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RESUMO

A presente pesquisa tem por objetivo propor um Plano de Provisdo para os
servidores Técnico-Administrativos em Educacdo (TAE) no ambito da Universidade
Federal da Paraiba (UFPB), utilizando-se como modelo o cargo de Assistente em
Administracao, a partir da compreensao da legislagao acerca da provisdo de pessoal
técnico-administrativo, no ambito da Administracao Publica Federal; da observacao
da dinamica da provisao na UFPB; e da caracterizagao do processo da provisdo dos
servidores técnico-administrativos na UFPB nos ultimos dez anos. Para se investigar
sobre a provisdo do servidor técnico-administrativo, o trabalho utilizou uma
abordagem qualitativa; com carater exploratério e descritivo. A coleta de dados foi
feita através da analise documental de editais de concursos para servidores técnico-
administrativos da UFPB nos ultimos dez anos; relatérios de gestdo emitidos pela
UFPB, que sao apresentados aos 6rgaos de controle interno e externo como
prestacao de contas anual; da legislagdo pertinente a tematica; assim como pela
aplicacdo de entrevistas semiestruturadas e grupo focal com servidores técnico-
administrativos da UFPB, que foram ou sédo envolvidos com procedimentos e a
eficacia da gestao, no tocante a provisao de pessoal técnico-administrativo: Agentes
de Gestao de Pessoas (AGP), Assistentes em Administracdo, gestores e ex-
gestores da Pré-Reitoria de Gestdao de Pessoas. Para dar embasamento teérico a
analise, recorremos a Bergue (2010), Coelho e Menon (2018) e outros autores que
discorrem sobre o ingresso no servico publico. Como resultados, foram
apresentadas valiosas informacdes e experiéncias que contribuiram para a
elaboracédo da proposta de provisdo de um plano de provisdo para os servidores
técnico-administrativos da Universidade Federal da Paraiba, para induzir uma
politica institucional de provisdo desse pessoal, com o intuito de obter melhores
resultados no processo como todo, obtendo assim uma melhor efetividade e
eficiéncia quanto a prestacao de servigcos desses servidores nas universidades.

Palavras-chave: Administracao-Publica; Competéncia; Eficacia; Eficiéncia; Selecao,
Provimento; Provisédo; Técnico-Administrativo; Gestao de Pessoas; Planejamento



ABSTRACT

The present research aims to propose a Provision Plan for the
TechnicalAdministrative Servants in Education (TAE) for the position of Assistant in
Administration within the scope of the Federal University of Paraiba (UFPB), from the
understanding of the legislation on the provision of technical-administrative
personnel, within the scope of the Federal Public Administration; the observation of
the dynamics of the provision in the UFPB; and the characterization of the process of
the provision of technical-administrative servers in the UFPB in the last ten years. In
order to investigate the provision of the technical-administrative server, for the
position of Assistant in Administration at the UFPB, the work used a qualitative
approach; with an exploratory and descriptive character. The data collection was
done through documentary analysis of calls for tenders for technical-administrative
servers of the UFPB in the last ten years; management reports issued by the UFPB,
which are presented to the internal and external control bodies as annual accounts;
legislation relevant to the issue; as well as through the application of semi-structured
interviews and a focus group with UFPB's technical-administrative servants, who
were or are involved with procedures and the effectiveness of the management,
regarding the provision of technical-administrative personnel, specifically in the
position of Assistant in Administration: Agents Personnel Management (AGP),
Assistants in Administration, manager and former manager of the Pro-Rectorate of
People Management. To give theoretical basis to the analysis, we refer to Bergue
(2010), Coelho and Menon (2018) and other authors who talk about entering the
public service. As a result, valuable information and experiences were presented that
contributed to the elaboration of the proposal for the provision of a provision plan for
the technical-administrative servers of the Federal University of Paraiba, in order to
contribute to a better effectiveness and efficiency in the allocation of provision of the
Assistants in Administration, based on an evaluation of the qualitative profiles,
individual competences of these servers in line with the vision, mission, objectives
and institutional goals.

Keywords:PublicAdministration; Competence; Efficiency; Efficiency; Selection,
Provision; Provision; Admnistrativetechnician; People management; Planning
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1 INTRODUCAO

Nos dias atuais, muito se discute sobre a crise social, econdmica e financeira
que assola o mundo, sobretudo, o Brasil. Na seara de tais discussdes, impera sempre
a necessidade de se realizar uma reforma administrativa no ambito dos governos,
com o fim de tornar a “maquina” mais eficiente, ou seja, prestar mais servicos com o
menor custo, buscando assim o fortalecimento e a modernizacdo da administracao
publica. Neste sentido, Fadul e Souza (2005) expdéem que as reformas administrativas
tém como objetivo superar as dificuldades gerenciais e organizacionais no setor
publico e ampliar a capacidade de governanca em relacdo a implementagdo de
politicas publicas.

Na década de 1990, a Reforma do Estado se tornou um tema central, com a
implantacdo do Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado (PDRAE), do
Ministério da Administracao Federal e Reforma do Estado (MARE), no governo do
entao presidente Fernando Henrique Cardoso (FHC), que tinha como desafio superar
a crise fiscal que o pais vivia, reconstruindo o Estado “de forma a resgatar sua
autonomia financeira e sua capacidade de implementar politicas publicas” (Brasil,
1995, p. 11).

Assim, o setor publico passou por um processo significativo de mudancgas,
implementando agbes mais competitivas, tipicas do setor privado, buscando atender
melhor a sociedade, inovando e aprimorando seus resultados, respeitando,
principalmente, os principios explicitos na Constituicdo Federal: legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia.

Na area de educacdo, com o PDRAE, o Governo Federal visava transformar as
Instituicbes Federais de Ensino Superior em organiza¢des sociais, cujo conceito,
desenvolvido pelo entdo Ministro de Estado, Bresser Pereira, estaria arrimada em um
contrato de gestdo, passando tais entidades a competirem umas com as outras,
regulando-se pela forca de mercado. O discurso oficial apontava para a incapacidade
de o Estado manter, exclusivamente, sua responsabilidade com a educacao em geral,
pois, entre outras coisas, tal interferéncia ndo estaria sendo eficiente, prejudicando
sobremaneira a qualidade das atividades desempenhadas na area, gerando
sucessivas e insuperadas crises (BRASIL,1995).
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As orientac6es das politicas estatais, no setor educacional, eram a de que
deveria haver transferéncia da responsabilidade pela prestacao de tais servicos, do
Poder Publico para a iniciativa privada, com o fim de conter os gastos publicos e de
diversificar os sistemas de ensino, tornando-os mais flexiveis e eficientes (BRESSER
PEREIRA, 2009).

Destarte, o campo da educacdo superior passou por um processo de
reestruturacdo, onde foram implementados mecanismos, por meio de legislagao,
politicas publicas, que tiveram a intencdo em atender as demandas sociais, com o
objetivo de qualificar a populacdo para atender a demanda do mercado. Assim, a
educacao passou a ter um papel importante para o desenvolvimento econémico do
pais, estabelecendo uma grande parceria entre o setor publico e privado.

Apé6s a reforma do Estado, no proximo governo, sob a presidéncia de Luiz
Inacio Lula da Silva (2003 — 2011), na intencdo de atender as demandas por
ampliacdo de acesso as camadas populares ao ensino superior, destacaram-se,
segundo Ferreira (2016), o Plano de Desenvolvimento da Educacéao (PDE), aprovado
pelo Presidente e pelo Ministro da Educacéo, Fernando Haddad, em 24 de abril de
2007, que introduziu programas com a finalidade de expandir vagas na rede federal,
como o Programa de Reestruturacdo e Expansdo das Universidades Federais
(REUNI), instituido pelo Decreto n? 6.096, de 24.04.2007, e o Programa Nacional de
Assisténcia Estudantil (PNAES),cujo marco regulatério € o Decreto n® 7.234, de
19.07.2010, que objetivou a democratizagdo do acesso e permanéncia dos alunos no
ensino superior publico federal, para reduzir taxas de evasao e retengéo, contribuindo
para inclusdo social através da educagao, através de acgdes assistenciais como
moradia estudantil, transporte, saude, inclusao digital, entre outras.

Com a introdugcédo do REUNI, o discurso oficial apontava também para uma
necessidade de se alcancar eficiéncia, eficacia e efetividade ' das agdes das
Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES), principalmente no que se refere aos
quadros de pessoal permanente, formado por docentes e servidores técnico-

administrativos.

""Oliveira (2014, p. 307) conceitua efetividade, eficacia e eficiéncia como : Efetividade é a relagéo
equilibrada e otimizada entre os resultados alcanga dos e 0s objetivos propostos ao longo do tempo
pelo 6rgao publico. Eficacia é a contribuigdo dos resulta dos obtidos por cada um dos 6rgaos publicos
para o alcance dos objetivos anteriormente estabelecidos por esses 6rgaos em seus processos de
planejamento. Eficiéncia é a otimizada utilizagdo de todos os recursos da administragao publica —
humanos, financeiros, tecnolégicos, materiais, equipamentos — para a adequada obtengao dos
resultados esperados pelos 6rgaos publicos e pelas comunidades a quem esses realizam servigos



16

Neste aspecto, as Instituicbes Federais de Ensino Superior reivindicavam
autonomia para gerenciar seus quadros de pessoal técnico-administrativo, em

consonancia com o que dispunha o art. 207 da Constituicao Federal:

[...] as universidades gozam de autonomia didatico-cientifica,
administrativa e de gestao financeira e patrimonial, e obedecerao ao
principio de indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensédo.§ 1¢
E facultado as universidades admitir professores, técnicos e cientistas
estrangeiros, na forma da lei (Incluido pela EC n? 11/96). § 2° O
disposto neste artigo aplica-se as instituicoes de pesquisa cientifica e
tecnolégica (C.F., art. 207).

Embora a Constituicdo Federal dispusesse de autonomia administrativa as
universidades, o Decreto n? 4.175, de 27 de margo de 2002, estabelecia dependéncia
dessas instituicoes ao Ministério da Educagdo e do Planejamento (MPOG) para
provimento de pessoal, conforme seu art. 2°:

[...] fica delegada competéncia ao Ministro de Estado do
Planejamento, Orcamento e Gestao para autorizar a realizagcdo de
concursos publicos e a nomeacdo de candidatos, bem como
estabelecer as respectivas normas e procedimentos, exceto para
ingresso na carreira de Diplomata, que serdo autorizados pelo Ministro
de Estado das Relacdes Exteriores, e nas carreiras de Advogado da
Uniao, de Procurador da Fazenda Nacional, de Assistente Juridico da
Advocacia-Geral da Unido e de Procurador Federal, que serao
autorizados pelo Advogado-Geral da Uniao.

No que tange o quadro de pessoal técnico-administrativo, objeto de estudo
desta pesquisa, ap6s a implantacdo do Programa de Apoio a Planos de
Reestruturacdo e Expansao das Universidades Federais (REUNI)?, verificou-se que o
provimento desse pessoal, com essa dependéncia burocratica de autorizagdes, néo
acompanhou as evolucgdes de tais instituicbes de ensino superior, criando, assim,
distorgdesno seu quadro de pessoal.

Com a publicagdo do Decreto n® 7.232, de 19de julho de 2010, as
universidades federais receberam a autonomia para gerir seu pessoal através do
Quadro de Referéncia de Servidores Técnico-Administrativos em Educacédo (QRSTA).

Este decreto dispbe sobre os quantitativos de lotacdo dos cargos dos niveis de

’0 Programa REUNI tem como uma de suas principais demanda a contratacio de novos servidores docentes e
técnicos para atender as metas e estratégias estabelecidas pelo programa (MEC, 2009, p. 8). Ver item 2.4.

*As reposicdes autorizadas pelo MPOG n3o contemplavam o nimero de vacancias que ocorriam ao longo do
tempo nas Universidades Federais, ficando sempre com déficit de mao-de-obra.
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classificacdo “C”, “D” e “E” integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacgao, de que trata a Lei n® 11.091, de 12 de janeiro de 2005,
das universidades federais vinculadas ao Ministério da Educagdo, e da outras
providéncias.

Na Universidade Federal da Paraiba (UFPB), a unidade administrativa
responsavel por gerir esse quadro de pessoal € a Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas
(PROGEP), por meio da Coordenacao de Processos de Gestdo de Pessoas (CPGP)
e da Divisdao de Selecao e Provisdao (DSP). Este quadro € preenchido através de
provimento, ato administrativo regulamentado pela Lei n® 8.112, de 11 de novembro
de 1990, que pode ser mediante nomeacdo, promocao, readaptacdo, reversao,
reintegracdo, aproveitamento e reconducao.

A Gestdo de Pessoas no setor publico envolve acdes de suprimento,
manutencdo e desenvolvimento de pessoas, de acordo com as necessidades e
condi¢cdes organizacionais, observando os ditames constitucionais e legais. Seus
processos sao: agregacao de pessoas; alocagdo de pessoas; remuneragdo de
pessoas; transformacido de pessoas e; acompanhamento de pessoas (BERGUE,
2010).

Diante do contexto de modernizacédo nos processos das organizagdes publicas,
no intuito de melhorias quanto a eficadcia e eficiéncia nos servigos prestados a
sociedade, faz-se necessario um planejamento na area de recursos humanos, como
antecipacao de cenarios atuais e futuros quanto aos objetivos organizacionais.

Conforme Serrano et. al. (2018, p. 7):

O planejamento da forga de trabalho (PFT) é parte integrante da
gestdo de pessoas e fornece informagbes para garantir que a
organizacao esteja preparada para as suas necessidades atuais e
futuras, selecionando as pessoas certas, na quantidade certa, nos
lugares e momentos certos ao longo do tempo.

Nesse cenario, parece haver espago para propor estratégias que possam
superar desafios que surgem diante da necessidade do aumento da capacidade de
planejamento na area de gestdo de pessoas, no que concerne a provisdao de
servidores técnico-administrativos, para, dessa forma, se obter maior eficiéncia aos

servigos prestados para a sociedade.
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Desse modo, levantou-se a seguinte questdo: Como estruturar um Plano de
Provisdo e Acompanhamento para os Servidores Técnico-Administrativos no Ambito
da Universidade Federal da Paraiba?

Para investigar a problemética apresentada, a préxima secao apresentara os

objetivos da presente pesquisa.

1.1 Objetivos

1.1.1 Objetivo Geral

Propor um Plano de Provisdo e Acompanhamento para os servidores técnico-
administrativos no ambito da Universidade Federal da Paraiba.

1.1.20Dbjetivos Especificos

a) compreender a legislacdo acerca da provisdo de pessoal técnico-
administrativo, no ambito da Administragdao Publica Federal;

b) Identificar como ocorreu o processo de provisdo de servidores técnico-
administrativos, na UFPB, nos ultimos dez anos;

C) caracterizar as etapas para a provisdo e acompanhamento de servidores
técnico-administrativos da UFPB.

1.2 Justificativa

Na condi¢cdo de servidora técnico-administrativa, com atuagdo na DSP da
PROGEP/UFPB, durante o periodo de 2011 a 2015, quando a pesquisadora observou
as rotinas estabelecidas e os fluxos desordenados dos processos que se tratavam da
provisdo desta categoria dos servidores, levou a planejar e realizar um estudo que
pudesse balizar as selecées e os provimentos, com consequente melhor alocacéo
destes servidores, alinhados ao planejamento estratégico, capazes de fomentar
resultados efetivos no ambito do ensino, pesquisa, extensao e inovacao.

Quanto a realizagdo de concursos publicos na UFPB, o que se percebia era o
preenchimento de vagas, que estavam ociosas, decorrentes de aposentadorias,
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exoneragdo ou falecimento, sem um estudo detalhado sobre a real necessidade de
provimento das unidades administrativas e académicas ou afericdo sobre o
planejamento realizado no Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI%), onde trata
do corpo técnico-administrativo, nos critérios selecao e contratacdo.Verificava-se,
portanto, que o QRSTA era pouco utilizado°como instrumento de gestdo, bastando
para comprovar as distor¢cdes quanto as categorias ligadas diretamente ao ensino e a
pesquisa.

Destarte, a intencao deste estudo é suprir, na instituicdo, a lacuna de uma
politica de provisdo no servico publico em geral da universidade, especificamente no
cargo de Assistente em Administracdo, aperfeicoando o processo de admissao de
servidores.

O Plano de Carreira dos Servidores Técnico-Administrativos em Educacao
(PCCTAE), inaugurado pela Lei n® 11.091, de 12.01.2005, dispde de uma gama
enorme de cargos de natureza especifica e burocratica. Porém, o cargo de Assistente
em Administracao da suporte administrativo e técnico, abrangendo diversas areas da
universidade, podendo, assim, apos realizacdo de concurso, ser avaliado o perfil
qualitativo do servidor. E também o cargo que apresenta maior nlimero de vagas para
servidor técnico-administrativo da UFPB, conforme Quadro de Referéncia de
Servidores Técnico-Administrativos em Educacdo, disponibilizado pelo site ® da
PROGEP/UFPB, em janeiro de 2019. Desta forma, o cargo de Assistente em
Administracédo pode ser estudado como modelo para planejamento de provimento dos
servidores Teécnico-Administrativos da UFPB.

Assim, 0 papel da gestdo de pessoas, nesse processo de provisdo de servidor
técnico-administrativo, vai além de realizar um concurso publico, implica em agregar
pessoas e aloca-las, desde um planejamento com a identificagdo de necessidades,
até a conclusdo dos procedimentos de admissao, alocagdo e acompanhamento de

pessoas (BERGUE, 2010). Para Nunberg (1998), “O recrutamento e a lotagao inicial

*4[...] documento que identifica a Instituicdo de Ensino Superior (IES), no que diz respeito a sua filosofia de
trabalho, a missdo a que se propde, as diretrizes pedagdgicas que orientam suas acles, a sua estrutura
organizacional e as atividades académicas que desenvolve e/ou que pretende desenvolver.”(BRASIL, 2007, s/p).
>Durante minha experiéncia na Divisdo de Selec3o e Provis3o/PROGEP/UFPB, observei que muitas vezes o QRSTA
era utilizado apenas como reposicdo de vacancias, sem observar os perfis qualitativos em funcdo da demanda e
da drea de atuacdo.

® Acesso ao QRSTA/UFPB no enderego eletrénico:
http://www.progep.ufpb.br/progep/contents/documentos/informativos/quadro-de-referencia-ufpb-20-06-
2017.pdf/view
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de servidores publicos sédo fatores determinantes da permanente qualidade do servico
publico.”

Por evidente, a pesquisa pretende trazer impacto na avaliagao institucional
uma vez que sera ferramenta para inducéo de uma politica institucional de provisao
de pessoal técnico-administrativo, servindo inclusive para definicbes das estruturas
organizacionais na UFPB, melhor utilizando e otimizando os recursos humanos dentro
da universidade.

Espera-se, como contribuicdo pratica desta pesquisa, auxiliar a Gestao de
Pessoas a ser mais estratégica dentro da instituicdo, a partir de uma politica de
planejamento para o processo de provisao.

Assim, através de um bom planejamento, consegue-se um bom processo de
provisdo e, dessa forma, a UFPB captara servidores mais aptos a execucdo das
atribuicbes dos cargos, podera desenvolvé-los e motiva-los, consequentemente,
conseguira atender melhor as demandas da sociedade com servidores mais
qualificados.

Do ponto de vista teérico, a pesquisa pretende suprir uma lacuna da falta de
uma politica de provisdo no servico publico em geral, especificamente nas

universidades.

1.3 Estrutura do Estudo

Tendo em vista o desenvolvimento da pesquisa, os capitulos foram
estruturados da seguinte maneira:

A presente introdugéo, abordando a problematica e os objetivos do presente
estudo, juntamente comas justificativas, delimita o tema e o seu relacionamento com
a teoria, com o intuito de discutir a importancia do estudo proposto.

O segundo capitulo trata da fundamentacao das bases tedricas que deram
sustentacao a pesquisa desenvolvida, objetivando explanar uma visdo geral sobre a
Gestéao de Pessoas, sua evolugao histérica e legal, em especial nas IFES.

O terceiro capitulo aborda sinteticamente o planejamento nas IFES, com suas
bases legais.

O quarto capitulo trata da provisdo de servidores técnico—administrativos em
educacgao nas universidades, abordando suas fases, conforme seus aspectos legais.
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No quinto capitulo, sdo apresentados os procedimentos metodolbgicos, a
natureza da pesquisa, universo e amostra, bem como o instrumento utilizado na
coleta de dados.

No sexto capitulo, sdo apresentados os resultados e analises efetuados,
trazendo sugestdes aos setores competentes da UFPB, compreendendo a legislacao
acerca da provisdao de pessoal técnico-administrativo em educacdo, no ambito da
administracdo publica federal, e identificando como ocorreu o processo de provisao
de servidores técnico-administrativos em educacao, na UFPB, nos ultimos dez anos.

O sétimo capitulo apresenta a proposta de plano de provisdo de servidores
técnico-administrativos em educacdo na UFPB, no sentido de apontar acbes que
possam trazer novas perspectivas a gestdo quanto a realizacdo de concursos
publicos para o servidor técnico-administrativo, alinhada a visdo, a missdo, aos
objetivos e metas da instituicao.

Por ultimo, no oitavo capitulo, serdo expostas as consideracdes finais acerca

do trabalho realizado.
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2 GESTAO DE PESSOAS

Neste capitulo, serd apresentada a fundamentacao teérica que da o aporte a
esta pesquisa, explanando uma visao geral sobre: os modelos de Gestao de Pessoas
que se sucederam ao longo da historia, a trajetoria histérica da Gestao de Pessoas,
de uma perspectiva operacional para uma perspectiva estratégica; a trajetoria
histérica, do ponto de vista legal, da Gestdo de Pessoas na Administracdo Publica
Brasileira, e suas mudancas na forma da atuacdo da é&rea, especialmente nas
Instituicdes Federais de Ensino Superior; e o Planejamento da Gestao de Pessoas, no
setor publico, abordando a trajetéria histérica e informacbes do processo de
planejamento no setor publico em geral e nas Instituicbes Federais de Ensino
Superior em particular.

2.1 Gestao de Pessoas: Modelos e sua Evolucao

As organizacdes necessitam de um modelo de gestdo de pessoas que possa
orientar e gerenciar as pessoas que nela atuam, a partir de diretrizes estabelecidas
por principios, politicas, estratégias e praticas definidas (FISCHER, 2002).

Ao tratar das pessoas em organizagdes, Fischer (2002, p.11) diz que “toda e
qualquer organizacdo depende, em maior ou menor grau, do desempenho humano
para seu sucesso.” Assim, faz-se necessario desenvolver o modelo de gestdo de
pessoas para atuar sobre o comportamento das pessoas nas organizagdes. Segundo
Ribeiro (2007, p. 03), a “gestdo de pessoas € uma area ou departamento da
organizagao que se ocupa com um conjunto de atividades relacionadas as pessoas.
N&o ha organizagdo sem pessoas”.

Ao resgatar historicamente os modelos de gestdo de pessoas, Fischer (2002)
classifica quatro modelos principais: modelo de gestdo de pessoas como
departamento de pessoal, como gestdo do comportamento, como gestao estratégica
e articulado por competéncias. A diferengca de um modelo para o outro esta nas
caracteristicas de seus elementos, adequados ao contexto da época.

O quadro abaixo identifica os modelos de gestdo de pessoas e sintetiza suas
caracteristicas, conforme Fischer (2002):
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Quadro 1 — Modelos de Gestao de Pessoas

MODELO DE GESTAO DE CARACTERISTICAS
PESSOAS
- Produtividade, recompensa e eficiéncia de custo.
Gestao de Pessoas como - Gestdo com foco nos processos e na estrutura
Departamento de Pessoal organizacional, com o objetivo de proporcionar melhores

resultados, com eficiéncia, produtiva e organizagéo racional.

- Motivagéo e liderancga.

Gestao de Pessoas como Gestao - Gestao com foco nas relagdes interpessoais, nos
do Comportamento processos de avaliagdo de desempenho e de estimulo ao
desenvolvimento de perfis gerenciais coerentes com o
processo de gestdo de pessoas desejado pela empresa.

- Caréater estratégico.

Gestao de Pessoas como Gestao - Gestao com foco na vinculagao das praticas e politicas de
Estratégica Recursos Humanos aos objetivos, a missao e a otimizagao
dos resultados da organizagéo.

- Competitividade, reengenharia, competéncia.

Gestao de Pessoas articulado por - Gestdo com foco na vantagem competitiva, na
competéncias reengenharia e na reestruturagdo, estabelecendo um
vinculo entre o desempenho das pessoas e os resultados
da organizagéo.

Fonte: (Adaptado), Fischer, 2002

A evolugédo da gestdao de pessoas acompanha o desenvolvimento social e
econdmico mundial e esta atrelada ao desenvolvimento da Administragdo. Conforme
Mascarenhas (2008), desde a Revolugdo Industrial, ha a preocupagdo das
organizagdes em administrar seu fator humano voltado para produzir suas atividades
com eficiéncia, baseados em principios de gestado racional e autoridade impessoal. As
organizagdes, no decorrer do tempo, foram se tornando mais complexas, exigindo,
assim, fungdes especializadas de gestdo de pessoas.

Reforcando essa afirmacéo, Gil (2016a) expde que a histéria da Gestdo de
Pessoas corresponde a prépria histéria da administracdo, tendo inicio com o
surgimento da Administracao Cientifica.

Nos estudos sobre gestdo, Frederick Taylor (1856-1915),criador da
Administracdo Cientifica, tinha como foco: “a busca da eficiéncia no processo de
trabalho”. Para alcangar esse objetivo, Taylor propés quatro principios da
administracdo cientifica: planejamento (planejamento das tarefas pelos gerentes);
preparacado (treinamento cientifico das pessoas para que atinjam o objetivo
estabelecido); controle (mecanismos rigidos de controle do desenvolvimento do
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trabalho) e segregacao (separagao entre a concepgao do trabalho e a sua execucgao).
Destacam-se, também, nesse modelo de administracdo: a divisdo do trabalho, a
especializacao dos funcionarios e a padronizacao de instrumentos e procedimentos
(BERGUE, 2010).

Ao se referir a Administracao Cientifica, Mattos (1982, p.4) afirma que ela:

[...] representou a fase do adestramento de recursos humanos, cujo
objetivo expresso era a preparacdo do individuo para alcancar o
melhor nivel de produtividade possivel, apesar de suas necessidades
e aspiragdes psicossociais. O homem era considerado um
equipamento sofisticado que trabalhava essencialmente em troca do
dinheiro. O individuo era percebido como intrinsecamente nao-
identificado com a organizagdo - um mal necessario, na auséncia de
outro equipamento tao sofisticado quanto ele. O protétipo de homem
era aquela pessoa disciplinada e resistente a fadiga e a monotonia do
trabalho.

A Administragao Cientifica caracterizou-se, entao, pela énfase na tarefa, e tinha
como objetivo aumentar a produtividade e eficiéncia do nivel operacional das
empresas, estabelecendo um rigido controle sobre os empregados.

De acordo com Fischer (2002), nesta fase, surgiu o modelo de gestao de
pessoas como departamentos de pessoal, 0 qual se preocupava com “as transagées,
0s procedimentos e 0s processos que fizessem o homem trabalhar da maneira mais
efetiva possivel”, para atingir maior produtividade e retribuicdo a empresa e gerar
eficiéncia de custos com o trabalho.

Com o tempo, conforme Gil (2016a),0 carater mecanicista e racional foi
naturalmente sendo substituido, surgindo o movimento da valorizagdo das relagdes
humanas, ressaltando a importancia de fatores psicolégicos e sociais, a partir de
experiéncias desenvolvidas por Elton Mayo (1890-1949). Esses estudos levaram a
elaboracdo de um método que tratasse dos problemas humanos, como o
reconhecimento, os relacionamentos, revelando que “os trabalhadores nao sao
individuos isolados, ndo relacionados; sdo animais sociais e como tal deve ser
tratado.” (BERGUE, 2010, p. 52).

Para Mascarenhas (2008), a escola de relagbes humanas trouxe alicerces para
se compreender a organiza¢gdo como um complexo sistema social, onde os individuos
interagem com outros, construindo relagcées que ultrapassam o nucleo administrativo,

demonstrando que sua produtividade vai além da dependéncia do controle e da
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remuneragdo monetaria, mas também dessa relacdo social no grupo de trabalho.

Mattos (1982, p.4-5) diz que, nessa fase, houve a preocupacado em alinhamento entre:

[...] o aprimoramento de habilidades, a satisfacdo paralela das
necessidades e aspiracdes do individuo como forma de integra-lo a
organizacdo, obtendo, assim, maior identificacdo e envolvimento
emocional com ela — e maior produtividade, consequentemente.

Gil (2016, p. 56), corroborando dessa ideia, diz que, a partir dessas relacdes
interpessoais dentro das organizagbes, foi possivel compreender como “[...] a
motivacao, o trabalho em equipe e as comunicacgdes interferem na produtividade do
empregado.” Afirma que, nesta fase, o gestor passa a reconhecer que, dentre os
fatores mais importantes que determinam o comportamento do trabalhador, estao as
relacdes entre as pessoas, a cultura organizacional, porém nao deixa de considerar
suas necessidades econémicas.

Nesta fase, surgiu o modelo de Gestdo de Pessoas como Gestdo do
Comportamento, que, segundo Fischer (2002, p. 21),0 foco de atuacao desse modelo

se concentraria:

[...] no treinamento gerencial, nas relagées interpessoais, nos
processos de avaliagdo de desempenho e de estimulo ao
desenvolvimento de perfis gerenciais coerentes com o processo de
gestdo de pessoas desejado pela empresa. Motivagdo e lideranca

passariam a constituir os conceitos-chave do modelo humanista.

Dessa mesma forma, Gil (2016a) destaca que, na Administracdo de
Pessoal,alguns temas comegaram a ser considerados como: motivagao, lideranca e
tipos de superviséo.

De acordo com Oliveira (2016), nesta época, em passos lentos, as empresas
de grande porte passaram a substituir a forma de relacdo impessoal, trazida pela
Administracdo Cientifica, por relagdes mais pessoais, importando-se com a integracao
das pessoas no trabalho, através da nogdo do homem social. Também, nesta época,
cresceu o movimento dos trabalhadores quanto a criagcdo de um sindicato, almejando
o surgimento das leis trabalhistas.

Segundo Gil (2016a), apds a Segunda Guerra Mundial, observou-se um grande
aumento do poder dos sindicatos, fazendo com que as empresas voltassem a
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atencéao as condigdes de trabalho e aos beneficios concedidos aos seus empregados,
determinando, assim, mudancas significativas na forma de administracdo de pessoal
nas empresas.

Na década de 1960, o termo Administracdo de Recursos Humanos passou a
ser utilizado ao tratar das atividades referentes a Administracdo de Pessoal nas
empresas. Com o fortalecimento dos direitos trabalhistas e com o surgimento de
estudos relativos a motivacdo e a produtividade, o fator humano das empresas
passou a ser valorizado, passando o departamento de pessoal a ser denominado de
departamento de recursos humanos (GIL, 2016a).

As principais influéncias teéricas para as praticas da Administracao de
Recursos Humanos foram os trabalhos dos psicélogos Abraham Maslow (1954),
Douglas McGregor (1960) e Frederick Herzberg (1968), que tinham como abordagem
principal em seus estudos a motivagao no trabalho. Coincidindo com a introdugao dos
conceitos da Teoria Geral dos Sistemas, idealizada pelo bidlogo Ludwig Von
Bertalanffy (1968), essa obra passou a ser uma das “principais influéncias na
consolidagao da Administragcao de Recursos Humanos” (GIL, 2016a, p. 22).

Essa teoria tinha como principal foco a organizacdo como um todo integrado,
onde, além da interacao das suas partes, também havera correlacdo permanente com
o ambiente ao qual esta inserida (LACOMBE, 2009). Assim, Matias-Pereira (2010)
afirma que, ao compreender o sistema como sendo global, composto por partes
interrelacionadas, permite aos gestores uma visdo da organizagdo como um todo, a
partir de seus elementos internos e externos. Bergue (2014) diz que a organizagao
influencia e € influenciada pelo ambiente em que esté introduzida.

De acordo com Bergue (2014), ha constantemente uma permuta entre a
organizagdo e o ambiente, gerando transformacdes, que levam as modificagées ou
adaptacbes organizacionais, a partir das interpretagdes realizadas pelos membros da
organizagao.

Em relacdo ao setor de pessoas, Gil (1994), diz que suas atividades sé podem
se manifestar plenamente no sistema administrativo aberto. A Gestdo de Pessoas
(GP) vai ter que enfrentar desafios externos e internos, de forma racional, eficiente e
eficaz, para que este setor atenda aos objetivos gerais da organizacédo, conforme

pode ser visualizado na figura 1.
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Figura 1 - Fluxo do Sistema Aberto de Gestao de Pessoas

Interacdo com Mercado de
0 ambiente <“—> Trabalho
Sistema aberto Reestruturacéo Consecugao Objetivos
de GP — | daatividadede | —> das metasde | —» gerais da
GP GP organizagao
X/
Administracao
dos desafios
internos

Fonte: Gil ,1994

Bergue (2010) diz que a adocdo da visdo sistémica é de grande importancia
para a gestao de pessoas, pois o gestor publico deve admitir que ha muitas variaveis
que poderao influenciar diretamente na estrutura humana. O autor destaca como
variaveis exdgenas: a legislacdo; os impactos significativos na politica de
remuneragao decorrentes da conducao da politica econémica; a regulamentacao das
profissbes pelos correspondentes organismos de classe; as condi¢des de oferta e
demanda nos mercados locais e regionais de recursos humanos, entre outras.

Nesse contexto, as pessoas terdo um papel relevante, pois serdo elas que irao
proporcionar esse relacionamento entre a organizagcado e o ambiente, onde trardo do
ambiente externo ao interno as “[...] necessidades, aspiragdes e expectativas
individuais”; levardo do ambiente interno ao externo bens e servigos, informacdes
internas que transformam o ambiente; e irdo transformar os processos produtivos,
adicionando valores a eles (BERGUE, 2010, p. 69).

Algumas caracteristicas sdo evidenciadas nos recursos humanos quando a
organizagao segue a abordagem sistémica, conforme Gil (2016a, p. 24):

a) interdependéncia das partes: consegue-se identificar as partes da
administracdo como um sistema. Assim, a administracdo de recursos humanos pode
envolver diversos subsistemas, como de selecdo e treinamento, pois apesar de
distintos estao intimamente relacionados, pois para o adequado funcionamento de um

deles requer o feedback fornecido pelo outro;
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b) énfase no processo: a administracao sistémica é dindmica. A organizacao
nao é vista como uma estrutura estatica, mas como um processo em continua
mudanca;

c) probabilismo: o discurso de uma organizagao sistémica nao € caracterizado
pela certeza absoluta, mas pela probabilidade, o que, alias, guarda coeréncia com o
moderno enfoque adotado nas ciéncias humanas;

d) multidisciplinaridade: a organizagao sistémica busca contribuicées dos mais
diversos campos do conhecimento: da Psicologia, da Sociologia, da Economia, da
Medicina e de outros. Quando uma equipe de recursos humanos é constituida por um
grande numero de pessoas, elas tendem a apresentar formacgao profissional bastante
diferenciada;

e)concepcao multicausal: quando se adota o enfoque sistémico, os fendbmenos
observados em relagdo aos individuos e aos grupos tendem a ser analisados com
base na consideragdo dos mdultiplos fatores que podem determinar ou interferir em
sua ocorréncia. Essa postura contrasta com as tradicionais, que pressupdem a
causalidade com apoio em um fator Unico;

f) carater descritivo: enquanto as organizacbes tradicionais estdo mais
preocupadas em definir o que deve ser feito, as organizacdes sistémicas procuram
antes compreender os fendmenos e deixar a escolha dos objetivos e procedimentos
aos individuos que as compdem;

g) carater multimotivacional: de acordo com as teorias psicologicas de carater
sistémico, os atos humanos podem ser determinados por multiplos motivos. As
organizagdes, por sua vez, sao constituidas para satisfagdo desses objetivos. Uma
empresa pode ter como objetivo principal o lucro, mas precisa atentar para a
satisfacdo de outros objetivos. Um empregado pode, por exemplo, estar motivado
para trabalhar ndo apenas em decorréncia do salario, mas também da realizagao
profissional ou da busca de status;

h) participagdo: o processo normal de tomada de decisdes, de acordo com o
modelo sistémico, requer a participacado daqueles que atuam nas unidades menores,
nos subsistemas. Com efeito, numa organizagéo sistémica, as decisdes sobre politica
de pessoal, por exemplo, sé poderdo ser tomadas depois de terem sido ouvidos
integrantes dos subsistemas de recursos humanos: selecéo, treinamento, cargos e

salarios etc.;
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i) abertura: o adequado funcionamento de uma organizacao sistémica requer
permanente abertura em relagdo ao ambiente, bem como disposicédo para ajustar-se
as alteragdes que ai se processam;

j) énfase nos papéis: as organizacgoes sistémicas lidam com expectativas de
papéis. Assim, seus membros precisam estar permanentemente informados acerca
do que deles se espera em relacdo a organizacao, a seus colegas de trabalho e ao
publico externo.

Destarte, percebe-se pela Teoria dos Sistemas, que se faz necessario avaliar a
organizagdao como um todo, identificando os elementos (enddégenos e exdégenos) que
influenciam todo o funcionamento da organizacdo, levando a necessidade de
acompanhar e adaptar-se as alteracoes provocadas pelo ambiente.

Continuando com a evolucao histérica da Gestdo de Pessoas, na década de
1980, passou-se a utilizar a expressao “Administracdo Estratégica de Recursos
Humanos”. Com a globalizagdo, as empresas, junto a todos seus setores, foram
obrigadas a se modificarem, para manter sua vantagem competitiva, e, até mesmo,
sobreviver. Assim, a estratégia, que antes era utilizada, principalmente, pela alta
cupula da empresa, cabendo as decisdes e determinacdes de metas de longo prazo,
passou a ser também um papel da area de recursos humanos, sendo uma das mais
notaveis mudancas nessa area (GIL, 2016a).

De acordo com Fischer (2002, p.23), “um novo critério de efetividade foi
introduzido na modelagem dos sistemas de gestdo de recursos humanos: seu carater
estratégico”.

Nesse sentido, Lacombe e Toneli (2000, p. 159) expdem que:

[...] O papel estratégico a ser desempenhado passa a ser repensar as
atividades proprias da area de RH em termos estratégicos, ou seja, de
forma a integrar os objetivos de longo prazo da organizagdo, as
variaveis relevantes do ambiente e as necessidades decorrentes em

termos de pessoas.

A partir desse modelo, a gestdo de pessoas deveria estar alinhada a estratégia,
as politicas e as praticas organizacionais, para alcancar as metas e os objetivos

delineados, em alinhamento com a vis&do e a missdo da organizagao.
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Para Lacombe e Tonelli (2000), no Brasil, no final da década de 1980, bem
como na década de 1990, a forma de praticar estratégia de recursos humanos ainda
era incipiente. A implementacao se deu com atraso devido, principalmente, a estrutura
macroeconémica do pais na época.

No final dos anos 1980 e inicio dos 1990, temas como a estratégia e a
vantagem competitiva, reengenharia e reestruturagdo, competéncias essenciais e
reinvencdo do setor exigiram mudancas na gestdo de recursos humanos, que
passaram a desempenhar um novo modelo baseado em competéncias’, estreitando
ainda mais o vinculo entre o “desempenho humano e os resultados do negécio da
empresa”. Um modelo que foca no desenvolvimento e estimulo das competéncias das
pessoas para que se tornem viaveis as competéncias da organizagdo (FISCHER,
2002, p. 25-31).

Segundo Pires et al. (2005, p. 20):

[...] muitas empresas tém adotado a gestdo por competéncias como
modelo de gestdo, visando orientar seus esforgos para planejar,
captar, desenvolver e avaliar, nos diferentes niveis da organizacdo
(individual, grupal e organizacional), as competéncias necessarias a
consecucao de seus objetivos.

De acordo com o modelo de gestao de pessoas articulado por competéncias, 0
resultado da organizacdo estara associado ao desempenho do fator humano na
empresa, articulado as competéncias humanas, gerando mais competitividade as
empresas.

Portanto, percebe-se que o modelo de gestdo de pessoas utilizado depende de
fatores internos e externos a organizagao. Ele foi evoluindo diante da realidade de seu
ambiente organizacional, de sua identidade, de suas metas, de seus objetivos e do
seu contexto historico. Porém, sua evolucdo se deu agregando elementos dos
modelos anteriores. As pessoas deixaram de ser vistas como recursos e passaram a

serem valorizadas por seus comportamentos estratégicos e suas competéncias.

"Para Coda (2016, p. 5), competéncias “consiste na reunido e combinagédo de conhecimentos, atitudes
e habilidades (CHA).”
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2.2 Evolugdo da Gestdo de Pessoas na Administragdo Publica Brasileira: Marcos

Historicos e Legais.

Com as transformacdes cada vez mais aceleradas que o mundo vive, o nivel
da exigéncia da sociedade quanto aos servicos prestados pelos 6rgaos publicos vem
aumentando consideravelmente. Dessa forma, o Poder Publico vem passando por
diversas variagdes, para que alcancem os resultados de forma racional e com
qualidade. Demanda-se que a Administragdo Publica haja com ética e transparéncia,
que atue de forma eficiente, eficaz e efetiva.

Para que a Administracdo Publica apresente um bom desempenho, Camoes,

Pantoja e Bergue (2010, p.13) indicam algumas exigéncias como:

[...] aumento da flexibilidade, da prontiddo e da capacidade de
adaptacdo dessas organizagbes, implicando o uso de novas
tecnologias, especialmente o da tecnologia da informagdo, e da
modernizagao da estrutura normativa, organizacional e de pessoal.

Esses valores ja vém sendo introduzidos ha bastante tempo nas organizacoes
privadas, porém na gestdo publica ha certa dificuldade, devido as suas
peculiaridades, como ao contexto histérico e cultural, as exigéncias e barramentos
legais e constitucionais, limitagdes tecnoldgicas e estruturais.

