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DESENVOLVIMENTO DOS SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS: CASE DA
UNIVERSIDADE FEDERAL DO TOCANTINS

Resumo

Em um contexto de constantes mudancas, o diferencial para o sucesso das organizagdes
estd na capacidade de inovar. Neste cenario, o capital humano tem um papel
fundamental, pois é quem pensa e executa as estratégias das organizagoes. A gestdao por
competéncias tem sido apontada como um modelo gerencial alternativo que se propde a
gerenciar as lacunas de competéncias, reduzindo, assim, a discrepancia entre as
competéncias necessarias a consecucao dos objetivos organizacionais e aquelas ja
disponiveis no quadro funcional da organizacdo. O setor publico também tem procurado
acompanhar essa tendéncia, buscando adotar uma gestdo mais estratégica, flexivel e
empreendedora. Com o intuito de verificar a aplicacdo de modernos modelos de gestao,
como a gestdao por competéncias, em organizagdes publicas, € que se desenvolveu esta
pesquisa, mediante um estudo de caso na Universidade Federal do Tocantins (UFT). Dos
dados coletados desse estudo de caso, pode-se observar que um dos desafios das
organizagdes publicas consiste no estimulo e criagdo de mecanismos que propiciem o
desenvolvimento profissional, fomentando a aprendizagem e oferecendo aos servidores
oportunidades reais de crescimento profissional. Concluiu-se que a aplicabilidade da
gestdo por competéncias nas organizacGes publicas proporciona o suporte necessario
para as agdes de desenvolvimento e capacitacdo, satisfazendo as exigéncias do Ministério
da Educacdo (MEC); cumprindo a Lei 11.091/2005, que instituiu o Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira dos Cargos Técnicos Administrativos em
Educacdo (PDIPCCTAE); sendo, portanto, uma ferramenta para o desenvolvimento dos
servidores e das organizagdes publicas.

Palavras-Chaves: Avaliagdo de desempenho. Gestdo por competéncias. Gestdo
publica.

Abstract

In a context of constant changes, the differential to the organizations success lays on the
ability to innovate. In this scenario, human capital plays a fundamental role, because it is
the one who thinks and executes the organizations’ strategies. The competency
management has been identified as an alternative management model that proposes to
manage the skill gaps, thus reducing the gap between the skills needed to achieve the
organizational goals and those already available among the company staff. The public
sector has also sought to follow this trend, seeking to adopt a more strategic, flexible and
entrepreneurial management. Aiming to verify the application of modern management
models, such as competency management, in public organizations, is why this research
was developed, through a study case at the Federal University of Tocantins - UFT. From
this case study’s collected data, one can observe that one of the public organizations
challenges is the encouragement and creation of mechanisms that facilitate the
professional development, promoting learning and offering the servers real professional
growth opportunities. It was concluded that the competency management applicability in
public organizations provide the support necessary to the development and training
actions, satisfying the Ministry of Education - MEC - demands, complying with the Law
11091/2005, which established the Members Positions of Career Technical Administrators
in Education Development Plan - MPCTAEDP; being, therefore, a servers and public
organizations development tool.

Key-Words: Performance measure. Competency management. Public management.
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1.INTRODUCAO

Em um contexto de constantes mudancas, o difetep@ea 0 sucesso das
organizacGes esta na capacidade de inovar, pordssapital humano tem um papel
fundamental, visto que € quem pensa e executdraségsas das organizacoes.

A participacdo dos colaboradores tornou-se um f@@ocompetitividade, tanto que a
eficiéncia e a eficacia das instituicdes provénsuke capacidade de desenvolver competéncias
e de integra-las em torno de seus objetivos.

Neri (1999) apud Masih (2005) afirma que a organizacdo, ao defis@us
procedimentos e politicas de recursos humanos am tte competéncias, permite que 0s
colaboradores possam dirigir seus esforgcos patee @a@mpresa realmente valoriza.

Nesse contexto, a gestdo por competéncias surge uom ferramenta para alinhar
competéncias humanas para geracdo e sustentacda@odgseténcias organizacionais
necessdarias ao alcance dos objetivos estratégacasganizacdo (CARBONEt al, 2006).
Fazer gestdo por competéncias, segundo estudiogwefissionais da area de Recursos
Humanos, € conduzir os colaboradores para que rpoasagir os objetivos da organizacao
expressos em sua Missao, Visao e Valores (LEME ,20010).

A gestéo por competéncias, segundo Bahry e Brafaffb), tem sido apontada como
um modelo gerencial alternativo que se propde angé&r as lacunas de competéncias. I1Sso
reduz, assim, a discrepancia entre as competéne@essarias a consecucao dos objetivos
organizacionais e aquelas ja disponiveis no quati@onal da organizacao.

