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Resumo:

A busca por eficiéncia € um dos principais objetivos organizacionais dentro da
Gestdo Publica, sendo que uma das principais estratégias é por meio dao
desenvolvimento de pessoas, pois sdo elas as responsaveis pelo desempenho
organizacional. O crescimento dos servidores pode ser estimulado pela ado¢éao de
um modelo de gestdo por competéncias, tal ideia foi fortalecida com a publicagéo do
Decreto que orienta a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP), o
mesmo poderd ser construido “preferencialmente” pelo mapeamento de
competéncias. Em vista disto, este trabalho tem por objetivo apontar as perspectivas
de desenvolvimento de pessoas (DP) no setor publico frente ao Decreto 9.991/20109.
Para alcancar a proposta foi adotado como método de pesquisa o estudo de caso, o
instrumento de pesquisa foi enviado aos servidores do Instituto Federal de Mato
Grosso, Campus Barra do Garcas. Os resultados evidenciaram que um dos grandes
desafios para as instituicbes implementarem o PNDP sera o mapeamento das
competéncias chaves, tanto para os cargos quanto para a organizacao.

Palavras-chaves: Gestao publica, Competéncia, Gestao de Pessoas.
Abstract:

A search for efficiency is one of the main organizational objectives within Public
Administration, being one of the main strategies through the development of people,
because they are responsible for organizational performance. The growth of servers
can be stimulated by the adoption of a competence management model, this idea
was strengthened with a publication of the decree that guides the National People
Development Policy (NPDP), or it can be built “preferentially” by mapping of skills. In
view of this, this paper aims to point out as perspectives of people development in
the public sector against Decree 9.991. To reach the goal, the case study method
was adopted, the research instrument was sent to the servers of Instituto Federal de
Mato Grosso, Campus Barra do Garcas. The results showed that one of the biggest
challenges for implemented institutions the NPDP will be the mapping of key
competencies, for both positions for organization.

Keywords: Public management, Competence, People Management.
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1. Introducéo

Um dos desafios das organizacdes é desenvolver e utilizar instrumentos que
lhe permitam garantir certo grau de competitividade nos setores. Segundo
Chiavenato (2014), tal competitividade relaciona-se com o valor que o colaborador
tem dentro da organizacado por apresentar pro-atividade e inteligéncia. Conforme
Fogari e Teixeira (2012), atualmente, o recurso humano passou a ser considerado
investimento, pois:

“O sucesso das organizagdes depende das mentes que as compdem.
Mentes que se aperfeicoam, qualificam-se e se desenvolvem continuamente

para acompanhar a rapidez das mudancas de mercado e o0
desenvolvimento tecnolégico.” (FOGARI E TEIXEIRA, 2012, p. 1).

A indispensabilidade de obter profissionais capacitados e aptos a lidar com as
ameacas e oportunidades no setor publico surgiu a partir do momento em que as
pessoas passaram a Sser vistas como um recurso para 0 sucesso organizacional.
Neste contexto, surge o departamento de Recursos Humanos (RH), ou, como
também é conhecido, Gestdo de Pessoas (GP), como um instrumento necessario de
gestdo nas organizacdes (BRANDAO E GUIMARAES, 2001).

A GP, constantemente, vem sendo renovada acompanhando as diversas
alteracdes globais na economia e isso acaba por refletir nos setores publicos,
fortalecendo os investimentos para o aumento da produtividade, resultando numa
maior eficiéncia e competitividade nas instituices publicas a fim de que oferecam
um ensino publico e de qualidade (BORBA, 2012).

Para Chiavenato (2014), um dos propdsitos da GP dentro de um o6rgao
publico, é lidar com as pessoas de forma com que percebam que a instituicdo possa
alavancar seu papel na sociedade e saibam a melhor maneira de se trabalhar com
sua missao e visao. A interferéncia no comportamento humano no setor publico, fez
com que a GP aliada a uma unido de acfes benéficas as instituicdes publicas, torna-
se eficaz quanto a questdo do desenvolvimento profissional individual e grupal. Para
tanto, a GP deve ser compreendida como um conjunto de politicas, atitudes e acdes
empregadas para interferir no comportamento humano e foca-lo nos objetivos
organizacionais (KNAPIK, 2012).
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Partindo da premissa de que certas mudancas organizacionais sdo de
responsabilidade dos individuos que nela atuam, entdo é fundamental que estas
sejam bem capacitadas, assim, a chave do sucesso organizacional esta atrelado ao
desenvolvimento das pessoas (FOGARI E TEIXEIRA, 2012).

Neste sentido, Chiavenato (2014) considera que desenvolver pessoas diz
respeito a aprendizagem que ultrapassa os limites do cargo atual de um individuo,
pois se estende a carreira deste, além disto, o foco é de longo prazo e visa tornar as

pessoas capazes aptas a acompanhar as mudancas e o crescimento organizacional.

