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RESUMO

A partir da percepcao da necessidade de adequacdo de novos modelos de gestédo
as organizacoes publicas em busca de uma prestacéo de servico mais eficiente e de
qualidade, é necessario que as instituicdes estejam abertas a novas propostas de
como melhorar a interacdo entre elas e os servidores que as compdem. Diante da
constatacao que na Universidade Federal de Rondonia (UNIR) se observa, segundo
seus servidores, um desalinhamento entre os cargos por eles ocupados e sua
formacdo académica, escolar ou profissional, este trabalho traz indicativos a partir
da opinido destes servidores e da literatura pertinente, de que ha necessidade e é
possivel implantar um modelo de gestdo voltado para as competéncias. O modelo
de gestdo por competéncias €, de acordo com estudiosos, um modelo que valoriza o
gue o servidor pode dispor de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA), que sdo
as premissas da gestdo por competéncias, para a prestacdo de um bom trabalho e
melhor atendimento ao usuario do servico publico. Este modelo além de vir sendo
difundido pela administracédo publica federal, j& tem sido implantado em instituicbes
publicas com relevantes ganhos para elas. Nesse contexto a pesquisa teve por
objetivo analisar o processo de gestdo de pessoas na perspectiva de uma gestéo
por competéncia para os servidores técnicos da UNIR e foi baseada em analise
documental e bibliografica juntamente com uma pesquisa de campo utilizando um
guestionario semiestruturado (para coleta de dados junto aos servidores). Deste
modo, a proposta apresentada € a partir dos resultados obtidos com a pesquisa,
apresentar para a UNIR direcionamentos e sugerir a implantacdo da gestdo por
competéncias na instituicdo. A proposta é baseada na sugestdo do Tribunal de
Contas da Unido (TCU) em 2015 para todas as instituicbes federais de ensino
superior e a partir do resultado da pesquisa, em que 0s servidores gostariam de ter
suas competéncias melhor aproveitadas, € necessario que isto seja levado em conta
pelos gestores. Diante da constatacéo que os servidores da UNIR possuem uma alta
qualificacdo educacional, uma forca de trabalho relativamente jovem e perspectiva
de poderem ser reconhecidos por suas competéncias, a proposta se torna viavel e
passivel de um estudo aprofundado de seus gestores para adequar este modelo de
gestao a ela.

Palavras chave: Organizacbes Publicas, Desalinhamento, Gestdo por
Competéncia, Implementacéo.
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ABSTRACT

From the perception of the need to adapt new management models to public
organizations in search of a more efficient and quality service delivery, it is necessary
that institutions be open to new proposals on how to improve the interaction between
them and the make them up. In view of the fact that the Federal University of
Rondoénia (UNIR) observes that there is a misalignment between the positions they
occupy and their academic, school or professional training, this work presents
indicatives based on the opinion of these servers and the pertinent literature, of
which there is a need and it is possible to implement a management model focused
on competencies. The competency management model is, according to scholars, a
model that values what the server can have knowledge, skills and attitudes (CHA),
which are the premises of the management by competences, to provide a good job
and better service to the public service user. This model, besides being disseminated
by the federal public administration, has already been implanted in public institutions
with significant gains for them in this context, the objective of the research was to
analyze the people management process from the perspective of competence
management for UNIR technical servers and was based on documentary and
bibliographic analysis together with a field survey using a semi-structured
guestionnaire (for data collection next to the servers). Thus, the proposal presented
is based on the results obtained with the research, present to the UNIR guidelines
and suggest the implementation of management by competencies in the institution.
The proposal is based on the suggestion of the Federal Audit Office (TCU) in 2015
for all federal institutions of higher education and from the result of the research, in
which the servants would like to have their competences better utilized, it is
necessary that this be taken into account by the managers. In view of the fact that
UNIR employees have a high educational qualification, a relatively young workforce
and the prospect of being recognized for their competencies, the proposal becomes
viable and is subject to an in-depth study of its managers to adapt this management
model to her.

Keywords: Public Organizations, Misalignment, Competency Management,
Implementation.
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1 INTRODUCAO

As organizacbes estdo cada vez mais empenhadas em diminuir os riscos de
seus negécios buscando uma forma de gestdo que torne seus objetivos e metas o
mais proximo possivel ao estabelecido por seus acionistas e gestores. Com as
organizacdes publicas ndo é diferente, adequar o seu modelo de gestdo para que o
atendimento ao usuéario do servico publico seja satisfatério e eficiente € um dos
grandes desafios para os gestores publicos.

Essa busca por melhorias no atendimento das necessidades dos cidadaos se
faz necessario diante das criticas, muitas vezes com fundamento, quanto ao mau
atendimento e da ma qualidade dos servigos publicos prestados aos usuarios que
necessitam deles.

Diante desta situacdo é necessario alinhar as exigéncias, necessidades e
atribuicées do cargo ao trabalhador e € um grande desafio para que as organizacées
atinjam seus objetivos. A falta deste alinhamento pode ser prejudicial a organizacéao
causando entraves que prejudicam o correto desenvolvimento de suas acgles e 0
atingimento de suas metas.

Deste modo, o trabalhador certo na funcdo certa proporciona que ao
desenvolver sua atividade profissional este o faga com conhecimento, habilidades e
atitudes inerentes ao cargo que ocupa, tendo melhores resultados das suas acoes e
aproveitando melhor as suas competéncias.

Fischer (2002) pressupfe que a competéncia e a produtividade séao
essenciais para o sucesso da organizagdo e o capital humano é o ingrediente chave
para este sucesso; e investir neste setor ser4 fundamental a sobrevivéncia da
organizacao.

Segundo Fleury e Fleury (2001) competéncia é o conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes, que s&o capacidades humanas, justificando um alto
desempenho; acreditando que os melhores desempenhos sao fundados na
inteligéncia e personalidade dos individuos. A gestao por competéncia que se baseia
justamente no conhecimento, habilidades e atitudes (CHA) surge como ferramenta
de gestdo importante para o alcance do que as organizacdes se propdem.

A gestdo por competéncias surge também como ferramenta estratégica para
a administracdo e o gestor publico no sentido de melhorias de rotinas de trabalho,

melhor utilizacdo dos recursos e qualidade de vida do agente publico.
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Central nesse processo de escolha de modelo de gestdo, de mudanca
organizacional e adequacdo da forma de gerir as suas necessidades sdo 0s
funcionéarios; uma vez que eles, de acordo com alguns autores (ZARIFIAN, 2003;
BITENCOURT, 2010; MUNCK; SOUZA; ZAGUI, 2012) apresentam maiores
contribuicbes quando sao avaliados e valorizados por critérios inseridos nos
modelos de gestao praticados pelas organizacdes.

Nesse sentido, Zarifian (2003) chama a atencdo para a necesséria devolucao
do trabalho ao homem; com isso, volta-se as preocupacfes a sua historicidade,
formacao educacional, desenvolvimento profissional e relacionamento social.

Segundo Zarifian, o trabalhador ficou reduzido a um “posto de trabalho”, onde
este se limita a exercer atividades pré-definidas, deixando assim de exercitar suas
competéncias e o seu potencial de trabalho.

Assim, a retomada da valorizacdo da relacdo entre a organizacdo e o
individuo ressalta a importancia de seres humanos competentes na efetividade dos
inUmeros processos inseridos em uma rotina empresarial. Ela também pede o
alinhamento dos propdésitos coletivos e individuais dos funcionarios aos propositos
organizacionais (MUNCK; SOUZA; ZAGUI, 2012).

Munck, Souza e Zagui (2012) ainda ressaltam que é possivel perceber que
colaboradores que tenham seus respectivos comportamentos avaliados e
valorizados por processos transparentes inseridos e disseminados pela
aplicabilidade de um modelo de gestdao por competéncias, estardo conscientes e
mais bem preparados para exercer seu papel.

Segundo Oliveira et al (2014), se o intuito da organizacdo é ter vantagem
sobre 0s seus concorrentes € necessario que ela conheca o capital humano que
possui, Ou seja, a sua equipe de colaboradores.

Deste modo, a organizacdo deve conhecer as competéncias de cada
funcionario e as suas proprias competéncias para obter o sucesso desejado. Os
autores complementam, dizendo que: “Por isso, mapear as competéncias essenciais
e individuais é importantissimo para as organizagoes”, (OLIVEIRA ET AL, 2014).

Percebe-se que o modelo de gestdo de pessoas por competéncias foi
desenvolvido num contexto complexo de competitividade entre as empresas, que
como forma de superar a concorréncia investe nas pessoas certas em busca de
melhores alternativas de negocios (OLIVEIRA ET AL, 2014).
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Por isso a necessidade de ela ser também utilizada pelas instituicdes publicas
e inserir meios que satisfacam as necessidades dos usuarios, dos servidores e da
propria organizacdo é essencial para atingir os objetivos e metas propostos por seus
gestores.

O Decreto n°® 5707 que instituiu em 2006 a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) no ambito federal teve o intuito de consolidar a
relevancia do desenvolvimento profissional para a prestacdo de um servico publico
de qualidade.

No Decreto n® 5707 destaca-se a melhoria da eficiéncia e eficacia para atingir
a qualidade dos servicos publicos prestados e o desenvolvimento permanente do
servidor.

Essa Politica tem como premissa a adequacdo entre competéncias
requeridas dos servidores aquelas necessarias ao alcance dos objetivos e
resultados pretendidos pelas instituicbes e estabelece o modelo de gestdo por
competéncias como instrumento para a gestéo da capacitacao.

Apesar de varios dispositivos legais virem surgindo a partir de 1960 no
sentido de implantacdo de gestdo voltada para a competéncia; esta ferramenta é
relativamente nova na administracao publica brasileira.

A Fundacado Universidade Federal de Rondonia (UNIR) sendo a organizacéo
que se propds abordar neste trabalho é uma instituicdo publica de educacédo
superior que atua ha mais de 35 anos no Estado com a finalidade de promover o
saber cientifico puro e aplicado atuando em sistema indissociavel de ensino,
pesquisa e extensdo, formando profissionais que atendam os interesses da regiao
amazonica.

A UNIR tem como misséo produzir e difundir conhecimento, considerando as
peculiaridades amazbnicas, com intuito de desenvolver a sociedade e sua visdo é
ser referéncia em educacdo superior, ciéncia, tecnologia e inovacdo na Amazoénia
até 2018.

Para atingir estes propoésitos é necessario que sua forca de trabalho seja
qualificada e disposta a fazer parte destes objetivos da instituicdo; para isso, 0
servidor precisa estar inserido em seus propositos e satisfeito quanto a sua posi¢ao

dentro da organizagao.
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1.1 Descricao da Situacao Problema

A Universidade Federal de Rondonia (UNIR) é uma instituicdo que também
nao foge as criticas dos usuérios quanto a prestacao de um servi¢o publico eficiente.
Esta afirmacdo tem fundamento diante da experiéncia vivenciada nela e de
reclamacdes por parte de usuarios e servidores quanto a forma de gestéao utilizada
por seus gestores.

Uma das razbes para essas criticas pode ter ligagdo quando comumente se
percebe na administracdo publica brasileira e também nesta instituicdo um
desalinhamento entre as competéncias dos trabalhadores e os cargos por eles
ocupados; ou seja, servidores despreparados para atuar nos cargos gue ocupam e
servidores preparados ocupando cargos que os limitam de externalizar suas
competéncias.

De acordo com a pesquisa que sera exposta ao longo deste trabalho, existe,
segundo andlise, um desalinhamento entre os cargos e fun¢des da UNIR com seus
servidores técnicos administrativos, sendo que alguns servidores estdo alocados em
setores que ndo vao de encontro as suas capacidades de formacao profissional,
escolar, académica ou experiéncia de trabalho.

Esta situacdo causa a insatisfacdo de boa parte de seus servidores e é
prejudicial para o crescimento da organizagdo e para o alcance dos resultados
esperados com seu planejamento.

A gestdo por competéncias surge como ferramenta de gestdo que pode
valorizar o que cada servidor dispde, ou seja, competéncias, habilidades e atitudes
para uma boa prestacdo de servico ao cidadao. Deste modo, a instituicdo pode
através do mapeamento destas competéncias alinhar o que o trabalhador possui as
suas necessidades organizacionais.

Nesse contexto a implantagcdo do modelo de Gestdo por Competéncias na
instituicdo Universidade Federal de Rondbnia (UNIR) seria uma alternativa para
realinhar cargos e fungdes dos servidores técnicos?

A partir deste questionamento, a situacdo problema que se vislumbra é
oportunizar a UNIR quanto a adocdo de um estudo para implantagédo do modelo de
gestdo por competéncia buscando alinhar as competéncias organizacionais as
competéncias dos seus servidores com intuito de, com maior eficiéncia, prestar um

servico publico de qualidade aos usuarios.
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1.2 Objetivos
1.2.10bjetivo geral

Analisar 0 processo de gestdo de pessoas na perspectiva de uma gestao por

competéncia para os servidores técnicos da UNIR.
1.2.2 Objetivos especificos

a) Levantar informacdes sobre, funcdes, perfil e competéncias desempenhadas
pelos servidores técnicos;

b) Identificar o grau de satisfacdo do servidor quanto ao cargo ou fungcédo que
ocupa e as perspectivas de aproveitamento de suas competéncias;

c) Analisar uma sistematica de gestdo por competéncia para o quadro de

servidores técnicos da Unir.
1.3 Organizacao da Dissertacéao

O trabalho esta organizado para que o leitor tenha um melhor entendimento

do assunto e para alcancar os objetivos propostos, como mostra a figura (1).

Figura 1: Organizacao da Dissertagéo

Organizacao da Dissertagcao

1 Neste primeiro capitulo a introducio abrangendo os objetivos gerais e
especificos a serem alcancados e este tépico que expde a estrutura e
organizacao da dissertagao.

2 0O segundo capitulo aborda o referencial tedrico com suas subdivisGes pelos
assuntos escolhidos de forma a ter uma sequéncia lagica para o entendimento
dos leitores.

3 O terceiro capitulo traz a metodologia utilizada no trabalho destacando-se os
procedimentos metodolagicos e a coleta e analise e tratamento dos dados;

4 O quarto capitulo aponta os resultados e discussdes daquilo que foi pesquisado
e proposto com a percepciao dos respondentes do instrumento de pesquisa e
suas opinides abordando o processo de gestao de pessoas na UNIR com suas
caracteristicas, o quadro de servidores técnicos administrativos bem como a
abordagem do Plano de Cargos Carreiras e Salarios PCCTAE vigente

5 O quinto capitulo traz a recomendagao para a UNIR com sugestoes de
implementacio da Gestiao por Competéncias na instituicao

6 O sexto capitulo, enfim, traz as conclusdes do assunto pesquisado

Por fim, sao apresentadas as referéncias utilizadas para pesquisa e concepcao
deste trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo aponta a fundamentacgdo teorica inerente a sustentagéo desta
pesquisa. Assim, sequencialmente o referencial te6rico abrangera primeiramente o
tema sobre as organizacdes destacando as organizacdes e o capital humano; a
seguir o levantamento sobre a gestdo por competéncia englobando a classificacédo
das competéncias; na sequéncia a abordagem sobre as dificuldades na implantacéo
da gestdo por competéncias e posteriormente abordou-se a gestdao por
competéncias na administracdo publica pontuando os exemplos de implementacéo

deste modelo na administracéo publica brasileira.

2.1. As organizagdes: conceitos e definigdes

As organizacdes executam quase todas as atividades na sociedade moderna;
em média elas podem atingir resultados maiores do que aqueles alcancados por
individuos isolados. Elas constituem grupos de pessoas que se organizam para
alcancar um objetivo comum, (LACOMBE; HEILBORN, 2008).

Segundo Lazzareschi (2012), todas as empresas sao organizacfes, mas nem
todas as organizacdes sdo empresas; distinguindo-se pelo fato de que somente as
empresas visam a obtencdo de lucro. A autora cita o Estado como o maior modelo
de organizacéo, sendo que este existe sem o intuito de obter lucro.

As organizacfGes precisam ter seus objetivos bem definidos para que suas
estratégias sejam direcionadas para o alcance daquilo que foi planejado. Para
Lacombe e Heilborn (2008, p. 23): “As organizagdes tém, portanto, objetivos que
precisam ser bem identificados e explicitados. O lucro pode ser, em determinados
periodos o objetivo principal de uma empresa, mas dificilmente o sera sempre”.

Segundo Nogueira (2010), é necessario que as organizacdes se atentem para
as mudancas constantes também quando se trata dos seus colaboradores; afinal as
organizacdes sdo constituidas de pessoas e seu ambiente € dinamico, com fatores
internos e externos que podem influenciar nas suas acdes e tomada de decisoes.

Para o sucesso das organizacdes €é necessario que seus colaboradores
estejam comprometidos e em interacdo com o0s objetivos e valores organizacionais.
Nogueira (2010) expbe no quadro 1 como se relacionam os fundamentos basicos

para a interagdo entre pessoas e organizagoes.



17

Quadro 1: A Importancia na interacdo entre pessoas e organizacao.

As organizacfes percebem e compreendem que | As pessoas percebem e compreendem

que
- Para uma organizacdo existir sdo necessarias | - As organizacdes tém missdo, visdo e
pessoas. objetivos gerais e especificos.

- Os colaboradores tém percepcdes, interesses e | - Elas passam a maior parte do tempo nas
necessidades individuais e coletivas. organizacbes e que devem manter uma
relacdo  harménica e  produtiva na

organizagéo.

- Os colaboradores tém papel fundamental no | - Elas devem agregar valor a organizacéo,
resultado da organizacdo (fracasso ou sucesso) | sendo inclusive responsaveis pelo resultado

representando inclusive o Capital Intelectual. da organizacéo (fracasso ou sucesso).
- Devem constantemente educar, planejar e integrar | - Devem estar voltadas a novos
os colaboradores. conhecimentos e se aperfeicoarem.

Fonte: (NOGUEIRA, 2010), adaptado pelo autor.

A estratégia da gestdo de recursos humanos passou a ser muito importante
nas organizacdes; pois de um lado defende os interesses dela com estratégias
voltadas para negécios e do outro defende os interesses dos empregados,
compreendendo os interesses individuais e coletivos como exposto no quadro (1).

As organizacBes precisam interagir com as pessoas que atuam para o
alcance de seus propositos e objetivos. Para isto, investir e acompanhar o

desenvolvimento do seu capital humano é fundamental para elas.

2.1.1 As organizacdes e o Capital Humano

As instalag@es fisicas, equipamentos e recursos financeiros sdo necessarios
para a organizagdo, mas as pessoas sao particularmente importantes; elas trazem o
brilho da criatividade; elas planejam e produzem os produtos e servi¢os, controlam a
gualidade, vendem os produtos, alocam recursos financeiros e estabelecem as
estratégias e objetivos para a organizacdo, (MILKOVICH E BOUDREAU, 2006).

Oliveira et al (2014) afirmam que a area de RH assumiu um papel estratégico
para 0s negocios nas organizacdes, papel que antes eram exclusivos de areas como
marketing ou comercial. O papel dos profissionais de gestado de pessoas teve a sua

complexidade aumentada, alterando o seu foco de atuagéo.
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Segundo OCDE! (2013), em 75% dos paises que fazem parte desta
organizacdo e também em muitos outros paises que ndo sao membros dela, a
desigualdade de renda tem se aprofundado no decorrer das duas ultimas décadas.
Por isso, investir em capital humano € a forma mais efetiva de promover o
crescimento e distribuir seus beneficios de forma mais justa.

Na busca de respostas mais adequadas quanto aos desafios enfrentados no
recrutamento e selecdo de talentos humanos, atualmente as organizagdes tem
utilizado a técnica da selecdo por competéncias. Mesmo que esta pratica ndo esteja
plenamente consolidada, ela permite uma correlacdo mais direta e objetiva entre o
perfil do candidato e as exigéncias do cargo, (BITENCOURT, 2010).

Na figura (2) pode ser entendido como precisa ser a relacdo entre a
organizacdo e a busca e sele¢éo de capital humano visando obter uma qualificada

forca de trabalho responsavel pelo sucesso organizacional.

Figura 2: As organizagdes e o capital humano

As Organizacdes e o Capital Humano

Selecionar pessoas
baseado nas Treinar e aperfeicoar seu
Nnecessidades capital intelectual
organizacionais

No contexto atual a organizacao precisa:

Os objetivos das
trabalhadores e da Valorizar as competéncias
organizacao devem estar dos trabalhadores
alinhados

Fonte: Elaborado pelo autor.

A figura (2) apresenta alguns passos que podem ser seguidos quando se trata
de selecionar e aprimorar as pessoas envolvidas nas atividades organizacionais.
Este esboco serve como um marco inicial, cabendo adaptacfes e complemento por
parte da organizacao, se adequando a realidade de cada uma.