O servico publico também tem procurado acomparsgsa endéncia, buscando adotar
uma gestdo mais estratégica, flexivel e empreemdetlbm de seus desafios o estimulo e
criacdo de mecanismos que propiciem o desenvoltongnofissional, fomentando a
aprendizagem e oferecendo aos servidores oportiesdaais de crescimento profissional.

O Governo Federal, através da Lei 11.091/2005tunsto Plano de Desenvolvimento
dos Integrantes da Carreira dos Cargos Técnicos irAsinativos em Educagdo -
PDIPCCTAE, cujo objetivo é afirmar a politica deselevolvimento dos servidores atraves da
capacitacao e da avaliacdo de desempenho.

O Ministério da Educacdo (MEC) preconiza e recoraanek as Instituicdes Federais
de Ensino Superior (IFES) devem, independente demseprivadas ou publicas,
profissionalizarem seus modelos de gestdo paransespazes de agregar valor por meio do

alinhamento entre as demandas especificas e matiebdministracdo modernos e eficientes.
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Esse processo exigiria treinamento e aperfeicoamdos servidores e valorizagdo das
carreiras dentro das IFES, como afirma Petrucahavarz (1999).

Com o intuito de verificar a aplicacdo de modeles gistdo, como a gestdo por
competéncias, em organizacdes publicas, € quessmddveu esta pesquisa, mediante um
estudo de caso da Universidade Federal do Tocarftasl); tendo como objetivos
especificos: 1- averiguar se 0 modelo de gestdocpmpeténcias pode contribuir para o
desenvolvimento dos servidores e das organizacdelcas; 2- apresentar a metodologia
utilizada pela UFT para a avaliagdo de desempeosaervidores técnicos administrativos.

A Universidade Federal do Tocantins tem buscad@apmodelos de gestdo com
preceitos modernos, como a gestdo por competénisasdo o cumprimento de sua missao
que é: “produzir e difundir conhecimentos para farmidadaos e profissionais qualificados,
comprometidos com o desenvolvimento sustentavélndazonia”; e de sua visédo que é: “até
2010 ser uma Universidade consolidaahalticampi, um espaco de expressdo democratica e
cultural, reconhecida pelo ensino de qualidade la pesquisa e extensédo voltadas para o
desenvolvimento sustentavel da Amazonia”.

Para tanto, definiu como estratégia organizaci@nddusca por um “ambiente de
exceléncia académica, atuacao sistémica, artiauleg@ a sociedade e o aprimoramento da

gestao”.

2. METODOLOGIA

O método utilizado foi o do Estudo de Caso da Usidade Federal do Tocantins. De
acordo com Yin (2001, p. 32-33), 0 estudo de casménétodo de “investigacdo cientifica
que pesquisa um fenbmeno contemporaneo dentraudmseeexto da vida real”.

A pesquisa foi descritiva, que, segundo Lakatosaecbhi (2001, p. 76), tem como
principal finalidade “o delineamento ou analise dagcteristicas de fatos ou fenébmenos, a
avaliacdo de programas, ou o isolamento de vas®uréicipais ou chave”. Vergara (2000, p.
48) ressalta que, nas pesquisas descritivas, ouigadqr “observa, registra, analisa e
correlaciona fatos ou fenémenos (variaveis) sempuéalos”.

Realizou-se uma entrevista com o Diretor de Resurkonanos da UFT, a fim de se
coletar dados primarios. De acordo com Lakatos ecdfé (2001, p. 197), “a entrevista € um
procedimento utilizado na investigacado social, paraoleta de dados ou para ajudar no

diagndstico ou no tratamento de um problema saocial”
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Os dados em fontes secundérias foram coletados amedio levantamento
bibliografico e documental. Para Mattar (2000, @),  levantamentbibliografico torna-se
viavel em uma pesquisa porque € “uma das formas rapidas e econémicas de amadurecer
ou aprofundar um problema de pesquisa é atravésmitecimento dos trabalhos ja feitos por

outros, via levantamentos bibliograficos”.

3. GESTAO POR COMPETENCIA

3.1 EVOLUCAO CONCEITUAL

Como descrito por Carboret al (2006, p. 42), no final da Idade Média, o termo
competéncia pertencia essencialmente a linguageidic. Dizia respeito a faculdade
atribuida a alguém ou a uma instituicdo para agrecjulgar certas questdes. Por extensado, o
termo veio a designar o reconhecimento social salm@pacidade de alguém se pronurgiar
respeito de determinado assunto e, mais tardepypasser utilizado também para qualificar o
individuo capaz de realizar certo trabalho.