No setor publico, o desenvolvimento profissional e grupal contribui para a
eficacia organizacional, auxiliando no alcance dos objetivos organizacionais e na
competitividade, utilizando o conhecimento e as competéncias dos colaboradores
em prol de um retorno em tempo habil e eficaz para a instituicdo; na capacitacéo via
treinamento, na motivacdo das pessoas; no aumento da qualidade de vida no
trabalho; no impulso a mudanca; nas politicas éticas e comportamento socialmente

responsavel; na melhor equipe e melhor empresa (CHIAVENATO, 2014).

Sabendo que “para serem bem-sucedidas, as organizacdes precisam de
pessoas talentosas, espertas, ageis, empreendedoras e dispostas a assumir riscos”
(CHIAVENATO, 2014, p.310), a Administracdo Publica Brasileira instituiu, por meio
do Decreto 9.991 de 28 de agosto de 2019, a Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoas (PNDP) que tem por objetivo desenvolver os servidores publicos nas

competéncias fundamentais para uma atuacado de exceléncia.

Em vista disso, este trabalho tem por objetivo apontar as perspectivas de
desenvolvimento de pessoas (DP) no setor publico frente ao Decreto 9.991/2019.
Para alcancar a proposta foi adotado como método de pesquisa o estudo de caso,

aplicado no Instituto Federal de Mato Grosso, Campus Barra do Garcas.
2. Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas

Segundo Leite e Lott (2013), embora semelhantes, ha distingcdo entre
treinamento e desenvolvimento, o primeiro diz respeito as a¢fes voltadas para

aquisicdo de conhecimento e habilidades, ja o segundo refere-se & um processo
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dindmico que visa evolucdo, crescimento, inovacdo. Ambos tém o proposito de
preparar os individuos para executarem de modo satisfatério as atividades inerentes

ao cargo que ocupam.

“O treinamento é orientado para o presente, focalizando o cargo atual e
buscando melhorar as habilidades e competéncias relacionadas com o
desempenho imediato do cargo. O desenvolvimento de pessoas focaliza os
cargos a serem ocupados futuramente na empresa e as novas habilidades e
competéncias que serado requeridas.” (CHIAVENATO, 2014, p.311).

Segundo Chiavenato (2014), por meio do treinamento € possivel alcancar
mudancas comportamentais, pois essa estratégia permite transmitir informacdes,
desenvolver habilidades, atitudes e conceitos e construir competéncias. Ainda
conforme o autor, as competéncias podem ser classificadas em categorias,

conforme mostra o Quadro 1.

Quadro 1 - Classificacado das competéncias

Competéncias Gerenciais Competéncias de apoio
Trabalho produtivo com outros Conducéo das pessoas de
Competéncias |+ Relacionamento interpessoal maneira eficiente e eficaz
interacionais sLideranca *Habilidade de comunicagdo
*Habilidade de empatia
Identificacdo, definicdo e aplicacdo +Habilidade de motivacéo
Anci de solucdes A +Habilidade de negociagéo
ggrgoﬁﬁt%réc'c?: *Percepcao gompetenmas *Habilidade de gestao de
¢ «Julgamento SO conflitos
problemas -Deciso comunicacdo
*Planejamento de organizagao
Reconhecimento da necessidade
Competéncias |de mudanca e como empreendé-la
de capacitacdo |+Habilidade de agéo
*Adaptabilidade e flexibilidade

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014).

A area de treinamento € uma das mais importantes dentro da GP, pois
envolve empenho pela melhoria continua das atividades das pessoas e em
consequéncia o desempenho da organizacdo. O foco desse trabalho esta nas
informacdes, habilidades, atitudes e conceitos, seu maior objetivo € desenvolver
competéncias importantes e necessarias para a organizacdo, 0 gue exige um

mapeamento prévio das necessidades organizacionais (CHIAVENATO, 2014).

A competéncia vem a ser um fruto baseado na combinag&o de conhecimentos
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e comportamentos, é a transformacdo de conhecimentos, aptiddes, habilidades,
interesses e vontades, em resultados reais, praticos, pois quando um individuo tem
conhecimento e experiéncia e ndo sabe aplica-los em favor de um objetivo, de uma
necessidade ou de um compromisso, significa que este individuo nao é realmente
competente (RESENDE, 2000).

Uma competéncia profissional é resultado de uma combinacdo de recursos,
ou seja, o individuo aplica concomitantemente trés dimensfes (conhecimento,
habilidades e atitudes) resultando em valor para o individuo e para a organizagao,
como mostra a Figura 1(PIRES ET AL, 2005).

Figura 1 — Competéncia como fonte de valor para o individuo e para a
organizacao

Individuo

Saber agir

Saber mobilizar
Saber transferir
Saber aprender OrganizagGes

Conhecimentos Saber engajar-se

Habilidades Ter visdo estratégica
Atitudes Assumir responsabilidade
Agregar valor
Social Econdmico

Fonte: Adaptado de Janete Knapik (2012).

Assim, uma forma de descrever a competéncia é por meio do “saber fazer” do
individuo, demonstrada nos desempenhos e comportamentos dentro da instituicao.
Uma maneira de identificar isso é sabendo se dentro das atividades os
colaboradores gostam ou ndo do que fazem, conforme indica o Quadro 2 por

exemplo, cada atitude reflete em comportamentos (KNAPIK pag. 178, 2012).