Ao tratar de gestdo de pessoas dentro do setor publico, Bergue (2010, p. 18) a

define como um:

[...] esforco orientado para o suprimento, a manutencdo e o
desenvolvimento de pessoas nas organizagbes publicas, em
conformidade com os ditames constitucionais e legais, observadas as
necessidades e condi¢des do ambiente em que se inserem.

A gestdo de pessoas vem incorporando um carater estratégico no setor
publico, assim como trabalhando as competéncias dos servidores, na busca de atingir
0s objetivos institucionais. Porém, para chegar a essas praticas, a administracdo
publica brasileira, juntamente com a gestdo de pessoas, passaram por um pProcesso
historico legal que afetou as mudancgas nas praticas nessa area.

De acordo com Fadul e Souza (2005), a administracdo publica brasileira é

marcada historicamente por reformas administrativas, que delineavam conduzir as
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atividades do Estado de forma mais eficiente e produtiva, bem como racionalizar seus
processos e procedimentos administrativos.

Nesse processo histérico da Administragdo Publica, distinguem-se trés
modelos: patrimonialista, burocratico e gerencial, com caracteristicas marcantes
dentro de cada periodo, conforme quadro 2, abaixo, porém dentro das organizacdes

publicas podem ser vistos, até os dias atuais, fragmentos de todos os modelos.

Quadro 2 — Modelos de Administracédo Publica

MODELO DE ADMINISTRACAO CARACTERISTICAS
PUBLICA
-Confusao entre o publico e o privado;
Patrimonialista - Endeusamento do Soberano;
(Col6nia - 1930) - Nepotismo;
- Corrupgao;

- Auséncia de carreiras administrativas;
- Desorganizacéo do Estado e da Administracéo.

- Distingdo entre o privado e o publico;
Burocratica - Impessoalidade nas relagdes;

(1938 — 1995) - Hierarquia da autoridade;

- Rotinas e Procedimentos padronizados;
- Caréater legal das normas;

- Competéncia técnica e meritocracia.

- Orientacéo da agao do Estado para o cidadao-usuario ou

Gerencial cidadao-cliente;

(1995...) - Cultura orientada para os resultados;
- Acgoes voltadas para melhoria da qualidade e redugéo de
custos;

- Eficéacia, eficiéncia e efetividade.

Fonte: Elaboragao propria, 2019.

Na segunda metade do século XIX, a administragdo burocratica ja era utilizada
em quase todo o mundo, porém, até 1930, o Brasil vivia numa administracdo
patrimonialista e clientelista. Resende (2004), citado por Paludo (2010), ressalta que,
na administragcdo patrimonial, a esfera publica e privada eram confundidas, o Estado
era entendido como propriedade do soberano, sendo habitual a existéncia do
nepotismo. Ndo havia preocupacdo em gerir pessoas no setor publico, ja que a
administracdo era quase totalitaria, assim como ndo havia atengdo ao bem estar
dessas pessoas, nem dentro, nem fora da organizagdo (OLIVEIRA, 2016).

No Brasil, a Reforma Burocratica foi instituida no Governo de Getulio Vargas
(1930-1945), que introduziu acdes que tiveram como objetivos combater o
patrimonialismo e defender o bem publico. Segundo Paiva (2009, p. 783), nesta
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época houve um entendimento de mudanca na forma de administrar o bem publico,

onde se destacam as seguintes agoes:

[...] a criacdo do concurso publico para o ingresso no funcionalismo de
carreira do Estado, em 1934; a fundacdo do Departamento
Administrativo do Servico Publico (DASP), em 1938; a constituicao de
um estatuto para os funcionarios publicos, em 1939, entre outras.

No aspecto da area de Recursos Humanos, era organizada com as seguintes
secOes: secado administrativa, secdo de controle, secdo financeira e seg¢ao de
assisténcia social (SANTOS, 2006).

A Constituicao de 1934 estabeleceu, em seu artigo 170, § 29, a utilizacao de

concurso para investidura nos cargos publicos:

[...] a primeira investidura nos postos de carreira das reparticoes
administrativas, e nos demais que a lei determinar, efetuar-se-a depois
de exame de sanidade e concurso de provas ou titulos;

O Conselho Federal do Servigo Publico Civil foi criado através da Lei n® 284, de
28 de outubro de 1936, que instituiu o primeiro plano geral de classificacdo de cargos
e introduziu um sistema de mérito. Dois anos depois, foi criado o Departamento de
Administracdo do Servico Publico (DASP), através do Decreto-lei n® 579, de 30 de
julho de 1938, que, além de passar a ser o érgao executor do Conselho Federal do
Servigco Publico Civil, apresentou inovagdes a organizacao da administragdo publica
(BRESSER-PEREIRA, 2001). A criagcdo desse Conselho e desse Departamento
representa o primeiro esforco efetivo de constituicdo de um servico publico
profissional no Brasil. Entre as medidas mais significativas desse periodo estéo:

[...] a instituicio de um Org&o central para a politica de recursos
humanos, a criacdo de novas sistematicas de classificacdo de cargos
e a estruturagdo de quadros de pessoal, o estabelecimento de regras
para profissionalizagdo dos servidores e a constituicdo de um sistema
de carreiras baseado no mérito [...]. (PIRES et al, 2005, p. 9).

O DASPfoi um érgao responsavel pela reorganizacado da administragéo publica,
bem como modernizou o planejamento e o gerenciamento dos recursos humanos e
ainda contribui com a gestdo do orcamento (REZENDE, 2004). Para Oliveira (2016),
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dentro das fungdes administrativas do DASP, incorporavam-se as de um
Departamento de Pessoal, com incumbéncias de ordem legal.
De acordo com o artigo segundo do Decreto-lei n® 579, de 30 de julho de 1938,

competia ao DASP:

[...] a) o estado pormenorizado das reparticdes, departamentos e
estabelecimentos publicos, com o fim de determinar, do ponto de vista
da economia e eficiéncia, as modificacbes a serem feitas na
organizacao dos servicos publicos, sua distribuicdo e agrupamentos,
dotacOes orcamentarias, condicées e processos de trabalho, relacdes
de uns com 0s outros e com o publico; b) organizar anualmente, de
acordo com as instrucdes do Presidente da Republica, a proposta
orcamentaria a ser enviada por este a Camara dos Deputados; c)
fiscalizar, por delegacdo do Presidente da Republica e na
conformidade das suas instrugdes, a execugdo orgamentaria; d)
selecionar os candidatos aos cargos publicos federais, excetuados os
das Secretarias da Camara dos Deputados e do Conselho Federal e
os do magistério e da magistratura; e) promover a readaptacdo e o
aperfeicoamento dos funcionarios civis da Uniao; f) estudar e fixar os
padrdes e especificagdes do material para uso nos servigos publicos;
g) auxiliar o Presidente da Republica no exame dos projetos de lei
submetidos a sangao; h) inspecionar os servigcos publicos; i)
apresentar anualmente ao Presidente da Republica relatério
pormenorizado dos trabalhos realizados e em andamento. (BRASIL,
1938, s/p)

Segundo Pires et al. (2005), a instituicdo do Decreto-Lei n® 1.713, de 28 de
outubro de 1939, substituido em 1952, pelo Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis
da Unido, foi a primeira grande tentativa de regulamentacdo das relagdes entre
Estado e servidores. Estabeleceu novos sistemas de classificagdo de cargos para a
estruturacdo de quadros de pessoal, regulamentando a relagdo entre o Estado e
servidores publicos (MPOG, 2012).

Portanto, verifica-se que, nesta época, varias foram as tentativas de construir
instituicdes, acdes voltadas a eliminagao de vicios patrimoniais ou clientelistas, porém
apenas houve um resultado parcial (AMARAL, 2006).

A década de 1960-70 foi marcada pela edicdo do Decreto-lei n® 200, de 25 de
fevereiro de 1967, que buscou ampliar as acdes intervencionistas do Estado e
descentralizar as atividades do setor publico. Segundo Bresser-Pereira (1996),a
reforma introduzida por este Decreto-Lei foi um primeiro momento da administragéo
gerencial no Brasil. Para Amaral (2006), com a criagdo desse dispositivo legal,
ocorreu a maior mudancga na administracao publica. Através desse Decreto-lei foram

inseridas grandes alteracbes na organizacdo e funcionamento da administracdo
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Estatal, com a politica de descentralizacao, estabeleceram-se conceitos e principios
ajustados ao desenvolvimento da administracdo publica federal, tornando-a mais
eficaz (MARCELINO, 2003).

Segundo o MPOG (2012), foram introduzidos os seguintes principios a partir da
edicao do Decreto-lei n® 200/1967: a descentralizacéo de atividades, a coordenacao e
planejamento de agdes, o controle e a delegacdo de competéncias regimentais,
dando-se destaque a necessidade de fortalecimento e expansao do sistema do mérito
na administracdo publica e as diretrizes para novo plano de classificacdo de cargos.
De acordo com Carvalho et al (2009), através desse decreto, foi estabelecida a
divisdo entre administracdo direta e indireta e a divisdao de alguns ministérios e
respectivas areas de competéncia, que permanecem até hoje na organizacdo da
administracdo. Também foi aberta a possibilidade de estruturar sistemas de
atividades auxiliares para o gerenciamento de atividades de pessoal, orcamento,
Servigos gerais, dentre outras.

A edicdo desse regulamento foi um marco para a evolucdo da administracéo
publica brasileira, consolidando o modelo de “administragdo para o desenvolvimento”
(MARCELINO, 2003).Segundo Bresser-Pereira (2001, p. 14), esse modelo:

[...] distinguiu com clareza a administracao direta da administracao
indireta, garantiu-se as autarquias e fundag¢des deste segundo setor, e
também as empresas estatais, uma autonomia de gestdao muito maior
do que possuiam anteriormente, fortaleceu e flexibilizou o sistema do
mérito, tornou menos burocratico o sistema de compras do Estado.

Assim, o Decreto-lei n® 200/1967 introduziu conceitos e principios que
tentavam tornar a administracdo mais eficaz e flexivel. Dentro desse contexto, na
busca de maior flexibilidade, foi constituido, no inicio dos anos 1970, um modelo
hibrido, onde servidores de empresas estatais e de fundagbes publicas eram
submetidos ao contrato de trabalho do setor privado, que, apesar das vantagens,
como bons salarios e planos de saude privados, ndo tinham estabilidade empregaticia
(AMARAL, 2006).

Segundo Bresser-Pereira (2001), a reforma administrativa, estabelecida pelo
Decreto-lei n® 200/1967, teve algumas consequéncias inesperadas e indesejaveis
como: a permissdao de contratacdo de empregados sem concurso publico,

alimentando as praticas clientelistas; ndo houve a preocupacdo em mudancas no
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ambito da administracdo direta que era vista como burocratica no seu sentido

pejorativo. Assim, para essa reforma obter éxito, faltaram:

[...] distincdo entre as atividades exclusivas de estado e as néo-
exclusivas, o uso sistematico do planejamento estratégico ao nivel de
cada organizagcao e seu controle através de contratos de gestdo e de
competicao administrada. (BRESSER-PEREIRA, 2001, p. 16)

Importante frisar, também, que nao houve um fortalecimento do nucleo
estratégico do Estado. Dando cumprimento ao Decreto-lei n® 200/1967, foi instituido o
Decreto n® 67.326, de 05 de outubro de 1970, que criou o Sistema de Pessoal Civil da
Administragcao Federal (SIPEC), que vigora até os dias atuais, sendo responsavel pela
organizagcao da gestao do quadro de servidores, como o recrutamento, a selegao, o
cadastro e a lotacao, além de outras funcdes basicas (OLIVEIRA, 2015; PIRES et al,
2005).

Em 10 de dezembro de 1970, um novo sistema de classificagcdo de cargos foi
instituido através da Lei n® 5.645, determinando que o Poder Executivo elaborasse o
novo Plano de Classificacdo de Cargos (PCC). A implantacao desse plano sé poderia
ser realizada apo6s a implantagcdo prévia da reforma administrativa, baseada no
Decreto Lei n® 200/1967; o estudo qualitativo e quantitativo da lotagdo dos 6rgaos e a
existéncia de recursos orgamentarios para cobrir as respectivas despesas (BRASIL,
1970).

Na década de 1980, o setor publico passou por grandes transformacgdes, dando
uma grande importancia aos recursos humanos. Destacando-se as medidas
planejadas para o restabelecimento e valorizacdo do servigo publico, por meio da
utilizagdo mais efetiva e eficiente dos recursos publicos (MPOG, 2012). Para Santos
(2006), em meados da década de 1980, a fungdo de recursos humanos atém-se a
funcdo de planejar, coordenar e controlar a aquisicdo de mao de obra eficiente,
necessaria a manter ou ampliar as atividades de uma organizacao publica.

Dois eventos se destacam, no periodo da evolucdo histérica da gestdo de
pessoas da administracéo publica federal, nesta década: a publicacdo do Decreto n.°
93.213/1986 e a promulgacéo da Constituicao Federal (CF) de 1988.

O Cadastro Nacional do Pessoal Civil (CNPC) foi criado pelo Decreto n®
93.213/1986, com a finalidade de fornecer informagdes precisas e atualizadas sobre
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0s servidores civis ativos, inativos e pensionistas, de modo a cumprir as normas de
gestado de recursos humanos da Administracdo Publica Federal (MARQUES, 2015).
Em 1988, houve a promulgacdo da Constituicado Federal, que estabeleceu o
concurso publico como exigéncia ao ato de selecao e ingresso de pessoal no setor
publico.Porém, também ha uma significativa liberdade para nomear cargos de
confianga, declarados em lei de livre nomeacao e exoneragao, conforme seu inciso

segundo, do artigo 37:

[...] a investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovacgao
prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos, de
acordo com a natureza e a complexidade do cargo ou emprego, na
forma prevista em lei, ressalvadas as nomeagbes para cargo em
comissao declarado em lei de livre nomeacao e exoneracao.

Este inciso tem a finalidade de coibir o clientelismo politico e 0 nepotismo no
provimento de cargos publicos, bem como tentar reduzir a falta de critérios técnicos e
dar mais transparéncia a este ato administrativo. De acordo com Abrucio (2007, p.
82), a Constituicao de 1988:

[...] buscou frear as praticas do patrimonialismo, restabeleceu as bases
legais para o exercicio da democracia e implementou instrumentos
que reforgcavam a descentralizacdo da agdao governamental. Incentivou
a municipalizagdo da gestdo publica, concedendo maiores poderes
aos municipios e estimulando a criagdo dos conselhos municipais em
diversas areas do interesse publico.

Na década de 1990, com a publicacdo do Decreto n® 99.328, de 19 de junho de
1990, foi instituido o Sistema Integrado de Administracdo de Recursos Humanos
(SIAPE): “[...] programa informatizado para controlar a folha de pagamento, sendo o
repositorio das informagdes cadastrais de todos os servidores, civis e militares, ativos
e aposentados, pensionistas, estatutarios e celetistas.” (CARVALHO et al, 2009).
Segundo Pires et al (2005, p. 11), o SIAPE tem por finalidade:

[...] dotar a Administragdo Publica Federal de instrumentos ageis e
eficazes para o controle e o acompanhamento dos gastos com
pessoal (Portaria Interministerial SEDAP/SEPLAN/MF no 360/88, de 7
dezembro de 1988) e iniciou sua operacionalizagao a partir do modulo
“folha de pagamento”. (PIRES et al, 2005, p. 11).
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Um dos instrumentos regulatérios mais importantes das atividades do servidor
publico foi a Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de 1990 (MPOG, 2012), que dispde
sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das
fundacbes publicas federais. Essa lei trouxe, segundo Camodes; Pantoja; Bergue
(2010, p. 244):

[...] vérios dispositivos que disciplinam conceitos e critérios de
provimento e vacancia de cargos publicos; vencimento e
remuneracdo; vantagens, licencas e afastamentos; deveres,
proibicoes, responsabilidades e penalidades; processo administrativo
disciplinar e seguridade social do servidor; entre outros.

Percebe-se, assim, que a Lei n? 8.112/1990 é um importante instrumento de
gestao de pessoas no ambito da Administragdo Publica, o qual deve saber ser bem
utilizado.

Para Pires et al (2005), na década de 1990, houve um grande investimento na
area de tecnologia da informacao, destacando, dentre os sistema desenvolvidos, o
SIAPE, porém foi aperfeicoado principalmente o sistema de pagamento, ficando a
desejar os investimentos quanto as atividades de treinamento e desenvolvimento de
pessoal, diante dos sistemas criados, surgindo, assim, dois importantes desafios para
a politica de gestao de pessoas, no servi¢co publico: desenvolver mecanismos efetivos
de motivagdo dos servidores; e alinhar as atividades dessa area as estratégias
organizacionais e as diretrizes gerais estabelecidas pelos governos.

Conforme Oliveira (2015, p. 35), o periodo anterior a 1995 mostrou-se carente
na administracdo de recursos humanos dos organismos publicos, devido a auséncias
de: incentivos para os servidores publicos; politicas de formagédo, de capacitacdo
permanente; e valorizagdo da remuneracao do servidor publico. Esse periodo foi
caracterizado pelo contexto da “administragéo publica patrimonial” com sobreposigcéo
da “administragdo publica burocratica weberiana”.

Apoiada na proposta de administracdo publica gerencial, em 1995, foi
apresentado, pelo entdo Ministro do Ministério de Administracdo Luiz Carlos Bresser-
Pereira, o Plano Diretor da Reforma do Estado (PDRAE), orientado
predominantemente pelos valores da eficiéncia e qualidade na prestacao de servicos
publicos e pelo desenvolvimento de uma cultura gerencial nas organizagdes
(PDRAE,1995). Esse Plano n&o foi implantado na pratica, devido a resisténcia de

parte dos servidores publicos e de oposi¢des politicas ao governo. No entanto, a
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esséncia do plano foi absorvida em algumas instituicbes do setor publico (SANTOS,
2013). Nesse contexto, Bergue (2010) aponta que essa reforma do aparelho estatal
transformou da realocacdo de recursos, das competéncias institucionais, até a
dinamica normativa e operativa, assim como afetou a gestao de pessoas, pois causou
um grande impacto nas estruturas, nos processos e nas relagdes de trabalho dos
agentes publicos, na intencdo de promover resultados efetivos nas acbes da
Administragao Publica.

Para uma melhor organizacdo para a gestao de pessoas sobre a jornada de
trabalho dos servidores publico federal, o Governo Federal publicou o Decreto n®
1.590, de 10 de agosto de 1995, que a estabelece, salvo disposicoes legais em
contrario, de 40 horas semanais, sendo realizada em turnos diarios de oito horas. E
através do Decreto n? 1.867, de 17 de abril de 1996, estabeleceu o controle eletrénico
de ponto como instrumento de registro de assiduidade e pontualidade dos servidores
publicos.

Segundo Oliveira (2015), os marcos legais para a gestdo de pessoas no
servico publico que se destacam, na segunda metade da década de 1990 em diante,
sao: Decreto n® 2.029/1996; Decreto n® 2.794/1998 e Decreto n® 5.707/2006. Porém
apontaremos outros dispositivos legais que tratam a matéria.

O Decreto n® 2.029, publicado em 11 de outubro de 1996, foi considerado
como “[...] primeiros esfor¢cos da Administracdo Publica Federal rumo a normatizacao
da participacdo de servidores publicos federais em conferéncias, congressos,
treinamentos ou outros eventos similares”. Esse decreto tratava somente da
participagcdo do servidor publico federal em eventos de capacitacdo (conferéncias,
congressos, treinamentos ou outros eventos similares), que fossem indispensaveis ao
aperfeicoamento e atualizacdo as atividades desempenhadas no seu respectivo cargo
ou funcédo, sendo pertinentes e relevantes para a instituicdo (MPOG, 2012, p.8).

O Decreto n® 2.029/1996 foi revogado mediante a publicacdo do Decreto n®
2.794, de 1° de outubro de 1998, que instituiu a Politica Nacional de Capacitagdo dos
Servidores para a Administracao Publica Federal direta, autarquica e fundacional. De

acordo com seu artigo primeiro, essa politica tinha as seguintes finalidades:

[...] I - melhoria da eficiéncia do servico publico e da qualidade dos
servigos prestados ao cidadao; Il - valorizagao do servidor publico, por
meio de sua capacitacdo permanente; lll - adequacao do quadro de
servidores aos novos perfis profissionais requeridos no setor publico;
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IV - divulgacao e controle de resultados das agbes de capacitacao; V -
racionalizacdo e efetividade dos gastos com capacitacdo. (BRASIL,
1998).

Percebe-se que essas medidas estdo de acordo com o contexto da reforma
gerencial do Estado, que era orientada, predominantemente, pelos valores da
eficiéncia e qualidade na prestacao de servicos publicos e pelo desenvolvimento de
uma cultura gerencial nas organizacoes (PDRAE,1995).

A partir da reforma gerencial e dos decretos anteriormente citados, pode ser
observado, em relagdo a gestdo de pessoas, que havia a necessidade de alinhar e
articular a norma juridica, com énfase no modelo de gestdo estratégica de pessoas,
com o modelo de gestdo por competéncias (MPOG, 2012).

Ainda na segunda metade dos anos 1990, segundo Carvalho (2009), foi
pensada uma reforma que se alcancasse, além da organizacdo das estruturas
administrativas, também os direitos e deveres dos servidores. Dessa forma, houve a
aprovacao da Emenda Constitucional (EC) de 1998, que modificou o regime e disp6s
sobre principios e normas da Administragao Publica, servidores e agentes politicos,
controle de despesas e finangas publicas e custeio de atividades a cargo do Distrito
Federal, entre outras providéncias, como o estabelecimento do teto remuneratério
para cargos publicos e eletivos, a garantia da existéncia de escolas de governo para
formacgao e aperfeicoamento dos servidores, e limite para as despesas com pessoal.

Oliveira (2015) diz que, em decorréncia da EC de 1998, o Governo Federal
publicou o Decreto n® 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, instituindo a Politica e as
Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) da administracdo publica
federal direta, autarquica e fundacional, e regulamentando dispositivos da Lei n®
8.112, de 11 de dezembro de 1990. Destacam-se 0s meios para estabelecer uma
administracdo publica gerencial, com enfoque para gestdo por competéncias, de

acordo com os incisos | ao V do seu art. 12

[...] melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos
prestados ao cidadao; Il - desenvolvimento permanente do servidor
publico; Il - adequagédo das competéncias requeridas dos servidores
aos objetivos das instituicbes, tendo como referéncia o plano
plurianual; IV - divulgacéao e gerenciamento das ac¢des de capacitacao;
e V - racionalizacdo e efetividade dos gastos com capacitacéo.
(BRASIL, 2006a).
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Além das finalidades supracitadas, a PNDP apresenta treze diretrizes, onde se
destacam o apoio, a promocdo, o incentivo, o estimulo e a acessibilidade a
capacitacao dos servidores para o desenvolvimento de competéncias individuais e
institucionais (BRASIL, 2006a; OLIVEIRA, 2015). Assim, conforme o art. 5° do
Decreto n® 5.707/2006, os instrumentos do PND sao: “[..] | - plano anual de
capacitacao; Il - relatério de execucao do plano anual de capacitacao; e Ill - sistema
de gestéo por competéncia.” (BRASIL, 2006a).

O Decreto n? 5.707/2006 conceitua capacitacdo como:

[...] processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o
proposito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias
institucionais por meio do desenvolvimento de competéncias
individuais (BRASIL, 2006a).

A gestao por competéncia é compreendida, nesse mesmo decreto, como:

[...] gestdo da capacitacdo orientada para o desenvolvimento do
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao
desempenho das fungbes dos servidores, visando ao alcance dos
objetivos da instituicao (BRASIL, 2006a).

Silva e Costa (2015, p. 92-93), definem as competéncias institucionais como:

[...] um conjunto de capacidades e tecnologias integradas inerentes ao
contexto da acao profissional e a gestao institucional, que contribuem
para a consecugcao da missdo, dos objetivos institucionais e da
qualidade dos servigos prestados a sociedade, a partir do
desenvolvimento das competéncias dos servidores, da apropriacao
dos processos de trabalho, da comunicagdo entre as pessoas e da
integracao dos ambientes organizacionais de atuagao do servidor.

Ja as competéncias individuais, 0s mesmos autores entendem como

[...] a mobilizagdo de um conjunto de atributos comportamentais,
sociais e politicos orientado para a melhoria das atribuicdes e
responsabilidades realizadas no contexto da acdo profissional, a fim
de otimizar os processos de trabalho e o atendimento qualificado das
necessidades da instituicao (SILVA, COSTA, 2015, p.94).

Dessa forma, o Decreto n? 5.707/2006 inova a gestao de pessoas, no sentido

do desenvolvimento permanente do profissional, desenvolvendo e adequando suas
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competéncias, objetivando a melhoria da qualidade e eficiéncia na prestacao do
servigo publico.

Para a elaboracédo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagéo, instituido pela Lei
n®11.091, de 12 de janeiro de 2005, o Governo Federal instituiu o Decreto n? 5.825,
de 29 de junho de 2006, estabelecendo as diretrizes a serem seguidas pelas IFES.

De acordo com o referido decreto, o Plano de Desenvolvimento dos Servidores
deve contemplar: dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal, com
definicdo de modelos de alocacao de vagas que contemple a realidade da instituicéo;
Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento; e Programa de Avaliagdo de
Desempenho.

O decreto 5.825/2006 trouxe conceitos importantes quanto ao desenvolvimento
dos servidores Técnico-Administrativos em Educacao, como:

Desenvolvimento: processo continuado que visa ampliar os
conhecimentos, as capacidades e habilidades dos servidores, a fim de
aprimorar seu desempenho funcional no cumprimento dos objetivos
institucionais; Capacitagdo: processo permanente e deliberado de
aprendizagem, que utiliza agbes de aperfeicoamento e qualificacao,
com o proposito de contribuir para o desenvolvimento de
competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento de
competéncias individuais; Educagao formal: educagéo oferecida pelos
sistemas formais de ensino, por meio de instituicbes publicas ou
privadas, nos diferentes niveis da educagao brasileira, entendidos
como educagdo basica e educagdo superior; Aperfeicoamento:
processo de aprendizagem, baseado em acbes de ensino-
aprendizagem, que atualiza, aprofunda conhecimentos e complementa
a formagao profissional do servidor, com o objetivo de torna-lo apto a
desenvolver suas atividades, tendo em vista as inovagdes conceituais,
metodolégicas e tecnoldgicas; Qualificacdo: processo de
aprendizagem baseado em ac¢des de educagao formal, por meio do
qual o servidor adquire conhecimentos e habilidades, tendo em vista o
planejamento institucional e o desenvolvimento do servidor na carreira
(BRASIL, 2006c)

Com o intuito de aprimorar o planejamento da for¢ga de trabalho, contribuindo
assim para a Gestao de Pessoas, em 21 de agosto de 2009 foi instituido o Decreto
6.944 pelo Governo Federal, estabelecendo medidas organizacionais para o
aprimoramento da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional,

normatizando os concursos publicos e organizando sob a forma de sistema as
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atividades de organizacdo e inovacao institucional do Governo Federal (BRASIL,
2009).

Em 19 de marco de 2010, o Decreto n® 7.133 instituiu os critérios e
procedimentos gerais a serem observados para a realizacdo das avaliagbes de
desempenho individual e institucional e 0 pagamento das func¢des de gratificagdes de
desempenho atribuidos aos servidores que a elas fazem jus em funcao do alcance
das metas de desempenho individual e do alcance das metas de desempenho
institucional do 6rgao ou entidade de lotacdo do servidor, inserindo assim a gestao
por resultados nas IFES.

Destacamos os seguintes termos, conforme o citado decreto:

avaliagdo de desempenho: monitoramento sistematico e continuo da
atuacao individual do servidor e institucional dos 6rgaos e das
entidades de lotagéo dos servidores integrantes dos planos de cargos
e de carreiras abrangidos pelo art. 12, tendo como referéncia as metas
globais e intermediarias destas unidades; unidade de avaliagéo: o
6rgdo ou a entidade como um todo, um subconjunto de unidades
administrativas de um 6érgao ou entidade que execute atividades de
mesma natureza, ou uma unidade isolada; equipe de trabalho:
conjunto de servidores que faga jus a uma das gratificacbes de
desempenho de que trata o art. 1%, em exercicio na mesma unidade de
avaliagéo; ciclo de avaliagdo: periodo de doze meses considerado
para realizacao da avaliagao de desempenho individual e institucional,
com vistas a aferir o desempenho dos servidores alcangados pelo art.
1% e do 6rgédo ou da entidade em que se encontrem em exercicio; e
plano de trabalho: documento em que serdo registrados os dados
referentes a cada etapa do ciclo de avaliagao (BRASIL, 2010b)

A avaliagdo de desempenho individual devera ser feita com base em critérios e
fatores que reflitam as competéncias do servidor, aferidas no desempenho individual
das tarefas e atividades a ele atribuidas. Aléem do cumprimento das metas de
desempenho individual, deverdo ser avaliados o0s seguintes fatores minimos:
produtividade no trabalho, com base em parametros previamente estabelecidos de
qualidade e produtividade;conhecimento de métodos e técnicas necessarios para o
desenvolvimento das atividades referentes ao cargo efetivo na unidade de
exercicio;trabalho em equipe;comprometimento com o trabalho; cumprimento das
normas de procedimentos e de conduta no desempenho das atribuicdes do cargo;
qualidade técnica do trabalho;capacidade de auto desenvolvimento; capacidade de
iniciativa;relacionamento interpessoal; e flexibilidade as mudancas (BRASIL, 2010b).
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Objetivando aperfeicoar a gestdo de pessoas no ambito do Poder Executivo
Federal, foi instituida a Secretaria de Gestdo de Pessoas (SGP) integra a estrutura
regimental do Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestao (MP), através
do Decreto 9.035, de 20 de abril de 2017. A SGP atua como Orgéo Central dos
orgaos e entidades que compdem o Sistema de Pessoal Civil (SIPEC), orientando e
normatizando os assuntos relativos as folhas de pagamento de pessoal da
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional, e das empresas
publicas e das sociedades de economia mista que recebam dotacdes do Orcamento
Geral da Unido. A Secretaria também é responsavel pelo planejamento e
dimensionamento da forca de trabalho; recrutamento e selecéo; estrutura de cargos,
planos de cargos e de carreiras; estrutura remuneratéria; desenvolvimento
profissional; gestédo de desempenho profissional; aten¢do a saude e a seguranga do
trabalho; beneficios e auxilios do servidor; e pelo acompanhamento da previdéncia
propria e complementar. A SGP também conduz as relagbes de trabalho e
negociacao no servigo publico, assim como a gestao de pessoas de érgaos extintos e
de ex-territérios®.

Com o objetivo de uniformizar as definicdes referentes a gestdo de pessoas
para fins de divulgacdo de dados gerenciais por parte dos 6rgaos do Sistema de
Pessoal Civil da Administracdo Federal — SIPEC, foi publicada a Portaria n® 3.700 do
Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestao/Secretaria de Gestdao de
Pessoas, em 04 de abril de 2018.

O Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo publicou a Portaria
193, de 03 de julho de 2018 com o intuito de disciplinar o instituto da movimentagéo
para compor forca de trabalho, previsto no § 7° do art. 93 da Lei n® 8.112, de 11 de
dezembro de 1990, que trata de cessao referente aos servidores dos 6rgaos e
entidades da Administracdo Publica Federal.

De acordo com seu artigo 2°, considera-se movimentagdo para compor forca
de trabalho a determinacdo, pelo Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e
Gestédo, de lotacdo ou exercicio de empregado ou servidor em 6érgado ou entidade
distinto daquele ao qual esta vinculado, com o propédsito de promover 0 adequado

dimensionamento da forga de trabalho no a&mbito do Poder Executivo federal.

® Dados extraidos do site do Governo Federal:  http://www.planejamento.gov.br/acesso-a-
informacao/institucional/unidades/secretaria-de-gestao-de-pessoas
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Conforme a Portaria, a movimentacdo poderd ser por prazo indeterminado,
somente poderao ser aplicadas em caso de necessidade ou interesse publico ou por
motivos de ordem técnica e operacional, ap6s andlise e aprovacao do Ministério do
Planejamento. Essa movimentagao é irrecusavel e ndo depende da anuéncia prévia
do 6rgao ou entidade ao qual ele esta vinculado, porém o servidor tera assegurado
todos os direitos e vantagens a que faga jus no 6rgao ou entidade de origem.

Portanto, verifica-se que a Portaria 193/2018 promove uma maior facilidade na
movimentacao dos servidores da administracdo publica federal, repercutindo nas
decisbes para novas contratacdes, uma vez que o Ministério do Planejamento podera
entender que com a movimentacao resolvera referentes aos perfis e ao quantitativo
dos servidores necessarios aos 6rgaos.

Como ferramenta de gestao, o Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e
Gestdao (MP) estabeleceu orientacdo, critérios e procedimentos gerais a serem
observados pelos 6rgaos e entidades integrantes do Sistema de Pessoal Civil da
Administracdo Federal — Sipec, relativos a implementacao de Programa de Gestao
em que os servidores possam ser dispensados do controle de assiduidade, através da
Instrugdo Normativa (IN) n? 1, de 31 de agosto de 2018.

Conforme o artigo quarto da Portaria 193/2018, a implementagcédo de programa
de gestao é facultativa a Administragao Publica e ocorrera em fungdo da conveniéncia
e do interesse do servico como ferramenta de gestdo, ndo se constituindo direito do

servidor.

Para participar do programa, as atividades do servidor devem ser
mensuraveis e é necessario o uso de equipamentos e tecnologias que
permitam a plena execucdo das atribuicdbes remotamente. Também
serdo avaliadas a produtividade e os resultados das unidades com
servidores envolvidos no programa®.

As unidades que pretenderem implementar a ferramenta de gestdo deveréo
formalizar processo de acompanhamento de metas e resultados e de plano de
trabalho. Esse plano de trabalho podera prever as seguintes modalidades: por tarefa;
semi-presencial e teletrabalho.

Regulamentado pelo Decreto n? 1.590, de 10 de agosto de 1995 e pelo Decreto
n® 1.867, de 17 de abril de 1996, foi expedida a Instrucdo Normativa n°® 2, de 12 de

° Dados extraidos do site do Governo Federal: http://www.planejamento.gov.br/noticias/publicado-programa-
de-gestao-para-orgaos-publicos
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setembro de 2018, estabelecendo orientacdo, critérios e procedimentos gerais a
serem observados pelos 6rgaos e entidades integrantes do SIPEC sobre a jornada de
trabalho dos servidores publicos federais. A norma estabelece, entre suas
novidades,o Banco de horas e orientagdes para utilizar o sobreaviso.

Regulamentando a terceirizagdo no ambito da administragdo publica federal
direta, autarquica e fundacional e das empresas publicas e das sociedades de
economia mista controladas pela Unido, foi instituido o Decreto n® 9.507, de 21 de
setembro de 2018. O Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestao publicou
a Portaria n°443, de 27 de dezembro de 2018, estabelecendo os servicos que serao
preferencialmente objeto de terceirizacdo. Essa norma impacta a Gestao de Pessoas,
principalmente no que tange ao ingresso de servidores publicos.

Ainda sobre o ingresso de servidores publicos, o Governo Federal instituiu o
Decreto 9.739, de 28 de marco de 2019, que estabelece normas mais rigidas sobre
0s concursos publicos federais. O referido decreto entrara em vigor a partir de junho
de 2019.

De acordo com o decreto, ficam estabelecidas medidas de eficiéncia
organizacional para o aprimoramento da administracdo publica em relagdo aos
concursos publicos, proporcionando melhoria em suas condi¢cdes de funcionamento e
melhor desempenho no exercicio de suas competéncias institucionais.

Sintetizando o que foi exposto, o quadro 3, a seguir, representa os principais
marcos historicos e legais na administragdo publica brasileira, consequentemente na

area de gestao de pessoas no servigo publico e suas implicagdes.

Quadro 3 — Marcos Histéricos e Legais na Administracdo Publica Brasileira e na Area de Gestao de
Pessoas

PERIODO MARCOS LEGAIS PARA A IMPLICACOES
ADMINISTRACAO PUBLICA
E GESTAO DE PESSOAS

Constituiu o emprego de mecanismo

Década de imparcial para o provimento de cargos

Constituicao da Republica, de 16

1930 de julho de 1934 pllislees
Criacdo do Conselho Federal do Servigo

Publico:
Lei n? 284, de 28 de outubro de Instituiu o primeiro plano geral de
1936. classificacdo de cargos e introduziu um

sistema de mérito
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Decreto-lei n® 579, de 30 de julho
de 1938

Criacao do Departamento Administrativo do
Servico Publico (DASP): apresentou-se
como um oOrgao que visava constituir um
servico publico profissional brasileiro.

Decreto-Lei n? 1.713, de 28 de
outubro de 1939.

Instituiu o estatuto dos funcionarios publicos
civis da Unido, regulamentando a relacdo
entre o Estado e servidores publicos.

Décadas
de 1960
1970

e

Decreto-Lei n? 200, de 25 de
fevereiro de 1967.

Primeiro momento da
gerencial no Brasil.

Tinha como

administracao

objetivo  organizar a
Administragdo  Federal, assim como
estabelecer diretrizes para a Reforma
Administrativa.

Pautou-se nos principios do planejamento,
da descentralizacdo, da delegacdo de
autoridade, da coordenacdo e do controle.
Também possibilitou a estruturagdo dos
sistemas de atividades auxiliares.

Decreto n? 67.326, de 05 de
outubro de 1970

Criou o Sistema de Pessoal Civil da
Administragao Federal (SIPEC): responsavel
pela organizacao da gestéo do quadro de
servidores

Lei n? 5.645, de 10 de dezembro
de 1970

Determinou que fosse elaborado o novo
plano de classificagéo de cargos (PCC)

Década de
1980

Decreto n.2 93.213/1986

Criagdo do Cadastro Nacional do Pessoal
Civil (CNPC).

Constituicao Federal (CF) de 1988

Exigéncia do concurso publico para a
investidura em cargo ou emprego publico.

Década
1990

de

Decreto n® 99.328, de 19 de junho
de 1990

Instituiu o  Sistema Integrado  de
Administracdo de Recursos Humanos
(SIAPE)

Lei n28.112, de 11 de dezembro
de 1990.

Criou o Regime Juridico da Unidao e
surgimento de unidades de recursos
humanos voltadas para atividades
especificas, como folha de pagamentos,
aposentadoria, treinamento, capacitacao,
dentre outras

Decreto n® 1.590, de 10 de agosto
de 1995

Disp6e sobre a jornada de trabalho dos
servidores da Administracao Publica Federal
direta, das autarquias e das fundagdes
publicas federais, e da outras providéncias.

Decreto n? 1.867, de 17 de abril de
1996

Dispbe sobre instrumento de registro de
assiduidade e pontualidade dos servidores
publicos federais da Administragdo Publica
Federal direta, autarquica e fundacional, e da
outras providéncias.

Decreto n? 2.029, de 11 de
outubro de 1996.

Normatizou a participacdo de servidores
publicos em agdes de capacitacao.

Emenda Constitucional, de 04 de
junho de 1998.

Modifica o regime e dispde sobre principios e
normas da Administracao Publica, servidores
e agentes politicos, controle de despesas e
finangas publicas e custeio de atividades a
cargo do Distrito Federal, e da outras
providéncias.
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Decreto n?2 2.794, de 12 de
outubro de 1998.

Instituiu a Politica Nacional de Capacitacao
dos servidores e suas diretrizes.

Década
2000

de

Decreto n? 5.707, de 23 de
fevereiro de 2006

Instituiu a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal — PNDP, que
se baseia nos conhecimentos demandados
pela organizagdo, na flexibilizagdo dos
conceitos de postos de trabalho e na
responsabilizagdo do individuo com seu
desenvolvimento

Decreto n® 5.825, de 29 de junho
de 2006

Estabelece as diretrizes para elaboracéo do
Plano de Desenvolvimento dos Integrantes
do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacgéo, instituido pela
Lei no 11.091, de 12 de janeiro de 2005.

Decreto n® 6.944, de 21 de agosto
de 2009

Estabelece medidas organizacionais para o
aprimoramento da administragdo publica
federal direta, autarquica e fundacional,
dispée sobre normas gerais relativas a
concursos publicos, organiza sob a forma de
sistema as atividades de organizagédo e
inovacao institucional do Governo Federal, e
da outras providéncias.

Década
2010

de

Decreto n® 7.133, de 19 de margo
de 2010

Regulamenta os critérios e procedimentos
gerais a serem observados para a realizagao
das avaliacées de desempenho individual e
institucional e o pagamento das gratificacdes
de desempenho

Portaria SGP/MPDG n? 3.700, de 4
de abril de 2018

Uniformiza definigbes referentes a gestédo de
pessoas para fins de divulgagcdo de dados
gerenciais por parte dos 6rgaos do Sistema
de Pessoal Civil da Administragéo Federal -
SIPEC.

Decreto n? 9.035, de 20 de abril de
2017

Instituiu a Secretaria de Gestao de Pessoas
(SGP) integra a estrutura regimental do
Ministério do Planejamento,
Desenvolvimento e Gestao (MP)

Portaria 193, de 03 de julho de
2018, do Ministério do
Planejamento, Desenvolvimento e
Gestao

Disciplina o instituto da movimentacgao para
compor forga de trabalho, previsto no § 7° do
art. 93 da Lei n® 8.112, de 11 de dezembro
de 1990.