Com a Revolugédo Industrial e o advento do taylosism termo competéncia foi
incorporado a linguagem organizacional para qualifia pessoa capaz de desempenhar
eficientemente determinado papel. Cantarery (2@03) afirma que Taylor alertava as
empresas ja no inicio do século XX para a imporéamnessas contarem com “homens
eficientes”, ressaltando que a procura pelos "codempes” excedia a oferta. Entretanto, como
descrito pela referida autora, seguindo as conesptéyloristas, as empresas buscavam
aperfeicoar seus empregados somente em questtesaseaeferentes ao exercicio de suas
funcdes.

A partir da década de 1970, o interesse pelo assstimulou o debate tedrico e a
realizacdo de pesquisas sobre esta tematica. Maittres procuraram criar definicdes
préprias do termo, ressaltando variados aspectosrdpeténcia.

Carboneet al (2006, p. 42) menciona o caso de Gilbert (1978),dos primeiros a
discutir a utilizacdo desse conceito, em que a edémgia humana é expressa em funcéo do
desempenho da pessoa no trabalho. Ainda assimpdssenvolve apenas 0 comportamento
do individuo, mas também suas consequencias notéoaaealizacdes.

Fleury e Fleury (2002, p.54-55), Carbaateal (2006, p. 43) e Dutra (2004, p. 29-30)

relatam que a frequente utilizacdo do termo conmg&éno campo da gestdo organizacional
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fez com que este adquirisse variadas conotacdedp,sedo raras as vezes, empregado de
diferentes maneiras. E possivel, no entanto, perce existéncia de duas grandes correntes,
conforme sugerem o0s autores. A primeira, repredangaincipalmente por autores norte-
americanos, como Boyatzis (1982) e McCelland (19&8)endem a competéncia como um
estoque de qualificacdes (conhecimentos, habilgl@&latitudes) que credencia a pessoa a
exercer determinado trabalho. A segunda, represd@mancipalmente por autores franceses,
como Le Boterf (1999) e Zarifian (1999), associ@aanpeténcia ndo a um conjunto de
qualificacbes do individuo, mas as realizacoesatsqa em determinado contexto, ou seja,
aquilo que ela produz ou realiza no trabalho.
Baseando-se nas proposicoes acima, Carlebna (2006, 43) procurou definir

competéncias a partir da juncdo de concepcdessddsaa correntes. A competéncia, entao, €

entendida por estes autores:

“ndo apenas como o conjunto de conhecimentos,ithathils e atitudes necessarios
para exercer determinada atividade, mas também oahesempenho expresso pela
pessoa em determinado contexto, em termos de ctanpento e realizacdes
decorrentes da mobilizacdo e aplicacao de conhatdsichabilidades e atitudes no
trabalho (CARBONE 2006, p. 43)

Neste contexto, ha um Conceito de Competéncias ¢oombinacdes sinérgicas de
conhecimentos, habilidades e atitudes, expressasdesempenho profissional dentro de
determinado contexto organizacional, que agregdam egpessoas e organizacoes.

Nesta mesma linha de pensamento, Fleury e Fleudp2(2p.55) conceituam
competéncia como “um saber agir responsavel e heoino, que implica mobilizar, integrar,
transferir conhecimentos, recursos, habilidades, agreguem valor a Organizacao e valor
social ao Individuo”.

Todos os autores referenciados aqui ressaltam guoeepgcdes como essa parecem
possuir aceitacdo mais ampla, tanto no meio acadéquanto no ambiente organizacional,
na medida em que consideram as diversas dimensdgaldlho (cognitiva, psicomotora e
afetiva), assim como associam a competéncia aanges#to, dentro de um contexto ou
estratégia organizacional.

Nessa perspectiva, as competéncias humanas sdadees/guando as pessoas agem
ante as situacdes profissionais com as quais ssratepZARIFIAN, 2001) e servem como

ligacdo entre as condutas individuais e a estiatfgiorganizacao.
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Faissalet al (2005, p. 64) ressaltam que “a relevancia de wnagpeténcia, dependera
do que é esperado em funcdo da estratégia orgamafclevando-se em consideracao,
também, as competéncias organizacionais”.

Neste contexto, é fundamental realizar anualmemieabacdo e o remapeamento das
competéncias, uma vez que as estratégias orgamaaimudam e, por isso, as competéncias

profissionais/funcionais também devem mudar, cosheta Carbonet al (2006, p. 53).

3.2 COMPETENCIA ORGANIZACIONAL VERSUS COMPETENCIA F UNCIONAL

Para Hamel e Prahalad (1990, p. 7pud Carboneet al (2006, p. 48), as
competéncias organizacionais sao definidas comonuisto de habilidades e tecnologias
para agregar valores a Organizacao.

De acordo com Faisset al:
“toda organizag¢do possui um conjunto de competéranposto por: requisitos
indispensaveis para manter-se atuante no segmenjoie esta situada; e outro
grupo de fatores que a distingue das demais, geoamercado e clientes. Estas
Ultimas sé@o as competéncias essenciais da organizgeAISSAet al, 2005, p.48).
A construcao das competéncias organizacionais dep&ula estratégia adotada pela
empresa.