Quadro 2 — Comportamento conforme a atividade Gosto/N&ao gosto
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Gosto

Nao Gosto

- Solucionar problemas de forma rapida.

-Traz solug@es criativas para os problemas que
parecem dificeis de resolver.

-N&o é cortés com os colegas de trabalho.

-Nao sabe ouvir os feedbacks.

-Deixa o cliente sem retorno.

Fonte: Adaptado de Knapik (2012).

Sabendo da importancia das competéncias no ambito organizacional surge na

década de 1990 uma nova forma de gerir pessoas, a chamada Gestdo por

Competéncias (GC), que é um modelo estruturado de GP, tendo como principal

caracteristica a participacdo dos envolvidos, e sua implementacdo deve ser vista

como estratégica, pois € essencial na geracdo de vantagem competitiva (LAWLER

[1l, 1998). O modelo propde direcionar esforcos com o fim de que as competéncias

das organizacdes sejam impulsionadas pelas competéncias das pessoas (PIRES ET

AL, 2005). Pires et al (2005) apresentam um esquema representativo da Gestao por

Competéncia, conforme mostra a Figura 2.

Figura 2 — Modelo da Gestédo por Competéncia

Formulagdo da
estratégia organizacional

- ¥

Definigdo da missio, da
visdo de futuro e dos
objetivos estratégicos

- t

Definigdo de indicadores
de desempenho
organizacional

- L

Diagnostico
das compe-
téncias
humanas ou
profissionais

Diagnostico das
competéncias essenciais
a organizagio

Desenvolvimento
p de competencias

mternas

v

Captacio e
integracio de
competéncias

externas

Formulacio
dos planos
operacionais de

- trabalho e de

gestdo

(P

Definigao de
mdicadores de
desempenho
€ Temuneragio
de equipes e
individuos

Fonte: Pires et al (2005, p.21)

Acompanhamento e avaliagdo

H

Muitas organizacdes tém adotado o modelo para orientar suas agbes de
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planejamento, captagcdo, desenvolvimento e avaliagdo, seja no nivel individual,
grupal ou organizacional, assim € possivel identificar competéncias fundamentais

para o sucesso na realizacéo dos objetivos (PIRES ET AL, 2005).

O modelo de Gestdao por Competéncia veio com o intuito de proporcionar
direcionamento das praticas de GP. Afinal sdo as pessoas que desenvolvem as
tecnologias e as fazem funcionar, que constroem relacionamentos, que transformam
as metas em uma acgao realizada com sucesso e, ainda, que desafiam e buscam
novos desafios (KNAPIK, 2012).

Para Chiavenato (2014) a Unica estratégia que as organizacfes podem adotar
para superar os obstaculos é se tornando atualizadas e viaveis, esse processo
abrange a capacitagdo e o desenvolvimento das pessoas, envolvendo “questbes
complexas como preparacao de liderangas, introducdo do coaching e mentoring,
educacdo corporativa continuada, gestdo do conhecimento, aquisicdo de novos
talentos e aprendizado organizacional” (CHIAVENATO, 2014, p. 335). Os principais

métodos de DP sao apresentados no Quadro 3.

Quadro 3 — Métodos de desenvolvimento de pessoas

Método Descricédo

Rotacéo de Cargos Consiste na transferéncia das pessoas para varias ocupacdes para que
ampliar suas experiéncias, melhorando suas habilidades, competéncias e

conhecimentos.

Posicdes de
assessoria

Este tipo de experiéncia permite que a pessoa, com excelente capacidade,
exerca temporariamente assisténcia a um gestor bem-sucedido.

Aprendizagem

Nesse tipo de treinamento o treinando se dedica em tempo integral a uma

pratica atividade que se baseia na resolugéo de problemas.
Atribuicbes de | Sdo formadas para atuar como forca-tarefa na resolucdo de um problema,
Comissobes geralmente, é temporaria e permite ao treinando aprendizado por meio da

observacéo e da pesquisa de problemas organizacionais.

Participacéo em
Cursos e seminarios
externos

E a forma mais popular de treinamento, envolve cursos e seminarios, permite
a ampliacdo dos conhecimentos conceituais. Pode ser na forma presencial ou
a distancia.

Continuacao...

Continua...
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Método Descricao

Exercicios de | Essas atividades procuram apresentar um ambiente préximo da realidade do
simulacéo ambiente organizacional, normalmente envolve o estudo de casos (relato de
experiéncias em outras organizacdes) e jogos de empresas (S0 exercicios
de simulacgéo).

Treinamento fora da | Neste caso é ofertada as pessoas a oportunidade de buscar conhecimentos
empresa fora da organizacdo, em geral é ofertado por 6rgdos especialistas em
Treinamento e Desenvolvimento, o objetivo principal € o trabalho em equipe.

Estudos de caso E apresentado ao treinando uma descricdo de problema a ser resolvido, esse
tipo de atividade colabora com o desenvolvimento de habilidades
comunicacionais e de analise.

