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RESUMO

A gestdo de pessoas é primordial para qualquer organizacao. Assim sendo, é um dos temas mais
importantes e que possui diversas pesquisas a ele relacionadas. Multifacetada e complexa, a
gestdo de pessoas possui diversos modelos, cada um com seu enfoque e sua abordagem. Assim
sendo, para este trabalho optou-se pelo modelo de gestdo de pessoas por competéncias — GPPC.
Tida como um diferencial competitivo e estratégico quando bem aplicada, a GPPC é um
processo complexo que envolve primeiramente um diagnostico, ou seja, um mapeamento de
competéncias, este mapeamento pode se dar tanto verificando as competéncias instaladas,
guanto as faltantes e ainda um cruzamento destas informag6es. Assim sendo, o objeto deste
estudo foi a Universidade Federal de Jatai — UFJ, uma autarquia federal, instituicdo publica de
ensino superior. Esta pesquisa objetivou o mapeamento das competéncias necessarias para que
0 corpo de técnicos administrativos da UFJ desenvolva suas atividades alinhadas com as
necessidades institucionais. O trabalho apresenta em seu referencial tedrico a definicdo de
gestdo de pessoas, aborda varios modelos, conceitua o que é GPPC e demonstra sua ligacéo
direta com a teoria do C.H.A.; por ultimo, relata na visdo de estudiosos da area, como se da um
mapeamento de competéncias. Para atingir o objetivo do trabalho, foi realizado um estudo de
caso, pesquisa documental e uma pesquisa de campo, por meio de aplicacdo de um questionario
semiestruturado. Com os resultados obtidos, conseguiu-se mapear as competéncias essenciais
sob a perspetiva dos principais gestores da UFJ, de forma que se tém o mapeamento das
competéncias separados por departamentos, concluindo assim que houve éxito no alcance do

objetivo da pesquisa.

Palavras-chave: Competéncias; Gestdo de pessoas; Mapeamento.



ABSTRACT

People management is essential for any organization. Therefore, it is one of the most important
topics and has several researches related to it. Multifaceted and complex, people management
has several models, each with its own approach and approach. Therefore, for this work, the
model of people management by competences — GPPC was chosen. Regarded as a competitive
and strategic differential when well applied, the GPPC is a complex process that involves a
diagnosis, that is, a mapping of competences, this mapping can take place both by verifying the
installed competences, as well as the missing ones and even a crossing. information. Therefore,
the object of this study was the Federal University of Jatai - UFJ, a federal autarchy, a public
institution of higher education. This research aimed at mapping the skills necessary for the UFJ's
administrative staff to develop their activities in line with institutional needs. The work presents
in its theoretical framework the definition of people management, addresses several models,
conceptualizing what GPPC is and demonstrates its direct connection with the theory of C.H.A.,
finally reports in the view of scholars in the area how skills are mapped. To achieve the objective
of the work, a case study, documentary research and finally field research were carried out,
through the application of a semi-structured keyboard. With the results obtained, it was possible
to map the main competences from the perspectives of the main UFJ managers, so that the
competences were mapped separated by departments, thus concluding that there was success in

achieving the research objective.

Keywords: Skills; People management; Mapping.
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1. INTRODUCAO

As pessoas sdo o diferencial de uma organizagédo e cada vez mais percebe-se que séo
elas o seu principal recurso. Prova disso € que de acordo com Chiavenato (2014), a gestdo de
pessoas é uma area de estudo da administracdo muito relevante para as organizacoes, ja que esta
relaciona-se com todas as areas de uma instituicdo. Ao compreender que esta area é crucial para
0 desenvolvimento e execucdo das atividades de qualquer organizagéo, percebe-se os esforgos
destas para a valorizacdo do fator humano, visto que atualmente, existe uma ascensao do capital
intelectual e uma valorizacdo da importancia do conhecimento (GRACIOLI, 2005).

No que diz respeito a gestdo de pessoas, tanto no servigo publico, quanto na iniciativa
privada, existem diversos desafios. Porém, é possivel notar algumas peculiaridades e diferencas
no servico publico, dada a sua organizacgdo diversa em relacdo ao setor privado. Dentre estas
peculiaridades, podem ser citadas, por exemplo, a garantia de eficiéncia e de transparéncia na
prestacdo de servicos a sociedade, conforme prevé a constituicdo de 1988. Nesse sentido,
compreende-se que a eficiéncia esta atrelada a qualidade da prestagdo de servico e 0 uso correto
dos recursos publicos, dentre estes os recursos humanos (BRASIL, 2016).

Considerando a busca pela contribuicdo com a gestdo de pessoas no servico publico,
esta proposta de pesquisa tem como objeto de estudo a Universidade Federal de Jatai — UFJ,
uma autarquia publica criada em 2018 através da Lei 13.635, decorrente de um processo de
emancipacado da Universidade Federal de Goiéas, da qual era a antiga regional Jatai. A UFJ conta
atualmente com 20 cursos de graduacdo e 8 programas de pds-graduacao, tendo o seu quadro
de funcionérios composto por 489 servidores, sendo 131 técnicos administrativos e 358
docentes, além de 108 prestadores de servigo terceirizados ligados a area administrativa e atende
aproximadamente 8.000 estudantes e a comunidade local, direta e indiretamente, por meio de
projetos de ensino, pesquisa, extensdo, cultura e esporte.

A emancipacdo iniciou-se pela transicdo das rotinas administrativas, tendo sido criado
um processo de tutoria, onde a UFG ¢ a tutora e a UFJ a tutelada. Esta tutela se da para a
transmisséo de praticas e rotinas que ajudam no processo de emancipacao, objetivando assim
que ndo haja prejuizos aos servigos e atividades prestadas tanto aos discentes e docentes, quanto
a propria comunidade na qual a Instituicdo de Ensino Superior - IES est4 inserida. VVale destacar
gue a emancipacao se dard em varias etapas, finalizando com a contratacdo das vagas previstas
na Lei 13.635/2018, contudo, conforme esta descrito na propria lei citada, esta contratacdo
somente ocorrera quando autorizado por Lei Orgamentéria Anual — LOA, 0 que ainda nao

ocorreu.
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A implantacdo destas préaticas e rotinas que até entdo eram executadas pela UFG, vao
desde questdes operacionais, como a execuc¢do da folha de pagamento, até questdes estratégicas
como um Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), por exemplo, conforme pode ser
observado no relatorio de Gestao disponivel no site da UFJ (2021). Ao falarmos de questfes
estratégicas destacamos que estas estdo intrinsecamente ligadas a necessidade de um modelo
estratégico de gestao de pessoas, que esteja vinculado as estratégias organizacionais (FISCHER,
2002).

Para Fischer (2002, p. 12), entende-se por modelo de gestédo de pessoas a maneira pela
qual uma organizacdo se organiza para gerenciar e orientar o comportamento humano no
trabalho. Dentre os varios modelos de gestdo de pessoas, podemos citar alguns como: gestao
por meritocracia, gestdo por competéncias, gestdo centralizada, com foco nos resultados, entre
outros. Cada uma tem vantagens e desvantagens, conforme ensina Macedo, et al. (2012). Cabe
ao gestor de pessoas identificar a melhor forma, consoante a contingencialidade de cada
organizacao.

O modelo de gestdo de pessoas baseada em competéncias (GPPC) foi o escolhido para
esta pesquisa, por se acreditar que ao se mapear as competéncias necessarias para a otimizacao
das atividades da UFJ, este mapeamento pode contribuir para que a UFJ desenvolva suas
atividades de maneira adequada e independente. Vale destacar que esse modelo é
particularmente Gtil as organizacdes publicas e privadas para as quais o0 aprimoramento, a
inovacao e a aprendizagem organizacional sdo determinantes para a sua competitividade. Assim
se espera que a utilizacdo do modelo GPPC possa ser utilizado como uma estratégia de
aprimoramento para a referida organizagéo.

A propria legislacdo sobre gestdo de pessoas no servico publico federal aborda o tema
competéncia, como pode ser observado no decreto n.° 9.991, de 28 de agosto de 2019, onde
considera-se diagndstico de competéncias a identificacdo do conjunto de conhecimentos,
habilidades e condutas necessarios ao exercicio do cargo ou da fungdo. Isso demonstra uma
legislacdo que cada vez mais se preocupa com a gestao de pessoas. Um olhar sob a perspectiva
dos legisladores ajudard a entender o contexto em que se da a gestdo de pessoas nas
organizages publicas, quais sdo suas tendéncias, 0 que é ou ndo permitido, quais sao os direitos
e deveres impostos aos gestores publicos, dentre outras inimeras informacgdes que poderdo ser
reveladas com o estudo destes documentos.

Sao varios os autores e defini¢cbes sobre competéncias. Uma das defini¢es que melhor
elucida o conceito é a de D’ Amelio e Godoy (2009, p. 31) que diz que: Competéncia é entendida

sob o enfoque da mobilizacéo de capacidades na aplicacao do saber (conhecimentos), do saber
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fazer (habilidades) e do saber agir (atitudes), para resolver problemas ou superar desafios.

J& para Carbone et. al (2009), ndo basta ter conhecimentos, habilidades e atitudes, €
preciso estar na organizacdo e/ou area de atuacéo correta, e mais do que isso, que as acdes do
individuo estejam alinhadas com a visao estratégica da organizacao.

Neste sentido, foi preciso verificar quais sdo 0s conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarios para o funcionamento adequado da UFJ. Para isto, € necessario entender que seus
técnico-administrativos tem uma funcdo primordial nas rotinas administrativas. Destaca-se
ainda que na lei de criacdo, prevé a contratacdo de 67 destes profissionais, reforcando sua
importancia para a emancipacdo da UFJ. Ademais, mapeando as competéncias sob o ponto de
vista dos gestores, atendeu-se em partes 0 que esta previsto no decreto vigente supracitado, no
tocante ao diagnostico de competéncias, uma vez que aborda o tema elucidando de uma melhor
forma aos gestores 0 que sdo competéncias. Apesar do diagndstico de competéncias ser
solicitado na legislacdo, o que reforca ainda mais a relevancia desta pesquisa, o decreto nao
prevé que competéncias seriam estas. Salienta-se que este mapeamento levanta somente as
competéncias necessarias para 0s cargos contidos no organograma da universidade, a luz da
percepcdo dos gestores, ndo contrastando com demais questdes da organizacdo como, por
exemplo, as competéncias ja existentes. Refor¢a-se ainda que por forca da legislacdo vigente,
0s gestores deverdo executar esta verificagdo/mapeamento de competéncias.

Somente apds esse mapeamento foi possivel dimensionar as competéncias na
organizacdo, este mapeamento é crucial para a implantacdo de uma GPPC, conforme ensina
Branddo e Bahry (2005). Ainda segundo os autores, este diagnostico € muito importante seja
para a capacitacdo dos profissionais que integram a organizacdo, Seja para que possa ser
realizada a captacdo de profissionais que tenham as competéncias necessarias, bem como
desenvolvimento das competéncias ausentes.

Por esta razdo é muito importante frisar que as necessidades institucionais devem ser
verificadas. Para verificacdo destas competéncias foi necessario a criacdo de criteérios que as
categorizaram e assim conseguissem ser mensuradas de forma clara, objetiva e tangivel,
facilitando a sua aplicabilidade. Em outras palavras: identificar por meio dos gestores da
instituicdo quais sdo as principais caréncias desta, objetivando a otimizacdo de resultados.

E unanime para todos os gestores que a evolucio continua dos profissionais é requerida
em todas as organizacdes, neste sentido torna-se ainda mais latente esta necessidade para a
emancipacao de uma Instituicdo de Ensino Superior — IES, pois faz-se necessario a implantacao
de rotinas que até entdo eram de competéncia apenas da UFG e que agora passardo a ser da
UFJ.
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Isto se d& devido a autonomia que €, e deve ser concedida por se tratar de uma autarquia,
mas a0 mesmo tempo, gera uma forma de gestdo muito diversa quando observada de uma
universidade para outra, e que apesar de serem instituicdes equivalentes, tem caracteristicas
muito diferentes nos modelos de gestdo de pessoas, que carregam em si vantagens e
desvantagens enddgenas a estas diferencas.

Neste sentido, a questao que norteard esta pesquisa sera:

Quais sdo as competéncias necessarias para gque o corpo de técnicos administrativos

da UFJ desenvolva suas atividades alinhadas com as necessidades institucionais?

2. OBJETIVOS

2.1  Objetivo Geral

Mapear quais sdo as competéncias necessarias para que o corpo de técnicos
administrativos da UFJ, desenvolva suas atividades alinhadas com as necessidades

institucionais.

2.2 Objetivos Especificos

> Descrever a estrutura organizacional da Universidade Federal de Jatai;

> Verificar quais sdo as competéncias necessarias para a otimizacao do funcionamento da
UFJ, segundo 0s seus gestores;

> Pela teoria do C.H.A., categorizar as competéncias necessarias abordadas por ordem de

importancia e relevancia, conforme a frequéncia percebida na pesquisa.

3. JUSTIFICATIVA

A Administracdo Publica enfrenta desafios diarios no que tange a Gestdo de Pessoas,
uma vez que este setor sofre incidéncias diretas pelos cenarios politico e econdmico. Diante de
alteracdes internas e externas que podem influenciar os ambientes organizacionais, faz-se
necessario compreender e desenvolver mecanismos que possam dar suporte as demandas das
organizacOes e reconhecer a importancia dos servidores como parte efetiva das rotinas de
trabalho, principalmente ao se tratar da incorporacdo de novos processos e estruturagéo de

instituicoes.
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Portanto, esta pesquisa justificou-se pela necessidade de um mapeamento de
competéncias necessarias por parte dos técnico-administrativos, alinhados as necessidades
institucionais, para otimizar o funcionamento da Universidade Federal de Jatai — UFJ,
objetivando o fortalecimento institucional de forma a contribuir com os gestores, 0s agentes
publicos e a comunidade que se beneficiardo da transformacéo e do desenvolvimento gerado
por uma instituicdo que preza por uma gestdo de qualidade, salientado o processo de
emancipacao administrativa pelo qual a UFJ passa. Esta que em uma visdo mais ampla podera
refletir positivamente nos projetos de ensino, pesquisa e extensdo vinculados a instituicdo e na
capacitacao dos profissionais disponiveis ao mercado de trabalho. O fato também de ser uma
universidade nova, demonstra ser mais favoravel para o desenvolvimento desses tipos de
estudos, diferente de outras instituicdes ja culturalmente assentadas em outros critérios de
gestao.

Vale pontuar ainda que esta pesquisa se faz pertinente para os meus empreendimentos
académicos, por ter formacgdo na area da administracdo e por estar envolvido diretamente com
a gestdo de pessoas como servidor publico vinculado a UFJ e lotado na Pré-Reitoria de Gestao
de Pessoas - PROPESSOAS. Assim, nota-se uma possibilidade de se aplicar os saberes
relacionados a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas, considerando a vivéncia nas rotinas
administrativas possibilitando o desenvolvimento de um trabalho mais aprofundado e
direcionado as institui¢des de ensino.

Desta maneira, considerando o contexto do servico publico e o processo de emancipacao
administrativa objetivado pela UFJ e sabendo com toda a certeza de que séo as pessoas, o capital
humano, que fardo toda a diferenca neste processo emancipatério, € que se da a necessidade
desta pesquisa, pois emancipar uma instituicdo de ensino superior € um enorme desafio, dadas
as atribuigdes que lhe s&o inerentes.

No mais, é possivel afirmar que existe uma certa caréncia em pesquisas técnicas deste
Viés, por isso, considera-se que esta podera ser Util ndo somente a Universidade Federal de Jatali,
mas também a outras instituicbes publicas que buscam o aprimoramento da gestdo de pessoal

em suas organizagoes.
4. REFERENCIAL TEORICO
Neste tdpico, sdo apresentados os fundamentos tedricos que contribuem para o

delineamento desta pesquisa considerando os objetivos em relacdo a referente temaética, que

exibira as seguintes reflexdes: um breve historico da UFJ, a gestdo de pessoas, modelos de
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gestdo de pessoas, gestdo de pessoas por competéncia.

4.1 Um Breve Relato Histérico Sobre a UFJ

No ano de 1979, o entdo prefeito da cidade de Jatai, Sr. Mauro Anténio Bento, era
constantemente cobrado para que a cidade pudesse oferecer cursos de nivel superior.
Concomitante a esta cobranga, existia por parte do Ministério da Educacao e do Ministério do
interior uma politica de interiorizacdo. Esta politica de interiorizacdo estava ligada ao projeto
Rondon. Neste contexto, a comissdo Pro-curso superior do Lions elaborou um oficio,
juntamente com um abaixo assinado e 0s entregou pessoalmente nas maos do entéo reitor da
Universidade Federal de Goias — UFG, Prof. José Cruciano de Araujo (1978-1981) (A
HISTORIA/UFJ, 2023).

Varios setores da comunidade académica de Goiania foram contrarios, mas mesmo para
desgosto de muitos, a politica de interiorizacdo venceu e foi implantada. Em Jatai o inicio deste
projeto se da em 1980. Outras cidades também foram contempladas pela interiorizagdao, como:
Cataldo (1983) e Porto Nacional e Firmindpolis (1975). Em todas as cidades, este processo se
deu condicionado a uma enorme contrapartida municipal, esta contrapartida incluia a doacao
de terreno, construcdo do prédio, aporte de professores para iniciar os cursos e aporte de técnicos
administrativos para as rotinas administrativas. Mesmo pequena, com Varias limitacOes
orcamentarias e extremamente dependente do governo municipal, estava lancada a semente do
que viria a ser a UFJ (A HISTORIA/UFJ, 2023).

