SDIPITIIC
VXR'!T;T R“b‘/f\‘l TUS,

UNIVERSIDADE FEDERAL DA BAHIA

ESCOLA DE ADMINISTRA(;AO
NUCLEO DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO
MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRACAO

MARCELO OLIVEIRA DOS SANTOS

ALOCACAO DE PESSOAL: UMA ANALISE DOS PROCESSOS DA
UFBA A LUZ DA GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

Salvador
2021



MARCELO OLIVEIRA DOS SANTOS

ALOCACAO DE PESSOAL: UMA ANALISE DOS PROCESSOS DA
UFBA A LUZ DA GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

Dissertacdo apresentada ao Nucleo de Pds-
Graduagdo em Administracdo, como requisito
parcial a obtencdo do titulo de Mestre em
Administracéo.

Orientadora: Profa. Dra. Denise Ribeiro de
Almeida

Salvador
2021



Escola de Administragdo - UFBA

S 237 Santos, Marcelo Oliveira dos Santos.
Alocacéo de pessoal: uma andlise dos processos da UFBA a luz
da gestdo estratégica de pessoas / Marcelo Oliveira dos Santos. —
2021.
112 f. ;.

Orientadora: Profa. Dra. Denise Ribeiro de Almeida.
Dissertacdo (mestrado) — Universidade Federal da Bahia,
Escola de Administracdo, Salvador, 2021.

1. Universidade Federal da Bahia — Servidores publicos —
Selecdo e admissdo. 2. Servigo publico — Administracéo de pessoal.
2. Competéncias essenciais — Administracdo de pessoal.

I. Universidade Federal da Bahia. Escola de Administracéo.
Il. Titulo.

CDD - 658.3




MARCELO OLIVEIRA DOS SANTOS

ALOCACAO DE PESSOAL: UMA ANALISE DOS PROCESSOS DA
UFBA A LUZ DA GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

Dissertagdo apresentada como requisito parcial para obten¢do do grau de Mestre em Administracdo,
Escola de Administragdo, da Universidade Federal da Bahia.

Aprovada em: 12 de Maio de 2021

Denise Ribeiro de Almeida — Orientadora
Doutora em Administragdo pela Universidade Federal da Bahia, Bahia, Brasil.
Universidade Federal da Bahia - UFBA

Ana Rita Silva Sacramento
Doutora em Administracdo pela Universidade Federal da Bahia, Bahia, Brasil.
Universidade Federal da Bahia - UFBA

Lidia Boaventura Pimenta
Doutora em Educacdo pela Universidade Federal da Bahia, Bahia, Brasil.

Universidade do Estado da Bahia - UNEB




AGRADECIMENTOS

Aos familiares e amigos que sempre torceram e me apoiaram em toda a caminhada.

A minha orientadora, Profa. Dra. Denise Ribeiro de Almeida, por toda dedicagéo e cumplicidade
durante todo o percurso. Gratidao!

Aos colegas da turma pela parceria durante a jornada, especialmente a Carlos Alberto Ramos,
Edielson Fiais, Veronica Cardoso, Luciano Pinheiro e Ivan Reis.

Aos colegas do Nucleo de Movimentacdo (NUMOV) — Robert, Meire, Lucas, Lene e Herbert -
e ao Coordenador da CDH, Leonardo Muricy, pela solidariedade, forca e apoio.

Aos colegas da PRODEP, especialmente a Antdnio Raimundo, Susan Mary, Aurélio Avelar, Jodo
Lyra, Lucas Caldas, Augusto Silva, Mara e Cleidenilson pelo incentivo e empatia.

Aos técnicos do NPGA, Arthur e Priscila, pela presteza e disponibilidade em todos os momentos
em que foram solicitados.

A coordenaco do Programa de Acolhimento e Acompanhamento do Servidor UFBA (PAAS)
por disponibilizar os relatorios de avaliacdo do Programa, que contribuiram para dar mais
consisténcia a analise dos dados propostos.

Aos servidores Assistentes em Administracdo, gestores, coordenador, chefe de nicleo e
assistente social que se disponibilizaram, diante de um cenéario controverso, a contribuir para a
realizacdo deste trabalho. Minha imensa gratiddo a todos!

A UFBA/PRODEP por oportunizar a realizagio desse sonho.



