devem listar na coluna “NAO GOSTO”,
comportamentos da mesma pessoa considerados inadequados. E na coluna “O
IDEAL SERIA” listar comportamentos que precisam ser desenvolvidos para que a
pessoa contribua efetivamente para os objetivos institucionais.

Pela atividade de coleta os resultados expdem os indicadores bons, 0s ruins e
0S que precisam ser desenvolvidos. Eles devem ser tabulados de forma afirmativa,
considerando-se a frequéncia com que foram apontados. Desta forma, ter-se-a o

resultado.
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5.2.IDENTIFICACAO DOS ASPECTOS RELEVANTES PARA IMPLEMENTACAO DA
PROPOSTA NA UFG

Esta secdo cumpre com o objetivo o segundo objetivo especifico tragado para
essa pesquisa, e apresenta recomendacdes e propostas de agdes que poderdo ser
adotadas, em sua totalidade ou ndo, de modo a contribuir para que a Universidade
Federal de Goias adeque o seu processo de alocagéo dos servidores Assistentes em
Administragcdo adotando critérios de competéncias.

As propostas formuladas a seguir foram elaboradas a partir da analise
comparativa realizada por meio de benchmarking na UnB, na UFF e no TCU, onde foi
possivel obter as melhores praticas para Alocacao de pessoas por Competéncias no
servigo publico. O caminho apresentado traca propostas que representam as solugdes
encontradas por cada Instituicdo pesquisada, aos diversos entraves impostos por
contextos organizacionais internos e pela administracdo publica como um todo.
Favorecendo assim, a fluidez no processo de implementacéo da Alocacéao de Pessoas
por Competéncias na UFG. Além disso, serdo utilizados os direcionamentos
apresentados no referencial teorico.

Depois de identificados os desafios e objetivos organizacionais, através de
analise documental, entrevistas e questionarios, sugere-se o convencimento da alta
gestdo da UFG. Cabe ressaltar que a UFG estd em um momento particular de
transicdo, 0 mais recente processo sucessorio da gestdo da administracdo central
empossou como reitor o professor Edward Madureira, que manteve a gestdo de
pessoas da Instituicdo a categoria de Pro-Reitoria. A ProPessoas por sua vez,
centralizou a movimentacdo de servidores (técnicos e docentes) na Diretoria de
Provimento e Movimentacdo (DPM). O momento de mudancas pode ser
extremamente propicio para a construcdo de novas praticas.

Tendo em vista que as etapas de coleta e de andlise dos dados evidenciaram
momentos distintos de gestdo, foi possivel listar um grande namero de
recomendacdes e propostas sobre o processo de alocacao realizado na instituicao.
As recomendacdes elencadas a seguir, foram elaboradas a partir da metodologia
desenvolvida por meio desta pesquisa, seguindo as fases de Planejamento, descri¢ao

da vaga, perfil do candidato, tomada de Decisao e Feedback.
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Planejamento

A primeira recomendacado dessa pesquisa é realizar um encontro presencial
com a PréPessoas, o Secretario de Planejamento e Avaliacdo da instituicdo, o Diretor
da Diretoria de Provimento e Movimentacdo e os gestores dos demais Org&os
Executivos Centrais (Reitoria, Vice-Reitoria, Pro-Reitorias e Secretarias Especiais)
para tratar especificamente sobre GPC, dispondo de maneira clara e pontual, sobre
como ela esta prevista na legislacdo a qual a UFG estd submetida e sobre suas
possiveis contribuicdes para as areas de Gestdo de Pessoas e de Planejamento da
Instituicdo, com foco nos processos de alocacdo dos seus servidores. O Principal
objetivo deste encontro é de sensibilizar os niveis estratégicos para a implementacéo
da politica. No entanto, ela pode corroborar em outros aspectos tais como:

Aproximar as areas de Gestdo de Pessoas e de Planejamento da UFG,
demonstrando que a alocacdo de novos servidores podera caminhar diretamente
relacionada a consecucédo das metas definidas no PDI e no planejamento estratégico
da instituicéo

Abordar os aspectos da Gestdo por competéncias enquanto tecnologia
administrativa para evidenciar aos gestores dos Orgdos Executivos Centrais a
importancia da concretizacédo dos planejamentos institucionais previstos no PDI 2018-
2022 (UFG, 2018)

Evidenciar a importancia da definicdo das competéncias organizacionais para
a UFG e da realizacdo do mapeamento de competéncias.

Outra recomendacdo diz respeito a realizacdo do mapeamento das
competéncias organizacionais da instituicdo, o que segundo o relato dos gestores,
ainda ndo ocorreu. Além disso, recomenda-se a ampla divulgacédo da misséo, visao
e os valores da UFG, estes dados ndo estdo presentes no endereco eletronico da
instituicdo e nem no PDI, isso corrobora com o dado levantado no diagnostico de que
19,4% dos servidores relataram n&o ter conhecimento dessas informacdes e 29%
informaram conhecer apenas parcialmente.

Além disso, é de suma importancia incluir acées no Plano de Desenvolvimento
Institucional. Este, por se tratar de um documento de suma importancia no contexto
das IFES, deve ser fiscalizado e proporcionar mecanismos estruturais para que as
acOes se concretizem. Metas prevendo o dimensionamento, alinhamento de

competéncias individuais e organizacionais e a uma nova metodologia para a
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alocagao dos servidores, estavam previstas nos ultimos trés PDI’s, no entanto, pouco
Se avancgou nesses aspectos, demonstrando que as acdes precisam sair do papel.
Além disso, orienta-se a reestruturagdo da esquipe de lotacao, que hoje conta
com trés servidores Assistentes e o Diretor que é Professor da Universidade com
formacao em fisica. Esta etapa envolve reunides de planejamento para definicdo de
contratacdo de novos profissionais em areas estratégicas para 0 processo de
alocacgéo, tais como, Administracdo, Servi¢co Social e principalmente Psicologia, tendo
em vista a necessidade de um contato direto com o servidor em sua acolhida.
Pode-se ainda, promover capacitacdes para os servidores que ja compdem a
equipe junto a DAD. Em entrevista, os mesmos informaram que nao foi realizada
nenhuma capacitacdo para o processo de lotacdo. Uma outra alternativa € solicitar
junto a Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP), capacitacfes direcionadas.
Além disso a Universidade deve investir no processo de dimensionamento das
vagas, que dardo subsidios para priorizacdo das vagas a serem alocadas, afastando

0s aspectos politicos dos critérios de alocacao.
Descricdo da Vaga

A equipe de alocacdo podera nortear acdes voltadas para a sensibilizacdo e
capacitacdo dos Gestores que sao parte fundamental de processo de descricdo da
vaga. Este objetivo pode ser alcancado com uma reunido geral, de apresentacao do
projeto explicando as principais alteracdes sofridas com relacdo ao processo anterior
e retirando as possiveis duvidas. Para isso, pode-se utilizar o Encontro de Dirigentes
da UFG, realizado com regularidade pela ProPessoas por meio da Diretoria de
Acompanhamento e Desenvolvimento de Pessoas (DAD) para difundir conceitos,
detalhar a metodologia e conscientizar os Gestores do seu papel no processo de
alocacao.