!A Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econémico ou Econdémico (OCDE) é
uma organizacdo internacional de 34 paises que aceitam o0s principios da democracia
representativa e da economia de livie mercado, que procura fornecer uma plataforma para
comparar politicas econdmicas, solucionar problemas comuns e coordenar politicas domésticas e
internacionais. A maioria dos membros da OCDE é composta por economias com um elevado PIB per
capita e indice de Desenvolvimento Humano e s&o considerados paises desenvolvidos.



https://pt.wikipedia.org/wiki/Organiza%C3%A7%C3%A3o_internacional
https://pt.wikipedia.org/wiki/Democracia_representativa
https://pt.wikipedia.org/wiki/Democracia_representativa
https://pt.wikipedia.org/wiki/Economia_de_livre_mercado
https://pt.wikipedia.org/wiki/Pol%C3%ADtica_econ%C3%B3mica
https://pt.wikipedia.org/wiki/PIB_per_capita
https://pt.wikipedia.org/wiki/PIB_per_capita
https://pt.wikipedia.org/wiki/%C3%8Dndice_de_Desenvolvimento_Humano
https://pt.wikipedia.org/wiki/Pa%C3%ADses_desenvolvidos
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2.2 Gestdo por competéncias: conceitos e abordagens

Segundo Isambert-Jamati (1997) apud Brandao e Guimardes (2001, p. 9), a
palavra competéncia, no fim da Idade Média, era associada a linguagem juridica e
dizia respeito a faculdade atribuida a alguém ou a uma instituicdo para apreciar e
julgar certas questdes. Por extensdo, o termo passou a designar o reconhecimento
social sobre acapacidade de alguém se pronunciar a respeito de determinado
assunto e, mais tarde, passou a ser qualificadora de um individuo capaz de realizar
determinado trabalho.

Assim, pode-se afirmar que competéncia € uma palavra do senso comum,
utilizada para designar pessoa qualificada para realizar algo.

Segundo Hilsdorf (2012), no cotidiano utiliza-se a palavra competéncia
associada a capacidade de resolver problemas, aptidao e habilidades. Mas segundo
o autor, estas atribuicbes dao conta apenas de uma atitude reativa e ndo contempla
a caracteristica proativa e mais abrangente que o conceito assume no ambiente de
negdécios e das organizacoes.

Zarifian (2003) pressupde que competéncia é: “tomar a iniciativa e assumir a
responsabilidade diante das situacdes profissionais com as quais nos deparamos
habitualmente. Consiste em um entendimento pratico de situa¢des, que se apoia em
conhecimentos adquiridos e os transforma a medida que aumenta a diversidade de
situacdes. Segundo o autor competéncia é a capacidade de uma pessoa assumir
iniciativas, ir além das atividades descritas, ser capaz de compreender e dominar
novas situacdes no trabalho, além de ser responsavel e reconhecida por isso”.

O parecer CNE/CEB n° 16/99 preceitua que: “alguém tem competéncia
profissional quando constitui, articula e mobiliza valores, conhecimentos e
habilidades para a resolucdo de problemas ndo sé rotineiros, mas também
inusitados em seu campo de atuacdo profissional. “O individuo competente age
eficazmente diante do inesperado e do inabitual, superando a experiéncia
acumulada transformada em habito e liberando a profissional para a criatividade e a
atuacéo transformadora”, (PARECER CNE/CEB N° 16/99)

Segundo Fleury e Fleury (2001) competéncia é o conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes, que s&o capacidades humanas, justificando um alto
desempenho; acreditando que os melhores desempenhos sao fundados na

inteligéncia e personalidade dos individuos.
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Percebe-se competéncia como estoque de recursos destes. Nao obstante o
foco de analise seja o individuo, autores americanos apontam para a importancia de
alinhamento das competéncias com as necessidades do cargo ou com as posi¢coes
gue existem na organizacao, (FLEURY E FLEURY, 2001).

Bitencourt (2010) conceitua competéncias como tracos, qualidades ou
caracteristicas que contribuem para o correto desempenho das atribuicbes do cargo.
Segundo a autora, a identificagcdo das competéncias que a organizagdo demanda
deve ser feita antes do processo de selecédo, facilitando o que mensurar nestes
processos.

A identificacdo surge da analise de processos organizacionais ou das
responsabilidades atribuidas ao cargo; sendo expressas de: Conhecimentos,
Habilidades, Atitudes ou comportamentos, podendo ser mais bem definidos da

seguinte forma como mostra a figura (3):

Figura 3: Conceito de conhecimento, habilidades e atitudes.

Conceitode Conhecimento, Habilidades e Atitudes
Bitencourt{2010)

Habilidade tem relacao com a aplicacao pratica do conhecimento
para produzir um desempenho adequado. Inhclui, por exemplo,

Habilidade capacidade de gerenciar projetos, habilidades para solucionar
problemas, capacidade para tomar decisdes, capacidade de
gerenciamento do tempo.

Atitude ou comportamento refere-se a como o ocupante da posicao
deve agir sob certas condigdes ou como deve interagir com outros.

Atitude Trata-se de qualidades mais intangiveis e, portanto, mais dificeis
de mensurar e quantificar, mas nem por isso menos importante.
Sao exemplos reacao a criticas, resisténcia a estresse, capacidade
de autocontrole, capacidade de ouvir ativamente, etc.

Fonte: Bitencourt (2010)

Na perspectiva de Durand? (2000) apud Branddo e Guimardes (2001), o
conceito de competéncia segue essas trés dimensdes (conhecimentos, habilidades
e atitudes), que englobam além das questbes técnicas também a cognicdo e

atitudes relacionadas ao trabalho como se percebe a seguir na (figura 4).

2DURAND, T.L’alchimie de lacompétence. Revuefrancgaise de gestion. N.127, p.84-102, jan./fév.2000.
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FIGURA 4 — As trés dimensdes da competéncia na perspectiva de Durand.

Conhecimento
Informacao
Saber o que e por que fazer

Atitudes
Interesse
Determinacao
Querer fazer

Habilidades
Técnica

Destreza
Saber como fazer

Fonte: Branddoe Guimaraes, (2001, p.10).

Brandéo e Guimaraes (2001) afirmam que nesse caso, analisando a (fig. 4),a
competéncia diz respeito ao conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarias a consecucao de determinado propdsito; e, segundo Bastos (2007),
englobando a andlise tedrica em que associa competéncia ao conceito de entrega,
fica evidente, que no entendimento comum competéncia é um reflexo do atingimento
de resultados. Sendo pela construcdo do resultado desejado, pela resolucdo de
problemas ou pelo cumprimento de procedimentos.

Fleury e Fleury (2001) também colocam competéncia como uma palavra do
senso comum, utilizada para designar uma pessoa qualificada para realizar algo. O
seu oposto, ndo implica apenas a negacdo desta capacidade, mas guarda um
sentimento pejorativo, depreciativo. Chega mesmo a sinalizar que a pessoa se
encontra ou se encontrara brevemente marginalizada dos circuitos de trabalho e de
reconhecimento social.

De acordo com o Programa Nacional de Desenvolvimento de Pessoal -
PNDP, também é preciso considerar o desempenho na discussdo sobre
competéncia. Freitas e Branddo (2006) reforcam esta relacdo entre competéncia e
desempenho quando definem competéncia como uma combinacdo sinérgica de
conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho profissional,
dentro de determinado contexto organizacional. Assim, o desempenho é a
manifestacdo das competéncias desenvolvidas pelo individuo durante sua trajetoria

profissional.
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Para isso, tanto as organizacGes publicas como privadas requerem que na
adocdo do modelo de gestdo de pessoas fundadas na competéncia sejam
identificadas com clareza as caréncias, deficiéncias ou lacunas que existem em seu
quadro de funciondrios e que de alguma forma possam impedir ou bloquear o
atingimento das metas, resultados e objetivos que foram estabelecidos por seu
planejamento, (RICIERI, 2009).

No entendimento de Gramigna (2007) existem algumas premissas relevantes
para a implementacdo do modelo de gestdo por competéncias nas organizagodes,
sendo que essas premissas precisam ser bem difundidas até que sejam
internalizadas e facam parte da cultura organizacional, incluidas nas atitudes e no
comportamento de todos os colaboradores; tais premissas podem ser expressas da
seguinte forma:

1 — Conscientizacdo de que cada tipo de negdcio necessita de pessoas com
perfis especificos.

2 — Crenga de que cada posto de trabalho existente na empresa tem
caracteristicas proprias e deve ser ocupado por profissionais que
apresentem determinado perfil de competéncias.

3 — Reconhecimento de que aqueles que ocupam func¢des gerenciais sao
responsaveis pela oferta de oportunidades que permitam o desenvolvimento
e a aquisicéo de novas competéncias.

4 — Percepcao de que sempre havera demandas para o desenvolvimento de
novas competéncias e o que hoje é essencial para a boa execugédo de um

trabalho podera agregar novas exigéncias amanhd (GRAMIGNA, 2007, P.
25).

J4 Rabaglio (2008) aponta algumas vantagens na adocdo da selecdo por

competéncias, que sao apresentadas a seguir:

» Maior foco e objetividade na selecao.

» Mais consisténcia na identificacdo de comportamentos relevantes para a
vaga.

» Maior facilidade de avaliacdo de desempenho no futuro.

» Maior chance de adaptacfes do profissional a empresa e a atividade.

Zarifian (2003) aborda a emergéncia de um novo modelo de educagédo
profissional centrado no desenvolvimento de competéncias. Segundo o autor, é cada
vez mais essencial que o técnico de nivel médio ou pds-médio tenha um perfil de
qualificacdo que lhe permita construir itinerarios profissionais, com mobilidade e

flexibilidade ao longo de sua vida produtiva de trabalho.
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Zarifian (2003) complementa o seu entendimento salientando que um
competente desempenho profissional exige dominio do seu “oficio”, associado a
sensibilidade e a prontiddo para mudangas em uma disposicdo para aprender,
aprender a aprender e contribuir para seu permanente aperfeicoamento e
desenvolvimento profissional.

Segundo Zarifian, em sua obra; Nigro (1966) ja cunhava que o treinamento
representa uma necessidade continua, tal como a educacdo que, na realidade
nunca termina.

Bitencourt (2010) salienta que as competéncias essenciais S80 responsaveis
pela atuacdo da organizacdo no mercado que estimula o diferencial competitivo
baseados nas especificidades e especialidades; as necessidades pessoais
conduzem a necessidade crescente de formar e valorizar o profissional para dar
respostas mais rapidas as demandas do mercado por meio de uma postura aberta a
inovacdo, baseada em um perfil criativo e flexivel, e do preparo para trabalhar e
estimular o desenvolvimento das pessoas com quem se trabalha.

Fleury e Fleury (2001) explicam na figura 5 este entendimento.

FIGURA 5 — Competéncias como fonte de valor para o individuo e para a
organizacao

Mana Tereza Leme Fleury ¢ Afonso Fleury

Competéncias como Fonte de Valor para o

a i E: Individuo e para a Organizacao

saber agir

Individuo saber mobilizar
saber transferir B - .
Conhecimentos saber aprender Organizacio
Habilidades saber se engajar
Atitudes ter visdo estratégica
assumir responsabilidades
W . 4

~ -~
~ -

social econdmico

Agregar Valor
Fonte: Fleury e Fleury (2001).

As competéncias como fonte de valor para o individuo e para a organizacao
passam pelo saber agir, saber mobilizar, saber transferir, saber aprender, saber

engajar, ter visdo estratégica, assumir responsabilidades, etc. Segundo Fleury e


http://www.google.com.br/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwjQ2-TtwdDaAhWGfZAKHQl9D5EQjRx6BAgAEAU&url=http://www.ebah.com.br/content/ABAAAfvn4AJ/gestao-pessoas-tst?part=5&psig=AOvVaw2TDPx6XPGbBsiYggIZA3zX&ust=1524576888698952
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Fleury (2001, p. 187), estes fatores agregam valor tanto para a organizacdo quanto
para o individuo. “Do lado da organizacdo, as competéncias devem agregar valor
econdmico para a organizacao e valor social para o individuo”.

Baseado no entendimento dos autores abordados e nos conceitos expostos
pode-se salientar que em meio a diversidade de definicbes, constatam-se dois

aspectos, que sdo comuns na maioria dos casos:

e a) Competéncias dizem respeito a mobilizagdo de conhecimentos, habilidades
e atitudes;
¢ b) Competéncias envolvem comportamentos observaveis que se expressam

na acao ou desempenho dos individuos.

De acordo com OCDE (2013), “as competéncias se transformaram na moeda
global do século 21”. Nao havendo investimento adequado em competéncias; as
pessoas permanecem a margem da sociedade, o progresso tecnolégico ndo se
traduz em crescimento econdmico e 0S paises ndo podem competir em uma
sociedade mundial que se baseia cada vez mais no conhecimento. “Mas essa
“moeda” perde valor a medida que evoluem as exigéncias dos mercados de trabalho
e as pessoas perdem as competéncias que néo utilizam”, (OCDE, 2013, p. 111).

A crise econbmica mundial, com elevados niveis de desemprego,
especialmente entre o0s jovens, torna urgente fomentar melhores
competéncias. Ao mesmo tempo se deve levar em consideracdo a
desigualdade da renda, causada em grande medida pela desigualdade
entre os salarios que remuneram a mao de obra de alta capacitagdo e os
pagos as pessoas com baixa capacitacdo. A solugdo mais promissora para
esses problemas é investir eficazmente nas competéncias no decorrer do
ciclo de vida: desde a primeira infancia, durante a educacao obrigatdria e ao
longo da vida profissional, (OCDE, 2013, p. 111).

Para Ruas (2005), longe de constituir um universo homogéneo, a nogéo
decompeténcias apresenta muitas indefinicbes, que dificulta sua utilizacdo adequada
por parte das empresas. No mesmo entendimento, Sampaio (2002) observa que,
apesar de, nas ultimas décadas, a nocdo de competéncia ter consolidado seu
espaco em meio as organizacdes de producdo e servicos, em todo o mundo, 0
conceito de competéncia ndo € unico. As competéncias podem ser classificadas
guando ligadas ao individuo como competéncias humanas e quando ligadas a
capacidade das organizacbes em competéncias organizacionais; deste modo, as

competéncias humanas afetam as competéncias organizacionais e vice-versa.
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2.2.1 Classificacdo das competéncias

E claro que existem diversos autores que abordam o tema das competéncias
e também diversas obras relacionadas ao assunto, sendo que a classificagdo quanto
ao tipo delas é variada; neste sentido a proposta € que sejam abordadas neste
trabalho as competéncias relacionadas ao individuo e as organizacdes. Sobre
competéncias destaca-se a categorizacdo das competéncias em dois niveis de
andlise: os niveis individuais e o0s niveis organizacionais, (CARBONE E
COLABORADORES, 2006), conforme apresenta (Figura 6).

Figura 6: As competéncias individuais e competéncias organizacionais.

TORNAR
| TRANSPARENTES |<_
oo ORJETIVOS T~
/~/ ESTRATEGICOS \‘\
& RELACIONADOS A s

ESTABELECER A SUSTENTABILIDADE MONITORAR E
"ESSENCIA" DAS COMPETENCIAS REEQUILIBRAR
NECESSARIAS AO ALCANCE DOS ]

OBJETIVOS ESTRATEGICOS INDIVIDUAIS ORGANIZACIONAIS

PRETENDIDOS i

COMPETENCIAS

I CONTRUIR UM MODELO PARA GERENCIAMENTO

Fonte: (Munck; Souza eZagui,2011).

E possivel entender (fig. 6), que de um lado as competéncias individuais de
seus empregados/servidores e de outro as competéncias da organizacao
relacionado ao que ela dispde para seus trabalhadores exercerem suas atividades, é
gue formam a competéncia organizacional, ou seja, 0 somatério de ambas que pode
determinar o sucesso ou fracasso da organizacao.

Analisando a (fig. 6), percebe-se que no nivel do individuo, as competéncias
humanas ou profissionais referem-se as competéncias do servidor ou de pequenas
equipes de trabalho, também podem ser chamadas de competéncias individuais,
(CARBONE ET AL., 2006; DUTRA, 2008).

De outro modo, ja as competéncias organizacionais estdo relacionadas a
organizacdo ou as suas unidades produtivas e representam os atributos que a
tornam eficaz, (CARBONE ET AL., 2006; DUTRA, 2008).
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As competéncias individuais e organizacionais estdo relacionadas ao
desempenho sendo que as competéncias de uma pessoa ou organizagcdo somente
sdo percebidas pelos clientes ou usuérios do servico quando o desempenho é
positivo, (OLIVEIRA ET AL, 2014).

Essas competéncias constituem mais do que o simples somatorio das
competéncias individuais, pois as interacdes entre as pessoas promovem sinergia e
potencializagdo dos conhecimentos, habilidades e atitudes que resultam na
competéncia organizacional, (GREEN, 1999, CARBONE, ET AL., 2006; GOMES ET
AL., 2007; ZARIFIAN, 2008;). Tal apresentacao se concretiza na figura 7.

Figura 7: As competéncias nos diferentes niveis organizacionais.

Competéncia nos Diferentes Niveis Organizacionais

C peté 5 organi i 1

Competéncias da Equipe
de Trabalho ou da Unidade

Competéncias
individuais

\
Wrandﬁo; Puente-Palacius; Borges-Andrade, 2007, com adaptaces

Fonte: (Brandao; Puente-Palacius; Borges-Andrade, (2007)).

Na fig. 7) e de acordo com Ruas (2005), as competéncias organizacionais sao
as que contribuem significativamente para a sobrevivéncia e/ou para a diferenciacéo
da organizacdo no ambito de competicdo, engloba mercados regionais e/ou
nacionais. JA as competéncias individuais - sao aquelas que se pretende que
“coloquem as propostas e projetos organizacionais e funcionais (de areas) em agao”.

Sao as competéncias capazes de mobilizar, integrar e colocar em acéo
conhecimentos, habilidades e atitudes a fim de atingir/superar desempenhos
configurados na missdo da empresa e da area, ou seja, a no¢ao de competéncia
gerencial deve ser pensada como uma acdo através da qual se mobilizam
conhecimentos, habilidades e atitudes pessoais e profissionais a fim de cumprir com

certa tarefa ou responsabilidade, numa determinada situacdo, (RUAS, 2005).
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Deste modo (fig. 7), pode-se inferir que as competéncias organizacionais sédo
as necessarias para a execucao das atividades de cada uma das principais funcdes
da organizagdo, como: producao, venda, logistica, geracdo de produtos e servicos e
controle; em outras palavras, sdo as competéncias coletivas associadas as
atividades meio e fim da organizacao.

As organizacdes, consideradas organismos de interagcbes humanas,
conquistam seus resultados pretendidos quando h& relacdo sinérgica entre os
interesses individuais dos colaboradores e seus interesses, objetivos e valores;
contribuindo para o aumento da aprendizagem organizacional e o alcance dos
objetivos pretendidos e propostos, (SILVEIRA, OLIVEIRA E PINTO, 2016).

Branddo e Guimardes (1999, p. 6) apud Rodrigues (2006) corroboram
dizendo que: “as competéncias das pessoas que compdem a empresa, aliadas a
outros recursos, ddo origem e sustentacdo a competéncia organizacional”. Que
devem ser trabalhadas em conjunto para que o0s propdésitos sejam alcancados para
beneficio de ambas as partes.

Ainda segundo Rodrigues (2006):

“Pode-se identificar um ponto em comum entre os diferentes discursos a
respeito das competéncias. Esse ponto comum diz respeito as
transformagdes nos processos de trabalho, principalmente em funcéo das
inovacdes tecnolégicas de produgcdo e da informagdo, e os fatores de
competitividade que demandam novas configuracdes para as relagdes que
se estabelecem entre as pessoas e seu trabalho”, (RODRIGUES, 2006, p.
26).

Apesar dos conceitos abordados serem favoraveis a implementacdo do
modelo de gestdo por competéncias, essa ndo € uma tarefa facil para que as
organizacdes possam implementa-la. E necessario que seja levado em conta que
existem dificuldades e orientacfes para o seu correto direcionamento e atingimento
dos seus propdésitos.

Segundo Ruano (2007) apud Brasil (2012a), “o processo de disseminacao e
internalizagcdo do modelo requer envolvimento e compromisso de todos os membros
da organizacéo”. O apoio dos gestores e altos dirigentes é fundamental para garantir
a sustentabilidade da implantagéo e a superar as dificuldades que possam ocorrer

ao longo do processo.
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2.3 Dificuldades e orientacdes na implantacdo da Gestao por Competéncias

De acordo com Le Boterf (1994) apud Castro, Kilimnik e Sant’Anna (2008, p.

06), “apoiando-se na triade saberes, saber-fazer, e saber-se, promove minucioso

estudo da competéncia, o qual propicia importantes consideracgées”.

1 - Em primeiro lugar, destaca que a competéncia ndo é estado nem
conhecimento que se possui, pois a experiéncia cotidiana nos revela que
pessoas que dispde de conhecimentos e capacidades nem sempre sabem
mobiliza-los em situac®es de trabalho ou momentos oportunos.

2 - Em segundo lugar, a competéncia é contingencial, ou seja, exerce-se em
contexto particular, exigindo flexibilidade e ampla capacidade de
atualizacao.

3 - Em terceiro lugar, a competéncia ndo é apenas construto operatorio,
mas também construto social. Assim, o autor reconhece que o individuo,
envolvido no processo de conhecimento ou de compreenséo, é guiado por
sistemas de valores, de significacdes e por modelos que sdo socialmente
compartilhados. Em decorréncia, a competéncia ndo esta dissociada das
politicas e praticas organizacionais; héa, portanto, politicas e préticas
organizacionais que podem favorecer a competéncia, enquanto outras
podem dificultd-la ou mesmo destrui-la, (CASTRO, KILIMNIK E
SANT’ANNA, 2008, P. 06).

Segundo Gramigna (2007) as principais 0s direcionamentos para a

implantacédo da gestdo por competéncias sao:

O foco principal do modelo € a integracdo dos processos de recursos
humanos. Essa é a condicdo basica para a obtencdo de resultados
positivos.