SANTOS, Marcelo Oliveira dos. Alocagdo de pessoal: uma analise dos processos da UFBA a luz
da Gestdo Estratégica de Pessoas. 112 f. il. 2021. Dissertacdo (Mestrado) — Escola de
Administragdo. Universidade Federal da Bahia. Salvador. 2021

RESUMO

A evolucdo do cenério de transformacdo da gestdo publica tem como direcionamento uma
administracdo publica voltada a ado¢do de um novo modelo de gestdo com base na gestdo
estratégica de pessoas. Assim, esta pesquisa buscou dar continuidade aos achados de Almeida
(2018) que analisou o processo de alocacdo dos ocupantes do cargo de Assistente em
Administracdo no processo seletivo da UFBA de 2013 a partir das contribuigdes da gestdo
estratégica de pessoas. Esta dissertacdo seguiu na mesma linha, analisando, porém, o0s
ingressantes no processo seletivo de 2016. Quanto a metodologia o estudo utilizou-se de pesquisa
descritiva de abordagem qualitativa, tendo como principais instrumentos de coletas de dados
entrevistas, questionarios, levantamentos bibliograficos e documentos. Inicialmente, foi
replicado o questionério utilizado por Almeida (2018) com os Assistentes em Administracéo,
ingressos em 2016, no sentido de confrontar tais dados com os ingressos em 2013, bem como a
replicacdo das entrevistas com os gestores das unidades de ensino e membros da administracao
central, os quais foram objeto de pesquisa da referida autora. A analise de contetdo foi a
ferramenta utilizada como meio de analise. Os resultados apontaram avancos significativos em
contrapartida ao processo seletivo de 2013, como a atracdo de servidores com maior nivel de
qualificacdo; maior indice de satisfacdo com as alocacdes a partir da realizacdo da entrevista
admissional por técnicos especializados mediante a reformulacdo de seu instrumento, agregado
a reformulacdo do formulario para solicitacdo de servidor; a implementacdo do Programa de
Acolhimento e Acompanhamento do Servidor UFBA (PAAS); a criacdo do Guia do Servidor,
entre outros. Embora tenha sinalizado alguns avancos, mantém-se o pressuposto da pesquisa
realizada por Almeida (2018) e mantido pelo pesquisador, quando determina um atendimento
apenas parcial das demandas exigidas para a efetivacdo da gestdo estratégica de pessoas na
UFBA, considerando esses avangos ainda incipientes. Pontua-se como limitag&o principal a
interrupcao das atividades presenciais em decorréncia da pandemia, impossibilitando o acesso a
informacdes, documentos e, principalmente, a alguns atores essenciais, 0 que, certamente,
acrescentaria dados mais consistentes a analise proposta. Como sugestdes para trabalhos futuros
indica-se a continuidade desta pesquisa, abrangendo todos os TAE da UFBA, bem como de
outras IFES que adotem processos de alocacdo diferenciados no sentido de confronta-los,
especialmente com aquelas que ja adotem a gestdo por competéncias. Essa analise servira como
balizadora para compreender a relevancia e os critérios adotados por essas instituicdes, como
também captar as percepc¢des dos diversos atores institucionais, com vistas a aprimorar mais o
processo de alocacdo da UFBA. Sugere-se ainda, analisar o alcance dos objetivos, diretrizes e
metas do Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) UFBA (2018-2022), a partir da
percepcao de seus servidores, visando repercutir sobre a implementagéo da gestao estratégica de
pessoas como modelo de gestdo na UFBA.

Palavras-chave: Processo seletivo. Alocacdo de pessoal nas organizacdes publicas. Gestdo
Estratégica de Pessoas. UFBA.