Embora muitas sejam as possibilidades de instrumentos a serem utilizados
nesta etapa, o Benchmarking evidenciou o uso de duas ferramentas que
recomendamos a UFG: Formularios e Entrevistas.

A instituicdo ja desenvolveu um formulario que € encaminhado aos gestores
por e-mail com o fim de mapear a vaga, no entanto nem sempre 0s gestores
respondem ou apresentam as respostas corretamente. Além disso, o interessante
seria 0 envolvimento da chefia imediata do futuro servidor para responder este perfil,

uma vez que esta conhece em detalhe as atividades que deverao ser desempenhadas
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pelo novo servidor. Outra sugestdo € a inclusdo junto ao formulario de alguns
documentos que auxilie 0 gestor a compreender as perguntas que lhe serao feitas,
tais como, o PCCTAE, glossario de competéncias, Decreto 5.707/2006, definicbes de
competéncias técnicas e pessoais.

J& a entrevista, permite ao servidor responsavel pela lotacao identificar fatores
extremamente relevantes, como o perfil da chefia, o ambiente de trabalho, estruturas
fisicas disponiveis, etc., fatores aos quais nem sempre o gestor estid atendo ao
responder o questionério sendo que, € por meio delas, que serdo coletadas as
informacdes para o levantamento das competéncias.

A descricdo da vaga deve conter aspectos, tais como, o ambiente de trabalho
(se o novo servidor trabalhara sozinho ou em grupo); se envolve atendimento ao
publico; que tipo de equipamentos precisara manusear; se ele deve conhecer alguma
ferramenta a mais e que tipo de habilidades e atitudes serdo necessarios ao novo

servidor.
Perfil do Candidato

Além do formulério de interesse ja utilizado na instituicdo, o Benchmarking e o
referencial teorico abordado no capitulo 2 reforca a necessidade de outros
mecanismos para a analise de habilidades e atitudes do novo servidor.

As entrevistas tanto com o Psicélogo organizacional da equipe, quanto com o
Gestor da vaga se mostraram praticas muito positivas nas instituicdes. A entrevista
com o Gestor aproxima o novo servidor da realidade com a qual esta prestes a
interagir e permite que duvidas das duas partes sejam sanadas. Ao final das
entrevistas o Gestor deve sugerir uma ordem de prioridade entre os servidores, para
alocacdo em sua unidade.

A conducéao das entrevistas junto as unidades podera ser mediada ou néo pela
equipe alocacédo dos servidores. As entrevistas podem ser tanto estruturadas como
semiestruturadas.

Outra ferramenta recomendada é a Dinamica de grupo que permite a analise
de varias pessoas em um uUnico momento e pode simular situacdes de contato e
convivéncia entre os envolvidos. A UFF se utiliza desta ferramenta, no entanto para
validar os dados coletados, posterior a dinAmica é realizada uma entrevista curta (de

dez a quinze minutos) com os envolvidos.
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A equipe responsavel pelo processo de alocacédo na UFG era auxiliada por um
nacleo de psicologia que era formado por dois psicélogos que se envolviam no
processo de escolha do local mais adequado para 0s novos servidores. A nova equipe,
formada a partir de 2018 n&do possui estes profissionais, que observado nas
instituicdes visitadas, fazem a diferenca no processo. Além disso, a lei preconiza que
gue no Brasil o uso de testes psicoldgicos é restrito aos psicologos, conforme dispbe
0 Art. 13 da Lei n. 4.119/62, dai a sua importancia na equipe.

Considerando que o conhecimento foi devidamente avaliado por meio da
aprovacdo em concurso publico, o foco do perfil do servidor devera ser direcionado

para a analise de habilidades e atitudes.
Tomada de deciséo

Nenhuma das instituicdes visitadas possuem um software para o cruzamento
dos dados do servidor e da vaga a ser preenchida, sendo que essa etapa € realizada
manualmente pelas equipes. Neste aspecto, a UFG estd um passo a frente, tendo em
vista que se encontra em curso na instituicdo uma pesquisa desenvolvida por uma
Professora de Pds-graduacdo em Psicologia, que utiliza um método de algoritmos
para o cruzamento dos dados. A sugestao neste aspecto é de que a equipe conheca
0s critérios e procedimentos adotados para o cruzamento desses dados. Isso porque,
embora este tenha sido o método escolhido pela instituicdo para o cruzamento dos
dados, ja utilizado no ultimo concurso, nenhum deles soube informar como ele ocorre,
deixando totalmente a cargo de terceiros a responsabilidade na decisao.

Recomenda-se ainda a adoc¢éo do parecer de indicacao de lotacdo, pois este
documento pode resguardar a equipe das decisbes tomadas e afastar as
interferéncias politicas da escolha de alocacgéao.

O ideal seria que a tomada de decisao fosse descentralizada, ou seja, que a
decisao fosse tomada em conjuntos por toda a equipe multidisciplinar envolvida no
processo de alocagdo. No entanto, caso ndo seja possivel, o Diretor da equipe de
lotacdo devera tomar sua decisdo, com base nos dados levantados pela equipe e nas

indicacdes dos Gestores.
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Feedback

Sugere-se uma avaliacdo do processo de alocacdo que pode ser realizada
entre 3 e 6 meses apos a alocacdo do novo servidor. A determinagéo do periodo deve
ser suficiente para o servidor conhecer as suas rotinas de trabalho e se adaptar a
equipe.

Segundo experiéncia relatada por outras instituicbes, esta avaliagdo pode
ocorrer por meio de questionério web, tendo em vista que este € um meio pratico,
rapido e que consegue atingir um grande namero de servidores, além disso, favorece
a tabulacdo dos dados.

O formuléario deve levar em consideracao aspectos relacionados ao processo
de alocacdo em si, a integracao do servidor, a estrutura fisica do ambiente de trabalho
e a compatibilidade do servidor com o trabalho por ele desenvolvido. E, com base nos
resultados sera possivel:

e Realizar alteracdes nos procedimentos de alocagéo;

e Propor capacitacbes para o servidor, visando diminuir os gaps de

competéncia;

e E/ou ainda intervir em casos mais graves, através da mediacdo de um
psicologo e da equipe de alocacao que pode inclusive sugerir a remocéo do
servidor.

A seguir sera apresentado um quadro resumo contendo todas as informacdes
mencionadas acima. Espera-se que as sugestdes aqui contidas contribuam para o
desenvolvimento das atividades desenvolvidas na Diretoria de Provimento e
Movimentacdo de Pessoas da Universidade Federal de Goias, e traga éxito para o
processo de alocacao, semelhante ao encontrado das instituicdes onde se realizou o

Benchmarking.
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Quadro 23 - Resumo das propostas de intervencéo UFG

Etapa da Proposta Detalhamento
Sensibilizar niveis estratégicos para a importancia da

alocacéo de pessoas por competéncias

Mapear Competéncias Organizacionais. Hoje a instituicdo ndo
poSsui.

Incluir Projeto no PDI — definindo acdes factiveis e com data
determinada de inicio e fim

Planejamento Criar uma equipe de alocagéo Multidisciplinar Capacitada com
a presenca de psicologos organizacionais.