Instrucdo Normativa n° 1, de 31 de
agosto de 2018

Estabelece orientagao, critérios e
procedimentos gerais a serem observados
pelos 6rgdos e entidades integrantes do
Sistema de Pessoal Civil da Administracao
Federal - Sipec relativos a implementacao de
Programa de Gestao, de que trata o § 6° do
art. 6° do Decreto n® 1.590, de 10 de agosto
de 1995
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Instrugdo Normativa n° 2, de 12 de
setembro de 2018

Estabelece orientacao, critérios e
procedimentos gerais a serem observados

pelos o6rgaos e entidades integrantes do
Sistema de Pessoal Civil da Administragao
Federal - Sipec, quanto a jornada de trabalho
de que trata o art. 19 da Lei n® 8.112, de 11
de dezembro de 1990, regulamentado pelo
Decreto n? 1.590, de 10 de agosto de 1995 e
pelo Decreto n® 1.867, de 17 de abril de
1996, que dispbéem sobre o controle de
frequéncia, a compatibilidade de horarios na
acumulacdo remunerada de  cargos,
empregos e fungbes, aplicaveis aos
servidores publicos, em exercicio nos 6rgaos
e entidades integrantes da Administracdo
Publica Federal direta, autarquica e
fundacional.

Decreto n? 9.507, de 21 de
setembro de 2018

Disp6e sobre a execugdo indireta, mediante
contratacdo, de servicos da administracdo
publica federal direta, autarquica e
fundacional e das empresas publicas e das
sociedades de economia mista controladas
pela Uni&o.

Decreto n° 9.679, de 02 de janeiro
de 2019

Extingue a Secretaria de Gestdao de
Pessoas, vinculada ao Ministério de
Planejamento, Desenvolvimento e Gestéo e
cria a Secretaria de Gestdo e Desempenho
de Pessoal, vinculada ao Ministério da
Economia.

Revoga o Decreto 6.944/2009.

Estabelece medidas de eficiéncia
organizacional para o aprimoramento da
administragdo  publica  federal direta,
autarquica e fundacional, estabelece normas
sobre concursos publicos e dispde sobre o
Sistema de Organizagcdo e Inovagao
Institucional do Governo Federal - SIORG.

Decreto n® 9.739, de 28 de margo
de 2019.

Fonte:Atualizado em 2019, a partir do Guia da Gestdo da Capacitagdo por Competéncias do MPOG
(2012).

Assim, foi visto que a administracdo publica passou por diversas reformas
administrativas, redefinindo seu papel diante da exigéncia de respostas eficientes por
parte da sociedade, enquanto prestadora de servigos publicos. O papel do setor de
gestdo de pessoas também teve de ser revisto para acompanhar essa evolucao,
passando a reconhecer o potencial humano, baseando-se no desenvolvimento das
competéncias pessoais, alinhadas aos objetivos, a visdo, a missdo e as acodes
estratégicas da organizacdo. Esta nova légica teve o intuito de tornar a administracao

publica mais competitiva, aprimorando seus resultados, deixando de ser uma area
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operacional para ser uma area estratégica, surgindo, desta forma, um novo cenario na
area de gestado de pessoas no servico publico.

Porém, para que haja uma modernizacdo na gestdo de pessoas na
administracdo publica, deve-se, além de mudar procedimentos, mudar as atitudes,
quebrar tracos burocraticos e patrimonialistas que ainda se apresentam na
administracdo. Pode-se apontar como exemplo, o grande numero de processos
administrativos contendo informacdes basicas dos servidores e que ja constam das
bases de dados da prépria administracdo, gerando procedimentos repetitivos e

custosos.

2.3 Gestao de Pessoas nas Instituicdes Federais de Ensino Superior

Diante desse contexto de transformacgdes, a area de gestdo de pessoas nas
Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES) teve que se adequar as mudancgas,no
que concerne as normas e as legislacdes que vinham sendo estabelecidas ao setor
publico, como a lotacdo dos servidores, quantitativo de mao-de-obra necessaria,
competéncias, qualificacbes; avaliacdo de desempenho, recrutamento e selecéao,
desenvolvimento de carreiras, qualidade de vida no trabalho, entre outras.

Segundo Oliveira (2015), ao tratar de gestdo de pessoas no viés da valorizagao
da carreira dos servidores Técnico-Administrativos em Educacgéo (TAE), traz como
referéncias normativas e legais 0s seguintes dispositivos norteadores: Lei n°
10.861/2004; Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI); Lei n® 11.091/2005;
Decreto n® 5.824/2006; Decreto n® 5.825/2006; Decreto n® 7.232/2010.

O Sistema Nacional de Avaliagdo da Educagdo Superior (SINAES) foi
implantado através da Lei n® 10.861, de 14 de abril de 2004, que tinha por finalidade,

de acordo com o seu artigo primeiro, paragrafo primeiro:

[...] a melhoria da qualidade da educacdo superior, a orientacdo da
expansdao da sua oferta, o aumento permanente da sua eficacia
institucional e efetividade académica e social e, especialmente, a
promocao do aprofundamento dos compromissos e responsabilidades
sociais das instituicoes de educacdo superior, por meio da valorizacao
de sua missao publica, da promog¢ao dos valores democraticos, do
respeito a diferenca e a diversidade, da afirmacdo da autonomia e da
identidade institucional.
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Esta Lei estabeleceu, em seu artigo 3%, inciso |, a sistematizagdo de um Plano
de Desenvolvimento Institucional (PDI), documento que deve apresentar os objetivos,
as metas e as acgoes institucionais para o desenvolvimento institucional, refletindo a
missao e politica de uma IFES, sendo também um mecanismo de orientacdo aos
gestores para um planejamento estratégico.

O SINAES avalia as instituicoes, os cursos e o desempenho dos estudantes,
levando em consideracdo aspectos como ensino, pesquisa, extensao,
responsabilidade social, gestdo da instituicdo e corpo docente. Para Galdino (2011), a
auto avaliacdo institucional representa mais que um instrumento de coleta de
informacdes que devem ser apresentadas as instancias superiores, tendo em vista
que se constitui em uma ferramenta essencial a gestao publica, pois possibilita ao
gestor identificar o que precisa ser ajustado, considerando que se trata de um
mecanismo de acompanhamento do desempenho da instituicdo, permitindo a
elaboracdo de um planejamento consciente, por conseguinte, uma execucao dos
planos de a¢des da gestdo administrativa com menor risco.

No ano de 2005, na pretensdo de alcancar melhorias referentes a prestacao
dos servigos publicos, se faz necessaria a valorizagao do servidor publico, através da
capacitacao permanente. No caso das Universidades Publicas Federais, no que tange
a qualificacdo do corpo técnico-administrativo, foi instituido Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacédo (PCCTAE), através da Lei n® 11.091,
de 12 de janeiro de 2005, proporcionando satisfacdo profissional aos servidores,
consequentemente, obtendo ganhos institucionais. Segundo Oliveira (2015), a partir
da instituicdo desse dispositivo legal, foi efetivada a gestdo contemporanea de
pessoas no contexto das IFES.

Atendendo a Lei n® 11.091/2005 (PCCTAE), foram publicados, em 29 de junho
de 2006, os Decretos n® 5.824'° e o Decreto n® 5.825'", criando parametros
imperativos a serem adotados no que concerne a formacao dos servidores TAE.

O Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéao
(PDCTAE), de acordo com a Lei n® 11.091/2005 (PCCTAE), deve ser contemplado
pelo PDI. Esse plano abrange trés dimensdes: dimensionamento das necessidades

'°Estabelece os procedimentos para a concess&o do Incentivo a Qualificacéo e para a efetivacdo do
enguadramento por nivel de capacitacao dos servidores integrantes do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educagéo.

"'Estabelece as diretrizes para elaboragéo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao (PDCTAE).
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institucionais de pessoal, com definicao de modelos de alocagdo de vagas que
contemple a realidade institucional; programa de aperfeicoamento e capacitacao; e
programa de avaliacdo de desempenho (BRASIL, 2005). Para Oliveira e Silva (2011,

p. 9), os principais destaques dessa Lei s&o:

[...] (&) a apropriagcdo do processo de trabalho e a insergdo no
planejamento institucional dos ocupantes da carreira TAE; (b) a
reflexdo acerca do desempenho desses servidores em relacdo aos
objetivos institucionais e; (c) as condicbes institucionais para
capacitacao e avaliacao que tornem viavel a melhoria da qualidade na
prestacdo de servicos, no cumprimento dos objetivos e no
desenvolvimento dos servidores TAE.

Dessa forma, valorizam-se as pessoas e exige-se uma Gestdo de Pessoas
com posicao estratégica, a partir de articulacbes para as competéncias, para a
consecucéao dos objetivos e metas da organizacao.

Destarte, o Governo Federal, através do PDI, do SINAES, do PCCTAE, do
Decreto n® 5.825/2006 (Diretrizes para a elaboracdo do PDCTAE) e do Decreto n®
5.707/06 (PNDP), teve como finalidade fazer a transicdo do modelo de gestdo de
pessoas como departamento de pessoal para o modelo de gestdo de pessoas por
competéncias (OLIVEIRA; SILVA, 2011).

Outro dispositivo legal que contribuiu bastante para a gestdo de pessoas nas
IFES foi o Decreto n? 7.232, de 19.07.2010, que agilizou os procedimentos tocantes a
reposicdo de cargos vagos dos niveis de classificacao “C”, “D” e “E” integrantes do
PCCTAE.

As universidades passaram um longo periodo sem autonomia para realizar
concursos publicos e nomear os candidatos aprovados, dificultando o setor de gestéao
de pessoas, na questao de planejamento, enquanto suas necessidades de pessoal.

Apesar de que a Constituicdo Federal de 1988, em seu Art. 207, expde que:
“as universidades gozam de autonomia didatico-cientifica, administrativa e de gestao
financeira e patrimonial, e obedecerao ao principio de indissociabilidade entre ensino,
pesquisa e extensdo” (EC n® 11/1996), o Decreto n® 4.175, de 27 de marco de 2002,
delegava, em seu art. 2°, competéncia ao Ministro de Estado do Planejamento,
Orcamento e Gestdo (MPOG) para autorizar a realizacdo de concursos publicos e a
nomeagdo de candidatos, bem como estabelecer as respectivas normas e
procedimentos, exceto para ingresso na carreira de Diplomata, que serdo autorizados
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pelo Ministro de Estado das Relagdes Exteriores, e nas carreiras de Advogado da
Unido, de Procurador da Fazenda Nacional, de Assistente Juridico da Advocacia-
Geral da Unido e de Procurador Federal, que serdo autorizados pelo Advogado-Geral
da Unido. Esta légica de autorizacdo para o concurso publico permaneceu mantida
pelo Decreto n? 6.944, de 21 de agosto de 2009, que revogou o Decreto retrocitado.
Assim, embora fosse previsto a autonomia universitaria na Constituicdo Federal, para
realizacdo de concurso publico para prover os cargos dos servidores TAE, era
necessario que a Universidade Federal solicitasse autorizagdo ao Ministério da
Educacao.

A dependéncia de autorizacdes do Ministério da Educacgao e do Planejamento,
para provimentos de cargos dos servidores técnico-administrativos, levavam muito
tempo, criando assim distor¢cées nos quadros de pessoal das universidades federais,
pois tais provimentos ndo acompanharam as mudangas ocorridas nos ultimos tempos
de tais instituicdes de ensino superior. Dessa forma, o Governo Federal verificou que
alguns obstaculos burocraticos dificultavam a universidade em gerir a entrada de
novos servidores, que era necessario modificar essa forma de gestdo para
acompanhar as demandas decorrentes da expansao de novas vagas € novosS Cursos
nas IFES, na tentativa de se ajustar a Relacdo Aluno/Técnico administrativo — RAT.
Essa relagéo é de quinze alunos para um servidor técnico-administrativo.

Como dito anteriormente, no ano de 2010, foi publicado, por meio do Decreto
n® 7.232, o Quadro de Referéncia do Servidor Técnico-Administrativo (QRSTA), um
instrumento de gestdo de pessoal que permitiu as universidades o preenchimento dos
cargos vagos, nhomeando candidatos que estejam aprovados em concursos validos,
ou realizar novos concursos, sem que haja a necessidade de autorizagdo do MPOG,
possibilitando assim mais agilidade a gestéao.

Importa apontar, nesta passagem, que os diplomas legais quanto a selegéao de
pessoal precisam ser observados pelas Administracdes das Instituicbes Federais de
Ensino Superior — IFES. Logo, em respeito ao principio da legalidade, o
preenchimento de cargos, no contexto da autorizacdo dada pelo Decreto n®
7.232/2010, além de atender ao interesse publico, devem atentar para as disposicoes
do Decreto n® 6.944/2009, que estatui as normas para realizacdo de concursos
publicos no ambito da Administracdo Publica Federal, especialmente quanto as
exigéncias que devem ser apresentadas nos editais de selecdo. Sendo que, a partir
de primeiro de junho de 2019, os concursos publicos serdo normatizados pelo
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Decreto n® 9.739', de 28 de marco de 2019, que possui regras mais rigidas quanto &
justificativa para a abertura do concurso publico.

Portanto, verifica-se que ha uma articulacao entre os dispositivos legais e os
documentos institucionais supracitados, os quais interferem na carreira dos TAE das
IFES. Por conseguinte, envolvema gestdao de pessoas das IFES, promovendo um elo
entre as dimensbes estratégicas e operacionais, permitindo, dentre algumas das
acoes, avaliar e garantir o quantitativo de pessoal necessario a instituicao, a partir de
um planejamento, em que estdo definidos metas e objetivos organizacionais
(OLIVEIRA; SILVA, 2011). Possibilitou, ainda, a insercao da l6gica das competéncias,
no sentido de assegurar um servico de carater profissional nas IFES, configurando o
gestor como um elo nessa transposicdo das competéncias individuais, ao nivel
coletivo e organizacional.

2.4 O REUNI e os Reflexos na Gestao de Pessoas nas Universidades Federais

No contexto das reformas administrativas ligadas as ideias da Nova Gestao
Publica (NGP), a partir dos anos de 1990, para Araujo e Pinheiro (2010, p.648),
passaram a ser habituais as reformas para os sistemas educacionais, com vistas a

melhoria dos seus servicos, tendo como foco:

[...] o controle de gastos e melhoria da eficiéncia, a introducdo de
mecanismos centrados na busca de eficacia, produtividade e controle
de custos, foco nos resultados em lugar de insumos, padrées de
desempenho e medidas de qualidade.

Em congruéncia com as propostas de reformas gerenciais para os sistemas
educacionais, foi instituido, por meio do Decreto n® 6.096/2007, o Programa de Apoio
a Planos de Reestruturacdo e Expansdo das Universidades Federais (REUNI).
Conforme Araujo e Pinheiro (2010), esse programa foi estabelecido como forma de
superar a crise do sistema de ensino superior, bem como tentar introduzir, na forma
de funcionamento dessas instituicées, norteamentos gerencialistas como a eficécia, a
eficiéncia, a efetividade, a produtividade, o controle de resultados, na busca de

superar a cultura burocratica arraigada nesse meio.

12 . . oA . . o . .. ~ , .

Estabelece medidas de eficiéncia organizacional para o aprimoramento da administracdo publica federal
direta, autarquica e fundacional, estabelece normas sobre concursos publicos e dispde sobre o Sistema de
Organizagdo e Inovacdo Institucional do Governo Federal - SIORG.
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Conforme o MEC (2009), o REUNI fazia parte das agdes integrantes do Plano
de Desenvolvimento da Educacédo (PDE), de 2007, no que concerne as estratégias
das universidades federais para o desenvolvimento econdémico e social. Além do
mais, segundo Amaral (2010), este programa pretendia também atender ao Plano
Nacional de Educacao (PNE), de 2001, que estabeleceu em sua meta que, até 2010,
30% da faixa etaria de 18 a 24 anos estivesse cursando o nivel superior de ensino no
Brasil.

As universidades que desejassem aderir ao REUNI deveriam elaborar um
plano de reestruturagdo e expansao, de acordo com as diretrizes estabelecidas pelo
decreto, e este plano deveria ser aprovado pelo respectivo Conselho Universitario. As
universidades, através desse plano, assinaram um contrato de gestao, que ficavam
atreladas ao cumprimento das metas estabelecidas no plano para que, em
contrapartida, recebessem investimentos do Governo Federal em custeio e
infraestrutura. O REUNI contou com a adesao de todas as universidades federais
brasileiras (MEC, 2009).

O REUNI tinha como principais objetivos: garantir as universidades as
condicoes necessarias para a ampliagdo do acesso e permanéncia na educacao
superior; assegurar a qualidade, por meio de inovacdes académicas; promover a
articulacao entre os diferentes niveis de ensino, integrando a graduagéo, a pos-
graduacao, a educacéo basica e a educacao profissional e tecnoldgica; e otimizar o
aproveitamento dos recursos humanos e da infraestrutura das instituicées federais de
educagao superior. E, como principais metas: a elevagdo gradual da taxa de
conclusdo média dos cursos de graduacgéo presenciais para 90%; elevacao gradual
da relacédo aluno/professor para 18 alunos para 1 professor; aumento minimo de 20%
nas matriculas de graduacéo e o prazo de cinco anos, a partir de 2007 — ano de inicio
do Programa — para o cumprimento das metas (MEC, 2009, p. 03).

Para atender as metas e estratégias estabelecidas pelo programa, o Reuni teve
como uma de suas principais demanda a contratacdo de novos servidores docentes e
técnicos (MEC, 2009, p. 8). Porém, para cumprir satisfatoriamente o programa, além
de dispor de um quantitativo de pessoal consideravel ao pleito, se fazia necessaria
elevar a qualidade dos servigcos prestados aos usuarios, a partir de servidores
capacitados e qualificados.

No que concerne ao quantitativo dos TAE, vimos que, a partir da instituicdo do
Quadro de Referéncia do Servidor Técnico-Administrativo (QRSTA), foi dada maior
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celeridade as contratagbes dessa categoria. Assim, de acordo com MEC (2012, p.
19), 0o QRSTA

[...] permitiu as universidades a reposicdo automatica das vagas
originarias de vacancias (aposentadorias, ébitos, exoneracoes, dentre
outros). Além disso, também foram autorizadas novas vagas para
concursos publicos.

Os resultados desse programa de expansdo das universidades federais, de
2007 a 2011, no que concerne ao aumento do quantitativo de Técnicos
Administrativos nas Universidades, podem ser visualizados no grafico a seguir:

Grafico 1 — NUmero de Técnicos Administrativos nas Universidades Federais de 2007 a 2011.

Numero de técnicos administrativos nas universidades federais
de 2003 a 2012

100.000

95.000

90.000

85.000 -

80.000 -]

75.000 - T T T T T T T T T

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012
Fonte: (MEC, 2012, p. 19), adpatado pela autora

A partir dos dados apresentados no grafico 1, percebe-se que, no periodo de
2007 a 2009, nao ha expressividade no quantitativo de contratacao de TAE, apesar
de ja ter sido instituido o REUNI. S6 a partir de 2010, verifica-se esse excessivo
acréscimo. Esse crescimento é decorrente da publicagdo do QRSTA, por meio de
reposicao de vagas e por abertura de novos concursos.

Destarte, a partir da necessidade de aumentar o quantitativo de recursos
humanos em atendimento as propostas do REUNI, junto a flexibilizagdo do
mecanismo QRSTA, a gestao de pessoas nas IFES deveria renovar sua forma de
planejar: Pensar em atender estrategicamente o numero necessério a demanda
institucional, aos cargos que identifiquem a necessidade da instituicdo, bem como

desenvolver a capacidade profissional e pessoal desses servidores.
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2.5 Planejamento da Gestao de Pessoas no Setor Publico

A Administracdo ou Gestdo € um processo administrativo que tem como
funcdes basicas: planejamento, organizacao, direcao e controle.

Para Rezende (2008, p. 17), “planejar é sindnimo de obijetivar, pensar, sonhar,
desejar, desenhar etc.”. O planejamento é um processo complexo que tenta antecipar
cenarios e estabelecer objetivos organizacionais. Ele é articulado nos niveis
operacional, tatico e estratégico (BERGUE, 2014).

De acordo com Felix et al (2011, p. 53), o planejamento:

[...] no nivel estratégico, permite estabelecer a direcdo a ser seguida
pela organizagdo; no tatico, tem a finalidade de otimizar uma unidade
de negdcio da organizagéo; e no operacional, sao definidas formas de
desenvolvimento e de implementacdo de resultados especificos a
serem alcancados.

Contudo, o planejamento estratégico € o que deve ser primeiro trabalhado,
“pois possibilita o planejamento do desenvolvimento e de mudangas organizacionais.”
(FELIX et al, 2011, p. 53).

Quanto a gestdo de pessoas no servico publico, Camdes, Pantoja, Bergue
(2010) dizem que um dos principais mecanismos € instrumento da gestéo estratégica
de pessoas € o planejamento de recursos humanos, que realiza o dimensionamento e
a alocagao dos perfis, de acordo com as competéncias e desempenho das pessoas.

Segundo Coda (2016), as competéncias profissionais gerais tém a fungéo de
orientar o planejamento estratégico de pessoas, avaliando a contribuicdo de cada
pessoa para a organizagao, concentrando os esforgos de desenvolvimento por grupos
de cargos e respectivas competéncias, podendo, assim, alocar os profissionais de
forma mais adequada. Também sao bases para o acompanhamento e avaliacdo do
desempenho dos servidores, pois a partir dessas competéncias € que serdo gerados
os resultados da organizagao.

Assim, a Administragdo Publica, na busca de seu aperfeicoamento continuo,
vem acrescentando, em sua forma de gerir pessoas, 0 processo de planejar, visando
alinhar as pessoas aos objetivos da organizacao, para satisfazer as necessidades da
sociedade.

Porém, de acordo com Carvalho et al (2015), ndo basta apenas a satisfacao do

cidaddo, cabe as organizacdes publicas realizar um planejamento, envolvendo a
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gestao de pessoas, para que, assim, possam exigir que seus servidores sejam mais
comprometidos, capacitados e oferecam um bom desempenho na organizacao.

Nesse sentido, a Gestao de Pessoas passou a planejar suas acdes sobre seus
processos, possibilitando que os gestores fossem auxiliados quanto a alocacao, a
manutengdo e ao desenvolvimento das pessoas, da melhor maneira possivel, para

alcance das metas organizacionais (GIL, 2016).
2.5.1 Planejamento Estratégico da Gestao de Pessoas no Setor Publico

A Gestdao de Pessoas, ao evoluir, passou a ter uma visdo estratégica,
preocupando-se com as metas e 0s objetivos da organizacdo, na pretensdo de
conhecer a esséncia desse 6rgao e de suas areas. Também passou a prestar mais
atencdo ao desempenho da organizagdo e das pessoas que atuam nela (CAMOES,
PANTOJA e BERGUE, 2010).

Assim, as organizagdes publicas passaram a alinhar a gestdo de pessoas ao
planejamento organizacional, proporcionando condicdes para atingir os objetivos da
instituicao, vinculando a Gestao de Pessoas aos resultados organizacionais.

Segundo Gil (2016), o planejamento da Gestao de Pessoas tem como objetivo
formular e implementar estratégias ao planejamento organizacional, contribuindo com
fornecimento de elementos quanto a quantidade e qualidade de pessoas, definindo a
melhor alocacéo delas.

As decisbes estratégicas devem ser tomadas pela alta administracdo e
compartilhadas com os demais niveis gerenciais, buscando que todos se envolvam e
se comprometam com o planejamento em todas as suas etapas (CAMOES,
PANTOJA e BERGUE, 2010).

De acordo com Bergue (2014), para que os resultados sejam exitosos, €
necessario que a gestdo de pessoas colabore na elaboracdo e na execugdo do
planejamento estratégico organizacional e produza fungdes que se integrem e se
alinhem ao processo.

Dessa forma, ao ser parte integrante do Planejamento Estratégico
Organizacional, o Planejamento Estratégico de Gestao de Pessoas deve estabelecer,
no minimo, de acordo com Bergue (2010, p.199):
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[...] a) valores institucionais relativos a gestdo de pessoas; b) cenario
atual e futuro de atuacao do 6rgao ou ente publico; ¢) diretrizes gerais
das politicas de: - dimensionamento das necessidades de pessoas; -
treinamento e desenvolvimento de pessoas; - remuneracdo e
incentivos; - atuacao e integracéo social.

O Planejamento Estratégico de Gestdo de Pessoas deve tentar antecipar
cenarios, a partir dos objetivos da organizacao, que refletem na gestdo de pessoas,
estabelecendo para este setor politicas que se alinhem aos objetivos macros da
organizagao, que definam qualitativamente e quantitativamente a demanda de
pessoal necessaria a consecucao desses objetivos (BERGUE, 2010).

Destarte, Osborn, Hunt e Schermerhorn (2001, apud Demo, 2010.p. 102)
entendem que “o planejamento estratégico de recursos humanos consiste no
processo de preparar pessoas para que sejam capazes e estejam motivadas a
realizar a missao e as estratégias da organizagao’.

Dessa forma, o planejamento estratégico de gestao de pessoas proporcionara
condigdes proveitosas ao crescimento da organizacao e das pessoas, desenvolvendo

culturas organizacionais que promovam inovacao e flexibilidade.

2.5.1.1 Etapas do Planejamento Estratégico de Gestao de Pessoas

Conforme Bergue (2010, p. 202), o Planejamento Estratégico desenvolve-se

segundo trés movimentos minimos:

[...] 1. a concepcdo das diretrizes e dos objetivos setoriais (de cada
area), desenvolvidos a partir de diagndsticos setoriais; 2. a formatacao
do plano global, que integra as perspectivas setoriais e prioriza
diretrizes gerais de acdo; 3. como decorréncia desse segundo
movimento, a promoc¢ao das acdes de correcdo de curso ou
reformulacdo das linhas estratégicas setoriais inicialmente concebidas.

Dessa forma, Bergue (2010) estabelece etapas para a execugdo do

planejamento estratégico, conforme figura 2, abaixo:
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Figura 2 - Etapas do processo de planejamento estratégico de gestao de pessoas.

Andlise Ambiental Interna Definigao do Negdcio da
Administragao Publica
— v

Formulacao de Objetivos
Analise Ambiental Externa 3

Avaliacdo da Necessidade de
Mudanca
v

Formulagéo de Alternativas e
Tomada de Decisao

v

Implementacéo
v

Controle do Processo: Medida,
Acompanhamento, Corregbes de

Fonte: Bergue (2010, p.203).

Analisaremos a seguir as etapas do planejamento estratégico, ressaltando as

contribuicoes a area da Gestao de Pessoas.

2.5.1.2 Analise Ambiental Interna e Externa

Para se obter uma boa analise da organizagdo, € necessario conhecer o
ambiente em que ela se encontra inserida. Na fase de analise ambiental interna e
externa, € realizado um amplo e profundo diagnédstico das varidaveis enddgenas e
exdgenas a organizagcdo, que impactam o planejamento de gestdo de pessoas
(BERGUE, 2010). Essas variaveis podem provocar diversas mudangas no
comportamento das pessoas, consequentemente, na organizagdo como um todo.

S&o consideradas variaveis enddgenas: cultura e estrutura organizacional,
numero e perfil de servidores, clima organizacional, gasto com o pessoal, entre
outras. As varidaveis exdgenas sao: fatores econémicos e politicos, atividades
econbémicas preponderantes, questdes legais, tendéncias competitivas, entre outras
(GIL, 2016; BERGUE, 2010).

A andlise interna tem como objetivo conhecer as deficiéncias e as qualidades
da organizacao (pontos fracos e fortes) da situacdo atual da organizagdo, para
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elaboracdo de estratégias que melhorem o comportamento organizacional a atingir
sua missao.

De acordo com Rezende (2008, p.77-78), os pontos fracos sao:

[...] as variaveis internas e controlaveis que propiciam condigdes
desfavoraveis para a organizacdo em relagado ao seu ambiente . Sao
caracteristicas ou qualidades da organizagdo , tangiveis ou ndo, que
podem influenciar negativamente o desempenho da organizagao

Os pontos fracos podem provocar um desempenho negativo da organizagao.
De acordo com Gil (2016), as deficiéncias organizacionais dificultam o alcance de
seus obijetivos, devendo entao ser superadas. Assim, ao detecta-los, a organizagcao
deve melhorar, ou modificar, ou até exclui-los.

Os pontos fortes também sao variaveis internas e controlaveis, porém podem
influenciar positivamente o desempenho organizacional; eles devem ser bastante
explorados pela organizacdo (REZENDE, 2008). Através dessas qualidades, ficara
mais facil alcancar os objetivos estabelecidos pela organizagao.

Segundo Camdes, Pantoja, Bergue (2010, p. 18), “o planejamento estratégico
da organizacao, em que sao definidas as diretrizes para desempenho, é desdobrado
nos diversos niveis organizacionais até o individual”.

Assim, para o atendimento dos objetivos organizacionais, havera uma
dependéncia principalmente das habilidades intelectuais, isto €, das pessoas, dos
seus desempenhos e comportamentos. A vista disso, segundo Bohlander e Snell
(2010), na andlise interna, compete a Gestao de Pessoas, principalmente, focar na
cultura, na competéncia e na composicao.

A cultura organizacional é estabelecida por suas crencas e valores. O
Planejamento Estratégico de Gestdo de Pessoas deve conhecer essa cultura e ndo
se ater apenas nos comportamentos dos servidores, mas saber como eles véem e
compartilham essas crencas e valores. E importante saber, também, como as
pessoas se sentem e como agem em situagées organizacionais criticas. Assim, 0s
gestores devem examinar como os funcionarios compreendem o seu trabalho, a
organizacgao, suas politicas e seus lideres (BOHLANDER e SNELL, 2010; GIL, 2016).

As competéncias sdo conjuntos de conhecimento, habilidades e atitudes que
devem ser coordenadas e integradas para uma melhor implementagdo das
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estratégias organizacionais. Essas competéncias possibilitam a organizacdo agregar
valor aos seus usuarios (DUTRA, 2017).

O conhecimento refere-se a um conjunto de informacdes que estdo na
memoria da pessoa (lembrancas de conceitos, ideias ou situagdes), que causam
impacto em seu comportamento. A habilidade esta relacionada a capacidade de fazer
uso produtivo de conhecimentos armazenados na memoria, isto é, saber como fazer
algo a partir de experiéncias vividas. E, finalmente, a atitude refere-se a aspectos
sociais e afetivos que irdo orientar a conduta da pessoa em relacdo as outras
pessoas, as situacoes e aos trabalhos (FERREIRA, 2015).

Assim, segundo Camdes, Pantoja, Bergue (2010, p. 22):

[...] a l6gica da gestdo de competéncias baseia-se na adequagao do
perfil do quadro de pessoal as necessidades da organizagdo em
termos dos conhecimentos, habilidades e atitudes que devem estar
presentes para a realizagao das atividades tipicas.

Em relacdo a composicao da forca de trabalho, segundo Gil (2016, p.99), cabe
“a organizagao definir quem deve ser empregado efetivo, quem deve ser terceirizado
e como gerenciar as pessoas com diferentes habilidades que oferecem diferentes
contribui¢des.”

De acordo com Camdes, Pantoja, Bergue (2010), as organiza¢des devem dar
uma maior atencdo no ambiente interno para que possam se destacar, se tornando
mais competitivas, ao optarem em alinhar as metas estratégicas ao planejamento e
gestéo de pessoas.

Ja a andlise ambiental externa tem como objetivo identificar ameacas e

oportunidades, que Gil (2016, p. 96) identifica-as como:

[...] ameagas sdo situagbes externas, atuais ou futuras, que podem
influenciar negativamente o desempenho da organizacao.
Oportunidades sao situagoes externas, também atuais ou futuras, que
podem influenciar positivamente o seu desempenho.

Essas situagdes vao causar impactos diretos na forma como as organizagdes e
as pessoas serao gerenciadas.

A gestdo de pessoas deve minimizar as pressdes sofridas pelo ambiente
externo, orientando as acdes, alinhadas as estratégias, para obtencao dos resultados
organizacionais desejados.
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Para Camdes, Pantoja, Bergue (2010, p. 85), o reconhecimento dos fatores do
ambiente interno e externo que influenciam a gestdo, atuais e futuros, é essencial

para conhecer as restrigdbes a serem enfrentadas,

[...] essa andlise permitira definir que funcdes e atividades serdo
desempenhadas pela organizagdo no futuro, e sera essencial para
determinar os processos de trabalho necessarios para realiza-las, bem
como para estabelecer o perfil do seu quadro de pessoal, pautando-se
nas competéncias, atribuicdes e nimero de servidores necessarios.

Mascarenhas (2008, p. 33) destaca como variaveis que influenciarao para a
atuacéo estratégica de Recursos Humanos:

Externas — “as particularidades do ambiente sociocultural, econémico, politico
e institucional, entre as quais o nivel de qualificacdo dos individuos na regido, as
condicbes de competitividade do mercado de trabalho, niveis de desemprego,
questdes de cultura e diversidade cultural na sociedade, as leis e tendéncias da
legislagao do trabalho, entre outras.”

Internas - “as decisdes, intengdes e insercao estratégica da empresa, a
estrutura e a cultura organizacional, os padrées tecnolégicos, as condicoes
financeiras da organizacado, a qualificacdo e competéncias dos funcionarios, entre
outros fatores.”

Portanto, ao englobar todos os fatores internos e externos organizacionais, isto
€, ao analisar os pontos fortes e fracos no ambiente interno e as ameacas e
oportunidade no ambiente externo, relacionando-os, os gestores terdo mais facilidade
de antecipar e interpretar cenarios que causem reflexos sobre a gestdo de pessoas,
para que possam elaborar estratégias com vistas a obter vantagens competitivas e
melhorar o desempenho da organizacao.

2.5.1.3 Definigdo do Negocio da Administracdo Publica

ApGs a analise ambiental, exige-se da administragdo definir seus eixos centrais
de atuacédo, a sua missao institucional.

De acordo com Gil (20164, p. 96), a missao corresponde:

[...] a0 propésito basico da organizagéo. Ela traduz seus ideais, suas
orientagdes gerais para o futuro e define o comportamento esperado
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de seus membros. Trata-se, portanto, de uma definicdo da razao de
sua existéncia e da delimitacdo de suas atividades no ambito do
espaco que pretende ocupar em relagdo as oportunidades de
negocios.

A gestado de pessoas, com a missao instituida, deve analisar os reflexos dessas
acoes na area de recursos humanos. Dessa forma, segundo Bergue (2010, p.207),
“[...] a estrutura humana pode ser, ao mesmo tempo, um fator de contingéncia para a
definicao dos objetivos de acao, e o objeto de transformacées como decorréncia das

decisdes tomadas”.

2.5.1.4 Formulacao de Objetivos

Nesta fase, a administracao devera estabelecer quais o0s objetivos a serem
alcancados. Com a identificacdo desses objetivos, no que concerne a Gestdo de
Pessoas, deverdao ser desenvolvidos programas especificos, determinando como
serdo executados (quantitativamente e qualitativamente) e em qual prazo (BERGUE,
2010).

2.5.1.5 Avaliagdo da Necessidade de Mudanca

Apoés a definicdo da missao e dos objetivos da instituicao, e de como atendé-
los, devem ser revistas as primeiras fases do processo, identificando as restricbes e
ineficiéncias do aparelho administrativo e dos processos organizacionais. Havendo
divergéncias, pode o objetivo ser parcialmente afetado, porém a missao pode ser
apenas ajustada, pois esta € uma demanda social (BERGUE, 2010).

Neste prisma, cabe a Gestdo de Pessoas avaliar como estdo sendo adotadas
as estratégias em relacdo as politicas de recursos humanos, se estdo de acordo com
as metas e objetivos organizacionais; avaliar o desempenho dos servidores; avaliar se
haverd uma necessidade futura de um quantitativo maior ou menor para a
organizagdo, quais os perfis necessarios; assim como avaliar se a organizagédo esta
dando condicbes para desenvolver essas politicas e, consequentemente, o0s

funcionarios.
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2.5.1.6 Formulag&o de Alternativas e Tomada de Decisao

Com o0s objetivos estabelecidos, bem como reconhecidas as limitagcdes
impostas pela realidade, devem ser formuladas as alternativas propostas e decidir
pelo caminho que direcione o alcance dos propésitos organizacionais, resultando, na
area de Gestao de Pessoas, na elaboracao de programas de qualificacao de pessoas,
de reorganizacao de cargos e carreiras, entre outros (BERGUE, 2010).

2.5.1.7 Implementacao

Essa fase colocard em acao o plano desenvolvido com 0s recursos materiais e
humanos envolvidos no planejamento, sendo implementado de forma adequada ao
alcance dos obijetivos da organizacao (BERGUE, 2010).

2.5.1.8 Controle do Processo: Medida, Acompanhamento, Correcdes de Curso

Para Bergue (2010), esta é a fase critica do processo de planejamento, pois
devera ser realizado um acompanhamento e avaliacdo da execuc¢ao do planejamento,
como esta sendo o seu desempenho, indicando se havera necessidade de acao
corretiva por parte da administracéo, retroalimentando o processo de planejamento,
completando, assim, o ciclo administrativo referente a este processo.

De acordo com Camdes, Pantoja, Bergue (2010, p.150), o acompanhamento
visa comparar o que foi planejado com o desempenho e os resultados obtidos: “A
partir da comparacao é possivel identificar se os resultados foram semelhantes ao
planejado, maiores ou menores do que o esperado.”

Portanto, o planejamento, desde suas fases iniciais, vai impactar intensamente
a gestao de pessoas no setor publico, uma vez que se fardo necessdrias pessoas
para gerenciar esse processo, envolver os demais agentes publicos, implementar
programas para atingir os objetivos, exigindo agentes qualificados para concebé-los,

executa-los e acompanha-los quanto ao seu desenvolvimento.

2.5.2 Planejamento Tatico e Operacional da Gestao de Pessoas no Setor Publico
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O Planejamento Tatico e Operacional da Gestdo de Pessoas estd concentrado
especialmente nas necessidades das pessoas, bem como nas suas movimentacoes e
na execucao dos programas de capacitacdo (treinamento e desenvolvimento)
(BERGUE, 2010).

Conforme Colombo et al(2004, p. 17), o Planejamento Tatico esta “relacionado
a otimizacdao de uma determinada area ou macroprocesso, derivando dos objetivos e
das estratégias concebidas no planejamento estratégico. Contempla os recursos, 0s
prazos e os respectivos responsaveis.” O Planejamento Operacional “aborda, em
detalhes, os procedimentos que serao utilizados.”

Assim, o Planejamento Tatico traduz os objetivos de longo prazo do
planejamento estratégico em agbes de médio prazo. Nesta fase de planejamento, a
Gestao de Pessoas interage com as demais areas da administracdo, na busca de
atender a demanda de pessoal necessaria para a realizagdo das agoes.

Ja o Planejamento Operacional visa permitir agbes de curto prazo, acgoes
habituais que sao orientadas através de instrumentos como planilhas, manuais,
cronogramas, entre outros.

Assim, a organizacdo deve refletir suas estruturas e seus processos de
producao de bens e servicos adequados as exigéncias dos usuarios.

Para que haja éxito no planejamento, além dos passos estratégicos
mencionados, de uma melhor utilizagdo do planejamento tatico e operacional, deve
haver também mudangas nos procedimentos e atitudes da Administracdo Publica,
quebrando seus tracos burocratico-patrimonialistas acentuados.



67

3 PROVISAO DE SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM
EDUCACAONAS UNIVERSIDADES FEDERAIS

Um dos processos da Gestdo de Pessoas que se pode pensar em um
planejamento estratégico nas universidades para se obter melhores resultados e,
consequentemente, atingir uma maior eficiéncia aos servicos prestados para a
sociedade é a provisao de servidores técnico-administrativos, também conhecido
como processo de agregacdo e alocacdo de pessoas, que, para este referido
trabalho, vai desde o recrutamento, a selecdo de pessoas nas universidades (selecao
e avaliacdo do candidato), o processo admissional (nomeacao, posse e exercicio),
alocagao e acompanhamento de pessoas.

Porém, antes de adentrarmos nessas fases, analisaremos como ocorre o
planejamento nas IFES, conforme o subitem a seguir.

3.1 Planejamento nas Instituicoes Federais de Ensino Superior (IFES)

Como ja foi mencionado, através do Planejamento Estratégico, sdo elaborados
propésitos amplos, com foco no longo prazo, para que a organizacao conceda
resultados eficazes e eficientes a sociedade.

De acordo com Borges e Araujo (2001), utilizar o planejamento estratégico em
universidades ndo é simples, deve ser considerada a sua natureza, pois suas
caracteristicas e seus processos decisérios definem os arranjos institucionais,
influenciando diretamente a atividade de planejamento.

Esses mesmos autores citam caracteristicas das universidades que confirmam
sua complexidade: elevado profissionalismo domina a tarefa; as decisbes sé&o
descentralizadas, podendo haver progressdes setoriais diferenciadas; coexistem
concepgOes distintas de universidade, em fungédo de fatores culturais, historicos e
ambientais diferentes, presentes nas unidades que compbéem a instituicao,
dificultando a definicdo da misséo, dos objetivos e das metas; o poder é ambiguo e
disperso; ha reduzida coordenacao de tarefas; a universidade tem metas ambiguas e
vagas, dificultando a forma de como alcancar os objetivos, ja que eles se prestam a
diferentes interpretagdes; a universidade trabalha com tecnologias diferenciadas,
devido as necessidades diversas de seus clientes (BORGES, ARAUJO, 2001, p. 65).
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Assim, apesar das complexidades e peculiaridades das IFES, essas
organizagdes também necessitam da utilizacdo desse tipo de ferramenta de gestao,
que busca a melhoria na qualidade de seus servicos, principalmente, diante das
pressoes da sociedade e dos 6rgaos de controles do governo.

Daremos, entdo, destaque as legislacbes ja citadas que influenciam no
planejamento da gestdo de pessoas nas IFES, que abrangem o planejamento para
estas instituicoes.

A Lei n® 10.861, de 14.04.2004, que instituiu o Sistema Nacional de Avaliacao
da Educacado Superior (SINAES), introduziu “como parte integrante do processo
avaliativo das Instituicbes de Ensino Superior - IES, o seu planejamento estratégico,
sintetizado no que se convencionou denominar de Plano de Desenvolvimento
Institucional — PDI” (MEC, 2004), reforcando o planejamento institucional nas
universidades.

O MEC (2007, s/p) instrui que o PDI seja elaborado para um periodo de cinco

anos, e o define como:

[...] documento que identifica a Instituicdo de Ensino Superior (IES), no
que diz respeito a sua filosofia de trabalho, @ missao a que se propoe,
as diretrizes pedago6gicas que orientam suas acdes, a sua estrutura
organizacional e as atividades académicas que desenvolve e/ou que
pretende desenvolver.