SANTQOS, Marcelo Oliveira dos. Staff allocation: an analysis of UFBA processes in the light of
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ABSTRACT

The evolution of the public management transformation scenario is aimed at a public
administration focused on the adoption of a new management model based on the strategic
management of people. Thus, this research sought to continue the findings of Almeida (2018)
who analyzed the process of allocating the occupants of the position of Assistant in
Administration in the selection process at UFBA in 2013 based on the contributions of the
strategic management of people. This dissertation followed in the same vein, however, analyzing
the new entrants in the 2016 selection process. As for the methodology, the study used descriptive
research with a qualitative approach, with interviews, questionnaires, bibliographic surveys and
documents as the main instruments of data collection. Initially, the questionnaire used by
Almeida (2018) with Assistants in Administration, who started in 2016, was replicated in order
to compare such data with those in 2013, as well as the replication of interviews with managers
of teaching units and members of the administration central, which were the subject of research
by that author. Content analysis was the tool used as a means of analysis. The results showed
significant advances in contrast to the selection process in 2013, such as the attraction of civil
servants with a higher level of qualification (undergraduate, master's and doctoral degrees);
higher level of satisfaction with the allocations from the admission interview by specialized
technicians through the reformulation of their instrument, added to the reformulation of the form
for requesting a server; the implementation of the UFBA Server Reception and Monitoring
Program (PAAS); the creation of the Server Guide, among others. Although it has signaled some
advances, the assumption of the research carried out by Almeida (2018) is maintained and
maintained by the researcher, when he determines that the demands required for the effective
management of people at UFBA be met only partially, considering these advances are still
incipient. The main limitation is the interruption of face-to-face activities as a result of the
pandemic, making it impossible to access information, documents and, mainly, to some essential
actors, which would certainly add more consistent data to the proposed analysis. As suggestions
for future work, the continuity of this research is indicated, covering all TAE of UFBA, as well
as of other IFES that adopt different allocation processes in order to confront them, especially
with those that already adopt management by competencies. This analysis will serve as a
guideline to understand the relevance and criteria adopted by these institutions, as well as to
capture the perceptions of the various institutional actors, with a view to further improving the
UFBA allocation process. It is also suggested to analyze the scope of the objectives, guidelines
and goals of the Institutional Development Plan (PDI) UFBA (2018-2022), from the perception
of its employees, aiming to reflect on the implementation of strategic management of people as
a model of management at UFBA.

Keywords: Selection process. Allocation of staff in public organizations. Strategic people
management. UFBA.
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1 INTRODUCAO

Os desafios enfrentados pelo Estado brasileiro, desde a segunda metade do século XX,
exerceram influéncia substancial nas relacGes socais e, a forma acelerada como ocorreu, nas
ultimas décadas, levou as organizacBes a repensarem mais acuradamente seus objetivos e
processos de trabalho visando alcancar o desempenho desejado (ALMEIDA et al., 2018).

Essas mudancas de cenario se deram em virtude das reformas administrativas
burocratica e gerencial. A primeira iniciada em 1937, no primeiro governo Vargas, a partir da
criacdo do Departamento de Administracdo do Servigo Publico (DASP), tendo por finalidade
transformar a administracdo publica visando profissionalizar o servi¢o publico, que até entdo
era fortemente marcado por praticas patrimonialistas. A segunda, a partir de 1995, propunha-se
a buscar maior eficiéncia com relacdo aos servicos sociais prestados pelo Estado, sendo
considerada um avango no tocante a ruptura com as disfungdes existentes no modelo
burocrético operacionalizado (BRESSER-PEREIRA, 2009).

O Ultimo autor complementa que isso ndo significa que a administragdo publica
gerencial (APG) descarte os principios utilizados pela administracdo publica burocratica
(APB), tendo em vista que precisa manter, ainda que de maneira mais flexivel e diversa, seus
fundamentos como as carreiras, a avaliagdo de desempenho, entre outros. Ressalta, entretanto,
que o que as diferencia é o controle exercido, pois a APG passa a priorizar os resultados em
detrimento dos processos (APB). Abracio (2007) reforca que a gestdo por resultados é
considerada elemento essencial a favor da efetividade das politicas publicas.

Bresser-Pereira (2007, 2017) e Pires et al. (2005) salientam que a transicdo da
administracdo burocratica para a gerencial emergiu da preméncia do aumento da eficiéncia ou
da reducéo dos custos ligados as diversas &reas sociais até entdo assumidas pelo Estado. Nesse
sentido, visando superar as disfuncionalidades burocraticas foi publicado o Decreto-Lei 200/67,
considerado o pioneiro de um movimento relevante da administragdo gerencial no Brasil.