O documento que marca esta iniciacdo € a resolu¢do UFG 145/1980 que cria 0 Campus
Avangado de Jatai — CAJ. O prédio foi inaugurado ao final do mesmo ano e as atividades
académicas comecaram efetivamente em marco de 1981. Inicialmente, 0 CAJ possuia apenas 0
curso de licenciatura plena em ciéncias, com habilitagdo em: Matemaética, Quimica e Fisica. Em
1985, foi implantado o curso de Pedagogia, em 1990 o curso de Letras. Vale destacar que neste
mesmo ano, 1990, o CAJ quase fechou, passando por uma série de problemas financeiros que
s0 melhoraram com a intervencgéo por parte do governo do Estado de Goias. Gradativamente
varios foram os cursos implantados, mas somente com o Reuni (Programa de Apoio a Planos
de Reestruturacdo e Expansdo das Universidades Federais) que ocorreu entre 2008 e 2010 o
CAJ ganhou mais robustez, prova disso é que nesta época deixou-se a enorme dependéncia que
se tinha do municipio e o nimero de professores efetivos aumentou de maneira significativa (A
HISTORIA/UFJ, 2023).

Mas de Campus Avancado, para universidade foi um caminho &rduo. A primeira
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mudanga se deu em 2014, onde pela alteragcdo do estatuto da UFG, o CAJ passou a se chamar
Regional Jatai — REJ. Em 2015, inicia-se uma discussdo interna para separar-se da UFG, essa
discussdo culminou no envio do projeto de lei que foi encaminho para a Camara Federal em
2016. Mas somente em 2018, a emancipacao legal ocorre, com a lei 13.635 cria-se a UFJ (A
HISTORIA/UFJ, 2023).

4.2 Gestao de Pessoas

Cada vez mais é ressaltado pelos estudiosos da Administracdo a importancia das pessoas
para as organizacGes, assim sendo, a gestdo de pessoas torna-se area de atencdo e estudo
indispensavel para todo aquele que quiser se destacar enquanto gestor, seja na iniciativa publica
ou privada. Para Fischer (1998), a area de gestdo de pessoas € definida como um conjunto de
politicas e préticas organizacionais que orientam o comportamento humano e as relacGes
interpessoais no ambiente de trabalho. Ja Chiavenato (2014), aponta que a gestdo de pessoas
possibilita que a organizacdo cumpra sua missdo, atinja suas metas, seja competitiva no
mercado, capacite seus funcionarios e os mantenha motivados, assegure a qualidade de vida no
trabalho, priorize o comportamento ético e a responsabilidade social e desenvolva, mutuamente,
0 quadro de colaboradores e a prépria empresa.

Assim, acredita-se que o setor de gestao de pessoal deve estar em cooperagao aos outros
setores da organizagdo, uma vez que este esta presente em todos os processos que envolvem a
empresa e o colaborador: recrutamento e selecdo, desenho de cargo, remuneracdo,
desenvolvimento, retencdo e monitoramento. Chiavenato (2014), tece ainda consideracfes
relevantes sobre a relacéo da organizacdo com os colaboradores, dizendo que as pessoas podem
ser a fonte de sucesso ou de fracasso de uma organizagéo.

Logo, se faz necessario compreender que o fator humano é a forca motriz para que se
desenvolvam as rotinas e processos, ainda que na era da informatizacdo e mecanizagéo, é
inconcebivel a ideia de um ambiente organizacional desprovido de pessoas. Por esta razao, vale
destacar que o gerenciamento do capital intelectual ¢ uma das acbes mais importantes dentro de
uma organizagéo, isso como ensina Gracioli (2015). Ainda segundo a autora existe uma
valoracdo sobre este gerenciamento, levando em consideracdo que empresas que valorizam e
investem na gestdo de pessoas, tem um diferencial competitivo no mercado.

Mas nem sempre houve essa valoracdo, prova disso é o proprio nome que em um
passado ndo muito distante, era diferente sendo chamado de recursos humanos ao invés de

gestdo de pessoas. Muitos estudiosos desaprovam este nome que se tornou anacronico, pois ao
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utilizar o nome “recurso”, igualiza a outros “recursos” fundamentais para as empresas, COMO:
os “recursos financeiros”, ademais, este termo instrumentaliza as pessoas, como se elas ndo
passassem de recursos, ou seja, instrumentos meios para alcancar um fim (CHIAVENATO,
2014). A troca de nome de recursos humanos, para gestdo de pessoas, é carregada de uma
simbologia que por si s6 ja é imbuida dessa valora¢do (GRACIOLI, 2015).

A gestdo de pessoas, além de extremamente importante é uma area complexa e esta
ligada a area comportamental. Houve, com o passar do tempo um desvio da atencao a burocracia
e a0 processo e passou-se a focar na parte comportamental e no desenvolvimento das pessoas.
Este desenvolvimento esta intrinsecamente ligado a prdépria nomenclatura atual: gestdo de
pessoas. Ainda para Cassapo (2014), a gestdo de pessoas deve ser capaz de gerir o capital
intelectual de forma a potencializar resultados, ainda segundo o autor esta acdo € na verdade
muito mais importante muitas vezes do que gerir outros capitais que a empresa possua e em um
ambiente competitivo e altamente globalizado valorizar o capital humano é imprescindivel.

Segundo Ribeiro (2012), a gestdo de pessoas € uma das areas que mais tem passado por
transformac6es nos ultimos anos, o grande desafio dos profissionais desta area € aplicar e
gerenciar o processo de avaliacdo de perfil de funcionarios e candidatos, que estejam em
conformidade com as necessidades especificas da organizacdo. Pode se dizer que, o grande
desafio neste caso é o alinhamento das competéncias técnicas e comportamentais dos
profissionais, com as necessidades organizacionais, 0 que mais uma vez reitera a importancia
desta pesquisa.

Um conceito bastante interessante que Ribeiro (2012) traz €: ndo se administra pessoas,
se administra com pessoas. Isso implica em ouvir os colaboradores para as tomadas de decisao,
ja que estes sdo 0s que mais entendem das questdes internas da organizacao. N&o é apenas uma
guestdo semantica, ou mesmo de linguistica, mas sim, uma questdo de paradigma, ou seja, uma
mudanca na abordagem da prépria gestdo. 1sso ndo implica em fazer o que os colaboradores
querem, simplesmente. Até mesmo, porque nem sempre se conseguira isso. Mas sim, ter uma
escuta atenta e conseguir ter essa visdo interna como um fator que agregue na tomada de
deciséo.

O fato de respeitar a posicdo de fala das pessoas, é uma questdo que ndo € restrita as
organizacbes. Mas a todo o tipo de relacdo interpessoal. E € por si s6, uma agdo muito
importante. Todavia, alguns autores criticam a autenticidade de algumas préaticas dentro das
organizacles, como se estas praticas fossem uma manipulagdo, onde parece que se ha um
entendimento mituo que sao necessarias para um melhor engajamento dos profissionais que ali

estdo inseridos. Uma destas préaticas € a troca do nome de: recursos humanos, para: gestao de
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pessoas (SIQUEIRA, 2009).

Prova disso, € 0 que nos ensina Siqueira (2009). Segundo o autor, o discurso das
organizac0es atuais, trata a subjetividade do sujeito de forma manipulada, num jogo de seducao
em que se fala o que se quer ouvir, se demonstra o0 que se quer que seja percebido, mas pouco
ou nenhuma é a acdo de mudanca das préticas anteriores em que se chamava de recursos
humanos, para as praticas atuais, no modus operandi da gestdo de pessoas. Mudancas estas que
de fato revelem melhoria na qualidade de vida e do trabalho dos colaboradores.

Parafraseando a ideia de Siqueira (2009), se por um lado, a nova tendéncia € ter no
discurso um alinhamento de ideias em que ndo se diz mais recursos humanos e sim gestéo de
pessoas, por outro, na pratica por vezes nao passa disso. Um alinhamento do discurso que
mostra a melhor forma de nomear, mas que tem em si pouca efetividade em relacao as agoes.
Ainda segundo este autor, isso denota 0 quanto a gestdo de pessoas ainda precisa melhorar,
precisa caminhar, para verdadeiramente se tornar mais humana e de fato, estar objetivada na
melhoria do individuo, além do profissional. Estas contraposi¢cdes de ideias sdo muito
enriquecedoras e levam a uma verdadeira reflexdo que pode provocar melhorias no
entendimento do futuro da gestao de pessoas.

Ressalta-se que a gestdo de pessoas pode ser dividida em seis etapas, segundo
Chiavenato (2014), sendo: agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar
pessoas. Cada uma destas partes € interagente e interdependente. Sendo que para que estas
etapas ocorram é importante que o gestor determine qual modelo de gestdo de pessoas a

organizacao ira abordar.

4.3 Modelos de Gestdo de Pessoas

O modelo de gestdo de pessoas deve estar alinhado com os valores
organizacionais. Para Fischer (2002), por modelo de gestdo de pessoas pode se entender como
a maneira pela qual uma organizagéo orienta e gerencia o0 comportamento humano no trabalho.
Em outras palavras, uma vez que as etapas da gestdo de pessoas, como supracitado, sdo
basicamente as mesmas em todas as organizacoes, a forma como estas seréo abordadas definem
0 modelo de gestéo.

Ja para Pereira e Santos (2001, p.47), o modelo de gestdo é compreendido como o
conjunto de principios, técnicas e explicagdes que orientam a concepcdo e 0 modo de
funcionamento de todos os elementos constituintes de uma organizagdo. Assim sendo, este

conjunto que orienta a concepcdo e que norteiam é primordial para atingir os objetivos de
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qualquer organizacdo. Vale destacar que ndo existe um modelo pronto, uma férmula magica ou
uma receita de bolo, um modelo de gestéo de pessoas que seja unanime e que dé certo em todas
as organizacoes.

Cabe a cada gestor ter um papel de destaque para implementar o modelo de gestao de
pessoas que mais se adeque a realidade da organizacdo da qual ele esté a frente. Um outro ponto
muito importante que merece destaque € o fato de como este modelo de gestdo sera
implementado, ou seja, a metodologia utilizada e a forma de abordagem. Uma vez que pode
haver variacdes, mesmo utilizando o0 mesmo modelo, mas em contextos diferentes. Para
Macedo et. al. (2012), o feeling do gestor de pessoas deve ter muita acuracia para identificar a
melhor forma de conducdo do processo gestdo de pessoas, sempre cabendo a
contingencialidade, ou seja, adequando o modelo de gestdo de pessoas conforme a necessidade.

Dentre os varios modelos de gestdo de pessoas, podemos citar alguns como: gestdo por
meritocracia, gestdo centralizadora, com foco nos resultados, gestdo por competéncias, entre
outros. Macedo et. al. (2012), nos ensina que cada uma tem vantagens e desvantagens
enddgenas e o gestor deve saber conhecer os diferentes modelos de gestdo para aplicar cada um

deles, conforme a necessidade e/ou o contexto.

4.3.1 Gestdo por meritocracia

O modelo de gestdo por meritocracia, para entender este modelo faz-se necessario
primeiramente entender a palavra meritocracia. Segundo Barbosa (2003), um sistema
meritocratico é um sistema de recompensas. A definicdo de meritocracia segundo Barbosa
(2003, p. 22) no nivel ideoldgico, como um conjunto de valores que postula que as posi¢des dos
individuos na sociedade devem ser consequéncia de cada um. Mas esta é uma questdo
complexa, uma palavra que segundo a autora é pouco usada na lingua portuguesa e até
recentemente nem estava no dicionario Aurélio, um dos mais importantes do pais e da lingua
portuguesa. Se meritocracia implica que cada sujeito deve ocupar uma posi¢do segundo seus
méritos, por qual motivo as vezes existem pessoas que ocupam cargos e/ou posicdes
privilegiadas? Esta é uma das reflexdes da autora. Para ela, para entender estes fenbmenos é
necessario compreender dois aspectos da meritocracia, uma posi¢do negativa e uma afirmativa.

Como um sistema que rejeita qualquer tipo de privilégio hereditario ou corporativo, a
meritocracia ndo leva em consideracdo questdes biogréficas, trajetdrias, questdes sociais ou
politicas. Isso faz com que haja um maior senso de justica, neste quesito estd focado o aspecto

da negativa. Todavia, quando trazemos para uma empresa familiar é sabido que na imensa
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maioria das vezes 0s gestores ndo ocupam cargos por mérito e sim, por lagos sanguineos
(BARBOSA, 2003).

O outro aspecto igualmente interessante da meritocracia € a afirmativa, no aspecto da
negativa ha um consenso, embora muitas vezes utopico, mas ainda assim consensual posto que
ninguém deve ocupar um cargo por questdes que ndo de cunho de competéncia e mérito.

J& no aspecto afirmativo, segundo Barbosa (2003), ndo existe consenso, pois para que
as pessoas ocupem cargos e/ou posi¢des em conformidade com suas competéncias € importante
primeiramente definir que competéncias seriam estas, a forma de as computar, a metodologia
de aplicacdo desta mensuracgdo, etc. E aqui ja ndo é uma questdo consensual. Se o aspecto
negativo faz, ou deveria fazer, com que todos tenham acesso igual a posi¢es sociais e
organizacionais segundo seus méritos, por outro na préatica isso € muito dificil, pois o acesso a
informacao, a educacdo privilegiada, a alimentacdo saudavel e a varios outros fatores faz com
que algumas pessoas consigam desenvolver mais competéncias que outras, e neste quesito a
meritocracia muitas vezes nédo leva esforco em consideragdo, mas sim um arranjo social e
privilégios que a propria meritocracia tentam sanar. Em outras palavras, por exemplo, dizer que
0 acesso ao curso de medicina por meio de uma selecdo que leva em consideracdo questdes que
medem o nivel de conhecimento, que medem o mérito, a primeira vista parece ser justo, eis 0
aspecto negativo. N&o leva em consideracéo posic¢do social, ou qualquer outro fator.

Todavia, um olhar mais perspicaz mostra que na imensa maioria das vezes as pessoas
gue ocupam as vagas deste curso sdo aquelas que tiveram mais chance de se preparar e este
preparo estd vinculado a capacidade de ficar exclusivamente para estudar, de ter bons
professores e outras iniUmeras questdes, eis 0 aspecto afirmativo, torna-se contraditorio com que
a meritocracia prega (BARBOSA, 2003).

Para alguns autores, como Zanini e Migueles (2009), ha o risco de a meritocracia ser
uma falécia, uma utopia. Mas tendo suas origens na revolugéo francesa, como elucida Barbosa
(2003), € uma importante ferramenta mesmo que insuficiente para buscar por justica, seja social,
seja corporativa.

Para os gestores terem a gestdo por meritocracia como uma base para tomada de algumas
decisOes pode fortalecer o ambiente organizacional, criando confianca e gerando resultados
positivos para a organizacao (BARBOSA, 2003). Alguns autores como Dutra (2004), mesclam
a gestao por meritocracia com a gestao de pessoas por competéncia, fazendo assim uma relacao

em gue se observa o que cada uma tem de melhor para oferecer.
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4.3.2 Gestdo centralizada

A gestdo centralizada, como o proprio nome diz € o modelo de gestdo de pessoas
centralizada no lider. Esta centralizacéo se da tanto nas decisdes, como nos conhecimentos de
processos e as demais questdes ligadas a gestdo e a propria organizacdo. Segundo Chiavenato
(2014), a gestao centralizada pode ser definida como o foco e a tomada de deciséo estarem
focada na figura do lider. Ainda segundo o autor, este modelo de gest&o é bastante desmotivador
para a equipe, pois os liderados ndo percebem uma real chance de crescimento e se sentem
desconfortaveis. Além disso, no caso de auséncia do lider a equipe pode ter varios problemas
devido a falta de autonomia para tomada de decisdo. E um modelo de gest&o de pessoas bastante
criticado.

Para Mintzberg (2009), o conceito de gestao centralizada pode ser definido quando todo
0 poder de decisao esta centrado em apenas um local, no fim das contas, apenas em uma mao.
Esta centralizacdo pode ser departamentalizada, ou seja, em cada departamento existe um gestor
e neste estdo centradas todas as decisdes. Pode ser por area, como vendas, producdo, entre
outros. Ou em alguns casos, a centralizacdo pode ser de toda a organizacdo, de maneira que
qualquer decisdo que venha a ser tomada tenha de passar pelo crivo do mais alto escaldo, ou
seja, 0 gestor centraliza todas as decisdes nele. Vale destacar que esta forma de gestdo tem em
si algumas vantagens, conforme elucida o autor. Algumas destas vantagens s&o: decisdes
tomadas de maneira mais rapida, melhoria na comunicac¢do das ordens, uma vez que todas
emanam do mesmo ponto de poder, entre outros.

Todavia, segundo ensina Mintzberg (2009), esta forma de gestdo ndo deve ser tratada
como absoluta, mas como terminais de algo que € continuo. Em outras palavras, € um processo
gue acontece na maioria das vezes e com as decisfes mais cruciais, o que implica em dizer que
algumas decisdes sdo tomadas pelos subordinados, mas sempre levando em consideragéo a
linha de pensamento do gestor maior, 0 que é o0 mesmo que decidir que decidem levando em
consideracdo o que ja foi determinado previamente. Este modelo, segundo o autor, estd em uma
constante queda em sua utilizacdo, sendo cada vez mais utilizados modelos de gestdo
descentralizados que compartilham as decisdes e tornam O processo um pouco mais

democratico e/ou consultivo.

4.3.3 Gestdo com foco nos resultados

A gestdo com foco nos resultados, é aquela onde o gestor avalia a equipe com base no
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seu desempenho. E sabido que todos s&o avaliados conforme o desempenho e outras questdes
comportamentais e inimeros fatores complexos, todavia neste modelo de gestdo o enfoque é
nos resultados que geralmente se expressam por meio de nimeros. Pode-se dizer que € uma
forma de mensurar e gerenciar focada na produtividade, quase que estritamente (HARRISON,
2005).

E uma forma de gestdo em que os objetivos alcancados importam e refletem o proprio
sucesso da equipe. Segundo Harrison (2005), a organizacdo deve focar todos os esforcos de
seus colaboradores para os resultados.

Em outras palavras, todas as a¢des e decisdes tomadas devem ser para o objetivo fim da
organizagdo, alinhada com seus valores e sua missdao. Conforme ensina Harrison (2005),
pesquisadores descobriram que gerir as pessoas com foco nos resultados, com metas claras e
objetivas é uma das melhores formas de se alcancar o sucesso financeiro, entretanto pode gerar
alguns problemas que este modelo de gestdo ndo aborda tdo diretamente como questfes
interpessoais.