Dimensionamento dos servidores — Observar a relevancia da
reposicao da vaga

Definir prioridades no processo de alocacdo — Destituida de
critérios politicos

Sensibilizacdo e Capacitacdo dos Gestores para que eles
compreendam as novas praticas adotadas.

Escolha dos Instrumentos adequados: formularios e
entrevistas. A equipe hoje ja utiliza o formulario, porém nem
sempre eles sdo preenchidos corretamente e em alguns casos
nem sao respondidos.

Mapeamento da vaga deve deixar claro as atribuicbes que o
novo servidor devera desempenhar.

Escolha dos instrumentos adequados: curriculo, formulario de
interesse, entrevistas, dinAmicas de grupo. Hoje apenas um
instrumento é utilizado, o que inviabiliza conhecer de forma
mais ampla as habilidades e atitudes do candidato.

Perfil do Candidato Envolvimento dos Psicélogos Organizacionais haja vista que
nao ha psicélogos na equipe.

Mapear perfil do candidato destacando habilidades e atitudes
critérios que o formulario de interesse utilizado hoje atende
parcialmente

Tomar conhecimento dos critérios utilizados para o
cruzamento das informacgdes entre o perfil da vaga e o perfil
Tomada de Decisdo | do candidato.

Desenvolver um parecer de indicacdo de lotacéo

Tomada de decisdo descentralizada

Como este procedimento ainda ndo ocorre na instituicao.
Pode ser realizado entre 3 e 6 meses apoés a alocacao do novo
servidor e pode ocorrer por meio de Questionario Web

Deve analisar:

- Processo de alocacéao

- A integragéo do servidor

- A estrutura fisica

- Compatibilidade de competéncias

Pode ensejar:

- Alteracfes nos procedimentos de alocacéo

- Propor capacitacdes junto a DAD

- Intervencdes em casos mais graves junto a DASS.

Fonte: Elaborado pela autora

Descricédo da Vaga

Feedback
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6 CONTRIBUICAO TECNOLOGICA E SOCIAL

Ao longo dos anos, a administracdo publica vem sendo cobrada por mais
eficiéncia e qualidade nos servigos prestados a sociedade, exigindo-se, cada vez
mais, inovagfes que melhorem as praticas da gestdo publica. Nesse sentido, essa
pesquisa traz contribuicdes diversas, conforme sera apresentado a seguir.

Em termos Tecnoldgicos e Sociais, o estudo se propde a ser referéncia no
sentido de disponibilizar uma metodologia de implementacdo de alocagao com base
em critérios de competéncia para as diversas IFES, observando os parametros legais,
técnicos e administrativos existentes em toda essa estrutura. Essa sistematizacéo
busca uma maior articulacdo entre a teoria e a realidade pragmatica do servico
publico, cooperando para o desenvolvimento de processo de gestdo, por meio dos
eixos e etapas a serem seguidas que podem potencializar as agdes voltadas para
encontrar o melhor local de trabalho aos seus servidores.

Essa metodologia podera ainda auxiliar as IFES que buscam implementar os
processos de alocacéo, na realizagdo de diagndsticos gerais ou mesmo especificos
com base em critérios de competéncia, como também, auxiliar aquelas IFES que ja
conseguiram implementar, mesmo que parcialmente, a alocacdo com base em
critérios de competéncia no sentido de fazerem uma autoavaliacdo de tudo o que ja
foi obtido, como também, de tudo aquilo que podera ser implementado de acordo com
a metodologia apresentada.

A nova pratica de alocacéo propicia ambientes de trabalho onde os servidores
atuem motivados e elevem a qualidade do servico prestado a sociedade, contribuindo
diretamente para a melhoria da conceituacdo da eficiéncia do servico publico aos
olhos do cidadéo.

Cabe ressaltar ainda, que na crise financeira a qual o pais atravessa ha um
cenario de incertezas nas organizagfes que precisam se reinventar e preparar-se para
utilizar de forma racional seus efetivos na prestacdo de servicos com qualidade.
Treinar e capacitar servidores que, por ndo se sentirem bem alocados logo serdo
removidos € desperdicar tempo e recursos publicos, realidade que essa pesquisa
tenta evitar.

A pesquisa pdde contribuir ainda com a Universidade Federal de Goias, por ser
a instituicdo escolhida para realizacdo do relatério de sugestdes praticas da

metodologia de alocacdo por competéncia. Isso porque reforca a meta prevista no
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Plano de Desenvolvimento Institucional (2018-2022) para a normatizacdo do
movimento de servidores conforme competéncias organizacionais e individuais do

quadro de pessoal técnico administrativo (UFG, 2018).
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7 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo final desenvolver uma metodologia
genérica de alocacdo dos servidores Assistente em Administracdo para Instituicbes
Federais de Ensino Superior alinhada com a Gestdo por Competéncias. Buscou-se
também realizar anélise mais ampla das praticas de alocacao de servidores, utilizadas
em Instituicdes Federais e que ja adotam a Gestdo por Competéncia. Completando
0s objetivos propostos, efetuou-se um diagnéstico na UFG que permita identificar as
principais necessidades de alteragdes nos procedimentos administrativos de alocagao
voltados ao servidor.

Visando alcancar os resultados mais evidentes realizou-se um amplo
levantamento tedrico que permitiu identificar os principais aspectos, teorias e leis que
envolvem a Gestdo por Competéncias e a alocacdo de pessoas no Servico Publico.
O passo seguinte foi fazer uma analise das praticas de alocacdo de servidores,
utilizadas em Instituicdes Federais que ja adotam a Gestdo por Competéncia. Foram
selecionadas 4 Instituicdes Federais de Ensino Superior (UNB, UFF, UFABC, IFMS)
e 4 Instituicdes Federais de outra natureza (Caixa, TCU, Embrapa, ANAC). No
entanto, o convite foi aceito apenas por 2 Universidades (UNB e UFF) e uma
Instituicdo (TCU).

Foi proposta uma metodologia genérica de suporte a decisdo de alocacao dos
servidores em Instituicbes Federais de Ensino Superior alinhada com a Gestéo por
Competéncias, dentro das realidades pragmaticas das instituicbes, objetivando
diminuir a distancia entre a teoria e a pratica. Focado nesse sentido, foi possivel
realizar um diagnostico na UFG e identificar possiveis alteracfes nos procedimentos
administrativos de alocacao voltados ao servidor para se adequar a metodologia
proposta.

Em resumo, apresentamos nosso estudo em sete capitulos divididos da
seguinte forma: no primeiro capitulo é apresentada a contextualizacdo do tema da
pesquisa, seguindo-se dos objetivos e da justificativa do estudo.

O segundo capitulo abordou a tematica da Competéncia em relacdo ao seu
surgimento, histdrico e conceitos, os tipos de competéncias abordando as principais
ferramentas para o mapeamento. Em seguida, tratou da Gestéo por competéncias no
Servigo publico, com foco na Administracao Universitaria e na Carreira dos Técnicos

Administrativos em Educacao, da qual os Assistentes em Administracdo pertencem,
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seguindo da abordagem sobre os desafios enfrentados para a implementacdo da
Gestdo por Competéncias no Servico publico e, se encerrou com 0s aspectos da
Alocacéo por competéncias em seu aspecto tedrico e legal.