A Reforma Gerencial de 1995 teve como base o Plano Diretor da Reforma do Aparelho
do Estado (PDRAE) e a Emenda Constitucional n°® 19/98, embora o primeiro tenha sido
considerado o de maior evidéncia. Desse modo, a elaboragdo do Plano Diretor teve como
finalidade a definigéo de objetivos e o estabelecimento de diretrizes com vistas a reforma do
Estado brasileiro, apresentando como proposta precipua o redimensionamento de sua estrutura
e do seu corpo funcional no intuito de introduzir a APG. Enquanto a segunda estd pautada no
principio da eficiéncia na administragdo publica no tocante a transi¢do da gestdo burocratica
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para a gerencial. Assim, com mais eficiéncia nos servi¢cos publicos ou coletivos prestados ha
uma maior legitimacgéo da reforma gerencial e do Estado (BRESSER-PEREIRA 2009, 2017).

Segundo Abrdcio (2007, 2011), embora o governo Fernando Henrique Cardoso (FHC)
tenha envidado esforcos objetivando priorizar mudangas na gestdo econémica do Estado,
envolvendo estratégias para avaliar politicas e também ordenar politicas sociais no &mbito
federal, as propostas elencadas no PDRAE, em sua maioria, ndo foram efetivadas. Ressalta,
contudo, que a eficiéncia favorece a diminuigdo dos gastos publicos, podendo potencializar os
recursos disponibilizados para atender as demandas do Estado e sociais. Secchi (2009)
acrescenta que para que uma reforma na administracdo publica seja efetivada faz-se necessario
uma mudanca progressiva em sua organizacao, principalmente no que diz respeito as suas
praticas de gestdo, modelo de relacionamento e retorica.

A evolucdo desse cenario de transformacdo do Estado brasileiro termina por fazer com
que emerja a visdo da importancia de se transformar também o modelo de gestdo de pessoas na
esfera publica, fortalecendo no setor alguns dos pressupostos que ancoram a gestao estratégica
de pessoas, modelo consolidado na esfera privada.

No caso do ensino superior, destaca-se a criagdo do Programa de Apoio a Planos de
Reestruturacdo e Expanséao das Universidades Federais (REUNI), com a publicacdo do Decreto
n® 6.096/2007, visando fomentar o aumento do quantitativo de funcionarios — docentes e
técnicos - nas Instituicbes Federais de Ensino Superior (IFES). Ao se debrucarem sobre essa
legislacdo, Ribeiro (2011) e Almeida (2012) acrescentam que a mesma busca, além dos
objetivos explicitamente elencados, favorecer ao aproveitamento do corpo funcional das
universidades federais, promover a melhoria das estruturas fisicas existentes, ampliando-as se
necessario. Com vistas a regulamentar os critérios e procedimentos gerais a serem observados
para a realizagdo das avaliagdes de desempenho individual e institucional e o pagamento das
gratificagdes de desempenho foi publicado o Decreto n® 7.133/10 (BRASIL, 2010).

No sentido de proporcionar maior autonomia as IFES, no tocante a recomposicéao de sua
forca de trabalho, publicaram-se os decretos n° 7.232/2010 e o de n° 7.485/2011, envolvendo
respectivamente técnicos e docentes. Assim, frente a tal realidade, as IFES passam a ter um
papel preponderante no sentido de responsabilizar-se pela ampliagéo do ensino superior, aliado
aum ensino gratuito e de qualidade (RIBEIRO, 2011, ALMEIDA, 2012 e 2014), além de buscar
estratégias para repor o seu quadro funcional, vez que o REUNI e, posteriormente, a publicagédo
dos dois decretos impactaram significativamente no aumento quantitativo do seu quadro de
servidores (TEIXEIRA FILHO et al., 2017).
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Em agosto de 2019, houve a edi¢do do Decreto n°® 9.991, com o objetivo de promover o
desenvolvimento dos servidores publicos nas competéncias necessarias a consecucao da
exceléncia na atuacdo dos orgdos e das entidades da administracdo publica federal direta
autarquica e fundacional, além de, no seu artigo 35, revogar o Decreto n° 5.707/2006 que
instituia a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da administragdo publica
federal direta, autarquica e fundacional, e regulamentava dispositivos da Lei n® 8.112. O decreto
vigente teve por objetivo introduzir o sistema de gestdo por competéncias na administracdo
pubica, sendo seguido da Instru¢cdo Normativa n°® 201/2019 com vistas a estabelecer e
implementar a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) (BRASIL, 2006,
2019).