Trassati e Costa descrevem que:

“a partir do estabelecimento das estratégias wgeaionais se identifica a
competéncia organizacional, sendo que a partiradess formula o quadro de
competéncias funcionais, que ird assegurar que@ssos humanos tenham uma
administragdo alinhada com o foco da organizacéo.eSsas competéncias, ligadas
as pessoas, que permitirdo a construgcdo conjuntamdelinguagem que consiga
garantir que os funcionarios entendam seu papetmpresa. As competéncias
funcionais podem ser agrupadas por funcdo, processanivel hierarquico”
(TRASSATI e COSTA, 2005, p.17).

Desta forma, Dutra (2004) e Fleury (2002) enfatizare as Competéncias Individuais
humanas devem ser atreladas as Competéncias Qrganais, havendo interdepedéncia
entre estas duas e a politica, as praticas deogéstfessoas e 0 planejamento estratégico da

organizacao.
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Consubstanciando com os autores supracitados.aFetisd (2005, p. 61) menciona
que a descricdo do perfil por competéncias fungsonarevé o “mapeamento das
competéncias que fazem parte da estratégia de titmgade e diferenciacdo adotada pela
organizacdo [...] que é demonstrado pelos reswdtgde forem alcancados pelas pessoas no
exercicio de suas atribui¢cdes”.

Validando o pensamento de Hamel e Prahalad (199@gsati e Costa (2005) e
Faissalet al (2005), Dutra (2004, p.23-24) argumenta que aspet@dmcias podem ser
atribuidas a diferentes atores, “de um lado temd3rganizacdo, com um conjunto de
competéncias que lhe é préprio; e de outro ladopseas pessoas com o seu conjunto de
competéncia aproveitadas ou ndo pela Organizagao”.

Dutra (2004, p.24) descreve que, “ao colocarmosaizgcao e pessoas lado a lado,
podemos verificar um processo continuo de troceodgpeténcias”. A Organizacéao transfere
seu patriménio para as pessoas, enriquecendo-agpargndo-as para enfrentar novas
situagOes profissionais e pessoais, na Organizac&ara dela; e as pessoas, ao desenvolver a
sua capacidade individual, transferem para a Ozga&o seu aprendizado, capitalizando-a de
conhecimentos. Desse modo, relata Dutra: “sdo ssope que, ao colocarem em pratica o
patriménio de conhecimentos da Organizagéo, cararetas competéncias organizacionais e
fazem sua adequacé&o ao contexto”.

Neste contexto, “as pessoas deixam de ser apenassgs humanos para serem
impulsionadores inteligentes que ativam 0s recudsosrganizacéo, possibilitando que ela
seja competitiva” (FAISSAL 2005, p. 61).

Para a compatibilizacdo entre as competéncias izegaonais e individuais, Dutra
(2004, p.29) propde que “essas sejam previstagr@eadas de modo a estabelecer-se um
conjunto ideal de qualificacbes para que a pesssanyolva uma performance superior em
suas atividades”.

Este conjunto ideal de competéncias que o profigsi@leve possuir pode ser
entendido como competéncias humano-profissionaig, (aliadas a outros recursos e
processos, dao origem e sustentacdo as competé@mgasizacionais”. (CARBONEt al
2006, p. 49)

Segundo Faissat al , as competéncias humanas/profissionais:

“sdo representadas pelo conjunto de conhecimdmbdidades e atitudes que cada
pessoa mobiliza ao executar uma atividade. A pdessa premissa, podemos

compreender que as competéncias humanas quanddagato contexto

APGS, Vicosa, v1., n.2, pp. 101-120, abr./jun. 2009 Pag. 108



MICHELLE DUARTE, SANDRA ALBERTA FERREIRA E SUELY P. LOPES

organizacional pressup®e a integracéo da sua @@ticam prol de um resultado

esperado e em consonancia com a estratégia pfFstisSSAL et al, 2005, p.52).

De acordo com Carboret al (2006, p. 44), o profissional “expressa a compe&En
quando gera um resultado no trabalho, decorrent@ptieacdo conjunta de conhecimentos,
habilidades e atitudes — os trés recursos ou difesr$a competéncia”.

Leme (2005, p. 15) classifica as competénci@enicas,que sao as especificas para
uma operacdo, ocupacdo ou tarefa; e Casnportamentais, que sdo as atitudes e
comportamentos necessarios para o relacionamemeopassoas.

Parry (1998)gpud Albuquerque & Oliveira (2001, p. 18) menciona maés aspectos

a definicdo de competéncias, sendo estas:

Diretamente ligadas ao desempenho do individuo;
Mensuraveis através de padrdes pré-estabelecidos;
Passiveis de serem desenvolvidas por meio deitneima e desenvolvimento.