Estabelece também ao Plano, dez eixos tematicos a serem analisados pelo
MEC (2007, s/p): perfil institucional; gestao institucional; organizacdo académica;
infraestrutura; aspectos financeiros e orgcamentarios; avaliagcado e acompanhamento do
desenvolvimento institucional; e anexos a supracitada Lei.

Dessa forma, Dal Magro e Rausch (2012, p. 429) indicam o PDI como
instrumento de planejamento, gestdo e avaliacdo das Instituicbes de Educacao
Superior, visando a melhoria na qualidade do ensino superior brasileiro.

Nesse contexto de melhoria para prestacdo dos servigos publicos, o Governo
Federal, buscando uma politica de formacao continuada dentro das IFES, instituiu a
Lei n® 11.091/2005, que dispde sobre o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educagdo (PCCTAE). Esse Plano regula o desenvolvimento
profissional dos servidores, através de um conjunto de normas, principios e diretrizes.
Em seu artigo 3¢, inciso 5%, deixa claro seu vinculo ao planejamento estratégico e ao

desenvolvimento organizacional das instituicdes (BRASIL, 2005).
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Em decorréncia do PCCTAE, foram editados os Decretos n® 5.824 e n® 5.825,
em junho de 2006, que também estabelecem um vinculo entre as praticas de gestao
de Pessoas com as estratégias organizacionais, constituindo diretrizes para um
modelo de gestao de pessoas participativo, estratégico e técnico (OLIVEIRA, 2015).

O Decreto n? 5.824 normatiza procedimentos na concessao do Incentivo a
Qualificacao (2006b). O Decreto n? 5.825 estabelece as coordenadas para elaboracao
do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos de
Técnico-Administrativos em Educacao - PDCTAE (2006c¢).

O PDCTAE abrange trés dimensdes: o dimensionamento das necessidades
institucionais de pessoal, com definicdo de modelos de alocacdo de vagas que
contemple a realidade da instituicdo; programa de capacitacao e aperfeicoamento; e o
programa de avaliagdo de desempenho.

O dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal tem por
objetivo estabelecer a matriz de alocacdo de cargos e definir os critérios de
distribuicdo de vagas. O Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento tem por
objetivo contribuir para o desenvolvimento do servidor, como profissional e cidadao,
bem como capacitar o servidor para o desenvolvimento de acdes de gestao publica e
para o exercicio de atividades, de forma articulada com a fungéo social da IFE. E o
Programa de Avaliacdo de Desempenho tem por objetivo promover o
desenvolvimento institucional, subsidiando a definicdo de diretrizes para politicas de
gestdo de pessoas e garantindo a melhoria da qualidade dos servigos prestados a
comunidade (2006c).

Sa (2015, p. 20) destaca que:

[...] uma das determinacbes desse Decreto é a implantagdo de
planejamento de educag¢do continuada voltadas para os técnico-
administrativos das IFES com intuito de promover o desenvolvimento
institucional a partir do crescimento individual do servidor.

Essas orientag6es legais mencionadas corroboram com o artigo 29, inciso 19,
do Decreto n® 5.707/06 (PND), ao destacar que, através do processo permanente de
capacitacéo, ha o desenvolvimento individual, promovendo assim o desenvolvimento

institucional.
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Segundo Coda (2016, p. 38),

desenvolver pessoas e talentos humanos envolve ajudar as pessoas a
aprender, ensinar a elas o que fazer com o aprendizado e deixar claro
por quais motivos devem aplicar seus conhecimentos e competéncias.

Dessa forma, capacitando, qualificando e desenvolvendo os servidores,
alinhando suas competéncias a missdo, as metas e aos objetivos das Universidades,
contribuir-se-a para uma melhoria na qualidade da prestacdo dos servigos publicos
prestados aos cidadaos, agregando conhecimento e qualidade a organizacao e ao
individuo.

Portanto, a gestdo de pessoas é uma area da instituicio que necessita de
planejamento, assim, verificaremos, conforme objetivo do estudo, as fases do
processo de provisdo, que poderao ser planejadas com o objetivo de contribuir para a
organizagao dos recursos humanos das universidades.

3.2 Recrutamento de Servidores Técnico-Administrativos em Educacdo nas
Universidades Federais

De acordo com Longo (2007, p. 108), o recrutamento “compreende as politicas
e praticas de GRH visando procurar e atrair candidatos aos postos de trabalho que
devem ser preenchidos”. Corroborando com essa afirmacgéo, Bergue (2010, p.526)
declara que esse processo “constitui o esforco de chamamento de candidatos
interessados, aptos e disponiveis para o suprimento da necessidade existente”. Para
Pires et al. (2005), o processo de recrutamento consiste em atrair individuos com os
perfis desejados a suprirem as demandas da instituicdo ao exercicio das atribuigcbes
dos cargos vagos.

Nesse processo, verificam-se as seguintes fases: identificacdo das
necessidades de pessoal dentro de uma organizacdo; andlises legais quanto a
existéncia da vaga; elaboracdo e publicacdo do edital de abertura do concurso;
processo de inscrigcdes; homologacéo das inscricdes (BERGUE, 2010).
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3.2.1 Identificacao das necessidades

Esta é uma fase que envolve o diagnéstico externo e interno, comum apurado
diagnéstico das variaveis enddgenas e exégenas a organizagdao, que impactam na
provisao de servidores técnico-administrativos em educacao nas universidades.

De acordo com Bergue (2010, p. 526), a identificacao da efetiva necessidade é:

atividade que envolve a analise de estrutura vigente, considerando as
possibilidades de realocacdo de pessoas, redesenho de processos
operacionais e administrativos, implemento de tecnologias alternativas,
entre outros [...]

Para Omuro et al. (2015, p.38-39), pode-se verificar a demanda de servidores
atuais e as necessarias, justificando a necessidade da realizagdo do concurso pubico,
através da observacao dos seguintes itens:

- das unidades da estrutura basica integrantes de cada area ou
subéarea e atribuigbes correspondentes; - de relatérios descritivos das
atividades realizadas pelos servidores em exercicio por unidade, a fim
de avaliar a compatibilidade de suas fungbes com as atribuicdes
requeridas nessa unidade; - das atribuigdes legais dos cargos de nivel
superior, nivel médio e nivel basico correspondentes aos cargos do
quadro atual; - da identificagdo de servidores do quadro suplementar e
de provimento em comissdao quando responsaveis diretamente pela
execucao das atividades informadas.

Assim, a partir da analise dos pontos fortes e fracos no ambiente interno e as
ameacas e oportunidade no ambiente externo, os gestores poderdo antecipar e
visualizar cenarios que interfiram sobre a referida provisdo, para que, dessa forma,
possam elaborar estratégias com vistas a garantir que se fard uma provisdo de
acordo com as reais necessidades da instituigcao.

Um instrumento de gestdo que também deve ser utilizado para que haja uma
melhor averiguacdo da necessidade de for¢ca de trabalho nessas instituicbes € o
dimensionamento de pessoal. A Gestdo de Pessoas deve elaborar, anualmente,esse
estudo para que verifique se o0 quantitativo de servidores técnico-admininistrativos
atendem as necessidades para a consecucao das atividades diarias, considerando as
seguintes variaveis: demandas institucionais; proporcado entre os quantitativos da

forca de trabalho do Plano de Carreira e usuarios; inovacdes tecnoldgicas; e
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modernizacao dos processos de trabalho no ambito da Instituicdo, conforme art. 4 da
Lei n® 11.091', de 12 de janeiro de 2005.

Esse processo de dimensionamento deve ser elaborado de acordo com o
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao (TAE) das IFES
(Lei n® 11.091/2005) e o Plano de Desenvolvimento dos Cargos Técnico-
Administrativos (Decreto n® 5.825/2006).

3.2.2 Anadlises Legais Quanto a Existéncia da Vaga

Para Bergue (2010, p. 527), essa fase consiste na “verificagdo da
disponibilidade de vaga prevista em lei — analise do demonstrativo de provimento e
vacancia de cargos, empregos e fungdes”.

Em relacdo as universidades federais, a averiguacdao da disponibilidade de
vaga é feita de acordo com o Quadro de Referéncia do Servidor Técnico-
Administrativo em Educacdo, instituido pelo Decreto n® 7.232/2010". Esse quadro
delimita o quantitativo de vagas autorizadas para as universidades vinculadas ao
Ministério da Educacao, podendo haver uma reposicao de vagas na medida em que
houver vacancia (exoneracao, aposentadoria, falecimento, entre outras).

A partir desse decreto, as universidades passaram a ter autonomia para
realizarem concursos sem prévia autorizacdo do Ministério do Planejamento,

agilizando o respectivo processo.

3.2.3 Elaboracéo e Publicagédo do Edital de Abertura do Concurso

Um dos principios administrativos que rege o concurso publico € o principio da
vinculagdo ao edital. Esse principio determina, segundo Motta (2005, p. 143), que
“todos os atos que regem o concurso publico ligam-se e devem obediéncia ao edital

(que nao sb é o instrumento que convoca os candidatos interessados em participar do

“Dispde sobre a estruturacéo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao,
no admbito das Instituicdes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educagdo, e d& outras
providéncias

" Dispbe sobre os quantitativos de lotagdo dos cargos dos niveis de classificagdo “C”, “D” e “E”
integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo, de que trata a Lei
n®11.091, de 12 de janeiro de 2005, das universidades federais vinculadas ao Ministério da Educagao,
e da outras providéncias. (BRASIL, 2010a).
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certame como também contém os ditames que o regerdo)’.Esse principio, confirma,
assim, a maxima que “o edital € a lei do concurso publico”.

Conforme Bergue (2010), o edital de abertura do concurso é uma sintese das
principais informag¢des do processo seletivo necessérias aos candidatos interessados
em ingressarem no servigo publico.

O Decreto n? 6.944/2009 '°, em seu artigo 19, estabelece as minimas

informacdes que devem constar no edital do concurso publico:

I- identificacdo da instituicdo realizadora do certame e do 6rgéo ou
entidade que o promove;

Il -mencdo ao ato ministerial que autorizar a realizagdo do concurso
publico, quando for o caso;

[l - nomero de cargos ou empregos publicos a serem providos;

IV - quantitativo de cargos ou empregos reservados as pessoas com
deficiéncia e critérios para sua admissdao, em consonancia com o
disposto nos arts. 37a44 do Decreto n® 3.298, de 20 de dezembro de
1999;

V- denominagéo do cargo ou emprego publico, a classe de ingresso e
a remuneragao inicial, discriminando-se as parcelas que a compdem;
VI - lei de criagdo do cargo, emprego publico ou carreira, e seus
regulamentos;

VIl - descri¢ao das atribuigbes do cargo ou emprego publico;

VIII - indicagao do nivel de escolaridade exigido para a posse no cargo
ou emprego;

IX - indicagdo precisa dos locais, horarios e procedimentos de
inscricdo, bem como das formalidades para sua confirmacao;

X - valor da taxa de inscrigao e hipéteses de isencgao;

Xl - orientagbes para a apresentacao do requerimento de isengéo da
taxa de inscrigao, conforme legislagéao aplicavel;

Xll- indicagdo da documentagéo a ser apresentada no ato de inscricdo
e quando da realizagao das provas, bem como do material de uso ndo
permitido nesta fase;

X1l - enunciagéo precisa das disciplinas das provas e dos eventuais
agrupamentos de provas;

XIV - indicagédo das provaveis datas de realizagao das provas;

XV - numero de etapas do concurso publico, com indicagdo das
respectivas fases, seu carater eliminatério ou eliminatério e
classificatorio, e indicativo sobre a existéncia e condi¢des do curso de
formacéo, se for o caso;

XVI - informacédo de que havera gravacdo em caso de prova oral ou
defesa de memorial;

XVII - explicitagdo detalhada da metodologia para classificagdo no
concurso publico;

“Estabelece medidas organizacionais para o aprimoramento da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional, dispde sobre normas gerais relativas a concursos publicos, organiza sob a
forma de sistema as atividades de organizagdo e inovacao institucional do Governo Federal, e da
outras providéncias.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/D3298.htm#art37
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/D3298.htm#art44
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/D3298.htm#art44
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XVIII - exigéncia, quando cabivel, de exames médicos especificos
para a carreira ou de exame psicotécnico ou sindicancia da vida
pregressa;

XIX - regulamentacdo dos meios de afericho do desempenho do
candidato nas provas, observado o disposto nalLei n? 10.741, de 1° de
outubro de 2003;

XX - fixagdo do prazo de validade do concurso e da possibilidade de
sua prorrogagao; e

XXI - disposicdes sobre o processo de elaboracdo, apresentacéo,
julgamento, decisdo e conhecimento do resultado de recursos.
Paragrafo Unico. A escolaridade minima, e a experiéncia profissional,
quando exigidas, deverdo ser comprovadas no ato de posse no cargo
ou emprego, vedada a exigéncia de comprovacao no ato de inscricao
no concurso publico ou em qualquer de suas etapas, ressalvado o
disposto em legislacao especifica (BRASIL, 2009).

Um dos itens do edital é o perfil do cargo, que, em relacdo aos concursos de
Servidores TAE, deve estar de acordo com o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo (PCCTAE), instituido pela Lei n® 11.091, de 12 de
janeiro de 2005, o qual descreve o nivel de classificagdo do cargo (A, B, C, D eE) e os
requisitos para o ingresso.

O Decreto n® 6.944/2009, em seu artigo 18, estabelece os locais onde deverao
ser publicado o edital, bem como a alteracdo de qualquer dispositivo, € o prazo para
essa publicacao.

Apesar do edital ser o instrumento que disciplinara o concurso, atrelado aos
principios e regras constitucionais e legais, para Fontainha et al. (2014, p. 14), existe
uma auséncia de normas para elaboragao de editais, acarretando a falta de previsao
acerca de critérios para a composicao de bancas, bem como para a regulacdo da
relacdo entre o Estado e a entidade organizadora do certame, gerando uma dinémica
mercadoldgica em relagdo a organizagdo dos concursos, trazendo a pratica da
ideologia “concurseira” no Brasil, reduzindo “o edital a expressao de regras de
organizagdo sem vislumbrar o que eles representam em termos de construcao social
das expectativas dos diferentes atores sociais envolvidos no concurso” (FONTAINHA
ET AL., 2014, p. 125).Essa pratica prepara, principalmente, os chamados
‘concurseiros”, que adentram no servigo publico sem o conhecimento das reais
necessidades do érgao publico, com a pretensao principal da estabilidade em relagéo
as empresas privadas.

Para Pires et al. (2005, p. 25), diante da prudéncia dos gestores e técnicos de

recursos humanos sobre as restricdes quanto aos concursos publicos, a fase da


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/2003/L10.741.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/2003/L10.741.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/2003/L10.741.htm
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atracdo dos candidatos representa “apenas uma exigéncia formal, quando, na
realidade, deveria ter como foco a identificacdo do perfil desejado dos futuros
funcionarios”.

Observa-se que essa fase do recrutamento € de tamanha importancia, uma vez
que o edital deve expor o reflexo do que a instituicdo deseja em relacéao aos perfis dos
candidatos para a execucao das atribuicdes das vagas requeridas no processo. Caso

nao fique clara essa etapa, causara prejuizo a selecao.

3.2.4 Processo de Inscricbes

Nessa fase sdo recolhidas as inscricbes dos candidatos interessados em
participarem do processo seletivo, seguindo algumas legislacdes:

Quadro 4 - Legislagao quanto ao Processo de Inscrigbes
LEGISLACAO DESCRICAO

Lei n° 7.853/89 Regulamentam a inscrigdo para a pessoa com deficiéncia:
Dispde sobre o apoio as pessoas portadoras de deficiéncia,
sua integracéo social, sobre a Coordenadoria Nacional para
Integracé@o da Pessoa Portadora de Deficiéncia - Corde, institui
a tutela jurisdicional de interesses coletivos ou difusos dessas
pessoas, disciplina a atuagdo do Ministério Publico, define
crimes, e da outras providéncias.

Decreto n® 3.298/99 Regulamentam a inscricdo para a pessoa com deficiéncia:
Regulamenta a Lei n° 7.853, de 24 de outubro de 1989, dispde
sobre a Politica Nacional para a Integragdo da Pessoa
Portadora de Deficiéncia, consolida as normas de protegao, e
da outras providéncias.

Decreto n° 5.296/2004 Regulamentam a inscricdo para a pessoa com deficiéncia:
Regulamenta as Leis nos 10.048, de 8 de novembro de 2000,
que da prioridade de atendimento as pessoas que especifica,
e 10.098, de 19 de dezembro de 2000, que estabelece normas
gerais e critérios basicos para a promocao da acessibilidade
das pessoas portadoras de deficiéncia ou com mobilidade
reduzida, e da outras providéncias.

Decreto n® 6.593, de 2 de outubro | Regulamenta o art. 11 da Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de
de 2008 1990, quanto a isencao de pagamento de taxa de inscricao em
concursos publicos realizados no ambito do Poder Executivo
federal.
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LEGISLACAO

DESCRICAO

Decreto n® 6.944, de 21 de agosto
de 2009

Informar no edital:

- valor cobrado a titulo de inscricdo no concurso publico;

- indicagao precisa dos locais, horarios e procedimentos de
inscricdo, bem como das formalidades para sua confirmacao;

- valor da taxa de inscricéo e hipéteses de isencao

- orientacdes para a apresentacédo do requerimento de iseng¢ao
da taxa de inscricéao, conforme legislacao aplicavel;

- indicacdo da documentacdo a ser apresentada no ato de
inscricao.

Lei n? 12.764, de 27 de dezembro
de 2012

Regulamentam a inscrigdo para a pessoa com deficiéncia:
Institui a Politica Nacional de Protecao dos Direitos da Pessoa
com Transtorno do Espectro Autista; e altera o § 3° do art. 98
da Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de 1990.

Decreto n? 8.368, de 02 de
dezembro de 2014

Regulamentam a inscrigdo para a pessoa com deficiéncia:
Regulamenta a Lei n? 12.764, de 27 de dezembro de 2012,
que institui a Politica Nacional de Prote¢do dos Direitos da
Pessoa com Transtorno do Espectro Autista.

Lei n? 12.990, de 09 de junho de
2014

Regulamentam a inscricdo para candidatos

autodeclararem pretos ou pardos.

que se

Decreto n? 8.727, de 28 de abril de
2016

Assegura as pessoas transexuais e travestis, o direito a
identificagdo por meio do seu nome social e direito a escolha
de tratamento nominal.

Lei n? 13.656, de 30 de abril de
2018

Isenta os candidatos que especifica do pagamento de taxa de
inscricdo em concursos para provimento de cargo efetivo ou
emprego permanente em 6rgdos ou entidades da
administragao publica direta e indireta da Uniao.

Decreto n° 9.508, de 24 de
setembro de 2018

Regulamentam a inscricdo para a pessoa com deficiéncia:
Reserva as pessoas com deficiéncia percentual de cargos e
de empregos publicos ofertados em concursos publicos e em
processos seletivos no ambito da administragdo publica
federal direta e indireta.

Fonte: Elaboragéo propria, 2019.

3.2.5 Homologacéo das Inscri¢coes

Nessa fase final do recrutamento, as universidades deveréao:

- tornar publico o edital de deferimento das inscri¢oes;

- em caso de indeferimento do pedido de isencdo de inscricdao, o candidato

devera ser comunicado, juntamente com a justificativa dessa negativa, antes do

término do prazo previsto para as inscrigcdes, conforme Decreto n° 6.593/2008, que

podera interpor recursos dentro do prazo estabelecido no edital.
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3.3 Processo Seletivo

Conforme Longo (2007, p. 108), a selecao “compreende a escolha e aplicacao
de instrumentos precisos para escolher corretamente, e as decisdes para atribuicao
das pessoas aos cargos”. Para Bergue (2010), essa etapa do processo tem como
objetivo avaliar e selecionar, dentre os candidatos, aqueles mais qualificados ao
exercicio do cargo publico, de acordo com os critérios estabelecidos no edital do
concurso.

Na Administracdo Publica, esse processo é regulamentado por meio de normas
e de legislacdes. A Constituicao Federal do Brasil, de 1988, instituiu principios e
mecanismos importantes para a gestdo de pessoas no servico publico, como a
garantia da investidura em cargo ou emprego publico por meio de aprovagao prévia
em concurso publico de provas ou de provas e titulos, conforme art. 37, inciso IlI.
Portanto, o Texto Constitucional estabelece o concurso publico como instrumento
utilizado para selecionar as pessoas que irao exercer o cargo publico, e que esse
certame nao pode se restringir a apresentacao de titulos.

Segundo Coelho e Menon (2018, p. 158):

0 concurso publico é o instituto juridico que representa a nogéao de
mérito na selegdo de pessoal na administracdo publica, baseado no
ordenamento constitucional — com a consagragao de seus principios —
para o preenchimento de cargo ou emprego publico.

Para Serrado (2018, p. 38), concurso publico “é a forma de selegao na qual os
candidatos sédo avaliados com o objetivo de estabelecer condigdes igualitarias entre
eles’.

De acordo com a obrigatoriedade do concurso publico para a admissao de
servidores publicos, essa medida teve como objetivo melhor selecionar esses
servidores, a transparéncia nas selecbes, a publicidade, o combate aos
favorecimentos politicos, as persegui¢des, ao nepotismo, entre outros (CARVALHO,
TORRES; BORBA; MARTINS, 2015). Porém, Coelho e Menon (2018, p.159), afirmam

que:

[...] ainda que a doutrina dos concursos publicos se fundamente,
sobretudo, nos principios de impessoalidade e da eficiéncia tal como
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exposto, muitos de seus processos e resultados sao disfuncionais na
administracao publica brasileira nas ultimas décadas.

Disfuncbes como a ideologia concurseira, adicionado ao problema de
desalinhamento entre o0s processos administrativos concernentes ao concurso
publico, que “acarretam distor¢des no ingresso no servigo publico”(COELHO;
MENON, 2018, p.171).

Fontainha et al. (2014, p. 25), a partir de sua pesquisa sobre processos
seletivos no servico publico, identificaram “que o grande problema dos certames
publicos é a falta de precisdo nas provas e a relacao entre o que se busca avaliar e 0
servidor ingressante”, resultando na ideologia concurseira no Brasil.Para Coelho e
Menon(2018, p. 164-166), ha quatro ocorréncias, conforme figura abaixo, derivadas
desse fato que se tornam um circulo vicioso dos concursos publicos no Brasil:

Figura 3 — Circulo vicioso do modelo atual de concurso publico no Brasil

A insuficiéncia ou auséncia de um ethos de servigo publico
- Predominio da ideologia concurseira (FONTAINHA et al,
2013);

- Nogé&o de mérito circunscrita a aprovagao nos certames;

- Direito dos candidatos como mola mestra da selecdo de
pessoal;

- l imitacdo de formas alternativas de recriitamento e selecaonn.

alenta

incentiva

/ A Secundarizac¢ao da inteligéncia de GRH \ / A industria do concurso publico \

- Edital como instrumento juridico sem apelo e Corporificagdo do dogma concurseiro;
reflexdo gerencial; - Concurso publico como tabua de salvagéo
- Falta de massa critica na gestdo de pessoas no profissional,
setor publico; - Imaginario/sonho do emprego estavel e salario
- Foco exacerbado nas variaveis tempo e custo nos garantido;
certames; - Mercantilizacdo de artefatos e incentivo aos
- Desalinhamento entre as etapas dos concursos recursos nos certames
\Dl:lbliCOS-T- / k /
acentua

A judicializacao crescente dos certames
- Relevancia social dos concursos e aumento dos litigios; N
- Ingeréncia na discricionariedade administrativa do contratante; potencializa
- Inibigé@o a inovagéo nas formas de avaliag@o dos candidatos;
- Manutengéao do paradigma de qualificagdo nos certames

Fonte: Coelho e Menon (2018, p. 168).



79

A partir desse circulo vicioso que vigora nos concursos publicos no Brasil,
percebe-se que a administracao publica ao invés de selecionar os mais competentes
ao desempenho de funcbes publicas, seleciona, segundo Fontainha et al. (2014, p.
57), “aqueles que tém mais sucesso na realizagdo de provas de certames”. Essas
disfuncbées podem ser combatidas através de uma normatizacéo padronizada para os
certames, bem como na modernizacao de instrumentos que possam auxiliar a Gestao
de Recursos Humanos, no setor publico, a recrutar e selecionar os candidatos mais
aptos para exercerem as fungdes publicas (COELHO e MENON, 2018).

Conforme Pires et al. (2005, p. 23), a instituicdo deve balizar-se numa selegao
do quadro de servidores “que nao apenas demonstre o dominio de conhecimentos
técnicos sobre matérias especificas, mas possuam também um conjunto de
habilidades e atitudes compativeis com suas futuras atribuigdes”, para que hajam
profissionais com suas competéncias alinhadas as competéncias estratégicas
organizacionais.

Apesar da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal na administragao
publica, instituida pelo Decreto n? 5.707/2006 '°, indicar como uma das suas
finalidades a adequacao das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos
das instituicoes, ndo ha previsao legal para a realizacao do ingresso de servidores por
competéncias no servigo publico.

Para Coelho e Menon (2018, p. 171), deve haver uma reformulagao no instituto
do concurso publico, tendo como objetivo central “(re)conectar substantivamente os
anseios de mérito ao propdsito de alcance de resultados na acéo estatal”, uma vez
que 0s concursos sao restritos a garantias constitucionais, que, conforme Fontainha
et al. (2014, p. 61), ndo permitem recrutar e selecionar “os melhores profissionais por
nao incorporar meios de avaliacdo de suas competéncias estritamente profissionais e
praticas”. Nessa mesma logica, para Bergue (2010), a forma de selecionar, baseada
tdo somente no conhecimento avaliado pelas provas do concurso publico, tem
mostrado vulnerabilidade, uma vez que sdo selecionadas pessoas muito capazes
intelectualmente, porém, em alguns casos, carentes de habilidades necessarias ao
bom desempenho de suas fungdes.

Omuro e Pinto (2015, p. 22) expdem que as mudancas nos processos de

recrutamento e selecdo “podem significar ndo apenas considerar a quantidade

"®|nstitui a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da administracio publica federal direta,
autdrquica e fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei n®8.112, de 11 de dezembro de 1990.
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requerida de profissionais para atender a determinada area de servico, mas,
principalmente, buscar meios de atrair bons profissionais e seleciona-los por sua
qualificagdo, competéncia e resolutividade”, dessa forma “o candidato se adaptara
mais facilmente ao trabalho e a organizacao e, em menor espaco de tempo, podera
oferecer bons resultados” (OMURO; PINTO, 2015, p. 28).

Pires et al. (2005) sugerem, para as organizacbes, além da selecdo via
aplicacao de provas e comprovacao de titulos, a realizacdo de cursos de formacao
como mais uma etapa nos concursos publicos, na tentativa de identificar as
habilidades, qualificacdes, entre outros aspectos dos candidatos.Assim, um curso de
formagdo bem estruturado, fornecendo uma introducdo aos marcos tebricos e
analiticos e conhecimentos aplicados necessarios ao desempenho das atividades
inerentes a cada cargo ou carreira, tem como objetivo:

proporcionar uma visdo abrangente e integrada das futuras fungbes do
servidor, assegurando a posse das competéncias necessarias ao
exercicio das atividades relevantes e buscando a eliminacdo das
lacunas entre os requisitos desejados e aqueles aferidos na primeira
etapa do concurso.(PIRES ET AL., 2005, p. 26).

Portanto, verifica-se que o setor publico necessita de um novo modelo de
selecdo, bem como mudancas em suas atitudes/agbes, adequando-se ao modelo de
administracdo publica que garanta resultados efetivos e eficientes, de acordo com as
exigéncias da sociedade, selecionando, assim, pessoas que apresentem as
competéncias que supram as necessidades da instituicao.

3.4 Processo Admissional

Apls o processo de selecdo, a instituicdo devera homologar o resultado do
certame, seguindo rigorosamente a ordem de classificagdo e o numero de vagas
estabelecido no edital de abertura do concurso, o qual devera ser publicado no Diario
Oficial da Unido (DOU). Em seguida,proceder-se-d40 as nomeagdes dos
candidatos,que é a forma originaria de provimento de cargos publicos,observando-se
o prazo de validade do concurso, que, por sua vez, também deverdo ser publicadas
no DOU.

A préxima etapa é a posse, que, conforme art. 13 da Lei n® 8.112/90:
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[...] dar-se-a pela assinatura do respectivo termo, no qual deverao
constar as atribuicdes, os deveres, as responsabilidades e os direitos
inerentes ao cargo ocupado, que nao poderdo ser alterados
unilateralmente, por qualquer das partes, ressalvados os atos de oficio
previstos em lei. (BRASIL, 1990).

A posse ocorrera no prazo de trinta dias contados da publicacdo do ato de
provimento; ndo ocorrendo a posse nesse prazo previsto, o ato de provimento sera
tornado sem efeito. Serdo exigidas dos candidatos, para essa fase, comprovacoes
legais requeridas no edital do concurso como: titulacdo ou escolaridade exigida para o
exercicio do cargo; estar em dia com as obrigacbes eleitorais, sendo do sexo
masculino também estar quite com as obrigacbes militares; estar em gozo dos direitos
politicos; ter aptidao fisica e mental para o exercicio das atribui¢des do cargo, entre
outras exigéncias.

Apés a fase da posse, vem o exercicio que, de acordo com o art. 15 da Lei n®
8.112/90, “é o efetivo desempenho das atribuicdes do cargo publico ou da funcao de
confianga”. O servidor empossado em cargo publico tem o prazo de 15 dias para
entrar em exercicio, a partir da data da posse. Nao entrando em exercicio no prazo

mencionado, o servidor sera exonerado do cargo (BRASIL, 1990).

3.5 Alocacao e Acompanhamento de Pessoas

A fase de alocacao de pessoas, de acordo com Bergue (2010), inicia-se de fato
na entrada do servidor em exercicio, compreendendo as atividades iniciais de
treinamento e de adaptagdo dos novos servidores ao ambiente de trabalho.

Segundo Longo (2007, p. 108), essa fase “compreende as politicas e praticas
destinadas a receber as pessoas adequadamente e acompanha-las em seus
primeiros passos no posto e em seu contexto”. Para Moraes e Coelho (2018, p. 176),
0 pds-concurso compreende “tanto a realizagdo de programas de integragédo como a
alocagao laboral dos funcionarios”, bem como acompanhamento do estagio
probatério. De acordo com esses mesmos autores, essa fase deve estar alinhada
pela Gestdo de Pessoas com as fases de recrutamento e selecao.

Para Costa e Melo (2015, p. 116):

[...] os momentos iniciais dos servidores nas instituicbes tém especial
relevancia no esfor¢co de melhor gerenciamento do desempenho e que
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considere a necessidade de incentivar a todos e, especialmente, os
recém-ingressos a elevarem o padrao de qualidade da instituicao.

Como o ingresso ao cargo publico € limitado pela Constituicdo e normas legais,
ha uma dificuldade de recrutar e selecionar pessoas baseando-se em suas
competéncias individuais conforme competéncias requeridas pela instituicdo, assim, a
alocacao € uma fase que pode ser realizada a gestdo por competéncias no servico
publico. O Decreto n ¢ 5.707/2006 conceitua gestao por competéncia, conforme seu
artigo segundo, como “gestdo da capacitacao orientada para o desenvolvimento do
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das
funcbes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituicdo” (BRASIL,
2006a).

Conforme Costa e Melo (2015, p. 116), “as competéncias individuais, técnicas
e comportamentais, quando associadas as competéncias requeridas pelos espacos
institucionais, resultam em desempenho elevado e maior satisfacdo profissional”,
havendo assim uma maior contribuicdo para a universidade e para a sociedade.

Para Silva e Costa (2015, p. 108), pode-se utilizar como subsidio a lotagdo do
servidor recém nomeado, a avaliagdo do seu curriculo, bem como entrevistas
individuais ou em grupo, para que sejam avaliadas as competéncias profissionais e
comportamentais, objetivando uma alocagdo, alinhando essas competéncias do
servidor as competéncias institucionais. Costa e Melo (2015); Pires et al. (2005)
sugerem que a Gestao de Pessoas faga a alocagdo dos novos servidores, a partir de
entrevistas comportamentais. Conforme Pires et al. (2005), a entrevista € um
instrumento importante e Gtil para avaliar os conhecimentos, interesses e atitudes dos
servidores. Ainda indicam, para uma melhor alocagédo dos novos servidores, a
utilizagdo do curso de formagao, caso haja como etapa do concurso, ou avaliacao de
perfil em cursos de ambientacdo, apds a fase do concurso, como fase de socializagao
na instituicdo, uma vez que, a partir desses instrumentos, possam ser avaliadas e
reconhecidas as habilidades, atitudes, comportamentos, competéncias individuais,
mapeando os perfis desses servidores e lotando-os de acordo com os perfis
elaborados pelos setores solicitantes.E, para que n&o haja interferéncias de
indicacbes politicas para a lotagdo, Silva e Costa (2015), recomendam que
sensibilizem os gestores da instituicdo quanto a realizacdo de um processo

eminentemente técnico.
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Apoés a alocagéo dos novos servidores, devera haver o acompanhamento dos
servidores que, segundo Moraes e Coelho (2018), é a fase do monitoramento do
desempenho e sua relacdo com o instituto do estagio probatério, compreendendo os
procedimentos atribuidos ao treinamento inicial e ao ajuste dos servidores na esfera
do trabalho (BERGUE, 2010).0 periodo inicial de trés anos do servidor, apds o0 seu
efetivo exercicio, compreende o estagio probatério, que é uma fase onde o servidor
esta sujeito a avaliacdo de sua aptidao e capacidade para o desempenho do cargo,
observando os seguintes fatores: assiduidade, disciplina, capacidade de iniciativa,
produtividade e responsabilidade. O servidor, que nao for aprovado no estagio
probatério, serd exonerado, ou, se estavel, reconduzido ao cargo anteriormente
ocupado, conforme a Lei n® 8.112/90.

Para Moraes e Coelho (2018, p. 305), nessa fase de avaliacdo de
desempenho, durante o estagio probatorio:

[...] s&o fundamentais a padronizagéo de processos € o monitoramento
do trabalho dos funcionarios publicos admitidos, com aplicagao
periodica da avaliagio de desempenho, reunides de
feedback/mentoria, realocacbes funcionais eventuais e oferta de
capacitagdes para reduzir lacunas de competéncias individuais. Esses
processos administrativos interligados instrumentalizam o estagio
obrigatério. Todavia, esse instituto juridico, sem o devido
gerenciamento, pode facilmente se tornar mera pega de fic¢ao.

A Gestao de Pessoas, com sua equipe de recrutamento e selegéo, precisa,
segundo Omuro et al. (2015), direcionar o estagio probatério junto ao gestor imediato
do servidor ingressante, devendo ter acompanhamentos constantes com “relatérios
regulares de progressao, para que, ao final, se disponha do histérico do desempenho
do ingressante e a decisdo final fundamentada em fatos”.Para Costa e Melo (2015,
p.117), é necessario que o estagio probatdrio seja monitorado, através de
acompanhamento e estimulo ao desenvolvimento das competéncias pretendidas pela
instituicdo. Sugerem a tutoria como um programa de socializagdo organizacional, em

que:

[...] um servidor experiente acompanha — como tutor — um servidor em
estagio probatério — o tutorando -, no sentido de oferecer-lhe suporte
psicossocial e orientacdo para a carreira que sao as fungdes basicas
desempenhadas pelo tutor e tdo necessarias para o desenvolvimento
de conhecimentos, habilidades e atitudes esperadas pela organizagao.
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Os quadros a seguir apresentam resumos das competéncias requeridas pelo

tutor e, respectivamente, pelo tutorando.

Quadro 5 - Resumo das Competéncias do tutor por Melo e Borges (2011)

Conhecimento | Dominar a linguagem organizacional e profissional; estar informado sobre tradi¢gdes
e histérias da instituicdo; reconhecer as pessoas mais influentes; identificar as
atividades relevantes para o crescimento profissional do tutorando; orientar sobre
recursos, procedimentos e servigos; ofertar respostas as duvidas.

Habilidades Catalisar reflexdes do tutorando sob varias perspectivas de andlise, ampliando a
sua percepcao do contexto e estimulando solugdes diferentes do habitual; ofertar
criticas construtivas; escutar sem pré-julgamento; estabelecer metas realistas e
avaliar o progresso do tutorando; ter preparo técnico.

Atitudes Compartilhar experiéncias; dar liberdade para o tutorando promover suas
descobertas; possuir interesse genuino pelo outro; dispor de tempo e de
dedicacao; valorizar o seu papel de tutor; ter humildade frente ao que ignora e
satisfagdo pelas realizagbes de seus tutorandos; conscientizar-se das
necessidades do novo profissional e ser proativo no atendimento a elas; respeitar a
diversidade; incentivar contatos informais e organizar um calendario de encontros
formais com o tutorando; manter confidencialidade nas quest6es discutidas.

Fonte: Costa e Melo (2015, p. 118).

Quadro 6 - Resumo das Competéncias do tutorando por Melo e Borges (2011)

Conhecimento Utilizar o conhecimento advindo de sua formagdo académica e experiéncia
profissional anterior.

Habilidades Desenvolver a capacidade de resolver problemas; construir uma rede social para
atender as necessidades nio satisfeitas pelo tutor; ampliar a autoconsciéncia.
Atitudes Admitir as suas limitacoes; estar aberto para o aprendizado; permitir-se pensar e

agir de forma diferenciada ao habitual; informar sobre os seus objetivos de
carreira e as suas necessidades; desempenhar papel ativo no processo de
tutorizacdo; ser sensivel aos conselhos do tutor; manter sigilo dos assuntos
discutidos.

Fonte: Costa e Melo (2015, p. 119).

Portanto, para desempenhar o papel do tutor, exige-se desse servidor
competéncias, conforme quadro 5, para auxiliar o tutorando em suas necessidades.
Para o exercicio desse papel, Costa e Melo (2015) sugerem capacitagdes a serem
proporcionadas pela gestdo de pessoas. E, cabe ao tutorando desenvolver
competéncias, conforme o quadro 6, que poderdo abrandar sua entrada no servigo
publico. O sucesso dessa relacdo tutor e tutorando dependera de esforgos conjuntos,
a partir de conscientizacdo do papel de cada um na instituicdo, bem como de um

relacionamento harmonioso entre ambos.
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Assim, fazendo-se um bom acompanhamento com base em competéncias,
com capacitacdes e desenvolvimento'’ de pessoas, é possivel adequar os servidores,
de acordo com seus cargos, as funcoes a serem realizadas dentro da instituicdo. Nas
universidades federais a progressdo, a capacitacdo, o desempenho do servidor
técnico-administrativo em educacdo sao balizados pela Lei n® 11.091/2005, que
disp6e sobre o Plano de Carreiras desses servidores.

Portanto, apesar dos entraves legais quanto ao ingresso no servico publico, a
partir de um planejamento estratégico na area de gestdo de pessoas nas
universidades, especificamente no processo de provisao dos servidores técnico-
administrativos, pode-se realizar um processo mais afinado a gestdao por
competéncias, a partir de uma melhor andlise quanto as necessidades da instituicao,
tentando guiar as provas de sele¢do aos objetivos organizacionais, bem como lotando
e acompanhando os novos servidores, conforme suas competéncias individuais
alinhadas as necessidades organizacionais, conforme suas metas, objetivos e missao

definidos.

17 . . o o . . .1s

Desenvolvimento: processo continuado que visa ampliar os conhecimentos, as capacidades e habilidades dos
servidores, a fim de aprimorar seu desempenho funcional no cumprimento dos objetivos institucionais (BRASIL,
2006c¢).
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa é o procedimento racional e sistematico que tem como objetivo
proporcionar respostas aos problemas que sao propostos (GIL, 2002, p. 17).
Conforme este mesmo autor, as razdes para as pesquisas serem realizadas podem
ser classificadas em dois grupos: razdes de ordem intelectual (decorre do desejo de
conhecer para obtencao de satisfacdo), e razbes de ordem pratica (pelo desejo de
conhecer com o intuito de fazer algo de forma mais eficiente ou eficaz).

E nessa perspectiva que, a partir de experiéncia dessa pesquisadora como
gestora na DSP/PROGEP, essa pesquisa tem o intuito de propor um Plano de
Provisdo para os servidores técnico-administrativos no ambito da Universidade
Federal da Paraiba, com o objetivo de contribuir com um instrumento de gestao para
prover os cargos de servidores técnico-administrativos da UFPB, que identifique as
necessidades da Instituicdo, avaliando os perfis qualitativos dos servidores
ingressantes, adotando-se como modelo o cargo de assistente em administracéo,
para que se possa fazer uma alocagao alinhada com a visdo, a misséo, os objetivos e
metas institucionais.

Para tanto, fez-se necessaria a utilizacdo de meios e instrumentos que
nortearam a trajetéria da investigagdo da pesquisadora. Assim, de acordo com
Prodanov e Freitas (2013), a metodologia € a aplicagdo de procedimentos e técnicas
que devem ser observados para construgdo do conhecimento, com o propdésito de
comprovar sua validade e utilidade nos diversos ambitos da sociedade.

Dessa forma, descreveremos neste capitulo os caminhos metodoldgicos,
conforme figura a seguir, que nortearam a referida pesquisa, para o alcance dos

objetivos propostos.
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Figura 4 — Caminhos Metodolégicos

OBJETIVO GERAL DA PESQUISA:
Propor um Plano de Provisdo para os servidores técnico-

administrativos, no cargo de Assistente em Administracdao, no ambito
da UFPB

CARACTERIZAGAO DA PESQUISA:

Indutiva; Aplicada; Qualitativa; Exploratoria e Descritiva

CONTEXTO DA PESQUISA SUJEITOS DA PESQUISA
UFPB Assistentes em Administracao;

e ex-gestor da PROGEP
Gestores da PROGEP

Agentes de Gestao de Pessoas

ANALISE DOS DADOS

COLETA DE DADOS
Bibliografica, Documental, Grupo Focal e Entrevista Semiestruturada
Analise de Conteudo: Bardin }

RESULTADOS

Fonte: Elaboragao propria, 2019.
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4.1. Caracterizacao da Pesquisa

Para responder a indagacao desse estudo, a presente pesquisa classifica-
se,quanto ao método de abordagem, como indutiva; quanto a natureza,aplicada;
quanto a abordagem do problema,qualitativa; e; quanto aos objetivos, exploratéria e
descritiva.