Assim, nesse contexto, considera-se relevante um olhar diferenciado no intuito de se
repensar a implementacédo de politicas direcionadas aos servidores da Universidade Federal da
Bahia (UFBA), I6cus desta pesquisa, a fim de desenvolver um modelo de gestdo estratégica de
pessoas (GEP) que viabilize alocar seus servidores em unidades condizentes com seus perfis,
potencializando a formacdo continuada e o desenvolvimento na carreira (OLIVEIRA, 2016).

Nesta linha, Costa (2012) pontua que o conceito de gestdo estratégica de pessoas esta
relacionado a um processo sistematico, planejado, gerenciado, executado e acompanhado, cujo
direcionamento seja de responsabilidade da alta administracdo no sentido de envolver e
comprometer, todos os atores da organizacao.

Diante deste cenério, e da concepcdo de Almeida e Meireles (2015) de que 0 processo
de gestdo estratégica de pessoas € fundamental para um maior compromisso entre funcionarios
e organizacao, definiu-se como questdo de pesquisa: Como a gestdo estratégica de pessoas
contribui para o processo de alocacdo dos servidores Assistente em Administragéo na
UFBA? Salienta-se que esta questdo foi respondida a partir das informacGes relativas aos
Assistentes em Administracdo ingressos no concurso realizado na UFBA em 2016, com o
respaldo da pesquisa concluida por Almeida (2018) junto aos servidores no mesmo cargo
admitidos no concurso de 2013.

O pressuposto do estudo ancora-se em trabalho de Almeida (2018) com os ingressantes
no cargo estudado, no processo seletivo de 2013, onde constatou-se que o0 processo admissional
adotado pela UFBA, em relagdo aos Técnico-Administrativos em Educagdo (TAE) atende
apenas parcialmente as demandas do modelo de GEP. Assim, 0 autor desta pesquisa mantém
0 pressuposto do trabalho anteriormente citado, por entender que a continuidade dos estudos
com os servidores do concurso de 2016 e admitidos a partir de 2018, pode contribuir para
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ampliar os achados originais, uma vez que os dois processos seletivos tiveram modelos de
admissdo diferenciados.

Reforca-se assim, a continuidade do estudo com os servidores ingressos nNo processo
seletivo de 2016, levando-se em conta que hoje o levantamento de perfil para a lotagéo se da
em uma nova conjuntura, inclusive com o instrumento de entrevista reestruturado pelos técnicos
do Nucleo de Movimentagdo (NUMOV). Frente ao exposto tem-se como objetivo geral:
Analisar as contribuicGes da gestdo estratégica de pessoas para 0 processo de alocacdo dos
servidores Assistentes em Administracdo na UFBA, no processo seletivo de 2016. Este objetivo

desdobra-se nos seguintes objetivos especificos:

1) Mapear o processo admissional realizado em 2016, tendo como escopo a alocagéo dos
servidores admitidos no cargo de Assistente em Administracao;

2) Caracterizar a percep¢do dos ingressantes no cargo de Assistente em Administracdo
referente ao processo de alocagao no processo seletivo de 2016;

3) Caracterizar a percepgdo dos gestores entrevistados por Almeida (2018) referente ao
processo seletivo de 2013 a fim de confrontar a alocacdo entre este e 0 processo seletivo de
2016;

4) Confrontar as percepc¢des dos Assistentes em Administragdo ingressantes nos processos
seletivos de 2013 e 2016;

5) Propor melhorias no processo admissional com vistas a aprimorar o processo de

alocacdo dos novos servidores.

Diante dos objetivos propostos, este estudo justifica-se pela necessidade da UFBA em
compor uma forca de trabalho voltada a proposta do modelo de GEP, que segundo Schikmann
(2010) esta relacionado a perfis profissionais definidos, bem como com o numero de servidores
com esses perfis para integrar a forca de trabalho. Pires (2005) reforca que a finalidade é ter um
quadro funcional com servidores desempenhando bem suas fung¢des e motivados a progredir na
carreira. Acrescenta, ainda, que a selecdo deve ancorar-se em servidores que demonstrem
alinhamento as competéncias estratégicas propostas pela organizacao.