Alguns autores criticam essa forma de gestdo, que é muita bem aceita em empresas
privadas, pois na maioria das vezes levam em consideracdo numeros, resultados e metas,
deixando questdes mais complexas de lado. Para Nassif (2008), por exemplo, critérios
simplesmente quantitativos sdo muito vagos e ndo abordam questdes mais complexas que
contribuem com o crescimento dos liderados.

Segundo 0 mesmo autor, é necessaria uma avaliacdo mais qualitativa, de cunho ético e
gue permita que sejam desenvolvidas competéncias dos envolvidos, tanto do lider como dos
liderados. Salienta-se que é muito importante focar nos resultados, porém eles por si sO ndo
dizem tudo quando se trata de pessoas, outras questdes devem ser levadas em consideracgéo.

Ja para Fitz-enz (2001), toda a gestdo de pessoas € ou deveria ser voltada para os
resultados. Assim, mensurar quais sdo os resultados da gestdo de pessoas é imprescindivel para
qualquer organizacdo. Entretanto para ele, a gestdo de pessoas aléem de poder mensurar e gerir
por resultados, deve se preocupar quais o0s resultados que estdo entregando para a organizacao.
O autor apresenta diferentes propostas de mensurar os resultados da gestao de pessoas, as quais
ndo serdo abordadas, porém, é necessario entender que existem diversas formas de mensurar,
seja os resultados dos colaboradores, seja o resultado da gestdo de pessoas na organizacéo e que
ambos estdo ligados de maneira intrinseca.

Assim, tendo em vista que sdo varias as formas de mensurar os resultados dos
colaboradores, precisa-se determinar uma para utilizar na organizagdo; a maneira proposta por

Albuquergue (2002), é uma das mais bem vistas, para alguns estudiosos.
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Para Albuquerque (2002), é importante ndo observar e/ou mensurar os resultados com
base em numeros. O autor propde que € importante avaliar itens relacionados a execucao do
trabalho, como: a organizagédo das atividades, a forma como é executado o trabalho. Avaliar
aspectos comportamentais, como: lideranca, comprometimento e relacionamento interpessoal e
principalmente, tudo isso somado a questdes éticas. Por esta razdo, esta forma de gestdo é
bastante relevante para conhecimento e pratica de qualquer gestor de pessoas.

4.3.4 Gestdo de Pessoas por Competéncia

Para entender o modelo de Gestéo de Pessoas por Competéncia (GPPC), primeiramente
é necessario entender o conceito de competéncia. Maria Fleury e Afonso Fleury (2001),
explicam que o conceito de competéncia é pensado como o conjunto de habilidades humanas
que justificam um alto desempenho, acreditando-se que os melhores desempenhos estdo
fundamentados na inteligéncia e personalidade das pessoas. Ou seja, a competéncia € assimilada
como estogue de recursos, que o individuo detém. Embora o foco de analise seja o individuo, a
literatura aponta a importancia de se alinharem as competéncias as necessidades estabelecidas
pelos cargos, ou posicdes existentes nas organizacoes.

Explica-se que esse modelo de gestdo de pessoas por competéncia deve consolidar-se
tendo como base uma perspectiva de administracdo de carreiras. Nessa logica, a carreira deve
ser compreendida como uma sequéncia de posicbes e de trabalhos realizados pela pessoa,
articulada de forma a conciliar o desenvolvimento pessoal com o desenvolvimento
organizacional, sendo os principais agentes do sistema de administracdo de carreiras as proprias
pessoas, que baseadas em seu projeto profissional e no conhecimento das oportunidades
oferecidas pela empresa e pelo mercado de trabalho, gerenciam suas carreiras e a organizagdo
convém estimular e apoiar as pessoas em seu desenvolvimento profissional (DUTRA, 2004).

Arthur (1996), salienta que, este modelo coloca organizacgéo e colaboradores lado a lado,
propiciando um processo continuo de troca de competéncias. A instituicdo transfere seu
patriménio para as pessoas, enriquecendo-as e preparando-as para enfrentar novas situacées
profissionais e pessoais, dentro ou fora da organizacdo. As pessoas por sua vez, ao
desenvolverem suas competéncias individuais, transferem para a organizacao seu aprendizado,
dando-lhes condicbes para enfrentar novos desafios.

Em um contexto globalizado e de constante mudanca, a GPPC, pode ser uma importante
ferramenta para ajudar a contribuir com a otimizacao de resultados dentro de uma organizagéo,
(STOR; KUPCZYK, 2015). Para Ramos e Silva (2021, p. 2): o0 exame das competéncias e da
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forma como elas se desenvolvem nas instituicdes publicas podem trazer uma nova perspectiva
de analise. Todavia, o uso desta forma de gestdo no servi¢o publico é relativamente recente
(BURIGO; LAUREANO, 2013). Esta forma de gestao ja vem sendo utilizada por mais de trés
décadas em organizacgdes de iniciativa privada, entretanto, segundo Ennis (2008), assim como
no servigo publico como um todo, em areas como a educagdo o seu uso € bem mais recente.
Segundo Ramos e Silva (2021), uma das problematicas na relacdo entre a discussédo da
GPPC e sua implantacdo se da pela dificuldade de ordenamento dessas competéncias, em
especial no dimensionamento das competéncias necessarias para o funcionamento de cada
organizacdo. E notério que a GPPC leva em consideracdo uma certa customizacdo, uma
adaptacdo para cada realidade organizacional, o que como supracitado acaba levando a uma
certa dificuldade em sua implantacéo, devido ao trabalho e energia que devem ser dispensados.
Entretanto, mesmo tendo de haver uma demanda consideravel de energia. Acredita-se
no potencial do modelo de Gestdo de Pessoas por Competéncia, julga-se pertinente a
sistematizacdo de um estudo nesse sentido a fim de contribuir com o desenvolvimento
institucional do setor de gestdo de pessoas da UFJ, considerando os desafios e deveres desta
instituicdo. Desta maneira apresenta-se no proximo tépico o método adotado para o

desenvolvimento da pesquisa.

4.3.5 Teoriado C.H.A.

A chamada teoria do C.H.A. é uma teoria altamente difundida entre os estudiosos da
Administragdo. A sigla de trés letras, onde o “C” significa conhecimento, o “H” habilidade e o
“A” atitude e € usada por inumeros gestores em diversas areas. Criada por Scott B. Parry, em
1996 em seu livro: “The quest for competencies”, 0 autor traz este termo a vida, criando a triade
que seria utilizada e trabalhada em varias organizagdes. Segundo o autor, competéncia pode ser
definida como uma juncdo de entre conhecimentos, habilidades e atitudes que afetam
diretamente uma atividade (PARRY, 1996).

Parry (1996), ainda afirma que para identificacdo de competéncias sdo necessarios
quatros critérios, sendo um deles a capacidade de serem melhoradas, ou seja, toda competéncia
pode ser desenvolvida, aprimorada. Um outro critério € a relacdo com trabalho, o que em outras
palavras, quer dizer que uma competéncia deve ser manifestada em uma acao pratica, em uma
atividade. Em terceiro lugar, a possibilidade de se mensurar a qualidade de maneira clara e por
ultimo, que uma competéncia possa ser desmembrada entre: conhecimento, habilidade e atitude,

0 que originou a teoria do C.H.A.
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E interessante perceber que como diversos autores contribuiram, vérias sdo as definicoes
sobre este tema. Uma muito interessante é a de Boyatzis (2004), segundo o autor a triade que
compdem o C.H.A., deve ser considerada em ac¢des. Onde o conhecimento € saber o0 que precisa
ser feito, a habilidade é saber como precisa ser feito e a atitude € por qual motivo precisa ser
feito (BOYATZIS, 2004).

Ainda conforme ensina Boyatzis (2004), é tolice acreditar que um funcionario que
aprender novos conhecimentos se tornara um profissional melhor, toda e qualquer competéncia
deve ser imprescindivelmente ser percebida em agdes préaticas que melhoram e trazem beneficio
para a organizacao.

Uma autora que também aborda o tema é Gramigna (2002), ela ensina que a teoria do
C.H.A. pode ser exemplificada por uma analogia a uma arvore. A raiz da arvore esta ligada as
atitudes e aos valores que levam aqguelas atitudes, ou seja, o0 envolvimento com o trabalho, as
motivacgdes que levam a acdo. Ainda no mesmo raciocinio, o tronco da arvore seria equivalente
ao conhecimento, de que forma fazer as atividades, quais os melhores caminhos para se ter
éxito. E por ultimo, a copa da arvore as habilidades. Ainda segundo a autora, as habilidades sao
também os frutos da arvore, uma vez que sdo elas que levam os profissionais a serem
profissionais de exceléncia (GRAMIGNA, 2002).

Para Rabaglio (2001), o conhecimento estd ligado ao saber. Este saber pode ser
empirico, por meio de cursos que a pessoa fez, capacitagdes, experiéncias laborais, etc. J& a
habilidade esta ligada ao saber fazer, a capacidade fisica e/ou mental da pessoa em executar
determinada tarefa de maneira satisfatoria. E a atitude esta ligada ao querer fazer, esta Gltima
esta intrinsecamente ligada a motivagéo, mas sobretudo a uma deciséo. Decis&o esta que é agir
diante das situacOes. Segundo a autora, as trés atribuicGes estdo ligadas de maneira
indissociavel.

No que se refere ao quesito atitude, Dutra (2001) ensina que a organizagao tem um papel
primordial, pois a gestdo de pessoas tem como fungdo estimular seus colaboradores. A
motivagdo é interna, segundo o autor, todavia criar um clima favoravel e que facilite o
envolvimento dos liderados é uma das principais metas do gestor. J& para Rabaglio (2001),
muito importante é o desenvolvimento das competéncias, mas para isso é necessario ter claras
que competéncias sdo inerentes a organizacao e criar formas de desenvolvé-las ou aprimora-
las, conforme a necessidade. A autora salienta que o quesito habilidade, por vezes pode estar
atrelado a talento, contudo as habilidades podem ser treinadas, desenvolvidas, por esta razao
faz-se necessario o investimento por parte da organizagdo para o desenvolvimento de seus

colaboradores.
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4.3.6 Como é feito um mapeamento de competéncias

Primeiramente faz-se necessario entender o que é competéncia. Como ja visto, para
D’Amelio e Godoy (2009, p. 31): Competéncia é entendida sob o enfoque da mobilizacéo de
capacidades na aplicacdo do saber (conhecimentos), do saber fazer (habilidades) e do saber
agir (atitudes), para resolver problemas ou superar desafios. Por esta razdo, é importante
perceber como é feito o mapeamento de competéncias.

Para Carbone et. al (2009), primeiramente deve-se observar quais sdo as competéncias
necessarias para atingir os objetivos da organizacao, assim sendo num primeiro momento é feita
uma pesquisa documental em que se verifica qual é a missao, visdo e valores do cargo que ser
guer mapear a competéncia, ou até mesmo da organizacdo da qual se deseja mapear, conforme
0 caso. Para Bruno-Faria e Branddo (2003), ap6s uma analise do que é esperado para o cargo,
como ensinado por Carbone et. al (2009), faz-se uma coleta de dados. Esta coleta de dados deve
se dar de maneira estratégica, com pessoas chave da organizacdo, e posteriormente confrontadas
com o que se identificou na pesquisa documental.

Para Santos (2001), existem varias formas e métodos de pesquisa para mapeamento de
competéncias, como a observagdo, grupos focais, questionarios estruturados com escalas de
avaliacdo, entre outras formas.

Para Carbone et. al (2009), é muito importante descrever as competéncias, com
referéncias em base em comportamentos que sdo esperados. Isso aumenta a chance de
entendimento da pessoa que esta preenchendo a pesquisa, ou questionario de avaliacao, para o
mapeamento das competéncias. Quando esta descri¢do nao é feita de maneira adequada se corre
0 risco de que a pesquisa nado represente de maneira fidedigna a realidade pesquisada. Assim, a
descri¢do de uma competéncia deve representar de maneira clara o0 comportamento esperado.

Para Bruno-faria e Branddo (2003), deve-se utilizar verbos que demonstrem acédo
concreta, geralmente no infinitivo, a saber: organizar, avaliar, comunicar, etc. Ademais, é
importante observar questdes metodoldgicas, para que ndo ocorram erros de semantica o que
dificulta a interpretacdo, ou pode levar a interpretacfes dubias. Ainda segundo os autores, é
interessante criar uma escala uma vez que por vezes as competéncias podem existir, mas de
maneira parcial, inclusive esta € uma importante verificacdo, para que 0s gestores tomem
conhecimento de competéncias que podem ser otimizadas.

Mapear as competéncias é muito importante, somente assim se consegue dar inicio aum
verdadeiro processo de implantacdo de gestdo de pessoas por competéncias, para Loufrani-

Fedida e Missonier (2015, p. 1221), a gestdo de pessoas pode ser definida como conjunto de
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acOes gerenciais realizadas por uma ou mais organizagdes para identificar, construir e
desenvolver competéncias. Mas para desenvolver competéncias, primeiro é preciso conhecé-
las. E necessario identificar quais sdo as competéncias necessérias para a organizacao, e por
esta razdo, revela-se que é fundamental este mapeamento.

Para Brand&o e Guimarées (2001), as competéncias sdo inicialmente divididas em duas
classes competéncias essenciais ou especificas e competéncias genéricas. O primeiro grupo é
mais proprio de cada cargo e/ou funcédo e diz respeito a realizacdo de atividades especificas,
como por exemplo, € uma competéncia esperada de um jogador de futebol que ele tenha pernas
fortes. Ja as competéncias genéricas, sdo comuns a todos os cargos, como por exemplo, a
pontualidade. E algo que é cobrado de quase todos os profissionais, talvez ndo de alguns que
tenham um cunho mais artistico e criativo, mas pontualidade ¢ uma competéncia comum a
varios cargos, portanto, genérica.

Além disso, segundo Branddo e Guimardes (2001), o mapeamento de competéncias
possibilita a criacdo de estratégias organizacionais que direcionem o planejamento, o
acompanhamento e a execucdo de treinamentos e atividades que possibilitem o
desenvolvimento das competéncias necessarias, conforme a possibilidade, haja vista nem
sempre ser possivel desenvolver certos aspectos comportamentais, uma vez que sao intrinsecos
de cada ser, cada um individuo, de cada profissional. Desta forma, o questionario a ser
desenvolvido nesta pesquisa para 0 mapeamento de competéncias, levara em consideracéo que

os diversos autores aqui citados falam sobre o tema, como visto.

S. METODOLOGIA

51 Uma Pesquisa Descritiva

Esta pesquisa é descritiva, que conforme Gil (2019), tem como meta a descricéo das
caracteristicas de determinado fenémeno ou populacdo ou ainda o estabelecimento de relacGes

entre as variaveis estabelecidas.

5.2 De Abordagem Qualitativa
Este método faz com que o estudo seja mais aprofundado, visto que a abordagem

qualitativa trabalha com o universo de significados, valores e aspiracdes, conforme ensina

Minayo (2014). Este universo foi composto pela teoria do C.H.A., da gestdo de pessoas por
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competéncias, a luz dos estudiosos da area.

5.3 Um Estudo de Caso

Esta pesquisa, procedeu dos preceitos da metodologia do Estudo de Caso. Yin (2015),
explica que o estudo de caso é utilizado como estratégia de pesquisa em diversas situacdes, nas
quais incluem as areas de ciéncia politica e pesquisa em administracdo publica, comunicacao,
sociologia, entre outras. E por ser um estudo de caso, ndo podera ser generalizada, muito embora
as instituicdes federais de ensino superior — IFES tenham necessidades muito similares, além
disso, é importante destacar que o estudo de caso contribui, para a compreensao dos fendmenos
individuais, organizacionais, sociais e politicos.

Resumidamente pode-se dizer que o estudo de caso permite uma investigacdo onde se
preservam as caracteristicas holisticas e com maior significado de eventos da vida real, eventos
estes como ciclos de vida, processos administrativos e organizacionais e mudancas em diversos
setores (YIN, 2015).

Por ter carater multidisciplinar, e poder ser adotado para diversas situacées, o estudo de
caso possibilita o conhecimento de fenémenos e um olhar holistico para a situacdo a partir de
uma perspectiva real, em outras palavras: consegue unir teoria e pratica (YIN, 2015).

O autor ainda destaca que o estudo de caso é uma metodologia que deve haver muito
cuidado em sua utilizacdo, devendo o pesquisador ser imparcial e tendo de observar da maneira
mais abstrata possivel, ou seja, ndo deixar que a sua presenca interfira no ambiente em que

ocorre a pesquisa.

54 Da Coleta de Dados

Os procedimentos para coleta de dados foram: pesquisa documental e pesquisa de
campo. Para mais foram buscados os regramentos juridicos, normativos e outros documentos
gue embasam a cria¢do, a manutencao e que regulamentam o desenvolvimento das atividades
na instituicdo, o que caracteriza a adogdo também de uma pesquisa documental (GIL, 2019).

Para a pesquisa de campo, embasou-se no que ensina Creswell (2010). Primeiramente
foi estudado o organograma da UFJ, para assim definir a amostra da pesquisa, ou seja, quem
respondeu e participou diretamente da pesquisa por meio de questionario semiestruturado, além
disso possibilitou a classificacdo dos diferentes tipos de técnicos administrativos. Esta
classificacdo faz-se necessaria, pois de acordo com Carbone et. al. (2009), diferentes tipos de
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cargos e atribuigdes exigem diferentes tipos de competéncias.

55 Critérios de Inclusdo e Exclusao

Criou-se critérios de inclusdo e exclusdo para definir quem seriam os respondentes da
pesquisa de campo, sendo definidos os principais gestores dos técnico-administrativos, assim
atendeu o que mostra Carbone et. al. (2009), que diz que as mapear as competéncias é
importante que os lideres que estao diretamente envolvidos participem do processo, objetivando
mapear as competéncias institucionais necessarias para uma otimizacdo do funcionamento da
UFJ.