Faz-se necessario alinhar as necessidades humanas a estratégia da
empresa, tornando o ambiente de trabalho um espaco de
aprendizagem e de troca de experiéncias.

Possuir um plano, definir passos, tracar metas e pensar o futuro sao
acOes que auxiliam a mapear o caminho — assim, estabelecer uma

metodologia € essencial em qualquer processo de mudanca.

Para Zarifian (2003, p. 75) “o desafio da gestdo por competéncias é a volta do

trabalho para o trabalhador”. Visto que o trabalhador foi adequado ao modelo do

posto de trabalho estando limitados a exercer atividades ja previamente definidas.

Zarifian (2003) acrescenta que sair do posto de trabalho exprime-se em fazer

com que, de algum modo, o trabalho seja reabsorvido pelo individuo que o realiza. E

isso que significa também a inclinagdo para um modelo de competéncia.
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“Trata-se mesmo de uma volta, porque o que significa competéncia senao
que o trabalho se torne novamente expressao direta da competéncia possuida e
utilizada pelo individuo que trabalha”, (ZARIFIAN, 2003, P. 76).
De acordo com OCDE (2013, p. 84):
A subutilizacdo das competéncias disponiveis pode ser resultado da
introducdo de novas tecnologias que realizam as tarefas que antes eram
desempenhadas pelos trabalhadores. Em outros casos, é possivel que os
trabalhadores ndo combinem bem com seus postos de trabalho, por falta de
informagdo ou por s6 utlizarem algumas de, e ndo todas, suas
competéncias no trabalho. Além disso, pode haver caréncia de postos de

trabalho para competéncias altas em um determinado setor ou localizacédo
geografica, (OCDE, 2013, p. 84).

Modelos de competéncias, segundo Le Boterf (1994) tem maiores chances de
se consolidarem efetivamente, quando a organizacdo adota praticas de gestdo de
pessoas que compreendem caracteristicas de modernidade que favorecam o
desenvolvimento, aplicacdo e retencdo das novas competéncias requeridas; sem
este entendimento torna-se dificultoso a sua implementagéao nas organizagoes.

Neste sentido Pires et al (2005) aponta que também os cargos de confianca
devem ser prioritariamente ocupados com base nas competéncias dos servidores.
Para a ocupacdo destes cargos, as consideracbes devem ir muito além de
competéncias especificas (de carater técnico e vinculadas a atribuicdes
particulares), devem ser consideradas também as competéncias estratégicas,
interpessoais e gerenciais relevantes para a organizacao. A avaliacdo deve ser por

meio de processos 0 mais objetivo possivel, impessoal e transparente.

2.4 Gestao por Competéncias na Administracao Publica

A preocupacdo com atendimento aos usuarios do servico publico nédo € de
agora; ha muito jA se vem debatendo sobre o assunto e autores ja viam a
necessidade de melhorias e mudancas. Nigro (1966) ja abordava a questédo de que
nenhum servidor publico pode se considerar perfeitamente preparado para o cargo.
“O objetivo do treinamento em servico, ou, como se denomina, as vezes,
treinamento poés-ingresso € estimular o servidor a lancar mao de seus melhores
esforcos e ajuda-lo a melhorar seu rendimento”.

No contexto atual percebe-se a administragdo publica federal comegou a se

preocupar com capacitagdo dos servidores; de inicio de forma timida, mas que vem
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se aperfeicoando ao logo do tempo. Deste modo, podemos destacar alguns marcos
legais em relacdo a Gestdo da Capacitacdo por Competéncias na Administracao
Publica visando ampliar o conhecimento sobre esta questdo. Cabe tratar aqui dos
principais fatos e proposic¢ées juridicas que marcaram a sua evolucao.

Apresenta-se aqui um breve historico da evolucdo do tema e os fatores
favoraveis a implantacédo da Gestado por Competéncias na Administracao Publica até
0 estabelecimento da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas — PNDP
(Decreto 5.707 de 23 de fevereiro de 2006). Reuniu-se 0s acontecimentos mais

significativos em uma linha do tempo, apresentados a seguir, (BRASIL, 2012).

Quadro 2: Marcos legais da gestao de pessoas na administracéo publica federal

Periodo Leis e regulamentos Objetivos
Iniciar a reforma administrativa pautado nos principios do
Década de | Decreto-Lei 200/67 planejamento, da descentralizagdo, da delegacdo de
1960 e autoridade, da coordenagédo e controle. Também possibilitou
1970 a estruturacdo dos sistemas de atividades auxiliares.
Lei n° 8.112, de 11 de | Criar o Regime Juridico Unico para toda a administracio
dezembro de 1990. direta, autarquica e fundacional. Também desenvolver as
areas de pagamento, aposentadoria e capacitagao
Década de | Decreto n° 2.029, de | Regulamentar a participacdo de servidores publicos em
1990 11 de outubro de | acBes de capacitagédo.
1996.
Decreto n® 2.794, de | Instituir a Politica Nacional de Capacitacdo dos servidores e
1° de outubro de 1998. | suas diretrizes.
Decreto n® 5.707, de | Instituir a Politica de Diretrizes do Plano Nacional de
Anos 2000 | 23 de fevereiro de | Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) da Administracdo
2006 Publica Federal.
Portaria n® 1.547, de 8 | institui a Rede de Desenvolvimento de Pessoas e suas
de junho de 2011, finalidades, dentre as quais destacam-se: subsidiar o Comité
Gestor de Capacitacdo, no que se refere a identificacao e
Década de planejamento de estratégias voltadas a implementacdo da
2011 PNDP no ambito da administragdo publica federal; e a
atuacdo de forma articulada e coordenada com érgaos e
entidades do SIPEC visando a potencializar o
compartiihamento de conhecimentos relativos a gestdo por
competéncias.

Fonte: Adaptado do Guia da Gestédo da Capacitacdo por Competéncias do MPOG (2012).
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Ainda de acordo com Brasil (2012, p. 10) abordando o marco legal do governo

federal constata-se que:

“Constatamos entdo que o Decreto n° 5.707/06 apresenta uma proposta
inovadora porque a sua base de sustentagdo estd nos conhecimentos
demandados pela instituigdo, na flexibilizagéo dos conceitos de postos de
trabalho, no envolvimento e na responsabilizagdo do individuo com seu
desenvolvimento. Podemos destacar que a internalizacdo da PNDP, mesmo
em graus diferenciados no conjunto de 6rgdos da administracdo publica,
certamente viabilizara a compreensdo dos fundamentos para as acfes de
qualificacdo do corpo funcional que séo requeridas em funcéo da prestacéo

de servicos publicos mais eficientes e efetivos para o cidadao” (BRASIL,
2012, P 10).

Neste sentido, € importante destacar o Decreto n° 5.707/2006 quando se fala
em Gestdo Por Competéncia no setor publico brasileiro que foi o instituidor da
Politica de Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal, tendo a adequacéo de
competéncias dos servidores como finalidade para o alcance dos objetivos da
instituicdo. Nele a Gestdo Por Competéncia € tida como a gestdo de capacitar
voltado para o desenvolvimento conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
essenciais para que o servidor alcance o que a instituicdo propde, (BRASIL, 2006).

Com as 13 diretrizes previstas no documento, o decreto 5.707/2006 objetiva o
desenvolvimento da Politica e Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da
Administracdo Direta, Autarquica e Fundacional com as finalidades de: melhoria da
eficiéncia, eficacia e qualidade dos servicos publicos prestados ao cidadao,
desenvolvimento permanente do servidor publico, adequacdo das competéncias
requeridas dos servidores aos objetivos das instituicdes, (BEZERRA, 2014).

Para direcionamento ao que se propde a implementacdo da gestdo por
competéncias o Guia da Gestdo da Capacitacdo por Competéncias do Governo

Federal traca os principais objetivos a serem seguidos, (BRASIL, 2012a):

e Nivelar e disseminar as referéncias da gestdo da capacitacdo por
competéncias a todos os 6rgaos da Administracdo Publica federal.

e Divulgar em uma linguagem acessivel os conceitos e metodologias ja
existentes relacionados a gestao por competéncias.

e Consolidar e uniformizar, na Administracdo Publica, os procedimentos
para mapear, diagnosticar e desenvolver as competéncias.

e Fornecer subsidios aos 0rgaos para viabilizar a efetiva implantacéo da

gestdo da capacitacdo por competéncias.
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Diante dos entendimentos dos autores; é apresentado no quadro (3) as

caracteristicas para a implementacdo da Gestdo por Competéncias na

Administracdo Publica brasileira, baseado nas abordagens e conceitos pesquisados

de alguns autores.

Quadro 3: Caracteristicas para a implementacdo da Gestao por Competéncias na

Administracéo Publica

CARACTERISTICAS DEFINICAO AUTORES
- Ter iniciativa e | Ter competéncia é tomar a iniciativa e assumir a | ZARIFIAN
responsabilidade responsabilidade diante das situacdes profissionais | (2003)

com as quais nos deparamos habitualmente.

- Treinamento em | O objetivo do treinamento em servico é estimular o | NIGRO (1966)
servico servidor a lancar méo de seus melhores esforcos e

ajuda-lo a melhorar seu rendimento.
- Cognicdo e atitude | Competéncia é um reflexo do atingimento de | BASTOS
relacionada ao | resultados. Sendo pela construcdo do resultado | (2007)
trabalho desejado, pela resolucdo de problemas ou pelo

cumprimento de procedimentos.

- Externalizacdo dos
Conhecimentos,
Habilidades e
Atitudes do servidor

No PNDP a Gestdo por Competéncia é tida como a
gestdo de capacitar voltada para o desenvolvimento
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
essenciais para que o servidor alcance os objetivos
da instituic&o.

BRASIL (2006)

- Eficiéncia, eficacia e | O PNDP objetiva o desenvolvimento permanente do | BEZERRA
qualidade dos gastos | servidor publico, adequacdo das competéncias | (2014)
com capacitacdo dos | requeridas aos objetivos das instituicbes, tendo
servidores publicos. como referéncia o plano plurianual, divulgacdo e
gerenciamento das acdes de capacitacdo e
racionalizacdo e efetividade dos gastos com
capacitacao.
- Valorizagdo do | - A Administragdo publica tem acompanhado esse | SILVA E

servidor publico

periodode valorizagdo do servidor publico,
buscando a qualificagdo, a capacitacdo como um
caminho para o desenvolvimento de uma
administrag&o publica mais afinada as necessidades
sociais.

MELLO (2013)

- Avaliagcédo de | - A avaliacdo de desempenho deve estar ladeada a | GUIMARAES
Desempenho. gestdo por competéncias. (2000)
- Fonte de valor para | - As competéncias como fonte de valor para o | FLEURY E
o individuo e para a | individuo e para a organizagdo passam pelo saber | FLEURY
organizacéo. agir, saber mobilizar, saber transferir, saber | (2001)
aprender, saber engajar, ter visdo estratégica,
assumir responsabilidades.
-Competéncias - De um lado as competéncias individuais de seus | MUNCK;
individuais e | servidores e de outro as competéncias da | SOUZA E

organizacionais.

organizacdo relacionado ao que ela dispde para
seus trabalhadores exercerem suas atividades, é
que formam a competéncia organizacional.

ZAGUI (2011)

- Competéncias
individuais e
organizacionais

- As competéncias individuais e organizacionais
estdo relacionadas ao desempenho sendo que as
competéncias de uma pessoa ou organizacao
somente sdo percebidas pelos clientes ou usuarios
do servico quando o desempenho é positivo.

OLIVEIRA ET
AL (2014)

Fonte: Elaborado pelo autor
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Silva e Mello (2013, p. 3) ressaltam a valorizacdo do servidor publico e
aduzem que:

A Administragdo  publica tem acompanhado esse periodo
de valorizagéo do servidor publico, buscando a qualificagdo, a capacitagédo
como um caminho para o desenvolvimento de uma administracdo publica

mais afinada as necessidades sociais. E
€ nesse contexto que as instituicbes publicas vivem uma nova realidade
organizacional onde

os saberes da organizacdo devem estar alinhados a necessaria
coordenacdo do comportamento de seus membros e onde os cidadaos-
clientes estdo a cada dia mais exigentes em suas demandas. Isso faz com
gue um novo modelo de Gestdo Publica seja adotado, um modelo
mais integrado e voltado para a exceléncia, respeitando as particularidades
de cada esfera, (SILVA; MELLO, 2013, P. 3).

A necessidade de implantacdo do modelo de gestdo por competéncias nas
organizagfes publicas é uma diretriz do governo criado por normas que visam
adequar a gestdo a uma maneira mais eficaz de agir, conduzir suas acoes e atender
as necessidades dos usuarios do servico publico; assim, € fundamental que os
gestores se atentem para isso e estudem métodos para sua implementacéo.

Portanto, é essencial que seja levado em conta estudos ja feito por autores
que a defendem e organizacbes que ja adotaram o modelo de gestdo por

competéncias.

2.4.1 Exemplos de implementacdo do modelo de gestdo por competéncias na
administracdo publica brasileira

Partindo das diretrizes do governo e na busca de um modelo de gestéo
focado nas pessoas, valorizando o0s seres humanos e respeitando as
individualidades de cada um e no entendimento que pessoas comprometidas e
alinhadas aos interesses da instituicdo sdo fundamentais para o crescimento e o
sucesso de qualquer organizacdo, a Universidade Federal do Oeste do Para
(UFOPA) surge como um exemplo de implantacdo deste modelo, sendo que em
2011 foi oficialmente nela implantado o modelo de Gestdo Por Competéncias, tendo
como desafio abordar a necessidade de compromisso dos servidores para 0
sucesso da instituicao, (BRASIL, 2011).

Outro exemplo de implantacéo foi a Universidade Federal de Santa Catarina
(UFSC) e no que diz respeito ao processo de desenvolvimento e implantacédo da

Gestao por Competéncia, no periodo de maio/2008 a maio/2012 observou-se que as
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transformacdes sociais dos ultimos anos fizeram com que as instituicbes de ensino
federal se mobilizassem no sentido de atender as exigéncias que surgiam.

As instituicbes se viram obrigadas a rever seus modelos de gestao
pressupondo a presenca de trabalhadores preparados para esta nova realidade.
Neste sentido, sdo necessarios a formacéo continua e o desenvolvimento destes
trabalhadores na intencdo de atuarem com determinadas competéncias de acordo
com cada realidade encontrada, (BURIGO E LAUREANO, 2013).

Na avaliacdo de dois anos na UFOPA foram alcangadas varias conquistas,
como a captacdo e retencdo de recursos humanos. A chegada de servidores
possibilitou a expansdo das acfes da universidade junto a sociedade. “Portanto esse
projeto, alinhado ao Plano de Desenvolvimento Institucional, vai criar oportunidades
para avangarmos na consolidagdo da nossa universidade”, (MORAES, 2011).

Na UFSC apesar de estudos e feita a proposta para implementacéo, o modelo
ainda néo foi implementado e ndo existe 0 acompanhamento e avaliacdo das acdes
ja realizadas. Contudo, a gestdo por competéncia é necesséaria e um desafio para
que os gestores da instituicdo consigam realiza-la, mas ainda ndo se conseguiu uma
estrutura que permita a implementacéao.

As instituicbes que adotaram o modelo de gestdo por competéncias trilharam
um caminho que era novo para elas e foram adquirindo experiéncia ao longo deste
caminho; por isso, a implantacédo deste modelo passou por algumas fases como se

destaca na figura (8):

Figura 8: Fases de Implantacdo do Modelo de Gestao por Competéncias

Discussoes,
debates e
sugestbes
Fases de Mapeamento
Ajustes e Implantacéo da pdas
corregdes Gestao por Competéncias

Competéncias

Implantacéo

Fonte: Elaborado pelo autor
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Pode-se constatar que na implantacdo do modelo de gestdo por
competéncias nas instituicdes citadas os caminhos percorridos foram os destacados

na figura na figura (8):

e Primeiramente houve o debate e discussbes que abarcaram os
diversos setores das instituicbes englobando além do quadro de
servidores e os discentes na busca de sugestdes de como fazer;

e Posteriormente o mapeamento das competéncias do quadro funcional
foi feita por consultoria externa a instituicdo visando dar maior
credibilidade aos resultados;

e A partir de entdo se deu andamento a implantacdo propriamente dita
gue a partir de entdo comecou a ser monitorada aplicando quando

necessario os ajustes e correcodes verificadas.

Capuano (2015) ressalta que no Brasil o setor publico apresenta alguns
aspectos institucionais problematicos que os paises desenvolvidos da OCDE néo
apresentam; aspectos estes que precisam ser avaliados num contexto de Gestao
por Competéncias.

O autor coloca a ética publica como comportamento politico que teria que ser
mudado em favor de valores democraticos essenciais; sendo assim, a comprovagao
de competéncia profissional deveria ser objetiva, bem como a comprovacdo de
competéncias para a promogao na carreira e para a ocupagcao de cargos de alta
gestdo na administracdo publica, (CAPUANO, 2015).

Estes valores relacionados com uma nova visdo de gestdo do setor publico
necessitam da unido de dois instrumentos tecnolégicos de gestdo que s&o:
avaliacdo de competéncia e avaliagdo de desempenho que séo “as duas faces da
mesma moeda”.

As instituicbes aqui citadas como exemplos do modelo de gestdo por
competéncias partiram para sua implementacdo apos debates, discussbes e
sugestbes tanto do quadro de servidores quanto da comunidade académica
buscando envolver todos os atores da organizacao; a partir dai foi realizado por uma
consultoria externa o mapeamento das competéncias existentes na instituicdo e

posteriormente a sua real implantacao.
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3. METODOLOGIA

A proposta utilizada para o alcance dos objetivos propostos neste trabalho é a
pesquisa documental e bibliogréfica, e pesquisa de campo de natureza qualitativa.

Sendo que a pesquisa documental € uma técnica decisiva para a pesquisa
em ciéncias sociais e humanas, a analise documental é indispensavel porque a
maior parte das fontes escritas - ou - ndo sao quase sempre a base de trabalho de
investigacdo; € aquela realizada a partir de documentos, contemporaneos ou
retrospectivos, considerados cientificamente auténticos, (CORSETTI, 2006).

Ao tratar da pesquisa bibliografica, Neves, Jankoski e Schnaider (2013) a
conceituam como sendo “o levantamento de um determinado tema, processado em
bases de dados nacionais e internacionais que contém artigos de revistas, livros,
teses e outros documentos”. O resultado obtido € uma lista com referéncias e
resumos dos documentos localizados na “base de dados”.

Fonseca (2002) salienta que a pesquisa de campo € utilizada para coletar
dados e informacdes diretamente da realidade por meio do uso de técnicas de coleta
como entrevistas para dar respostas a alguma situacdo ou problema previamente
abordado. Segundo o autor a pesquisa de campo caracteriza-se pelas investigacdes
em que, além da pesquisa bibliografica e/ou documental, se realiza coleta de dados
junto a pessoas, com o recurso de diferentes tipos de pesquisa (pesquisa ex-post-

facto, pesquisa-acao, pesquisa participante, etc.).

3.1 Procedimentos metodoldgicos

O levantamento dos dados pretendidos levou em conta os documentos
analisados em livros, revistas, sites da internet, artigos, dissertacées e teses que ja
abordaram o assunto proposto e a aplicacdo de questionario junto aos servidores
técnicos administrativos da UNIR utilizando a ferramenta google forms.

Segundo Marconi e Lakatos (2003, p. 166) “S&o varios os procedimentos para
a realizacdo da coleta de dados, que variam de acordo com as circunstancias ou
com o tipo de investigagao”.

Dentre as técnicas citadas pelos autores, sera utilizada neste trabalho a
“coleta documental”, ou seja, a revisao bibliografica e a aplicacdo de questionario

semiestruturado.



37

Devido a dificuldades de obtencdo dos e-mails de todos os servidores
técnicos administrativos da instituicdo, ou seja, dos oito campi, de todas as pro-
reitoras e demais setores, os dados foram coletados por amostragem.

A escolha por abordar apenas a carreira de técnicos administrativos se deu
pelo fato de que séo estes servidores que estdo ligados mais diretamente com a
area de gestdo das universidades federais; assim, a gestdo por competéncias pode
ser melhor aplicada e se adequa mais a este publico dentro da instituicao.

Para a coleta dos dados, foi utilizado o formulario google forms enviado para
os servidores técnicos administrativos das seguintes localidades: campus de
Ariguemes, campus de Cacoal, campus de Vilhena, Pré-Reitoria de Administracéao -
PRAD e Pro-Reitoria de Planejamento — PROPLAN.

A pesquisa foi enviada para os grupos nas datas de 09/05/2018, em
14/05/2018 e em 18/05/2018 obedecendo a um intervalo de envio entre 4 e 5 dias
para que os respondentes fossem estimulados a responder o instrumento de

pesquisa, conforme especificado no quadro (4).

Quadro 4: Distribuicdo do Instrumento de Pesquisa.