Para a UFBA os resultados advindos podem ser relevantes, considerando que a
continuidade da pesquisa com base em modelos admissionais diferenciados pode potencializar
a contribuicdo da GEP na alocacdo de servidores, favorecendo a admissdo de Assistentes em
Administracdo com perfis adequados aos seus cargos e satisfeitos com suas lotacdes,

aumentando a retencdo dos mesmos. Destaca-se também que a auséncia de analise com 0s
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ingressantes do concurso de 2016, devido a exiguidade do tempo, deixou uma lacuna que
pretende ser preenchida com a execugédo desta pesquisa e que pode contribuir para confirmar
ou nao o pressuposto de Almeida (2018), visto que o numero de servidores homologados em
2016 é quase o triplo dos homologados em 2013.

A pesquisa busca preencher outra lacuna no tocante ao tema GEP, pois identificaram-
se 41 trabalhos, sendo apenas 5 sobre o tema alocacdo de pessoas em organizacgdes publicas,
em consulta as bases Rl UFBA, Portal CAPES, Rl UFSC, Google, Google Académico, Anpad
e Scielo no periodo compreendido 2014-2019, respaldando sua realizacdo. Justifica-se ainda
pelo fato de o pesquisador ser Assistente Social da UFBA com exercicio no NUMOV, da Pro6-
Reitora de Desenvolvimento de Pessoas (PRODEP), sendo um dos responsaveis pela realizacéo
das entrevistas admissionais e indicacao de lotacdo dos servidores.

Quanto a metodologia, o estudo utilizou-se de pesquisa descritiva de abordagem
qualitativa, tendo como principais instrumentos de coleta de dados entrevistas semiestruturadas,
questionario, além de pesquisa bibliogréafica e documental. A aplicacdo de entrevistas e
questionario justifica-se em virtude de serem os instrumentos utilizados na pesquisa anterior e
suas replicacdes favorecerem a comparacgdo entre os dois processos de alocacao ora estudados.

Estruturalmente, a dissertacdo compde-se além desta introducdo de mais quatro
capitulos distribuidos. O capitulo 2 apresenta os conceitos da GEP e de alocacao de pessoas nas
organizacOes publicas. A seguir discorre-se sobre os procedimentos metodoldgicos utilizados
para realizar o estudo. No capitulo quatro tem-se a andlise e discussdo dos resultados
encontrados, encerrando-se com as consideracfes finais, limites e sugestdes de trabalhos

futuros.
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2 CAMINHOS TEORICOS

As transformagdes ocorridas com a globalizacdo e o avango tecnoldgico provocaram
uma nova forma de se pensar a administracdo publica direcionada a gestdo de pessoas. No
entanto, € imperioso envidar esfor¢os com vistas a reestruturar suas caracteristicas estratégicas
no sentido de se adequar as mudancas organizacionais propostas pelo novo modelo de gestdo
(CARMO et al., 2018; ANTONELLO; PANTOJA, 2010).

Para Bergue (2014) o termo mudanca organizacional remete a um processo de muitas
facetas, tendo em vista que a mudanca é parte intrinseca da organizacao, apresentando-se de
forma diversificada a partir de esforcos ordenados e intensos, envolvendo elementos voltados
as areas gerenciais e estruturais, além de mudancas mais rigidas que atinjam caracteristicas
organizacionais essenciais no tocante as condutas pessoais. Enquanto a organizacao pode ser
identificada como elemento simbdlico, ressaltando o modo como os individuos pensam e se
relacionam. Assim, para ele, esse processo implica em uma organizac¢do onde a mudanca, tendo
como foco tocante & essa nova forma de se relacionar, impacta positivamente na organizagéo.
Acrescenta ainda que essas mudancas no ambito das organizacfes publicas sdo vistas pelos
atores de transformacdo como atividades cuja complexidade permeia caminhos tortuosos e
muito morosos.

Assim, a evolugdo desse cenario de transformagdo do Estado brasileiro remete ao
surgimento de uma nova visao na administracdo publica no sentido de modificar o seu 0 modelo
de gestdo, potencializando alguns pressupostos em que se baseiam a GEP, modelo este oriundo

da iniciativa privada, que sera analisado em seguida.