Entende-se por principais gestores, os diretores de 6rgdos e unidades académicas. Desta
forma, seria preferivel que os gestores que ocupam cargos de direcdo, onde sdo escolhidos por
meio de eleicdo, ou por indicacdo, tenham o cunho técnico levado em consideracdo na escolha,
de maneira oposta a forma como os pro-reitores geralmente séo escolhidos, primariamente por
questdes com foco politico. Além disso, foi observado no organograma da UFJ, para responder
0s questionarios, os diretores que tenham contato direto com os técnicos, sendo suas chefias
imediatas, o que deixa mais proximo da realidade de cada setor, devido a proximidade com a
execucdo das atividades e melhor os qualificou para identificar verdadeiramente as
competéncias (CARBONE et. al., 2009).

Um dos critérios para selecdo foi ocupar um cargo de direcdo — CD. Todos 0s ocupantes
de CDs foram convidados, exceto o reitor, a vice-reitora e 0s pro-reitores ndo responderam ao
questionario, que se encontra no ANEXO A. A decisdo da exclusdo destes gestores da
populacdo, embasou-se no fato destes cargos citados serem cargos ligados a questdes eletivas e
politicas, enquanto aqueles que responderam, geralmente, possuirem um carater técnico.

Além dos ocupantes de cargo de direcdo, alguns dos ocupantes de cargos de funcéo
gratificada — FG, também receberam o questionario, para tal, observou-se aqueles cuja area de
atuacdo estd mais ligada a esfera administrativa. A saber, com base nos critérios elencados, no
total 49 gestores receberam o questionario. Dos quais 45 responderam. Com a abstencao de
apenas quatro pessoas.

Para verificar a estrutura da Universidade Federal de Jatai, embasou-se nas informacdes
contidas no Sistema de Organizacdo e Inovacdo Institucional do Governo Federal — SIORG,
adaptando as informacdes ali contidas em forma de figuras e descrevendo-as para facilitar a
compreensdo, vale destacar que o acesso a este sistema é publico, objetivando tornar pablico a
estrutura organizacional de todo o ente federado.
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56  DaElaboracéao e Aplicacdo do Questionario

Para Prodanov e Freitas (2013, p.108), um questiondrio é uma série ordenada de
perguntas que devem ser respondidas por escrito pelo informante (respondente). Ele deve ter
uma linguagem clara e objetiva e faca com que seja compreendido o que esta sendo perguntado.

Ainda segundo Prodanov e Freitas (2013), um questionario é uma ferramenta que deve
ser testada, com alguns respondentes antes de ser entregue aos demais. Deve seguir uma ordem
I6gica de temas e que ajude a reflexdo e ao entendimento do respondente de forma que as
respostas sejam 0s mais transparentes possiveis, eliminando assim possiveis falhas de
comunicacgdo que venham a prejudicar a pesquisa.

Estes questionarios buscaram atingir os objetivos citados, sendo necessario estabelecer
critérios claros que permitissem a correta afericdo destas competéncias. Para tanto, a abordagem
qualitativa foi fundamental considerando a tentativa de compreensdo dos fendmenos
encontrados.

O mapeamento das competéncias foi realizado utilizando questionarios, seguindo-se a
metodologia e preceitos propostos por Carbone (2009) e D’Amelio (2009), utilizando sua
definicdo de competéncia e sua metodologia de mapeamento. O modelo do questionario foi
elaborado também sob o olhar deste autor e de D'Amelio e Godoy (2009). Vale salientar que
diversos sdo os autores e inimeras as abordagens de mapeamento de competéncias, mas uma
coisa é unissona, € necessario alinhar as competéncias individuais com as necessidades
organizacionais, o que pdde ser demonstrado e percebido apds o mapeamento feito.

Assim sendo, o questionario foi estratificado primeiramente por areas de atuacdo, ou
seja, departamentos, posteriormente por cargos especificos dentro destes departamentos e por
ultimo, considerando as a¢des praticas que cada cargo deve exercer. 1Sso permitiu que o gestor
consiga definir de maneira clara e objetiva, quais as competéncias ele julga pertinentes para
aquele cargo, lembrando que estas competéncias serdo a luz da teoria do C.H.A,
conhecimentos, habilidades e atitudes (RABAGLIO, 2001).

Para Marconi e Lakatos (2001), um questionario deve ser do tipo semiestruturado, isso
garante que as respostas sejam ordenadas e que 0s questionarios sejam respondidos sem a
presenca do pesquisador, o que gera economia de tempo e recursos. Perguntas bem elaboradas,
padronizadas e que garantam 0 anonimato devem ser uma constante para o0 pesquisador
(MARCONI, LAKATQOS, 2001).

Os questionarios foram aplicados de forma online, através do software Google Forms,

servico gratuito utilizado amplamente para realizacdo pesquisas através de formularios, onde €
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possivel realizar de coleta de dados, conforme ensina Marconi e Lakatos (2001), estes dados
foram avaliados por meio de uma planilha utilizando o método de analise descritiva para
apuracdo dos resultados, objetivando atender ao objetivo geral da pesquisa que € 0 mapeamento
das competéncias necessarias por parte dos técnico-administrativos, alinhados as necessidades

institucionais, para otimizar o funcionamento da Universidade Federal de Jatai — UFJ.

6. RESULTADOS E DISCUSSOES

6.1  Descri¢ao da Estrutura Estudada

A estrutura organizacional da UFJ esta em consolidagdo. Este processo de consolidacao
se da pelo fato de o processo de emancipacdo ainda ndo estar completo em sua plenitude. Por
esta razdo algumas coordenacdes e/ou departamentos podem sofrer alteracdo tanto em sua
nomenclatura, quanto a sua posicao geral no organograma, informacdes estas percebidas no site
da UFJ (2023). Prova desta dinamicidade é a mudanca recente na nomenclatura em suas
unidades de ensino, antes denominadas Unidades académicas, agora Institutos de ciéncias.

Vale informar que todos os 6rgaos da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional, tem o seu organograma publicizado no Sistema de Organizacdo e Inovacao
Institucional do Governo Federal — SIORG, este sistema pode ser acessado por qualquer
cidadao, conforme previsto no decreto 9.739, de 28 de margo de 2019. Assim sendo, embasou-
se nas informaces contidas no SIORG (2023) para elaborar algumas figuras para melhorar a

elucidacéo e facilitar a visualizagao da estrutura como um todo.
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Figura 1 - Estrutura organizacional da UFJ - Parte 1
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Fonte: Elaborado pelo autor (2023)
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Figura 2 - Estrutura organizacional da UFJ - Parte 2
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Fonte: Elaborado pelo autor (2023)
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Figura 3 - Estrutura organizacional da UFJ - Parte 3
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Fonte: Elaborado pelo autor (2023)
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As Figuras 1, 2 e 3, descrevem a estrutura organizacional da UFJ, onde o significado de

cada unidade esta descrito abaixo:

1. — Reitoria

2.1 — PROPESSOAS - Pro-Reitoria de
Gestéo de Pessoas

22 — PROAD - Pro-Reitoria de
Administracédo e Financas

2.3 — PROGRAD - Pro-Reitor de
Graduacao

2.4 — PRAE - Pro-Reitor de Assuntos
Estudantis

2.5 — PROECE - Pro-Reitor de Extensdo
Cultura e Esporte

2.6 — PRPI - Pro-Reitor de Pesquisa e
Inovacdo Tecnoldgica

2.7 — PRPG - Pr6-Reitoria de PGs-
Graduacao

28 — PROPLAN - Pro-Reitor de

Planejamento e Orcamento

3.1 — DAP — Diretoria de Administracao de
Pessoas

3.2 — ICET - Instituto de Ciéncias Exatas e
Tecnologicas

3.3—ICS — Instituto de Ciéncias da Saude
3.4 —ICHL - Instituto de Ciéncias Humanas
e Letras

3.5 - IGEO - Instituto de Geografia

3.6 — ICA — Instituto de Ciéncias Agrarias
3.7 — SETI — Secretaria de Tecnologia da
Informacéo

3.8 — Gabinete da Reitoria

4.1 — DASS - Diretoria de Atencao a Saude
do Servidor

4.2 — DPM — Diretoria de Provimento e
Movimentacao

4.3 — DDA — Diretoria de Desenvolvimento
Académico

4.4 — Pl — Procuradoria Institucional

4.5 — DE — Diretoria de Ensino

4.6 — Instituto de Ciéncias Bioldgicas

4.7 — Instituto de Ciéncias Sociais
Aplicadas

4.8 — DEID - Diretoria de Educacéo,
Integracéo e Desenvolvimento Social

4.9 — DE — Diretoria de Esportes

4.10 — Escola de Educacéo

411 - DAE - Diretoria de Atencao
Estudantil

4.12 — SIBI — Sistema de Bibliotecas

413 — DIT - Diretoria de Inovacao

Tecnoldgica
4.14 — DP — Diretoria de Pesquisa
415 - SECOM — Secretaria de

Comunicacéo

416 — SEINFRA — Secretaria de
Infraestrutura

4.17 — CGA — Centro de Gestdo Académica
418 — DCL - Diretoria de Compras e
LicitacGes

4.19 — DCF — Diretoria de Contabilidade e

Finangas
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420 — DGC - Diretoria de Gestdo de
Contratos e Servicos

4.21 — DL — Diretoria de Logistica

4.22 — HV — Hospital Veterinario

4.23 — DPGR - Diretoria de P6s-Graduacéo
4.24 — CAAF — Coordenagdo de AcOes
Afirmativas

4.25 — CAA — Coordenacdo de Assuntos

Administrativos

5.1 - CCRP - Coordenacdo de Cadastro e
Registro de Pessoas

5.2 - CGPD - Coordenacédo de Gestdo dos
Processos de Desenvolvimento

5.3 - CFP - Coordenacdo Financeira de
Pessoas

5.4 — COGAD - Coordenacdo de Gestao de
Processos de Desenvolvimento

5.5 — CA - Coordenacdo Administrativa
5.6 — CE - Coordenacéo de Extensédo

5.7 — CPP — Coordenacdo de Pesquisa e
Pds-Graduagéo

58 - PROFMAT - Curso de POs-
Graduagao — Mestrado

5.9 — SA — Secretaria Administrativa

5.10 — CG — Coordenacéo de Graduacéo
5.11 — CPP — Coordenacdo de Pesquisa e
Pds-Graduacao

5.12 — NPC — Ndcleo de Praticas Corporais
5.13 — CA — Coordenac¢do Administrativa
514 - CGCHL - Coordenacdo de
Graduacao

5.15 — CE — Coordenacdo de Extensdo

5.16 — CPP — Coordenacdo de Pesquisa e

Pds-Graduacao

517 — SPA — Servico de Psicologia
Aplicada

5.18 — CA — Coordenacgdo Administrativa
5.19 - CE — Coordenacéo de Extensdo

5.20 — CG — Coordenagéo de Graduagéo
5.21 — AS — Secretaria Administrativa

522 - CIAGRA - Coordenacdo de
Extenséo

5.23 — CPP — Coordenagdo de Pesquisa e
Pds-Graduacéo

5.24 — SA — Secretaria Administrativa

525 — SST — Coordenacdo de Saude e
Seguranca do Trabalho

5.26 — SIASS — Coordenacéo de Subsistema
Integrado a Saude do Servidor

527 - CCT - Coordenacdo de
Colaboradores Temporarios

5.28 — CPAP - Coordenacédo de Processos
de Admisséo de Pessoas

5.29 — SA — Secretaria Administrativa

5.30 - CMMA - Coordenacdo de Monitoria
e Mobilidade Académica

5.31 — CAR — Coordenacédo de Curriculo,
Avaliacgéo e Revalidagédo de Diploma

5.32 — DGSE - Coordenacao de Gestdo de
Sistemas Educacionais

5.33 - CIDA — Coordenacao de Indicadores
e Dados Académicos

5.34 — CPPE — Coordenacéo de Programas
Especiais e Projetos de Ensino

5.35 — CE — Coordenacdo de Extensao

5.36 — CG — Coordenagéo de Graduagéo
5.37 — SA — Secretaria Administrativa
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5.38 — CA — Coordenagdo Administrativa
5.39 — CECSA — Coordenacdo de Extensdo
da Unidade

5.40 — CPP — Coordenacdo de Pesquisa e
Pds-Graduacao

5.41 — CD — Curso de Direito

5.42 — NPJ — Nucleo de Praticas Juridicas
5.43 — Secretaria Administrativa

5.44 — CA — Coordenacgdo Administrativa
545 — CD - Coordenacdo de
Desenvolvimento

5.46 — CIDA — Coordenacdo de Informacao,
Documentacéo e Arquivo

5.47 — DPA — Departamento de Protocolo e
Arquivo

5.48 — Cl — Coordenacdo de Infraestrutura
5.49 — CS — Coordenacéo de Suporte

5.50 — CTC — Coordenacéo de Telefonia e
Cabeamento

551 — TIDE - Coordenacdo de Dados
Educacionais e Censo

5.52 — COART - Coordenacdo de Arte e
Cultura

5.53 — CDCC - Coordenacgdo de Centro de
Divulgacéo Cientifica e Cultural

5.54 — Parque — Coordenacéo do Parque da
Ciéncia

5.55 — CE — Coordenacdo da Editora

5.56 — CEL — Coordenacao de Esporte e
Lazer

5.57 — SA — Secretaria Administrativa

5.58 — CA — Coordenagdo Administrativa
5.59 — CE — Coordenacdo de Extensao

5.60 — CG — Coordenacéo de Graduacéo

5.61 — CPP — Coordenagdo de Pesquisa e
Pds-Graduacao

5.62 — CP — Curso de Pedagogia

5.63 — PPGE — Curso de Pds-Graduacao em
Educacéo

5.64 — SA — Secretaria Administrativa

5.65 — CAE — Coordenacdo de Atencao
Estudantil

5.66 — DISA — Coordenacéo de Indicadores
e Dados

5.67 — CSP — Coordenacdo de Saude e
Psicologia

568 - DP — Departamento de
Psicopedagogia

5.69 — DSS - Departamento de Servico
Social

5.70 — DIl — Departamento de Incluséo e
Integracao

5.71 — SA — Secretaria Administrativa

5.72 — SA — Secretaria Administrativa

573 — BEETECH - Coordenacdo de
Beetech

5.74 — CA — Coordenagdo Administrativa
575 - CAEO - Coordenagdo de
Arquitetura, Engenharia e Orgamento

5.76 — CSU — Coordenacdo de Servigos

Urbanos
5.77 — CA — Coordenagdo Administrativa
578 - CAA — Coordenagdo de

Atendimento Académico

5.79 — CCR — Coordenacdo de Controle e
Registro Académico

5.80 — CSI — Coordenagédo de Selecdo e

Ingresso
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5.81 — DD — Departamento de Diplomas
5.82 — CC — Coordenacédo de Compras

5.83 — CCD — Coordenacéo de Contratacfes
5.84 — CL — Coordenacao de Licitagdes
585 — Coordenacdo de Anadlise e
Acompanhamento de Orgamento

5.86 — CLP — Coordenacdo de Empenho,

Liquidacdo e Pagamento

Dedicagéo Exclusiva de Mao de Obra

5.91 — CMP — Coordenacéo de Materiais e
Patrimodnio

5.92 — CPGLAT - Coordenacdo de Pds-
Graduacdo Latu Sensu

593 - CPEA - Coordenacdo de
Planejamento Estratégico e de Avaliacao

5.94 — CPB - Coordenacéo de Programas e

587 — CRF - Coordenacdo de Bolsas

Relacionamento com as Fundagdes de 5.95 — SA — Secretaria Administrativa
Apoio 596 - EI -
5.88 — CVP — Coordenacdo de Viagens e
Passagens

Escritorio  de
Internacionalizacédo

5.97 — OURJ — Ouvidoria

598 — SEOC — Secretaria Executiva de

Orgéos e Colegiado

5.89 — CSC — Coordenacdo de Servigos
Comuns
5.90 — CDD - Coordenacéo de Servicos de

A UFJ possui uma estrutura em que cada gestor recebe um tipo de gratificacdo conforme
o nivel hierdrquico ocupado, como pode ser observado no SIORG (2023). Ela possui uma
reitoria, e nesta reitoria estdo lotados o reitor, a vice-reitora e a chefe de gabinete, a reitoria
consideraremos como nivel 1 (um), pois somente a gratificacdo do reitor pelo cargo de direcao
-CD, éumaCD -1 (um).

Na sequéncia hierarquica imediata, subordinados a reitoria, estao os pro-reitores que no
total sdo 8 (oito), todos recebem uma gratificacdo pelo cargo de direcdo de nivel 2 (dois), ou
seja, uma CD - 2 (dois), além deles somente a vice-reitoria recebe uma CD - 2 (dois).

As pro-reitorias sdo: pro-reitoria de gestdo de pessoas - PROPESSOAS, pro-reitoria de
administracdo e financas - PROAD, pro-reitoria de graduacdo - PROGRAD, pro-reitoria de
planejamento - PROPLAN, pré-reitoria de pesquisa e inovacao - PRPI, pro-reitoria de assuntos
estudantis - PRAE, pro-reitoria de pds-graduacdo - PRPG e pro-reitoria de extensédo, cultura e

esporte — PROECE, conforme pode ser observado na imagem abaixo:
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Figura 4 - Estrutura da reitoria e pro-reitorias (niveis 1 e 2)

Pro-reitoria de gestao de pessoas -
PROPESSOAS

Pro-reitoria de administracgao e financas -
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Pro-reitoria de extensao, cultura e esporte -
PROECE

Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

A pro-reitoria de gestdo de pessoas - PROPESSOAS, € o departamento ligado a tudo
que é relativo a pessoal, pode-se dizer que seria um equivalente de recursos humanos e
departamento pessoal na iniciativa privada. Nela estdo alocadas questes desde execucdo da
folha de pagamento, até questdes de desenvolvimento na carreira e aten¢do e promocao a salde
do servidor. Ja a pré-reitoria de administragdo e finangas - PROAD, é responsavel por todas as
questBes financeiras da instituicdo, bem como de questbes administrativas, como gestdo de
contratos, gestdo de compras, dentre outros.