Jogos de empresa Geralmente sdo formadas equipes de competicdo que devem tomar decisfes
(computadorizadas) em relacéo a uma situacéo real ou simulada

Centros de | Sdo espacos, dentro da organizacdo, onde as pessoas SA0 expostas as

desenvolvimentos atividades ou exercicios que visam melhorar as habilidades pessoais.

internos

Coaching Quando um gestor integra varios papeis, incluindo de orientador e
preparador.

Tutoria ou mentoring | Um profissional (de alto cargo) oferece assisténcia para aqueles individuos
que almejam crescimento na organiza¢ao, assim o mentor tem o papel de
guia de carreira dentro da organizacao.

Aconselhamento de | O gestor aconselha as pessoas na execucdo de suas atividades, se
funcionéario diferencia da tutoria por ser aplicado quando aparecem problemas de
desempenho e foco.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014).

Portanto o (DP) tem foco no crescimento pessoal do individuo com vistas para
o futuro da carreira, cada dia mais as organizacdes exigem novas habilidades, novos

conhecimentos e novas competéncias (CHIAVENATO, 2014).
2.1 Politica de desenvolvimento de pessoas no setor publico

A administracdo publica também tem buscado adotar a Gestdo por
Competéncia como possibilidades de uma gestéao flexivel e empreendedora, onde
haja uma possibilidade de melhoria na qualidade e na eficiéncia das atividades
publicas (BRANDAO E BAHRY, 2005).

A Gestao Publica por meio deste modelo objetiva melhorar seus processos,
orientando, planejando, captando e desenvolvendo formas de avaliagdes dos

servidores em diferentes niveis dentro da instituicdo através de um mapeamento
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realizado dentro de cada setor, de maneira a identificar as capacidades
(Conhecimentos, Habilidade e Atitudes - CHA) da equipe, como € apresentado na
Figura 3 (CHIAVENATO, 2014).

Figura 3 — CHA de capacidades (inputs)

Competéncias

[ H Fiy
Conhecimentos Habilidades Atitude s
Saher Saber Fazer Cuerer Fazer

Asg caracteristicas

0 que zabemas, mas U gue praticamos pess0ais que nos
néo necessariamente aguilo em gue temos lewam a praticar, ou
colocamos e Bxperigncia & que nio, o que

pratica. dominarmos. conhecemos e

sabermns.

Fonte: Adaptado de knapik (2012 p 173).

Conforme Chiavenato (2014), este mapeamento vem com o0 proposito de
trazer melhorias para os setores e trazer para a instituicdo competéncias individuais
e tecnologias em forma de treinamentos e capacitacbes com a intencdo de que

possam alcancar o sucesso individual e coletivo, tornando-a mais sucedida.

A Gestao por Competéncia no setor publico brasileiro foi primeiramente
implementada com a publicacdo do Decreto Federal n° 5.707/2006 que propunha
para as organizacdes publicas métodos e praticas para a capacitacdo do servidor
publico por meio da Gestdo por competéncia. No entanto essa normativa foi
revogada com a propagacdo do Decreto 9.991 de 28 de agosto de 2019, que institui
a (PNDP) da administracao publica federal direta, a hova normativa tem por objetivo
“promover o desenvolvimento dos servidores publicos nas habilidades necessérias a
consecucédo da exceléncia na atuacdo dos 6rgéos e das entidades da administracao
publica federal direta” (BRASIL, 2019).

Conforme o Decreto 9.991/2019, um dos instrumentos do PNDP é Plano de
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Desenvolvimento de Pessoas (PDP), que devera ser construido seguindo as

seguintes orientacdes:

| - alinhar as acbes de desenvolvimento e a estratégia do 6rgdo ou da
entidade;

Il - estabelecer objetivos e metas institucionais como referéncia para o
planejamento das a¢des de desenvolvimento;

Il - atender as necessidades administrativas operacionais, taticas e
estratégicas, vigentes e futuras;

IV - nortear o planejamento das a¢des de desenvolvimento de acordo com
os principios da economicidade e da eficiéncia;

V - preparar os servidores para as mudangas de cendrios internos e
externos ao 6rgao ou a entidade;

VI - preparar os servidores para substituicBes decorrentes de afastamentos,
impedimentos legais ou regulamentares do titular e da vacancia do cargo;
VIl - ofertar acdes de desenvolvimento de maneira equanime aos
servidores;

VIII - acompanhar o desenvolvimento do servidor durante sua vida
funcional,

IX - gerir os riscos referentes a implementacdo das acdes de
desenvolvimento;

X - monitorar e avaliar as a¢Ges de desenvolvimento para o uso adequado
dos recursos publicos; e

Xl - analisar o custo-beneficio das despesas realizadas no exercicio anterior
com as acdes de desenvolvimento” (BRASIL, 2019).

E importante também destacar os paragrafos segundo e terceiro do Art. 3°

gue orientam:

“2° A elaboragéo do PDP sera precedida, preferencialmente, por diagndéstico
de competéncias’.

3° Para fins do disposto neste Decreto, considera-se diagndstico de
competéncias a identificacdo do conjunto de conhecimentos, habilidades e
condutas necessarios ao exercicio do cargo ou da fungao”’(BRASIL, 2019).