2.1 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS NA ADMINISTRACAO PUBLICA

A gestdo de pessoas no setor publico passou por grandes transformacdes, sobretudo
depois da decada de 1990, quando passou a utilizar uma concepgéo estratégica voltada para
resultados. Contudo, os modelos de gestdo de pessoas emergentes encontraram dificuldades na
sua implantacdo em virtude das especificidades da gestdo publica, notadamente a burocracia e
a impessoalidade (CARMO et al., 2018). Nesse sentido, Matias-Pereira (2007) complementa
que as dificuldades estdo na superacdo da crise das disfunc¢des burocraticas, pois o setor publico
se encontra permeado pela vulnerabilidade na estrutura, disfungdes nos processos,
desqualificacdo dos servidores, problema da cultura, promovendo a continuidade das
disfuncGes burocréticas e de praticas patrimonialistas.
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Por sua vez, Demo, Fogaca e Costa (2018) salientam que identificar as variaveis que
influenciam e sdo influenciadas pelas politicas de gestdo de pessoas € essencial para
desenvolver a gestdo de pessoas e valorizar sua funcéo organizacional estratégica. Para Ribeiro
(2013), este cenario estd relacionado as mudancas macrossociais que proporcionaram
consequéncias concretas, bem como outras que interferiram, cautelosamente, nas organizagoes,
envolvendo questdes de variadas particularidades e dimensdes estratégicas.

Para Teixeira Filho e Almeida (2014) a transformacéo da gestdo publica tem como
escopo a busca pela modernizacdo dos processos de trabalho, possibilitando que as politicas
publicas se tornem mais amplas e efetivas. Moura e Souza (2014), apontam que a falta de
sistematiza¢do em consonancia com as diretrizes gerais, voltadas a nortear as politicas da area
de gestdo de pessoas nas organizacdes publicas, potencializa um direcionamento para acdes
operacionais, proporcionando reacoes e criando obstaculos para concretizar ac6es estratégicas.

Segundo Mascarenhas (2008), nesse periodo de transformacdes emergiram modelos de
gestdo na iniciativa privada, vindo o setor publico, posteriormente, a assumir suas praticas. Com
isso, a gestdo de pessoas tendia a incorporar uma posicao estratégica, passando a ser percebida
como uma vantagem competitiva, considerando pessoas e suas competéncias como de
fundamental relevancia para se obter os resultados almejados. Diante dessa narrativa, Longo
(2007) destaca a importancia da gestao de pessoas na assuncao do papel estratégico no ambito
organizacional, considerando ainda o cuidado com o desempenho de seu corpo funcional com
foco nos resultados desejados.

Neste contexto, Carmo, Assis e Sanches Junior (2014) salientam que para efetivar esses
encaminhamentos é necessario que o gestor publico seja capaz de proporcionar o alinhamento
dos servidores a estratégia organizacional, no sentido de que todo seu empenho esteja
direcionado a organizagdo, o que demonstra a dimensdo das dificuldades destes gestores
publicos no tocante ao modelo de gestdo com foco em resultados.

Nessa mesma linha, Schikmann (2010) pontua que o gestor que lida com a GEP necessita
ter expertise para enfrentar os obstaculos que se apresentam diante das mudancas de objetivo e
abordagem utilizadas pela gestdo de pessoas, salientando que para a implementacdo da GEP é
fundamental que mecanismos e instrumentos sejam agregados no campo de acdo da area de
gestdo de pessoas. Apresenta assim como mecanismos e instrumentos a serem adotados na GEP,
no ambito da gestdo publica, o planejamento de recursos humanos, a gestdo por competéncias, a
capacitacdo continuada e a avaliagdo de desempenho baseados em competéncias, que s&o
detalhados a seguir.



Figura 1 - Mecanismos e instrumentos da gestdo estratégica de pessoas

Planejamento de Recursos
Humanos

« Realiza o dimensionamento e a
alocagdo dos perfis.

« Sistematiza a avaliagdo das
necessidades futuras de pessoas
na organizagéo.

» Processo continuo que deve ser
revisto periodicamente, tendo
em vista que as necessidades
mudam ao longo do tempo e os
perfis profissionais, composicdo
€ quantitativo, devem
acompanhar essas alteragfes. A
utilizagdo continuada desse
processo propicia a adequagdo
do dimensionamento do quadro
de pessoal no servigo publico.

* Pressup®e a construcéo de um
cenério futuro para a definicéo
de perfis profissionais e
composicdo qualitativa e
quantitativa do quadro de
pessoal.