LOCALIDADE ENVIADOS RECEBIDOS DATA DE ENVIO
CAMPUS DE ARIQUEMES 13 SERVIDORES 06 SERVIDORES 09/05/2018
CAMPUS DE CACOAL 23 SERVIDORES 13 SERVIDORES 09/05/2018
CAMPUS DE VILHENA 27 SERVIDORES 09 SERVIDORES 09/05/2018
PRAD 06 SERVIDORES 02 SERVIDORES 09/05/2018
PROPLAN 46 SERVIDORES 07 SERVIDORES 09/05/2018

LOCALIDADE ENVIADOS RECEBIDOS DATA DE ENVIO
CAMPUS DE ARIQUEMES 07 SERVIDORES 00 SERVIDORES 14/05/2018
CAMPUS DE CACOAL 10 SERVIDORES 02 SERVIDORES 14/05/2018
CAMPUS DE VILHENA 18 SERVIODRES 02 SERVIODRES 14/05/2018
PRAD 04 SERVIDORES 00 SERVIDORES 14/05/2018
PROPLAN 39 SERVIDORES 02 SERVIDORES 14/05/2018

LOCALIDADE ENVIADOS RECEBIDOS DATA DE ENVIO
CAMPUS DE ARIQUEMES 07 SERVIDORES 00 SERVIDORES 18/05/2018
CAMPUS DE CACOAL 08 SERVIDORES 01 SERVIDORES 18/05/2018
CAMPUS DE VILHENA 16 SERVIODRES 01 SERVIODRES 18/05/2018
PRAD 04 SERVIDORES 01 SERVIDORES 18/05/2018
PROPLAN 37 SERVIDORES 05 SERVIDORES 18/05/2018

Fonte: Elaborado pelo autor

3.2 Coleta e analise dos dados

Os dados do instrumento de pesquisa estdo dispostos por campus e setores

pesquisados da UNIR e sao trabalhados por categoria de questionamentos e

respostas obtidas. No decorrer do trabalho procurou-se detalhar utilizando-se
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quadros, gréaficos e textos, os resultados obtidos, por localidades pesquisadas,
buscando sempre que necessario a comparacéao das respostas obtidas.

O objetivo de alcancar a maioria de respondentes possivel nas localidades foi
conseguido; com excecdo de 1 (uma) localidade onde a obtencédo de respostas foi
menor. Ao analisar o ambito geral das respostas dos servidores técnicos verifica-se
gue o alcance foi de 44,34% dos respondentes que receberam o instrumento de
pesquisa.

Foi utilizada a escala de Likert no instrumento de pesquisa onde ao contrario
das perguntas comumente rotineiras ela nos permite medir as atitudes e conhecer o
grau de conformidade do entrevistado com qualquer afirmacdo proposta. E
totalmente Util para situagcdes em que precisamos que o entrevistado expresse com
detalhes a sua opinido. Neste sentido, as categorias de resposta servem para
capturar a intensidade dos sentimentos dos respondentes envolvidos na pesquisa,
(NETQUEST, 2015).

O questionério de pesquisa via google forms foi construido de acordo com o
estabelecido nos objetivos deste trabalho, procurando fazer questionamentos
relacionados ao assunto abordado, ou seja: gestdo de pessoas na UNIR, gestao por
competéncias, satisfacdo do servidor quanto ao trabalho, aproveitamento de
competéncias, dentre outros.

No questionario as perguntas observaram 3 caracteristicas: onde pudesse ser
observado as respostas por meio de porcentagem de respostas obtidas, onde
pudesse ser observado o grau de conformidade de acordo com cada
guestionamento (escala de Likert onde pode ser medido o grau de escolha das
respostas de 1 a 5) e questdes com respostas abertas onde os servidores puderam

expressar seus pensamentos e ideias sobre determinados questionamentos.

3.2.1 Envio e recebimento da pesquisa e porcentagem das respostas dadas

Nas figuras a seguir € verificado o quantitativo de servidores técnicos
administrativos da UNIR, o quantitativo de servidores que foram enviados o
instrumento de pesquisa e a porcentagem das respostas obtidas neste trabalho; esta
verificacdo esta descrita tanto por localidade pesquisada como em ambito geral, ou
seja, analisando as respostas de todos os servidores técnicos administrativos

participantes da pesquisa.
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Figura 9: Relacao entre quantidade de servidores da UNIR e quantidade enviada.

Quantidade de servidores da UNIR e quantidade enviada
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Figura9: Pesquisa (2018)

Figura 10: Quantitativo de pesquisa enviada e recebida por campus e setores da
UNIR e quantitativo geral.
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Figura 10: Pesquisa (2018)
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Figura 11: Porcentagem de envio e recebimento da pesquisa via google forms.

Porcentagem de enviados e recebidos
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M Enviados 100% 100% 100% 100% 100% 100%
H Recebidos 46,15% 69,56% 44,44% 50,00% 30,43% 44,34%

B Enviados M Recebidos

Figura 11: Pesquisa (2018)

Os gréficos apresentados trazem detalhadamente desde o quantitativo de
servidores técnicos administrativos da Universidade Federal de Rondénia (UNIR)
bem como o quantitativo de servidores que foram selecionados para o envio do
instrumento de pesquisa via google forms; trazendo ainda a quantidade de
servidores por localidade escolhida dentre os campus e setores da instituicdo, bem
como o percentual de recebimento, ou seja, retorno dos respondentes com as
especificas porcentagens por localidades e porcentagem geral.

Quanto a andlise dos dados verifica-se que de 456 servidores técnicos
administrativos em atividade do quadro da UNIR, foi enviado a pesquisa para 115
servidores, 0 que corresponde a aproximadamente 25% da categoria selecionada
para a pesquisa.

Como mostram as figuras 10 e 11, pode-se detalhar a verificagdo que cada
localidade teve em relagdo a responderem a pesquisa sendo que o campus de
Cacoal foi a localidade que se destacou na aceitacdo da proposta feita e as demais
localidade tendo uma menor aceitacdo, mas com um bom indice de respondentes

colaborando para o resultado da pesquisa.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

4.1 Diagnostico da Realidade Investigada

Este trabalho se caracteriza por observar, um desalinhamento entre os cargos
e funcdes da UNIR com seus servidores técnicos; em muitos casos os servidores
sdo alocados em um setor que ndo sdo aproveitadas suas capacidades técnicas e
sua formacao profissional, escolar ou académica. Este desalinhamento traduz a
insatisfacdo de boa parte de seu corpo de trabalho, como também € prejudicial para
0 crescimento da organizacdo e para o alcance dos resultados esperados.

E fato que tanto em organizacbes publicas como em organizacdes privadas
este desalinhamento é prejudicial as instituicdes causando prejuizos muitas vezes
irreparaveis e irreversiveis. Cabe ressaltar que a ineficiéncia na prestacdo do servico
causa nao somente prejuizos financeiros e materiais e sim também a perda de
credibilidade e o desgaste da imagem da instituicdo junto a sociedade.

O préprio TCU por meio do acérddo n® 103/2015 na discussao do relatério de
auditoria realizado como parte integrante de Fiscalizacdo de Orientacdo
Centralizada (FOC) que avaliou a governanca e a gestdo de pessoas em instituicbes
federais de ensino, estabeleceu para a Universidade Federal de Rondobnia a
proposta de um modelo de gestdo baseado nas competéncias.

Esta recomendacédo ainda néo foi atendida pela universidade e segundo UNIR

— Relatoério de Gestéo (2015), a justificativa do ndo cumprimento € que:

- As providéncias estdo em andamento.

- A Diretoria de Gestdo de Pessoas respondeu a Auditoria Interna em
19/12/2016 que as acdes delegadas a Comissdo constituida para
apresentar Plano de A¢do em atendimento ao Acérddo 103/TCU,
finalizaram com a apresentacdo do Relatério final.

- As acdes seguintes dependem da aceitacdo do Relatério por parte da
Gestdo e constituicdo de novas comissfes para execucdo do plano
apresentado que podem, ou ndo, ter membros participes da comissdo
anterior.

No relatorio de Gestdo 2015 da UNIR sobre os desafios que a instituicao
enfrenta, é destacada a busca de eficiéncia, eficacia e efetividade nas praticas de
gestdo administrativa e académica com transparéncia e quebra de velhos
paradigmas, quando nos objetivos sobre a politica de formacdo e capacitacdo do
corpo técnico administrativo propds restabelecer os mecanismos de implantacao do
PCCTAE:
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Insatisfacdo salarial quando se compara o plano de cargos (PCCTAE) com
0s niveis remuneratérios de outros drgdos/esferas de governo, em especial
os Poderes Judiciario e Legislativo. Além da remuneracgdo, os beneficios
relacionados a auxilios/indenizagBes sdo menores no Poder Executivo. Tal
situacdo cria um clima de permanente expectativa de aprovacdo em outro
concurso para obter melhoria das condigGes remuneratérias, ou seja, a falta
de isonomia salarial cria total desestimulo entre as diversas carreiras no
servico publico, (RELATORIO DE GESTAO, 2015).

Diante de tais fatos € levantado o questionamento em relacdo ao modelo de
gestdo adotado pela Universidade Federal de Rondbnia — UNIR se este vai de
encontro com o alinhamento entre cargos, funcdes e competéncias exercidos pelos

servidores técnicos administrativos da instituicéo.

4.1.1Informacdes sobre a Fundacéo Universidade Federal de Rondénia

A Fundacdo Universidade Federal de Rondbnia é uma instituicdo publica de
Educacédo Superior que atua ha mais de 35 anos no Estado. Tem sede na cidade de
Porto Velho- RO, criada pela Lei n.° 7.011, de 08 de julho de 1982. Seu objetivo é
ser uma instituicdo pluridisciplinar de formacédo dos quadros profissionais de nivel
superior, de pesquisa, de extensao e de dominio e cultivo do saber humano.

A sua finalidade é a promocéo do saber cientifico puro e aplicado atuando em
sistema indissociavel de ensino, pesquisa e extenséo; seu objetivo especifico visa
promover a producdo intelectual institucionalizada, mediante o estudo sisteméatico
dos temas e problemas mais relevantes, tanto do ponto de vista cientifico e cultural,
guanto regional e nacional, formando profissionais que atendam aos interesses da
regido amazobnica, estimulem e proporcionem 0S meios para a criacdo e a
divulgacao cientifica, técnica, cultural e artistica, respeitando a identidade regional e
nacional, estimulem os estudos sobre a realidade brasileira e amaz6nica em busca
de solucdes para os problemas relacionados com o desenvolvimento econémico e
social da regido mantendo intercambio com universidades e instituicdes
educacionais, cientificas, técnicas e culturais nacionais ou internacionais, desde que
nao afetem sua autonomia, obedecidas as normas legais superiores.

Sua missdo € produzir e difundir conhecimento, considerando as
peculiaridades Amazoénicas, visando o desenvolvimento da sociedade; tendo como
visdo ser referéncia em Educacdo Superior, ciéncia, tecnologia e inovacdo na

Amazonia até 2018.
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A Universidade Federal de Rondo6nia caracteriza-se por ser até 0 momento a
Gnica instituicdo de Ensino Superior Publica no Estado de Rondbnia, abrangendo os
municipios de Porto Velho, Ariguemes, Cacoal, Guajara-Mirim, Ji-Parand, Presidente
Médici, Rolim de Moura e Vilhena com funcionamento de estrutura multicampi.

Ao compararmos a UNIR com a maioria das instituicbes em educacédo do
governo federal € nitido que se trata de uma instituicdo relativamente nova e que
ainda caminha para formas de gestdo que acompanhem as necessidades atuais da
regido em que esta inserida e do povo que nela habita. A Unir esta estruturada

hierarquicamente como mostra o organograma institucional da figura (12):

Figura 12. Organograma da Fundacao Universidade Federal de Rondonia (UNIR).
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O organograma da Universidade Federal de Ronddnia reflete que a instituicao
possui uma estrutura hierarquizada de gestao através de conselhos superiores onde
sao tomadas as decisdes. O planejamento das acdes da Universidade Federal de
Ronddnia — UNIR é realizado a partir do Plano de Desenvolvimento Institucional —
PDI -2014-2018 (em vigéncia) que norteia 0S objetivos e metas para execucao no
exercicio, conforme orcamento disponibilizado pelo Ministério da Educacéo.

Considerando as demandas de cada unidade e alinhando-se a Misséo e
Visdo institucional, a Pro-Reitoria de Planejamento - PROPLAN encaminha as
unidades a cada exercicio, formulario proprio para preenchimento do Plano de Ac¢éo
das Unidades Gestoras, assegurando assim, a transparéncia e participacdo no
processo de planejamento. Apés preenchimento dos formularios as demandas sé@o
consolidadas no Plano de Acé&o da Universidade e incorporadas a Proposta
Orcamentaria para aprovacao dos Conselhos Superiores.

A PROPLAN vem trabalhando para que os Planos de Acédo de todas as
unidades administrativas e académicas estejam articulados ao Plano de
Desenvolvimento Institucional — PDI da Universidade, visando o cumprimento de sua
Missdo e Visdo. Os resultados das acfes estabelecidas no Plano de Acdo séo
registrados por meio de formulario proprio, encaminhado as unidades ao final do
exercicio, estabelecendo assim, o acompanhamento das acdes executadas
conforme o planejado, (UNIR - RELATORIO DE GESTAO, 2016).

4.2 Processo de Gestao de Pessoas na UNIR

A partir da pesquisa junto aos técnicos da UNIR buscou-se trazer como é a
relacdo entre servidor e instituicdo no tocante a gestdo de pessoas, conhecer como
se da este processo e as caracteristicas de cada localidade pesquisada para
possiveis comparacoes.

Antes é importante conhecer o quadro de servidores técnicos administrativos
da instituicdo, trazendo uma sintese deste quantitativo por cargo. As informacdes
mais detalhadas a respeito da composicdo do quadro de pessoal estdo no apéndice
(B) deste trabalho.
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4.2.1 Quadro do corpo técnico administrativo da UNIR

A UNIR possui um quadro de servidores técnicos em diversas areas
profissionais distribuidos em niveis correspondentes a escolaridade exigida para
cada cargo. Nos cargos de nivel superior a categoria E, nos cargos de nivel médio a
categoria D e nos cargos de nivel fundamental as categorias C, B e A. Assim, 0

corpo técnico administrativo da UNIR possui um quantitativo que € exposto a seguir.

Quadro 5: Quantitativo dos servidores técnicos administrativos da UNIR

Nivel Formag&o exigida Situagao atual Quantidade
E Superior CARGOS OCUPADOS 188
D Médio CARGOS OCUPADOS 214
C-B-A Fundamental CARGOS OCUPADOS 54
TOTAL DE CARGOS
OCUPADOS A+B+C+D+E 456

Fonte: Pesquisa (2018)

4.3 Visao dos técnicos da UNIR segundo pesquisa realizada.

Diante da necessidade de conhecer o perfil dos servidores técnicos da UNIR,
segue as informacfes obtidas a partir do levantamento feito pelo instrumento de
pesquisa que a partir dos posicionamentos recebidos dos participantes, permitiu

conhecer um pouco mais a fundo essa carreira no quadro da instituicao.

4.3.1 Dados referente a pergunta 1: (a, b, c, d) do instrumento de pesquisa.

No quadro (6) se verifica os dados coletados referentes as caracteristicas dos
servidores técnicos administrativos da UNIR nos locais pesquisados, ou seja, o perfil
dos servidores. Portanto, sdo expostas as informacgfes quanto ao género (masculino
e feminino), faixa etéria (idade), o tempo de servigo destes servidores na instituicao
e a escolaridade que os entrevistados possuem, ou seja, grau de instrucao destes.

As informacdes estdo separadas por localidades pesquisadas e visam
conhecer o corpo técnico da instituicdo. O quadro é elaborado para fornecer as
porcentagens de respostas por localidades e também uma média geral para

comparativo na busca do entendimento necessario para apuracao dos dados.




Quadro 6: Perfil do servidor da UNIR
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GENERO
Localidades Feminino Masculino
Ariquemes 50% 50%
Cacoal 56,3% 43,8%
Vilhena 83,3% 16,7%
PRAD 66,7% 33,3%
PROPLAN 21,4% 78,6%
Média 55,54% 44.46%
IDADE
Localidades Entre 18 e 28 anos Entre 29 e 39 Entre 40 e 50 anos Acima de 50 anos
anos
Ariquemes 33,3% 66,7% - -
Cacoal 31,3% 43,8% 12,5% 12,5%
Vilhena 8,3% 58,3% 16,7% 16,7%
PRAD 33,3% 66,7% - -
PROPLAN 14,3% 42.9% 35,7% 7,1%
Média 24,1% 55,66% 12,98% 7,26%
TEMPO DE SERVICO NA UNIR
Localidades De 01 a 03 anos De 04 a 08 anos De 09 a 15 anos Acimade 15 anos
Ariquemes 17,7% 66,7% 16,7% -
Cacoal 25% 62,5% - 12,5%
Vilhena 41,7% 41,7% 8,3% 8,3%
PRAD - 66,7% 33,3% -
PROPLAN 21,4% 57,1% 14,3% 7,1%
Média 21,16% 58,74% 14,52% 5,58%
ESCOLARIDADE
Localidades Nivel Nivel Nivel Especializagéo Mestrado Doutorado
Fundamental Médio Superior
Ariquemes - 16,7% - 66,7% 16,7% -
Cacoal - 6,2% 31,3% 56,3% 6,2% -
Vilhena - 8,3% 25% 58,3% 8,3% -
PRAD - - 33,3% 33,3% 33,3% -
PROPLAN - - - 92,9% 7,1% -
Média 0,0% 6,24% 17,92% 61,5% 14,34% 0,0%

Fonte: Pesquisa (2018)

Os dados mostram que as mulheres sdo 55,54% no quadro de servidores
técnicos da UNIR, enquanto 44,46% sao homens nas localidades pesquisadas;
havendo, de acordo com estes dados, uma ligeira predominéncia do sexo feminino.
Quanto a idade os dados mostram que a maioria dos servidores esta na faixa de 29
a 39 anos em seguida a faixa de 18 a 28 anos, que corresponde a 55,66% e 24,1%
respectivamente.

Em relagdo ao tempo de servico destes servidores na instituicdo os dados
apontam 58,74% trabalha de 4 a 8 anos nela e 21,16% trabalha de 1 a 3 anos,
dividindo-se o restante do percentual entre os servidores que trabalham acima de 8
anos na UNIR.

Quanto ao nivel de escolaridade dos servidores os dados apontam que 61,5%
possui alguma especializacdo de pos-graduacdo seguido dos que possuem alguma

graduacéo e depois aqueles que possuem um mestrado.
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4.3.2 Dados referente as perguntas 2,3,4,5,6 7 do instrumento de pesquisa.

Quadro 7: Perguntas de 2,3,4,5,6 e 7.

Qual formagé&o possui além da exigida para seu cargo?

Localidades Graduacao Especializacdo Mestrado Doutorado
Ariquemes - 100% - -
Cacoal 37,5% 50% 12,5% -
Vilhena 41,7% 50% 8,3% -
PRAD - 66,7% 33,3% -
PROPLAN - 92,9% 7,1% -
Média 15,84% 71,92% 12,24% 0,0%
Relagdo quanto ao cargo ou fungdo exercido na UNIR com a formagéao:
Localidades Nenhuma relacao Pouca relacéo Razoavel relacdo Muita relacao
Ariquemes - 16,7% 33,3% 50%
Cacoal 25% 25% 18,8% 31,3%
Vilhena 16,7% 8,3% 33.3% 41,7%
PRAD - - - 100%
PROPLAN - - 14,3% 85,7%
Média 8,34% 10,0% 19,92% 61,74%
Quanto a satisfacdo em relacdo ao cargo que ocupa na UNIR
Localidades Muito insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Ariquemes - - 83,3% 16,7%
Cacoal 4.2% 12,5% 58,3% 25%
Vilhena - 16,7% 66,7% 16,7%
PRAD - - 100% -
PROPLAN - 14,3% 57,1% 28,6%
Média 0,84% 8,7% 73,06% 17,40%

Quanto a possivel mudancga do cargo que ocupa para

outro cargo nainstituicdo UNIR

Localidades Gostaria de N&o gostaria de Gostaria de Gostaria de
permanecer no permanecer no permanecer sem permanecer e se
cargo cargo se preocupar com aperfeicoar
treinamentos
Ariquemes - 16,7% - 83,3%
Cacoal 18,8% 31,3% - 50%
Vilhena - 25% - 75%
PRAD - - - 100%
PROPLAN 14,3% - - 85,7%
Média 6,6% 14,6% 0,0% 78,8%

Durante o tempo que vocé trabalha na Unir, participou de ¢
relevante para o seu cargo ou

ursos ou treinamento
funcdo?

s que vocé acha

Localidades Sim (participaram) N&o (participaram)
Ariquemes 66,7% 33,3%
Cacoal 62,5% 37,5%
Vilhena 58,3% 41,7%
PRAD 100% -
PROPLAN 57,1% 42,9%
Média 68,92% 31,08%
Vocé considera importante o treinamento relacionado ao seu cargo e funcéo e tem recebido incentivo
paraisso?

Localidades

Acha importante,
mas nao teve

Acha importante e
tem oportunidade

N&o acha
importante e ndo

N&o acha
importante e teve

oportunidade frequentemente teve oportunidade oportunidade
Ariguemes 50% 50% - -
Cacoal 75% 18,8% 6,2% -
Vilhena 83,3% 16,7% - -
PRAD 66,7% 33,3% - -
PROPLAN 71,4% 28,6% - -
Média 69,28% 29,48% 1,24%

Fonte: Pesquisa UNIR (2018)
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No quadro (7) os dados apontam que a maioria dos servidores possuem
alguma especializacdo em seu curriculum, ou seja, uma formacdo além do que o
cargo exige no ato do concurso publico, visto que para os cargos de técnico
administrativo a titulagdo maxima exigida € a formagdo de curso superior
correspondente a categoria E.