Por sua vez, a pro-reitoria de graduacdo — PROGRAD é ligada a gestdo das questdes
académicas, como calendario académico, eventos académicos e inUmeras outras questdes
ligadas diretamente aos cursos de graduacao. J& a pro-reitoria de planejamento - PROPLAN, é
voltada para questdes estratégicas, planejamento de orcamento, o Plano de desenvolvimento
institucional — PDI, e questdes voltadas as metas institucionais, ou seja, onde a universidade
quer estar nos proximos anos.

De outra maneira, a pro-reitoria de pesquisa e inovacdo - PRPI, é ligada a pesquisa
académica nos seus diversos niveis, ao desenvolvimento de solugdes. Busca também a

integracdo com a sociedade por meio da criacdo do parque tecnoldgico e diversas outras acoes
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que gerem frutos e inovem de forma com que contribuam com a sociedade em questfes
mercadoldgicas e profissionais, dentre outros. A pré-reitoria de assuntos estudantis - PRAE,
serve para apoio aos estudantes, sendo 0 mecanismo institucional que objetiva dar voz ao corpo
discente, tanto em questdes sociais, como contribuicfes e sugestdes para melhoria da UFJ.

J4, a pro-reitoria de pos-graduacdo — PRPG, objetiva desenvolver e aprimorar as pds-
graduacdes. Ela é a responsavel pelas especializagcBes lato sensu, como as residéncias em
medicina humana e medicina veterinaria, e responsavel também pelos cursos de mestrado e
doutorado, stricto sensu, em diversas areas do conhecimento. A pré-reitoria de extensao, cultura
e esporte — PROECE, é responsavel pela ligacdo entre a sociedade e a universidade,
desenvolvendo projetos de extensdo que fagcam com que haja o envolvimento entre 0s
pesquisadores, 0s docentes, os discentes e os demais membros da sociedade.

Ainda existem os institutos e escola de ensino, que no total sdo 8 (oito). Cada instituto
possui um diretor e é separado por areas de conhecimento, como por exemplo o instituto de
ciéncias agrérias, o instituto de ciéncias da salde, dentre outros. Os institutos podem ser
considerados de nivel 3 (trés), pois a maioria de seus diretores recebem os cargos de direcdo -

CD, de nivel 3 (trés), ou seja, CD — 3. Como pode ser observado:
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Figura 5 - Organograma dos Institutos e escola de ensino
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Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

Para que a atividades possam ser desenvolvidas, cada pro-reitoria divide suas atividades

por areas de atuacdo em diretorias. Como no exemplo a seguir, onde a PROPESSOAS possui 3

(trés) diretorias:
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Figura 6 - Organograma da estrutura da PROPESSOAS
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Por dltimo, e sendo nivel mais baixo a ter participado como respondentes no

questionario sdo as coordenagbes. Existem também as coordenagdes ligadas tanto as diretorias,

quanto aos institutos de ensino. Como, por exemplo, a Diretoria de administracdo de pessoas —

DAP, que possui 4 (quatro) coordenacdes subordinadas a ela:

Figura 7 - Organograma da Diretoria de administragdo de pessoas - DAP
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Ligadas aos institutos de ensino como dito, existem varias coordenacées. Por exemplo,

pode ser percebido no caso do Instituto de ciéncias da salde:

Figura 8 - Organograma do Instituto de ciéncias da saude
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Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

Para esclarecer quem sdo os respondentes, sua quantidade e onde estdo lotados.
Esclarece-se que cada departamento recebeu apenas um questionario, que foi direcionado ao
setor. Destaca-se ainda que todos 0s secretarios e diretores receberam o questionario, ou seja,
todos os que recebem CD — 3 (trés), sendo 8 (oito) no total. Os que recebem CD — 4 (quatro),
sendo 25 (vinte e cinco) no total e alguns dos que recebem funcdo gratificada de nimero 1 (um),

FG —1 (um), sendo 16 (dezesseis) no total.

6.2  Competéncias Transversais

Sédo tidas como competéncias transversais aquelas que sdo comuns a todas as areas € ou
departamentos (D'AMELIO e GODQY, 2009). Nas questdes de 1 a 10, pediu-se para 0S
respondentes categorizarem em uma Escala Likert de 5 pontos, com variagdo entre
extremamente importante, muito importante, importante, pouco importante e nada importante
a competéncia transversal relativa a cada questdo. As competéncias tidas como mais
importantes em primeiro e segundo lugar, empatadas, sdo: Trabalho em equipe (66,7%) e

Comunicacéo (66,7%), respectivamente:
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1.8%

Fouco importante
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Mada imporiante

Extremamente impaor. ..

Figura 9 — Percentual de respostas para a competéncia transversal, Trabalho em Equipe, UFJ,
Jatai (2023)

O trabalho em equipe existe desde que 0 ser humano comegou a pensar no processo de
trabalho, podendo ser caracterizado como a juncdo de varias pessoas que unem seus esforcos
visando solucionar um problema em comum. Porém, antes de discutir questdes que envolvem
o trabalho em equipe e a importancia do mesmo para a organizacao, se faz necessario diferenciar
uma equipe de apenas um grupo de pessoas. Um conjunto de pessoas trabalhando em uma sala
pode ser considerado um grupo, porém a principal questdo que transforma o arranjo destas
pessoas em uma equipe, sao os relacionamentos interpessoais em forma de atitudes cooperativas
e proativas, fazendo com que determinados fatores como metas compartilhadas, propdsito
comum, comunicacdo aberta e trabalho em conjunto possam ser vistos como fatores mais
significativos para descrever uma equipe. Destes fatores, ainda derivam outras caracteristicas
como 0 compromisso entre os integrantes, a responsabilidade coletiva e o desenvolvimento de
habilidades complementares.

As equipes geralmente sdo compostas por um numero pequeno de membros que se
relacionam diretamente, colocando conhecimento de todos a servico do objetivo comum. Dessa
maneira, 0 membro de uma equipe, tém como prioridade a execugdo das metas do grupo, onde
eles podem possuir forte personalidade, habilidades especializadas altamente desenvolvidas e
comprometer-se com uma diversidade de objetivos pessoais que esperam atingir através de sua
atividade, trazendo como maior importancia o sucesso do grupo, alcancando a meta que seus
membros coletivamente estabeleceram.

A questdo 2 (dois), que trata da competéncia Comunicacdo, foi a mais votada,
juntamente como a questdo 1 (um) trabalho em equipe. O que revela que pode haver uma falha
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na comunicacéo, seja ela a nivel institucional ou, a nivel interpessoal. Mas o fato de aparecer
como a questdo determinada pelos respondentes como a mais importante € uma informacéo de
relevancia que deve ser levada em consideracdo. Ademais, a melhoria ha comunicacao, pode
ser definida como uma das metas em um plano de acao da gestdo de pessoas. Esta competéncia
transversal, € muito importante e categorizando-a a luz da teoria do C.H.A., de tal forma que o
conhecimento esta ligado aos meios de comunicacéo, seja o e-mail, a redacédo oficial, etc. As
habilidades ligadas a esta competéncia, comunicacdo, estd atrelada a uma comunicacdo nédo
violenta, a assertividade nas palavras e termos técnicos dentre outros, ja no quesito atitude, o
simples fato de comunicar, uma vez que a desinformacdo pode causar sérios problemas
organizacionais, pode ser tido como fundamental. Como dito, a questdo 1 (um) trabalho em

equipe, recebeu a mesma quantidade de votos:

Muito importante

Pouco importante
Nada importante
Impo rtante

Extremamente impor...

Figura 10 - Percentual de respostas para a competéncia transversal, Comunicagdo, UFJ, Jatai
(2023)

A comunicacdo é o ato ou a capacidade de transmitir e receber mensagens por meio de
métodos como, processos, linguagem falada, escrita, aparelhos sonoros, eletrénicos e visuais de
maneira clara e eficaz, possibilitando construir relacionamentos, resolver conflitos, liderar
equipes e alcancar objetivos. Existem indicios que a comunicacao esta presente desde 0s tempos
mais remotos do ser humano, que ja desenhavam gravuras em rochas de cavernas ou interior de
grutas, expressando a necessidade de registrar mensagens sobre seus costumes e crencas,
registro estes, que sdo estudados até os dias atuais, trazendo valiosas informacdes sobre nossa

prépria espécie, onde, com a evolucdo destes registros houve também um grande avanco pra
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transmissdo da mensagem humana, sendo esse um dos recursos fundamentais da nossa
sociedade.

Em sua esséncia, a palavra comunicacdo pode se traduzir em tornar comum, pois através
do ato de se comunicar, que 0s seres humanos podem expressar seus sentimentos, pensamentos
e obter respostas, se relacionando com o0 meio em que vivem. Dessa maneira, a comunicacéo
pode ser constituida como um fator de extrema importancia para que possamos transmitir nossas
necessidades, desejos, ideias e acontecimentos, tornando evidente que a ndo comunicacao, ou a
comunicacdo de maneira ndo eficaz, pode trazer prejuizos nas relacdes sociais. Assim a
comunicagdo pode ser vista como uma habilidade fundamental para o sucesso pessoal e
profissional, possibilitando conectar-se com pessoas e alcangando objetivos comuns.

O fato de a questdo sobre trabalho em equipe ter sido igualmente a mais votada, revela
que as relages interpessoais podem estar com problemas, ou que as distribuicdes das atividades
ndo estdo adequadas, ou ainda é simplesmente um reconhecimento de que somente um trabalho
feito a varias maos pode ser frutifero. De toda forma, é uma competéncia novamente muito mais
comportamental do que técnica, assim como comunicacdo. Esta competéncia transversal
categorizada a luz da teoria do C.H.A., revela que o conhecimento esté ligado aos meios de
divisdo de trabalho, ao que € um trabalho em equipe, as habilidades ligadas a esta competéncia
estdo atreladas a capacidade de harmonizar as atividades e conseguir o melhor de cada membro
da equipe, enquanto as atitudes estdo ligadas de maneira intrinseca ao comportamento
colaborativo de cada participante.

Em terceiro lugar na classificacdo de importancia, segundo os respondentes, com 57,9%

considerando extremamente importante, ficou a competéncia Solugéo de problemas:

Importante

Nada importanie Muito importante

Pouco importante

Extremamente impor...

Figura 11 — Percentual de respostas para a competéncia transversal, Solucdo de Problemas,
UFRJ, Jatai (2023)
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Solucéo de problemas pode ser descrita como uma abordagem sistemética e um processo
mental para resolver um problema. Onde o objetivo da resolugdo € determinar o motivo de algo
ndo funcionar ou estar de acordo conforme o esperado, superar obstaculos e encontrar uma
solucé@o que melhor resolva o problema em questéo.

As melhores estratégias para resolver um determinado problema, dependem em grande
parte de uma situagdo Unica, onde em alguns casos, se faz necessario que as pessoas envolvidas
aprendam tudo sobre o problema em especifico, e posteriormente utilizem este conhecimento
para encontrar uma solucdo, j& em outros casos, criatividade e novas ideias podem ser
consideradas as melhores opgdes. Por isso, ndo existe uma ordem definida de passos que fazem
a resolucdo de um problema, porém, etapas como identificacdo do problema, formacéo de uma
estratégia, organizacdo das informacdes, alocacdo de recursos, monitoramento do progresso e
avaliacdo dos resultados, podem ser considerados algumas das fases que tem extrema
importancia para a resolucdo de um problema.

Esta competéncia merece um destaque, pois além de ter ficado entre as trés mais
votadas, e estar listada entre as competéncias ja citadas no formulario ela apareceu por diversas
vezes nas questdes abertas, como sendo uma reiteracdo de sua importancia. Na viséo da teoria
do C.H.A., por ser uma competéncia transversal, ou seja, comum a todas as areas, O
conhecimento aqui citado varia conforme o problema de cada situacéo, as habilidades de igual
forma e as atitudes estdo ligadas a fazer da melhor forma, agindo de forma a solucionar o
problema com eficacia.

Em quarto lugar na classificacdo de importancia, com 49,1% considerando

extremamente importante, ficou a competéncia Resiliéncia:

Muito importante Impn.rfa [ﬂe

Mada importants

1 R o5

Fouco importante

Extremamente impaor...

Figura 12 - Percentual de respostas para a competéncia transversal, Resiliéncia, UFJ, Jatai
(2023)
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Originalmente o conceito compde o vocabulario da fisica, e pode ser descrito como a
capacidade que alguns materiais tém de acumular energia quando submetidos a pressao, e
posteriormente voltar ao estado original sem deformac6es. Ja se tratando do comportamento
humano, a resiliéncia pode ser vista como a capacidade de superar as adversidades de forma a
ndo ser afetado por elas, tendo o individuo a capacidade de lidar com problemas, se adaptar de
acordo com as mudancas, superar obstaculos e resistir a pressdes advindas de diversas situacoes,
sem ter complicagbes emocionais e psicoldgicas.

Na administracdo, a resiliéncia faz parte dos processos de gestdo de mudancas e é
fundamental que as pessoas dentro de uma organizagdo consigam lidar com os problemas
relacionados com o trabalho, mesmo que algumas situa¢fes ndo ocorram conforme esperado.
Para além adaptabilidade, o conceito de resiliéncia também perpassa por medidas que podem
ser adotadas de maneira a minimizar problemas que possam surgir no contexto laboral. A
resiliéncia ndo deve ser apenas um atributo individual, mas deve estar presente nas organizacgoes
gerando uma sociedade mais resiliente, onde cada individuo possa ser mais livre, responsavel e
trabalhem de maneira confiante, com empatia e solidariedade entre seus pares.

Esta competéncia muito importante, demonstra que a pressao no servico publico é muito
grande, tanto devido a fatores externos quanto externos, e até mesmo pelas respostas sobre 0
quantitativo de técnicos estar aquém do que € necessario. Por esta razdo, ocupando o quarto
lugar, ficou esta competéncia também comportamental, que tem como premissa em
conformidade com o C.H.A., o conhecimento como a capacidade de saber como ndo absorver
as pressoes, as habilidades como a melhor de ndo absorver estas pressdes e a atitude de nao as
absorver.

Em quinto lugar na classificagdo de importancia, com 42,1% considerando

extremamente importante, ficou a competéncia Lideranca:
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Figura 13 - Percentual de respostas para a competéncia transversal, Lideranca, UFJ, Jatai
(2023)

A lideranca pode ser vista como um atributo necessario em todos os tipos de
organiza¢Ges humanas, estando centrada principalmente em caracteristicas como o poder de
influenciar pessoas, de modo a conhecer e motiva-las, mobilizando um determinado grupo,
sempre de forma a promover um clima agradavel entre a equipe e atingindo os resultados
esperados para a organizagdo. Assim, a lideranca se constitui de maneira que lideres motivam
seus subordinados dentro das organizagOes, estando sujeitos as normas e regras do ambiente,
influenciando pessoas a trabalharem visando atingir objetivos comuns, sendo essa uma tarefa
muito exigente no sentido.

Desta maneira, o lider tem um papel fundamental na gestdo das pessoas da equipe e por
ter a responsabilidade de repassar a cultura da empresa ou organizagao, entendendo-a como um
todo, como se da o funcionamento dos seus setores e processos. Uma lideranca capacitada e
comprometida com os resultados e com a equipe, oferece diversas vantagens dentro da
organizacdo, pois quando bem executada, estimula o espirito de equipe, a produtividade,
melhores condicdes de trabalho, estimulando o engajamento e a sensacdo de pertencimento
entre os membros da equipe.

A lideranca é uma competéncia ligada a outras de maneira intrinseca, como, por
exemplo, o trabalho em equipe. Geralmente um bom lider é aquele que sabe como gerenciar
uma equipe (conhecimento), tem habilidades para isso e tem atitudes de lider, sendo a principal

das atitudes o exemplo. O exemplo pode ser inspirador e € um fator que cria um ambiente
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favorével para a motivacéo.

Em sexto lugar, Adaptabilidade, com 40,4%. Percebe-se que esta é a primeira
competéncia mais técnica do que as demais, que ficou entre as mais votadas. Isso reforca que
questdes ligadas ao comportamento tiveram mais peso na visdo dos respondentes. Sob a
perspectiva do C.H.A., pode-se dizer que esta competéncia esta ligada a capacidade criativa, 0
conhecimento sobre a tarefa executada é primordial neste caso, ter habilidades de negociagéo e
lidar com imprevisto também e como atitude principal, pode-se citar a acdo de flexibilizar-se

para alcancar os resultados.

Importante
14,0%

Fouco importante

R 0L

Extremamente impor...

-

41 4%

Muito importante

Mada importante

oy U

Figura 14 — Percentual de respostas para a competéncia transversal, Adaptabilidade, UFJ,
Jatai (2023)

A adaptabilidade pode ser descrita como a prontidao para lidar com as tarefas previsiveis
e capacidade de absorver ajustes imprevisiveis causados por mudangas nas condigdes do
trabalho. Trata-se da capacidade de viver em condicdes diferentes daquelas as quais esta
naturalmente acostumado, de maneira que, conforme as constantes mudancas da vida,
racionalizar e buscar a se adaptar da melhor forma em cada circunstancia.

Com a prética da adaptabilidade no dia a dia, o individuo pode trazer beneficios que se
estendem ao campo afetivo, social e profissional, tendo como principais vantagens a reducao
da sensacdo de frustracdo, possivelmente aumentando as chances de sucesso na carreira, pois
empresas e institui¢des valorizam profissionais dispostos a aceitar novos desafios de maneira a

ndo se sentirem intimidados com as variagbes propostas. Para além da parte profissional, a
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adaptabilidade traz vantagens para a vida, pois a pessoa deixa de ficar insatisfeita em cada
processo ou situacdo que exige adaptacdo, estando mais disposta a superar as adversidades,
lidando de maneira positiva com seus sentimentos e encarando as mudangas como
oportunidades de aprendizagem.