Ressalta-se que a competéncia ndo trata somente do agrupamento de

gualificacBes, da pratica do que sabe fazer dentro das instituicbes, como afirmam

Dutra et al (1998), onde também conceituam competéncia como a capacidade de

uma pessoa de gerar resultados dentro dos objetivos organizacionais. Ainda

seguindo o conceito desses autores, da-se a entender que para a exposicao dessas

praticas é necessario que tenha conhecimento em relacdo aos principios e as

técnicas adotadas onde sdo necessarias habilidades para o desempenho das

funcoes.

3. Método da pesquisa
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O presente estudo tem por finalidade apontar as perspectivas de (DP) no
setor publico frente ao Decreto 9.991/2019. Para chegar ao propdsito deste trabalho

foi preciso trilhar um caminho, que seré apresentado a seguir.

A forma de abordagem do estudo é de carater qualitativo tendo como
natureza exploratoria. Sob a o6tica de Gil (2002), as pesquisas exploratorias tém
como objetivo proporcionar mais familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo
mais explicito ou a constituir hipéteses. Pode-se dizer que estas pesquisas tém
como objetivo principal o aprimoramento de ideias ou a descoberta de intui¢des.
Ainda segundo o autor, na maioria das situacdes as pesquisas sao apresentadas na
forma de pesquisa bibliografica ou de estudo de caso.

Os estudos de caso sdao métodos de pesquisa mais adequados “quando se
colocam questdes do tipo “como” e “por que”, quando o pesquisador tem pouco
controle sobre os eventos e quando o foco se encontra em fenbmenos
contemporaneos inseridos em algum contexto da vida real” (YIN, 2001, p. 19).
Assim, Yin (2001) sugere que o instrumento mais adequado para os estudos de caso
€ 0 protocolo, pois é destinado a orientar o pesquisador na conducao do trabalho. O
protocolo segue algumas etapas que sao identificadas como: visdo geral do estudo —
foi adotada uma pesquisa bibliografica baseado em varios livros onde o mais
utilizado foi o livro de Adalberto Chiavenato 2014. Quanto aos procedimentos de
campo: o estudo foi desenvolvido no Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia- Campus Barra do Garcas. Ainda sobre as questdes do estudo de caso:
foi aplicado um formulério no e-mail institucional dos servidores e para concluir o
guia de relatorio do estudo, baseia-se nos resultados e discussdes. Conforme é

apresentado neste trabalho no quadro 4.

Quadro 4 - Protocolo do estudo de caso

Etapa Caracteristicas

Viséo geral do estudo Sdo apresentados os objetivos as questdes do estudo, as
leituras importantes sobre o que esta sendo investigado.

Procedimentos de campo Explanacdo da forma como o pesquisador tera acesso aos
locais do estudo, fontes gerais de informacdes.

Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia de Mato Grosso - [FMT

Campus Barra do Gargas

Curso Tecndlogo em Gestao Publica

Trabalho de Conclusdo Defendido em 04 de dezembro de 2019. Pagina 11



PN

Questdes do estudo de caso S&0 as questbes pertinentes a pesquisa, 0s instrumentos de
coleta de dados.

Guia do relatorio do estudo Selec¢édo da narrativa que apresentara os resultados obtidos.

Fonte: adaptado de Yin (2001)

Vale ressaltar, que na terceira etapa do protocolo, as questdes de estudo séao
apresentadas na forma de questionario, que é construido com uma série de
perguntas que devem ser respondidas sem a presenca do pesquisador, Lakatos

(2003).

O instrumento da pesquisa foi constituido por 17 questbes (contendo
perguntas abertas e fechadas) sendo utilizado o Formulario Google Docs, e
elaboradas pelos proprios autores, as variaveis foram analisadas e selecionadas a
partir do referencial tedrico apresentado. As primeiras questdes tém o objetivo de
levantar o perfil da populagédo, por isso solicita informa¢cdes como faixa etaria,
género, tempo de atuacdo no cargo, cargo exercido e grau de escolaridade. Ja da
guestdo 6 a 13 foi elaboradas para serem julgadas, utilizou a escala de Likert de 5
pontos sendo: 1-Discordo totalmente; 2-Discordo; 3-Sem opinido; 4-Concordo e 5-
Concordo totalmente. J& nas questdes 14 e 15 foi solicitada a escolha de trés itens.

E por fim, as questbes abertas 16 e 17.
3.1Participadores da pesquisa

O Instituto Federal de Mato Grosso € uma instituicdo de ensino publico da
esfera federal, e, portanto, esta sujeito as normativas do Decreto 9.991/2019, sendo
assim foi selecionado o Campus Barra do Garcas para aplicacdo do questionario. A
unidade tem em seu quadro 92 servidores efetivos e 11 contratados, destes, 2
servidores estdo cedidos para outro 6rgao e 6 estdo afastados para capacitacao,

sendo assim, a populacéo a ser investigada € composta por 94 servidores.

O envio do questionario ocorreu no més de novembro de 2019, os autores
enviaram o formulario para o e-mail institucional da populacao investigada, sendo

gue foram recebidos 31 formuléarios, ou seja, obteve-se 32,9% de taxa de resposta.