No campus de Ariquemes, na PRAD e PROPLAN os servidores possuem ao
menos uma especializagao; concluindo que 100% dos servidores destas localidades
sao detentores de qualificacdo superior a exigida.

Os dados obtidos aqui mostram que a maioria dos entrevistados, ou seja,
61,74% entendem que ha relacdo entre os cargos que ocupam atualmente e sua
formacéo educacional ou profissional; somente na PRAD ocorreu que 100% dos
entrevistados atribuem relacdo entre seus cargos e suas formacbes e o restante
entende que ndo ha relacdo ou que ha pouca relacdo entre 0s seus cargos e
funcdes.

Os dados mostram que os respondentes, 73,06%, estao satisfeitos quanto ao
cargo que ocupam na instituicdo, e 17,40% dos respondentes dizem estar muito
satisfeitos sendo que o restante esta insatisfeito ou muito insatisfeito.

Nas localidades pesquisados, os dados apontam que maioria dos
respondentes dizem que gostariam de permanecer no cargo ocupado, mas que
também gostariam que lhes fosse dada a oportunidade de se aperfeicoar em relacéo
a ele participando de cursos e treinamentos relacionados aos seus cargos.

Quanto a participacdo e importancia em cursos e treinamentos na UNIR
verificou-se que ao menos 2/3 dos servidores ja participaram, ou seja, a grande
maioria deles ja tiveram essa oportunidade.

Em relagdo como os servidores avaliam a importancia destes cursos e
treinamentos os dados obtidos apontam que 69,28%, dos entrevistados entende ser
importante o treinamento quando este tem relacdo com as funcfes desempenhadas
no cargo.

Apesar de entenderem importante a maioria ndo teve oportunidade de
participar de cursos correlacionados com 0s cargos que ocupam na instituicdo; da
totalidade dos respondentes, apenas 29,48% ja participaram de cursos e

treinamentos que tem relacdo com os cargos.



49

4.3.3 Conhecimento, habilidades e atitudes dos servidores técnicos da UNIR.

Quadro 8: Perguntas 8, 9 e 10 do instrumento de pesquisa.

Possui o CONHECIMENTO necessario para atender as necessidades que o seu cargo

exige?
Localidades 0 1 2 3 4 5

Ariquemes 0% 0% 0% 16,7% 83,3% 0%
Cacoal 0% 0% 0% 6,3% 56,3% 37,5%
Vilhena 0% 0% 0% 25% 41,7% 33,3%

PRAD 0% 0% 0% 0% 100% 0%
PROPLAN 0% 0% 7,1% 0% 50% 42,9%
Média 0,0% 0,0% 1,42% 9,6% 66,26% 22,72

Possui HABILIDADES suficientes para atender as exigéncias do cargo que ocupa?

Localidades 0 1 2 3 4 5
Ariquemes 0% 0% 16,7% 0% 83,3% 0%
Cacoal 0% 0% 0% 6,3% 43,8% 50%
Vilhena 0% 0% 0% 25% 58,3% 16,7%
PRAD 0% 0% 0% 0% 100% 0%
PROPLAN 0% 7,1% 0% 7,1% 42,9% 42,9%
Média 0,0% 1,42% 3,34% 7,68% 65,64% 21,92%
Se considera uma pessoa com ATITUDE diante das necessidades do seu cargo?
Localidades 0 1 2 3 4 5
Ariquemes 0% 0% 0% 16,7% 50% 33,3%
Cacoal 0% 0% 0% 0% 50% 50%
Vilhena 0% 0% 0% 16,7% 41,7% 41,7%
PRAD 0% 0% 0% 0% 66,7% 33,3%
PROPLAN 0% 0% 0% 7,1% 35,7% 57,1%
Média 0,0% 0,0% 0,0% 8,1% 48,82% 43,08

Fonte: Pesquisa UNIR (2018)

Ao analisar o quadro (8) os dados apontam que a maioria dos servidores do
campus de Ariquemes, Cacoal e PRAD se colocam no nivel 4 em relagdo aos
CONHECIMENTOS necessérios ao desempenho de suas atividades; no campus de
Vilhena as respostas oscilaram entre os niveis 3, 4 e 5 e na PROPLAM as respostas
oscilarem entre os niveis 2, 4 e 5.

Os dados apontam que a maioria dos servidores do campus de Ariquemes,
Vilhena e PRAD afirmam estar no nivel 4 em relacdo as HABILIDADES necessarias
ao desempenho de suas atividades; no campus de Cacoal as respostas oscilaram
entre os niveis 3, 4 e 5 e na PROPLAM as respostas oscilarem entre os niveis 1, 3,
4 e 5; mas, em ambito geral a maioria dos respondentes esta no nivel 4 no que se
refere ao quesito pesquisado.

Em se tratando das ATITUDES os dados informam que os servidores do
campus de Ariguemes oscilaram entre os niveis 3, 4 e 5; no campus de Cacoal

dividiram-se entre os niveis 4 e 5; no campus de Vilhena dividiram-se entre os niveis
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3, 4 e 5; na PRAD dividiram-se entre os niveis 4 e 5 e na PROPLAM oscilaram entre
0s niveis 3, 4 e 5; em ambito geral, onde o nivel 4 teve 48,82% e o nivel 5 teve
43,08% respectivamente, observa-se que 0s respondentes se posicionam nestes

dois niveis.

4.3.4Mudanca, solucéo de problemas, trabalho em equipe e relacionamento

Quadro 9: Perguntas 11,12,13,14 e 15 do instrumento de pesquisa.

Considera que tem capacidade para adaptar-se a mudanca e capacidade de adaptar-
se, assimilar situacfes novas?

Localidades 0 1 2 3 4 5
Ariguemes 0% 0% 0% 16,7% 50% 33,3%
Cacoal 0% 0% 0% 12,5 31,3% 56,3%
Vilhena 0% 0% 0% 16,7% 50% 33,3%
PRAD 0% 0% 0% 0% 66,7% 33,3%
PROPLAN 0% 0% 0% 7,1% 28,6% 64,3%
Média 0,0% 0,0% 0,0% 10,6% 45,32% 44,1%

Tem capacidade de prevenir e solucionar problemas e visdo dos fatos e situacfes
relativas a sua area de atuacéo, na acéo preventiva e reparadora?

Localidades 0 1 2 3 4 5
Ariquemes 0% 0% 0% 33,3% 50% 16,7%
Cacoal 0% 0% 0% 12,5 56,3% 31,3%
Vilhena 0% 0% 0% 33,3% 33,3% 33,3%
PRAD 0% 0% 0% 33,3% 66,7% 0%
PROPLAN 0% 0% 0% 7,1% 42,9% 50%
Média 0,0% 0,0% 0,0% 23,9% 49,84% 26,26%

Se considera capaz para trabalhar em equipe e tem capacidade para trabalhar em
grupo, respeitando e aproveitando as individualidades dos participantes?

Localidades 0 1 2 3 4 5
Ariguemes 0% 0% 0% 16,7% 50% 33,3%
Cacoal 0% 0% 0% 0% 37,5% 62,5%
Vilhena 0% 0% 0% 8,3% 50% 41,7%
PRAD 0% 0% 0% 0% 33,3% 66,7%
PROPLAN 0% 0% 0% 7,1% 21,4% 71,4%
Média 0,0% 0,0% 0,0% 6,42% 38,44% 55,14%

Possui criatividade e capacidade de apresentar solugdes inéditas e adequadas ao
momento e a realidade da instituicdo?

Localidades 0 1 2 3 4 5
Ariquemes 0% 0% 0% 66,7% 33,3% 0%
Cacoal 0% 0% 6,3% 6,3% 62,5% 25%
Vilhena 0% 0% 0% 33,3% 41,7% 25%
PRAD 0% 0% 0% 0% 100% 0%
PROPLAN 0% 0% 0% 14,3% 35, 7% 50%
Média 0,0% 0,0% 1,26% 24,12% 54,62% 20%

15 - Considera que possui capacidade para relacionamento Interpessoal e para
relacionar-se com os colegas, grupos de trabalhos, usuéarios do servigo publico e

parceiros?
Localidades 0 1 2 3 4 5

Ariguemes 0% 0% 0% 0% 66,7% 33,3%
Cacoal 0% 0% 0% 12,5% 18,8% 68,8%
Vilhena 0% 0% 0% 16,7% 50% 33,3%
PRAD 0% 0% 0% 0% 66,7% 33,3%
PROPLAN 0% 0% 0% 0% 28,6% 71,4%
Média 0,0% 0,0% 0,0% 5,84% 46,14% 48,02%

Fonte: Pesquisa UNIR (2018)
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O quadro (9) expbe os dados obtidos em que os servidores do campus de
Cacoal e PROPLAN séo os mais propicios a capacidade de mudanca na instituicao;
os campus de Ariquemes e Vilhena se posicionaram no nivel 4 em sua maioria em
se tratando deste quesito, e, na PRAD os resultados evidenciam que 2/3 dos
respondentes também se posicionaram no nivel 4 em relacdo a capacidade de
mudanca.

Em ambito geral houve praticamente uma igualdade entre os niveis 4 e 5 com
relacédo a este quesito.

Também os dados apontam que a maioria dos respondentes se consideram
capazes de atuar na prevencao e resolucao de problemas que possam surgir na sua
rotina de trabalho, colocando-se, na maioria dos casos, entre os niveis 4 e 5. Em
ambito geral 49,84%, a maioria se posicionou no nivel 5 da escala de pesquisa.

Sobre a capacidade de trabalho em equipe os dados apontam que todos o0s
setores pesquisados se colocaram entre os niveis 4 e 5 como sendo capazes de
trabalhar em equipe e em grupo. Esta constatacao estd no percentual de 55,14%
dos respondentes que se posicionaram no nivel 5 como se observa no quadro.

Quanto a percepcédo do servidor ser criativo na apresentacdo de solucbes
novas no trabalho e vivenciar positivamente estas situacées houve uma variacdo em
relacdo a cada localidade sendo que se destaca a PRAD onde os respondentes se
colocaram no nivel 4 com 100% dos participantes e as demais localidade variaram
entre os niveis 3, 4 e 5; sendo que em ambito geral 54,63% dos respondentes se

colocaram no nivel 4 de criatividade.

4.4 Andlise das perguntas abertas com liberdade de respostas

Foi apresentado aos servidores participantes da pesquisa, 4 perguntas para
gue eles pudessem se expressar de forma livre, sem direcionamento de respostas,
no intuito de colaborarem com o instrumento de pesquisa manifestando suas
opinides, criticas e entendimento de acordo com suas percepc¢des. A seguir procura-
se detalhar algumas respostas mais corriqueiras e importantes dos servidores para
analise da pesquisa.

Cada pergunta € analisada separadamente e as respostas corroboram com o
entendimento da maioria dos respondentes; como disposto a seguir, sendo que

todas respostas na integra se encontram no apéndice (C) deste trabalho:
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Quadro 10: Aproveitamento das competéncias profissionais pela UNIR.

Localidade Vocé acha que suas competéncias profissionais estdo sendo devidamente
aproveitadas pela instituicdo UNIR? Explique!

ARIQUEMES

- Sim, sempre participo de comissdes relacionados a assuntos que envolvem minha area de

atuacao.

- Sim estéo, porque exerco as minhas relacionadas ao cargo que ocupo.
- Sim, mas poderiamos estar mais vinculados a sua formacao académica e experiéncia anterior.

- N&o, pois tenho capacidade superior ao que me é exigido. Estou subutilizado.

CACOAL |

- Sim, estou trabalhando em minha &rea profissional.
- Sim, pois 0 meu cargo é especifico de acordo com a minha formacao superior.

- Nao estdo sendo aproveitadas, por estar lotada num setor onde nédo ha correlagéo.

- N&o, poderia ser melhor aproveitado.

- N&o, tenho mestrado e poderia estar ajudando muito mais do que me € solicitado, mas a instituicao
€ engessada, nédo tem sistema como SEIl, hd uma burocratizagdo em relagéo a quase tudo.

- Nao, tendo em vista minha formacdo académica e aos cursos de capacitacdo que realizei pela
prépria UNIR, a atividade que exerco ndo exige nenhuma capacidade ou conhecimento adquirido.

VILHENA |

- Sim, pois 0 meu cargo é especifico para o qual eu prestei o concurso.
- Sim, acho que o cargo que ocupo tem muito a ver com as minhas habilidades e competéncias.
- Sim, tendo em vista que me dedico a area de competéncia.

- N&o, ocargo que ocupo nado exige formacao superior e a Instituicdo ndo demonstra interesse em
fazer o0 aproveitamento da formacéao.

- Em parte, instituicdo teve dificuldades em alocar os profissionais em administragéo, visto que era
um cargo novo.

- Com relacdo a minha formacdo educacional ndo. Porém em relacdo a minha experiéncia
profissional acredito que sim.

PRAD

- Nem sempre. H& a¢bes que devem ser tomadas, mas que a gestdo acaba por acatar decisdes de
cunho politico.

PROPLAN |

- Sim, trabalho diretamente com fun¢des da minha &rea de formacéo e tenho oportunidade néo sé de
aplicar meus conhecimentos como de desenvolvé-los também.

- Sim. Estéo relacionadas a meu cargo e area de formagao.

- Sim. Mas acredito que deveria haver mais treinamentos, pois estou ha 10 anos trabalhando na
UNIR e nunca participei de um treinamento referente ao meu cargo.

- Nao, pois ndo existe uma avaliagdo ou verificacdo das competéncias dos servidores. Além de
passar muito tempo fazendo outros servi¢cos que ndo estdo no escopo do cargo.

- Nao, acredito que tenho potencial para contribuir mais ao desenvolvimento da instituicdo, porém,
parece ndo ser de interesse das gestdes superiores acatar pareceres técnicos e assessoramentos
referentes a minha 4rea de atuacéo.

Fonte: Pesquisa (2018)

Os dados obtidos com as respostas dos servidores apontam que a maioria
dos respondentes percebem que suas competéncias estdo sendo pouco ou quase
nada aproveitadas pela UNIR.

Outrossim, aqueles que responderam que suas competéncias estdo sendo
totalmente ou em parte aproveitadas atribuem que iSSO ocorre porque estdo nos
cargos para o qual prestaram concurso; estes cargos sao geralmente aqueles de

nivel superior que ja direciona o candidato do concurso a vaga.
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Quadro 11: Percepcao de avaliacdo do desempenho no dia a dia de trabalho

Localidade Como vocé avalia o seu desempenho diante das situac8es corriqueiras do
seu dia a dia de trabalho e das exigéncias do cargo que ocupa?

ARIQUEMES

- Tenho bom desempenho, com resultado satisfatério.
- Desempenho satisfatério, procuro executar as atividades que me séo atribuidas, em tempo habil.

- Bom, cumpro minhas obrigacdes e tento da melhor maneiraresolver os problemas que surgem.

- Acredito que sou adaptavel, pois ja tive que fazer adaptacoes.

CACOAL |

- Desempenho satisfatério.
- Satisfatdrio tendo em vista os recursos oferecidos pela UNIR.

- Bom, com base na complexidade das tarefas de expediente, acredito que é satisfatério.
- Bom, apesar da falta de condic¢des de trabalho.

- Possuo conhecimento mediano, no entanto sempre estou aprendendo mais.
- Desempenho bom, mas sempre ha o que melhorar.
- Pode ser melhor sem duvida.

VILHENA |

- Satisfatoria.
- Desempenhado minha funcéo de forma satisfatoria e de acordo com as exigéncias do cargo.

- Bom. Porém tenho diversas dificuldades relacionadas a falta de normativos e rotinas relacionados a
area que atuo.

- Baixo, pois ndo tenho uma é&rea definida de atuacéo.
- Sem possibilidade de planejamento dos objetivos a atingir.

PRAD |

- Bom. O viés politico da instituicdo atrapalha nas decisdes e acdes em prol de uma administragéo
mais profissional.

PROPLAN |

- Consigo realizar meu trabalho de forma satisfatéria, pois caso isso ndo acontecesse geraria varios
transtornos para a instituicdo. Meu trabalho esta ligado ao setor de orcamento e financas.

- Um desempenho étimo tendo em vista que nunca recebemos os devidos treinamentos necessarios
para nossa area de atuacao.
- Muito boa, tento buscar sempre solucdes inovadores diante das dificuldades.

- Buscamos trabalhar de forma proativa, de modo a solucionar os problemas que se apresentem da
melhor maneira possivel dentro das condi¢gfes de trabalho existente.

- Tenho desempenhado minhas fungbes com prontiddo, mesmo trabalhando com niveis de
demandas e responsabilidades a cima da capacidade de pessoal do setor onde atuo.

Fonte: Pesquisa (2018)

Diante do questionamento sobre o desempenho do servidor nos afazeres do
seu dia a dia de trabalho e solugéo de situacdes corriqueiras; em todos 0s setores
pesquisados obteve-se respostas que estes desempenham satisfatoriamente o seu
trabalho ou funcéo; alguns respondentes disseram que apesar da falta de condi¢cdes
e situacBes de cunho politico tem conseguido realizar suas tarefas de forma a néo
deixar desejar.

Alguns servidores destacam que mesmo com um nivel de demanda grande
conseguem realizar suas tarefas a contento, como se observa no quadro (11).

Neste quesito ndo ha grandes discrepancias e em sua maioria 0s setores

pesquisados homogeneizaram suas respostas.
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Quadro 12: Oportunidade de contribuir mais com a instituicho caso haja
oportunidade.

Localidade Vocé acredita que poderia contribuir mais com o desenvolvimento da
instituicdo Unir se houvesse oportunidade de externalizar suas competéncias
adquiridas? Explique!

ARIQUEMES

- Sim. Tenho capacidade para desempenhar maiores atividades com maior grau de complexidade.

- Sim claro. Acredito que é possivel desde que sejam oportunidades de faze-las com um devido
compartilhamento de experiéncias com outros da mesma area.

- Contribuir se fosse dado maior oportunidade de afastamento e/ou capacitacdo interna com poés-
graduacdes lato e stricto sensu para os servidores da UNIR, ndo somente aos docentes e muito
menos dando maior oportunidades e vagas a publico externo, como exemplos servidores do IFRO.

CACOAL |

- Sim no ambito de outras atribuicdes.

- Sim. Ambientes de troca de informacao profissional poderia melhorar o desenvolvimento da UNIR.
- N&o seria EU que contribuiria, mas todos contribuiriam. Falta Gestdo do Conhecimento na UNIR.

- Sim, eu tenho muito a contribuir, mas ndo tem espaco para isso.

- Ndo. Estou satisfeita no momento.

VILHENA

- Sim. Os técnicos, principalmente de nivel superior, ndo s&o aproveitados nas areas de sua
contratacdo. Todos sdo subutilizados, 0 que nos deixa desmotivados.

- Sim. Porém, so quero ficar sem me envolver com situacdes sem resultado efetivo.

- Creio que ndo. Tenho notado durante este tempo que estou na Unir que a politica partidaria fala
mais alto. Além do mais, se um técnico externalizar suas competéncias, pouco sera ouvido. Basta
verificar a composicdo de um Conselho de Campus, onde tem apenas um técnico.

PRAD

- Sim. A instituicdo ndo possui uma administracdo fortemente profissional.

PROPLAN

- Sim. Na UNIR existem muitos profissionais de ponta e que muitas das vezes, sdo subutilizados. O
que gera desestimulo profissional, além de onerar a Universidade.

- Sim, na minha area poderia expandir muitos conhecimentos, pois trabalho com tecnologia.

- Sim, posso contribuir bem mais no trabalho, principalmente em assuntos mais complexos.

Fonte: Pesquisa (2018)

No quadro (12), destaca-se que na maioria das respostas os entrevistados
gostariam de contribuir mais com a instituicAo caso houvesse oportunidade de
externalisar suas competéncias e oportunidade de crescimento dentro da
organizacao; eles citam como barreiras as decis6es de cunho politico e os desvios
de funcao, ou seja, concursados para um cargo efetuando tarefas que nao condizem
com sua formagéao e para a qual prestaram concurso.

Apesar de a maioria dizer que poderiam contribuir mais com a instituicdo 1
(um) respondente do campus de Cacoal diz ndo se interessar em contribuir mais
pois 0 mesmo esté satisfeito com o que realiza e onde atua.

Outro respondente, desta vez do campus de Vilhena coloca como motivo a

guestao politica como desestimulo para isso.
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Quadro 13: Consulta sobre o setor que o servidor gostaria de trabalhar ou se
adaptaria dentro da instituigcéo.

Localidade Em todo seu periodo de trabalho na Unir vocé ja foi ao menos consultado
sobre qual setor gostaria de trabalhar ou que se adaptaria melhor dentro da
instituicdo? D& sua opinido sobre isto!

ARIQUEMES

- N&o. Ao contrario, muitas vezes fui direcionado a atividades ndo relacionadas com meu cargo,
formacao e capacidade.

- Sou concursada para 0 cargo que ocupo, grande parte das minhas habilidades e competéncias séo
necessarias no meu cargo. Nunca fui convidada a mudar de setor, mas de biblioteca sim. Porém,
estou satisfeita aonde estou.

- Sim, quando cheguei na instituicdo tive essa receptividade amigavel. Mas, quando quis trocar de
setor a situacao foi diferente, passei a ndo ter mais essa op¢éo sob a alegacéo de falta de pessoal e
impossibilidade de um setor crucial ficar desfalcado.