No terceiro capitulo € apresentado os procedimentos metodolégicos que
abrangem o delineamento, 0 universo, a amostra, 0s sujeitos e instrumentos da
pesquisa; ainda dentro desse item foram detalhadas as etapas da pesquisa e as
diretrizes para a construgao do instrumento de alocagao para as IFES, se encerrando
com a apresentacao das IFES envolvidas.

No quarto capitulo foi realizado o diagndstico da situacdo e implantacdo da
Gestao por Competéncia e dos processos de alocacdo em todas as IFES cadastradas
no E-mec e em seguida realizou-se o diagndstico nas instituicdes selecionadas para
o Benchmaking (UNB, UFF e TCU). E finalizando este capitulo, elaborou-se o
diagnéstico na UFG por ser a instituicdo selecionada para a recomendacdo de
intervencao.

No quinto capitulo foi apresentada a proposta de inovacgédo, intervencdo e
recomendacdo por meio de um instrumento de suporte a decisdo de alocagédo dos
servidores TAE'’s nas IFES embasada em trés pilares: a base teorica, a base legal e
o Benchmarking das IFES, sendo ainda abordada a identificacdo dos aspectos
relevantes para a implementacao desse modelo genérico na UFG.

No sexto capitulo foram apresentadas as contribui¢cdes tecnoldgicas e sociais
dessa pesquisa.

Basicamente existiram quatro pontos que contribuiram para limitar o estudo
proposto. Primeiro, reconhece-se a pouca abrangéncia da pesquisa junto as
instituicdes, ja que pouquissimas se mostraram dispostas a colaborar com o estudo
proposto. Segundo, foi o periodo de aplicacdo da pesquisa que colaborou para
restringir os resultados obtidos, uma vez que as entrevistas e questionarios foram
enviados entre Dezembro/2018 e Janeiro/2019, periodo em que nas Universidades
uma consideravel parte dos servidores se encontram de férias. Terceiro, que faltou
realizar um benchmarking mais amplo, envolvendo mais instituicdes. E por fim, o
guarto, sobre a falta de visitas para conversar com outros atores envolvidos no
processo, tais como os Gestores de Pessoas, 0s Gestores de Vagas e servidores,
visando a construcédo de dados mais amplos a respeito do assunto. Assim, fica como
sugestéo para os estudos futuros a observancia quanto a essas lacunas estruturais

do trabalho.
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Quanto a expectativa final do trabalho proposto, espera-se que esta pesquisa
possibilite o amplo entendimento das diversas vantagens da selecdo por
competéncias com énfase na identificacdo de comportamentos relevantes para o
cargo; numa melhor adequacéo dos servidores aos 6rgaos; na reducéo de turnover,
e que se torne realidade o aumento da retencao de talentos profissionais em todas as

Instituicbes Federais de Ensino Superior do Brasil.
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As Universidades Federais Brasileiras e Institutos Federais que compordo a amostra para o

questionario eletrdnico serdo selecionados a partir do E-mec, conforme item 4.1.

1

10

11

12

13

14

15

16

17

CENTRO FED DE ED TECNOLOGICA CELSO SUCKOW
DA FONSECARJ

CENTRO FEDERAL DE EDUCACAO TECNOLOGICA DE
MINAS GERAIS

FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DA GRANDE
DOURADOS

FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DE CIENCIAS
DA SAUDE DE PORTO ALEGRE

FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DE RONDONIA

FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DO ABC —
UFABC

FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DO PAMPA —
UNIPAMPA

FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DO
TOCANTINS

FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DO VALE DO
SAO FRANCISCO

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA BAIANO - REITORIA

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO CIENCIA E
TECNOLOGIA CATARINENSE

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA DA BAHIA

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA DA PARAIBA

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA DE ALAGOAS - IF/AL

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA DE BRASILIA

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA DE GOIAS

INSTITUTO FEDERAL DE MATO GROSSO

CEFET/RJ

CEFET/MG

UFGD

UFCSPA

UNIR

UFABC

UNIPAMPA

UFT

UNIVASF

IFBAIANO

IF Catarinense

IFBA

IFPB

IFAL

IFB

IFG

IFMT

RJ

MG

MS

RS

RO

SP

RS

TO

PE

BA

SC

BA

PB

AL

DF

GO

MT



18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34
35

36

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA
TECNOLOGIA DE MATO GROSSO DO SUL
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA
TECNOLOGIA DE MINAS GERAIS

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA
TECNOLOGIA DE PERNAMBUCO

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO,CIENCIA
TECNOLOGIA DE RONDONIA

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA
TECNOLOGIA DE RORAIMA

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA
TECNOLOGIA DE SANTA CATARINA

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA
TECNOLOGIA DE SAO PAULO

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA
TECNOLOGIA DE SERGIPE

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO,CIENCIA
TECNOLOGIA DO ACRE

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA
TECNOLOGIA DO AMAPA

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA
TECNOLOGIA DO AMAZONAS

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA
TECNOLOGIA DO CEARA

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO CIENCIA
TECNOLOGIA DO ESPIRITO SANTO

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA
TECNOLOGIA DO MARANHAO

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA
TECNOLOGIA DO NORTE DE MINAS GERAIS
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO,CIENCIA
TECNOLOGIA DO PARA

INSTITUTO FEDERAL DO PARANA

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA
TECNOLOGIA DO PIAUI

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA
TECNOLOGIA DO RIO DE JANEIRO

IFMS

IFMG

IFPE

IFRO

IFRR

IFSC

IFSP

IFS

IFAC

IFAP

IFAM

IFCE

IFES

IFMA

IFNMG

IFPA

IFPR
IFPI

IFRJ

MS

MG

PE

RO

RR

SC

SP

SE

AC

AP

AM

CE

ES

MA

MG

PA

PR
Pl

RJ
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38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59
60

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA DO RIO GRANDE DO NORTE
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA DO RIO GRANDE DO SUL

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA DO SERTAO PERNAMBUCANO
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA DO SUDESTE DE MINAS GERAIS
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA DO SUL DE MINAS GERAIS

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA DO TOCANTINS

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA DO TRIANGULO MINEIRO

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA FARROUPILHA

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA FLUMINENSE.