Conforme Prodanove e Freitas (2013), os métodos de abordagem oferecem
ao pesquisador normas genéricas que elucidam os procedimentos légicos,
possibilitando ao pesquisador decidir acerca do alcance de sua investigacao, das
regras de explicacdo dos fatos e da validade de suas generalizacbes. Os métodos
que fornecem as bases logicas a investigacdo sao: dedutivo, indutivo, hipotético-
dedutivo, dialético e fenomenolégico.O método dedutivo relaciona-se ao racionalismo,
0 indutivo ao empirismo, o hipotético-dedutivo ao neopositivismo, o dialético ao
materialismo dialético e o fenomenolégico, naturalmente, a fenomenologia.

Segundo Matias-Pereira (2016, p. 98), “No raciocinio indutivo, a generalizacao
deriva de observacdes de casos da realidade concreta. As constatacdes particulares
levam a elaboragao de generalizagées”. Da mesma forma, Richardson (2017, p. 24),
diz que o método indutivo “é¢ um processo pelo qual, partindo de dados ou
observacgodes particulares constatadas, podemos chegar a proposigdes gerais”.

Portanto, o método de abordagem cientifico utilizado na presente pesquisa é o
indutivo, tendo em vista que a problematica da presente pesquisa deriva da
experiéncia profissional observada na Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas, quando a
servidora esteve lotada na Divisdo de Selecdo e Provisdo, e, a partir de um
diagnostico, propdée um plano de provisdo, induzindo a institucionalizacdo de uma
politica na area de gestéo de pessoas.

Do ponto de vista da natureza da pesquisa, Prodanov e Freitas(2013) dizem
que ela pode ser basica ou aplicada, onde a primeira envolve verdades e interesses
universais, pois gera conhecimentos novos Uteis para o avango da ciéncia sem
aplicagédo pratica prevista; e a segunda, envolve verdades e interesses locais, pois
gera conhecimentos para aplicacdo pratica dirigidos a solugdo de problemas
especificos.

De acordo com Fischer (2005), o Mestrado Profissional deve orientar-se por
principios, sendo um deles a aplicabilidade. Dessa forma, a investigacao referente ao
trabalho de conclusédo dessa configuracdo de mestrado deve ser aplicada a resolugao
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de problemas, causando impacto no sistema a que se dirige. Segundo Gil (2008,
p.27), a pesquisa aplicada tem como “caracteristica fundamental o interesse na
aplicacao, utilizacdo e consequéncias praticas dos conhecimentos.”

Assim, essa pesquisa se classifica como de natureza aplicada, uma vez que a
pesquisadora se encontra no ambiente de estudo e, através de sua experiéncia
profissional e conhecimentos tedricos, terd como objetivo reproduzir conhecimentos
para aplicacao pratica direcionados a resolu¢éo de problemas especificos, no tocante
a provisao de servidores técnico-administrativos desta Instituicao.

Quanto sua forma de abordagem do problema, classifica-se como uma
pesquisa qualitativa, pois segundo Minayo (2008), a pesquisa qualitativa é aquela que
nao busca critérios numéricos, mas aquela que, dentro da amostra pesquisada, busca
atender o problema investigado, a partir da totalidade das possibilidades. Além disso,
a abordagem qualitativa permite ao pesquisador captar o fendmeno a partir da
perspectiva dos atores que estao envolvidos diretamente com o mesmo (GODOQY,
1995).

Godoy (1995) afirma que o pesquisador, ao utilizar a pesquisa qualitativa, vai
ao campo, objetivando alcancar o fendmeno em estudo, diante da perspectiva das
pessoas nele envolvidas, considerando todo o panorama relevante.

Assim, a proposta apresentada busca entender um determinado fendmeno, a
partir de dados coletados no ambiente institucional do pesquisador, baseando-se nas
concepgoes dos sujeitos envolvidos, interpretando os dados em um momento
sociopolitico e histérico especifico. Richardson (2017) assegura que a pesquisa
qualitativa é predominantemente interpretativa.

Quanto aos objetivos, Martins e Thedphilo (2007), ao tratarem de pesquisa
exploratéria, consideram que esse tipo de pesquisa busca maiores informagdes sobre
determinado assunto, possui um planejamento bem flexivel e é indicada quando ha
pouca familiaridade sobre determinado assunto.Coelho e Menon (2018) relatam que
em um estudo realizado por Levy; Coelho; Menon (2017, p. 155-157), apresentado
durante o X Congresso Consad de Gestdo Publica, esses autores, ao analisarem e
classificarem os trabalhos de Gestdo de Recursos Humanos do referido banco de
dados, constataram o déficit de trabalhos que discutem o processo de recrutamento e

selecdo nos governos pelo instituto do concurso publico.
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Gil (2012, p. 28), ao abordar sobre pesquisa descritiva, diz que ela “objetiva
descrever as caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno ou o
estabelecimento de relagdes entre variaveis”.

Assim, a escolha de se fazer uma pesquisa exploratéria e descritiva corroborou
com os aportes tedricos dos autores acima mencionados, na pretensdo dessa
pesquisadora obter uma maior familiarizacdo com o fenbmeno e o0s sujeitos da
realizacdo da provisdo de servidores técnico-administrativos, revelando suas
estruturas e comportamentos, buscando estabelecer uma relacado entre as variaveis
que medem o planejamento na area de gestdo de pessoas, proporcionando assim

maior compreensao do problema pesquisado.
4.2 Contexto e Sujeitos da Pesquisa

A pesquisa foi realizada no ambito da Universidade Federal da Paraiba
(UFPB). A UFPB foi criada pela Lei Estadual n® 1.366, de 02 de dezembro de 1955 e
sua federalizacdo ocorreu no dia 13 de dezembro de 1960, pela Lei n° 3.835. Esta
Instituicao é regida, em sua estrutura hierarquica e funcional, pelo seu Estatuto,
aprovado pela Camara de Educacdo Superior do Conselho Nacional de Educacao
(Parecer n° 112/2002) e pelo Ministério da Educagdo (Portaria n® 3.198 de
21/11/2002), e pelo seu Regimento, que disciplina as atividades de ensino, pesquisa,
extensdo e gestdo (CASTELO BRANCO et al, 2014). Atua nas cidades de Joao
Pessoa (Campus 1), Areia (Campus Il), Bananeiras (Campus Ill) e Rio Tinto e
Mamanguape (Campus V)8,

A estrutura organizacional da UFPB, regulamentada pelo seu Estatuto e
Regimento, € composta pelos seguintes érgdos conforme figura abaixo:

'® Informacdes disponibilizadas no site da UFPB. Disponivel em: http://www.ufpb.br/content/hist%C3%B3rico.
Acesso em: 20 set. 2017



Figura 5 — Organograma —UFPB

L ouun

CONSEPE

CURADOR

CONTROLE INTERNO

REITOR
VICE-REITOR

PROCURADORIA JURIDICA

COMSELHO SOCIAL
CoNSULTIVO

CHEFIA DE GABINETE ]

PRA FRAFE PRAC FROGEP PRG PRPG PROPLAN

pu Fwow b oeow H osm | omowa H we | ower | ocomas H woasos Feeranml  me b oses |

s

- Emica Do Servigo Pusuco

- GESTAD AMBIENTAL

- PROCESSO ADMINISTRATIVO DisciPuNAR

= PERMAMNENTE DE LICITAGAD

- ELagoracko po PLAND DIRETOR DE TECNOLOGIA DA
InFormacio

- ELagoracAo po Novo Estatuto pa UFPB

= PrOPRIA DE AVALIACAD

- INCLUSAD E ACESSIBILIDADE

- DIREITOS HUMANOS

- DOCUMENTACAD E ARQUIVO

= SUPERVISAO DO PLANG DE CARREIRA DOS CARGOS
TEcHIco-ADMINISTRATIVOS

= FORUM UNIVERSITARIO

- DIREITO E BEM-ESTAR ANIMAL E ENFRENTAMENTO DO
PROBLEMA DE ABANDOMO DE ANIMAIS DOMESTICOS
nos Campi oa UFPB

LEGENDA DAS CORES

. ORGAOS DELIBERATIVOS
[l Pro-Remorias

_] ORGAOS SUPLEMENTARES

Fonte: Site oficial da UFPB'®.

= CENTRO DE CiEnciAS EXATAS E DA NATUREZA

= CenTRO DE CiENCIAS HUMANAS, LETRAS E ARTES

= Centro DE Cifncias MEDicas

= CentRO DE EDucacho

= CeNTRO DE CIENCIAS SOC1A1S APLICADAS

= CENTRO DE TECNOLOGIA

= CENTRO DE CIENCIAS DA SAUDE

- CenTRO DE CIENCIAS JURIDICAS

= CENTRO DE BIOTECNOLOGIA

- CenTrO DE ComumicacRo, TURISMO E ARTES

— CENTRO DE ENERGIAS ALTERNATIVAS E RENOVAVELS

= CENTRD DE INFORMATICA

- CENTRO DE TECHOLOGIA E DESENVOIVIMENTO REGIONAL
= CenTRO DE CIENCIAS AGRARIAS

= CenTro pE CIENCIAS HUuMANAS, SOC1AIS E AGRARIAS
= Centro pE CiEncias APLICADAS E EDucacio

ORGAOS SUPLEMENTARES - SIGLAS

PU: Prefeitura Universitaria

HULW: Hospital Universitirio Lauro Wanderley
EDU: Editora Universitaria

STl: Superintendéncia de Tecnologia da Informacio
INOVA: Agéncia de Inovagdo e Tecnologia da UFPB
IPE: Instituto Paraibano de Envelhecimento

IDEP: Institute de Desenvolvimenteo da Paraiba
CRAS: Centro de Referéncia e Atencio a Salide
IPEFARM: Instituto de Pesquisa em Fidrmacos e
Medicamentos

BC: Biblioteca Central

SCS: Superintendéncia de Comunicagio Social
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A Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas (PROGEP), criada através da Resolucao
CONSUNI n® 28/2010 como 6rgao auxiliar de direcao superior da Reitoria da
Universidade Federal da Paraiba, subordinada a Reitoria, é o érgao responsavel pela
elaboracdo, implementagdo, acompanhamento e avaliacdo de politicas e acobes
permanentes de gestdo de pessoas, visando ao desenvolvimento dos servidores, ao

** Dados disponiveis no site oficial da PROGEP/UFPB:
http://www.ufpb.br/acessoainformacao/contents/imagens/organograma-completo.png/view
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gerenciamento de processos, a qualidade de vida, saude, com padrdes de exceléncia
que contribuam para o desenvolvimento de competéncias profissionais e
institucionais®.

Integram a estrutura organizacional da PROGEP: a Coordenacéao de Processos
de Gestdo de Pessoas; a Coordenacdo de Desenvolvimento de Pessoas; a
Coordenacgao de Qualidade de Vida, Saude e Seguranga no Trabalho; o Nucleo de
Tecnologia e Gestdo de Informacdo; o Nucleo de Documentacdo de Pessoal e
Informacao; a Assessoria Técnica e de Planejamento; a Secretaria Executiva da Pré-
Reitoria de Gestao de Pessoas; a Central de Atendimento ao Servidor; a Comissao
Permanente de Acumulacdo, Cargos e Empregos; a Comissao Permanente de
Pessoal Docente, e; o Centro de Desenvolvimento do Servidor Publico (CEDESP).

A figura abaixo demonstra a estrutura organizacional da PROGEP:

Figura 6 — Organograma — PROGEP/UFPB

PROGEP

SECRETARIA —--- CPPD
ASSESSORIA TECNICA E DE PLANEIAMENTO Ii— R CPACE

[} wori]

CPGP E}.ﬂ CDP

SCRF
PROGEP Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas DLCP Divisdo de LegislacSo e Controle de Processos
ATPLAN AscessoriaTécnica e de Planejamento | DCPS Divis8o de Cadastro e Pagamento de Servidores
CAS Central de Atendimento ao Servidor SCRF Sec3o de Cadastro e Registro Funcional
CEDESP Centro de Desenvolvimento do Servidor Publico DSP Divis8o de Selec8o e Provisdo
CPACE Comiss3o Permanente de AcumulacSo de Cargos e Empregos Dav DivisSo de Qualidade de Vida

NDPI Mucleo de Documentac8o de Pessoal e InformacSo DBS Divis8o de Beneficios ao Servidor

NTGI Nicleo de Tecnologia e GestSo da Informaco DIST Divis3o de Seguranca do Trabalho
CPPD ComissZo Permanente de Pessoal Docente DPC DivisZo de Planejamento e Carreira

cDP Coordenacdo de Desenvolvimento de Pessoas DGD Divisdo de Gestdo de Desempenho

CPGP Coordenac3o de Processos de Gest3o de Pessoas DECP | DivisSo de Educac3o e Capacitac3o Profissional

COWSST | CoordenacSo Qualidade de Vida, Sadde e Seguranca no Trabalho

Fonte: Site oficial da PROGEP?'.

As unidades administrativas responsaveis pelo processo de ingresso dos
servidores técnico-administrativos da UFPB, objeto desse estudo, sdo a Coordenacgao
de Processos de Gestdo de Pessoas, junto com a Divisao de Selecéo e Provisao.

%% Dados extraidos da Resolucdo n2 28/10 — Conselho Superior/UFPB
*! Dados disponiveis no site oficial da PROGEP/UFPB:
http://www.progep.ufpb.br/progep/contents/menu/principal/a-progep
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A Coordenacado de Processos de Gestdo de Pessoas é responsavel pelo
planejamento, supervisdo e controle dos processos de gestao de pessoas, e possui a
seguinte estrutura administrativa: Divisdo de Legislacdo e Controle de Processos;
Divisdo de Cadastro e Pagamento de Servidores; e Divisdo de Selecao e Provisao.

A Divisdo de Selecao e Provisdo tem como algumas de suas atribuicoes:
organizar, controlar e operacionalizar as atividades relacionadas aos processos
provisdo dos Servidores Técnico-Administrativos em Educacgéo (TAE) da UFPB.

Quanto a escolha dos sujeitos, para Lakatos (2003, p. 45), “o0 sujeito é a
realidade a respeito da qual se deseja saber alguma coisa. E o universo de
referéncia”. “A amostra é parte da populacdo ou do universo, selecionada de acordo
com uma regra ou um plano” (SILVA, MENEZES, 2001, p. 32).Assim, para propor um
plano para a provisdo dos servidores TAE no ambito da UFPB, foram convidados,
como sujeitos da pesquisa, um total de 18 (dezoito) servidores, sendo: 4 (quatro)
Assistentes em Administracao; 6 (seis) Agentes de Gestdo de Pessoas; 2 (dois) ex-
gestores da PROGEP; 6 (seis) gestores da PROGEP que estdao envolvidos com os
processos de provisao de servidores TAE da UFPB.

Dessa forma, a escolha dos sujeitos da pesquisa deu-se de forma intencional,

a partir da importancia de cada um em relagao aos objetivos desse estudo.

Quadro 7 - Critérios para selegao dos sujeitos da pesquisa
SUJEITOS CONVIDADOS CRITERIOS

Assistentes em Administracao Acessibilidade da pesquisadora a esses
servidores; Servidores técnico-administrativos
ingressados na UFPB no cargo de estudo da
presente pesquisa, podendo colaborar com suas
experiéncias em relacdo aos seus ingressos na

instituicao;

Agentes de Gestao de Pessoas Acessibilidade da pesquisadora a esses
servidores; Servidores técnico-administrativos
que podem colaborar com a percepgao e
experiéncia quanto a gestdo de pessoas nos
Centros de ensino;
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SUJEITOS CONVIDADOS

CRITERIOS

Ex-gestores da PROGEP

Acessibilidade da pesquisadora a esses
servidores; Servidores técnico-administrativos
que tiveram a experiéncia quanto a gestdao de
pessoas no que concerne a provisao dos

servidores técnico-administrativos da UFPB;

Gestores da PROGEP

Acessibilidade da pesquisadora a esses
servidores; Servidores técnico-administrativos
que tém a visdo atual e experiéncia quanto a
gestdo de pessoas no que concerne a provisao
dos servidores técnico-administrativos da UFPB;

Fonte: Elaboragao propria, 2019.

Os sujeitos envolvidos na pesquisa apresentam idade entre 27a 50 anos; com

grau de escolaridade que permeiam do nivel superior completo ao doutorado. Esses

servidores ingressaram na UFPB de 1995 a 2017; compreendendo um percentual de

85% (oitenta e cinco por cento) de nivel intermediario e 15%(quinze por cento) de

nivel superior, os quais detém tempo de servico publico de2 a 24 anos, abrangendo a

UFPB e outros entes publicos, conforme quadro abaixo.

Quadro 8 - Perfis dos Sujeitos da Pesquisa

CARGO IDADE GRAU DE ANO DE TEMPO DE
ESCOLARIDADE ENTRADA SERVICO PUBLICO
UFPB
Assistente em Administragao 38 Doutorado 2007 12 anos
Assistente em Administragao 34 Especialista 2008 10 anos
Assistente em Administragao 37 Mestre 2008 14 anos
Assistente em Administragao 38 Mestre 2011 8 anos
Assistente em Administragao 32 Superior Completo 2013 6 anos
Assistente em Administracao 31 Especialista 2013 11 anos
Assistente em Administragao 27 Mestre 2013 10 anos
Assistente em Administragao 37 Mestre 2004 15 anos
Contador 35 Mestre 2008 11 anos
Auxiliar em Administragao 50 Superior Completo 2017 1 ano e 10 meses
Técnico em Assuntos 42 Especialista 2007 15 anos
Educacionais
Técnico em Contabilidade 49 Mestre 1995 24 anos e 3 meses
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CARGO IDADE GRAU DE ANO DE TEMPO DE
ESCOLARIDADE ENTRADA SERVICO PUBLICO
UFPB
Auxiliar em Administracao 43 Especialista 1999 19 anos e 6 meses

Fonte: Elaboragéo propria, 2019.

4.3 Instrumentos de Coleta de Dados

A coleta de dados foi feita através de analise bibliografica sobre o tema, analise
histérico-documental; grupo focal e entrevista semiestruturada.

Conforme Gil (2008, p.50), “a pesquisa bibliografica é desenvolvida com base
em material ja elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos”.
Realizamos este estudo através de fontes bibliograficas, a partir de levantamento
bibliografico preliminar, logo apos, foi realizada selecao do referencial teérico da
pesquisa que orientou as construcdes tedricas desse estudo, com base no objeto de
estudo e fendmeno da investigacdo. Para Gil (2008), a pesquisa bibliografica é
vantajosa principalmente quando o problema de pesquisa demanda dados muito
disseminados no espaco, pois proporciona ao pesquisador a cobertura de uma gama
de fendbmenos muito mais ampla do que aquela que poderia pesquisar diretamente.

A pesquisa documental “vale-se de materiais que ndo receberam ainda um
tratamento analitico, ou que ainda podem ser reelaborados de acordo com os
objetivos da pesquisa” (GIL, 2008, p. 51). Assim, compreende-se também tratar-se de
uma pesquisa documental, pois se fez necessaria a utilizagdo de documentos oficiais,
como a legislagédo local e nacional, que Gil (2008) define-os como documentos de
primeira mao ou fontes primarias, aqueles que nao receberam qualquer tratamento
analitico; e também foram utilizados documentos produzidos pela UFPB, que o autor
mencionado (2008) trata-os como documentos de segunda mao ou fontes
secundarias, aqueles que, de alguma forma, ja foram analisados.

Portanto, para atender aos objetivos especificos e ao objetivo geral da
pesquisa, foi realizada andlise histérico-documental com os documentos listados no

quadro a seguir:
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Quadro 9 - Documentos utilizados na Andlise Histérico-Documental
TIPO DE DOCUMENTO DOCUMENTO

Legislagdo referente aos concursos | - Constituicdo Federal de 1988:

- Lei 8.112, de 11 de dezembro de 1990;

- Decreto n® 6.944, de 21 de agosto de 2009;

- Decreto n® 9.739, de 28 de marco de 2019, revoga o
Decreto n® 6.944/2009.

Legislagdo referente aos cargos técnico- | - Lei 11.091, de 12 de janeiro de 2005;

publicos federais

administrativos em educagéao - Decreto 7.232, de 19 de julho de 2010.

Editais - Editais de concursos para servidores técnico-
administrativos da UFPB (2008 — 2018)

Relatérios de Gestao - UFPB Relatério de Gestao UFPB (2008 — 2017): Relatério de
Gestédo apresentado aos 6rgéaos de controle interno e

externo como prestagéo de contas anual.

Fonte: Elaboragao propria, 2019.

Também foram realizadas entrevistas semiestruturadas com ex-gestor e com
atual gestor que participou e participa de comissdes organizadoras dos concursos
para Técnico-administrativo da UFPB, a partir de um roteiro, conforme (ApéndiceA).

Para Travifios (1987),a entrevista semiestruturada € um dos principais meios
para uma pesquisa de abordagem qualitativa, pois permite que o entrevistado
colabore com o conteldo da pesquisa, com sua experiéncia, pensamento e vivéncia.
Conforme Richardson (2017), a utilizagéo dessa técnica apresenta como vantagem a
flexibilidade, visto que ha possibilidade de rapida adaptacdo quanto as circunstancias
ou ao individuo. Assim, a utilizacdo dessa técnica teve como objetivo a observagéo
aprofundada quanto aos conhecimentos dos entrevistados em relagdo ao processo de
provisdo dos servidores técnico-administrativos da UFPB. Assim, pretendeu-se
explorar e detalhar como ocorreu 0 processo de provisdo de servidores técnico-
administrativos na UFPB, nos ultimos dez anos, bem como caracterizaras etapas da
provisdo dessa categoria.

Para a realizacdo das entrevistas, bem como do Grupo Focal, que sera
discutido logo em seguida, foi solicitada a assinatura de um termo de autorizacdo
(Apéndice B), tendo como finalidade a concordancia quanto a participacdo na
pesquisa, bem como a oficializacdo da ciéncia sobre os objetivos do estudo, 0 uso
dos resultados, e ainda o consentimento de divulgagdo do nome da instituicdo que
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sera utilizado durante todo o trabalho. Ap6s esse procedimento junto a PROGEP,
realizou-se um contato prévio com os sujeitos, a fim de averiguar o interesse de
participagao na pesquisa. Posteriormente, foram realizadas as entrevistas nos locais e
horarios previamente agendados, sob um clima agradavel. O tempo de duracdo das
entrevistas foi de 47(quarenta e sete) minutos uma e outra de 1 (uma) hora e 42
(quarenta e dois) minutos, na ocasiao foram solicitadas as assinaturas do termo de
consentimento livre e esclarecido (Apéndice C). Ressalta-se que todas as entrevistas
foram gravadas com tecnologia digital e transcritas de forma integral.

Ainda para atender os objetivos da pesquisa, foram realizados encontros
previamente agendados e gravados, utilizando-se da técnica de Grupo Focal
(GF).Segundo Trad (2009), esse instrumento de coleta de dados tem como objetivo
apreender percepcdes, opinides e sentimentos dos sujeitos envolvidos, em relacdo a
um determinado tema, num ambiente de interacdo.Para Aschimadamin e Saupe
(2014), o GF tem como principal objetivo a interacdo entre os participantes e o
pesquisador e a coleta de dados através de discussdes organizadas e sistematizadas.

Portanto, o GF permitiu um debate aberto, onde as pessoas interagiram e
manifestaram suas percepcdes em relacdo ao objetivo da investigacdo, para a
obtencao de dados necessarios a pesquisa.

De acordo com Oliveira e Freitas (2010), o Grupo Focal pode-se dividir em trés
etapas: planejamento, conducao das entrevistas e andlise dos dados.

Na fase do planejamento, foram considerados os seguintes dados (OLIVEIRA,
FREITAS, 2010):

- reflexdo do proposito do grupo focal;

- desenvolvimento do plano;

- elaboracéao do roteiro;

- selecdo dos sujeitos e;

- selecdo da data e do local.

Assim, o grupo focal foi utilizado nesta pesquisa para que fossem exploradas
dos participantes suas compreensodes, a partir de reflexdes sobre procedimentos e a
eficacia da gestdo, no tocante a provisdo de pessoal técnico-administrativo,
especificamente no cargo de Assistente em Administracao.

Foi desenvolvido um roteiro (Apéndice D), bem como elaboracdo da

apresentacao em Power Point para uma melhor condug¢ao do encontro.
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A selecao dos sujeitos foi dada a partir da identificacdo das caracteristicas
necessarias a atender o objetivo da pesquisa. O recrutamento dos sujeitos foi
realizado através de contato pessoal, bem como enviado convite por meio de
aplicativo de mensagem instantanea, informando o tema proposto para a discussao
do Grupo Focal, a data, horario e local, conforme (Apéndice E).

Na fase da condugcdo das sessbdes, a moderadora, que foi a propria
pesquisadora, realizou 0s seguintes passos:

- Acolhimento dos participantes, com apresentacdo da pesquisadora e do
tema da pesquisa,;

- Entrega de Termo de Consentimento;

- Informacao sobre gravacao da reunido;

- Esbogo da finalidade e do formato da reuni&o;

- Apresentacado do contexto e da justificativa da pesquisa; os conceitos que
poderiam ser discutidos durante o grupo focal; o problema da pesquisa; eos objetivos
da pesquisa;

- Justificativa da escolha dos participantes;

- Solicitagao da apresentacao dos participantes;

- Inicio das questdes para debate, apds saber se algum participante teria
duvidas;

- Registro das discussdes tanto por meio de gravagdes como pela percepgcao
da moderadora.

- Oferta de um coffee-break pela pesquisadora, ao final do grupo focal.

Foram realizados dois grupos focais, nho mesmo dia, mesmo local, um no

turno da manha e outro no turno da tarde, conforme quadro abaixo:

Quadro 10 - Turno, Tipo e Duragéo do Grupo Focal

TURNO TIPO DO GRUPO NUMERO DE TEMPO DE
PARTICIPANTES DURACAO
Manha | Grupo Focal com Assistentes em Administracao 07 1h20

e Agentes de Gestao de Pessoas.

Tarde Grupo Focal com Assistentes em Administracao, 04 2h12
Ex-gestor da PROGEP e representante da
DECP/PROGEP

Fonte: Elaboracéo Propria, 2019.
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Optamos por ndo mesclar os grupos, para que o0s assistentes em
administracdo e os agentes de gestdo de pessoas ficassem mais a vontade para
expor suas percepcdes quanto ao processo de provisao realizado pela PROGEP.

4.4 Procedimentos para Analise de Dados

Para a construcdo de conhecimento na area de planejamento e avaliagao das
provisdes de servidores técnico-administrativos na UFPB, na intencdo de obter mais
qualidade e eficiéncia para a gestao, foi utilizada para o tratamento dos dados a
serem coletados nesta pesquisa uma analise de conteudo (AC), técnica proposta por
Bardin (1977), pois, segundo Flick (2009), a AC constitui-se um método bastante
utilizado na abordagem qualitativa, além disso, possui meios que trabalham com a
preparacao dos dados de forma peculiar podendo fornecer ao pesquisador melhor
fundamento para seu estudo.

Conforme Bardin (1977, p.38), Analise de Conteudo é:

um conjunto de técnicas de andlise das comunicagbes, que utiliza
procedimentos sistematicos e objectivos de descricdo do conteldo das
mensagens. A intencdo da analise de conteudo € a inferéncia de
conhecimentos relativos as condigbes de producao (ou eventualmente,
de recepgao), inferéncia esta que recorre a indicadores (quantitativos
Ou N&o).

Para Bardin (1977, p 95), a andlise de conteldo se desenvolve em trés fases: -

a pré-andlise; a exploracao do material e; o tratamento dos resultados, conforme

Inferéncias

figura abaixo.

Figura 7 —Analise de Conteudo

e Selecao do e Exploracao do e Interpretacao
Material Material e Resultados

e Transcricao e Sistematizacao

e Leitura

L

“Flutuante

Fonte:Bardin (1977).
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A pré-analise é a fase de organizacdo propriamente dita, que abrange a
escolha do material, a formulacdo de hipbteses e objetivos e a elaboracdo de
indicadores para a interpretacdo dos resultados (RICHARDSON, 2017; BARDIN
1977). Nessa fase, ocorreram as transcricbes das entrevistas bem como do grupo
focal para que os mesmos se tornassem operacionais. Foi nessa fase, ainda, que os
documentos coletados foram lidos para que, de forma organizada, fossem
selecionados aqueles que realmente seriam relevantes para essa investigacao. Apos
essa coleta, foram feitas as leituras superficiais do material, o que Bardin (1977)
chamou de leitura “flutuante”, que proporcionou a pesquisadora maior contato com o
material que, posteriormente, foi utilizado para a devida categorizacao.

A fase da exploracdo do material, “consiste basicamente na codificacao,
categorizagao e quantificagdo da informac¢ao” (RICHARDSON, 2017, p. 252). Nessa
fase, a pesquisadora organizou todo material selecionado, categorizando-os conforme
referencial teérico bem como os objetivos propostos pelo estudo. Segundo Bardin
(1977), essa fase se constitui numa fase essencial para o enriquecimento do estudo,
pois a mesma permite uma familiarizacdo do pesquisador com o corpus, produzindo
uma significagdo do conteudo a partir de unidades de analise que “conversam” com o
pesquisador trazendo uma percepgao de sua significacdo. Para o delineamento dessa
pesquisa, foram pré-estabelecidas as seguintes categorias de analises: beneficios e
entraves da legislacdo acerca da provisdo dos servidores técnico-administrativos na
UFPB; histéria da provisdo dos servidores técnico-administrativos na UFPB; e as
etapas da provisao dos servidores técnico-administrativos na UFPB.

Por fim, a terceira etapa na qual Bardin (1977) definiu que seria a etapa das
inferéncias, ou seja, o tratamento dos resultados alcangados, foi empreendida a
interpretacdo do conteudo sistematizado em categorias, permitindo a analise dos
resultados e inferéncias que responderam ao problema proposto nesse estudo. Além
disso, foi nessa fase e com base nos resultados obtidos que foi possivel propor um
plano de provisdo para o cargo de assistente em administracdo, que, embora a
presente pesquisa se atem a esse cargo, acredita-se que o plano proposto podera ser
utilizado para os demais cargos da UFPB.

Ademais, para preservar o sigilo das informacdes, atribuimos a cada sujeito da
pesquisa um numero e letras, para o instrumento de coleta de dados atribuimos para

as entrevistas a letra E, e para o Grupo Focal, as letras GF; assim, passamos a
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chama-los conforme o quadro 12. Na descricdo das falas dos sujeitos, utilizamos a

fonte Lucida Calligraphy, para diferenciarmos em relagdo as demais citagdes do texto.

Quadro 11 — Identificacao dos Sujeitos da Pesquisa

SUJEITO DA PESQUISA IDENTIFICACAO

Assistentes em Administracao GFA1, GFA2, GFA3, GFA4

Agente de Gestao de Pessoas GFAGP1, GFAGP2, GFAGP3, GFAGP4, GFAGP5
Gestor da PROGEP GFG1, EG2

Ex-Gestor da PROGEP GFEG1, EEG2

Fonte: Elaboragao Propria, 2019.
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5 ANALISE DOS DADOS

Este capitulo apresenta os resultados da pesquisa. Buscou-se, nesta fase,
responder os propédsitos deste trabalho por meio da exploracdo dos dados e
informacgdes levantadas durante a realizagdo da pesquisa a partir das analises das
pesquisas bibliograficas, documental, das entrevistas semiestruturadas realizadas
com Gestor e ex-Gestor da PROGEP e dos Grupos Focais realizados com
Assistentes em Administragdao, Agentes de Gestdo de Pessoas, Gestor e ex-Gestor
da PROGEP.

5.1 Compreendendo a Legislacdo Acerca da Provisdo de Pessoal Técnico-
Administrativo em Educagédo, no Ambito da Administragéo Publica Federal

A partir da promulgagdo da Constituicdo de 1988, ficou estabelecido o
concurso publico como processo de selegcao e ingresso de pessoal no setor publico,
por meio de provas ou de provas e titulos,assegurando aos interessados que
preencham os requisitos legais, a igualdade da oportunidade de acesso a cargos e
empregos publicos, com o intuito de fazer a melhor escolha, observando-se aos
principios de legalidade, isonomia, moralidade, impessoalidade, publicidade e
eficiéncia. Assim, dispde em seu inciso Il do artigo 37:

a investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovacgéo
prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos, de
acordo com a natureza e a complexidade do cargo ou emprego, na
forma prevista em lei, ressalvadas as nomeacdes para cargo em
comiss&o declarado em lei de livre nomeacgao e exoneragéo (BRASIL,
1988).

Portanto, a partir de 1988, ndo se admite mais o concurso interno, ele deve ser
realizado abrangendo acesso a todos os interessados que preencham os requisitos
legais, ndo se permitindo mais a aprovac¢ao apenas com base em titulos.

Ainda no artigo 37 da Constituicdo de 1988, encontram-se, em alguns de seus
incisos, disposi¢cdes gerais que tratam sobre o concurso publico. Fontainha et al.
(2014, p. 17) descrevem os incisos da seguinte forma: inciso | trata do amplo acesso
aos cargos, empregos e fungdes publicas; inciso Il, da universalidade do concurso
publico prévio para admissao; inciso lll, da validade dos concursos e possibilidade de
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sua prorrogacao; inciso IV, da observancia da lista sequencial de aprovados para
nomeacao; e inciso VIII dispde que a lei reservara percentual dos cargos e empregos
publicos para as pessoas portadoras de deficiéncia e definira os critérios de sua
admissao.

Ao tratar especificamente dos servidores publicos, a Constituicao de 1988
determinou, no “caput” do artigo 39, a instituicdo do regime juridico Unico e planos de
carreira para os servidores da administracdo publica direta, das autarquias e das
fundacdes publicas. Assim, foi editada a Lei n? 8.112, de 11 de dezembro de 1990,
trazendo em seu arcabouco legal conceitos e critérios para a provisao (provimento,
nomeacao, concurso publico, posse e exercicio, estabilidade) dos cargos publicos.
Fontainha et al. (2014, p. 19) apresentam os seguintes dispositivos relacionados a
provisao de servidores publicos federais na Lei n? 8.112/90:

Art. 52, § 2° (reserva de vagas para deficientes);art. 10 (provimento em
cargo efetivo somente por concurso publico; convergéncia com 0s
incisos I, lll e IV do art. 37 da CF); art. 11 (previsdo de possibilidade
de duas fases — provas e titulos); art. 11 (previsdo de taxa de
inscricdo para custeio e de iseng¢do, nos termos do Decreto n.
6.593/2008); art. 12 (validade de até dois anos com prorrogacao;
sintonia com o art. 37, lll, da CF); art. 12, § 12 (previsao de publicagéo
do edital, com publicagao no DOU e em jornal de grande circulagado);
art. 12, § 22 (vedagao a abertura de novo concurso durante a validade
de anterior, com aprovados; detalhamento do art. 37, IV da CF);art. 20,
§ 4° (possibilidade de afastamento para participar do curso de
formagcdo de novo cargo); art. 61, IX e art. 76-A (previsdo da
gratificagé@o por participagdo em banca de concurso ou de regéncia em
curso de formacao ou capacitacao).

Destacamos aqui que a Lei n® 8.112/90 quando, em seu artigo quinto, inciso
segundo, assegurou as pessoas portadoras de deficiéncia o direito de se inscrever
em concurso publico para provimento de cargos cujas atribuicdes sejam compativeis
com a deficiéncia de que séo portadoras, sendo reservadas até 20% (vinte por cento)
das vagas oferecidas no concurso, regulamentou o artigo 37, inciso oitavo da
Constituicdo Federal de 1988 que diz que a lei reservara percentual dos cargos e
empregos publicos para as pessoas portadoras de deficiéncia e definira os critérios de
sua admissao.

Também, conforme determinado pelo artigo 39 da Constituicdo Federal, o
Governo Federal reestruturou o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo através da Lei n® 11.091, de 12 de janeiro de 2005.0
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referido Plano é composto pelos cargos efetivos de técnico-administrativos e de
técnico-maritimos, que integram o quadro de pessoal das Instituicobes Federais de
Ensino. Esta estruturado em 5 (cinco) niveis de classificacdo, com 4 (quatro) niveis de
capacitacao cada; os cargos do Plano de Carreira sdo organizados em 5 (cinco)
niveis de classificacéo, A, B, C, D e E. Essas cinco classes sdo conjunto de cargos de
mesma hierarquia, classificados a partir dos requisitos, como escolaridade, nivel de
responsabilidade, conhecimentos,habilidades especificas, formagdo especializada,
experiéncia, riscos e esforcgo fisico, para o desempenho de suas atribuicdes.

Os cargos que integram o Plano de Carreira tém como atribuicbes gerais:
planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades inerentes ao apoio técnico-
administrativo ao ensino;planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades técnico-
administrativas inerentes a pesquisa e a extensdo nas Instituicbes Federais de
Ensino; e executar tarefas especificas, utilizando-se de recursos materiais, financeiros
e outros de que a Instituicdo Federal de Ensino disponha, a fim de assegurar a
eficiéncia, a eficacia e a efetividade das atividades de ensino, pesquisa e extensao
das Instituicoes Federais de Ensino.

No artigo nono da referida lei e em seus incisos primeiro e segundo dispéem

sobre o0 ingresso no cargo de técnico-administrativo em educacao:

Art. 92 O ingresso nos cargos do Plano de Carreira far-se-a4 no padrao
inicial do 1%(primeiro) nivel de capacitacdo do respectivo nivel de
classificagdo, mediante concurso publico de provas ou de provas e
titulos, observadas a escolaridade e experiéncia estabelecidas no
Anexo Il desta Lei.

§ 12 O concurso referido no caput deste artigo podera ser realizado por
areas de especializagdo, organizado em 1 (uma) ou mais fases, bem
como incluir curso de formagdo, conforme dispuser o plano de
desenvolvimento dos integrantes do Plano de Carreira.

§ 2° O edital definira as caracteristicas de cada fase do concurso
publico, os requisitos de escolaridade, a formagao especializada e a
experiéncia profissional, os critérios eliminatérios e classificatorios,
bem como eventuais restricbes e condicionantes decorrentes do
ambiente organizacional ao qual serdo destinadas as vagas (BRASIL,
2005).

Portanto, o ingresso na carreira dos cargos de Técnico-administrativos em
Educacao dar-se-a através de concurso publico de provas ou de provas e titulos,
conforme a Constituicdo Federal de 1988, no nivel | de cada classe, observando a

escolaridade e experiéncia requerida no anexo Il da Lei n® 11.091/2005.
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Para uma melhor organizagdo dos concursos publicos, foi instituido o Decreto
n® 6.944, de 21 de agosto de 2009, dispondo sobre as normas gerais relativas a
concursos publicos, uniformizando os concursos publicos realizados pela
Administragcdo Publica Federal, direta e indireta. O referido decreto revogou o Decreto
n® 4.175, de 27 de marco de 2002, que regulava os certames de forma muito
genérica.

O capitulo Il do Decreto n® 6.944/2009 divide-se em duas secbes, onde a
primeira trata da disposicao geral e a segunda secao trata do edital do concurso
publico.

Quanto as disposicoes gerais o citado Decreto delega competéncia ao Ministro
de Estado do Planejamento, Orcamento e Gestdo para autorizar a realizagdo de
concursos publicos nos 6rgaos e entidades da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional e decidir sobre o provimento de cargos e empregos publicos,
bem como expedir 0os atos complementares necessarios para este fim; bem como,
podera autorizar a realizacdo de concurso publico para formagao de cadastro de reserva
para provimento futuro, de acordo com a necessidade, de cargos efetivos destinados a
atividades de natureza administrativa, ou de apoio técnico ou operacional dos planos de
cargos e carreiras do Poder Executivo federal. Ainda nessa secao, prevé que durante o
periodo de validade do concurso publico, o Ministério do Planejamento, Or¢camento e
Gestao podera autorizar, mediante motivagao expressa, a nomeagédo de candidatos
aprovados e nao convocados, podendo ultrapassar em até cinquenta por cento o
quantitativo original de vagas. Discorre também sobre a forma de realizagéo e as etapas
do concurso publico, que pode ser de provas ou de provas e titulos, podendo ser
realizado em duas etapas, conforme dispuser a lei ou o regulamento do respectivo
plano de carreira. Quando houver previsdao legal especifica, cabera avaliacdo
psicoldgica, que devera ser realizada ap0s a aplicagcao das provas escritas, orais e de
aptidao fisica, quando houver. A realizacdo dessa avaliagdo devera estar prevista no
edital. Quanto a titulo de inscricdo no concurso publico, o valor cobrado devera ser
fixado no edital, e para sua estipulacao, devera levar em consideracdo 0s custos
estimados indispensaveis para a sua realizacdo, e ressalvadas as hipdteses de
isencao nele expressamente previstas. E, finalizando a secao |, cabera ao 6rgao ou
entidade responsavel pela realizacdo do concurso publico homologar e publicar no
Diario Oficial da Unido a relacao dos candidatos aprovados no certame, classificados
de acordo com Anexo Il do referido Decreto, por ordem de classificacdo; os
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candidatos nao classificados, no numero maximo de aprovados de que trata este
anexo, ainda que tenham atingido nota minima, estardo automaticamente reprovados
no concurso publico (BRASIL, 2009).