A gestdo de tempo também ficou em sexto lugar, conforme pode-se observar no gréfico

abaixo:

Importante

Muito importante

3,270

Pouco importante .
1,8%
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Extremamente impor...

=

40 4%

Figura 15 — Percentual de respostas para a competéncia transversal, Gestdo de Tempo, UFJ,
Jatai (2023)

Gestao de tempo pode ser descrita como o processo de planejamento sobre a quantidade
de tempo que vai ser admitida para a realizacdo de uma tarefa, de maneira a trazer mais
eficiéncia e produtividade. Tendo consciéncia da quantidade de tempo determinada para cada
tarefa, é possivel definir prioridades, prazos e metas, ajudando a manter a organizacao e
evitando atrasos.

Para se ter uma boa gestdo do tempo, alguns tépicos sdo essenciais como planejamento,
definicdo de prioridades e estabelecimento de prazos devem ser levados em consideracao.
Garantindo assim, que as entregas sejam realizadas dentro dos prazos, fazer a gestdo do tempo
ajudara os profissionais a terem uma melhor qualidade de vida. Assim, tendo uma maior
organizacdo, o trabalhador tera mais motivacdo e disciplina para executar suas tarefas,
reduzindo custos, ganhando eficiéncia, evitando erros e tendo um clima organizacional mais
tranquilo.
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A gestdo de tempo, é uma competéncia de cunho tanto técnico, quanto comportamental.
Pois o fato de querer cumprir 0s prazos e esforgar-se para isso esta ligada a atitude, todavia é
importante o conhecimento sobre algumas ferramentas como cronogramas, organizacdo de
atividades, dentre outros e a habilidade em sua utilizag&o.

As questdes Inovacdo, Orientacdo para resultados e Negociacdo foram as menos
votadas, tendo 36,8 %, 35,1% e 35,1% respectivamente. Demonstrando assim que sob o olhar
dos respondentes, sdo questdes menos relevantes, mas que também tem seu grau de importancia.
A Inovacdo, por exemplo, talvez ndo tenha sido declarada entre as mais importantes, até mesmo
pelo momento que a organizacédo vive, uma vez que para inovar faz-se necessario a melhoria de
rotinas, na maioria das vezes na UFJ, como percebido pelas respostas ainda ha um certo desafio

para a implantacdo plena destas rotinas.

6.3  Descri¢do das Competéncias Transversais

Na questdo 11, pediu-se aos respondentes para descreverem questdes transversais que
julgavam importantes e que ndo foram citadas no questionario. Houve 25 (vinte e cinco)
respostas das quais, a competéncia resolucdo de conflitos e/ou problemas apareceu 4 (quatro)
vezes. Uma outra competéncia especifica que apareceu com frequéncia foi comprometimento
e/ou responsabilidade que também apareceu 4 (quatro vezes). Comunicacdo, apareceu 3 (trés)
vezes e outras competéncias como “pensamento” de alguma forma apareceram também 3 (trés)
vezes: Pensamento sintético, pensamento analitico, pensamento estratégico. Apareceram
também criatividade 2 (duas) vezes, escuta qualificada, conhecimento multidisciplinar,
cooperatividade, proatividade, trabalho em equipe, ética e integridade, gestdo de projetos,
habilidade em lideranga, flexibilidade, todas estas apareceram uma Unica vez cada.

Isso demonstra que alguns respondentes valorizam por exemplo a competéncia
resolucédo de problemas e/ou conflitos, pois mesmo sendo uma questéo ja abordada (questdo
numero 5 do questionario), ela foi reiterada pelos participantes. Cada um descreveu qual tipo
de foco esta competéncia estaria ligada, mas em geral esta solugéo esta ligada ao relacionamento
interpessoal, 0 que denota que 0s gestores entendem isso como parte essencial da execucao das
atividades, o que demonstra uma preocupacdo com a qualidade dos relacionamentos no
trabalho.

As demais competéncias, todas muito bem elencadas sdo competéncias que poderiam
ser desenvolvidas e aprimoradas, por meio de treinamentos. Assim, estas informagfes podem

ser cruciais para a otimizacdo de quais demandas de cursos e capacitacdes devem ser feitas, o
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que atinge um dos objetivos da Gestdo de Pessoas por competéncias que € mapear as caréncias

e propor solugdes.

Vale destacar que alguns ndo responderam, sendo 20 (vinte) o total de ndo respondentes.

Para tornar mais claro as competéncias tidas como faltantes, segundo os respondentes, criou-se

um quadro em que consta cada uma das competéncias transversais elencadas, separadas pelo

departamento especifico:

Quadro 1 - Relacao de competéncias transversais tidas como faltantes separadas por
departamento respondente

Departamento

Competéncia transversal (questdo 11)

Instituto de Ciéncias exatas e
tecnoldgicas - ICE

Capacidade de resolver problemas de forma simples.

Sistemas de biblioteca - SIBI

Pensamento sintético. Tende a ser a capacidade de pensar
de forma sintética, resumida, sobre 0s micros processos
que por sua vez formam 0s macroprocessos institucionais

Diretoria de compras e licitacoes -
DCL

Pensamento estratégico

Diretoria de Provimento e
Movimentagéo - DPM

Competéncia: Criatividade, originalidade e espirito de
iniciativa Descrigdo: Uma competéncia transversal
desejavel em todos os ambientes de trabalho. Ser criativo
é ter uma mente aberta e ideias inovadoras. E essencial
ter ideias interessantes em um mundo em constante
evolucéo.

Instituto de ciéncias geograficas -
IGEO

Competéncia: Interacdo Descricdo: Capacidade de atuar
em equipe, seja na condicdo de lideranca, seja na de
membro, de forma colaborativa e proativa para a solucao
de problemas.

Diretoria de assisténcia estudantil -
DAE

Competéncia: Escuta qualificada Descrigdo: Capacidade
de ouvir o outro e ajuda-lo a ver a situagao vivenciada de
maneira real e auxilid-lo na busca de solucdes.
Competéncia: Palestrar/ conversar sobre tematicas da
Psicologia Descricdo: Ter habilidade para falar sobre
temas variados de maneira a se ver compreendido.

Coordenacdo de Gestdo de
Processos de desenvolvimento -
CGPD

01) Comunicagdo: capacidade de receber e passar
informacdes a outras pessoas; 02) Trabalho em equipe:
unido de esforcos de duas ou vérias pessoas com 0
objetivo de alcancar um resultado comum; 03) Gestdo do
tempo: processo de priorizagdo e organizagdo de
atividades/tarefas que envolve o seu planejamento e a sua
execucdo; 04) Comprometimento: ato de realizar o que
se propds a fazer.

Diretoria de Gestdo de contratos e
servicos -DGCS

Conhecimento multidisciplinar entre areas divergentes
para resolucdo de problemas complexos

Diretoria de ensino - DE

Aprendizagem ativa: capacidade de aprender em um
ambiente educacional em que o0s aprendizes estdo
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diretamente envolvidos no processo de ensino.

Secretaria de Tecnologia da

Informacédo - SETI

Pensamento analitico/ capacidade de pensar de forma
detalhada, completa e sistematica para resolver
problemas; articulacdo / habilidade de articulagdo para
negociacdo com éareas finalisticas; flexibilidade /
capacidade de se adaptar a situagdes atipicas; Centrado /
capacidade de foco em uma tarefa mesmo com varias
adversidades acontecendo ao mesmo tempo; Persisténcia
/ continuar firme em determinada atividade por um longo
periodo;

Busca de Informacdes: Caracteristica que envolve a
atualizacdo constante de dados e informacdes Persuaséo
e Rede de Contatos: Engloba o uso de estratégia para
influenciar e persuadir pessoas e se relacionar com
pessoas chave que possam ajudar a atingir os objetivos
pretendidos

Coordenacdo de pesquisa e
inovagdo - CPI
Diretoria de contabilidade e

financas - DCF

Cooperatividade/ mobilizacdo de esforcos para o bom
funcionamento de todos o0s processos dentro do
departamento

Instituto de ciéncias humanas e
letras - ICHL

Competéncia:  Compromisso  social  Descrigéo:
Capacidade de se comprometer com
atividades/trabalhos/projetos que visam o bem-estar
coletivo.

Diretoria de Pds-graduacao - DPG

Comunicagéo: habilidade de se expressar de forma clara
e eficaz, tanto verbalmente quanto por escrito, e de ouvir
ativamente 0s outros.

$EOC - Secretaria Executiva e de
Orgaos Colegiados

Conhecimento do assunto/problema a ser resolvido e
disponibilidade em aprender o que for necessario para a
resolucdo dos problemas que forem demandados.

Coordenacdo de empenho e|CONTADOR (NECESSARIOS EM QUASE TODOS
liquidagdo - CEP OS DEPARTAMENTOS)
Coordenagéo
Administrativa/Secretaria de | Competéncia: Proatividade Descri¢do: Capacidade de ter
Tecnologia da Informacé&o | proatividade nas atividades do setor.
(CA/SETI)
Criatividade: Ser criativo em momentos de exigéncia
maior, poupar forca de trabalho (pensar criativo), inovar
x x para resolver problemas, trabalhar com estratégias, sdo
Coordenagdo de gestdio e

planejamento - CGP

caracteristicas que dependem da criatividade de um
profissional. Pensar fora da caixa, ndo trazer apenas
problemas e sim ideais para solu¢des sdo maneiras de a
pessoa instigar a criatividade em si.

Coordenagdo de Cadastro e
Registro de Pessoas - CCRP

Competéncia: Responsabilidade Descricdo: Retiddo e
transparéncia no Servigo Publico. Competéncia:
Trabalhar em equipe. Descricdo: Capacidade de trabalhar
com outras pessoas para se chegar a um objetivo.
Competéncia: Aprendizado Descrigdo: Capacidade para
estudar a legislacéo pertinente ao ambiente de trabalho e
aprender novas rotinas administrativas.
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Coordenacéo de residéncia médica
- COREME

Criatividade - capacidade de inovar atividades no
ambiente de trabalho; Proatividade - capacidade de
desenvolver atividades sem esperar que alguém peca para
fazer

Coordenacdo de arquivo e
documentacdo - CODARQ

Habilidades de Comunicagdo Descricdo: Devem ser
capazes de se comunicar eficazmente tanto por escrito
quanto verbalmente, e em uma variedade de contextos,
como reunides, apresentacdes e correspondéncia escrita.
Etica e Integridade Descrigdo: Os servidores publicos
devem demonstrar altos padrdes de integridade e ética,
aderir aos codigos de conduta profissional e agir de
maneira transparente e responsavel. Habilidades
Interpessoais Descricdo: Devem ser capazes de trabalhar
eficazmente com outros, incluindo colegas, o publico e
os detentores do poder politico. Isso inclui habilidades de
negociacdo, mediacdo e resolucdo de conflitos.
Habilidades de Tomada de Decisdo e Resolugéo de
Problemas Descricdo: Os servidores publicos devem ser
capazes de analisar problemas complexos, tomar
decisdes informadas e encontrar solucBes criativas.
Habilidades de Gestdo e Lideranca Descricdo: Para
aqueles em posicdes de supervisao, habilidades de gestdo
e lideranga sdo essenciais, incluindo a capacidade de
delegar, motivar e desenvolver os outros. Adaptabilidade
e Flexibilidade Descricdo: Dado que o ambiente politico
e regulatério pode mudar rapidamente, os servidores
publicos precisam ser capazes de se adaptar e responder
a novas situacdes e desafios. Habilidades Técnicas
Especificas Descricdo: Dependendo da funcdo, podem
ser necessarias habilidades técnicas especificas, como
conhecimentos em TIC, gestdo financeira, gestdo de
projetos, analise de politicas, entre outros. Compromisso
com o Servico Publico Descri¢do: Uma disposigéo para
servir o publico e agir no melhor interesse da comunidade
¢ fundamental para a fungdo de um servidor publico.
Competéncia Cultural Descri¢do: A capacidade de
trabalhar efetivamente com pessoas de diferentes origens
culturais e compreender questdes relacionadas a
diversidade e inclusdo pode ser importante em muitos
contextos de servico publico.

Secretaria de infraestrutura -

SEINFRA

Trabalho em equipe (quando duas ou mais pessoas unem
seus esforcos e conhecimentos para desenvolver um
projeto ou solucionar um problema, com base em suas
habilidades individuais, cada pessoa pode ser
responsavel por uma parte da tarefa)

Instituto de Ciéncias da Saude -
ICS

Comunicacdo. Capacidade de ouvir, analisar e utilizar as
melhores palavras para ser resolutivo, diretivo e empatico
com o interlocutor.
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Diretoria de desenvolvimento
académico - DDA

Competéncia; resolucdo de conflitos. Descrigéo:
promover a solucdo de situacdes conflituosas e/ou
impasses no servico publico por meio de escuta ativa,
comunicacdo nao violenta e criacdo de espacos de
empatia visando a promogéo de caminhos onde ambas as
partes ganham.

Coordenacdo de manutencdo de
telefonia - CMT/SETI

Competéncia: Resolucdo de problemas Descrigdo:
capacidade de avaliar as variaveis envolvidas em um
problema e seus possiveis fluxos a fim de determinar sua
causa e posterior solucdo. Competéncia: Compreensdo
negocial Descricdo: Entender os processos e regras de
negocio que envolvem diretamente nosso dia a dia no
setor. Competéncia: Gestdo de Projetos Descricéo:
Capacidade de planejar, executar, monitorar e concluir
projetos. Habilidades de Comunicagdo Descricao:
Capacidade de se comunicar efetivamente com a equipe,
outros gestores e executivos, e explicar conceitos de
forma clara.

Fonte:

Elaborado pelo autor (2023)

Outras competéncias que apareceram com frequéncia nas respostas ao quadro anterior

foram a escuta ativa/qualificada, conhecimento do assunto e responsabilidade. A escuta trata da

capacidade do servidor de manter um didlogo com o outro, 0 ajudando a ver a situacdo

vivenciada de maneira real e auxiliando na busca de solugbes. JA& o conhecimento no

assunto/problema a ser resolvido, pode ser visto como a disponibilidade em aprender o que for

necessario para a resolucdo dos problemas e pode ser adquirido a partir da experiéncia com as

demandas que surgirem e capacitacdes que possibilitem o servidor desempenhar seu trabalho

da maneira mais eficiente possivel. Por fim, a responsabilidade foi uma das competéncias que

mais se repetiram, que pode ser descrita como a retidao e transparéncia no servico publico.
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Figura 16 - Nuvem de palavras sobre competéncias
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Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

Na Figura 09 esta retratada a nuvem de palavras, que é uma representacdo visual da
frequéncia e do valor das palavras, onde foi gerada a partir das respostas obtidas no questionario
do Quadro 1, e nos possibilita ter uma interpretacdo dos textos mais citados e ter uma
interpretagdo mais assertiva acerca dos resultados obtidos nas respostas da pesquisa.

6.4  Competéncias Especificas
Nas questbes de 12 a 17, pediu-se para 0s respondentes categorizarem entre
extremamente importante, muito importante, importante, pouco importante e nada importante

a competéncia especifica relativa a cada questdo. A competéncia tida como mais importante em

primeiro lugar foi “Legislagcdo pertinente a area em que atua (conhecer os direitos e deveres
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enquanto servidor integrante do departamento especifico)”, com (67,3%), respectivamente:

Pouco importante

Importante

Muito importante

Mada importante
‘Extremamente impor...

Figura 17 — Percentual de respostas para a competéncia especifica, Legislacdo
pertinente a area que atua, UFJ, Jatai (2023)

Na administracdo puablica, a legislagdo estabelece normas basicas sobre o0s
procedimentos realizados, visando especialmente a protecdo dos direitos administrados e ao
melhor cumprimento da determinada area de atuacdo. O entendimento da legislacdo pertinente
a area de atuacdo vai permitir ao servidor entender todas as suas obrigacdes perante a lei, e
através dela, se tem um norte para gerenciar e desempenhar o trabalho de maneira coesa e
transparente.

Esta competéncia especifica pode ser classificada como uma competéncia técnica, uma
vez que conhecer sobre a legislagéo requer estudo e dedicacgdo por parte dos servidores. E € uma
questdo que depende muito mais da capacidade de absor¢do dos normativos e instrumentos
legais, o0 que requer uma decisdo particular do servidor, haja vista 0 acesso as informacdes e
legislagdes serem publicos. Em outras palavras, o fato de buscar entender a legislacdo que cerca
a sua atividade estd muito mais ligada ao desejo do servidor de se aprimorar e buscar as fontes,
do que qualquer outra questao.

Por outro lado, como foi a competéncia mais bem votada, pode ser um sinalizador de
que os gestores entendem que é uma lacuna existente, o que pode ser amenizado com incentivos
por parte da gestdo de pessoas tanto em treinamentos acerca desta temética, quanto aumentando
a quantidade de questdes ligadas a legislacdo nos proximos concursos, o que é uma forma de
buscar selecionar candidatos que tenham mais esta competéncia.

Em segundo lugar na classifica¢do, ficou a competéncia especifica: “Comunicacao

institucional (capacidade de direcionar mensagens para construcdo da identidade e imagem
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organizacional, de modo a estabelecer a¢fes que promovam o dialogo e a aproximagdo com 0s
seus diversos publicos, seja ele interno ou externo)”. Vale destacar que além da comunicagao
institucional, enquanto competéncia especifica ter sido bem votada, comunicacdo, como
competéncia transversal tambéem foi, e ainda apareceu nas respostas abertas, 0 que reitera sua

importancia para 0s gestores que responderam a pesquisa.

Importante

g L7

Muito importante

MWada importante

Extremamente impor...

Figura 18 — Percentual de respostas para a competéncia especifica, Comunicacao
Institucional, UFJ, Jatai (2023)

Comunicacdo é uma palavra derivada termo latino “comunicare” que significa tornar
comum, compartilhar, trocar opinides e pode ser visto como a capacidade humana de partilhar
diferentes informagdes tornado o ato de comunicar uma atividade essencial para a vida em
sociedade. Ja para a semidtica, o ato de comunicar-se pode ser visto como a materializagdo do
pensamento/sentimento em signos conhecidos pelas partes envolvidas no processo
comunicativo, onde as interpretacdes destes simbolos sdo transmitidas e decodificadas pelo
receptor.