4. Resultado e Discussofes
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A primeira parte do questionario foi composta por questbes que tinham o
objetivo de caracterizar a populagéo investigada. Assim, os resultados obtidos forma:
a faixa etéria dos respondentes é na maioria entre 26 e 45 anos (26 a 35 anos —
41,9%; 36 a 45 anos — 40,9%; 46 a 55 anos — 12,9% e acima de 56 anos 3,2%). Em
relacdo ao género, 54,8% sé&o femininos e 45,2% s&o masculinos. Quanto ao tempo
de atuacdo no atual cargo a maioria esta entre 6 e 10 anos (A menos de 1 ano —
3,2%; entre 1 e 5 anos — 19,4%; entre 6 e 10 anos — 64,5%; entre 11 e 15 anos —
3,2% e acima de 16 anos — 9,7%). Dos respondentes, 64,5% pertence a Carreira de
Professor de Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico (EBTT) e 35,5% pertence a
carreira de Técnico administrativo. E por fim o maior grau de escolaridade, a maioria
possui nivel de mestrado (Ensino Superior — 6,5%; Especializacdo- 22,6%;
Mestrado- 61,3%; Doutorado- 9,7%). Portanto, o perfil dos respondentes € na sua
maioria jovem, mulheres, atuam no cargo entre 6 e 10 anos, sao professores e tem
nivel de mestrado. As proximas questdes que serdo apresentadas na tabela (Tabela
le?2).

Tabela 1- Resultados da pesquisa (questdes 6 a 13)

Questéo Estald
1 2 3 4 5

6) Vocé considera que as capacitagcfes
fomentadas no IFMT sao orientadas para
o desenvolvimento de conhecimentos,
habilidades e atitudes necessérias ao
desempenho das func¢des dos
servidores? 1(3,3%) |7(22,6%) |6(19,4%) |13(41,9%) | 4(12,9%)
7) Vocé gosta das atividades que
desempenha na instituicdo? 0(0%) 0(0%) 4(12,9%) |10(32,3%) | 17(54,8%)

8) As acdes de capacitacado, tanto antes
guanto depois, sdo amplamente
divulgadas? 4(12,9%) | 11(35,5%) | 7(22,6%) | 7(22,6%) |2(6,5%)
9) Vocé se considera
engajado/comprometido com seu
trabalho? 0(0%) 0(0%) 0(0%) 14(45,2%) | 17(54,8%)
10)Vocé considera seus colegas
engajados/comprometidos com o

trabalho? 0(0%) 4(12,9%) | 7(22,6%) |15(48,4%) | 5(16,1%)
11)No seu atual cargo, suas
competéncias séo valorizadas? 1(3,3%) |2(6,5%) 10(32,3%) | 13(41,9%) | 5(16,1%)

12)A instituicdo tem conhecimento e
apresenta as competéncias essenciais
para o0 sucesso organizacional? 4(12,9%) | 3(9,7%) 14(45,2%) | 8(25,8%) |2(6,5%)

13)A instituicdo deixa claro as 3(9,7%) |11(35,5%) | 8(25,8%) |6(19,4%) |3(9,7%)
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competéncias necessarias para o bom
desempenho dos cargos?

Fonte: elaborado pelos autores

Conforme a Tabela 1, a questdo 6 abordou sobre as capacitacbes e a
concepcao de gestdo por competéncia, como € observado, os respondentes se
mostraram divididos, refletindo a necessidade de clareza sobre o processo de
capacitagcdo voltada para o desenvolvimento de competéncias, essa afirmativa fica
mais evidente nas questdes 12 e 13, onde a maioria dos respondentes evidenciou
ndo conhecer ou nao ter opinido sobre as competéncias necessarias para 0 SUCESSO
organizacional ou para o desempenho dos cargos, conforme apresentado no
referencial, essas sédo etapas importantes para o Desenvolvimento de Pessoas

pautado na gestao por competéncias.

Ja as questbes 7, 9 e 10, questionaram sobre comprometimento e satisfacao
com o trabalho a maioria dos respondentes afirmou gostar das atividades
desempenhadas e se consideram comprometidas, de acordo com Knapik (2012),
essa € uma maneira de demonstrar o quanto os colaboradores estédo se esforgcando
para 0 sucesso organizacional, pois respostas positivas sao caracteristicas daqueles
gue buscam solucionar problemas com criatividade. A questdo 8 evidenciou que a
instituicdo precisa trabalhar melhor a parte comunicacional, pois a maioria nao

concordam que as capacitacdes sao amplamente divulgadas.

As questdes 14 e 15 solicitaram que os respondentes identificassem 3
competéncias mais importantes para o desempenho dos cargos e 3 técnicas de
desenvolvimento de pessoas que conheciam, os resultados sdo apresentados na
Tabela 2.

Tabela 2- Resultados da pesquisa (questdes 14 a 15)

Questéao Respostas

14) Quais competéncias vocé considera essenciais para o0 bom desempenho do seu cargo?