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA GOIANO

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA SUL-RIO-GRANDENSE - RS
UNIVERSIDADE DA INTEGRACAO INTERNACIONAL
DA LUSOFONIA AFRO-BRASILEIRA

FUNDACAO UNIVERSIDADE DE BRASILIA
UNIVERSIDADE FEDERAL DA BAHIA

UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL - UFFS
UNIVERSIDADE FEDERAL DA INTEGRACAO LATINO-
AMERICANA

UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA
UNIVERSIDADE FEDERAL DE ALAGOAS
UNIVERSIDADE FEDERAL DE ALFENAS - UNIFAL-MG
UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE
UNIVERSIDADE FEDERAL DE GOIAS

UNIVERSIDADE FEDERAL DE ITAJUBA
UNIVERSIDADE FEDERAL DE JUIZ DE FORA UFJF
UNIVERSIDADE FEDERAL DE LAVRAS

IFRN

IFRS

IF Sertao

IFSEMG

IF SUL DE

MINAS

IFTO

IFTM

IFFarroupilha

IF Fluminense

IF Goiano

IFSul

UNILAB

UNB

UFBA

UFFS

UNILA

UFPB

UFAL

UNIFAL-MG

UFCG

UFG

UNIFEI

UFJF
UFLA

RN

RS

PE

MG

MG

TO

MG

RS

RJ

GO

RS

CE

DF

BA

SC

PR

PB

AL

MG

PB

GO

MG

MG
MG
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61

62

63
64
65
66
67
68
69
70

71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82

83

84
85
86
87
88
89

920
91

FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO
GROSSO

FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO
GROSSO DO SUL

UNIVERSIDADE FEDERAL DE MINAS GERAIS
UNIVERSIDADE FEDERAL DE OURO PRETO
UNIVERSIDADE FEDERAL DE PELOTAS
UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO
UNIVERSIDADE FEDERAL DE RORAIMA
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA
FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DE SAO
CARLOS

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SAO JOAO DEL-REI
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SAO PAULO
FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE
UNIVERSIDADE FEDERAL DE UBERLANDIA
UNIVERSIDADE FEDERAL DE VICOSA

FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DO ACRE
FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DO AMAPA
FUNDACAO UNIVERSIDADE DO AMAZONAS
UNIVERSIDADE FEDERAL DO CARIRI-UFCA
UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA

UNIVERSIDADE FEDERAL DO ESPIRITO SANTO
UNIVERSIDADE FEDERAL DO ESTADO DO RIO DE
JANEIRO

FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DO
MARANHAO

UNIVERSIDADE FEDERAL DO OESTE DA BAHIA
UNIVERSIDADE FEDERAL DO OESTE DO PARA
UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA

UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARANA

FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DO PIAUI
UNIVERSIDADE FEDERAL DO RECONCAVO DA BAHIA
— UFRB

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO DE JANEIRO
UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE - FURG

UFMT

UFMS

UFMG
UFOP
UFPEL
UFPE
UFRR
UFSC
UFSM
UFSCAR

UFSJ
UNIFESP
UFS
UFU
UFV
UFAC
UNIFAP
UFAM
UFCA
UFC
UFES
UNIRIO

UFMA

UFOB
UFOPA
UFPA
UFPR
UFPI
UFRB

UFRJ
FURG

MT

MS

MG
SP
SE
MG
MG
AC
AP
AM
CE
CE
ES
RJ

MA

BA
PA
PA
PR
Pl

BA

RJ
RS
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93
94
95

96

97
98
929
100
101
102

103

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO
NORTE

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
UNIVERSIDADE FEDERAL DO SUL DA BAHIA
UNIVERSIDADE FEDERAL DO SUL E SUDESTE DO
PARA — UNIFESSPA

UNIVERSIDADE  FEDERAL DOS VALES DO
JEQUITINHONHA E MUCURI

UNIVERSIDADE FEDERAL DO TRIANGULO MINEIRO
UNIVERSIDADE FEDERAL FLUMINENSE
UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DA AMAZONIA
UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DE PERNAMBUCO
UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO
UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO SEMI-ARIDO —
UFERSA

UNIVERSIDADE TECNOLOGICA  FEDERAL DO
PARANA

UFRN

UFRGS
UFESBA
UNIFESSPA

UFVIM

UFTM
UFF
UFRA
UFRPE
UFRRJ
UFERSA

UTFPR

RN

BA
PA

MG

MG
RJ
PA
PE
RJ
RN

PR
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APENDICE II - ROTEIROS DAS ENTREVISTAS UFG, UFF, UNB E TCU
Perfil dos participantes

IFES investigada: UFG

Nome do servidor (opcional):
Quanto tempo de servico na IFES:
Qual a sua funcdo e local de lotacao:
Hé& quanto tempo exerce essa funcao:
Idade:

Género:

*OBS.: O nome do entrevistado(a) ndo sera exposto nos resultados da pesquisa.

Da alocacdo de novos servidores

A equipe responsavel por alocar (lotar) os TAEs na instituicdo é composta por quantos
servidores? Existe algum déficit de servidor, ou seja, a quantidade atual de servidores é
compativel com a demanda? Eles receberam algum tipo de treinamento especifico para esse

fim?

Como sao verificadas as necessidades de contratagdes de novos servidores técnico-
administrativos em educacdo na UFG?

- Surge a vaga? Como acontece essa comunicacdo do codigo de vaga aberto? Todos os codigos
de vagas serdo contemplados no préximo concurso?

- E solicitado do gestor da vaga, o tipo de perfil de servidor que ele necessita? (conhecimentos,
habilidades e atitudes) pedir o formulario

Com base nessa informacao do gestor, ha construcéo do perfil dos candidatos? Se ndo, qual sua
opinido? Se sim, em que se baseia?

Essas informaces sdo consideradas quando da elaboracdo do contetido programatico ou das
questdes de prova para o concurso publico?

O processo de alocacdo de novos servidores (aqueles recém-admitidos), como acontece?
Refiro-me aqui a como se chega a decis@o de qual unidade ira receber o servidor X ou Y.
Quais sdo as ferramentas utilizadas auxiliar na alocacdo de pessoas? (ficha de interesse,

entrevista, perfil psicoldgico, etc.). Existe um setor responsavel por isso?
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Essas ferramentas seguem alguma ldgica de competéncia (Avaliacdo de conhecimentos,
habilidades e atitudes).

Neste contexto, de quem é a tomada de decisdo? Quem define para qual departamento o novo
servidor ira trabalhar

Estes processos (me refiro ao passo a passo da alocacdo do servidor) estdo documentados de
alguma forma, constam em algum documento institucional, para que os interessados possam

consultar e saber como acontecem?

Hé& quanto tempo a instituicdo adota este procedimento para a alocacéo dos seus servidores?
Qual a maior dificuldade encontrada pela Administracdo durante as novas lota¢fes? Justifique
Existe alguma demanda por parte dos TAES quanto ao processo de lotagdo?

E quanto as chefias das unidades, ha algum pedido recorrente sobre o processo?

Existe algum controle para verificar se a movimentacdo obteve éxito, ou seja, se depois de
algum tempo o servidor alocado continua na unidade ou pediu remoc¢édo? Ele esta disponivel?
Desde que vocé ocupa o seu cargo de gestor, houve alguma mudanca na forma como as lotagdes

dos servidores ocorrem?

Mapeamento de competéncias e perfil profissional

H& comparacdo entre os perfis dos servidores ingressos com os perfis das areas solicitantes,
antes de definir o local onde os mesmos serédo lotados?

Como vocé acredita que a Universidade pode aprimorar o processo de admissao de forma a
trazer candidatos que tenham um perfil de competéncias mais préximo do necessario?

Em sua gestdo, a Instituicdo realizou o mapeamento de competéncias organizacionais e
individuais?

Em caso positivo, com qual finalidade (capacitacao, recrutamento, sele¢éo)?

Como ele foi realizado? Baseado em qual fundamentacéo tedrica? Foi utilizado algum modelo
em especifico?