Dessa maneira, a comunicac¢do institucional, pode ser vista como a atividade
responsavel por zelar a imagem e reputacdo de determinada empresa ou instituicdo,
estabelecendo a¢des promotoras de dialogo e interacdo com os publicos, sejam eles internos ou
externos, na busca da reflexdo da filosofia organizacional de maneira mais neutra. Assim, a

comunicacgdo institucional se mostra de extrema importancia, pois visa transmitir informacoes,
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tomadas de decisdes corretas e desenvolver os relacionamentos que ocorrem dentro da
organizacao.

No terceiro lugar, empatadas, ficaram as competéncias: “Criagdo de documentos oficiais
(capacidade de redigir documentos de forma correta) e Atendimento aos usuarios do
setor/departamento que esta lotado (capacidade de atender de maneira efetiva as demandas
realizadas)”, ambas com 49 %. Vale destaca que a: “Criagdo de documentos oficiais
(capacidade de redigir documentos de forma correta), mais uma vez é uma competéncia ligada
a comunicacdo. Prova que esta temaética podera ser mais trabalhada pela gestdo de pessoas em

projetos futuros.

Fouco importante

Importante
14,3%

Muito importante

37 704

o

Mada importante
2 0% Extremamente impor...

£,

Figura 19 — Percentual de respostas para a competéncia especifica, Criacdo de documentos
oficiais, UFJ, Jatai (2023)

Documentos oficiais sdo aqueles que vem de atos oficiais, e que produzem efeito
juridico como portarias, resolucdes, editais, contratos e convénios. Os documentos oficiais sdo
criados no contexto das atividades administrativas de uma institui¢do, registrando informacoes
Gteis.

Dessa maneira, a falta de padronizagéo da escrita de documentos oficiais, pode provocar
erros de informacdo e de expediente, enfraquecendo a imagem e a identidade da instituicao.
Posto isso, o servidor deve ter conhecimento acerca da legislacdo e ter o entendimento da
finalidade de cada tipo de documento, para que seja capaz de desempenhar o servigco de maneira
efetiva, criando da forma correta, os tipos de documentos utilizados na sua organizagéo, por
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isso se da a importancia desta competéncia especifica.

A questdo 15 — Atendimento aos usudrios do setor departamento que esté lotado, ficou
em terceiro lugar com 49%, esta classificada com uma competéncia com um enfoque mais
comportamental e € voltada a relacdes interpessoais. Tema muito recorrente nas respostas ao
questionario. Este atendimento pode ser aprimorado com acdes simples de capacitacdo, com
treinamentos e até mesmo aferigdo do nivel da satisfacdo dos usuérios com os sistemas, o que

atualmente néo ocorre. O gréafico desta questao pode ser observado abaixo:

Importante

Muito importante

Mada importante

U

Extremamente importa. .

Figura 20 — Percentual de respostas para a competéncia especifica, Atendimento aos usuarios
do setor/departamento, UFJ, Jatai (2023)

Atendimento pode ser visto como o0 ato de atender, ou seja, prestar atencdo as pessoas
com as quais mantemos contato, onde o bom atendimento é aquele que busca de maneira
genuina atender as expectativas de um publico. Para que um atendimento seja bem realizado, é
necessario que o servidor conheca a estrutura organizacional e as atividades realizadas pelos
funcionéarios. Deste modo a normatizacdo e dedicagdo ao atendimento dos usuarios do
setor/departamento, trard um sistema que garante a uniformidade, rapidez, presteza e qualidade
no atendimento.

Em quarto lugar, ficou a competéncia “Utilizar sistemas administrativos (capacidade de
utilizar os sistemas, realizando as demandas administrativas com efetividade)”, com 46,9%.
Pode-se observar que assim como nas competéncias transversais, nas competéncias especificas
preteriu-se questdes que envolviam competéncias de carater mais técnico. Este é um exemplo,

pois apesar de ser primordial para o bom funcionamento da organizacdo, que os servidores
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entendam sobre os sistemas administrativos, ele ficou em penultimo lugar:

Importante

= 40

Extremamente impaor. ..

Muito importante

LR

Mada importante

2.0%

Figura 21 — Percentual de respostas para a competéncia especifica, Utilizar sistemas
administrativos, UFJ, Jatai (2023)

Sistema administrativo € um sistema integrado da administracdo publica, que por meio
dos seus modulos, permite ao servidor realizar atividades de maneira organizada, integrada e
correta, de acordo com as exigéncias legais. Ter conhecimento no sistema e possibilita ao
servidor uma maior facilidade nas interacdes do dia a dia, possibilitando ter agilidade para a
resolucéo de problemas. Outra vantagem dos sistemas administrativos, sdo suas conexdes com
bases de dados do governo, permitindo acesso de maneira &gil a informaces referentes a area
de atuacdo. Exemplos de sistemas administrativos séo o SEI, ESIAPE e SIGPE.

Ocupando a ultima posi¢ao, ficou a competéncia “Pacote Office (capacidade de utilizar
de maneira correta os softwares deste pacote, necessarias na administracdo para criagao/edicéo
de documentos)”, com 36,7%. Ou seja, na visdo dos gestores que participaram da pesquisa
atender bem, comunicar bem, ter conhecimento sobre a legislacdo, etc. S&o questdes que séo
mais importantes do que conhecimento técnico sobre esta parte da informatica:
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Figura 22 — Percentual de respostas para a competéncia especifica, Pacote Office, UFJ,
Jatai (2023)

O pacote Office se trata de uma suite de aplicativos de escritorio que € composta por
uma série de programas de produtividade, onde os mais conhecidos sdo o Word, Excel e o
Power Point. Além destes, existem também softwares livres, muito comuns no uso dentro da
administracdo publica, pois se trata de programas gratuitos como o Libre Office. Atualmente,
algumas solucdes em nuvem também sdo extensamente utilizadas, como as ferramentas para
gestdo de arquivos do Google Drive, que possibilita amplia de maneira significativa a
capacidade de compartilhamento de informacgdo dentro de uma equipe. A capacidade do
servidor de utilizar estes sistemas de maneira eficiente, possibilita, assim como utilizar os
sistemas administrativos, uma maior agilidade na entrega do servigo e realizar as atividades do

dia a dia com assertividade e facilidade.

6.5  Descricdo das Competéncias Especificas

Na questdo numero 18, foi pedido aos respondentes que descrevessem as competéncias
especificas que julgam importantes e que ndo apareceram no questionario. Houve 25 (vinte e
cinco) respostas por parte dos participantes. Capacidade de analise e interpretacdo foram as
mais citadas, sendo citadas 5 (cinco) vezes. Sigilo profissional apareceu uma vez, assim como

criatividade, capacidade técnica, dentre outros.

72



Sobre a quantidade de técnicos que cada departamento julga necessario, variou entre 3
(trés) e 5 (cinco). Alguns departamentos nao informaram a quantidade. E os tipos de técnicos
foram: técnico-administrativos assistentes em administracao e técnico em contabilidade. Todos
de nivel médio, o que demonstra que para os respondentes as vezes a formacédo técnica nao é
um problema, e nem tdo pouco menos apropriada do que a de ensino superior. Este dado pode
ser um indicativo de uma questdo também apontada nas respostas, que é a multiformacéo, por
vezes, 0 técnico de nivel superior pode ter sua formacdo muito especifica. Uma resposta que
indica esse fato é a descricdo da capacidade de novos aprendizados, a capacidade de adaptar-
se, ambas indicadas nas respostas.

Vale destacar que alguns nédo responderam, sendo 20 (vinte) o total de ndo respondentes.
Para tornar mais claro as competéncias tidas como faltantes, segundo os respondentes, criou-se
um quadro em que consta cada uma das competéncias especificas elencadas, separadas pelo

departamento especifico:

Quadro 2 - Relacdo das competéncias especificas tidas como faltantes e quantidade de
técnicos necessarios, separadas por departamento respondente

Departamento Competéncias especificas (questéo 18)

Capacidade técnica - Compreende-se por capacidade
técnica o conjunto de conhecimentos, saberes e
Sistemas de biblioteca - SIBI habilidades técnicas especificas para a realizacdo de
tarefas inerentes as mais diversas atividades laborais da
instituicdo.

Diretoria de compras e licitacdes -

DCL Tomar decisOes através de dados.

Competéncia: Capacidade de gerenciar 0s processos de
trabalho. Descricdo: Capacidade de elaborar, executar e
Diretoria de  Provimento  e|avaliar acOes inerentes a gestdo dos processos de
Movimentacao - DPM trabalho da area de Gestdo de Pessoas, no &mbito de sua
area de atuacdo. Quantidade de técnicos que julga
necessaria: 3

Competéncia: Capacidade de interpretacdo Descricao:
Capacidade de compreender diferentes mensagens,
comunicados e documentos oficiais, bem como a leitura

Instituto de ciéncias geogréaficas -

IGEO . . . Y
de cenarios e contextos nos quais se exija a proatividade
do servidor.
Diretoria de assisténcia estudantil - | As mesmas citadas na questdo 11. Quantidade: Pelo
DAE menos, mais 3.

01) Redacdo de documentos oficiais: capacidade de
Coordenagdo de Gestdo de |redigir comunicagOes oficiais e atos normativos, com
Processos de desenvolvimento -|clareza e precisdo, objetividade e coeréncia, de forma
CGPD impessoal, utilizando a norma padrdao; 02)
Conhecimento da legislacdo para aplicacédo: capacidade

73



de conhecimento da legislagdo pertinente ao exercicio da
profissdo que exerce e/ou da funcdo ou cargo que ocupa,
a fim de garantir sua aplicabilidade com efetividade;

Diretoria de Gestdo de contratos e
servigos -DGCS

Competéncia: Conhecimento da legislagéo / Descricéo:
Aplicacdo da legislacdo na melhor eficiéncia dos
contratos.

Diretoria de ensino - DE

Capacidade de utilizar os sistemas de gestdo de dados:
capacidade de utilizar as ferramentas contidas nos
sistemas de gestdo implantado a fim de coletar
informacoes, resolver situacfes adversas e orientacdo de
utilizacdo a terceiros. Quantidade de técnicos: 2

Secretaria  de da

Informagéo - SETI

Tecnologia

Pensamento analitico/ capacidade de pensar de forma
detalhada, completa e sistematica para resolver
problemas; articulacdo / habilidade de articulagdo para
negociacdo com areas finalisticas; flexibilidade /
capacidade de se adaptar a situagdes atipicas; Centrado /
capacidade de foco em uma tarefa mesmo com varias
adversidade acontecendo ao mesmo tempo; Persisténcia
/ continuar firme em determinada atividade por um
longo periodo de tempo; comunicacdo / capacidade de
comunicar com a equipe para troca de informacdo e
ajuda; analise de requisitos/ capacidade de entender a
demanda do usuario; proatividade / capacidade de
visualizar o problemas e resolver sem ninguém solicitar;

Coordenacdo de

inovacao - CPI

pesquisa e

Capacidade de andlise critica de legislacdes.
Compreender de forma profunda, a legislacdo sobre as
tematicas trabalhadas. Criatividade Capacidade de
visualizar diversas formas de resolver um problema, de
maneira, agil e eficiente.

Diretoria de contabilidade e

financas - DCF

Senso critico/ capacidade de agir,
anormalidades nos processos.

de perceber

Diretoria de gestdo de contratos e
servigos -DGCS

Relacbes Pessoais: A capacidade de todos interagirem
dentro de suas obrigagdes e situagdes de trabalho, de
forma mais positiva e menos invasiva possivel, 2 ou
mais técnicos.

Diretoria de atencdo a saude do
servidor- DASS

Gestdo do tempo. Capacidade de utilizar o tempo de
maneira adequada, atendendo as demandas do setor.

Instituto de ciéncias humanas e
letras - ICHL

Competéncia:  Sigilo  Profissional. Descricao:
Capacidade ética de guardar informacdes produzidas no
ambiente de trabalho, visando resguardar a privacidade
dos colegas de trabalho, dos usuarios dos servicos e dos
documentos gerados na instituicdo. Quantidade de
técnicos que julga necessario: todos os servidores
publicos.
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Diretoria de Pds-graduacédo - DPG

Competéncia: Conhecimento da legislagéo pertinente a
area em que atua Descricdo: Ter conhecimento dos
direitos e deveres como servidor integrante de um
departamento especifico. Isso envolve compreender as
normas, regulamentos e politicas que regem o
funcionamento desse departamento, bem como as
responsabilidades e obrigacbes que devem ser
cumpridas. Quantidade de técnicos: 2

S}EOC- Secretaria Executiva e de
Orgdos Colegiados

Conhecimento quanto ao assunto é muito importante,
porém ndo € imprescindivel, pois com estudo e
pesquisas, ha a possibilidade de fazer a anlise critica de
qualquer assunto, a quantidade de técnicos dependera da
demanda de relatérios que do setor.

Competéncia: Capacidade de analise critica de

Coordenagéo documentos. Descricdo: Capacidade de analisar
Administrativa/Secretaria de |documentos de maneira critica de modo a extrair
Tecnologia da Informacéo | informacbes ali contidas e fornecer subsidios para
(CA/SETI) posterior tomada de decisdo. Quantidade de técnicos que
julga necessaria: 2
Dominio em  Tecnologias:  Trabalhar  tendo
conhecimento e dominio das ferramentas de trabalho é
« < essencial para um bom desenvolvimento de suas tarefas,
Coordenacdo de gestdo e

planejamento - CGP

e 0 interesse em novas tecnologias que vao surgindo é
extremamente importante para que o profissional
sobressaia nas atividades e obtenha uma maior
produtividade nas rotinas de trabalho.

Coordenagdo de Cadastro e
Registro de Pessoas - CCRP

Competéncia: Detalhista e Minucioso Descrigdo: E
necessario ser cuidadoso na analise de processos e na
realizacdo de cadastros, considerando o impacto que
essas acdes podem ter para os interessados e para a
Administracdo Publica. Quantidade de técnicos que
julga necessaria: 3 Competéncia: Capacidade para
manter-se atualizado Descricdo: Competéncia de
manter-se atualizado, considerando que a legislacdo esta
sempre sendo alterada, bem como os sistemas que a
Administracdo utiliza. Quantidade de técnicos que julga
necessaria: 3

Instituto de Ciéncias da Saude - ICS

competéncia: Capacidade de orientar adequadamente e
corretamente os servidores da Unidade quanto as
demandas exigidas Descric¢ao: dotar-se de conhecimento
sobre as normas, resolugdes e legislacdo especifica da
demanda exigida para orientacdo de forma correta.
Quantidade de técnicos:2 competéncia: capacidade de se
comunicar com o0 publico-alvo de forma efetiva
descricdo: capacidade de utilizacdo da linguagem e
vocabularios corretos e apropriados para veicular
informacdes importantes aos servidores da Unidade e
publico em geral quantidade de técnicos: 1 competéncia:
capacidade de organizar dados estatisticos e consolidar
informacdes para geracdo de indicadores indispenséveis
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ao planejamento estratégico. Descricdo: utilizacdo de
softwares e sistematizacdo de dados quantidade: 2
técnicos

Coordenacdo de residéncia médica
- COREME

Conhecimento das diretrizes que regem o setor-
capacidade de analisar e compreender todas as diretrizes
e normativas que regem aquele setor - todos 0s técnicos
que trabalham no setor / departamento

Coordenagdo de arquivo e
documentacdo - CODARQ

Competéncia Técnica Descri¢do: Proficiéncia em
sistemas operacionais, linguagens de programacéo,
gerenciamento de banco de dados, redes e seguranca de
TI. Anélise de Dados Descricdo: Capacidade de coletar,
organizar e interpretar dados complexos para ajudar na
tomada de decis@es. Resolucdo de Problemas Descri¢éo:
Habilidade de identificar, analisar e resolver problemas
técnicos ou de negocios utilizando abordagens logicas e
inovadoras. Conhecimento de Seguranca da Informacéo
Descrigdo: Compreender como proteger a infraestrutura
de TI, os dados e as informagOes de ameacas internas e
externas. Gestdo de Projetos Descricdo: Habilidades
para planejar, organizar e gerenciar recursos para
entregar projetos de T1 especificos dentro do prazo e do
orcamento. Desenvolvimento de Software Descricao:
Compreensdo dos principios de design de software,
experiéncia em codificacdo, teste e depuracdo de
programas. Competéncias em Cloud Computing
Descricdo:  Entendimento de como  projetar,
implementar e gerenciar solugdes baseadas na nuvem.
Inteligéncia Artificial e Aprendizado de Maquina
Descrigdo: Compreensdo dos principios e praticas de Al
e ML, bem como a capacidade de aplicar essas técnicas
para resolver problemas do mundo real. Habilidades de
Comunicacdo Descricdo: Capacidade de explicar
conceitos técnicos complexos para colegas ndo técnicos
e clientes. Compreensdo dos Negocios Descricdo:
Habilidade de entender como a tecnologia pode ser
aplicada para atender as metas e objetivos de negocios.
Lideranga e Gestéo de Pessoas Descri¢do: A habilidade
de liderar e gerenciar equipes, fornecer orientagéo,
resolver conflitos, e desenvolver talentos é crucial.
Gestdo de Projetos Descricdo: Capacidade de planejar,
executar, monitorar e concluir projetos de TIC de forma
eficaz e eficiente. Conhecimento Técnico Descricao:
Uma so6lida compreensdo das tecnologias atuais e
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emergentes é essencial. 1sso pode incluir infraestrutura
de TI, seguranca, sistemas de banco de dados,
desenvolvimento de software e cloud computing. Gestao
de Risco e Seguranca da Informacdo Descricao:
Compreenséo dos potenciais riscos de Tl e a capacidade
de planejar e implementar medidas de seguranca. Gestédo
de Fornecedores Descri¢do: Habilidade para selecionar
e gerenciar fornecedores, negociar contratos, e garantir
0 cumprimento dos acordos de nivel de servi¢o (SLAS).
Pensamento Estratégico Descri¢do: Habilidade para
desenvolver e implementar estratégias de Tl que
suportem 0s objetivos da organizacdo. Habilidades de
Comunicacdo Descricdo: Capacidade de se comunicar
efetivamente com a equipe, outros gestores e executivos,
e explicar conceitos técnicos de forma clara. Gestéo de
Orcamento Descricdo: Habilidade para planejar e
gerenciar o orgcamento de TIC, garantindo que 0S
recursos sejam usados de forma eficiente. Tomada de
Deciséo Descrigdo: Capacidade de tomar decisdes bem
informadas e eficazes sob pressdo, muitas vezes com
informagBes limitadas. Adaptacdo a Mudanca
Descricdo: Habilidade para se adaptar as mudancas
rdpidas no ambiente de tecnologia, incluindo novas
tecnologias e praticas emergentes.