Bitencourt e Barbosa (2004, p. 250-251) defineimensdes de Competéncia como:

O Saber. refere-se ao Conhecimento. Implica os question&wmses esfor¢cos voltados
a informacao que possa agregar valor ao trabalbaju®e se deve fazer para desenvolver com
qualidade aquilo que lhe € atribuido.

O Saber — Fazer refere-se a Habilidades. Centraliza-se no deseinvento de
praticas e consciéncia da acdo tomada. As habdgladio 0 que se deve saber para obter um
bom desempenho, estando orientadas para a aplisaagdigtiva do conhecimento.

O Saber — Agir/Querer Fazer refere-se a Atitudes. Buscam um comportaments mai
condizente com a realidade desejada. Neste momeatiza-se a unido entre o discurso e
acdo. Deve-se saber agir para poderem empregauatiygente os conhecimentos e
habilidades. Essa dimenséao diz respeito a um sentinou & predisposi¢do do profissional.

3.3 AVALIACAO POR COMPETENCIAS

Branddo e Guimardes (2001, p. 14) relatam sobrar&ter de complementaridade e

interdependéncia entre competéncia e desempenha, v@n que se deve integrar as
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atividades de planejamento, acompanhamento e g&alide desempenho a partir de um
diagnostico das competéncias essenciais a organizag

O diagnéstico das competéncias essenciais € o plenfmartida para a definicdo do
instrumento de avaliagdo de desempenho por congiasén

Carboneset al (2006, p. 52-53) menciona também que o diagnésticonapeamento
das competéncias permite identificargap, ou lacuna, existente entre as competéncias
necessarias ao alcance do desempenho esperadtigpasiveis na organizacao.

Outra terminologia para a lacuna de competénciaugarida por Lara e Silva (2007),
gue descrevem que entre o desempenho real e o pkadeonesperado pode ocorrer um hiato,
que é muitas vezes designado como discrepanciasgengpenho e/ou competéncia.

Carbone (2006) delimita as seguintes questdeseanskevantadas no mapeamento:
quais as competéncias essenciais da organizacdal® @si competéncias funcionais? O
desempenho dos funcionérios no trabalho expredsaninio das competéncias definidas pela
organizacdo? Qual a discrepancia entre as compegénecessarias e as competéncias
existentes na organizacao?

A discussao sobre essas questbes, associadazagdiilide instrumentos gerenciais
especificos, permite ndo apenas a identificacA@apode competéncias, mas também o
planejamento de ac¢des de captacdo e de desenvotuie competéncias que permitam a
organizacdo minimizar essa lacuna. Para isso, dafmantal realizar periodicamente o
mapeamento das competéncias e a captacao e o diegaento dessas.

Lara e Silva (2007) dizem que o gerenciamento loimseen competéncias ou Gestao
por Competéncias € uma ferramenta que identificagpeténcias essenciais, as habilidades
e conhecimentos determinantes da eficacia profiasie as lacunas de qualificacdo do
funcionario para tarefas especificas, além de &®meaecursos para aperfeicoar suas

capacidades. O resultado é um quadro de funcientaientosos e mais produtivos.
4. GESTAO POR COMPETENCIAS NA UFT

A Universidade Federal do Tocantins, criada em 3dtubro de 2000, teve suas
atividades iniciadas em maio de 2003. Atualmentmtac com 452 servidores técnico-

administrativos, distribuidos em seus se#éepi, localizados nas cidades de Araguaina,

Arraias, Gurupi, Miracema, Palmas, Porto Nacionbeantinopolis.
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Segundo a Diretoria de Desenvolvimento Humano (QRHnplantacdo do programa
“Gestdo de Pessoas por Competéncias” na UFT sprigneiramente devido a exigéncia do
MEC quanto a realizacdo de avaliacbes de desempdososervidores. Em funcdo da
necessidade de se ter uma metodologia formal degda, a UFT optou por um modelo de
gestdo de recursos humanos que proporcionasse wafiacdo racional e justa, além de
possibilitar a elaboracdo do banco de talentosensdores.

Para Albuguerque e Oliveira (2001), a operacioagip de um sistema de Gestao por
Competéncias inicia-se pela definicho da estratélgiaempresa e pela definicdo das
habilidades essenciais, ou seja, aquelas que adinivalor a estratégia da instituicdo. Neste
contexto, trabalhar gestdao por competéncias perdiiecionar o foco nas estratégias da
organizacdo, permitindo, assim, o desenvolvimesit® lthbilidades que terdo mais impacto
para a instituigao.

Através destas acgles, o0 setor de DesenvolvimenteaHo se fortalece como parceiro
estratégico da instituicdo, contribuindo para qu#a alcance seus objetivos operacionais e
estratégicos.