Relacionamento interpessoal 22 (71%)
Lideranca 3(9,7%)
Julgamento e Percepcao 0 (0%)

Deciséo 3(9,7%)

Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia de Mato Grosso - [FMT

Campus Barra do Gargas

Curso Tecndlogo em Gestao Publica

Trabalho de Conclusdo Defendido em 04 de dezembro de 2019. Pagina 14



Planejamento de organizacéo 22 (71%)

Habilidade de ag&o 6 (19,4%)
Adaptabilidade e flexibilidade 4 (12,9%)
Habilidade de comunicacéo 17 (54,8%)
Habilidade de empatia 5 (16,1%)
Habilidade de motivagéo 3(9,7%)
Habilidade de negociagéo 1 (3,2%)
Habilidade de gestéo de conflitos 7 (22,6%)
Continua...

Continuagio...

Questéao Respostas

15)Abaixo sao elencadas métodos de desenvolvimento de pessoas, assinale 3 métodos que vocé
conhece.

Rotacdo de Cargos 4 (12,9%)
Posicbes de assessoria 2 (6,5%)
Aprendizagem pratica 7 (22,6%)
Atribuigbes de Comissdes 8 (25,8%)
Participacdo em cursos e seminarios externo 21 (67,7%)
Exercicios de simulacéo 3 (9,7%)
Treinamento fora da organizacao 11 (35,5%)
Estudos de caso 10 (32,3%)
Jogos de empresa 3(9,7%)
Centros de desenvolvimentos internos 2 (6,5%)
Coaching 12 (38,7%)
Tutoria ou mentoring 4(12,9%)
Aconselhamento de funcionario 2 (6,5%)

Fonte: elaborado pelos autores

Em relacdo as 3 competéncias mais importantes para o cargo, a pesquisa
apontou em primeiro lugar “relacionamento interpessoal”, na segunda colocacéo
aparece “planejamento de organizacao”, e em terceiro, “habilidade de comunicacao”,
0 interessante do resultado € que os respondentes selecionaram 2 competéncias
gerenciais que envolve a interacdo e resolucdo de problema e 1 de apoio que
envolve a comunicacao, reforcando assim a ideia de que o servidor precisa ter um

amplo repertério de competéncias para executar sua atividades laborais.

Ja a questdo 15 tinha por objetivo levantar 3 métodos de desenvolvimentos
de pessoas que os servidores conheciam, em primeiro lugar aparece “Participacéo

em cursos e seminarios externo”, em segundo “Coaching e em terceiro

“Treinamento fora da organizagao”. A primeira opgao é justificada pelo fato de essa &
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a “forma tradicional de desenvolvimento® (CHIAVENATO, 2014, p. 352), embora
todas as técnicas tenham sido reconhecidas, o resultado demonstra que a instituicao

aplica ferramentas tradicionais, assim é preciso trazer inova¢ao para a area.

As questOes 16 e 17 sdo questdes abertas. Na questdo 16 foi solicitado aos
respondentes que identificassem as atividades ou praticas que deveriam ser
fomentadas na instituicdo a fim de desenvolver as competéncias dos servidores.

Entre as varias respostas foram identificadas as que mais aparecem, que sao:
a) realizacéo de estudos de caso em cada setor;

b) elaboracéo de plano de acéo anual,

c) ofertar capacitacbes que promovam 0 pensar critico e autbnomo dos
servidores, para que este atue de forma mais proativa;

d) capacitacdo de acordo com as competéncias propostas pra cada cargo;
e) capacitacdo em formato de parcerias com outras instituicdes de ensino;

f) compartilhamento de conhecimentos, principalmente apds a participacéo de
alguma capacitacao;

g) programas para aumentar a performance do servidor;

h) diversidade de capacitacdes.

J& a questdo 17 solicitou a opinido sobre a forma de como a capacitacdo €
trabalhada na organizacéo. Obtiveram-se 0s seguintes apontamentos:

a) atualmente as capacitacfes sao restritas, pois basicamente se refere a

treinamentos na reitoria e incentivo a pés-graduacdo, porém os afastamentos séo
limitados;

b) sdo necesséarias mais transparéncia e planejamento na execucao das

atividades, pois os mesmos notam que ha muitas atividades interessantes que
ocorrem somente na capital, e no interior néo;
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c) precisa ser melhorado, ser mais democrética e focada, pois ndo é ofertada
capacitacdo a todos os cargos, hem as reais necessidades sao observadas.