CACOAL |

- N&o. Sempre fui convidado para assumir determinado cargo como SERCA, CSG, Biblioteca e
agora Patrim6nio e Almoxarifado.

- N&o, ndo temos essa opc¢do, acho que deveria ser usada mais as competéncias de cada um.

- Nunca fui consultada. E muito importante atuar na area de afinidade.

- Ndo. Mas satisfeito no setor atual.

- Sendo o0 meu cargo especifico e de nivel superior, ndo ha como mudar de setor, pois fiz 0 concurso
para atuar de acordo com a minha formacéo académica.

VILHENA |

- Nunca. A maior parte dos gestores sdo docentes, e eles ndo estdo preocupados com isso. Querem
que os técnicos fagam o servico administrativo que precisa ser feito. A parte de gestéo, que poderia
ser auxiliado por técnicos com formacao na area séo geralmente centralizados.

- Normalmente, ndo fazem distin¢cao entre os diversos niveis dos técnicos administrativos, alocando-
nos a bel prazer.

- Sim ja fui consultada e creio que isso € de suma importancia para a saude, desenvolvimento e
bem-estar do servidor além de contribuir com o bom andamento de cada setor bem como o
desenvolvimento da instituicdo.

PRAD |

- Nao. Quando mudei de setor foi por meio de muita reclamacao e inUmeras solicitacdes, pois nao
me identificava com o posto de servico ocupado.

PROPLAN |

- Nao fui consultada no momento da lotagcdo e em nenhum outro momento, contudo, recebi a
oportunidade de ser realocada em uma area onde posso ser mais Util e que me é mais satisfatério
trabalhar. Nao obstante, observo que devido ao fato de ndo haver uma politica de lotacdo bem
desenhada, existem servidores insatisfeitos e subaproveitados em diversos setores da instituicéo.

- Ndo. Nem gostaria de sé-lo. Entendo que o servidor deve trabalhar para atender as necessidades
da Instituicdo (dentro da normalidade, é claro), ndo o contrario. Como se tem verificado nos dltimos
concursos, cujos empossados acham que sé tém direitos, obrigacdes jamais.

- Sim. Quando tomei posse na UNIR, meu curriculum foi analisado e por eu possuir duas graduacdes
fui encaminhada para o setor que estou até o presente momento.

Fonte: Pesquisa (2018)

No quadro (13) a maioria dos respondentes afirmaram néo serem consultados
sobre o local que gostariam de trabalhar, sendo citado por alguns que a escolha é
feita pelas chefias; diante destas afirmac¢des alguns atribuiram isso a falta de gestéo
gue na maioria dos casos ¢€ feita por um docente sem conhecimento técnico para tal.
Alguns respondentes disseram que ja foram consultados sobre o setor que

gostariam de trabalhar, mas isso ndo quer dizer que foram atendidos.
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E importante trazer aqui a resposta de um servidor da PROPLAN que entende
gue € o servidor que tem que se adaptar ao local de trabalho e ndo o contrario.

Outros salientam que tem a formacgdo especifica para atuarem em um
determinado local, por isso ndo acham necessario serem consultados sobre o setor

gue gostariam de trabalhar, pois ja estdo no local correspondente a sua formacéo.

4.5 Sintese dos Resultados e Discussoes

Os dados coletados assumem grande importancia para que a analise seja
mais fielmente apresentada e entendida, servindo de base para que os gestores da
UNIR tenham subsidios e elementos iniciais quanto ao estudo de implementacdo do
modelo de Gestao por Competéncias na instituicao.

Sobre o processo de gestdo de pessoas na UNIR se observa quanto aos
campi e setores da instituicdo que existe uma descentralizacdo de gestdo, com cada
localidade tendo na direcéo a pessoa responsavel por gerir o quadro de funcionarios
existente no que diz respeito a carreira de técnico administrativo.

E necessario expor as criticas quanto a capacidade de gestdo destes
diretores; que na maioria dos casos sao docentes, e que na opinido de alguns
servidores eles ndo possuem plena capacidade e conhecimento necesséario de
gestdo para atuar na area. Cabe apresentar a fala de dois entrevistados que

criticaram essa maneira de gerir, tratando-os como servidor 1 e servidor 2:

Servidor 1 - “A maior parte dos gestores sdo docentes, e eles ndo estdo
preocupados com isso. Querem que o0s técnicos fagam 0 servico
administrativo que precisa ser feito. A parte de gestdo, que poderia ser
auxiliado por técnicos com formacao na area sao geralmente centralizados”.
Servidor 2 — “A instituicAo ndo possui uma administracdo fortemente
profissional”, (PESQUISA, 2018).

Essa critica ndo corrobora com o que preceitua a administracdo publica
moderna em que as pessoas devem estar preparadas para assumirem papeis que
possibilitem o crescimento organizacional, e no caso do setor publico, contribuir para
um atendimento razoavel ao usuario do servico oferecido.

Silva (2017, p. 2) contribui neste entendimento expondo que: “A administracéo
publica vem buscando uma transformacéo para consagrar uma nova forma de

gestdo. Neste contexto, a gestdo de pessoas na area publica tem uma funcgéo
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estratégica, uma vez que deve buscar o alinhamento entre os objetivos da
organizacgao publica e as politicas de desenvolvimento de pessoas”.

Quanto ao plano de carreira dos servidores técnicos constata-se que o plano
existente é a nivel federal, obedecendo aos critérios gerais da lei estabelecida, que
prevé progressodes salarias em cada intersticio de tempo de trabalho.

Os servidores podem progredir, dentro de uma classe, sendo que existe
quatro niveis de classificacdo e dezesseis padrées de vencimento, mas ndo podem
ascender de uma classe para a outra. O servidor que ingressar na classe D, por
exemplo, n&o tem a opcao de passar para a E, apenas se prestar novo concurso.

Ha também a progressao por capacitacdo profissional: € a mudanca de nivel
de capacitacdo, dentro do mesmo cargo e nivel de classificagdo, decorrente da
obtencao pelo servidor de certificacdo em programa de capacitagdo, compativel com
0 cargo ocupado, o ambiente organizacional e a carga horaria minima exigida,
respeitado o intersticio de dezoito meses. Toda progressao a que o servidor tem
direito j& vem pré-definida quando do ingresso deste na carreira.

Tratando-se especificamente dos servidores técnicos administrativos da
UNIR, procurou-se detalhar o perfil do trabalhador da instituicdo em alguns aspectos
considerados relevantes, observando as 5 (cinco) localidades pesquisadas.

A partir dos dados levantados podemos destacar o que se segue:

e Os servidores caracterizam-se por serem na maioria do sexo feminino
com 55,4% e os demais do sexo masculino sendo 44,6%, havendo
uma pequena predominancia de mulheres na instituicéo;

e A idade prevalecente, ou seja, a maioria destes servidores esta na
faixa entre 29 e 39 anos, seguindo-se da idade de 18 a 28 com 55,66%
e 24,1% respectivamente, observando que este somatoério corresponde
a aproximadamente 80% dos trabalhadores da UNIR;

e Quanto ao tempo de servico destes servidores na instituicdo constatou-
se que a maioria trabalha entre 4 e 8 anos nela, seguido dos que
trabalham entre 1 e 3 anos, com 58,74% e 21,16% respectivamente,
com mais de 80% englobando os servidores respondentes;

e Quanto a escolaridade dos servidores, a grande maioria possui alguma
especializacdo, seguido daqueles que possuem uma graduacdo e

agueles que possuem mestrado.
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Visto que a exigéncia maior para ocupacdo de um cargo de técnico
administrativo € a formacdo superior, percebe-se que a maioria destes servidores
possuem formacao além do exigido para o cargo.

Confirmando este entendimento, é exposta a seguir a fala de alguns
entrevistados que corroboram com esta ideia; estes servidores serdo aqui tratados

como servidor 1, servidor 2, servidor 3 e servidor 4:

Servidor 1- “Na UNIR existem muitos profissionais de ponta e que muitas
vezes, sdo subutilizados. O que gera desestimulo profissional, além de
onerar a Universidade”.

Servidor 2- “Tenho capacidade superior ao que me é exigido”.

Servidor 3 — “Tenho capacidade para desempenhar maiores atividades com
maior grau de complexidade”.

Servidor 4 — “Tendo em vista minha forma¢&@o académica e aos cursos de
capacitacdo que realizei pela propria UNIR, a atividade que exerco
atualmente ndo exige nenhuma capacidade ou conhecimento adquirido”,
(PESQUISA, 2018).

Cabe destacar a relacdo entre cargo ocupado e formacdo educacional ou
profissional, onde nos casos em que o cargo € de nivel E; existe, apesar de algumas
variagfes, muita relagéo entre eles. Nos cargos de nivel D, C, B e A esta relacéo se
reduz drasticamente, pois na maioria dos casos os servidores possuem formacao
educacional ou profissional que ndo séo aproveitadas no cargo ocupado.

Quanto a relagéao entre a formacgéao e seu cargo, verifica-se que os servidores
dos cargos de nivel E tem bastante relacdo com as atividades que desempenham.

Assim, é apresentado a seguir as respostas de alguns servidores
entrevistados; destacando que os respondentes serdo aqui tratados como servidor

1, servidor 2 e servidor 3:

Servidor 1 -Sou concursada para um cargo de nivel superior e grande parte
das minhas habilidades e competéncias sdo necessarias a ele. Nunca fui
convidada a mudar de setor. Porém, estou satisfeita onde estou.

Servidor 2 - Sendo o0 meu cargo especifico e de nivel superior, ndo ha como
mudar de setor, pois fiz o concurso para atuar de acordo com a minha
formacao académica.

Servidor 3 - J& entrei na UNIR justamente no setor que alinha as atribuicbes
do cargo e 0 conhecimento que possuo.

Apesar da néo relacdo entre cargo e competéncias, o que predomina nos
cargos de nivel D, C, B e A; os servidores entrevistados gostariam de permanecer
no cargo que ocupam, mas também gostariam de se aperfeicoar em relacdo a eles,

visto que apesar que na maioria dos casos os servidores haverem participado de
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cursos e treinamentos na instituicdo e acharem importante essa participacao; estes
cursos e treinamentos, tem pouca relagdo com o cargo ou com suas formagoes.

Os servidores técnicos participantes da pesquisa consideram estar em um
nivel satisfatorio quanto a utilizacdo de seus conhecimentos e habilidades no cargo
que ocupam, bem como terem atitude e serem proativos quanto aos desafios
enfrentados no dia a dia de trabalho; visto que na maioria dos casos, estes se
colocaram no nivel 4 da escala medida.

Além disso, a maioria também se considera adaptavel as mudancgas que
porventura possa haver na instituicdo, a trabalharem preventivamente na solucéo de
problemas, a estarem aptos ao trabalho em equipe e serem criativos na
apresentacao de solu¢gBes novas diante de adversidades que possam surgir, além
de ter um bom relacionamento interpessoal nas relacdes de trabalho e na relacéo
com 0s usuarios do servico.

Assim, a constatacdo € que a UNIR possui em seu quadro de servidores
técnicos uma forca de trabalho qualificada para desempenhar os trabalhos
pertinentes, mas que essa forca de trabalho ndo est4d sendo devidamente
aproveitada pela instituicao.

Isto fica evidente quando no instrumento de pesquisa, ao ser inserido alguns
guestionamentos de carater aberto aos participantes, verifica-se certo
descontentamento dos servidores em relagcdo a ndo estarem sendo devidamente
aproveitados; alguns respondentes ressaltam que podem contribuir mais com a
instituicdo caso lhes fosse dado oportunidade para iSso e que 0 cargo que ocupam
ndo exige muito das suas capacidades, conhecimentos, habilidades e formacéo.

Neste sentido, o respondente aqui denominado servidor 1 ressalta que:

“Com relagdo a minha formacéo educacional ndo esta sendo aproveitada.
Porém em relacdo a minha experiéncia profissional acredito que sim. No
entanto gostaria que a InstituicAo oferecesse maiores oportunidades para
gue os técnicos possam desenvolver sua formacgédo educacional na area em
que atuam, contribuindo assim para a melhoria das competéncias
profissionais”, (PESQUISA, 2018).

Estes servidores participantes da pesquisa consideram-se com um bom
desempenho no trabalho e se avaliam positivamente em relacdo ao que fazem
corrigueiramente e ao que é exigido deles e proposto para as suas fungdes. Assim,
0 que fica nitido € que a instituicdo precisa se adequar a meios mais eficazes de

gestao que possam valorizar o servidor que se prepara para o trabalho.
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5 RECOMENDACOES

A partir do levantamento feito para conhecimento do modelo de gestdo
aplicado pela Universidade Federal de Rondbnia é observado que este ndo vai de
encontro as premissas voltadas para o0 modelo de Gestdo por Competéncias.
Propbe-se a instituicdo, a partir desta constatacdo, o estudo e a implementacao
deste modelo com o intuito de melhorar a relacdo entre ela e os servidores,
valorizando-os e recompensando-o0s quando possivel pelo seu desempenho.

E certo que alguns cargos na instituicdo s&o especificos ja voltados para um
determinado conhecimento ou formacgéo educacional e profissional; mas que mesmo
nestes cargos ha em algumas localidades o desvio de funcdo alocando os
servidores em setores ndo correspondentes as suas funcdes e formacdo. Nestes
casos, quando estes servidores ndo séo alocados nos seus cargos de origem, eles
também podem ser inseridos na gestao por competéncias.

E preciso salientar que os cargos de nivel médio (D) e os cargos de nivel
fundamental (C, B e A) correspondem a maioria dos servidores técnicos
administrativos da instituicio e a implementacdo do modelo de gestdo por
competéncia abrangeria um nimero expressivo da for¢a de trabalho da UNIR.

O préprio Governo Federal € incentivador da implementacdo de modelos de
gestdo que minimizem o0s gastos publicos e torne mais efetiva a prestacdo de
servicos aos usuarios; dentre estes modelos, o de gestdo por competéncias €
defendido ndo sO por gestores privados, mas também por gestores publicos

preocupados com as dinamicas dos processos de trabalho nas instituicdes.

Com a implantacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
(PNDP), incentivando a adogdo da gestao por competéncias, percebe-se a
intencdo do poder publico em dar um salto de qualidade no processo de
desenvolvimento dos servidores, buscando alinhar o desenvolvimento
humano aos objetivos organizacionais. Procura ir além da clausura das
atribuicbes e tarefas de um posto de trabalho, (PERSEGUINO E PEDRO,
2017, P. 13).

De acordo com Capuano e Steffen (2012) apud Mello e Silva (2013 p. 2),
aliado a politica implementada a partir de 2006, e também se intensificando na
administracdo publica federal contemporanea, o modelo de gestdo por competéncias
surge e tem se apresentado tanto numa perspectiva estratégica como de recursos

humanos das organiza¢fes do setor.
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Embora os esclarecimentos desse modelo sejam claros e objetivos, sua
aplicacao € complexa.

Mas mesmo diante dessa dificuldade, a gestédo por competéncias aplicada ao
setor publico revela-se como um modelo que visa o alcance da eficacia
organizacional, articulando o desenvolvimento humano e social dos servidores com
0s objetivos da gestéo organizacional, (MELLO E SILVA, 2013).

Diante do exposto é necessario trazer ao conhecimento dos gestores da
instituicdo Fundacéo Universidade Federal de Rondbnia e também aos interessados
pelo assunto abordado, algumas premissas para que seja possivelmente

implementado o modelo de gestdo por competéncia na instituicao.

Quadro 14: Premissas para implantacdo da Gestao Por Competéncias

Autor Premissas

e A gestdo por competéncias, segundo a abordagem apresenta um
aspecto interessante:
1 - O contexto deve estar presente no desenvolvimento das competéncias.

4 - Mais do que desenvolver as competéncias individuais do servidor, é
LE BOTEREF, necessario desenvolver competéncias coletivas.
2003; ZARIFIAN, | 5 - Seguir principios como: elaborar representa¢cdes compartilhadas com
2003 base em referenciais comuns; comunicar-se através de uma linguagem

prépria; cooperar, através do conhecimento compartilhado; aprender
coletivamente através da experiéncia.

e A adocéo da GPC em universidades federais deve levar em conta:

_ - Reconhecimento das especificidades e cultura de cada instituicao;
BRANDAO E - Complexidade do modelo de GPC que pressupde etapas importantes a
GUIMARAES, serem estabelecidas;

N -

2001 E BARHY, | 3 - Alinhamento da politica de pessoal as estratégias organizacionais;
2005 6 - Clareza das competéncias organizacionais e profissionais desejadas;
7 - Necessidade do momento de mapeamento das competéncias;
8 - E que ndo existem modelos prontos que se adaptam integralmente a
um universo tdo complexo.
PERSEGUINO E e E preciso que as politicas de pessoal estejam alinhadas com a miss&o
PEDRO, 2017 e 0s objetivos dessas organizac¢des tdo complexas. Esse alinhamento
deve contemplar a reflexdo sobre o conceito de competéncia no
contexto de uma universidade publica.
CARBONE ET AL, ¢ Na selecé@o por competéncias, apesar dos cargos continuarem sendo
2009, P. 49 a unidade de andlise, devera ser mapeado o conjunto de saberes que

seus respectivos ocupantes devem ter — o que precisam saber, saber
fazer e saber ser — levando-se em conta que tais saberes deverdo dar
suporte as competéncias organizacionais para que elas possam
concretizar-se.

Fonte: Elaborado pelo autor

O planejamento estratégico € uma importante ferramenta de gestdo na
orientacdo das acdes organizacionais ao longo do tempo. No PDI, enquanto
instrumento utilizado pelas IFES, é importante que contemple os preceitos legais e
as perspectivas de melhoria, (MENDONCA, MENDES E DEBOCA, 2017).
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A proposta para a implementacdo da gestdo por competéncias na
Universidade Federal de Rondbnia passa por um estudo que observe a sua
caracteristica estrutural, regional e cultural; tendo em vista que deve ser observado

um conjunto de fatores para auxiliar nesta implementag&o, como exposto a seguir:

e Previsdo de forma clara e objetiva no PDI da instituicdo destacando a
necessidade de implementacdo do modelo de Gestdo por
Competéncias para adequacdo da Universidade ao que se propde a
Administragdo Publica Brasileira;

e Objetivos estratégicos para as acoes vinculadas a gestédo de pessoas e
orientacdo das acdes para o futuro da organizacdo e o foco desse
planejamento.

e Aprimoramento da qualidade do trabalho institucional, valorizando,
capacitando e qualificando os servidores técnicos administrativos.

e Capacitacdo voltada para a valorizacdo das competéncias do servidor
e ndo apenas capacitacfes genéricas. Como exemplo pode-se citar o
seguinte: capacitar e atualizar servidores em areas como orcamento,
finangas, contabilidade, gestédo, etc; com énfase no desenvolvimento
profissional,

e Formacdo de gestores técnicos administrativos qualificados para

garantir o futuro da sustentabilidade administrativa da Universidade;

A Gestdo por Competéncia ndo objetiva impor competéncias especificas as
instituicbes através de mudancas estruturais; o seu objetivo € potencializar as
perspectivas por meio das acbes de cada gestor ou servidor. Assim, a visdo é
estabelecer a participagcdo nos processos envolvendo as unidades de planejamento
e de desenvolvimento, sendo que isto sO se torna concreto a partir do engajamento
de todos, (BRITO, 2008).
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5.1 Sugestao parainicio da implantacdo da gestao por competéncias na UNIR

Embora haja dificuldades na implantagéo da gestao por competéncias como a
cultura organizacional, servidores capacitados, dificuldades no mapeamento das
competéncias, falta de interesse ou comprometimento dos gestores, monitoramento
das competéncias dentre outros, existem modelos ja ajustados e em implantacao
por outros 6rgaos, que podem auxiliar o comeco de um estudo para adequacado a
cada necessidade. Deste modo, apresenta-se na figura 13 uma sugestdo para que a

UNIR possa dar os primeiros passos em direcdo a este modelo de gestao.

Figura 13:Fases para implantacdo da Gestado por Competéncias
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Implementaqao
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||
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de Competéncias

-~
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Analise do GAP

Mapear as |
Compet&ncnas

Fonte: Elaborado pelo autor.

O fluxograma apresentado sugere 0s passos iniciais para a implementacao da
gestao por competéncias na UNIR e € um modelo criado com base na implantacao
no Conselho Nacional de Justica (CNJ). A sequéncia das fases sugere as acdes que
a instituicdo UNIR pode seguir para iniciar este processo de gestao.

Na figura a seguir é apresentado os detalhes de cada fase de implantacdo do
modelo de gestdo por competéncias podendo ser considerado no contexto mostrado
ou ajustando-o e inserindo etapas e informacdes que se adeque a Universidade
Federal de Rondb6nia. Assim, ndo se trata de um modelo engessado e sim uma
sugestdo de adequacdo a cada instituicdo para que a partir de um ja existente possa

criar o seu préprio modelo.
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Figura 14: Sugestdo de fases para implantacdo da Gestdo por Competéncias na

UNIR
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Fonte:Elaborado pelo autor com base em CNJ 2016.
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6 CONTRIBUICAO DO TRABALHO

Diante do contexto apresentado vislumbra-se a possibilidade de discussao
das praticas de gestdo para o bom andamento da atividade administrativa,;
possibilitando que os gestores tenham um olhar mais atento e critico nas relacdes
entre servidor e organizacdo publica; procurando aproveitar os talentos existentes
com o fim de tornar mais eficiente o servi¢o publico.