O Decreto 5.707/2006, que institui a politica @iastrizes para o desenvolvimento de
pessoal da administracdo publica federal, defingt@epor Competéncia como “Gestdo da
capacitacao orientada para o desenvolvimento dumimnde conhecimentos, habilidades e
atitudes necesséarias ao desempenho das fun¢besedadores, visando ao alcance dos
objetivos da instituicdo”, sendo uma ferramenta igeeatifica as competéncias essenciais, as
habilidades e conhecimentos determinantes da &fipacfissional e, também, as lacunas de
capacitacao dos servidores para tarefas especificas

No caso das instituicdes federais publicas de ermiperior, visando a atender a Lei
11.091/2005, foi instituido o Plano de Desenvolvitnedos Integrantes do Plano de Cargos
dos Técnico-Administrativos em Educacédo (PDIPCCTAESte tem como objetivo principal
a definicdo das politicas de desenvolvimento dosick®es em relacdo a capacitagéo,
avaliacdo de desempenho e anseios profissionais.

A elaboracdo do PDIPCCTAE da UFT possui como basgagrama “Gestdo de
Pessoas por Competéncias”, que tem consonancia ccguanejamento estratégico da
instituicéo e diretrizes do Ministério da Educacéao.

O objetivo deste Plano € viabilizar agfes de dtgugm, de modo a potencializar o
servidor, a partir da construcéo coletiva de ag@&gucionais, visando a melhorar o nivel de

qualidade no trabalho, entendendo-o como uma agédufiva na esfera da vida do
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trabalhador, e este como um ser em transformagéal,sa partir do contexto no qual esta
inserido.

A forma de sistematizar o modelo de Gestédo por @b@mgias, segundo preceitua o
PDIPCCTAE, seria a descricao de cargos e func@egiida dos fluxogramas setoriais, do
dimensionamento das necessidades de pessoal eondedsbcacéo de vagas, da avaliacao de

desempenho e da formalizacdo do Plano de Capaxi®aB@&senvolvimento.

PROGRAMA
GESTAO POR
COMPETENCIAS

[\

DESCRICAO DE DESCRICAO DOS
CARGOS E FLUXOGRAMAS
FUNCOES SETORIAIS

N/

DIMENSIONAMENTO
DAS NECESSIDADES DE
PESSOAL E MODELO DE

ALOCAGAO DE VAGAS

'

AVALIACAO
DE
DESEMPENHO

!

PLANO DE
CAPACITACAO
&
DESENVOLVIMENTO

Figura 1 — Sistematizacdo do Modelo de Gestao por Comp&&nci
FONTE: PDIPCCTAE (2006, p. 13)

A Diretoria de Desenvolvimento Humano da UFT - Dddseada no PDIPCCTAE,
estabeleceu as competéncias como sendo:
Competéncias institucionais:conjunto de qualificacdes e tecnologias da ingti

necessérias ao alcance dos objetivos estratégicos.
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Competéncias comportamentaisconjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
gue geram resultados para a organizacao e agregaayaessoa.
Definindo Competéncias Basicas, Comportamentaes@abtéo, para a avaliacao de
desempenho dos servidores, na seguinte subdivisao:
Para o nivel operacional:Competéncias Basicas e Comportamentais.
Para o nivel Gerencial:Competéncias Basicas, Comportamentais e de Gestao.
No quadro 1, pode-se visualizar a descricdo daslidetes referente a estas
competéncias.

Atendimento aos Usuarios | Capacidade de atender as solicitag@es dos usuérosortesia, eficacia e
rapidez, prevendo as necessidades deles e an@deipamas solugdes.
Capacidade de solucionar os problemas dos usudassnvolvendo acdes

gue garantam a sua satisfacéo.

Comunicacédo Capacidade de expressar as informag6es de forrha esarita com eficacia,

interagindo com as respostas, a fim de buscartaeled positivos.

Trabalho em Equipe Capacidade de desenvolver trabalhos em equipeendmt postura
profissional participativa e colaboradora, aceitaagremissa de que cada

um tem uma contribuicdo a oferecer.

Disseminacgéo de Capacidade de compartilhar e transferir conheciosemtexperiéncias
Conhecimentos adquiridos.
Auto-desenvolvimento Capacidade de buscar desenvolvimento profissiadakiirindo novos

conhecimentos e experiéncias relacionadas comssepacde atuagao na

Instituicao.

Organizacéo Capacidade de trabalhar com método, ordem e diitéib adequada do

tempo e das tarefas, organizando seus process@Ebdéo.

Solugéo de Problemas Capacidade de identificar o problema, descobris@sie buscar alternativas

propondo a melhor solugéo.

o ) Capacidade de manter estaveis os padrées de dedeorra situacles de
Equilibrio Emocional o ] . ) ~
oposicao, sendo receptivo a criticas e orientagdes.