Quanto ao edital do concurso publico, ele devera ser publicado integralmente,
no Diario Oficial da Unido, com antecedéncia minima de sessenta dias da realizacao
da primeira prova; e divulgado no sitio oficial do 6rgao ou entidade responsavel pela
realizacdo do concurso publico e da instituicAo que executara o certame, logo apés a
sua publicacdo. Caso haja alguma alteracdo em qualquer dispositivo do edital, devera
também ser publicada no Diario Oficial da Unido e divulgada da mesma forma de
divulgagdo do edital. Mencionam-se, ainda nesta seg¢do, em seu artigo 19, os
requisitos minimos que devem constar no edital de abertura de inscricbes do
concurso publico, tais como, identificagcdo da instituicdo realizadora do certame e do
orgao ou entidade que o promove; numero de cargos ou empregos publicos a serem
providos; quantitativo de cargos ou empregos reservados as pessoas com deficiéncia
e critérios para sua admissao; denominacao do cargo ou emprego publico, a classe
de ingresso e a remuneracéo inicial, discriminando-se as parcelas que a compdem;
descricdo das atribuicbes do cargo ou emprego publico; indicacdo do nivel de
escolaridade exigido para a posse no cargo ou emprego; indicacao precisa dos locais,
horarios e procedimentos de inscricdo, bem como das formalidades para sua
confirmacédo. Trata ainda que, sobre a exigéncia da escolaridade minima, e da
experiéncia profissional, sé deverdo ser comprovadas no ato de posse no cargo ou
emprego, vedada a exigéncia de comprovacdo no ato de inscricdo no concurso
publico ou em qualquer de suas etapas, ressalvado o disposto em legislagéo
especifica (BRASIL, 2009).

Portanto, o Decreto n® 6.944/2009 trouxe significativas mudancas, objetivando
organizar melhor os procedimentos administrativos em relagdo as selegbes publicas,
aumentando a transparéncia e dando segurancga juridica ao candidato e ao érgao
publico.

Para o provimento dos servidores Técnico-administrativos em educagéo, as
universidades precisavam de autorizacdo do Ministério do Planejamento, conforme
estabelecido no artigo 10 do Decreto n? 6.944/2009, porém com a edi¢cdo do Decreto
n® 7.232 de 19 de julho de 2010, as universidades passaram a ter autonomia para
preencher esses cargos vagos, realizando novos concursos publicos, ou homeando

candidatos que estivessem aprovados em concursos validos, atentando ainda para as
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regras do Decreto n® 6.944/2009. Assim, o Decreto n® 7.232/2010 possibilitou uma
melhor agilidade nos processos de selecdo em relacdo aos cargos de técnico-
administrativos, bem como um melhor planejamento, uma vez que além de dar
autonomia as universidades para preenchimento de vagas, disponibilizou, como
instrumento de gestdo, o Quadro de Referéncia do Servidor Técnico-Administrativo
em Educacao, delimitando o quantitativo de vagas autorizadas para as universidades
vinculadas ao Ministério da Educacgao, podendo repor a forca de trabalho na medida
em que houver vacéancia, podendo ser decorrentes de exoneracdo, aposentadoria,
falecimento, entre outras.

Atentando a inclusdo de pessoas com deficiéncia e de negros e pardos no
quadro de pessoal do servico publico, bem como ao principio de isonomia, foram
asseguradas as garantias de participagao, percentuais de reserva e procedimentos
para selecéo e provisao dos cargos na Administracéo Publica Federal através de Leis
e Decretos. A Lei n® 13.146, de 06 de julho de 2015, institui o Estatuto da Pessoa com
Deficiéncia; o Decreto n® 9.508, de 24 de setembro de 2018, reserva as pessoas com
deficiéncia percentual de cargos e de empregos publicos ofertados em concursos
publicos e em processos seletivos no ambito da administragao publica federal direta e
indireta; e a Lei n® 12.990, de 09 de junho de 2014, reserva aos negros 20% (vinte por
cento) das vagas oferecidas nos concursos publicos para provimento de cargos
efetivos e empregos publicos no ambito da administracdo publica federal, das
autarquias, das fundagdes publicas, das empresas publicas e das sociedades de
economia mista controladas pela Uni&o.

Todavia, a partir de 01 de junho de 2019, entrara em vigor o Decreto n® 9.739,
de 28 de marco de 2019, que revoga o Decreto n® 6.944/2009, que estabelece um
conjunto de medidas de eficiéncia organizacional para o aprimoramento da
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional, define normas sobre
concursos publicos e dispde sobre o Sistema de Organizagéo e Inovacéo Institucional
do Governo Federal (SIORG). Esse Decreto traz novas regras para a solicitacao e a
realizacdo dos concursos da Administragdo Publica Federal. O supracitado Decreto
trata de realizacdo de novos concursos publicos e de provimento de cargos publicos
como meio para alcancar fortalecimento da capacidade institucional e, para solicitar
ao Ministério da Economia proposta para novo concurso ou provimento, o 6rgao
devera, conforme seu artigo terceiro, apresentar: justificativa a proposta,

caracterizada a necessidade de fortalecimento; identificar sucintamente os
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macroprocessos, 0s produtos e o0s servigos prestados pelos 6rgaos e pelas entidades;
e informar os resultados a serem alcancados com o fortalecimento institucional. Para
atender esse dispositivo, 0 artigo sexto apresenta, nos seus quatorze incisos,
informagdes que deverdo constar no pedido de autorizacdo de concurso publico.
Trata-se de uma organizacdo da “casa”, onde solicita, dentre outras informacdes, a
descricao do processo de trabalho a ser desenvolvido pela forca de trabalho
pretendida e o impacto dessa forgca de trabalho no desempenho das atividades
finalisticas do érgao ou da entidade; a base de dados cadastral atualizada do Sistema
de Pessoal Civil da Administracao Federal (SIPEC) e o nimero de vagas disponiveis
em cada cargo publico; a evolucédo do quadro de pessoal nos ultimos cinco anos, com
movimentagdes, ingressos, desligamentos e aposentadorias e a estimativa de
aposentadorias, por cargo, para 0S prOximos cinco anos; as descricbes € 0s
resultados dos principais indicadores estratégicos do 6rgao ou da entidade e dos
objetivos e das metas definidos para fins de avaliagdo de desempenho institucional
nos ultimos trés anos; demonstracao de que a solicitacdo ao 6rgao central do SIPEC
referente a movimentacao para composicao da forga de trabalho de que trata 0§ 7° do
art. 93 da Lei n? 8.112/1990, foi inviavel ou inécua.

Além das regras mais rigidas impostas a abertura de concurso publico pelo
Decreto n® 9.739/2019, também chama a atencao para a nossa pesquisa o disposto
no inciso XIV, do artigo sexto, que trata de mais uma medida para o pedido de
autorizagdo de concurso publico: demonstragdo de que os servigos que justificam a
realizagdo do concurso publico ndo podem ser prestados por meio da execugao
indireta de que trata o Decreto n® 9.507, de 21 de setembro de 2018, pois vimos entdo
que, diante desse inciso, o Decreto n® 9.739/2019podera dar celeridade ao processo
de terceirizacao e precarizar o servigo publico.

Ademais, em relacao ao referido Decreto, também nos chamou atencéo o seu
artigo 27, que delega competéncia ao Ministro de Estado da Economia para autorizar
a realizacdo de concursos publicos nos 6rgdos e nas entidades da administracao
publica federal direta, autarquica e fundacional. Porém, em seu inciso segundo, o
Decreto isenta dessa autorizagao o provimento de cargo de docente e a contratacao
de professor substituto em instituicbes federais de ensino, observado o limite
autorizado para o quadro docente de cada uma e a necessidade de informar
previamente o érgdo central do SIPEC, conforme ato conjunto dos Ministros de
Estado da Economia e da Educagéo. Por sua vez, ndo tratada isencéo da autorizagao
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para o provimento dos servidores técnico-administrativos em educagdo. Entretanto,

permanece vigente o Decreto n® 7.232/2010, que em seu artigo segundo dispde:

Observados os quantitativos do Anexo | e o disposto nos arts. 20e21
da Lei Complementar n°101, de 4 de maio de 2000, as universidades
federais vinculadas ao Ministério da Educacdo poderdo realizar,
mediante deliberacdo de suas instancias competentes, na forma do
respectivo estatuto, independentemente de prévia autorizacdo dos
Ministérios do Planejamento, Orcamento e Gestdo e da Educacao,
concursos publicos para o provimento dos cargos vagos (BRASIL,
2010a, grifo nosso).

Assim sendo, ndo ha, neste momento, elementos capazes para se afirmar que
a autonomia para a realizacdo de concursos publicos para o segmento técnico-
administrativo, no ambito das universidades, tenha deixado de existir, haja vista que o
Decreto n® 7.232/2010 trata de norma especifica que prevalece sobre a norma geral,
conforme um dos principios gerais do direito, salvo interpretacdes e orientagdes a
serem emanadas pelo Sistema de Pessoal Civil (SIPEC), até a entrada em vigor do
decreto recém editado.

Destarte, a Constituicdo, ao trazer o concurso como forma obrigatéria de
entrada no servico publico, acata os principios da legalidade, eficiéncia, publicidade,
moralidade, entre outros principios constitucionais.

Conforme Bergue (2010, p. 537), “o concurso publico presta-se a garantia de
eficiéncia e moralizagdo no processo de ingresso de pessoal no servigo
publico”,garantindo a igualdade relativa de acesso aos cargos e empregos publicos,

observando a lei. Para Coelho e Menon (2018, p. 158):

0 concurso publico é o instituto juridico que representa a nogao de
mérito na selecado de pessoal na administragdo publica, baseado no
ordenamento constitucional — com a consagrac¢ao de seus principios —
para o preenchimento de cargo ou emprego publico.

Segundo Fontainha et al. (2014, p. 17), o debate juridico, ao que concerne o
concurso publico na Constituicao de 1988, avangou bastante no sentido de identificar
esse procedimento “como peca fundamental ao estabelecimento e a manutencéo de
uma forma avancgada e justa de selecao de pessoal’.

Apesar do atendimento aos principios legais e constitucionais, alguns autores
como Fontainha et al. (2014); Omur e Pinto (2015); e Coelho e Menon

(2018)apresentam, em seus estudos, 0s entraves que as normas constitucionais
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trazem a forma do érgao publico selecionar, a partir do concurso publico, objetivando
a escolha do melhor candidato de acordo com as necessidades organizacionais.

Para Fontainha et al (2014), percebe-se a auséncia de maiores detalhes sobre
a politica de selecao de pessoal na administragdo publica na Constituicdo, assim
como na legislacao infraconstitucional, acerca de critérios para composi¢ao da banca,
de normalizacdo entre o Estado e a empresa organizadora do concurso,permitindo
que essas empresas ditem o referido processo, sem 0 necessario conhecimento do
Orgaos publicos para poder selecionar candidatos com os perfis necessarios a esses
orgaos.

Da mesma forma, para Omuro e Pinto (2015, p.28), “os concursos publicos, por
sua vez, apresentam-se limitados pelas normas constitucionais e as interpretacoes
que 6rgaos de controle fazem do capitulo da administragcao publica da Carta Magna”.

Para Coelho e Menon (2018, p.159), “ainda que a doutrina dos concursos
publicos se fundamente, sobretudo, nos principios de impessoalidade e da eficiéncia
tal como exposto, muitos de seus processos e resultados sdo disfuncionais na
administracao publica brasileira nas ultimas décadas”. Os autores identificam que
alguns juristas, diante de casos de concursos que desobedecem aos principios
constitucionais, e da recorrente judicializagdo dos certames e suas jurisprudéncias,
defendem a regulamentacao por uma lei nacional dos concursos publicos, alegando
que as diretrizes da Constituicdo Federal sao insuficientes para normatizar os
certames.

Portanto, a partir das andlises levantadas nessa pesquisa, vimos que a partir
da Constituicdo Federal de 1988, com a instituicdo do concurso publico como
processo de selecdo e ingresso de pessoal no setor publico, houve uma tentativa de
coibir as praticas patrimonialistas como o nepotismo e clientelismo politico quanto aos
provimentos nos cargos publicos. As leis e os decretos que foram regulamentando a
provisdo dos cargos publicos organizaram e normatizaram esse processo. Assim, a
legalidade traz, ao processo de provisdo de cargos publicos, especificamente aos
técnico-administrativos, objeto de estudo, tanto beneficios como entraves.

Como beneficios, o ex-gestor da UFPB, a partir de anos de experiéncia em
participacdo de comissbes de concursos, compreende que a legislacdo trouxe
progressos, no sentido de disciplinar questdes que nédo eram bem especificadas,

conforme a fala seguinte:
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A gente tinha um marco legal que era um decreto anterior
ao [decreto] 6.944 que é de 2009. Era um regulamento
anterior, o Decreto 4.175 de 2002. Esse decreto era bem
mais genérico que o 6944. Entdo, assim, inclusive algumas
coisas que ndo tinham (imites, como por exemplo, a questdo
do numevro de servidores que poderiam ir pra a portaria de
homologacdo do vesultado. Entdo, assim, houve um
disciplinamento no 6944, que no anterior eram so duas
vezes o numero de vagas, né? Entdo, algumas questées que
eram limitadas em um, no outro deu uma certa leitura
melhor, né? Ai, também, nesse periodo todo teve mudancas
significativas na legislacdo quanto aos portadores de
necessidades especiais, que foi algo que foi mudando
bastante nesse periodo, né? Por exemplo, a gente chegou a
pegar um concurso que o deficiente auditivo,quando tinha
uma perda unilateral, jd eva considerado uma deficiéncia,
ja em outro momento, a perda unilateral ja ndo eva
considerada deficiéncia auditiva, tinha que ser bilateral.

[FEG2]

Ja como entraves, os servidores técnico-administrativos, sujeitos dessa
pesquisa, expressaram preocupagbes, tendo como percepgdo geral um
engessamento nos concursos publicos promovidos pela legislacao regente. Podemos

verificar essa compreensao nas falas seguintes:

Mas a gente também tem dificuldades com a legislacdo. A
legislacdo ela ds vezes te engessa pra vocé fazer um
processo  seletivo, digamos mais democrdtico, mais
dindmico e menos frio, nessa questdo da pessoa fez uma
prova, passou e pronto, né? [EEG2]

Infelizmente é a legislacdo que “engessa” o concurso

publico. [GFA3]

Infelizmente o concurso ndo tem como avaliar as intencoes
dos candidatos, ele é muito objetivo. Ndo pode ser diferente
devido ds normas e ds leis. Tambeém temos dificuldades com
a extensdo no tempo em relacdo aos prazos que sdo dados
nos concursos, que é da propria legislacdo, o Decreto 6.944
de 2009, que estabelece prazos para recursos, prazos para
impugnar, prazos e mais prazos. [GFEG1]



112

Mais especificamente, no tocante a legislacdo em relacao aos concursos para

os servidores técnico-administrativos, temos as seguintes falas:

O sistema legal de provisdo de um cargo desse (assistente
em administracdo) ele é bem rigido, ndo pode apenas olhar
para as competéncias do servidor, tem que olhar também o
cargo, para ndo haver desvio de funcdo. Dai a dificuldade
de planejar. Também servia bom se pudesse solicitar
experiéncia dos cargos aos candidatos, mas no cOncurso em
2009, para o cargo de auxiliar em administracdo que foi
solicitado experiéncia, o Ministério Publico entrou com
uma acdo civil publica, o que travou todo o concurso para
esse cargo por bastante tempo. [GFEG1]

No tocante ao que estabelece os rvequisitos para o cargo de
assistente em administracdo é apenas o ensino meédio, ndao
solicita qualquer tipo de experiéncia, entdo vai ter que
encaixar o servidor num setor que tenha necessidade.

[GFAGP2]

Infelizmente, pela Lei 11.091 ndo é permitido fazer o curso
de formacdo como parte da selecdo para todos os cargos
técnico-administrativos, pois o ideal seria que esse processo
fizesse parte da selecdo, para depois decidir onde seriam
lotados os novos servidores. [EEG2]

Assim, verificamos, diante das analises documentais, bibliograficas, das
entrevistas e dos grupos focais, os beneficios e os entraves que a legislagdo em
relagdo a provisdo dos servidores técnico-administrativos em educagéo, conforme

sintetizados no quadro a seguir:

Quadro 12 —Beneficios e Entraves

BENEFICIOS:

Institui  juridicamente processos administrativos que acatam o0s principios

constitucionais, como os da legalidade, da eficiéncia, da publicidade, da moralidade,
evitando atos de pessoalidade no servigo publico.

Serve como um guia para melhor organizar os certames.

Estabelece maior seguranca juridica tanto para os 6rgaos publicos, como para 0s
candidatos.
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ENTRAVES:

Engessamento aos concursos publicos para a realizagdo de um concurso mais

dindmico, mais voltado as necessidades institucionais.

Auséncia de normas que regulamentem a relacdo entre o Estado e a empresa
organizadora do concurso, ficando as empresas organizadoras livres para compor a
banca, para a elaboragao das provas, que muitas vezes nao condiz com a realidade
das necessidades institucionais.

Recorrente judicializacdo dos certames e suas jurisprudéncias.

Impossibilidade legal de realizar, na fase da selecao, o curso de formagcao para o
cargo de Assistente em Administragcdo, observando suas competéncias e o0s

alocando conforme as competéncias institucionais.

Fonte: Elaboragao Propria, 2019.

Assim, através das analises documentais/legais, bem como das andlises dos
grupos focais e das entrevistas semiestruturadas, percebemos que, apesar de
grandes beneficios trazidos pelo avanco da legislacdo, melhor organizando os
certames, disciplinando o processo de provisao, dando seguranca juridica tanto aos
orgaos publicos, como aos candidatos, ainda temos muitos entraves legais que
deixamos 6rgaos publicos, especificamente, as universidades distantes de modernizar
0 processo de provisdo de servidores técnico-administrativos em educagéo, de torna-
lo mais eficiente. A rigidez legal aos concursos, as constantes judicializagbes ao
processo seletivo, a falta de previsao legal para importantes pontos nos certames,
acabam nao permitindo inovar esse processo de provisdo. Deixando assim de
selecionar os candidatos mais competentes ao desempenho das fun¢des alinhadas a

missao, a visdo e aos objetivos institucionais.

5.2 ldentificando como Ocorreu o Processo de Provisdo de Servidores Técnico-
Administrativos em Educagao, na UFP, nos Ultimos Dez Anos

A provisdo de servidores técnico-administrativos em educagdo na UFPB nos
ultimos dez anos, isto é, de 2008 a 2018, passou por diversas mudancas, desde
legais como nas formas procedimentais, que serdo sentidas conforme coleta nos

editais dos certames, bem como nas falas dos participantes da presente pesquisa.



114

Nesse espaco de tempo (2008 — 2018), foram publicados os seguintes editais
de abertura de concurso na UFPB, para os cargos de técnico em administracdo: edital
n? 22/2008, edital n® 37/2009, edital n® 093/2011, edital n® 61/2012, edital n® 53/2015,
e edital n® 122/2018.

Quanto a legislacao que os certames deveriam ser norteados, os concursos de
2008 e de 2009, publicados em 26 de marco de 2009, consideraram o Decreto n®
4.175/2005 que se limita em seis artigos e as Portarias que autorizavam a realizagao
do concurso publico e dos provimentos. Ja os préximos concursos tiveram uma
melhor organizagdo, com a instituicdo do Decreto n® 6.944, de 21 de agosto de 2009,
que se dispbe em trinta e dois artigos. EEG2 tem essa mesma visdo, quanto a

organizacao, conforme sua fala:

Nos concursos que ja utilizamos o Decreto 6.944 de 2009,
ja contamos com uma melhor ovganizacdo, com seguranca
juridica pra instituicdo. A questdo dos deficientes ficou
mais esclarecida também. O Decreto veio para especificar
0 que eva muito genérico. [FEG2]

Percebeu-se que,no ano de 2012, o certame também atendeu a recomendacao
n® 34/2012%2 da Procuradoria da Republica na Paraiba - Ministério Publico Federal
(MPF), emitida apds consulta da Comissdo Organizadora do Concurso Publico —
PROGEP/UFPB, acerca da legalidade da exigéncia do requisito da experiéncia para
os cargos de Auxiliar em Administracdo e Assistente em Administracdo. O MPF
entendeu que os referidos cargos sdo de baixa complexidade e as atribuicbes néo
justificam a exigéncia de experiéncia minima, violando normas constantes da
Constituicdo Federal e da Lei n® 8.112/90. Assim, o Edital n® 61/2012 foi divulgado
sem a necessidade de comprovagdo de experiéncia de 12 meses como requisito
para a investidura nos cargos técnico-administrativos da instituicdo. Essa consulta
ao MPF se deu devido ao fato que, no ano de 2009, o Edital n® 37/2009 foi publicado
com a exigéncia de experiéncia de doze meses para o cargo de Auxiliar em
Administracdo, e o MPF prop6s uma agéao civil publica, que interrompeu o certame
para o referido cargo, perdurando por muito tempo, o que prejudicou o atendimento
das necessidades de pessoal da instituicdo, conforme fala a seguir.

> Dados obtidos a partir do site: https://pr-pb.jusbrasil.com.br/noticias/100036142/ufpb-atende-recomendacao-
do-mpf-e-publica-edital-sem-exigencia-de-experiencia?ref=serp
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Lembro muito bem do concurso em 2009, para o cargo de
auxiliar em administracdo. O Ministerio Publico entrou
com uma ac¢do civil publica porque no edital nos cobramos
experiéncia, conforme a Lei 11091 de 2005 O Dr.
Guilherme, procurador da Republica, entrou na justica
com pedido de antecipacdo de tutela- Ndo saiu liminar,
demos sequéncia ao concurso, entendendo que o edital
estava correto. Ai saiu a sentenca, dizendo que o
Ministério Publico tinha razdo, que ndo era para pedir
experiéncia. Mas a sentenca ndo tinha efeito imediato,
entdo o concurso continuou. Ai o Ministério Publico entrou
com apelacdo, pedindo tutela recursal. Nesse intervalo de
tempo, ja estavam sendo convocados os candidatos. Depois
saiu a tutela e o concurso foi suspenso. Permanecendo
assim por muito tempo, o concurso venceu e ndo tinha sido
resolvido, prejudicando tanto a instituicdo como os
candidatos. Os auxiliares desse concurso so foram
convocados em 2014. [GFEG1]

A partir do concurso de 2015, foi reservado 20% (vinte por cento) das vagas
dos cargos aos candidatos que se autodeclararam pretos ou pardos, onde o nimero
de vagas oferecidas no Concurso Publico fossem igual ou superior a 3 (trés),
conforme previsto na Lei n? 12.990/2014,que busca amenizar as desigualdades
sociais e econdmicas entre ragas.

Quanto a distribuicdo e numero de vagas, nos concursos realizados em 2008 e
2009, essa distribuicdo era realizada pelo MEC. Em 2008, a Portaria n® 1.264/2008
destinou os provimentos autorizados a consolidagdo dos campi, cursos e unidades
académicas das universidades integrantes do programa de Expansédo Universitaria
etapa |. Em 2009, a Portaria n® 1.226/2008 destinou os provimentos autorizados ao
atendimento das demandas das IFES em cumprimento as pactuacées e termos de
acordo de metas dos Programas de Expansdo 2008 e 2009, Reuni 2008, 2009 e
parcialmente 2010, e Universidade Aberta do Brasil 2008.

Quanto a definicdo e distribuicdo das vagas destinadas ao REUNI/UFPB,
percebe-se pela fala de EEG2 que ndo houve um planejamento que pudesse verificar
quais cargos técnico-administrativos seriam necessarios para atendimento das reais
necessidades institucionais, devido a falta de tempo para a submissao e aprovacgao
do Projeto REUNI, bem como o desconhecimento dos gestores dos Centros sobre os
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cargos e suas respectivas atribuicdes. Outro fator que contribuiu negativamente foi a
auséncia de dialogo entre a Superintendéncia de Recursos Humanos, a época, com
as diregbes dos Centros de Ensino e ou Unidades Suplementares, no que tange a
elaboracdo da proposta atinente a area de gestao de pessoas, especificamente com
relacdo aos cargos técnico-administrativos necessarios para o desenvolvimento do

projeto, no ambito de sua unidade.

NOs tivemos uma situacdo que foi o concurso de 2008, que
veio com todo o arcabouco ja do REUNI. Foi um concurso
enorme com muitas vagas e tal. S0 que tinha um problema,
foi um negocio muito rdpido. Foram criadas propostas de
cursos para o REUNI que ndo houve mem estudo do
mercado pra saber, por exemplo, se aqui em Jodo Pessoa
havia necessidade de criacdo do curso. Ai, se houve essa
pressa pra se fazer os cursos, imagina a provisdo. Entdo,
era assim, o diretor fazia as escolhas dos cargos sem ter
uma vrelacdo com a superintendéncia de Recursos
Humanos, isso ndo eva conversado, ou seja, ndo era uma
acdo articulada com a Gestdo de Pessoas e as dirvecoes. Fra
algo estanque, cada um fazia isso isoladamente. Ndo havia
essa conversa da gestdo académica com a gestdo superior.
E o RH so sabia das coisas porque estava nos documentos,
no projeto REUNI, sem ter feito junto ao SRH. Mas foi
aprovado em vesolucdo. Entdo, paciéncia, cumpra-se! Por
isso que eu digo que hd uma dificuldade do gestor em
compreender a funcdo de um técnico administrativo na
instituicdo, e ai eu faco uma leitura geral porque técnico-
administrativo é uma categoria que tem uns trezentos e
tantos cargos. [FEG2]

O concurso de 2011 foi realizado especificamente para o preenchimento de
vagas para o Hospital Universitario Lauro Wanderley (HULW). A distribuicdo de vagas
e 0s numeros de vagas se deram conforme as vacéancias disponibilizadas no Quadro
de Referéncia de Servidores Técnico-Administrativos em Educacgao, estabelecido pelo
Decreto n® 7.232/2010. A partir desse certame, a distribuicdo de vagas e os numeros
de vagas se deram conforme as vacancias disponibilizadas no Quadro de Referéncia
de Servidores Técnico-Administrativos em Educacao, estabelecido pelo citado
Decreto, cabendo as universidades o preenchimento dos cargos vagos, nomeando
candidatos que estivessem aprovados em concursos validos ou realizar novos

concursos, sem que houvesse a necessidade de autorizaggdo do MPOG,
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possibilitando assim mais agilidade a gestdo. Atualmente, o Quadro de Referéncia

tem sido gerido conforme explicitado por EG2, na fala a seguir.

O quadro de referéncia ele é gerido sempre acompanhando
um batimento entre as vacdncias e aposentadorias
ocorridas entre, também, o cotejo com as nomeagoes e 0s
provimentos, com as portarias publicadas pelo Ministério
da Educacdo e sempre com um controle eletronico feito por
uma equipe que faz a checagem pelo menos, minimamente,
quinzenal, fazendo essa atualizacdo junto ao Ssistema
SIAPE. [EG2]

Quanto a Comissao Organizadora dos concursos, nos anos de 2008 a 2012, a
organizagao dos certames foi realizada pela prépria instituicao; ja nos anos de 2015 e
de 2018, foi por organizagdes externas. Entenderemos com as falas de EEG2 e EG2
como foram realizadas essas escolhas pelas Comissdes organizadoras dos referidos
certames:

Até 2012, era entendido pela instituicdo que havia a
necessidade de wuma comissdo organizadorva interna,
mesmo que tenha a COPERVES, que era uma comissdao
permanente, mas a COPERVE nunca se intitulou comissdo
para provimentos de concursos, entdo ela so fazia o
vestibular. Entdo eva necessdrio ter uma comissdo interna
e essa comissdo meio que trabalhava em didlogo com a
COPERVE, porque a COPERVE tinha infra-estrutura e nos
tinhamos o “know-how” pra elaboracdo, era pra captar as
pessoas certas que a COPERVE ndo tinha, porque o foco
dela eram provas para vestibulares. Entdo a instituicdo
sempre trabalhou pra concursos publicos com comissoes
internas, e assim, eu sou suspeito em falar, mas eu tenho
dados, digamos, né, nos nunca tivemos um concurso com
contas ndo aprovadas pelos ovgdos de controle. Entdo todos
os concursos foram aprovados pelos orgdos de controle, o
provimento também. Olha, eu sempre sou da seguinte
opinido, eu ndo questiono essas empresas orvganizadoras
que estdo ai fazendo, mas jamais uma empresa dessa vai
ter o conhecimento de wma dindmica, de um
funcionamento da instituicdo do que os proprios servidores
dela. [FEG2]

> Comiss3o Permanente do Concurso Vestibular - UFPB
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A priovidade sempre é tentar se fazer internamente, so
que a questdo de fazer internamente, com a comissdao
interna requer além de uma equipe numerosa de pessoas
na propria comissdo que ird ficar a frente, ainda requer a
busca de profissionais de vdrias dreas de conhecimentos
que irdo trabalhar na elaboracdo das provas, que irdo
trabalhar na questdo da seguranca, que irdo trabalhar na
questdo de servico de apoio, entdo vocé precisa ter um
numero de pessoas que tenham condicoes de desenvolver
essas atividades. Aléem do que wvocé precisa de ter
equipamentos como editora adequada, como questdo de
seguranca pra acompanhar até as questoes das elaboracdo
das provas, a questdo das rvodagens das provas, de
transporte, de armazenamento das provas, a questdo de
leitores Opticos parva a leitura dos gabaritos. Entdo se
precisaria ter uma estrutura adequada parva que o
concurso acontecesse dentro de uma comissdo propria da
instituicdo. Por sua vez, quando a gente contrata uma
empresa terceirizada, o risco de todas essas operacées fica
por conta dessa instituicdo. E o critério de busca sempre
delas é wuma empresa que tenha um “frnow-friow”
nacionalmente, que ndo tenha margem de duvidas sobre a
sua reputacdo de tal modo que ela seja ilibada, ndo tenha
questionamentos, observa também empresas que estejam
estabelecidas ja mo mercado hd bastante tempo e que
tenham um capital suficiente para realizar um concurso,
de tal modo a evitar que de uma hora pra outra uma
empresa entre, ganhe e fuja. E também a gente observa
sempre critérios também do menovr valor. A gente sempre
convoca as maiores empresas e organizadovas do pais e
elas vém, submetem suas propostas, dentro daquele padrdio
de proposta elaborado do que se quer. Todas elas se
enquadram dentro da mesma situacdo, a gente pega a de
menor custo pava a instituicdo, desde que assegurados os
requisitos que a gente estabeleceu, née? [£G2]

Diante do exposto, sintetizamos os principais pontos dos editais supracitados.

Quadro 13 — Editais de Concursos TAE (2008-2018)

EDITAL | LEGISLACAO DISTRIBUICAO NUMERO | ORGANIZADORA
N2/ANO DE VAGAS DE VAGAS | DO CONCURSO
22/2008 | Decreto n® 4.175/2005; Lei n® | Realizada pelo 98 Comissao

8.112/90; Lei n2
11.091/2005; Portaria MP n?
450/2007; Portaria MEC n?

MEC, através de
Portarias.

organizadora interna
da UFPB
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EDITAL | LEGISLACAO DISTRIBUICAO NUMERO | ORGANIZADORA
N¢ANO DE VAGAS DE VAGAS | DO CONCURSO

1264/2007; Portaria MEC n?
172/2008; Portaria MEC n?

212/2008

37/2009 | Decreto n? 4.175/2005; Lei n® | Realizada pelo 235 Comissao
8.112/90; Lei n? | MEC, através de organizadora interna
11.091/2005; Portaria MEC | Portarias. da UFPB

n? 1226/2008; Portaria MP n?
370/2008; Portaria MEC n?

1500/ 2008
093/2011 | Decreto  n®  6.944/2009; | Decreto n® 67 Comissao
Decreto n® 7.232/2010; Lei n? | 7.232/2010 — organizadora interna
8112/90; Lei n® 11091/2005; | QRSTA - vagas da UFPB
disposi¢des do Estatuto e do | para o Hospital
Regimento Geral da UFPB Universitario Lauro
Wanderley - HULW
61/2012 | Decreto n?  6.944/2009; | Decreto n® 149 Comissao
Decreto n® 7.232/2010; Lei n® | 7.232/2010 - organizadora interna
8112/90; Lei n® 11091/2005; | QRSTA da UFPB

Lei n® 10.741/2003, os | Programas REUNI
Decretos n? 6.135/2007 e n? | e EXPANSAO
6.593/2008, recomendacao
n? 34/2012 da Procuradoria
da Republica na Paraiba -
Ministério Publico Federal,
Estatuto e o Regimento
Geral da UFPB

53/2015 | Decreto n?  6.944/2009; | Decreto n2 154 Comissao
Decreto n® 7.232/2010; Lei n® | 7.232/2010 - organizadora externa
8112/90; Lei n? 11091/2005; | QRSTA a UFPB

Lei n? 12.990/2014; Decreto
n? 6.135/2007, Decreto n?
6.5932008 Estatuto e
Regimento Geral da UFPB

122/2018 | Decreto n®  6.944/2009; | Decreto n? 132 Comissao
Decreto n® 7.232/2010; Lei n® | 7.232/2010 - organizadora externa
8112/90; Lei 11091/2005; Lei | QRSTA a UFPB

n® 12.772/2012; Decreto
n®6.135/2007; Decreto n?
6.593/2008; Decreto n®
3.298/1999; Lei n2
12990/2014; Estatuto e
Regimento Geral da UFPB

Fonte: Elaboracéo Propria, 2019.

Portanto, diante das analises, decorremos que o0 processo de provisdo de
servidores técnico-administrativos em educacéo, na UFPB, nos ultimos dez anos se
deu a partir de diversas mudancas, como na legislacdo que passou a organizar
melhor os certames, os concursos realizados nos anos de 2008 e de 2009 nao tinham
tantos elementos juridicos para a realizacdo do processo seletivo, como ja nos
proximos concursos com o Decreto n® 6.944/2009. A partir do concurso de 2012
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também foi dada maior autonomia a universidade para gerir seu quadro de pessoal,
através da criacao do Quadro de Referéncia dos Servidores Técnico-Administrativo
em Educacao, por meio do Decreto n® 7.232/2010; também foi introduzida a lei de
cotas raciais, atendendo a inclusdo de minorias no servico publico. Quanto as vagas
do REUNI para os cargos de técnico-administrativos, apesar de um numero
grandioso, ndo houve planejamento quanto a escolha dos cargos a serem definidos
para o atendimento das necessidades funcionais da UFPB, devido, entre varios
fatores, ao tempo que foi curto para a submissao e aprovacédo do Projeto REUNI, a
falta de conhecimento de alguns gestores da nomenclatura e atribuicdes dos cargos,
bem como da falta de didlogo dos gestores da area de gestdo de pessoas com 0s
demais gestores envolvidos no processo do REUNI.

Percebemos também a dificuldade de organizar um concurso com a
interferéncia de 6rgaos de controle externo, conforme aconteceu no concurso de
2009, que foi solicitado experiéncia de 12 (doze) meses para o cargo de auxiliar em
Administracao, respeitando a Lei n 2 11.091/2005, impedindo, assim, que em outros
concursos fossem solicitado experiéncia para o citado cargo, como para o cargo de
Assistente em Administracdo, que a referida Lei também confirma para ele essa
experiéncia minima de 12 (doze) meses.

Vimos também que, nos anos de 2008 a 2012, a gestdo entendia que a
organizagdo dos certames deveria ser realizada pelos préprios servidores da
instituicdo, uma vez que eles teriam o conhecimento de todo o funcionamento da
UFPB, podendo a selegéo refletir essa imagem. Ja nos anos de 2015 e de 2018,
apesar da gestao entender que a prioridade da escolha € por uma comissao interna,
diante dos fatores de estrutura, organizacdo e seguranca, os certames foram
realizados por organizadoras externas a UFPB.Importante mencionar que, em 2013,
houve a extincio da Comissdo Permanente do Concurso Vestibular
(COPERVE/UFPB), de acordo com a Resolugdo/CONSUNI/UFPB n® 24/2013,
comissdo esta que atuava na execugdo e logistica dos concursos, auxiliando as

Comissodes internas.
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5.3 Caracterizando as Etapas para a Provisdo de Servidores Técnico-Administrativos
da UFPB

A unidade administrativa responsavel pela provisdo de servidores técnico-
administrativos na UFPB é a PROGEP, por meio da Coordenacao de Processos de
Gestao de Pessoas em conjunto com a Divisdo de Selegéo e Provisao.

Nesta secdo, seguiremos com as etapas para a provisdo proposta por Bergue
(2010): o recrutamento, a selecao de pessoas nas universidades (avaliacdo e selecéao
de candidatos), o processo admissional (nomeagao, posse e exercicio), alocacao e
acompanhamento de pessoas, que dividiremos em subsecdes.

5.3.1. Recrutamento

Compreende-se 0 recrutamento pelas seguintes fases: identificacdo das
necessidades de pessoal dentro de uma organizacdo; andlises legais quanto a
existéncia da vaga; elaboracdo e publicagdo do edital de abertura do concurso;
processo de inscricdes; homologacao das inscricdes (BERGUE, 2010).

Atualmente, conforme EG2, a identificacao das necessidades de pessoal
técnico-administrativo da UFPB é realizada através da observacao da RAT (relacao
aluno/técnico-administrativo) e da RAP (relacdo aluno/professor), observando o
Quadro de Referéncia dos Servidores Técnico-Administrativos em Educacao, e a

projecao de possiveis vacancias que poderdao ocorrer até a realizagdo do concurso.

s

Também se atenta a formacao especifica e competéncias dos cargos. E o que se
pode constatar nos discursos descritos a seguir:

A preparacdo sempre ocorreu de uma forma de estipular
um marco [imite onde redistribuicdes ocorreriam de tal
modo que, daquele marco em diante, os cargos que viessem
a vagar ficariam veservados para 0S CONCUYSOS.
Paralelamente,ja se faz um levantamento de todos os
cargos vagos que existem e uma projecdo dos indices de
vacdncias e aposentadorias que podem ocorrer Nos
proximos anos, de tal modo que o concurso viesse a
abarcar maior quantidade de vagas e cargos possiveis.|...Ja
distribuicdo de vagas ela observa alguns critérios, por
exemplo, a relacdo aluno/técnico-administrativo, a relacdo
aluno/professor, observa também a quantidade de
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vacdncias ocorridas em cada drea, observa é... a questdo
de se alguma drea nova foi criada, algum curso novo,
algum departamento novo, alguma  unidade
administrativa nova também criada, observa a questdo de
subdmensionamentos de dreas que jd existem mas que ndo
tenham ocorrido o atendimento de forma adequada ao
funcionamento. [..] além da formacdo especifica e do
conhecimento das competéncias especificas também de
cada cargo, porque muitas vezes a gente tem determinados
cargos que, por mais que outra drea tenha necessidade de
outro perfil de servidor, a gente ndo consegue colocd-lo
porque entraria em desvio de funcdo. [EG2]

Porém, percebe-se, pelos discursos da maioria dos sujeitos da pesquisa,
principalmente dos AGPs, que a PROGEP precisa melhor observar essas
necessidades de pessoal técnico-administrativo, através de informacdes dos Centros,
assim como das unidades setoriais administrativas, bem como realizar um
dimensionamento de pessoal para uma melhor afericdo da quantidade de cargos e

quais serdo necessarios aos setores. Nesse sentido, vejamos os discursos a seguir:

A PROGPEP precisa fazer levantamento de previsdo de
aposentadorias dos técnico-administrativos para melhor se
programar para distribuir as vagas. Os gestores, tanto os
que vdo receber como a PROGEP, ndo devem interferir
politicamente na provisdo. Verifica que alguns setores
recebem mais servidores sem necessidade que outros que

precisam. [GFAGP3]

[...] no meu Centro é feito o levantamento de previsdo de
aposentadoria dos técnicos, mas nunca foi solicitado pela
PROGEP. Inclusive chegam cargos que nem estdvamos
esperando e ndo sabemos onde alocd-los no Centro.

[GFAGP1]

[...] acho que ndo é visto realmente quais os cargos sdo
necessdarios, o que a UFPB estd precisando,faz apenas a
reposicdo da vaga sem verificar se hd necessidade dessa

reposicdo. [GFA3]

A PROGEP  antes  precisa  fazer —um  vreal
redimensionamento pava saber as necessidades atuais e
futuras. [...] deve redistribuir as atividades. Muitas vezes
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hd wmuitos servidorves, mas a delegacdo de atividades
sobrecarrega poucos. [..] precisa também fazer uma
previsdo das saidas de servidorves, como aposentadorias,
para saber se hd necessidade de substituicdo dessa mdo de
obra. Precisa fazer um planejamento das necessidades.]...]
deve-se fazer vreunido setorial interna e depois ir
ampliando com a PROGEP, Reitoria, Diretores para que
ndo haja interferéncia politica. [GFA1]

[...] tem que observar a demanda de atendimentos por setor
para conseguir uma distribuicdo mais eficaz. Pois existem
setores com wmuitos servidores onde ndo hd wmuitas
demandas e setorves faltando servidoves, ds vezes com
apenas um servidor, e com muitas demandas. Tem que se
fazer um dimensionamento. Precisa também de um
planejamento  estratégico com a  previsdo  de
aposentadorias. [GFAGP5]

Para uma melhor andalise dessas necessidades, devemos atentar também aos

aspectos externos e internos que impactam a provisao dos referidos servidores TAE

na UFPB. Temos como aspectos externos que interferem na provisao: a legislacao, a

politica de governo, os 6rgaos de controle externo, orcamento. E como interna: a

politica local, unidades de controle interno, conforme os discursos a seguir.