Munck, Souza e Zagui (2012) exaltam que a retomada da valorizacdo da
relagdo entre a organizagdo e o individuo ressalta a importancia de seres humanos
competentes na efetividade dos indmeros processos inseridos em uma rotina
organizacional. Ela também pede o alinhamento dos propdésitos coletivos e
individuais dos funcionarios aos propdsitos organizacionais.

Acredita-se também que a gestdo por competéncias pode ser observada
COmO uma resposta aos anseios sociais por uma gestdo que coordene as acgdes
organizacionais.

Este estudo visa contribuir para o direcionamento da implementagédo de uma
nova forma de gestdo na UNIR onde a proposta apresentada é a de uma forca de
trabalho qualificada em cada setor da organizacdo; selecionando os servidores de
acordo com suas capacidades em atuar em determinado setor, levando em
consideracdo as competéncias que cada um possui.

Sugerindo a implementacdo deste modelo de gestéo, a intencao é possibilitar
gue a instituicdo tenha no seu quadro pessoas capacitadas e comprometidas com o
desenvolvimento da universidade. Deste modo, ao implementar um modelo de
gestdo que valorize o servidor, trard beneficios ndo somente em termos financeiros,
mas também em questbes como qualidade de vida, bem-estar, satisfacdo de
trabalho, dentre outros; ou seja, beneficios para a instituicdo como um todo, como
minimizacdo de gastos excedentes, além de proporcionar economia dos recursos.

A partir de um estudo de implantacdo da gestdo por competéncias na
instituicdo, o objetivo é atender o usuario do servico de forma mais eficiente que
transforme a organizacdo em uma instituicdo bem vista e exemplo de prestacéo de
um servigo publico de qualidade.

Os resultados obtidos na pesquisa expressam um grande potencial da for¢ca

de trabalho da UNIR para o futuro da instituicdo; este potencial se explorado
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devidamente proporcionara aos usuarios deste servico uma melhor qualidade dos
servicos prestados e uma exposicao positiva de sua imagem no cenario nacional,
podendo se destacar e atingir os objetivos da sua visdo e misséo ja definidos.

Certo é que para a implementacdo de um novo modelo de gestdo na
instituicdo, é necessario que se realizem estudos, pesquisas e debates quanto a
viabilidade e aceitacdo de todos que a compdem, visto que mudancas as vezes
causam resisténcias e duvidas.

Cada instituicdo esta inserida em uma realidade diferente e ndo existe um
modelo totalmente pronto devendo ser verificado cada caso; propondo-se uma
analise mais profunda e detalhada em cada situacéo.

A implementacdo deste modelo de gestdo por competéncias pode trazer
grandes beneficios se for implantado corretamente obedecendo as caracteristicas
do contexto em que a UNIR esta inserida.

A instituicdo possui em seu quadro de servidores técnicos administrativos
uma forca de trabalho no auge do ciclo produtivo devido a faixa etaria observada na
pesquisa; sdo servidores, na maioria como se observa, que estdo a pouco tempo na
UNIR podendo perceber que ainda estdo se adequando a instituicdo e dispostos a
crescer com ela.

A implantacdo da gestdo por competéncias tende a trazer grandes beneficios
para a Universidade Federal de Rondonia, tanto a nivel estrutural como a nivel

institucional, que podem ser observados a seguir:

» A satisfacdo do servidor em estar trabalhando no setor que aproveite
suas competéncias e os dé oportunidade de valorizagéo é refletida na
gualidade de vida destes;

» Servidores satisfeitos interagem melhor com os colegas de trabalho e
principalmente com o usuario do servico publico prestado;

> Servidores satisfeitos produzem mais, com maior eficiéncia, reduzindo
custos, reduzindo desperdicios de material e com economia de
recursos;

» A economia de recursos contribui para uma gestdo sustentavel
observando os aspectos econdémicos, sociais e ambientais que séo

buscados pelas organizagdes corriqueiramente;
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A observancia destes aspectos e outros que contribuam para a gestdo
organizacional sdo essenciais para que uma instituicdio como UNIR conquiste o
respeito do usuério do servigo publico prestado por ela.

O que foi pesquisado no decorrer deste trabalho serve de marco inicial para
um estudo mais aprofundado no que se propde a implantacdo do modelo de gestao
por competéncias na instituicdo; sendo assim, este serve de norteador para dar
seguimento ao que se propds nos objetivos, ndo esgotando outras possibilidades de
estudo.

7 CONCLUSOES

A busca por uma maneira mais eficiente de gerir as organizacfes tanto
privadas como publicas vem se modificando ao longo do tempo; no mundo
contemporaneo os modelos de gestdo ndo aparecem totalmente prontos para todas
as organizacfes, devendo ser moldados, apesar de um certo direcionamento, as
situacdes de cada localidade, cada publico a ser atendido e a cada realidade.

Diante do que foi proposto neste trabalho em pesquisar na Universidade
Federal de Ronddnia o seu modelo de gestao, trazemos aqui os resultados obtidos
bem como as discussdes relevantes sobre o assunto abordado.

Se conclui diante do que foi pesquisado, que a UNIR em se tratando dos
técnicos administrativos em educacdo, possui uma descentralizacdo administrativa
onde cada diretor de campus ou érgao € responsavel pela gestdo de sua forca de
trabalho disponivel. No entendimento dos entrevistados, isso ndo colabora com o
desenvolvimento de pessoal pois ha maioria dos casos o gestor € um docente com
pouco conhecimento de gestdo de pessoas.

A pesquisa feita por localidades selecionadas evidenciou uma insatisfacao
dos servidores quanto ao aproveitamento de suas competéncias visto que diante de
uma forca de trabalho qualificada, essa forca fica impedida de externalizar suas
competéncias e contribuir mais com a instituicdo e consequentemente ser
reconhecido por isso.

De acordo com os dados obtidos os servidores, em sua grande maioria, com
pouquissimas variagdes, sado detentores de uma formacao que vai além das exigidas

para o seu cargo pois acham importante se aperfeicoarem para oferecer um trabalho
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de melhor qualidade aos usuarios. Segundo eles a instituicdo até oferece
periodicamente cursos e treinamentos, mas esses cursos e treinamentos tem pouca
relacdo com os cargos que ocupam ou com a formacao profissional e educacional
de cada um. Acabando que estes cursos servem apenas para as progressdes que o
servidor tem direito.

Deste modo, conclui-se também que ndo ha na maioria dos casos,
principalmente nos cargos de nivel D, C, B e A, relacdo entre os cargos ocupados
pelos servidores e a formacdo educacional ou profissional que estes possuem,;
havendo um desalinhamento entre os servidores e 0s cargos ocupados.

As conclusdes foram percebidas diante da pesquisa realizada, feita por meio
de um instrumento de pesquisa via google forms enviadas aos grupos selecionados
e gue obteve um numero de respondentes razodvel de acordo com o que foi
estabelecido.

Nesta pesquisa o0s servidores respondentes puderam expor de forma
direcionada ou de forma livre, dependendo da pergunta feita, suas opinides,
avaliacGes e criticas quanto a maneira e percepc¢ao de forma de gestdo da UNIR.

Com o resultado da pesquisa vislumbrou-se apresentar e sugerir para a
Universidade Federal de Rondbnia a propositura de estudo, avaliacdo e possivel
adesdo ao modelo de Gestdo por Competéncias; que tem por objetivo valorizar o
que cada servidor possui de talentos e formacgédo educacional ou profissional
voltadas a busca de um atendimento melhor ao usuario do servigo publico e garantir
a instituicdo que seus objetivos, metas e direcionamentos sejam alcancados com
melhor resultado.

A partir da constatacdo da pesquisa, é possivel verificar que a UNIR possui
uma forca de trabalho altamente qualificada em termos de formacéo educacional e
gue na maioria dos casos essa qualificacdo ndo € aproveitada por seus gestores.

Diante do percebido na pesquisa, verifica-se que a implantacdo de um modelo
de gestdo que contemple as qualidades de trabalho e valorize o servidor pelo o que
ele produz ou seja capaz de produzir € visto com bons olhos, seria bem aceito e eles
estariam dispostos a passar por mudancas que os deem melhores oportunidades
dentro da instituicdo, melhores condi¢bes de trabalho, e a possibilidade de sendo

melhor aproveitados, estas melhorias refletirem na qualidade de vida de cada um.
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APENDICE A — Questionario (google forms) para servidores técnicos administrativos da IFES - UNIR.

Este questionario semiestruturado se destina a pesquisa de Dissertacao de Mestrado Profissional em

Rede - PROFIAP com o titulo: Gestao por Competéncia na Universidade: O caso do corpo

técnico da Universidade Federal de Ronddnia (UNIR). Por meio das respostas as questbes

levantadas, pretende-se fazer uma analise para a propositura deste modelo de gestdo na IFES —

UNIR. Este levantamento serd restrito a servidores técnicos administrativos da instituigcdo,

cabendoressaltar que as resposta de cada participante tem carater confidencial, ou seja, somente o

pesquisador e sua orientadora terdo acesso a elas. Nenhum nome de respondente constara no

trabalho de Dissertacdo, sendo que a apresentagdo do resultado constard em ambito geral, sem

identificacéo.

1 — Perfil do servidor

a)
o
o

b)

Q O O O 0 O o O O O
N—r N—r

O O O O O O

Q
O
o
©]
©]
©]

Q
O
o
o
o

Género
Feminino
Masculino

Idade

Entre 18 e 28 anos
Entre 29 e 39 anos
Entre 40 e 50 anos
Acima de 50 anos

Tempo de servi¢co na Unir.

De 01 a 03 anos
De 04 a 08 anos
De 09 a 15 anos
Acima de 15 anos

Nivel de Escolaridade
Nivel Fundamental
Nivel Médio

Nivel Superior
Especializagcéo
Mestrado

Doutorado

Graduacgéo
Especializagédo
Mestrado
Doutorado
Outros

ual formacéo possui além da exigida para seu cargo?

uanto ao cargo ou funcéo exercido na UNIR:
N&o tem nenhuma relacéo com minha formacao educacional ou profissional.
Tem pouca relagdo com minha formacao educacional ou profissional.

Tem razoavel relagdo com minha formacédo educacional ou profissional.
Tem muita relagcdo com minha formacédo educacional ou profissional.
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4 — Quanto a satisfacdo em relacdo ao cargo que ocupa ha UNIR
o Muito insatisfeito (a)

Insatisfeito (a)

Satisfeito (a)

Muito satisfeito (a)

o O O

5 - Quanto a possivel mudang¢a do cargo que ocupa para outro cargo na instituicdo UNIR
o Gostaria de permanecer nele, pois ja me acostumei com as minhas atribuicdes.
o Na&o gostaria de continuar nele, gostaria de assumir outro que tenha relacdo com minha
formacao educacional e profissional.
o Gostaria de permanecer nele, mas sem me preocupar com treinamento e aperfeicoamento.
o Gostaria de permanecer neste cargo e me aperfeigcoar com cursos e treinamentos referentes
aele.

6 — Durante o tempo que vocé trabalha na Unir, participou de cursos ou treinamentos que vocé
acha relevante para o seu cargo ou fungéo.

o Sim

o Néo

7- Vocé considera importante o treinamento relacionado ao seu cargo e funcéo e tem recebido
incentivo paraisso?

o Acho importante, mas nédo tenho tido oportunidade de participar

o Acho importante e tenho tido com frequéncia oportunidade de participar

o Na&o acho importante apesar também de nao ter tido oportunidade de participar

o Na&o acho importante apesar de ter tido oportunidade de participar.

Nas questdes de 08 a 15. De acordo com seu entendimento. Marque O para nulo; 1 para o
menor e 5 para 0 maior grau que representa sua caracteristica.

8 — Possui o CONHECIMENTO necessario para atender as necessidades que o seu cargo
exige?
o

gabhwnN R

O
O
O
O

9 — Possui HABILIDADES suficientes para atender as exigéncias do cargo que ocupa?
o 1
2

4
5
10 — Se considera uma pessoa com ATITUDE diante das necessidades do seu cargo?
1
2

O O O O

4
5
11 - Considera que tem capacidade para adaptar-se a mudanca e capacidade de adaptar-se,
assimilar e atuar em situagdes novas.

o 1

O O O O O
w

O O O O
ga b~ wN
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12 — Tem capacidade de prevenir e solucionar problemas e visao dos fatos e situacfes
relativas a sua area de atuacao, na acao preventiva e reparadora.
o 1

O O O O
ga b~ wnN

13 — Se considera capaz para trabalhar em equipe e tem capacidade para trabalhar em grupo,
respeitando e aproveitando as individualidades dos participantes.
1

O O O O O
ga b~ wnN

14 - Possui criatividade e capacidade de apresentar solucfes inéditas e adequadas ao
momento e a realidade da instituicdo.

o 1
o 2
o 3
o 4
o 5

15 — Considera que possui capacidade para relacionamento Interpessoal e para relacionar-se
com os colegas, grupos de trabalhos, usuérios do servico publico e parceiros.
1

O O O O O

a b~ wdN

16 — Vocé acha que suas competéncias profissionais estdo sendo devidamente aproveitadas
pelainstituicdo UNIR? Explique!

17 — Como vocé avalia o seu desempenho diante das situagcdes corriqueiras do seu dia a dia
de trabalho e das exigéncias do cargo que ocupa?

18 — Vocé acredita que poderia contribuir mais com o desenvolvimento da instituicdo Unir se
houvesse oportunidade de externalizar suas competéncias adquiridas? Explique!

19 - Em todo seu periodo de trabalho na Unir vocé ja foi ao menos consultado sobre qual setor
gostaria de trabalhar ou que se adaptaria melhor dentro da instituicdo? Dé sua opinido sobre
isto!




APENDICE B:Quadro do Corpo Técnico Administrativo da UNIR.

MINISTERIO DA EDUCACAO - MEC
FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DE RONDONIA
PRO-REITORIA DE ADMINISTRACAO
DIRETORIA DE RECURSOS HUMANOS
QUADRO DE REFERENCIA - QRSTA - UNIR - ABRIL/2014 - ATUALIZADO EM 18/09/ 2016
PORTARIA N° 111, DE 02/04/2014, PUBLICADA NO DOU N° 64, SECAO 1, p.56/57, DE 03/04/2014

CARGOS E D | C | TOTAL

QUANTITATIVOS 213 | 211 | 76 500
CARGOS DE NiVEL SUPERIOR - CLASSE E

CARGO CODIGO DO CARGO | VAGOS | OCUPADOS | TOTAL | SALDO QRSTA TOTAL
ADMINISTRADOR 0 2 40 42
ARQUITETO E URBANISTA 4 0 1 1
ARQUIVISTA 5 1 0 1
ASSISTENTE SOCIAL 6 2 4 6
AUDITOR 9 0 4 4
BIBLIOTECARIO DOCUMENTALISTA 10 2 19 21
CONTADOR 15 3 13 16
ECONOMISTA 26 0 1
ENGENHEIRO AREA 31 4 7
ENGENHEIRO DE SEGURANCA DO
TRABALHO 32 0 2 2
ESTATISTICO 33 0 1 1
CENOGRAFO 42 0 1 1
JORNALISTA 45 0 1 1
MEDICO AREA 47 0 4 4
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MEDICO VETERINARIO 48 1 0 1
MUSEOLOGO 52 0 1 1
PSICOLOGO/AREA 60 0 5 5
PRODUTOR CULTURAL 61 0 1 1
ANALISTA DE TECNOLOGIA DA
INFORMACAO 62 4 7 11
ODONTOLOGO 64 0 1 1
PROGRAMADOR VISUAL 66 0 1 1
RELACOES PUBLICAS 72 0 1 1
REVISOR DE TEXTOS 73 0 2 2
SANITARISTA 75 1 0 1
SECRETARIO EXECUTIVO 76 2 14 16
TECNICO EM ASSUNTOS EDUCACIONAIS 79 4 61 65
TOTAL NIVEL E 26 188 214 -1 213
CARGOS DE NiVEL MEDIO - CLASSE D

CARGO CODIGO DO CARGO | VAGOS | OCUPADOS | TOTAL | SALDO QRSTA TOTAL
ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO 200 9 118 127
DESENHISTA PROJETISTA 203 0 1 1
DIAGRAMADOR 205 0 1 1
TECNICO EM AGROPECUARIA 214 1 4 5
TECNICO EM ALIMENTOS E LATICINIOS 215 0 3 3
TECNICO EM ARTES GRAFICAS 217 0 1 1
TEC EM ANATOMIA E NECROPSIA 220 1 0 1
TECNICO EM CONTABILIDADE 224 5 8 13
TECNICO DE TECNOLOGIA DA
INFORMACAO 226 0 3 3
TECNICO EM EDIFICACOES 228 0 2 2
TECNICO EM ELETROTECNICA 230 0 1 1
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TECNICO EM ENFERMAGEM 233 0 2 2
TECNICO DE LABORATORIO AREA 244 1 29 30
TECNICO EM RADIOLOGIA 257 0
TECNICO EM SEGURANCA DO TRABALHO 262 0
TRADUTOR INTERPRETE DE LINGUAGEM
DE SINAIS 266 1 15 16
TECNICO EM ELETRICIDADE 272 0 1 1
TECNICO EM SECRETARIADO 275 0 2 2
TECNICO EM ELETRONICA 830 0
TOTAL NIVEL D 18 194 212 -1 211
CARGOS DE NIVEL FUNDAMENTAL-
CLASSE C
CARGO CODIGO DO CARGO VAGOS | OCUPADOS | TOTAL | SALDO QRSTA TOTAL
ASSISTENTE DE TECNOLOGIA DA IN 404 1 3 4
AUX EM ADMINISTRACAO 405 9 34 43
ALMOXARIFE 407 0 1 1
AUXILIAR DE BIBLIOTECA 409 0 2 2
CONTINUO 421 0 1 1
DATILOGRAFO DE TEXTOS GRAFICOS 425 21 0 21
ELETRICISTA 427 0 2 2
MOTORISTA 445 0 3 3
OPERADOR DE MAQ AGRICOLAS 452 0 1 1
OPERADOR DE MAQUINA COPIADORA 454 0 4 4
PORTEIRO 458 0 6 6
TELEFONISTA 464 0 2 2
TOTAL NIVEL C 31 59 90 -15 76

CARGOS DE NIVEL FUNDAMENTAL-
CLASSE B
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CARGO CODIGO VAGOS | OCUPADOS | TOTAL QRSTA TOTAL
AUXILIAR DE LABORATORIO 619 1 0 1
CARPINTEIRO 627 0 1 1
JARDINEIRO 638 0 2 2
MARCENEIRO 640 0 1 1
PEDREIRO 649 0 2 2
PINTOR-AREA 650 0 1 1
TOTAL NIVEL B 7 7
CARGOS DE NIVEL FUNDAMENTAL-
CLASSE A

CARGO cODIGO VAGOS | OCUPADOS | TOTAL QRSTA TOTAL
AUXILIAR OPERACIONAL 800 0 1 1
SERVENTE DE LIMPEZA 823 0 7 7
TOTAL NIVEL A 8
TOTAL DE CARGOS VAGOS E 26
TOTAL DE CARGOS OCUPADOS E 188
SALDO QRSTA - NIVEL E 1
TOTAL DE CARGOS VAGOS D 18
TOTAL DE CARGOS OCUPADOS D 194
SALDO QRSTA - NiVEL D 1
TOTAL DE CARGOS VAGOS C 31
TOTAL DE CARGOS OCUPADOS C 59
SALDO QRSTA - NiVEL C 14
TOTAL DE CARGOS VAGOS E+D+C 75
TOTAL DE CARGOS OCUPADOS
A+B+C+D+E 456

Fonte: Universidade Federal de Ronddnia — Diretoria de Recursos Humanos/DRH, adaptado.
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APENDICE C:Respostas na integra as questdes abertas do instrumento de pesquisa

Local Pergunta
Quanto as competéncias profissionais estarem sendo devidamente aproveitadas pela instituicdo UNIR.
ﬂ 2 Respostas - Tenho capacidade superior ao que me é exigido.
E N&o | Porque geralmente s6 atuo no setor em que trabalho e ndo participo e nem sou convidado a participar das atividades de outros
=) setores da instituicdo.
&4 No campus em que atuo, sempre participo de comissdes relacionados a assuntos que envolvem minha area de atuacao.
EE Porque exerco as minhas relacionadas ao cargo que ocupo
Sim Porém as areas de atuacdo dos servidores poderiam estar mais vinculadas a sua formacdo académica e experiéncia anterior.
Por estar lotada num setor onde ndo ha correlacdo. Outra varidvel € que os campis dispdem de pouca autonomia para desenvolver as
atividades administrativas, ocasionando assim demasiada concentra¢cdo num unico polo (reitoria).
Em virtude de eu ter prestado concurso para um cargo de menor qualificacéo.
Caso a UNIR aproveitasse todas as minhas competéncias profissionais possivelmente incorreria em desvio de funcao.
Tenho mestrado e poderia estar ajudando muito mais do que me é solicitado, mas a instituicdo € engessada, ndo tem sistema como
SEI, h4d uma burocratizacdo em relacdo a quase tudo.
r _ Tendo em vista minha formacéo académica e aos cursos de capacitacdo que realizei pela propria UNIR, a atividade que exer¢o
< N&ao | atualmente n&o exige nenhuma capacidade ou conhecimento adquirido.
8 A Instituicdo ndo d& oportunidade para o Servidor atuar com liberdade.
ZE) 2 Respostas - Poderia ser melhor aproveitado.
Estou trabalhando em minha &rea profissional.
2 Respostas - Estou no cargo para o qual prestei concurso.
Depende do setor em que estive lotada. Até o momento passei por 4 setores em 3 anos dentro da UNIR, o setor que mais exigiu
conhecimento de Técnico em Administracdofoi a Secretaria da Dire¢cdo do campus, em razdo dos procedimentos administrativos.
Sim | Outros setores, tem servicos mais simples e que exigem pouco conhecimento técnico. Ex. a Biblioteca e Departamentos Académicos.
Sim, pois toda vez que sou solicitada exer¢co com competéncia.
Acredito que sim.
N&o. Nunca desenvolvi nenhum trabalho na minha area.
A principio a instituicdo teve dificuldades em alocar os profissionais em administragdo, visto que era um cargo novo no plano de
cargos e salarios dos servidores da instituicdo. Existe muita ddvida sobre a lotac@o desses profissionais.
<ZE N&o. Desconhecimento e falta de reconhecimento da minha profisséo.
w N&o. O cargo que ocupo néo exige formacéo superior e a Instituicdio ndo demonstra interesse em fazer o aproveitamento da formacéao.
f . Com relagédo a minha formacgédo educacional ndo. Porém em relagdo a minha experiéncia profissional acredito que sim. No entanto
> Nao | gostaria que a Instituicdo oferecesse maiores oportunidades para que os técnicos possam desenvolver sua formacado educacional na

area em que atuam, contribuindo assim para a melhoria das competéncias profissionais.