Flexibilidad Capacidade de adaptar-se a novas situacdes diatradendo receptivo as
exibilidade
mudancas orientadas para a evolucéo e o deseneoitorda Instituicéo.

niciati Capacidade de agir antecipadamente as situac@asaky apresentando
niciativa
solucdes para os processos de trabalho.

Relacionamento Interpessoal| Capacidade de interagir com as pessoas em todogeis da organizagao,
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adaptando-se a estilos e personalidades variad@sdo empatia e

estabelecendo convivio e relacionamentos saudaveis.

Competéncias de Gestao

Descri¢do da Habilidade

Gestao de Pessoas e

Conhecimentos

Capacidade de mobilizar, desenvolver, gerenciapt&/ar pessoas por mei
de acdes e decisdes que viabilizem o alcance desvals institucionais e

bem-estar da equipe.

Lideranca

Capacidade de influenciar e direcionar as agfepesoas e equipe de

trabalho, visando a realizagdo das metas exigidaprocessos de trabalho}

Negociacéo

Capacidade de conciliar interesses e/ou celeboades, trazendo resultadd

positivos.

Planejamento

Capacidade de prever, acompanhar e controlanadaates de seu process
de atuacao, dentro do prazo estimado, definindetiwbpg a serem

alcancados.

Tomada de Decisdo

Capacidade de escolher a melhor alternativa, cordgracao e senso de

oportunidade.

Visao Sistémica

Capacidade de compreender o dinamismo de um pmdessge do context
institucional, identificando a¢8es que possam érftia-lo e/ou promover

Sua interacdo com outros processos.

D

Quadro 1 — Descri¢éo das Habilidades
FONTE: UFT, Diretoria de Desenvolvimento HumanoQ&0

Mitchell (2004) afirma que competéncia € um prooes$3 autor ressalta que, sendo

competéncia um processo, os resultados que takgsocalcanca podem ser medidos. A
avaliacdo de desempenho constitui a forma de mag@oirdestes resultados. Esta atividade é
essencial a gestdo de pessoas, visto que delar@lmctrés consequencias principais: a

progressao na carreira, a identificacdo de necedssdde capacitacdo e a motivacdo dos

servidores.

De acordo com documentos institucionais referersesPrograma “Gestdo por

Competéncias”, a avaliacdo de desempenho atualréerietuada considerando os resultados

das Avaliacdes do Estagio Probatoério dos servidd?egem, estd sendo desenvolvida uma

nova ferramenta, cuja metodologia sera a aplicad@oquestionarioonline para dois

avaliadores: o superior imediato e o préprio adaljaom periodicidade anual.

O questionario analisara a frequéncia com que aada das competéncias é

apresentada na rotina de trabalho do servidor.

Para esta ferramenta de avaliacdo, a DDH definiu:

A escala de desempenho apresentada no quadro 2.

Os indicadores de desempenho e seus pesos, apdesenos quadros 3 e 5.
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A classificacdo dos desempenhos, apresentadosiadsog 4 e 6.

GRAU 1 GRAU 2 GRAU 3 GRAU 4. GRAU 5

Nunca Raramente Na maioria das vezes Quase semﬁ)re empr&

Quadro 2 — Escala de Desempenho
FONTE: UFT, Diretoria de Desenvolvimento HumanoQg&)0

Os indicadores de desempenho para o nivel opeedclisT como seu peso, sédo
apresentados no quadro 3.

Nivel Operacional

Indicadores Peso

1. Atendimento ao usuario 5

2. Compromisso com a instituicdo 2

3. Dedicagédo e compromisso 3

. Assiduidade/responsabilidade 2

N

. Disciplina

. Produtividade

. Zelo pelo patrimbnio publico

4
5
6. Qualidade do trabalho/conhecimento técnico 4
7
8
9

. Comunicagéo

10. Trabalho em equipe

N B N N B

11. Disseminagéo de conhecimentos

12. Auto—desenvolvimento 2

13. Organizacao

14. Soluces de problemas

15. Equilibrio emocional
16. Flexibilidade

17. Iniciativa

w| d W b P W

18. Orientag@o para resultados

19. Relacionamento interpessoal 5

Peso Total dos Indicadores 60

Quadro 3 — Indicadores e Pesos
FONTE: UFT, Diretoria de Desenvolvimento HumanoQ&0
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A pontuagdo maxima para avaliagdo do nivel openatiera de trezentos pontos,
obtidos através do seguinte célculo:

60 (peso total dos indicadores) x 5 ( grau maximesctala de desempenho) = 300
pontos.

O quadro 4 ilustra a classificacdo do desempenteo@aivel operacional, conforme

pontuagéo obtida.