Comunicacédo institucional (capacidade de direcionar
mensagens para construcdo da identidade e imagem

Secretdria de infraestrutura - e N

SEINERA organlzacmnal,_,de modo a es?abelgcer acoes que
promovam o didlogo e a aproximagdo com 0S Seus
diversos publicos, seja ele interno ou externo)
Competéncia: dar feedbacks para equipe. Descricao:
estabelecer uma rotina de feedbacks positivos e

Diretoria de  desenvolvimento | corretivos para a equipe, a fim de manter os integrantes

académico - DDA

engajados e motivados, com sentimento de
pertencimento, a fim de promover bem-estar e alcance
dos objetivos tracados.

Coordenagdo de manutencdo de
telefonia - CMT/SETI

Competéncia: Geréncia de projetos Descricdo: liderar o
trabalho das equipes para atingir os objetivos dos
projetos dentro do escopo definido. Quantidade de
técnicos que julga necessaria: 1 Competéncia: Analise
de requisitos Descricdo: Realizar a investigagéao,
definicéo e escopo de novos sistemas dentro do contexto
do negdcio. Quantidade de técnicos que julga necessaria:
4 Competéncia: Desenvolvimento de software
Descrigdo: Compreensdo dos principios de design de
software, experiéncia em codificacao, teste e depuragéo
de programas ao transformar os requisitos levantados no
software propriamente dito. Quantidade de técnicos que
julga necessaria: 6

Fonte: Elaborado pelo autor (2023)
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Além das competéncias ja citadas, outras duas apareceram com frequéncia no Quadro
2, e merecem destaque devido a sua importancia para a realizacdo de um servigo com qualidade,
estas sdo 0 conhecimento sobre as legislacdes e a capacidade de utilizar os sistemas de gestao.

O conhecimento sobre as legislacdes e as tematicas trabalhadas pode ser descrito como
a capacidade de conhecimento da legislagdo pertinente ao exercicio da profissdo que exerce
e/ou funcdo que ocupa, tendo conhecimento dos direitos e deveres como servidor integrante de
um departamento. Ja a capacidade de utilizar os sistemas de gestdo, pode ser descrita como a
capacidade de utilizar as ferramentas contidas nos sistemas de gestdo implantado a fim de

realizar o servigo com a maior eficiéncia e de maneira assertiva.

Figura 23 - Nuvem de palavras sobre competéncias especificas
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O Quadro 2 também possui uma nuvem de palavras que traz uma boa percepg¢édo das
competéncias especificas que tiveram mais ocorréncias dentro das repostas, onde palavras como
Informacdes, Legislacdo, Dados e Gestdo podem ser vistos com maior destaque indicando uma
grande ocorréncia dentro das respostas dos participantes.

Como pode ser percebido tanto na primeira, quanto na segunda nuvem de palavras, bem
como em todo 0 mapeamento de competéncias feito. As competéncias elencadas na maioria das
vezes se referem a questdes comportamentais, desta forma pode-se entender que na visao dos
respondentes € um ponto de melhoria a ser tratado. Vale destacar também que além de serem
competéncias voltadas a questdes comportamentais, também dizem respeito a relacdes
interpessoais, 0 que pode ser um 6timo termémetro para aplicacdo de um plano de acdo que
desenvolva estas competéncias.

Salienta-se que esta pesquisa ndo objetivou medir as competéncias instaladas, nem tao
pouco aferir a diferencga entre as instaladas e as necessarias. Objetivou-se na verdade, mapear
as competéncias necessarias para o corpo de técnicos administrativos para que este desenvolva
suas atividades alinhadas com as necessidades institucionais, o que quer dizer que estes
resultados podem ser utilizados tanto para questdes de contratacdo, quanto para acdes internas
de otimizacdo na gestdo de pessoas.

No que se refere a contratacdo de pessoal, por se tratar de uma pesquisa em um 6rgao
publico, onde é sabido que o processo de contratacdo se da por meio de concurso publico, e,
portanto, devem ter uma conducao definida por meio de edital, as competéncias aqui levantadas
podem servir de norte no momento da elaboracdo da metodologia para as provas que avaliardo
o0s candidatos. Estas provas, na imensa maioria das vezes sdo a unica ferramenta que serviréo
como filtro para selecionar o candidato com as competéncias que estejam alinhadas com as
necessidades organizacionais.

E um grande desafio, visto que conforme demonstrado nos quadros tanto das
competéncias transversais, quanto das competéncias especificas sejam bastante variados entre
si, existem varios pontos que sdo convergentes. De maneira resumida foi demonstrado e
separado por departamento, o que facilita o entendimento de maneira setorizada, isso pois as
competéncias necessarias para um técnico em informatica sdo bem diversas de um técnico em
contabilidade, por exemplo, enquanto para um técnico de contabilidade saber do pacote office
é importante e pode ser um diferencial, é inconcebivel para um técnico de informatica nao
conhecer.

Implementar uma verificagdo por meio de uma prova de conhecimentos especificos para

que possam ser checados se 0s candidatos possuem ou ndo as competéncias necessarias € uma
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tarefa ardua. Por outro lado, o simples fato de se ter estas informagdes como fonte para se basear
em qual sdo as necessidades institucionais, € uma riqueza inestimavel. Para exemplificar, como
medir por exemplo, o nivel de ética de um candidato. E uma competéncia que apareceu diversas
vezes, mas que € muito dificil de ser mensurada. O simples fato de se conhecer o codigo de
ética do servidor publico, tema recorrente nos concursos, ndo garante o seu cumprimento por
parte do candidato.

Os tecnico-administrativos sdo primordiais para o desempenho e suporte das atividades
universitarias, por esta razéo, buscar desenvolver e aprimorar suas competéncias € um fato de
diferenciacdo, uma acgdo estratégica que pode melhorar o desempenho institucional. De tal
forma, a analise das respostas aqui elencadas, demonstrou que ha uma necessidade explicita de
pessoas com tato, com empatia, colaborativas e que queiram contribuir de maneira participativa.
As respostas na sua imensa maioria ndo foram para o técnico ter mais conhecimento sobre o
sistema “a” ou “b”, mas sim, diz muito mais sobre as relacdes interpessoais. Isso pode ter
ocorrido, devido a alta carga de trabalho com que os atuais gestores tém que lidar, prova disso
é algumas das respostas, em alguns departamentos pedirem no minimo mais 5 (cinco) técnicos
para aquele setor, setor este que atualmente consta com 2 (dois) ou 3 (trés) servidores, esta
resposta é muito reveladora, pois mostra a quao exaustiva pode estar sendo a carga de trabalho.

Esta pesquisa também atendeu a uma questdo muito importante, prevista no PGD, plano
de gestéo e desempenho, este plano como visto anteriormente, estabelece metas ligadas a gestao
de pessoas, quanto ao seu desenvolvimento e aprimoramento. Desta maneira, o diagnéstico de
competéncias € uma das etapas solicitadas no PGD, e uma parte deste diagndstico se da pelo
mapeamento de competéncias. Assim, percebe-se que sendo o primeiro mapeamento de
competéncias feito na UFJ, € um passo inicial muito importante, mesmo que timido, para o

desenvolvimento da gesté@o de pessoas da UFJ.

6.6  As Limitacdes do Estudo

Como limita¢des do estudo cita-se, em primeiro lugar, a falta de entendimento por parte
de alguns respondentes dos conceitos de competéncias e suas variaveis, mesmo que tenham
sido brevemente explicados na introducdo do questionario e no e-mail que foi enviado junto
com o formulério. Esta falta de entendimento, pode ser inferida pela baixa adeséo nas questfes
que eram abertas e precisavam que 0s respondentes discorressem sobre as competéncias que
julgavam necessarias. Em segundo lugar, cita-se a falta de interesse em alguns respondentes em

dedicar para escrever mais e debrugar para responder o questionario, prova disso é que dos 45
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(quarenta e cinco) que responderam a pesquisa, apenas 25 (vinte e cinco) responderam a questéo
11 (onze) e 28 (vinte e oito) responderam a questdo 18 (dezoito), ambas questdes abertas e que,
portanto, necessitavam de um pouco mais de tempo.

Outra particularidade que também pode ser ressaltada como limitacédo, é o fato de a
imensa maioria ndo colocar o tipo de técnico-administrativo que precisaria, se sdo técnicos em
contabilidade, assistentes em administracdo, técnicos de informatica e/ou outros. Alguns nao
colocaram a quantidade de técnicos e outros que colocaram ndo especificaram o tipo de técnico.
Das respostas referentes a pergunta sobre a quantidade e tipos de técnicos, talvez os
respondentes ndo tenham entendido a indagacgdo ou ainda, ndo tenham tido senso critico para
mensurar ¢ dizer a quantidade. Um dos respondentes por exemplo, colocou: “5”, sem especificar
de qual tipo seriam estes “5” técnicos.

Por altimo, uma limitacdo que foi percebida, mas talvez seja propria da instituicao por
estar em processo de emancipacdo, foi a falta de senso critico por parte de alguns gestores para
opinar sobre algumas competéncias que eles proprios citaram, como, por exemplo, casos em
que gestores colocaram de forma genérica a competéncia que desejavam que 0s servidores
tivessem. Ademais, considera-se que de uma forma geral os respondentes atenderam ao que foi

proposto e a contribuicdo deles foi satisfatoria.

7. CONSIDERACOES FINAIS

Como foi possivel observar nesta pesquisa, por meio do mapeamento das competéncias
necessarias para que o corpo de técnicos administrativos da UFJ desenvolva suas atividades de
forma alinhada com as necessidades institucionais, sdo varios os desafios a serem superados e
existe uma enorme possibilidade de otimizag&o, tanto na contratacdo de servidores que possuam
as competéncias elencadas, quanto na criacdo de capacitagdes que consigam desenvolver e
otimizar estas competéncias.

Evidenciou-se também algumas percepcdes que sdo similares entre 0s gestores que
responderam ao questiondrio, sendo a competéncia comunicagdo a de maior destaque, seguida
de responsabilidade e comprometimento. Além disso, percebeu-se uma certa valorizagdo do
técnico de nivel médio em relacdo ao de nivel superior e o desejo em técnicos polivalentes e
com competéncias multifacetadas.

Além de mapear as competéncias e verificar alguns perfis que sdo desejados nos setores
participantes, foram verificadas as competéncias que sdo tidas como mais importantes e que a

organizacdo deve manter, ou criar elementos para desenvolver e/ou aprimorar, as
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categorizando-as, em grau de importancia. Foram mapeadas as competéncias neste estudo de
caso, competéncias estas tanto transversais, como especificas, com isso, entende-se que 0s
objetivos e resultados esperados deste estudo, foram alcancados.

Os dados e informacdes levantadas pelo mapeamento de competéncias poderad ser
norteador para acdes da gestdo de pessoas da Universidade Federal de Jatai. Além de ser um
cumprimento de uma determinacéo legal, que € o PGD, plano de gestdo e desempenho. Para
tomada de decisdo em um nivel mais estratégico, ter um diagndstico da organizacdo € parte
primordial do processo, neste sentido esta pesquisa podera contribuir, servindo para consultas
futuras para os gestores da Universidade Federal de Jatai.

Esta pesquisa contemplou o estudo de uma universidade federal, como estudo de caso,
mas poderd avancar em mais conhecimentos, a medida que os estudos abranjam mais
universidade, visto as inimeras possibilidades existentes acerca deste tema nas instituicdes de
ensino superior — IES. Este mapeamento pode obter mais resultados de pesquisa relativas a este
tema tdo relevante, que é a gestdo de pessoas por competéncia e que péde contribuir para a

gestdo organizacional.
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ANEXOS

ANEXO A - Questionario para mapeamento de competéncias (elaborado com base nas teorias
de D'Amelio e Godoy, 2009).

OrientacGes para responder ao questionario:

Para orientar suas respostas de acordo com a teoria atrelada ao assunto, esclarego:
Competéncia: "Competéncia é entendida sobre o enfoque da mobilizacdo de capacidades na
aplicacdo do saber (conhecimentos), do saber fazer (habilidades) e do saber agir (atitudes),
para resolver problemas ou superar desafios" (D'Amelio e Godoy, 2009).

As competéncias se dividem em duas classes:

- Transversais (comuns a todas as areas) e,

- Especificas (proprias a cada area, profissdo, departamento e/ou cargo).

Departamento/Unidade:

Competéncias transversais (comuns a todas as areas)
Para responder as questdes de 1 a 10, avalie as competéncias listadas e as classifique entre

"Nada importante” e "Extremamente importante™.

Conhecimento,

N Nada Pouco Muito Extremamente
habilidades e| ) Importante ) )
) importante |importante importante | importante
atitudes
Questio 1 -

Trabalho  em
equipe (quando

duas ou mais

pessoas unem
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seus esforcos e
conhecimentos
para
desenvolver um
projeto ou
solucionar um
problema, com
base em suas
habilidades
individuais,
cada pessoa
pode ser
responsavel por
uma parte da

tarefa)

Questdio 2 -
Comunicacao
(capacidade
pessoal de se
comunicar com
0s colegas de
trabalho
proximos e de
outras unidades,
bem como com

as chefias).

Questdio 3 -
Lideranca
(habilidade de
motivar,
influenciar,
inspirar e

comandar um
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grupo de
pessoas a fim de
atingir

objetivos)

Questdo 4 -
Adaptabilidade
(capacidade de
se adaptar a
novas situacoes,
circunstancias e
necessidades,

possibilitando

viver em
condigdes
diferentes
daquelas as
quais esta

naturalmente

acostumado)

Questdio 5 -
Solucéo de
problemas
(capacidade de
descobrir,
analisar e
resolver
problemas,
encontrando
uma solucédo que
melhor resolva o
problema em

questao)

Questio 6 -
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Orientacdo para
resultados
(capacidade que
um profissional
tem para focar
na
concretizacao
dos objetivos do
Servigo e, assim,
garantir que 0s
resultados sejam
alcancados
conforme 0

esperado)

Questdio 7 -
Negociacao
(processo de
comunicagéo
interativo
estabelecido
quando duas ou
mais partes
buscam um
acordo, para
atender a seus

interesses)

Questdio 8 -
Resiliéncia
(capacidade de
se recuperar e
adaptar-se
diante de

adversidades,
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desafios e
situacoes

estressantes)

Questio 9 -
Inovacao

(qualquer

iniciativa  que
crie algo novo
ou reinvente
algo, explorar
novas ideias de
forma bem-

sucedida)

Questdo 10 -
Gestdo de tempo
(processo de
planejamento
consciente sobre
a quantidade de
tempo
dispensada para
a realizacdo de
tarefas, de modo
a aumentar a
produtividade e
a eficiéncia)

Questdo 11 - Competéncias transversais

Exemplo:

Competéncia: Pensamento analitico.
Descricdo: Capacidade de pensar de forma detalhada, completa e sistematica para resolver

problemas.
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Agora, conforme o exemplo acima, descreva abaixo competéncia(s) que julgar necessarias,

bem como sua(s) descricao(0es).

Competéncia(s) / Descricao(0es)

Competéncias especificas (proprias a cada area, profissdo, departamento e/ou cargo)

Para responder as questdes de 12 a 17, avalie as competéncias listadas e as classifique entre

"Nada importante” e "Extremamente importante".

Conhecimento,
habilidades e

atitudes

Nada

importante

Pouco

importante

Importante

Muito

importante

Extremamente

importante

Questdio 12 -
Comunicacao
institucional
(capacidade de
direcionar

mensagens para

construcao da
identidade e
imagem

organizacional, de
modo a estabelecer
acoes que
promovam 0
dialogo e a

aproximacgdo com
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0s seus diversos
publicos, seja ele

interno ou externo)

Questdio 13 -
Legislacdo
pertinente a area
em que atua
(conhecer 0S
direitos e deveres
enquanto servidor
integrante do
departamento

especifico)

Questdao 14 -
Criacéo de
documentos
oficiais
(capacidade de
redigir
documentos de

forma correta)

Questdo 15 -
Atendimento  aos
usuarios do
setor/departamento
que esta lotado
(capacidade de

atender de maneira

efetiva as
demandas
realizadas)
Questdio 16 -
Pacote office
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(capacidade de
utilizar de maneira
correta 0S
softwares  deste
pacote, necessarias
na administragéo
para

criacdo/edicdo de

documentos)

Questao 17 -
Utilizar  sistemas
administrativos

(capacidade de

utilizar 0S
sistemas,
realizando as
demandas

administrativas

com efetividade)

Questdo 18 - Competéncias especificas

Exemplo:

Competéncia: Capacidade de analise critica de relatorios.

Descricdo: Capacidade de analisar relatorios de maneira critica de modo a extrair

informacdes ali contidas e fornecer subsidios para tomada de decis&o.

Quantidade de técnicos que julga necessaria: 2

Agora, conforme o exemplo acima, descreva abaixo a(s) competéncia(s) que julgar

necessarias, bem como sua(s) descrigdo(des).
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Competéncia(s) / Descri¢ao(Bes) / Quantidade de técnicos que julga necessaria
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