Acredito que a legislacdo interfere no que estabelece os
requisitos para os cargos, ndo solicita qualquer tipo de
experiéncia, tendo que encaixar o servidor num setor que

tenha necessidade. [GFAGP2]

Vejo como um fator externo a politica de governo, ainda
mais nos tempos de hoje. A legislacdo também que muda
sempre. E externo e interno, o controle, como o TCU, CGU,
AGU, Sistema de Ouvidoria, CPPRAD. O gestor é acuado
pelos orgdos de controle. Esses orgdos determinam o que a
instituicdo vai fazer. [GFEG1]

O controle, na minha visdo, melhorou bastante em relacdo
das documentacdes recebidas no momento de nomeacdo na
DSP/PROGEP. Foi melhorando a cada controle, pois foi
consertando o que estava errado. E a legislacdo que
engessa o concurso. [GFA3]

A politica externa também interfere na provisdo, a
tendéncia hoje é enxugar a mdquina. Com a conteng¢do de
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gastos, a gente ndo sabe até quando poderemos fazer
concursos. Internamente, acho que a questdo politica ainda
interfere muito. O cargo vago ainda fica atrelado ao setor
de origem, sem haver um planejamento. Mesmo com o
QRSTA, ndo vejo a PROGEP dizer ndo para alguns
Centros, mesmo eles tendo pessoas suficientes. [GFA1]

[...] é a questdo de orcamento de vecurso proprio que at
depende de (iberacdo do proprio Ministério da Economia
hoje, de orcamento para trabalhar com recurso proprio,
caso ndo se consiga e esta bem dificil se [iberar recurso
proprio, a instituicdo tem que fazer com parte de recurso
de custeio dela e esse recurso de custeio ja estd bem
reduzido, ja vem sendo reduzido, diante das politicas do
governo federal nos ultimos dois, trés anos ai. [EG2]

Acho que a politica interna interfere muito na proposicdo
de um planejamento de provisdo. [GFGi1]

A dificuldade maior é a questdo politica interna, pois
deveriam fazer um dimensionamento para uma melhor
organizacdo mnos setores, pra isso tem que ter muita
coragem, e acabar com essas questoes politicas. [GFA4]

Em relagdo a fase das analises legais quanto a existéncia da vaga de
técnico-administrativo na UFPB, a PROGEP observa o Quadro de Referéncia do
Servidor Técnico-Administrativo em Educacao. Para um ex-gestor, além da previsao
legal, deve-se avaliar se o cargo que estd vago deve permanecer no quadro de
pessoal para uma reposicdo ou fazer uma permuta por outro cargo que seja
necessario a instituicdo. Conforme um gestor, a dificuldade estd na disponibilidade
dos cargos que o MEC oferece para permuta, sendo cargos obsoletos, que nao

atendem mais as necessidades da instituicdo. Vejamos os discursos:

F preciso ver o sistema legal, o decreto 7232, que prevé os
cargos de técnico-administrativos das IFES. Depois tem
que observar se o cargo estd ameacado de extingdo. Se
estiver, vai continuar com ele ou vai trocar? [GFEGi1]

[...] a limitacdo que a gente tem encontrado é que o
governo federal ele tem [imitado, tem realizado uma a¢do
de estrangulamento. Eles ndo tém criado novos cargos,
novos codigos de vagas de cargos e o MEC ndo tem mais
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um banco a disposicdo para nos distribuir na maioria dos
cargos. Os cargos que eles tém disponiveis sdo cargos que
hoje sdo de dreas obsoletas e que ndo atendem mais as
necessidades da instituicdo. Entdo na verdade o que MZEC
tem hoje disponivel pra permutar com as instituicoes sdo
cargos que hoje ndo nos interessa tanto. [EG2]

Quanto ao edital de abertura do concurso para cargos técnico-administrativos
da UFPB, sdo de responsabilidade da Comissao interna organizadora do concurso
publico a sua elaboracdo. A publicacdo € de responsabilidade da administracao
superior, devendo ser publicado integralmente no Diario Oficial da Unido, com
antecedéncia minima de sessenta dias da realizacdo da primeira prova, e divulgado
no sitio oficial do 6rgao ou entidade responsavel pela realizagdo do concurso publico
e da instituicdo que executara o certame, logo apdés a sua publicacdo. Qualquer
alteracdo de seus dispositivos devera ser publicada no Diario Oficial da Unido e
divulgada (BRASIL, 2009). Sobre o processo em si, vejamos 0s seguintes discursos:

Acho que ainda a burocracia que se exige chegar a uma
conclusdo de um edital, o trdmite burocrdtico ele ainda é
muito grande, tem que se passar por uma Procuradoria
Federal é... Hd uma exigéncia de uma série de requisitos
como questdo de orcamentos, como questdo de modelos
formais de contratos que se ndo tiver dentro daquele
modelo especifico ndo se aprova e coisas que na verdade
ndo se influenciam tanto no resultado final, mas que criam
dificuldades também na elabovacdo. [EG2]

O Edital ja é bem minucioso. Ele é gigantesco devido a
propria legislacdo, o Decreto 6.944 de 2009. Porém, acho
que ainda é preciso deixar claro nos editais as atribuicoes
para que ndo haja desvio de funcdo. [GFEG1]

A gente faz um edital ndo é nem so pra esclarecer as
pessoas, € pra se proteger mesmo, por que assim, ds vezes o
edital tem uma fun¢do muito maior de nos resguavdar,
tipo: ah perdi o prazo de ndo sei o qué. Isso estda ld no
edital, pessoal. O edital traz a seguranca juridica ao
processo. [FEG2]

Alguns sujeitos da pesquisa ainda deram sugestdes para a elaboracao do
edital, conforme as seguintes falas:
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E como sugestdo, quando colocar que ndo serdo aceitas
nenhum tipo de rvedistribuicdo ou rvemocdo durante trés
anos, informar que o candidato ird assinar um termo de
aceite. Acho que o vecrutamento deve ser mais
transparente, o edital deve ser mais transparente. [GFEGi1]

Fu acho que no edital ja deveriam solicitar experiéncia no
concurso, pois, assim, o candidato ja vinha com uma
bagagem que pudesse ser aproveitada na instituicdo.

[GFAGPs5]

Seria bom se pudesse, mas isso (solicitacdo de experiéncia)
ja acontecew ma UFPB, porém foi impugnado pelo
Ministério Publico, devido essa exigéncia [GFAGP1]

Acho que deveria ser colocado no Edital uma melhor
descricdo do cargo. T muito superficial a descri¢do do
cargo. Hoje ndo hd muita diferenca nas atribuicées dos
cargos como auxiliar em administracdo, assistente em
administracdo e administrador, assim evitaria um desvio

de funcdo. [GFA1]

Percebemos, pelos discursos dos sujeitos da pesquisa, que o edital apresenta
um conteldo extenso, devido as exigéncias legais e burocraticas, trazendo
esclarecimentos aos candidatos, bem como seguranga juridica a instituicao, porém
ainda necessitando de maior clareza em alguns pontos para um melhor entendimento
aos candidatos e melhor resultado para a instituicao.

Quanto ao processo de inscricoes, que € de responsabilidade da Comissao
Organizadora do certame, a qual pode ser interna ou externa, percebemos pelas
leituras dos editais que, durante esses dez anos, as inscricées para os concursos de
técnico-administrativos foram todos realizados exclusivamente via Internet, contendo
endereco eletrbénico, periodo e horario, conforme estabeleceu o Decreto n®
6.944/2009. Quanto a homologacao das inscricoes, é de responsabilidade da
autoridade maxima da UFPB tornar publico o edital de deferimento das inscrigdes. No
concurso publico aberto pelo Edital n® 22/2018, a administragdo superior publicou o

|24

edital = de deferimento das inscricbes, com seus anexos, e, apos andlises dos

** Edital disponivel no site: http://www.institutoaocp.org.br/concurso.jsp?id=218
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recursos impetrados contra o Edital de Deferimento das Inscrices,e revisdo geral das

inscri¢des, foi publicado novo Edital de deferimento das inscrigées.
5.3.2 Processo Seletivo de Pessoal Técnico-Administrativo na UFPB

A fase da selecao compreende a avaliacao e selecao dos candidatos que séo
considerados mais aptos ao ingresso do cargo publico, no caso especifico, a tornar-se
servidor técnico-administrativo da UFPB, por meio de provas que abrangem
contetdos como os de conhecimentos gerais e especificos. O Edital ja deve prever o
tipo de prova, a area de conhecimento, nimero de questdes, a pontuacao, enfim, as
informacdes que definirdo se o candidato sera selecionado. Para EG2, atualmente as
provas sao elaboradas por instituicbes externas, poréem a PROGEP direciona os
conteudos conforme as necessidades da UFPB.

Hoje como os concursos sdo elaborvados mais pelas
instituicoes externas que a gente contrata, a elaboracdo
fica muito a cargo deles, mas os conteudos ainda a gente
dda um direcionamento nos conteudos que a gente quer. F
os conteudos que a gente direciona sdo aqueles conteudos
que a gente sente que o servidor tenha a necessidade no seu
dia a dia, né? Bem como os conteudos necessarios a um
atendimento ao cidaddo ou ao proprio conhecimento dos
deveres e direitos do proprio servidor sobre as condutas
que o servidor pode e ndo pode ter dentro do servigco
publico. Fntdo os conteudos ja visam um prévio
conhecimento de preparacdo do servidor para as
realidades que eles vdo encontrar dentro de uma
instituicdo e principalmente dentro de uma universidade,
ne? FEntdo a gente direciona os conteudos, mas a
elaboracdo em si, como as questées sdo aborvdadas ai fica
com a empresa elaboradora. [EG2]

Porém, um dos pontos bem debatidos nas discussées foi sobre a prova
objetiva ndo ser capaz de selecionar o candidato de acordo com as competéncias
imprescindiveis ao atendimento das reais necessidades da instituicdo, sendo uma das
consequéncias da elaboragdo das provas serem realizadas por empresas externas,
nao tendo o conhecimento funcional da universidade, assim, ndo consegue reproduzir
nas provas os objetivos da UFPB requeridos na selecdo. E o que se infere das falas a

seqguir:
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As provas deveriam vefletiv as competéncias dos cargos
solicitados nos concursos. Ndo é cobrado o bdsico de
legislacdo que se é necessdrio. [...] diante do que eu ja vi, a
parte da selecdo feita pela propria UFPB e feita por
instituicdo externa, acredito que sendo feita pela UFPB a
realidade é muito mais proxima das atividades que sdo
feitas na prdtica. [GFA1]

O que poderia cobrar em concurso publico deveria ser de
acordo com o planejamento das mnecessidades, feito
anteriormente (a4 elaboracdo do edital e das provas),
sabendo quais os setorves que tém mnecessidade de quais
cargos e quais os perfis necessdarios. Pensar o que cobrvar no
conteudo da prova para que tenhamos pessoas com maior
competéncia em determinadas dreas dentro da instituicdo.

Uma das dificuldades para isso é que a universidade é
feita como um “trampolim” para outros concursos. [GFA3]

[...] a gente ndo sabe o profissional que a gente ta
contratando, hda uma imprevisibilidade do perfil do
candidato que vai chegar, porque a gente sabe que ele teve
um bom desempenho na prova. Agora, academicamente
falando, serd que uma prova é de fato a maneira mais
adequada pra vocé contratar o melhor profissional? Entdo
é uma questdo po[émica, né?l...] o que eu perceﬁi nesses
ultimos concursos é que houve uma queda no sentido de
que vocé olha para os editais e vocé vé pouco a cara da
UFPB, vocé ta vendo que as coisas sao mais geneéricas. Ndo
sei se isso é uma onda, se todos estdo fazendo isso. Mas sei
que os concursos que ervam realizados pela UFPB, eram
concursos muito mais criteriosos. [...] no nosso tempo, a
gente tinha essa preocupacdo da pessoa olhar bem para a
carreira, olhar questées com foco pra trazer pessoas
voltadas ds prdticas da universidade, a legislacdo... De
acordo com o perfil do universo de uma universidade

publica. [FEG2]

5.3.3 Processo Admissional de Pessoal Técnico-Administrativo na UFPB

O processo admissional dos servidores técnico-administrativos da UFPB se da

através da nomeacao, posse e exercicio.
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Ap6s a selecado, devem ser divulgadas as homologagcdes dos resultados,
conforme transcricdo do ultimo edital de abertura de concurso da UFPB para a
referida categoria:

O resultado final do Concurso Publico, apés decididos todos os
recursos interpostos, sera homologado pela Universidade Federal da
Paraiba - UFPB, publicado no Diario Oficial da Unido, e no endereco
eletrbnico www.institutoaocp.org.or em trés listas, em ordem
classificatoria, com pontuacao: a primeira lista contera a classificacao
de todos os candidatos (ampla concorréncia), respeitados os cargos
para 0s quais se inscreveram, incluindo aqueles inscritos como
pessoas com deficiéncia e candidatos inscritos as vagas reservadas
aos negros, que tenham obtido classificagdo na ampla concorréncia,
conforme parametros da Lei Federal n® 12.990/2014; a segunda lista
contera especificamente a classificagdo dos candidatos inscritos como
pessoas com deficiéncia, respeitados os cargos para os quais se
inscreveram; a terceira lista contera especificamente a classificagcao
dos candidatos inscritos as vagas reservadas aos negros, respeitados
0s cargos para os quais se inscreveram.®

O préximo passo é a nomeacéao dos candidatos, forma originaria de provimento
dos cargos publicos, que far-se-a mediante ato da autoridade competente, no caso,
o(a) Reitor(a) da UFPB, conforme a Lei n? 8.112/90. Conforme o Edital n® 122/2018, é
de inteira responsabilidade do candidato o acompanhamento dos editais de
convocagao que serao publicados. Os candidatos selecionados serdo nomeados sob
o Regime Juridico dos Servidores Publicos Civis da Unido, das Autarquias e das
Fundacdes Publicas Federais, previsto na Lei n® 8.112/1990 e Lei n° 11.091/2005,
alterada pelas Leis n® 11.233/2005 e 11.784/2008.

Em seguida sera dada a posse, segundo o Edital supracitado:

A posse no cargo dependera de prévia inspegcdo médica oficial,
realizada pelo Subsistema Integrado de Atencdo a Saude do
Servidor (SIASS). O candidato nomeado somente serd empossado
ser for julgado APTO fisica e mentalmente para o exercicio do cargo.
Caso seja considerado inapto para exercer o cargo, nao sera
empossado, perdendo automaticamente a vaga, sendo convocado o
proximo habilitado da lista, obedecida a ordem de classificacéo.

A posse é dada pela assinatura do respectivo termo, no qual deverdo constar
as atribuicbes, os deveres, as responsabilidades e os direitos inerentes ao cargo

®  Transcricido do ponto 17 do Edital de Concurso Puiblico — UFPB n? 122/2018, disponivel no site

http://www.institutoaocp.org.br/concursos/arquivos/ed_abert_ufpb.pdf?
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ocupado, que nao poderao ser alterados unilateralmente, por qualquer das partes,
ressalvados os atos de oficio previstos em lei. A posse podera dar-se mediante
procuragao especifica. O prazo para o candidato nomeado tomar posse € de trinta
dias contados da publicacado do ato de provimento, caso nao ocorra a posse nesse
prazo previsto, o ato de provimento sera tornado sem efeito. A posse dependera de
prévia inspecdo médica oficial, e s6 sera empossado aquele que for julgado apto
fisica e mentalmente para o exercicio do cargo (BRASIL, 1990).Sdo exigidas dos
candidatos, para essa fase, comprovacgdes legais requeridas no edital do concurso.

Em seguida, vem o exercicio, que “é o efetivo desempenho das atribuicbes do
cargo publico ou da funcdo de confianca”(BRASIL, 1990).Esse ato, na UFPB,
compete a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas. O servidor nomeado e empossado
tem o prazo de 15 dias para entrar em exercicio. A ndo realizacado desse ato
culminara na exoneracao “exofficio”.

5.3.4 Alocacao e Acompanhamento de Pessoal Técnico-Administrativo na UFPB

Essa fase compreende a forma de alocar os servidores recém-ingressados na
UFPB, em setores de trabalho e atividades laborais, as praticas e politicas de gestao
de pessoas quanto ao acolhimento e acompanhamento do servidor para adaptagéo,
no seu ambiente de trabalho, para melhor gerenciar suas competéncias, seu
desempenho diante de suas atividades laborais.

Como ja foi discutido, a prova nem sempre seleciona os melhores candidatos,
como também néo é capaz de identificar os seus perfis. Assim, para se obter um
melhor resultado na selecédo para a instituicao, pode-se avaliar, nessa fase, qual a
mais adequada lotacdo para esses novos servidores, conforme seus perfis
qualitativos e as necessidades da UFPB. De acordo com o ultimo concurso para
TAE/UFPB, aberto pelo Edital n® 122/2018, a UFPB definira a Unidade de exercicio,
condicionada a sua necessidade e a sua conveniéncia. Quanto aos critérios utilizados
para essa alocagdo, conforme EG2, observam-se a area especifica do cargo, suas
atribuigdes, as competéncias, de acordo com as necessidades das unidades, porém,
atualmente, a lotagdo do novo servidor estd atrelada ao processo de remocéo,

conforme o relato do entrevistado.
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A gente utiliza como critérios pra lotacdo, primeiramente
a drea especifica do cargo, as competéncias e atribuicoes
dos cargos, observando as unidades em que aqueles cargos
tem necessidades, verifica a relacdo de aluno/técnico, olha
a quantidade de vacdncias ocorridas, olha a quantidade de
cursos, de disciplinas que precisam de laboratorios, entdo
essas questoes hoje, elas terminam refletindo diretamente
na hora de vocé lotar o servidor e [0gico associado também
a um edital de remocdo, que tambeém ja tem estabelecido
na instituicdo. Para o edital de remocdo a gente ja verifica
as dreas que tem necessidades previamente e o edital de
remocdo ele se concretiza sempre antes de qualquer
nomeacdo do concurso. A gente realiza 0 concurso, mas o
edital de remocdo sai antes. Para haver o provimento do
pessoal do concurso, primeiro tem que fazer a remogdo do
pessoal, é uma acdo casada. [...] aqueles que sdo do mesmo
cargo, eles vdo ficar numa lista de aprovados e na hora de
se fazer o provimento de alguém do concurso pra uma
determinada drea que tenha carvéncia, se tiver gente no
edital de vremogdo e se encaixe naquele perfil, primeiro se
faz a remocdo e depois em seguida faz o provimento para
a unidade de origem do removido. [EG2]

Ao analisarmos o ultimo edital de remocéao aplicado pela PROGEP, vimos que
o servidor classificado no processo seletivo de remog¢ao assumira o compromisso de
realizar o processo de transicao das atribuicées para o novo servidor pelo periodo de
até cinco dias uteis

Ao ouvirmos as experiéncias relatadas por alguns participantes do Grupo
Focal, percebemos algumas diferencas nos critérios analisados para as suas
alocagdes de acordo com o0 ano de entrada de exercicio, isto é, de acordo com a
gestdo que, no momento, estava a frente do processo, como podemos observar nas

seguintes falas.

Pela minha experiéncia, quando fui empossada, em 2017,
fui encaminhada para dois locais em que ndo me senti
bem. No primeiro local que fui lotada nem se importaram
em relacdo aos meus receios ao ambiente em que eu iria
desenvolver as atividades, eu ndo me sentia bem [d. Depois
fui para outro local que eu detestava trabalhar, ndo
dormia direito, pensando jd no proximo dia de trabalho.
Ndo havia ninguém para passar o servico pra ela. Sentiu
falta de alguém para passar as atividades setoriais. Depois
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surgiu a vaga onde estou lotada hoje. A pessoa que estava
saindo passou o servico para mim. Hoje estou satisfeita.
Mas quando a pessoa entra na UFPB tem muita
dificuldade em relacdo a lotacdo. No meu ingresso ndo foi
solicitado “curriculum’”. [GFAGP4]

Quando eu ingressei na UFPB, em 2012, foi solicitado o
“curricutunt’. Achei muito interessante essa acdo. FEstou
satisfeita onde estou. [ FAGP2]

Quando ingressei na UFPB [2013] também foi solicitado o
“curricutun’’ [GFAGP1]

Quando vim para a UFPB [2011], os gestores solicitaram o
“curviculum” e observaram que eu tinha formacdo em
contabilidade, tinha experiéncia em setor financeiro em
RH, entdo fui bem lotada, onde estive satisfeita por um

bom tempo.[GFA4]

Quanto as demais percepgdes dos sujeitos envolvidos da pesquisa sobre a
lotagéo do servidor ingressante, percebe-se que deveria seguir critérios, conforme as
aptidées profissionais e pessoais desse novo servidor, para que ele possa
desenvolver suas atividades com mais satisfagdo, contribuindo assim para a

instituicdo, conforme inferimos nas falas a seguir:

A questdo é que vai muito de acordo com a necessidade do
local, o servidor entra no lugar de alguém que se
aposentou. E pode também ter o problema de colocar o
servidor em desvio de funcdo, de acordo com a habilidade
do servidor. Porém ele daria wmais frutos para a
instituicdo. Acho uma questdo complicada verificar a
formacgdo académica do servidor para saber onde vai lota-
lo. Poréem o servidor desenvolve com wmais prazer seus
servicos quando lotado de acordo com suas experiéncias

profissionais [GFAGP3]

[...] é diferente o servidor trabalhar num ambiente
organizacional que envolva suas experiéncias académicas
e vocé ter desvio de funcdo, vocé exercer algo aléem da
competéncia do seu cargo. Por exemplo: uma pessoa
formada em direito, pode trabalhar num ambiente
organizacional que envolva direito, a parte da legislacdo,
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mas ndo necessariamente ela tenha que emitiv parecer
juridico. Fu vejo como uma grande dificuldade é que a
maioria das pessoas que passam nos concursos atualmente
tém mais conhecimentos que a exigéncia feita pelos cargos.
[...] muitas vezes o local que os servidores sdo lotados ndo
tem nada a ver com nossa prdtica profissional [GFA1]

Fu sei de exemplos de sucessos de servidores que foram
alocados devido as suas experiéncias profissionais e que se
encaixaram nas necessidades desses setorves que foram

lotados. [GFEG1]

Observa-se que tudo depende muito da gestdo. Fm 2012
havia uma politica de se fazer uma triagem, 2015 ja ndo
houve. [GFAGPs5]

A lotacgdo deveria ser feita de acordo com as competéncias,
como nossa lei coloca: gestdo por competéncias. [GFA3]

Diante de tal discussao, alguns sujeitos da pesquisa deram sugestdes quanto a
alocagao dos servidores técnico-administrativos da UFPB, conforme falas a seguir.

Quando tiver remogdo, deve publicar o perfil das vagas
para que as pessoas possam se candidatar, para atingir a
satisfacdo da administracdo e do servidor, dentro do
aspecto da legislacdo. Deve haver uma melhor
administracdo de pessoal. Acredito que para saber onde
melhor lotar esses servidores, a entrevista é o melhor
instrumento para analisar o perfil. [GFAz2]

Acho que poderia ser feita uma andlise do “curviculum’ dos
técnicos, para sevem alocados. Na medida do possivel,
direcionando de acordo com a formacdo de cada um em
um ambiente que ele se sinta mais util e qualificado para
desenvolver suas atividades, sendo bom para a instituicdo

e para o servidor. [GFG1]

Antes do servidor ser lotado, deveria ter uma equipe
multiprofissional, assistente social, psicologa, para
enxergar o perfil de cada servidor, e ai sim, faria sua
lotacdo. Isso seria um fator muito importante para uma
melhor prestacdo de servico. [GFGi1]
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Quanto ao acolhimento realizado pela UFPB, mais precisamente pela
PROGEP, aos novos servidores técnico-administrativos, vimos pelos relatos dos
entrevistados que, desde 2010, vem sendo realizada essa politica de acolhimento aos

novos servidores, através de posse coletiva e cursos de capacitacao.

A partir de 2010, pra o concurso de 2009, nos fizemos o
processo de acolhimento. Em fevereiro de 2010, fizemos o
primeiro acolhimento com curso pra cento e setenta e
tantas pessoas, no auditorio do CCJ, fizemos o curso pra
uma turma muito grande que entrou naquele ano. E foi
muito bom, porque eles tiveram oportunidade de
conhecer, e assim, os principais gestores, as principais
pastas passaram la pra falar um pouco sobre suas
atuacoes, foram muitas informacédes, que eram muitas,
mas foi muito vdlido pra isso. E ainda havia a parceria
da DSP com a DECP, oferecendo o curso introdutorio que
era presencial, que acho que tem toda a diferenca. Acho
que quando entra um movo servidor, o minimo que a
instituicdo deve fazer é que ela conheca a instituicdo, pelo
menos isso. E fazer algo mais que é capacitar a pessoa
para o exercicio do cavgo, que era mais importante
ainda. E, ja em 2012,acho que ja houve um trabalho da
DSP pra tentar fazer um cadastro das pessoas, a
preferéncia do local de lotacdo, comecou a se ter a
primeira tentativa de se ter uma provisdo wmais
adequada, conversando mais com o candidato recém-
nomeado. Entdo isso foi importante. [FEG2]

O processo de acolhimento, a gente vem tentando
estabelecer uma praxe de fazer sempre uma posse coletiva,
de tal modo que possibilite aos servidores serem
recepcionados, fazer também de tal modo que a gente
sempre tenta fazer um evento cultural, um evento dentro
da instituicdo para o recebimento desses sevrvidores pra
que eles se sintam acolhidos, além disso, a gente sempre
tenta associar ao evento da posse coletiva ja um inicio de
capacitacdo deles. T onde se esclarecem os direitos e
deveres, se trabalha na drea de conhecimento da estrutura
organizacional para que eles conhecam a instituicdo para
que as pessoas ndo entrem na instituicdo tdo perdidas e
sem saber o que é a universidade. Entdo, sempre é feito um
processo de provimento associado a um processo de
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capacitacdo, onde essas hovas que eles se capacitam jd vdo
contar para futuras progressoes deles. [EG2]

Observamos pelos relatos a seguir que os servidores tém conhecimento de que
ha um processo de acolhimento para os novos técnico-administrativos que estédo
ingressando na UFPB, porém para alguns ha a necessidade de aprimorar essa acao,
no sentido de ser mais atuante em relagdo as atribuicbes que serdo desenvolvidas

por esses servidores.

Em 2010 houve uma posse coletiva e os servidores
passaram uma semana fazendo cursos parva depois serem
lotados. [GFAGP3]

Ja existe uma posse coletiva e se faz cursos para os
servidores que estdo entrando. [GFAGP1]

Ja esta sendo feito o acolhimento. Todo servidor que
ingressa na instituicdo é obrigado a fazer um curso de
iniciacdo ao servico publico, com varios modulos, com a
parte da legislacdo, estrutura da universidade,
funcionamento, avaliacdo de desempenho, estdgio

probatorio. [GFG1]

Houve o curso, porém demorou muito para davr inicio a
esses cursos. Fui lotada e ndo sabia como desenvolver as
minhas atividades. [GFAGP4]

Acho que hd uma necessidade de se ter uma melhor acdo
para o acolhimento dos servidores que estdo entrando na
UFPB. Acho que diminuiria a questdo de servidor
desmotivado com curso de capacitacdo e de recep¢do. Como
ja foi realizado em 2010 ou 2012, quando os gestores da
UFPB mostraram o funcionamento institucional. [GFEG1]

Acho que a PROGEP pode melhorar a integracdo de
iniciacdo mo servigo publico. Hoje se faz uma posse
coletiva, cursos FEAD, ]oorém ]Wecisa de cursos mais
presenciais voltados para a prdtica. Deve capacitar sobre
a legislacdo para esses servidores que estdo chegando.
Tambeém seria importante o acolhimento setorial. Conhecer
as pessoas que estdo chegando, mostrar o funcionamento
do setor. Precisa melhovar até a sensibilizacdo dos que
ingressam, em relacdo ao servico publico, através de cursos
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de formacdo ou integracdo e acompanhd-las no
desenvolvimento da carreira. [GFA1]

Ja a fase do acompanhamento a esses servidores recém-ingressados,
conforme analises, deve ser feita através de avaliacdes para verificar o desempenho
desse servidor, na unidade de lotagdo, quanto as suas atribuicdes desempenhadas
no setor, seus relacionamentos interpessoais, entre outros fatores que verifiquem se
aquele servidor esta bem alocado ou se € necessaria alguma outra medida que
beneficie tanto o servidor como a instituicdo. Vimos, nos relatos a seguir, a visao da
gestao de como é feito esse acompanhamento atualmente, bem como as sugestoes

dadas por alguns sujeitos envolvidos na pesquisa para aprimorar esse processo.

O acompanhamento desse servidor é sempre pelas
avaliacédes periodicas que a gente tem, de tal modo que a
gente possa verificar a realidade, o desempenho desse
servidor, como ele esta se dando com o ambiente
organizacional, com as atribuicées, com as atividades que
eles desenvolvem, com a relacdo intevpessoal, com a chefia
e equipes que trabalha. Entdo, é feito por meio dessas
avaliacoes periodicas. [EG2]

Entdo, eu mndo sei como estd Se fazendo hoje esse
acompanhamento. Até onde eu estava, estavam pensando
em se criar um projeto de tutoria para o servidor que
entra. Acho que seria fundamental ter um servidor no
setor onde esse outro servidor vai ser recebido que vai
acompanhar esse servidor durante o processo de estdgio
probatorio. Acho importantissimo isso. E é algo fdcil de
fazer. No caso, o tutor teria uma ferramenta, um sistema,
ndo sei se no SIGRH que pudesse alimentar esse sistema
com as informacoes desse servidor. E, ao mesmo tempo, o
servidor que estd chegando ter alguém para acompanhd-lo,
tirar suas duvidas, informar sobre como estd Seu
relacionamento. [FEG2]

A PROGEP, de forma periodica, deveria fazer uma
pesquisa de satisfacdo da pessoa no setor. De uma forma
que o servidor seja preservado dessa informacdo. Saber se o
servidor estd gostando do que faz, se estd bem alocado,
assim, os resultados serdo melhores. Pensando como minha
formagdo de administrador, um servidor satisfeito gera
um melhor resultado para a instituicdo. [GFA2]
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Diante do que foi visto, em relacdo as etapas para a provisdo de servidores

técnico-administrativos da UFPB, sintetizamos, no quadro a seguir, a forma como

essas etapas sao realizadas atualmente, com algumas sugestdes emitidas pelos

sujeitos da pesquisa.

Quadro 14 — Etapas da Provisdo de Pessoal Técnico-Administrativo na UFPB, com sugestbes dos

sujeitos da pesquisa

ETAPA PROCEDIMENTO METODOLOGIA SUGESTOES
Recrutamento | Identificacdgo das | A PROGEP estipula uma | - Melhor observar as
necessidades de | data limite para a ocorréncia | necessidades dos
pessoal  técnico- | das redistribuicbes, a partir | Centros de Ensino da

administrativo

dessa data as vagas séao
reservadas para concursos,
observando o QRSTA, as
formacdes especificas e as
competéncias dos cargos.

UFPB;

- Dimensionamento de
pessoal técnico-
administrativo.

Andlises

da vaga

legais
quanto a existéncia

A andlise é realizada a partir
da observancia do Quando
de Referéncia do Servidor
Técnico-Administrativo  em
Educacao - QRSTA,
instituido pelo Decreto n®
7.232/2010.

Elaboracao
publicagéo

do concurso

e
do

edital de abertura

O Edital traz seguranca
juridica ao certame.
Atualmente, é regido pelo

Decreto n? 6.944/2009.
O Edital devera ser publicado

integralmente no  Diario
Oficial da Unido, com
antecedéncia minima de

sessenta dias da realizagao
da primeira prova, e
divulgado no sitio oficial do
orgao ou entidade
responsavel pela realizagéo
do concurso publico e da
instituicdo que executara o
certame, logo apdés a sua

publicacao. Qualquer
alteracao de seus
dispositivos  devera  ser

publicada no Diario Oficial da
Unido e divulgada (BRASIL,
2009).

- Mais transparéncia no
edital, maior clareza
quanto a descricdo das
competéncias dos
cargos;

- Informar que nao sera
aceito nenhum tipo de

redistribuicao ou
remogdo durante trés
anos, com termo de

aceite do candidato.

Processo
inscricdes

de

E de responsabilidade da
Comissao Organizadora do
certame. As inscricbes sao
realizadas  exclusivamente
via Internet, contendo
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ETAPA PROCEDIMENTO METODOLOGIA SUGESTOES

endereco eletrdnico, periodo
e horario, conforme
estabelece o Decreto n®
6.944/2009.

Homologacdo das | A autoridade maxima da
inscrigoes UFPB tornar publico o edital
de deferimento das
inscricbes, publicando no
sitio oficial do préprio 6rgao.

Processo Selecao Atualmente os concursos sao | - Comissao organizadora
Seletivo de realizados por comissdes | ser interna;
Pessoal organizadoras externas, | - As provas devem
Técnico- ficando para elas a | refletir as competéncias
Administrativo elaboragdo das provas para | dos cargos solicitados
na UFPB a selecao, porém a PROGEP | nos concursos;

direciona os conteudos. - Cobrar nas provas a

legislagao que é utilizada
no dia-a-dia do servidor.

Processo Nomeacao E realizada mediante ato da
Admissional autoridade competente
de Pessoal do(da) Reitor(a), conforme a
Técnico- Lei n® 8.112/90. Conforme o
Administrativo ultimo edital de concurso
na UFPB realizado  para  técnico-

administrativo da UFPB, é de
inteira responsabilidade do
candidato o]
acompanhamento dos editais
de convocagdo que serao
publicados.

Posse E dada através de Termo;
pode ser realizada mediante
procuragado especifica. Deve
conter no Termo de Posse:
as atribuicdes, os deveres,
as responsabilidades e os
direitos inerentes ao cargo
ocupado. Depende de prévia
inspecdao médica oficial, e sé
sera empossado aquele que
for julgado apto fisica e
mentalmente para o exercicio
do cargo. O prazo para
posse € de trinta dias, caso
ndo ocorra nesse prazo
previsto, o ato de provimento
sera tornado sem efeito.

Exercicio E o efetivo desempenho das
atribuicbes do cargo publico
ou da fungdo de confianga.
Ato  que compete a
PROGEP. O prazo para o
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ETAPA PROCEDIMENTO METODOLOGIA SUGESTOES
servidor entrar em exercicio
€ de 15 dias, caso nao ocorra
o0 exercicio, o servidor sera
exonerado.
Alocacao e | Alocacéo A UFPB, através da|- A alocacdo dos
Acompanham PROGEP, define a Unidade | servidores deveria ser
ento de de exercicio, observando a | feita por meio da gestao
Pessoal area especifica do cargo, as | por competéncias;
Técnico- atribuicoes, as competéncias, | - Deveria seguir critérios
Administrativo de acordo com as | conforme as aptidoes
na UFPB necessidades das | profissionais e pessoais
unidades.Porém, a lotagdo | desse novo servidor para
do novo servidor esta | que ele possa
atrelada ao processo de | desenvolver suas
remogao anterior ao | atividades com mais
concurso publico. satisfacdo, contribuindo
assim para a institui¢ao;
- Realizar uma analise
do curriculo para que
seja realizada a
alocacéao dos servidores;
- Realizar entrevistas
com 0s  servidores
ingressantes para
identificar a  melhor
lotagdo para eles;
- O servidor ingressante
deveria passar, para que
se possa fazer a escolha
de sua lotagao, por uma
equipe multiprofissional,
com assistente social,
psicéloga.
Acolhimento O processo de acolhimento é | - Aperfeicoar a agéo
realizado pela | para o acolhimento dos
PROGEP/UFPB, através da | servidores que estéo
posse coletiva e cursos de | entrando na UFPB;
capacitacdo presenciais e a |- Que o0s cursos de
distancia. capacitacdo sejam mais
voltados para as
atividades laborais dos
servidores, com suas
respectivas legislacdes,
e que sejam,
principalmente,presencia
is.
Acompanhamento | A PROGEP/UFPB faz |- A PROGEP poderia

avaliacoes periddicas para
verificar como esta o
desempenho do servidor no
ambiente organizacional, sua

empregar o processo de
tutoria para acompanhar
0S novos servidores,
para uma melhor
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ETAPA PROCEDIMENTO METODOLOGIA

SUGESTOES

adaptacdo quanto as

suas

atribuicbes  desenvolvidas,

adaptacdo aos servigos
que irdo prestar, e dar

como estao seus | um retorno a essa pro-
relacionamentos reitoria como estd o
interpessoais. desenvolvimento desse

servidor.

- A PROGEP, de forma
periédica, deveria fazer
uma pesquisa de
satisfacdo da pessoa no
setor, para saber se ele
estd bem alocado, seus
resultados, preservando

pesquisado.

Fonte: Elaboragao Propria, 2019.

Portanto, conforme analisado, percebe-se que a PROGEP realiza as etapas da
provisao dos servidores TAE de acordo com os preceitos legais exigidos. Quanto as
etapas em que os atos sao discricionarios a gestdo, percebemos que, apesar da
PROGEP apresentar um discurso assertivo, os demais pesquisados demonstraram
nao estar totalmente satisfeitos com essas acodes, sugerindo uma melhor analise das
reais necessidades da instituicdo, com um dimensionamento de pessoal antes de
fazer a distribuicdo de vagas; fazer a selecdo através de comissdo organizadora
interna, para que as provas possam refletir a imagem da UFPB, o que ela necessita,
as atribuicbes que serdo demandadas diariamente; fazer uma alocagdo dos
servidores por meio de gestdo por competéncias, a partir de avaliagbes por
entrevistas, através do curriculum, e até por uma equipe multiprofissional para
analisar seus comportamentos; enfim, sugeriram determinadas formas para
aperfeicoar algumas fases.

Percebemos, diante das falas dos sujeitos, que a PROGEP deve implementar
estratégias para o processo de provisao de servidores técnico-administrativos que
tenham critérios que contribuam a identificagdo das necessidades institucionais; ao
recrutamento e selegcdo de pessoal mais qualificado as atribuicbes dos cargos
requeridos nos certames; a alocacdo de pessoas conforme suas competéncias
profissionais e comportamentais; e ao acompanhamento desses novos servidores

para o desenvolvimento dessas competéncias.

a identidade do
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6 PROPOSTA DEPLANO DE PROVISAO DE SERVIDORES TECNICO-
ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO NA UFPB

Nesta secdo, explanaremos a importancia de haver um plano para a provisao
de servidores técnico-administrativos da UFPB, no cargo de Assistente em
Administracdo; em seguida, sera proposto um plano para a provisao dos servidores
TAE na UFPB.

6.1 Importancia de um Plano de Provisdo de Servidores Técnico-Administrativos em

Educacao, no Cargo de Assistente em Administracédo, na UFPB

A proposta de um plano de provisdo de servidores técnico-administrativos da
UFPB, no cargo de assistente em administracdo € de tamanha importancia para a
gestdao de pessoas na UFPB, para que nao sejam realizados concursos apenas para
uma reposicdo de vagas, devendo observar as competéncias dos servidores
ingressantes alinhando as necessidades da UFPB, conforme as percepcboes dos
sujeitos de pesquisa, a seguir.

Fu acho que o plano de provisdo seria extremamente
importante, porque como vocé falou no inicio, a gente tem
um problema muito sério com relacdo a esses cargos que a
exigéncia de ingresso é, por exemplo, o ensino médio
completo, e, normalmente, a gente sabe que o perfil das
pessoas que fazem concurso publico, eles sdo pessoas que ja
estdo com qualificacdo acima dessas. Entdo, o que é que
acontece, um cargo que exige o ensino médio completo, ele
vai receber aqui na universidade pessoas com inumeras
profissoes formais e ja com uma graduacdo. [FEG2]

Entendo ser intevessante, pois as atribuicdes do cargo sdo
muito genéricas. Quando a gente pega um cargo de
assistente em administracdo, a descricdo do cargo é muito
superficial. Na prdtica do dia a dia, cada centro,
departamento, setor, vai dizer realmente o que se vai fazer
na prdtica, adequando com cada realidade. Deve entender
realmente a necessidade de cada local. T diferente as
atribuicées de um assistente em administracdo lotado
numa pro-reitovia para um assistente [otado numa
coordenacdo de curso. T importante que se observe as
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competéncias de cada servidor para adequar ao local que
serd lotado. Acha importante esse plano para que ndo so
faca apenas uma substituicdo de mdo de obra, que era feito
assim, mas ndo sei se ainda continua. Pois so fazia repor a
vaga de um assistente aposentado por outvo assistente.

[GFAL]

Vejo a importdncia do plano de provisdo no sentido de
identificar as peculiaridades das pessoas, a formacdo,
cursos, inclusive ndo formais que a pessoa tem, e conseguir
alocd-la num setor que tenha necessidade, mas que aquela
pessoa consiga desenvolver melhor as suas potencialidades.
Entdo entendo que é importante para o plano de provisdo
tanto as necessidades do setov, como a identificacdo das
particularidades da pessoa que estd ingressando na
instituicdo [GFAGPs5]

De acordo com o que vivenciei na drea de provisdo, acho
que a universidade perde muito tempo sem ter um plano,
pois se houvesse esse plano poderia fazer uma provisdo
bem melhor. Acho que faz apenas a reposicdo da vaga sem
verificar se hd necessidade dessa reposicdo. Ndo hd um
pensamento sistémico do como fazer esse provimento: quais
realmente os cargos que serdo necessdrios. Existe o discurso
de dimensionamento, mas ndo existe na realidade. Ndo hd
planejamento para a provisdo. [GFA3]

Nos ndo planejamos nada, somos “bombeiros”, no dia a dia,
apagando fogo. Um trabalho como esse vem somar o que
estava faltando. Hoje no setor publico e na UFPB temos as
funcgdes da administracdo: planejar, coordenar, organizar,
controlar, mas temos um excesso de controle. Ha um medo
do gestor publico de fazer errado. Mas se houver um
planejamento, ndo haverd erro. O sistema legal de provisdo
de um cargo desse ele é bem rigido: ndo pode apenas olhar
para as competéncias do servidor, tem que olhar também o
cargo, para ndo haver desvio de funcdo. Dai a dificuldade
de planejar. Entendo que o plano de provisdo para o cargo
de assistente em administracdo possa sev copiado para os
demais carvgos, pelo menos, as etapas serdo similares,
menos para os cargos especialissimos, cargos que exigem
qualificacdo técnica, que tem provas prdticas. O concurso
de assistente em administracdo é muito rigido, tem que
atender a legislacdo. Cabe ao plano de provisdo tracar o
perfil sem invadir a competéncia da administracdo. Hoje
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temos unidades super inchadas, e outras sem nenhum
servidor. Falta um dimensionamento. Assistente em
Administracdo é um cargo muito barato e vém pessoas
muito qualificadas. [GFEG1]

Percebe-se, a partir das falas dos entrevistados, que a PROGEP necessita de
um melhor planejamento para o processo de provisao, considerando as limitacdes
legais e constitucionais, que tente antecipar cenarios e estabeleca as reais
necessidades da instituicdo, de acordo com seus objetivos, suas metas, sua
finalidade, na tentativa de selecionar futuros servidores TAE que contribuam com
suas competéncias individuais a instituicdo.