Conceito Desempenho Pontuacéo
A OTIMO 240 a 300 pontos
B MUITO BOM 180 a 239 pontos
C BOM 120 a 179 pontos
D INSATISFATORIO abaixo de 120 pontos

Quadro 4 — Classificagdo do Desempenho — Nivel &jamal
FONTE: UFT, Diretoria de Desenvolvimento HumanoQ&0

Os indicadores de desempenho para o nivel gereheralcomo seu peso, sao
apresentados no quadro 5.

Nivel Gerencial

Indicadores Peso

. Atendimento ao usuario 4

. Compromisso com a instituicdo 2

. Atuacdo integrada

. Comunicacgéo

. Disseminacéo de conhecimentos

. Auto — desenvolvimento

. Solucéo de problemas

. Equilibrio emocional
. Flexibilidade

©| O N O g » W N|

=
o

. Iniciativa

=
=

. Gestao das condi¢bes de trabalho

Nl N O W | O M W W W

[N
N

. Gestao de recursos

[N
w

. Relacionamento interpessoal 5

H
S

. Gestdo de pessoas e conhecimentos

[y
(62}

. Lideranca

[y
o

. Planejamento

[y
~
| o1 o1 o1

. Tomada de deciséo
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18. Visao sistémica

19. Orientacéo para resultados

20. Conhecimento técnico

21. Geréncia participativa

W A O BB

22. Negociacao

Peso Total dos Indicadores 84

Quadro 5 — Indicadores e Pesos
FONTE: UFT, Diretoria de Desenvolvimento HumanoQ&0

A pontuacdo maxima para avaliacdo do nivel geresei@ de quatrocentos e vinte
pontos, obtidos através do seguinte calculo:

84 (peso total dos indicadores) x 5 ( grau maxiracescala de desempenho)= 420
pontos.

O quadro 6 ilustra a classificacdo do desempenh®a @anivel gerencial, conforme

pontuacéo obtida.

Conceito Desempenho Pontuacéo
A OTIMO 336 a 420 pontos
B MUITO BOM 252 a 335 pontos
C BOM 168 a 251 pontos
D INSATISFATORIO abaixo de 168 pontos

Quadro 6 — Classificacéo do Desempenho — Nivel Gaoial
FONTE: UFT, Diretoria de Desenvolvimento Humano (2008).

De acordo com a Diretoria de Desenvolvimento Humanobjetivo da implantacao
desta ferramenta para a Avaliacdo de Desempénfaxilitar o processo de definicdo e
mensuragao de metas de desempenho dos servidonestitlacdo; assim comefetivar as
progressdes por mérito profissional, com base esgltados objetivos dos desempenhos dos

servidores.
5. CONSIDERACOES FINAIS

Com base na pesquisa realizada, conclui-se qusta@oggeor competéncias, como uma
ferramenta que identifica as competéncias esseneiaihabilidades, os conhecimentos e as

atitudes necessarias para a eficacia funcionalganaacional, assim como as lacunas de

capacitacao, fornece as organizacdes, privadagiblicgs, como € o caso da Universidade
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Federal do Tocantins — UFT, informacdes relevaptes subsidiar a tomada de decisdo, o
realinhamento das estratégias e a definicdo deplkda acao.

A Universidade Federal do Tocantins demonstrou tpme buscado, mediante a
implantacdo de estratégias modernas, como a ad@aljggr competéncias, uma metodologia
gue objetiva ndo somente mensurar o desempenheudessrvidores, mas principalmente
promover seu desenvolvimento, valorizar seus sereg] percebendo-os como um diferencial
competitivo na busca pela exceléncia.

Por ser um modelo ainda em desenvolvimento na EEfedita-se que os beneficios
da aplicacdo desse virdo atraveés: do desenvolvifagmimoramento dos servidores; do
estreitamento entre as competéncias necessariasacticao dos objetivos organizacionais e
as disponiveis no quadro funcional; aumento davacgdio dos servidores pela possibilidade
de progresséo na carreira; e melhoria entre agdet gestor-subordinado, devido a prévia
definicdo dos critérios de avaliagdo e objetividdderocesso.

Conclui-se que a aplicabilidade da gestdo por cténp&s nas organizagdes publicas
proporciona 0 suporte necessario para as acodes edenwblvimento e capacitacao,
satisfazendo as exigéncias do Ministério da Edugagamprindo a Lei 11.091/2005, que
instituiu o Plano de Desenvolvimento dos Integrant@ Carreira dos Cargos Técnicos
Administrativos em Educagdo; portanto, uma ferramepara o desenvolvimento dos
servidores e das organizacdes publicas.

Ressalta-se que alguns cuidados devem ser tomatospmo: fazer sensibilizacbes
sobre o processo de avaliacdo, com esclarecimeln®scritérios a serem mensurados; e
reavaliar anualmente, junto ao planejamento esgiig a adequacdo das competéncias

organizacionais e funcionais.
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