Quais as dificuldades encontradas na realizacdo do mapeamento?

Planejamento Estratégico e Competéncias Institucionais

Como o senhor avalia o compromisso dos servidores em desenvolverem competéncias que

agreguem valores as IFES e a eles proprios?
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Sua Instituicdo realiza algum tipo de benchmarking (comparagdo com outras Instituices
publicas ou mesmo privadas) na &rea de gestdo de pessoas?

Vocé conhece alguma Universidade Federal Brasileira que realize Recrutamento e Selecdo por
Competéncias para servidores técnico-administrativos em educacao?

Como é a integracdo entre a gestdo por competéncias e a estratégia organizacional da
universidade?

A Gestdo por Competéncias esta presente do PDI da instituicao?

Caso tenha algo que considere relevante no processo de movimentacgdo interna de servidores
técnico-administrativos e que ndo tenha sido abordado anteriormente, por favor, comente a

sequir:
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APENDICE III - TCLE
Termo De Consentimento Livre e Esclarecido - TCLE

Vocé esté sendo convidado (a) a participar, como voluntario (a), da pesquisa intitulada
“Alocacdo de Pessoas por Competéncia em Instituicdes Federais de Ensino Superior: Estudo
na Universidade Federal de Goias”. Meu nome ¢ Vanessa Rocha de Souza, sou a pesquisadora
responsavel e minha area de atuacéo ¢ Administracdo Publica.

Ap0s receber os esclarecimentos e as informacdes a seguir, no caso de aceitar fazer parte
do estudo, assine ao final deste documento, que estd em duas vias. Uma delas é sua e a outra é
da pesquisadora responsavel. Em caso de recusa, vocé ndo sera penalizado (a) de forma alguma.

Em caso de ddvidas sobre a pesquisa, vocé podera entrar em contato com a pesquisadora
responsavel, via e-mail (vanessarsgyn@gmail.com). Ao persistirem as davidas sobre os seus
direitos como participante desta pesquisa, vocé também podera fazer contato com o Comité de

Etica em Pesquisa da Universidade Federal de Goias, pelo telefone (62)3521-1215.

Informac6es Importantes sobre a Pesquisa:

Este questionario ¢ parte da coleta de dados da pesquisa “Alocagdo de Pessoas por
Competéncia em Instituigdes Federais de Ensino Superior: Estudo na Universidade Federal de
Goiés”.

Pesquisadora responsavel: Vanessa Rocha de Souza

Orientador: Professor Doutor Maico Roris Serverido

A proposta desta pesquisa é a criagdo de um instrumento genérico para a alocagdo de
pessoas (TAE’s - Assistentes em Administracdo) por competéncia em Instituicdes Federais de
Ensino Superior, aproximando a teoria de competéncia a realidade pragmaética do Servico.

Este questionario foi elaborado com base em uma ampla reviséo da literatura acerca da
Gestao por Competéncias, visando o levantamento dos instrumentos e métodos de alocacéo dos
servidores. Ele esta apresentado em questdes abertas. As perguntas foram formuladas de forma
com que vocé poderd descrever a sua realidade quanto ao processo de lotacdo em sua

instituicao.

Esclareco que:

Vocé esta sendo convidado a participar de uma pesquisa cientifica;
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Com relacdo a sua participagdo, ndo havera divulgacdo de dados e informages a respeito de
sua identidade. O sigilo esta garantido, e vocé tem o direito de se retirar da pesquisa a qualquer
tempo sem prejuizo;

Com a sua contribuicdo e dos demais entrevistados, espera-se conseguir dados que subsidiardo
na construcdo de um instrumento de alocacdo de pessoas por competéncias;

A respeito de sua participago e eventuais riscos: Os riscos contidos no presente estudo sdo
0s inerentes aos projetos dessa natureza. Uma vez realizados com a observancia das normas
preconizadas pela Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa em Seres Humanos, obedecendo
as normas de seguranca e guardando o sigilo ético, pode-se afirmar que os riscos sdo minimos.
As perguntas (questionario e entrevista) serdo relacionadas aos aspectos do processo de lotacdo
na instituicdo. Por ser questionado sobre o seu ambiente de trabalho podem ocorrer riscos tais
como cansaco ao responder as perguntas e desconforto ao falar do seu ambiente profissional.
Todos os instrumentos foram construidos visando minimizar a0 maximo esses possiveis riscos.
Aponta-se como beneficio a participagdo na construcdo de um instrumento que almeja a
melhora no ambiente de trabalho, e promove uma melhor identificacdo do servidor com a
identificacdo profissional.

N&o havera pagamento ou gratificacdo financeira por sua participa¢éo;

Esté garantido o sigilo e anonimato dos dados pessoais envolvidos na pesquisa, apenas os dados
funcionais serdo mencionados;

Esta assegurada e garantida sua liberdade em se recusar a responder ou retirar seu
consentimento, em qualquer fase da pesquisa, sem penaliza¢do alguma e sem prejuizo ou
penalizacdo alguma.

Os questionarios coletados depois de utilizados serdo destruidos tendo os dados coletados serdo
guardados em computador de posse da pesquisadora principal por um periodo de dois anos,
preservando dessa forma o sigilo dos entrevistados.

Esta assegurado o seu direito de receber uma via deste termo.

Esta assegurado o direito de pleitear indenizagdo (reparacdo a danos imediatos ou futuros),

garantida em lei, decorrentes da sua participacao na pesquisa;

Vanessa Rocha de Souza

vanessarsgyn@agmail.com

Eu, , inscrito (a) sob o

CPF: , abaixo assinado, concordo em participar do



mailto:vanessarsgyn@gmail.com
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estudo intitulado “Alocacédo de Pessoas por Competéncia em Instituicbes Federais de Ensino
Superior: Estudo na Universidade Federal de Goiés”. Informo ter mais de 18 anos de idade e
destaco que minha participacdo nesta pesquisa é de carater voluntario. Fui devidamente
informado(a) e esclarecido(a) pela pesquisadora responsavel, Vanessa Rocha de Souza, sobre
a pesquisa, 0s procedimentos e métodos nela envolvidos, assim como 0s possiveis riscos e
beneficios decorrentes de minha participacéo no estudo. Foi-me garantido que posso retirar meu
consentimento a qualquer momento, sem que isto leve a qualquer penalidade. Declaro, portanto,

que concordo com a minha participacao no projeto de pesquisa acima descrito.

Goiania, de de

Assinatura por extenso do(a) participante

Assinatura por extenso do (a) pesquisador (a) responsavel



ANEXO

o @3 UFG - UNIVERSIDADE o
®_ & rouoccois R

FARECER CONSUBSTANCIADD DO CEF

DADCE D FROJETD DE FEEQUIZA

Trhsko da Fﬂqm:.'l.l_ﬂﬂl'nl;.’.lj DE PEZ20OAZ FOR COMPETENCIA EM IN2TITU I.T.-I.IJEE FEDERAIE OE
EMIMND SUPERICR: ESTUDD MA UNIVERSIDADE FEDERAL DE GOIA3.