Diante da importancia de um planejamento para o processo de provisao dos
TAE, bem como de acordo com o objetivo dessa pesquisa, na préxima se¢ao, iremos
propor o referido plano de provisao.

6.2 Plano de Provisado de Servidores Técnico-Administrativos em Educacao na UFPB

O referido plano foi realizado consoante o referencial teérico desenvolvido
neste estudo e as analises bibliografica, documental, do grupo focal e das entrevistas
semiestruturadas. O Plano foi dividido nas seguintes etapas: Planejamento;
Recrutamento; Selecao; Admissao; e Integracdo e Socializacao, conforme figura 9.

Para a construgéo do plano, utilizaremos, de forma exemplificativa e especifica,
como modelo, o cargo de Assistente em Administragdo, pois se trata de cargo de
natureza burocratica e atribuicbes repetitivas, que da suporte nas mais diversas
unidades administrativas e académicas da UFPB, além de que representa o maior
quantitativo de vagas existente no Quadro de Referéncia dos Servidores Técnico-
Administrativo em Educacao.

Assim, esse plano pode ser aplicado a outros cargos técnico-administrativos,
observadas as descricobes dos cargos e suas respectivas atribuicdes,

compatibilizando-as com as necessidades institucionais.
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Figura 8 — Plano de Provisdo — Servidores TAE/UFPB

PLANO DE PROVISAO - SERVIDORES TAE/UFPB

*Passo 1 - Identificacdo das Necessidades;
*Passo 2 - Andlises Legais quanto a Existéncia da vaga;

PLANEJAMENTO *Passo 3 - Avaliacao - Decreto n © 9.379/2019;
*Passo 4 - Definicio da Comissao Organizadora do
Certame.

*Passo 5 - Elaboracao do Edital de Abertura do Concurso;
*Passo 6 - Publicagao do Edital de Abertura do Concurso;
*Passo 7 - Processo de Inscri¢des;

*Passo 8 - Homologagéao das Inscrigoes.

RECRUTAMENTO

*Passo 9 - Aplicacao das Provas;

SELECAO *Passo 10 - Homologagéao e Publicagao do Edital do
Resultado do Concurso.

ADMISSAO *Passo 11 - Processo Admissional (nomeacado, posse e
exercicio)

INTEGRACAO
E
SOCIALIZACAO

*Passo 12 - Integracao;
*Passo 13 - Alocagao dos Servidores.

ACOMPANHAMENTO *Passo 14 - Tutoria.

Fonte: Elaboragao propria, 2019
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6.2.1 Planejamento

PASSO 1: Identificacao das Necessidades

Para uma melhor identificacdo das necessidades e distribuicdo das vagas,
sugerimos a criagdo de uma comissdo permanente formada pelo Pré-Reitor(a) de
Gestdo de Pessoas, Coordenador(a) de Processos de Gestdo de Pessoas,
Coordenador(a) de Desenvolvimento de Pessoas, Diretor(a) da Divisao de Selecao e
Provisdo, Agentes de Gestdo de Pessoas e representacdo do seguimento técnico-
administrativo.

Competira a essa comissao:

1. realizar o diagndstico externo: identificar e analisar as variaveis exégenas
que impactam na provisdo dos Servidores Técnico-administrativos em Educagao da
UFPB, para o cargo de Assistente em Administracdo,avaliando as potenciais futuras
mudancas em relagdo a esse ambiente.

2. Avaliar diagnésticos setoriais, considerando as potenciais futuras mudancas
em relacao ao ambiente organizacional. Deverado constar nos diagnosticos setoriais:

- quantitativo de servidores por Centro/unidade setorial, inclusive dos
servidores do quadro suplementar;

- relatério de previsdo das aposentadorias;

- relatdrio descritivo da estrutura do ambiente e das atividades realizadas pelos
servidores nessa unidade, analisando se ha a compatibilidade de suas fungdes com
as atribuicoes setoriais requeridas;

3. Analisar possiveis estratégias internas para suprir as necessidades atuais e
futuras, como remanejamentos internos e externos a unidade de lotacdo
(redimensionamento), considerando o0 cenario diagnosticado e aplicado
preferencialmente no ambito de cada campus;

4. Analisar as atribuicoes legais do cargo de Assistente em Administracao,
verificando se sdo compativeis comas necessidades pleiteadas pelas unidades.

5. Alinhar as demandas aos objetivos estratégicos e a visdao de futuro da
organizagao;

6. Apontar o numero de vagas necessario, com seus respectivos cargos e

unidades setoriais deficitarias de servidores técnico-administrativos. Ressalte-se que



146

essas unidades setoriais poderao ser contempladas no processo de remogao interna,
aproveitamento ou redistribuicdo, que precedemao concurso publico.

7. ldentificar o perfil para as demandas setoriais referentes as vagas do
concurso publico e ou da remocao interna;

8. Definir os tutores que serdo responsaveis pelo processo de acolhimento e
acompanhamento dos servidores ingressantes e removidos, apés a publicacdo do
edital de abertura do concurso publico;

PASSO 2: Analises Legais Quanto a Existéncia da Vaga

Apos identificagdo do quantitativo de cargos necessério, proceder-se-a analise
legal quanto a existéncia de vagas junto ao Quadro de Referéncia dos Servidores
Técnico-administrativos em Educacdo, que delimita o quantitativo de vagas
autorizadas para as universidades, conforme o Decreto n® 7.232/2010, a fim de
verificar se as necessidades poderao ser contempladas com as vagas disponiveis no
banco legal de vagas.

Caso ndo haja vagas ou cargos disponiveis, conforme as necessidades
identificadas, a administracdo superior podera fazer gestdo juntoao Ministério da
Educagao, por meio da Secretaria de Ensino Superior (SESU), visando ajustes
necessarios ao quadro de referéncia que possam contemplar as necessidades.

Essa analise compreende os cargos vagos, bem como 0s cargos previstos a
vacancia, como futuras aposentadorias e solicitagbes de exoneragao.

PASSO 3: Avaliacao quanto aos critérios para a abertura de concurso
publico e consequentes provimentos dos cargos, previsto no Decreto n?
9.739/2019

Ap6s a realizacdo dos procedimentos do passo anterior, a Comissao
apresentara a administracdo superior a minuta de justificativa da necessidade de
abertura do concurso publico, de acordo com o Decreto n? 9.739/2019%.

Para tanto, devera ser observado o conjunto de medidas de eficiéncia
organizacional estabelecido pelo referido Decreto, que objetiva o fortalecimento

26 . ~ . ~ ~ .
Importante observar a legislacdo em vigor no momento da elaboragéo e execucéo do Plano de Provimento.
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institucional, na busca de melhorar o funcionamento organizacional e aprimorar o
desempenho no exercicio de suas competéncias institucionais. Assim, para solicitar
autorizagdo de concurso publico, a UFPB devera atentar para o art. 62 do referido
decreto, respeitando critérios mais especificos e rigorosos para justificar a
necessidade de novo concurso, bem como, demonstrando que realizou outros atos
para atender as necessidades da instituicAdo quanto ao seu pessoal técnico-
administrativo, como um dimensionamento de pessoal.

Uma vez acatada a justificativa e autorizada a realizagdo do concurso publico,
a administragdo prosseguird com os passos adiante elencados.

PASSO 4: Definicao da Comissao Organizadora do Certame

A PROGEP junto a administracdo superior da UFPB definira a modalidade de
execucao do Concurso Publico, que podera ser por meio de execucgao direta, feita
pela propria administracdo, com seus proprios meios; ou execugao indireta, feita
através de empresa contratada.

Diante dos resultados desta pesquisa, sugerimos que a comissao organizadora
seja composta por servidores desta instituicdo, que possuam grau de conhecimento,
instrugéo e habilidade apropriados a execugao das atribuicées da referida comisséo,
uma vez que a comissdo formada por servidores da propria instituicdo tera mais
competéncia para realizar um certame voltado as necessidades da UFPB.

A comissao devera ser formalizada por ato administrativo e publicizado.

Cabera a essa comissao, além dos passos 4, 5, 6, 7 e 8 descritos abaixo,
planejar um cronograma para as etapas do certame; identificar os tipos das provas
que serdo submetidos aos candidatos; definir os locais de provas, bem como a sua
logistica; definir a banca examinadora, dando suporte e acompanhando suas
atividades.

Cabera a banca examinadora a elaboracdo das provas, adequando-as as
competéncias necessdrias para a consecucdo das atribuicbes, conforme as

necessidades institucionais definidas no passo 1.
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6.2.2 Recrutamento

PASSO 5:Elaboracao do Edital de Abertura do Concurso

O edital do concurso tem como finalidade a divulgacao referente ao certame,
de forma a garantir a igualdade de oportunidade para a participacao dos interessados.

A elaboragéo do edital deve estar em conformidade com as competéncias
requeridas dos candidatos conforme as necessidades identificadas no passo 1, sem
contrariar as normas legais.

Deverao constar do edital de abertura de inscricbes, no minimo, as seguintes

informacdes, conforme o artigo 42, do Decreto n® 9.739/2019:

| - a identificacdo da instituicao realizadora do certame e do 6rgao ou da
entidade que o promove;

Il - a mencao ao ato ministerial que autorizou a realizacdo do concurso publico;

[l - o quantitativo de cargos a serem providos;

IV - o quantitativo de cargos reservados as pessoas com deficiéncia e os
critérios para sua admissao, em consonancia com o disposto no art. 44 do Decreto n®
3.298, de 20 de dezembro de 1999, e no Decreto n® 9.508, de 24 de setembro de
2018;

V - a denominagéao do cargo, a classe de ingresso e a remuneragao inicial, com
a discriminagao das parcelas que a compdem,;

VI - as leis e os regulamentos que disponham sobre o cargo ou a carreira;

VIl - a descri¢éo das atribuicées do cargo publico;

VIIl - a indicacdo do nivel de escolaridade exigido para a posse no cargo
publico;

IX - a indicacdo precisa dos locais, dos horarios e dos procedimentos de
inscricao e das formalidades para sua confirmacéo;

X - 0 valor da taxa de inscricéo e as hipdteses de isencao;

X| - as orienta¢6es para a apresentacao do requerimento de isencéo da taxa de
inscricdo, conforme legislacao aplicavel;

XIl - a indicagdo da documentacdo a ser apresentada no ato de inscricdo e na
data de realizacao das provas e do material de uso nao permitido durante as provas;


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/D3298.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/D3298.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/D3298.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-2018/2018/Decreto/D9508.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-2018/2018/Decreto/D9508.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-2018/2018/Decreto/D9508.htm

149

Xlll - a enunciagdo precisa das disciplinas das provas e dos eventuais
agrupamentos de provas;

XIV - a indicacao das provaveis datas de realizacao das provas;

XV - a quantidade de etapas do concurso publico, com indicacdo das
respectivas fases, seu carater eliminatério ou eliminatério e classificatorio e indicativo
sobre a existéncia e as condi¢des do curso de formacao, se for o caso;

XVI - o critério de reprovacao automatica de que trata o art. 31;

XVIl - a informagdo de que havera gravagao na hipétese de prova oral ou
defesa de memorial;

XVIII - a explicitacao detalhada da metodologia para classificacdo no concurso
publico;

XIX - a exigéncia, quando cabivel, de exames médicos especificos para a
carreira ou de exame psicotécnico ou sindicancia da vida pregressa;

XX - a regulamentagdo dos meios de afericdo do desempenho do candidato
nas provas, observado o disposto na Lei n® 10.741, de 1° de outubro de 2003;

XXI - a fixagdo do prazo de validade do concurso e da possibilidade de sua
prorrogacao; e

XXII - as disposicbes sobre o processo de elaboracdo, apresentacao,
julgamento, decisé@o e conhecimento do resultado de recursos.

Nesta logica, a minuta do edital deverd ser elaborada pela comisséo
organizadora do concurso, com supervisdo da PROGEP, que sera submetida ao (a)
Reitor(a) para apreciacao final.

PASSO 6: Publicacao do Edital de Abertura do Concurso

Ap6s autorizacdo do Ministro de Estado da Economia para realizagdo do
concurso publico, sera fixado prazo nao superior a seis meses para o 6rgao ou a
entidade publicar o edital de abertura de inscricbes, para realizacao do certame. O
prazo de que trata o caput serd contado a partir da data de publicagdo do ato do
Ministro de Estado da Educag¢ao que realizar a distribuicdo das vagas autorizadas
entre essas entidades (BRASIL, 2019).

O Edital deve ser publicado integralmente no Diario Oficial da Unido, com
antecedéncia minima de quatro meses da realizacdo da primeira prova; e divulgado

logo apds a publicagdo no sitio oficial do 6érgdo ou da entidade responséavel pela


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/2003/L10.741compilado.htm
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realizacdo do concurso publico e da instituicdo que executara o certame. Caso haja
alteracdo de qualquer dispositivo do edital, devera ser publicada e divulgada nos
mesmos termos do edital de abertura (BRASIL, 2019).

PASSO 7: Processo de Inscricoes

A comissdao organizadora do concurso devera: definir os locais e o0s
procedimentos de inscricdo e das formalidades para sua confirmagao, indicando a
documentacdo a ser apresentada no ato da inscricdo; definir o valor da taxa de
inscricdo, considerando o0s custos estimados indispensaveis para a sua
realizagdo;orientar para a apresentacdo do requerimento de isencdo da taxa de
inscricao; e definir os prazos limites para a apresentacdao do requerimento de isencao,
assim como da resposta ao candidato acerca do deferimento ou n&o do seu pedido.

PASSO 8: Homologacao das Inscricoes

A Administracdo Superior da UFPB, por meio da comissdo organizadora do
concurso, devera:tornar publico o edital de deferimento das inscricdes; e,em caso de
indeferimento do pedido de isengéo de inscricdo, o candidato devera ser comunicado,
juntamente com a justificativa dessa negativa, antes do término do prazo previsto para
as inscrigcoes, conforme Decreto n® 6.593/2008, que podera interpor recursos dentro
do prazo estabelecido no edital.

6.2.3 Selecao

PASSO 9: Aplicacao das Provas

Conforme inciso Il, do artigo 37, da Constituicdo Federal, a investidura em
cargo ou emprego publico depende de aprovagdo prévia em concurso publico de
provas ou de provas e titulos, de acordo com a natureza e a complexidade do cargo
ou emprego, na forma prevista em lei.

Essa etapa tem como atribuicdo avaliar e selecionar os candidatos aptos ao

para provimento dos cargos técnico-administrativos, conforme vagas constantes do
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Edital de Abertura, oriundas de um processo de identificacdo de necessidades
institucionais.

Assim, os conteudos das provas devem observar a natureza e a complexidade
dos cargos, considerando as competéncias necessarias a instituicdo, bem como a
legislacao que é utilizada no servigo publico.

Serao aplicadas provas objetivas para os cargos técnico-administrativos, de
acordo com o local, horario e conteudo programatico estabelecidos em edital.

PASSO 10 - Homologacao e Publicacao do Edital do Resultado do
Concurso

Apds a comissao organizadora do concurso finalizar as corre¢des das provas,
julgar todos os recursos tempestivamente interpostos, e disponibilizar o resultado da
selecdo para a Administracdo Superior da UFPB, o(a) Reitor(a)homologara e
publicara no Diario Oficial da Unido, bem como no site oficial da instituicao, a relagao
dos candidatos aprovados no certame, por ordem de classificacdo e respeitados os
limites do Anexo Il do Decreto n? 9.739/2019.

6.2.4 Admissao

PASSO 11 -Processo Admissional

Vencida a fase de sele¢do, com a homologagéo e publicacdo do resultado do
concurso publico com a publicagéo no Diario Oficial da Uni&o, adentramos na fase da
admissao, que se constitui nos seguintes passos: nomeagao, posse e exercicio.

A nomeacao é a convocacéao formal do candidato para a investidura no cargo.
A UFPB, obedecendo a ordem de classificacdo e o prazo da validade do certame,
nomeara os candidatos, mediante ato do(a) Reitor(a), que devera ser publicado em
Diéario Oficial da Uni&o.

Sugerimos que a PROGEP envie aos candidatos nomeados informacdes
quanto suas nomeacoes, informando prazos e procedimentos para a posse.

O candidato nomeado tera o prazo de trinta dias, contados da publicagdo do

ato de provimento, para tomar posse, isto €, assinar o respectivo termo, em que
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devera constar as atribuicbes, os deveres, as responsabilidades e os direitos
inerentes ao cargo ocupado. A posse podera ser dada mediante procuracao
especifica.

O candidato precisara passar antes por inspecdo meédica, realizada pelo
Subsistema Integrado de Atencdo a Salide do Servidor (SIAS/UFPB)?, e s6 podera
tomar posse se julgado apto fisica e mentalmente para o exercicio do cargo, bem
como devera apresentar toda a documentacao exigida legalmente, constante no edital
do certame. Caso o candidato ndo tome posse no prazo previsto, o ato de provimento
sera tornado sem efeito, que também deve ser publicado em Diario Oficial da Uniao.

O servidor empossado em cargo publico tera o prazo de 15 dias para entrar em
exercicio, a partir da data da posse. Nao entrando em exercicio, no prazo
mencionado, o servidor sera exonerado do cargo.

Sugerimos, nessa etapa, que 0os novos servidores fiquem com sua lotagao no

sistema na PROGEP, até que seja realizada a préxima fase (alocacao), a seqguir.
6.2.5 Integragao e Socializacéao
PASSO 12: Integracao

Para que haja uma melhor integracdo dos servidores, a PROGEP devera
realizar um curso de ambientacdo e socializagdo para os novos servidores, que
comporte informagdes gerais sobre a instituicdo, como a estrutura fisica e
organizacional, a composi¢cdo do seu quadro de pessoal, os cursos oferecidos pela
instituicdo, numero de alunos, pesquisas realizadas e projetos de extensdo; bem
como a legislagdo basica aplicada ao servigo publico, a exemplo de administracédo
publica, orcamento, gestdo de pessoas, licitacdo, além dos aspectos da qualidade de

vida no trabalho e psicologia organizacional.
PASSO 13: Alocacao dos Servidores

Para a alocacdo dos novos servidores, deverédo ser levados em consideragao
0S seguintes aspectos: as informagdes colhidas nos passos anteriores, contendo as

?7 servicos de Pericia em Satde da UFPB
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caracteristicas das unidades setoriais que irdo receber os ingressantes ou removidos,
com o perfil identificado para a realizacdo das atividades laborais; os perfis destes
servidores, suas formacdes académicas, bem como suas habilidades, atitudes e
competéncias.

Assim, sugerimos, nesta etapa, a analise dos curriculos, entrevistas com
gestores e com equipe multiprofissional, composta por psicélogos organizacionais e
assistentes sociais, de modo a identificar os perfis qualitativos para uma alocacgao
otimizada dos cargos, em especial, dos assistentes em administracdo, que serviu de
modelo no presente trabalho. Apds essas avaliacoes, a PROGEP definira o local que

o servidor ira exercer suas atividades, por meio de Portaria de localizacao.

6.2.6 Acompanhamento

PASSO 14: Acompanhamento

Para essa fase, sugerimos que a PROGEP realize um programa de tutoria,
durante o estagio probatério, ou periodo equivalente, onde o tutor ira acompanhar o
tutorando (servidor ingressante ou removido), para proporcionar a socializacdo do
servidor, adaptando-o ao ambiente organizacional, as atribuicbes desenvolvidas
rotineiramente, oportunizando-o ao desenvolvimento das competéncias técnicas e
comportamentais na unidade onde o servidor foi localizado. O tutor devera manter a
PROGEP informada sobre esse acompanhamento, através de relatérios trimestrais,
reunides semestrais entre tutores e a PROGEP, para dar um feedback a gestdo de
pessoas, podendo assim avaliar se ha necessidade de empregar agdes que
contribuam para um melhor desenvolvimento desses servidores TAE, até mesmo com

mudanca de lotacao, se for o caso.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa teve como objetivo geral propor um plano de provisao
para os Servidores Técnico-administrativos, no ambito da Universidade Federal da
Paraiba, adotando como modelo o cargo de Assistente em Administragdo. Para tanto,
construiu-se o plano baseando-se nas seguintes fases: planejamento, recrutamento,
selecdo, admissao, integracao e socializacao; e acompanhamento.

Para alcancar o objetivo geral, foi necessario atender os seguintes objetivos
especificos: compreender a legislacdo acerca da provisdo de pessoal técnico-
administrativo, no ambito da Administragdao Publica Federal; identificar como ocorreu
0 processo de provisao de servidores técnico-administrativos, na UFPB, nos ultimos
dez anos; e, caracterizar as etapas para a provisdo de Servidores Técnico-
administrativos da UFPB, através de analises bibliograficas, documentais, entrevistas
semiestruturadas com gestor e ex-gestor da PROGEP, e grupo focal com assistentes
em administracao, agentes de gestao de pessoas, ex-gestor e gestor da PROGEP.

Em relacdo ao primeiro objetivo especifico, verificamos que, no decorrer do
tempo, a legislacdo acerca da provisdao de pessoal técnico-administrativo, no ambito
da Administracdo Publica Federal, passou por diversas transformacodes, instituindo
juridicamente processos administrativos que acatam principios constitucionais, como
os da legalidade, da eficiéncia, da publicidade, da moralidade, evitando atos de
pessoalidade no servigo publico,atribuindo mais critérios para a organizagcdo dos
procedimentos desse processo, contribuindo para a seguranca juridica da instituicao e
dos candidatos, porém engessando atos administrativos do processo de recrutamento
e selecdo.Ainda identificamos e apresentamos deficiéncia de normas que
regulamentem atos que pudessem contribuir para uma maior eficiéncia quanto aos
resultados da provisdo dos TAE, como a falta de uma legislacdo que permita fazer
uma selecdo conforme gestao por competéncia, bem como a falta de normas que
regulamentem a relacdo entre o Estado e a empresa organizadora do concurso.
Nesse objetivo especifico, destacam-se também o Decreto n® 7.232, de 19 de julho de
2010, que instituiu autonomia as universidades federais para proverem 0s cargos
TAE, a partir da reposicao de vagas através do Quadro de Referéncia do Servidor
Técnico-Administrativo em Educacgéo, e o Decreto n® 9.739, de 28 de marco de 2019,
que revoga o Decreto n® 6.944/2009, e entrard em vigor a partir de 01 de junho de
2019, trazendo regras mais rigidas para a abertura de concursos publicos e
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provimento, porém isenta da autorizacdo o provimento de cargo de docente e a
contratacao de professor substituto em instituicbes federais de ensino, mas nao trata
da isengao do provimento do servidor TAE, portanto, nao apresentando, no momento,
elementos que possam afirmar se essa autonomia as universidades deixara de existir.
Além do Decreto n® 7.232/2010 tratar de norma especifica, que prevalece sobre a
norma geral, retirar a autonomia das universidades fere a Constituicido em seu artigo
207, que estabelece autonomia didatico-cientifica, administrativa e de gestao
financeira e patrimonial a estas instituicbes, o que prejudicaria bastante as
universidades, principalmente, em relagdo a gestdo de pessoas dessas instituicoes,
na agilidade e organizag¢ao da reposicao da for¢a de trabalho.

Quanto ao segundo objetivo especifico, para identificar como ocorreu o
processo de provisdo de servidores técnico-administrativos, na UFPB, no periodo de
2008 a 2018, também percebemos varias mudangas desde legais como nas formas
procedimentais. Na forma como eram feitas legalmente as distribuicbes de vagas,
vimos que, no periodo dos concursos abertos em 2008 e 2009, ainda ndo atentavam
para Quadro de Referéncia do Servidor Técnico-Administrativo em Educagéo, entdo o
numero de vagas distribuidas nao era conforme o nimero de vacancias da institui¢ao,
sendo observado o referido Quadro a partir dos concursos abertos de 2011 em diante,
que fez com que a Gestao de Pessoas pudesse, além de repor as vagas decorrentes
de vacancias, também fazer permuta por vagas que achassem que teria mais
necessidade para instituicdo. Percebemos também que, para a distribuicao das vagas
do Projeto REUNI para a UFPB, ndo houve um planejamento, principalmente devido
ao tempo que foi dado para a submissdo e aprovagéo do Projeto, e, também, pela
falta de dialogo com a PROGEP, assim os gestores dos Centros e Setores ndo
souberam informar com clareza quais 0s cargos que havia necessidade naquelas
unidades, prejudicando o desenvolvimento das atividades laborais. Quanto a
comissdo organizadora dos certames, vimos que,nos anos de 2008 a 2012, os
concursos foram realizados por meio de execucdo direta, isto é, por comissao
composta por servidores da proépria instituicdo. Nos anos de 2015 e de 2018, foram
realizados por meio de execuc¢ao indireta, isto €, por empresas contratadas. Diante
das analises, observamos que, apesar das demandas, com atribuicdes de grandes
responsabilidades, os servidores ainda acreditam que a comissdao organizadora
interna desempenha melhor esse papel, uma vez que essa comissdo podera passar

para o certame, principalmente na fase de selecéo, o anseio da UFPB no que requer
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dos seus recursos humanos, de acordo com os objetivos institucionais, tendo como
pressuposto todo seu conhecimento sobre a instituicao.

Em relacdo ao ultimo objetivo especifico, de caracterizar as etapas para a
provisdo de servidores técnico-administrativos da UFPB, dividimos em processos
especificos para a provisdao, que segundo Bergue (2010) sdo: o recrutamento
(identificacdo das necessidades de pessoal dentro de uma organizacado; analises
legais quanto a existéncia da vaga; elaboracdo e publicacdo do edital de abertura do
concurso; processo de inscricdes; e homologacdo das inscricdes); a selecédo, o
processo admissional (nomeacdo, posse e exercicio); a alocacdo e o0
acompanhamento de pessoas. A pesquisa observou que, apesar do discurso de
gestor da PROGEP apresentar procedimentos satisfatérios a essas etapas, ainda ha
necessidade de aperfeicoamento nessas fases, como realizar um dimensionamento e
ouvir os AGPs para uma melhor andlise das reais necessidades de pessoal TAE na
instituicao; ter o edital e o processo de selecdo organizado pela UFPB, sem precisar
contratar empresa externa para tais procedimentos, para que haja uma melhor
selecdo de candidatos, conforme os objetivos, as metas e a missdo da UFPB, assim,
as provas objetivas, forma de avaliacdo e selecdo dos candidatos devem apresentar
conteudos que condizem com as atribuicbes que os cargos requerem nas atividades
diarias. Notou-se que a alocagdo dos novos servidores foi melhor realizada quando
eles foram ouvidos pela gestdo, observando suas experiéncias e formagdes
académicas. Vimos ainda que essa alocagao, atualmente, é atrelada ao processo de
remocao, assim, os servidores ingressantes serdo lotados, conforme mesmo cargo,
nos setores de origem do candidato a remogéo, esse servidor que sera removido
assume o compromisso de realizar o processo de transicdo de atribuigdes junto ao
setor por periodo de até cinco dias, salvo se a chefia imediata autorizar a antecipacao
do processo de remocao.

Portanto, observamos que, apesar das vantagens garantidas através do
concurso publico, para preenchimento de cargo ou emprego publico, fundamentado a
partir de principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia, percebe-se uma limitacdo de selecdo de pessoas balizada em
competéncias. Verificamos, ainda, que o processo de provisao de servidores TAE na
UFPB pode ser otimizado a partir de um planejamento na busca de melhor selecionar,
alocar e acompanhar 0s novos servidores, para que suas competéncias individuais

sejam desenvolvidas na busca de melhores resultados para a instituicao.
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Assim, sugerimos, ao final da pesquisa, um plano de provisao de Servidores
Técnico-administrativos na UFPB, utilizando como modelo o cargo de Assistente em
Administracdo, por entender que esse cargo além de apresentar um maior nimero de
vagas, atende diversas areas dentro da instituicdo, através de auxilio técnico e
administrativo, podendo entao fazer uma alocacéo por avaliacao dos conhecimentos,
habilidades e competéncias dos servidores ingressantes no mencionado cargo. O
referido plano é dividido em fases de Planejamento; Recrutamento; Selecao;
Admissao; Integracao e Socializacao.

Na fase de Planejamento, sugerimos que seja criada uma comissao
permanente formada pelo Pré-Reitor(a) de Gestdao de Pessoas, Coordenador(a) de
Processos de Gestao de Pessoas, Coordenador(a) de Desenvolvimento de Pessoas,
Diretor(a) da Divisdo de Selecdo e Provisdo, Agentes de Gestdo de Pessoas e
representacdo do seguimento técnico-administrativo, para que haja uma melhor
analise das necessidades de pessoal da instituicao, podendo até identificar a precisao
de um dimensionamento de pessoal para que haja uma organizagdo, antes de
verificar se € necessaria a realizacdo de um concurso e quais 0S cargos que vao
precisar. Nesta fase, também deve ser observado pela PROGEP o processo de
remocao, uma vez que a lotacdo dos novos servidores estara atrelada a lotagdo do
servidor classificado no mencionado processo; assim, deverdo também ser
considerados, para o certame, os perfis requeridos pelas unidades que estao
removendo os servidores.

Na fase de Recrutamento, sugerimos que a elaboracdo do edital seja feita
considerando as competéncias requeridas dos candidatos, conforme as necessidades
identificadas na fase do Planejamento, além dos demais passos dessa fase.

A fase de admissdo deve atentar para a Lei n® 8.112/90, que é o Regime
Juridico dos Servidores Publicos Civis da Uniéo.

Na fase de Selecdo, sugerimos que as provas para selecdo dos candidatos
sejam elaboradas, considerando as competéncias necessérias a instituicdo, as
atribuicbes desempenhadas para os cargos técnico-administrativos em educacéo,
bem como a legislagédo que € utilizada no servigo publico.

E, na fase de Integracdo e Socializagao, sugerimos que a definicdo da lotacao
do servidor ingressante ou removido seja feita a partir de avaliacdo do seu perfil,
através da andlise dos curriculos, entrevistas com gestores e com equipe

multiprofissional, com psicélogos e assistente social, atendendo ao perfil solicitado
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pela unidade setorial, que foi estabelecido na fase do Planejamento, para receber o
servidor. Indicamos, para o0 acompanhamento, o processo de tutoria, onde o tutor
(servidor indicado pela PROGEP) acompanhara o tutorando (servidor ingressante)
durante o estagio probatério ou periodo equivalente, para que esse seja integrado a
unidade administrativa que sera localizado, bem como a instituicdo como todo,
auxiliando nas atribuicbes setoriais e no desenvolvimento das competéncias
individuais, em conformidade com as competéncias institucionais.

Diante dos resultados obtidos, verificamos que, para a implantacéo do referido
plano de provisdo e acompanhamento, teremos diversos desafios. Preliminarmente, a
realizacdo de um dimensionamento de pessoal, quebrando paradigmas arraigados na
cultura organizacional e enfrentando os interesses politicos locais, para que possa
subsidiar a identificacdo das reais necessidades de recursos humanos em cada
unidade administrativa e académica da organizacdo. Outro desafio consiste na
implantacdo de um programa de tutoria, capitaneado pela Pré-Reitoria de Gestao de
Pessoas, na condicdo de um processo inovador que visa aferir o desempenho e as
condi¢bes de trabalho dos servidores, nas suas respectivas unidades de trabalho.
Para tanto, sera necessario a emissao de um ato formal instituindo esta nova politica
de acompanhamento, estabelecendo critérios para o planejamento, execucao,
controle e avaliacao dos seus resultados.

Como limitagdes da pesquisa, apontamos as mudancgas nas politicas de gestao
de pessoas, decorrentes da alteragdo de gestdo de reitorado, em 2012, dentro do
periodo estudado (2008 — 2018); as constantes modificagéesda legislacdo que rege a
matéria de provisdo de servidores técnico-administrativos; e a inviabilidade de realizar
o grupo focal com os gestores da PROGEP devido a imprevistos, na fase da coleta de
dados.

Por fim, uma vez que as anadlises e discussbes da pesquisa induzem a novas
oportunidades de conhecimentos sobre temas relevantes, sugerimos, como futuras
pesquisas, estudos que se aprofundem no processo de tutoria para acompanhamento
do novo servidor, de forma que reflitam no aprimoramento das competéncias
individuais e institucionais.

Assim, esperamos que esse estudo possa contribuir como uma ferramenta que
induza a eficiéncia no processo de provisdo e acompanhamento dos servidores
técnico-administrativos da UFPB, especialmente, no cargo de Assistente em
Administracdo, objetivando que esses recursos humanos sejam melhor aproveitados,
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alinhando suas competéncias individuais as competéncias institucionais e, assim,
esses servidores tenderdo a ser satisfeitos e motivados, portanto, prestardo servicos
de melhor qualidade a sociedade.
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APENDICE A

ROTEIRO DE ENTREVISTA

Prezados Senhores,

O Presente instrumento é parte da pesquisa de campo da Dissertacao intitulada
“PROPOSICAO DE UM PLANO DE PROVISAO PARA OS SERVIDORES
TECNICO-ADMINISTRATIVOS DA UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA”
como 0 objetivo de propor o referido plano de provisdo. A sua colaboragdo é de

extrema importancia para o levantamento dos dados e construcao da pesquisa.

1. Qual sua experiéncia quanto ao recrutamento e selecao dos servidores técnico-
administrativos da UFPB?

2. Considerando a experiéncia vivenciada pelos senhores, qual a importancia de um
plano de provisdo para o cargo de assistente em administracdo na UFPB?

3. Como ocorreu a preparacao para a abertura do concurso para TAE da UFPB?

4. Quais os principais problemas e dificuldades externas ao processo de recrutamento
e selecao?

5. Quais os principais problemas e dificuldades internas ao processo de recrutamento
e selecao?

6. Como € gerido o Quadro de Referéncia dos TAE?
7. Como é realizada a distribuicao de vagas?

8. Como ocorreu a distribuicdo das vagas p destinadas pelo REUNI para a proviséo
dos Servidores Técnico-Administrativos (TAEs) para as vagas?

9. Quais os critérios para escolha da empresa ou comissdo organizadora dos
concursos? Ou seja, banca interna ou externa?

10. Como é feita a elaboracao do edital?

11. Qual a relacado das questbes das provas dos concursos publicos realizados pela
UFPB com as atribuigbes dos cargos?

12. Qual o nivel de seguranca dos concursos realizados na UFPB?

13. Como é realizada a alocacao dos servidores?
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14. Como ocorre o processo de acolhimento para os novos servidores?
15. Como acontece o acompanhamento desse novo servidor apos a alocacao?

16. Se houver a percepcdao de que ha servidores alocados nao alinhados as
necessidades institucionais, quais as medidas adotadas pela PROGEP nestes casos?

17. Como o Decreto 9.739/2019, podera impactar na provisao dos TAE na UFPB?

18. Qual sua percepcao sobre o atual processo de provisdo dos servidores TAE na
UFPB?
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APENDICE B

MINISTERIO DA EDUCACAO
UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA
PRO-REITORIA DE GESTAO DE PESSOAS

TERMO DE ANUENCIA DA PRO-REITORIA DA GESTAO DE PESSOAS

Eu, Francisco Ramalho de Albuquerque, Matricula: 03313871, Pré-Reitor de Gestao
de Pessoas, declaro estar ciente e de acordo com a pesquisa a ser realizada com os
servidores técnico-administrativos da PROGEP por Mirella Rocha Ribeiro Pinto,
Matricula: 16954-1, vinculada a linha de pesquisa Gestao, Avaliacao e Financiamento
do Ensino Superior do Curso de Mestrado em Politicas Publicas, Gestdo e Avaliagéo
da Educacao Superior, da Universidade Federal da Paraiba, sob a orientacdo da
Profa. Uyguaciara Veloso Castelo Branco. Cujo titulo do trabalho é: PROPOSICAO
DE UM PLANO DE PROVISAO PARA OS SERVIDORES TECNICO-
ADMINISTRATIVOS DA UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA.

Francisco Ramalho de Albuquerque
Pré-Reitor de Gestao de Pessoas

Matricula: 03313871
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APENDICE C

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO — TCLE RESOLUCAO
CNS N°466/2012.

O (A) Sr. (a) esta sendo convidado (a) a participar da pesquisa intitulada:
Proposicao de um plano de provisao para os servidores técnico-administrativos da
universidade federal da Paraiba, desenvolvida por Mirella Rocha Ribeiro Pinto, aluna
regularmente matriculada no Curso de P6s-Graduagédo em Politicas Publicas, Gestao
e Avaliacdao da Educacao Superior (MPPGAV) do Centro de Educacdo (CE) da
Universidade Federal da Paraiba (UFPB), sob a orientagdo da Profa. Dra. Uyguaciara
Veloso Castelo Branco.

Os objetivos da pesquisa sao: propor uma politica para provimentos de cargos
técnico-administrativos na UFPB, para o cargo de Assistente em Administracéo, que
atenda as necessidades institucionais; compreender a legislagdo acerca do
provimento de pessoal técnico-administrativo, no ambito da Administracao Publica
Federal; identificar como ocorreu o processo da provisdo na UFPB nos ultimos dez
anos; caracterizar as etapas para a provisao.

A finalidade dessa pesquisa esta em trazer impacto na avaliagao institucional
uma vez que sera ferramenta para inducao de uma politica institucional de provimento
de pessoal técnico-administrativo, servindo inclusive para definicbes das estruturas
organizacionais na UFPB. Assim como propor estratégias que possam superar
desafios que surgem, diante da necessidade do aumento da capacidade de
planejamento na &rea de gestdo de pessoas, ao que concerne a provisao de
servidores técnico-administrativos, para, dessa forma, se obter maior eficiéncia aos
servigos prestados para a sociedade.

A participagao do (a) sr. (a) na presente pesquisa € de extrema importancia,
mas esclarego que sera voluntaria, ndo lhe cabendo qualquer obrigagdo de fornecer
as informacgbes e/ou colaborar com as atividades solicitadas pela pesquisadora se
ndo concordar. Esclareco, também, que da sua participagdo nenhum valor Ihe sera
cobrado, como também nao |he sera devido qualquer valor.

Caso decida nao participar do estudo ou resolver a qualquer momento, dele

desistir, nenhum prejuizo lhe sera atribuido, sendo importante o esclarecimento de
que os riscos da sua participagdo sao considerados minimos, limitados a
possibilidade de eventual desconforto psicolégico ao responder as perguntas
realizadas, enquanto que, em contrapartida, os beneficios obtidos com este trabalho
serao importantissimos e traduzidos em esclarecimentos para a populag¢ao estudada.
) Em todas as etapas da pesquisa serédo fielmente obedecidos os Critérios da
Etica em Pesquisa com Seres Humanos, conforme Resolugdo n° 466/2012 do
Conselho Nacional de Saude, que disciplina as pesquisas envolvendo seres humanos
no Brasil.

Solicita-se, ainda, a sua autorizagdo para apresentar os resultados deste
estudo em eventos cientificos ou divulga-los em revistas cientificas, assegurando-se
que o seu nome serd mantido no mais absoluto sigilo por ocasido da publicacdo dos
resultados.
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Caso a participacao de vossa senhoria implique em algum tipo de despesas,
estas serdo ressarcidas pela pesquisadora responsavel, 0 mesmo ocorrendo caso
ocorra algum dano. A pesquisadora estard a sua disposicdo para qualquer
esclarecimento que considere necessario em qualquer etapa da pesquisa.

Eu, , declaro que fui
devidamente esclarecido (a) quanto aos objetivos, justificativa, riscos e beneficios da
pesquisa, e dou 0 meu consentimento para dela participar e para a publicacao dos
resultados, assim como o uso de minha imagem nos slides destinados a
apresentacado do trabalho final. Estou ciente de que receberei uma copia deste
documento, assinada por mim e pelo pesquisador responsavel, como trata-se de um
documento em duas paginas, a primeira devera ser rubricada tanto pelo pesquisador
responsavel quanto por mim.

Participante da Pesquisa

Mirella Rocha Ribeiro Pinto
Pesquisadora Responsavel

Caso necessite de maiores esclarecimentos acerca do presente estudo podera
contatar a pesquisadora responsavel através do enderecgo: Universidade Federal da
Paraiba, Campus |, Centro de Educacdo, Coordenacao/Secretaria do Programa de
Pés-Graduagdo em Politicas Publicas, Gestao e Avaliacdo da Educacado Superior —
MPPGAYV, Cidade Universitaria, Joao Pessoa — PB, Brasil. CEP 58051-900. Telefone
para Contato: (83) 986973219 — E-mail: mirellarocharp@hotmail.com

Ou

Comité de Etica em Pesquisa do Centro de Ciéncias da Salde da Universidade
Federal da Paraiba Campus | - Cidade Universitaria - 1°¢ Andar — CEP 58051-900 —
Jodo Pessoa/PB. Telefone para contato: (83) 3216-7791 - E-mail:
comitedeetica@ccs.ufpb.br



APENDICE D

CONVITE - GRUPO FOCAL

CONVITE - GRUPO FOCAL

O(A) Sr.(a) esta sendo convidado(a) a participar da pesquisa intitulada:
Proposicio  de um  plano de provisio para os  servidores
técnico-administrativos da universidade federal da Paraiba, para o cargo de
Assistente em Administragiao, desenvolvida por Mirella Rocha Ribeiro Pinto,
aluna regularmente matriculada no Curso de Pos-Graduagio em Politicas
Piblicas, Gestio e Avaliagio da Educagao Superior (MPPGAV) do Centro de
Educagio (CE) da Universidade Federal da Paraiba (UFPB), sob a orientacio
da Profa. Dra. Uyguaciara Veloso Castelo Branco.

DATA: 20/03
HORARIO: 09 horas
LOCAL: Auditério 2 — CEDESP/UFPB
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