Acho que o cargo que ocupo, neste campus da Unir, tem muito a ver com as minhas habilidades e competéncias. Penso que a fungéo
por mim desempenhada é area com a que mais me identifico; logo, e com a que mais posso contribuir. Contudo, tenho energia e
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capacidade para atuar em alguma outra funcéo que seja de teor organizacional e administrativo.

Estou ha trés anos da aposentadoria, e ao longo do tempo percebi que ndo adianta querer melhorar um sistema doentio.

2 Respostas - Atuo diretamente na area de minha formacéo educacional e profissional que estdo ligadas a minhas atribuicdes dentro
da Instituicao.

2]
3

Sim, tendo em vista que me dedico a area de competéncia.

PRAD

Nem sempre. Ha a¢6es que devem ser tomadas, mas que a gestéo acaba por catar decisdes de cunho paolitico.

=z
an
(@]

PROPLAM

N&o. Pois a instituicdo ndo tem clareza quanto as atividades a serem desenvolvidas pelos servidores de acordo com seus cargos.

N&o, pois ndo existe uma verificacdo das competéncias dos servidores. Além de passar muito tempo fazendo outros servicos que néo
estdo no escopo do cargo.

Nao. Acredito que tenho potencial para contribuir mais ao desenvolvimento da instituicdo, porém, parece ndo ser de interesse das
gestfes superiores acatar pareceres técnicos e assessoramentos referentes a minha area de atuacéo.

+/ - 3 Respostas - Em parte, pois possuo capacidades além do que o cargo exige.

o Estou utilizando muito dos meus conhecimentos adquiridos.

Mas acredito que deveria haver mais treinamentos, pois estou ha 10 anos trabalhando na UNIR e nunca participei de um treinamento
Sim referente ao meu cargo.

4 Respostas - Pois trabalho exatamente na coordenacdo da minha area de formacéo

Fonte: Elaborado pelo autor

Local Pergunta
Quanto a percepcédo de avaliacdode desempenho do servidor diante das situagdes corriqueiras do seu dia a dia de trabalho e das
¢ | exigéncias do cargo.
E Tenho bom desempenho, com as atividades feitas em tempo habil, cumprindo prazos, com resultado satisfatério.
=) Considero que tenho um desempenho satisfatério, procuro executar as atividades que me séo atribuidas, em tempo habil.
o Satisfatério Normalmente cumpro com minhas obrigacdes e tento da melhor maneira possivel resolver os problemas que surgem.
EE Bom 2 Respostas
Adaptavel Acredito que sou adaptavel, pois ja tive que fazer adaptacdes.
Satisfatério tendo em vista os recursos oferecidos pela UNIR.
Acredito que o meu desemprenho é satisfatorio de acordo com as minhas atribuicdes.
3:1 Bom, com base na complexidade das tarefas de expediente, acredito que o desempenho é satisfatério.
@) As tarefas propostas séo de baixa complexidade, muito mecéanico e repetitivo, consigo desempenha-las sem dificuldades
2 Satisfatorio no que tange a complexidade. A dificuldade é mais relacionada ao nimero de afazeres.
@) 4 Respostas -Desempenho satisfatorio.

Possuo conhecimento mediano, no entanto sempre estou aprendendo mais.

Boa, apesar da falta de condicdes de trabalho.
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Mediano

Pode ser melhor sem duvida.

Atendo as demandas e procuro sanar problema para o bom andamento do setor e dos usuarios.

3 Respostas — Desempenho satisfatério, mas ha o que melhorar.

Bom. Porém tenho diversas dificuldades relacionadas a falta de normativos e rotinas relacionados a area que atuo.

Ele depende do conhecimento, pontualidade, trabalho em equipe, metas diarias, producéo, criatividade e atitudes. Estes
itens, em sua maioria, dependem de uma pré-organizacdo para que no proximo dia o trabalho seja uma continuidade do
dia anterior eas surpresas didrias sejam recebidas sem muito impacto. Portanto, uso as ferramentas que tenho para
alcancar um bom desempenho diario.

Satisfatério

Satisfatoria.

A julgar pelo o que tenho ouvido de colegas, docentes e técnicos, e por saber como de fato tenho agido, julgo-me uma
servidora que colabora, dentro das minhas func¢des, com o crescimento da Unir, por meio de acdes facilitadoras aos
servidores e usuarios da instituicdo. Sou pro-ativa e sempre tomo as iniciativas quando competem a mim. Quando tenho
de levar a autoridade superior, apresento 0 problema com uma proposta de solucdo, sempre que possivel.

Acredito que tenho desempenhado minha funcéo de forma satisfatéria e de acordo com as exigéncias do cargo.

Consigo responder satisfatoriamente as necessidades da UNIR.

Procuro me empenhar ao maximo, entdo na minha concepcao tenho um étimo desempenho.

Nao-Satisfatério

Pois ndo tenho uma area definida de atuacéo.

Sem possibilidade de planejamento dos objetivos a atingir.

Bom. O viés politico da instituicdo atrapalha nas decisfes e a¢Bes em prol de uma administracdo mais profissional.

Satisfatério

2 Bom
04
o
Tendo em vista que nunca recebemos os devidos treinamentos necessarios para nossa area de atuacéo.
Buscamos trabalhar de forma proativa, de modo a solucionar os problemas que se apresentem da melhor maneira
possivel dentro das condicdes de trabalho existente.
Muito boa, tento buscar sempre solucdes inovadores diante das dificuldades.
= Bom Tenho desempenhado minhas fungdes com prontiddo, mesmo trabalhando com niveis de demandas e responsabilidades
j a cima da capacidade de pessoal do setor onde atuo.
o Entendo que desemprenho minhas atividades com alto grau de gualidade, superando em muito as exigéncias do cargo.
% 3 Respostas

2 Respostas

Acredito que consigo realizar meu trabalho de forma satisfatoria, pois caso isso ndo acontecesse geraria Varios
transtornos para a instituicdo. Meu trabalho esta ligado ao setor de orcamento e finangas.

Todos os dias existem situacdes diferentes que exigem tomar decisdes, ho meu cargo tenho que tomar decisdes de
imediato.

Fonte: Elaborado pelo autor
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Local Pergunta
Quanto a contribuir mais com o desenvolvimento da instituicdo Unircaso houvesse oportunidade de utilizar as competéncias
adquiridas.
Sim.
Tenho capacidade para desempenhar maiores atividades com maior grau de complexidade.

ﬂ Certamente, 0 conhecimento adquirido precisa ser devolvido a sociedade académica.

E Sim. Mas, ndo existem muitas oportunidades de participar de atividades e de assumir atribuicbes fora do meu setor. Além disso, ha

=) Sim também uma segregacdo por grupos, rivalidades e uma cultura organizacional desestimulante que extermina essa vontade de

g proatividade e de querer fazer mais pela instituicdo.

< Sim claro. Acredito que é possivel desde que sejam oportunidades de faze-las com um devido compartiihamento de experiéncias
com outros da mesma area.

Contribuiria melhor se fosse dado maior oportunidade de afastamento e/ou capacitacdo interna com pos-graduacdes lato e stricto
Sim, sensu para os servidores da UNIR, ndo somente aos docentes e muito menos dando maior oportunidades e vagas ao publico

porém! | externo, como exemplos servidores do IFRO.

4 Respostas

No ambito de outras atribuicdes.

Ambientes de troca de informacéo profissional poderia melhorar o desenvolvimento da UNIR.

Eu poderia desempenhar minhas habilidades no meu proéprio cargo, se tivesse por exemplo o

Pois poderia ajudar na contabilidade da instituicdo.

» Tendo em vista a qualificacdo académica e em cursos realizados para outras funcdes.

< ] Eu tenho muito a contribuir, mas ndo tem espaco para isso.

8 Sim Mas néo seria EU que contribuiria, mas todos contribuiriam. Falta Gestdo do Conhecimento na UNIR.

5 Sim, mas acredito que as oportunidades muitas vezes ndo surgem devido ao comodismo dos proprios servidores que ndo fazem
questdo de contribuir mesmo. No meu caso, tenho tido oportunidades de contribuir, uma vez que assumi uma geréncia e, estou
tentando fazer jus a essa atribuicdo.

Sim, pois existem muitos eventos fora dos campi e por falta de incentivo acabamos néo participando.
Vejo que poderia contribuir mais com o desenvolvimento da instituicdo, e em contrapartida € interessante que a instituicdo
analisasse as diferencas de tratamento dado aos servidores no que se refere a carga horéria atribuida.
N&o Estou satisfeita no momento.
Sim. Poderia contribuir
Sim. Os técnicos, principalmente de nivel superior, ndo sdo aproveitados nas areas de sua contratacdo. Todos sdo subutilizados, o
< que nos deixa desmotivados.

pd Sim! A minha atuacgao ainda € limitada, e o gestor tem dificuldade de delegar fung8es especificas da minha fungéo.

'j':J Acho que tenho muito a aprender em se tratando da UNIR como um todo, até porque, no campus onde atuo, tdo distante da sede,

§' limitamo-nos muito as nossas fun¢des, mas penso que poderia, sim, contribuir com a Unir, tendo como fator principal, a minha

forca de vontade e paix&o pelo que faco e agradecimento a Deus pelo emprego que tenho. Por isto procuro cumprir com todas as
minhas forcas as atribuicdes que a mim séo conferidas para honrar e dignificar o salario gue ganho.

Sim, acredito que pelo fato da minha formac&o, habilidades, competéncias e conhecimento na area que atuo se houvesse

84



oportunidade eu teria muito para contribuir no desenvolvimento da instituicdo principalmente na area da Inclusdo que é a area onde
atuo na instituicao.

Sim Sim. Vejo que a Instituicdo ndo motiva o servidor a nada, o0 maximo e fazer cumprir horario, hoje temos servidores que nao gostam
do pouco que faz e que se estive desenvolvendo um trabalho com o qual se identifica 0 panorama poderia ser diferente. Penso que
também atrelar o servidor a sua area de formacg&o nao seria o ideal, pois muitos néo se identificam com a formacdo que possuem,
deveria haver uma afinidade com atividade, para que o desempenho da fungéo fosse por prazer e ndo obrigacdo. Afinal quem ama
o faz ndo trabalha.

Porém, s6 quero ficar sem me envolver com situagdes sem resultado efetivo.
Sim, Acredito que consigo colocar em pratica as competéncias que possuo, porém gostaria de adquirir mais conhecimento pratico e
poréem! | tedrico na area que atuo.
Tenho notado durante este tempo que estou na Unir que a politica partidaria fala mais alto. Além do mais, se um técnico

N&o externalizar suas competéncias, pouco serd ouvido. Basta verificar a composi¢do de um Conselho de Campus, onde tem apenas
um técnico.

Pois minhas competéncias ainda sdo limitadas e, por hora, adequadas as atribuicbes do meu cargo.

a

E Sim Sim. A instituicdo n&o possui uma administracdo fortemente profissional.
Poderia de fato contribuir para o crescimento da instituicdo se a mesma investisse mais em treinamento dando incentivos para o
corpo técnico, em especial a Tl.
Na UNIR existem muitos profissionais de ponta e que muitas das vezes, sao subutilizados. O que gera desestimulo profissional,
além de onerar a Universidade.
Sim, na minha area poderia expandir muitos conhecimentos, pois trabalho com tecnologia.
Sim. Na minha area tem muita atualizacéo.

<Z( Com certeza. Mas sei que preciso de capacitacdo para que eu possa realmente verificar e avaliar se estou apta para tal aco.

5 Sim, posso contribuir bem mais no trabalho, principalmente em assuntos mais complexos.

©] Sim, caso tivesse tempo e incentivo para desenvolve-las.

& Acredito que sim. Havendo uma melhor organizacéo das demandas e prioridades assim como delegacédo das atividades conforme

) area de conhecimento.
Sim Sim. Sempre é possivel contribuir mais com a Universidade.

Acredito que, no momento tenho tido reais oportunidades de externalizar minhas capacidades e competéncias.
Na verdade, constantemente, sou oportunizado a fazer uso de minhas competéncias, pois ao ser instado a executar atividades que
vao além das atribuicdes exigidas pelo cargo, executo-as com qualidade além do esperado. Pelo menos é assim que se
manifestam os avaliadores das ditas atividades.

Fonte: Elaborado pelo autor




Local Pergunta
Quanto a ser consultado sobre o setor que gostaria de trabalhar ou se adaptaria melhor dentro da instituicao.

Quando cheguei na instituicdo tive essa receptividade amigavel. Mas, quando quis trocar de setor a situacdo foi diferente,
passei a ndo ter mais essa opcdo sob a alegacédo de falta de pessoal e impossibilidade de um setor crucial ficar desfalcado.

ﬂ Sim Sim. Porém, vejo que a maioria dos servidores ndo recebeu tal questionamento, principalmente os mais novos de casa.

E 1 Resposta

=) Ao contrario, muitas vezes fui direcionado a atividades néo relacionadas com meu cargo, formacao e capacidade.

g Do tempo que entrei até hoje ndo tenho um setor especifico onde tenha uma mesa com um computador pra que eu possa

< usar,digo nem uma salaespecifica onde eu possa ficar,agora estou em uma sala estou usando uma mesa que nao € minha,e

N&o quando houver mudanca dos setores pra um prédio novo tanto eu como minha colega intérprete ndo sabemos onde ficaremos.
Sou concursada para o cargo que ocupo e grande parte das minhas habilidades e competéncias sdo necessarias no local que
Qutra atuo. Nunca fui convidada a mudar de setor. Porém, estou satisfeita aonde estou.
1 Resposta
Ao me apresentar a direg@o eu fui consultado. Posteriormente ndo fui consultado novamente, mas entendo que ndo havia
Sim motivacdo suficiente para isso. Ndo tenho nada a reclamar sobre isso. Penso que quando o servidor ndo se adapta em
determinado setor, ou ele ou seu chefe imediato tomaréo a iniciativa de verificar a possibilidade de mudanca para outro setor.
Sempre fui convidado para assumir determinado cargo como SERCA, CSG, Biblioteca e agora Patrimbnio e Almoxarifado.
N&o temos essa opc¢éo, acho que deveria ser usada mais as competéncias de cada um.
Na verdade, sempre somos levados aos setores que aparentemente precisam de alguém para fazer o servico, seja ele da
propria area de formacgdo ou ndo. Seria importante haver essa consulta, para se chegar ao maior nivel de satisfagcdo dos
servidores com a instituicdo. Contudo, ainda assim necessitamos de deliberagdo quanto as regime de trabalho de 40 horas para
Néo 30 horas em toda a instituicdo, e ndo somente para alguns setores "que ficam privilegiados".

2 Respostas - Nao, a chefia estabelece os critérios e determina as pessoas que ficam em cada setor.

2' 2 Respostas - Nunca fui consultada. E muito importante atuar na area de afinidade.

@) 2 Respostas — Mas satisfeito no setor atual

&E’ No geral, a instituicdo ja realizou consulta e houve certa flexibilidade de adequacédo. No entanto, esta unidade da instituicao é

@) Outra muito limitada, vez que a concentracdo das atividades é muito grande na reitoria.

Sendo o meu cargo especifico e de nivel superior, ndo ha como mudar de setor, pois fiz 0 concurso para atuar de acordo com a
minha formacg8o académica.

Sim ja fui consultada e creio que isso é de suma importancia para a salde, desenvolvimento e bem-estar do servidor além de
contribuir com o bom andamento de cada setor bem como o desenvolvimento da instituicdo.

A maior parte dos gestores sdo docentes, e eles ndo estdo preocupados com isso. Querem que o0s técnicos fagam o0 servico
administrativo que precisa ser feito. A parte de gestdo, que poderia ser auxiliado por técnicos com formacdo na area séo
geralmente centralizados.

Fui apenas nomeada como coordenadora de orcamento, sem ao menos perguntarem se eu queria. Por ser administradora,
julgaram ser minha competéncia.

Creio que talvez seja pelo fato de meu cargo ser um tanto especifico para a fungdo na qual atuo. Talvez por esta razdo nao ha
muita opcdo para mim, ao menos ndo no campus. Ja na sede, Unir-Centro, penso que haveria muitas outras possibilidades de
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atuacado. E, considerando o cargo escolhido, concordo com a minha lotacdo. Estaria desapontada se estivesse atuando em
outra funcédo, porque certamente seria um “desvio” de cargo/funcéo.

Acredito que a instituicdo deveria trabalhar melhor essa parte. Talvez com consultas aos servidores sobre quais os setores tém
vontade de trabalhar e sobre quais os setores se adaptaram melhor. Acredito que todos os servidores deveriam passar por
diversos setores, pois s6 assim a administracdo e o préprio servidor conseguiriam visualizar onde ele se encaixaria melhor.
Além de contribuir para que todos entendam melhor as dificuldades dos colegas. E deveria se haver um revezamento também
dos setores que fazem seis horas pois assim nédo beneficiaria somente a alguns servidores, mas daria a oportunidade de outros
também passarem um tempo realizando este horario que contribui muito para uma melhoria na qualidade de vida do servidor.

Nao. Normalmente, ndo fazem distingdo entre os diversos niveis dos técnicos administrativos, alocando-nos a bel prazer.

Nunca. Pelo contrario, na época em que vim para este setor foi porque ninguém queria secretariar a Chefia da época, e numa
imposicao fui alocada neste Departamento. Sem nenhuma empatia com a Diregcdo do Campus, naquele momento, que pensava
estar me aplicando um castigo me disponibilizando para este Departamento, hoje, quero agradecer, pois me identifico com
todos os servidores deste setor que me tratam com muito respeito e admiracao.

N&o. Embora tenha sido convidado para trabalhar em outros setores. Creio que é importante lotar os servidores em locais nos
guais se adaptem melhor, entretanto, devido a limitagdo de recursos humanos, a administracdo esta sempre com deficit, o que
inviabiliza essa acao. Outra questdo € que, em alguns casos, eventuais consultas podem resultar em um grande nimero de
pessoas querendo ser lotadas em um mesmo local, ndo por suas competéncias e/ou adaptatividade, mas sim por vantagens
pessoais, como periodo de trabalho e reducdo de carga horéria, como é o caso das SERCAS e Bibliotecas.

N&o. O que vale é o rétulo do cargo e em alguns casos a necessidade da Instituicao.
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Quando mudei de setor foi por meio de muita reclamacado e inimeras solicitagcdes, pois ndo me identificava com o posto de
servico ocupado.

Sim

Sim. Quando tomei posse na UNIR, meu curriculum foi analisado e por eu possuir duas graduagfes fui encaminhada para o
setor que estou até o presente momento.

Sim, informalmente pelo chefe. Sé ndo posso ir para outro setor.
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N&o. Ja fui convidado a ir para varios setores, mas nunca me perguntaram gual setor gostaria de trabalhar.

N&o fui consultada, contudo, recebi a oportunidade de ser realocada em uma area onde posso ser mais Util e que me é mais
satisfatorio trabalhar. Nao obstante, observo que devido ao fato de ndo haver uma politica de lotagdo bem desenhada, existem
servidores insatisfeitos e subaproveitados em diversos setores da instituicao.

N&o. Trabalhei por um ano fora da area de minha formacg&o. Recebi um convite diretamente do Chefe do setor que trabalho
atualmente em raz8o de minhas experiéncias profissionais e curriculares.

Nem gostaria de sé-lo. Entendo que o servidor deve trabalhar para atender as necessidades da Instituicdo (dentro da
normalidade, € claro), ndo o contrario. Como se tem verificado nos Ultimos concursos, cujos empossados acham que s6 tém
direitos, obrigacdes jamais.

2 Respostas - Ja4 entrei na UNIR justamente no setor que alinha as atribuicdes do cargo e o conhecimento que possuo.

2 Respostas - Nao, nunca fui consultado.

Fonte: Elaborado pelo autor
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