Pecguicador: VANEZZA ROCHA DE S0LUEA

Arsa Temitioa:

Verclo: 2

CGAAE: S0732318.7.0000.50:3

I'II‘H'tI.IlgI-II:I Proponands: Unlversidade Federa de Golds

Patrooinador Pringipal: Financiamenio Praprio

DaDCE DO PARECER
HWomars do Paregss: 30038702

Aprecentygio do Projabo:

Titulo da F':sa:r..ua:.-'-.l.cn:'.hl;.l.cl DE FE320AZ POR COMPETENCLA B IHE:TITI..III;E:EE FECERAL DE
EMNIMD SUPERIDR: EETUDC MNA UNNERSIDADE FEDERAL DE GOIAS. Pesguisadors Responsiwel:
WVANESEA ROCHA DE S0UZA N, CAAE: SO7IFYS 7 0000 S053_ Membro da Equipe de Pesquisa: MAKSD
RORLEE SEVERBND.

& administrago pibiica braslelra por melo do Decreto n®, 5.707, de 23 de feversin de 2005, InsStulu a
Folitica Macional de Desenvobdmenio de Pessoal (PMDF), a gual determing gue entre ouras ooz orenta
acerca da Sestio por Competenciss no Ambih dos onglics poblcos £ necessarc EstbEiECer Wm MansD
dferenciado pars 3 gestio o= pessoss ma =sfers pObica. Poranio, vale 3 pena expiorar o conbesis cufhural
= iegal gue, de alguma forma, pode distinguir o amblente = as relaglies de trabalkho no servigo poblico. Em
especial, essaitar aspecios & principlos que revestem a funplo poblica que podem, ou devem, olentar o
serddor a comporiamenios dversos dajusies esperados por profissionals da inickytva priada.

Objetivo da Pecgulca:

(Cihjefiva Primdnio:

Desenvolver um modelo de alocaclo por competéncla dos s=rvidores Técnicos Administrativos para
Universidades Federals.

Oigeivo Secundarnia:

Ercarpe:  Pri-lisdons de Pescuiss & mowegic - Agdnas UG ds rewegiic Amrsda Famtamt Ol K Loflce O

Balimo: Campos Samembsis, LS CEP: T4Rcem
[ ra] Hunicipioc: GOLMS
Talsfors:  (ELOIETY-1NE Fax: EIOE-1162 E-mail: cux sy SgTmilom

g 01 g 0
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1. Realizar um levaniamento fetrico e ldendicar os principals aspectos, ieonas 2 kel que envolvem a Gestlo
por Compebincas @ a Aoaps de

PEESO3E MO Senico Pablicn; |1 Resllzar analse das praticas oe alocagdo de servidores LHizadas em akjuns
orglos punlcos e Instiulgies

Fedarals ge Ensino Supanor no Brasll que | atotam a Gastio por Competancia. . Propor um modso o
aincacio dos senidones am

Universidades Federals gue estela alnhiado com a GestSo por CompetencasiV. Efstuar um diagnostico na
UFG que permita ldentifcar as

principals necesskianes de ateragles nos procedmenios adminisTaivos de alocacio voitados a0 senidor

Avallagso dos Riscos e Benahiclos:
Rl

A5 peTouUNtas s2rdo relaconadas a0 35pS0IDE O3 lotagdo do servidor. Por ser quesionada sove o 52U
arnblenie de rabaing pooem OCOmes MEC0E Lals ST CaNE3C0 A0 Mespondsr 35 perguntas & desconforto a0
falar do seu amblente profissional. Todos o Instrumentos serdo consinidos visando minlmizar 30 maximo
efses posshvels rB0os.
Beneficios:
Pretande-se com esta proposta 3 Consiiucan 08 um Modeio de AlnCags0 e Pess0as por Compeiansla para
Uniersidadss Fagderals Braslairas. A gestdo por competencla auillard o processs de |dentficacdo da
melhor slocacio de seus colaboragores visando proplelar seu malhor deseampenho [CARSONE et al.
2009 Como fambem sera realizada a sistematizacdo de lels, métodos & modelos willzados em
Universildades & Insthutaos Federals
no Brasll, no ambito da Gestio por Competanclas Deslaca-6e COMO MesUtato desta propasta, a natural
oioteng@o na melhora da qualdade de vida no trabalho, [& gue, 3 Implantacio deste modeio DUScad Jocar 3
PEES0a CEMta no local certn, motivando o5 colabomNcres 3 alcancanem resuitasos positivos @ crescimentn
profisslonal. Da mesma forna, sspera-se dcangar 3 efetividade na prestagdo de senvipos a0 cldadao.
Branddo e Sabry
(2005) ainmam que o sendco piblco vem wiilizando 3 gestdo por compet®nea a im de proporcionar
aitanativas de gestio fexivels & empreendedoras, possibitande melhorias na qualkiade & na eflciincia dos
EENViDs prestados & sodedads. Meste comtento, 3 Implaniagio da GestSo por COMpEtEncas [E553 porum
adlinhamentn das agles de gestio de pess0as com o Plansjamento Estratégico da Instiuigio. Lustd & Mua
{2005) &M SeUs eSS, CONTNTEM a notoredade 005 objetivos & das estrateqlas organizacionais por oS
ioe5 i anOradores, que

Endereg:  FrdoRipitovia de Pesdguma o | el - Solncia PG de | novsalls, Sameda Flamibeepard, Jd B Edfoe £2
Balits  Carmpus Safrasbala, LFS CEP: T4 BaiLgyn

LiF: G0 Hunespla:  GOlARLA
Teleforme  S0yEc. 1S Fax: [BIEEI-1185 E-mnall: i pipd il oo
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passam a conhecsr e 3 compreender melhor 35 suas contribulgles 3 organizagdo. Por im, 3 pesquisa
propiciara uma Inervengao pratica na Universidade
Federal de Golas, araves do modeln esiniurado & aplicado na Insftuicio.

Cs participantes serdo técnicos adminksiraiivos de IFES e sua paricipagdo serd ora respondendo
guastonario on line, ora sendo entrevistada.

Mo corpo do projeto ndo estd descrito 06 aspecios oticos, apanas que o projeto serd submetido ao CEP.
Mencdo s00re 06 riseos & bensflclos consta apenas nas Informagdes Dasicas cadastradas na Os
participantes serdo técnlcos administratives de IFES e sua partidpagds s2rd ora respondendo
questionand on line, oR 5endd enmevisiado.

Mo corpo do projeto ndo estd descrito 06 aspecios oticos, apanas que o projeto serd submetido ao CEP.
Mengio s00r2 0 Mscos & Deneflcios Consia apenas nas Infornacdes Dasicas cadastradas na

Comentarios & Conslderagies s0bre a Peaquilsac
Pasquisa relevante e atual, com bom embasamento teorico, no entanio, com Importantes lacunas na
descripho dos metodos.