A Ultima questdo evidenciou a grande insatisfacdo por parte dos servidores,
muitas respostas se limitaram a dizer que as capacitacbes deixam a desejar e

precisam ser melhoradas.
5. Concluséo

No setor publico, a gestao por competéncia ndo é recente, pois ja era tratada
no Decreto n.° 5.707/2006, no entanto essa normativa foi revogada e o tema ganha
nova perspectiva com a publicagcdo da normativa sobre a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas (Decreto n.° 9.991/2019), nela, as acbes para
desenvolvimento de pessoas, “preferencialmente”, serdo norteados a partir do
diagnostico de competéncias. Assim as principais perspectivas e desafios

encontrados no IFMT Campus Barra do Garcgas sao:

a) a maioria dos servidores ndo conhecem as competéncias necessarias para
o desempenho dos cargos e nem as competéncias chaves para 0 sucesso
organizacional, portanto, fazer esse diagnéstico sera um dos maiores desafios para

as instituicdes publicas;

b) desenvolver e implementar novas técnicas de desenvolvimento de
pessoas, como por exemplo os Centros de Desenvolvimento , mentoria, jogos de
empresa, estudo de casos ou outros, porém, todas essas atividades devem ser
pensadas de forma a contribuir com o desenvolvimento de habilidades,

conhecimentos e competéncias chaves para os servidores e instituicao;

c) os processos de comunicacdo devem ser melhorados, pois para que um
plano consiga atingir seus objetivos, suas estratégias devem ser amplamente

divulgadas.

Quanto aos trabalhos futuros, sugere-se para outras pesquisas identificar
competéncias chaves para 0s cargos e para as organiza¢des do setor publico;

analisar outros campi e comparar os resultados.
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Apéndice A — Questionério.
1) Qual sua faixa de idade?
() 18 a 25 anos
() 26 a 35 anos
() 36 a 45 anos
() 46 a 55 anos
() acima de 56 anos
2) Qual é seu género?
() Feminino
() Masculino
3) A quanto tempo vocé atua no atual cargo?
() Amenos de 1 ano
() Entre 1 e 5 anos
() Entre 6 e 10 anos
() Entre 11 e 15 anos
() Acima de 16 anos
4) Seu cargo pertence a qual carreira?
() Técnico Administrativo
() Professor EBTT
5) Qual é seu maior grau de escolaridade?

() Ensino Superior
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() Especializacao
() Mestrado

() Doutorado

() Outro:

Para responder as préximas perguntas utilize a escala likert de 5 pontos
sendo: 1-Discordo totalmente; 2-Discordo; 3-Sem opinido; 4-Concordo e 5-Concordo
totalmente.

6) Vocé considera que as capacitacdes fomentadas no IFMT séo
orientadas para o desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes

necessarias ao desempenho das fungcdes dos servidores?
7) Vocé gosta das atividades que desempenha na instituicado?

8) As acles de capacitacdo, tanto antes quanto depois, sao
amplamente divulgadas?

9) Vocé se considera engajado/comprometido com seu trabalho?

10) Vocé considera seus colegas engajados/comprometidos com o
trabalho?

11) No seu atual cargo, suas competéncias sao valorizadas?

12) A instituicdo tem conhecimento e apresenta as competéncias

essenciais para o sucesso organizacional?

13) A instituicdo deixa claro as competéncias necessarias para o
bom desempenho dos cargos?

14) Quais competéncias vocé considera essenciais para 0 bom

desempenho do seu cargo? (selecione 3 opc¢des).

() Relacionamento Interpessoal
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() Lideranca

() Julgamento

() Decisao

() Planejamento de organizagéo
() Habilidade de acéo

() Adaptabilidade e flexibilidade
() Habilidade de comunicacéo
() Habilidade de empatia

() Habilidade de motivagao

() Habilidade de negociacéo

() Habilidade de gestéao de conflitos

15) Abaixo sdo elencadas métodos de desenvolvimento de pessoas,

assinale 3 métodos que vocé conhece.
() Rotacéo de Cargos
() Posicoes de Assessoria
() Aprendizagem prética
() Atribuicdes de Comissdes
() Participacdo em cursos e seminarios externos
() Exercicios de simulagao
() Treinamento fora da organizacao
() Estudos de caso

() Jogos de empresa
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() Centros de desenvolvimentos internos

() Coaching
() Tutoria ou mentoring
() Aconselhamento de funcionério

19)Quiais atividades ou praticas deveriam ser fomentadas na instituicdo para
desenvolver as competéncias dos servidores?

20) Qual é sua opinido sobre a forma como a capacitacdo € trabalhada na
organizagao?
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SERVICO PUBLICO FEDERAL
MEC - SETEC
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAQ, CIENCIA i TECNOLOGIA DE MATO GROSSO
CAMPUS BARRA DO GARCAS
COORDENAGCAO DO CURSO TECNOLOGO EM GESTAO PUBLICA

Ata de Defesa do Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC)

No dia 04 de dezembro de 2019, a banca examinadora composta pelos professores Ma.
Deise Palaver Garcia (orientador), Prof.* Ma. Carine Rodrigues da Costa e Prof.° Msc. Elizeu
Demambro avaliaram o artigo “Gestdo por Competéncias na Administracio Publica Federal:
perspectivas do Decreto n° 9.991 de 28/08/2019.” de autoria do discente Welita Silva Santos.
Apos a apresentagdo oral do trabalho, a banca fez as suas consideracdes e reuniu para emitir o
resultado final do trabalho. Em seguida, com base nas notas da Ficha de Avaliacdo, a banca
decidiu pela “Aprovacgdo” do trabalho. Assinam duas vias da ata os membros da banca

examinadora e o discente.

Barra do Garcas/MT, 04 de dezembro de 2019.
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