Criérdo de Inclusdo:
Sarvidores & gesiores responsivels pelo processo de alocacdo & provimento dos senddores nas IFES
seletionadas. Senddores AsSEEIEMEE em hﬂT‘lnIEhﬁ;ﬁ:l lntados na Universidade Federal de Goi3s apds o
concurso de 2015, em especial aqueles lotados na
Coorfienadoria de Assunins Educadionals (CAl)L

Criténo de Exciusda

Sanidores de Gestio de Pessoas que ndo |idam com o proceesd de 3locacdo & provimento dos senddones
nas IFES selecionadas. Mo Amoii da Universidate Federal de Golas, senvidonss tBonicos em Asminisiagio
lotados em coNCUrsDs anterores a 2045,

Hipttese:
Endametn:  Pid-Ralivii de Fatdgus & |eosolo - Sglinch RS de hoveslo, Sameds Flambepa], Od K Edlos K2
Babre Campuos Sarmmisse. UFG CEP: 74 sliugmm
L G0 Munsspla:  GOLERLA

Tolefore: 13 E Faz: [BXNEEI-11E3 E-mall: oo whafumall mee
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O 50 A3 Gestda por Compettnoias (conhesmentos, habilidadess o aiudes) como oriiéno para 3 alocacso
dos senvidones Eonic-Adminisiraivos, trara 35 Universidades e Instiuics Federals mals eficEncia an
processo.

 presente estudo busca deservolver um modelo de alocagdo por competdncla dos servidores Técnicos
Administrativos para Universkdades Fagerals que estala ainhado 3o conoeho de GestSo por Compesnclas.
Espedficamente, os objetivos propostos por esla pesqulsa serdo: redlzar um levantamento tedrico &
Ideniificar os principals aspecios, t2oras e 2k gue envolvem 3 Gestdo por Compsetgnclas e 3 docagdo &
PEEE0ES NO Senipo Pobilco; reallzar anallse O&s praficas o8 alocagio oe servidores utliizacss em aguns
drgacs plblicas @ Insttulgdes Faderals de Ensing Supenor no Brasi gue |3 3dotam a3 Gestdo por
Compatancia; propor WM modelo de alocagdo 0os senvidores em Universidades Fagerals que esteja
alnhado com a GestSo por Competencias & efetuar um diagnastico na UFG que pamita identifcar as
principas necessidades de aheraghes nos procedimentos adminkstatvos de alocagdo vollados 30 senvidon,
A pesqUSa Caractenza-se como oesoriiva, com aboriagem qualitaliva dos dados, reallzaca por melo de
pesquisa documental, entrevistas e questionarcs, aplcando-6e 3 andlise de conteddo. E5DEra-6e qUE o5
resultados desta pesquisa colaborem para o alsance da gualdade de vida ro trabalho, motvacio 2 melhota
na prestafdo de senvigos, & contribua o2 forma eficients 2 positiva para o gesenvoivimantio das
Universidadas Federals Brasllelras.

Conslieraglsas s00re 08 Termos da apressntago obrigatara:

- Carta de encaminhamemo a0 atendimenio das penodendas.

- Dediaracao de que ndo Inldou 3 colefa de dados, somente inkdard apds & arovagao do CER.

- TCLE: esta ragigido &m forma o 2comits, escianscs of objetivos & [ustificativa da pesquisa. Garanem o

sigiio da Isentidacs oo particpanta, o dineit g8 52 redrar o PEsqUISa 3 qUalQUEr Bmpo sem prejulzn. Ha a
garania de pieitsar indenizagdo &m cas0 o G3nos advindos da pesquisa.

Conclusdes ou Pendénclas & Lisia de Inadequagies:

Apte anallse 0os GOCUMENtDs Postados S0MOS TaVoravels 3 aprvagio oo presente protocoio de pesquisa,
smj deste Comite.

Conskieragies Finals a critério do CEP:

Inform@Emes que o Comie de E9ca em PesquisaiCER-UFG considara o presenie protocolo APROVADO, o
mesmo fol considerado em acomo COM oS prncipios aticos vigentes. FRelteramos a importancla deste
Parecer Consubsianciado, & lembramos que ofa) pesquisadona) responsavel

Endaretns: Prd-Raliria de Peigusa & | nevecls - Sainch RS de Insnscls, Sameds Flambeyas, Od K Edfss K2
Bakre: Campos Sarmmtiaia LUFGS CEP: Td miudTi

LiF: G0 Murespla:  GOldRA
Telefore:  EImEET 2 E Fax: [EXGEZ1.118% E-mall: coppipl bsfgrmal o
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deverd encaminhar ao CEP-UFG o Relaitrio Final baseado na conclusdo do esudo & na Incdénda de
pubiicaghes decomentes deste, de acordo com o disposto na Resolugdo CHS n. 486/12. O prazo para
entrega do Relabdrio & de até 30 dias apds 0 encarramento da pesquisa.

Eﬂtﬁ[ﬂ'ﬂﬂﬂl’m #aDoraos basaado nos doslmenios abalxo relacionanos:

Tipa Documento Amuieg Petagem Aunor SHuaca
TionTaes Dascas | PE_|  BASICAS D0 P | S00eatis A
4o Projein ROJETD 1133530 pdf ZE 060
Dieciaragan de Declaracao padf 30092048 | VANESSA ROCHA Areito
Pepguisaiores ZEOSH | DE SOLIFA
L By Caria_dea_encaminhamenbo pdf 30092048 | VANESSA ROCHA Areito

21:3950 | DE S0UEA
Projeto Detaihado /| Projeto pd 30092048 | VANESSA ROCHA Acedto
EBsnchura 21:36:52 | IDE S0LUEA
TCLE! Termos de | TCLE . pdf 092048 | VANESSA, FilCHA Ao
Azzentimento § 213813 |DE S
Jusiificativa de
AUSANC3
[TCLE T Termoe 02 | FToFess0Es IS | VANESGA ROCHA i
Azzeriimento § 10300 | DE SIS
Jusificativa de
AUsENCa
[TCLE T Termoe 02 | Fenor.pat el I W | e T S T ) T
Azseriimento § 153618 | DE SOUZA
Jusiificatha de
Ausancia
TCLE / Termos d2 | TermodeCompromisso. padf 26052018 | VANESSA ROCHA Acedto
Asseniimento § 153208 |DE S0UZA
Jusiificatha de
AusSncia
Folha de Rosiy FolhadaRosio.pdf 20052018 | VANESSA ROCHA Ao
152330 | DE SOUZA
Sifuagao oo Parscer:
ADTTNGED
Mecessita Apreclago da CONER:
=)

Endaregs:  Prd-Raelois de Pesguss @ reeyecls - Aginchs RS de inoveclo, Sameda Flambepers, Od K, Edfics K2

Babre: Carmpus Sarrasbals UFGS
Munsspha:  GOlANIA
Telefone  JErEEH-1E

1P eal

CEPF: 7480070

[EEAEE-118%

Fax:

E-mail: i pipd ibofgmail oo

Edara = sm A
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GOIANA, 26 de Novemben de 2013

£zainade por
Jod0 Batista da Souza

Erech SN da F o | ey il - Aighncia LIS da | nosalle, Sameda Flambepard, O 1 Ediflee K2

Babrre  Carmpus Sermasiaie, UFS CEP: 74 870

LiF: 30 Hunedpia.  GOLARLA,

Tebefone 52735341715 Fax: [BIR3E-1183 E-rnail. cog pipd ATyl moe

146