Gestao de competéncias

« Define as competéncias e os perfis
profissionais necessarios a
organizagéo.

« Utiliza 0 mapeamento de
competéncias no intuito de
identificar as competéncias
necessarias a organizagéo e as
presentes no quadro de pessoal.

« Utiliza o banco de talentos,
visando, quando necessario, a
alocacéo de pessoal ou a realocagéo
de pessoas.

« A gestéo por competéncias nas
organizagdes publicas enfrenta um
desafio, uma vez que, para alocar
pessoas pelas areas da organizagéo,
séo considerados apenas os tipos de
cargos e a descricdo geralmente
sumaria de suas atribui¢des, em
lugar de serem consideradas as
competéncias para a realizagdo das
atividades.

Capacitacdo continuada
com base em competéncias

« Desenvolve as competéncias
necesséarias a fim de satisfazer
as necessidades e aos objetivos
da organizacéo, visando
garantir seu bom desempenho e
0 alcance dos resultados e
metas estabelecidos no
planejamento estratégico.

« Utiliza os resultados da
avaliacao de desempenho no
intuito de obter informagdes
sobre a necessidade de
capacitagdo.

« A capacitacéo deve ser um
processo continuo, uma vez que
a medida que a organizagdo
evolui, acompanhando as
mudancas das demandas
externas, surgem novas
necessidades em termos de
competéncias que devem ser
supridas com o fornecimento de
novos programas de
capacitagdo.

Fonte: Elaboragéo propria (2021) a partir de Schikmann, (2010, p. 20-25).

Avaliacgéo de
desempenho e de
competéncias

« Analisa o desempenho das
pessoas portadoras de
perfis profissionais
definidos e verifica a
efetividade, oferecendo
insumos para a
capacitagdo continuada.

* Permite identificar
necessidades de
aprimoramento das
habilidades pessoais e
profissionais.

« Possibilita maior
alinhamento das unidades
da organizacéo com suas
metas e objetivos
estratégicos.

« Prevé o diadlogo entre
chefia e cada um dos
subordinados
separadamente, com vistas
a andlise dos resultados da
avaliacdo comparados com
o0s da autoavaliagéo.
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Esses mecanismos e instrumentos apontam caminhos para uma GEP voltada para uma
configuracdo que abranja todo processo admissional do servidor, iniciando com as praticas
relacionadas ao dimensionamento, que possibilita a sua entrada, avancando para avaligdes
necessarias que contemplem as mudangas organizacionais, constituindo um cenério
direcionado para a¢bes que definam as competéncias e perfis profissionais alinhados aos
almejados pela instituicdo, buscando na utilizacdo do banco de talentos o suporte para alocagédo
ou realocacdo de pessoal.

Aliado a isso, busca-se através da capacitacdo continuada, a partir das competéncias
identificadas, atender as demandas organizacionais com vistas a assegurar sua boa performance,
além de atingir os resultados e metas definidos no planejamento estratégico, tendo na
capacitacdo um processo continuo que com a evolucdo institucional procura atender as novas

necessidades no tocante as competéncias que devem ser contempladas com a oferta de novos
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programas de capacitacdo, possibilitando uma avaliacdo de desempenho que apresente
subsidios voltados ao aperfeicoamento das habilidades pessoais e profissionais, favorecendo ao
alinhamento da definicdo de perfis necessarios a organizacdo com o processo de alocacéo.

Camdes, Fonseca e Porto (2014) consideram que desenvolver novos modelos de gestao
de pessoas requer agdes mais efetivas da organizacdo publica no intuito de melhorar a eficiéncia
e tornar mais transparentes os gastos com seu quadro funcional, além da melhoria de seu
desempenho. No entanto, urgem mudangas cultural e institucional visando adotar-se condutas
gue ndo extrapolem unicamente o controle de pessoal e de atividades administrativas, sendo
capazes de estabelecer processos direcionados a obtencdo de resultados e que amparem a
organizacao no alinhamento dos perfis profissionais e das competéncias dos funcionarios as
estratégias organizacionais.

Diante disso, Dutra (2013) define a GEP como um processo estruturado, constituido
pelas interrelacGes entre individuos em seu ambiente de trabalho e a organizagdo, tendo como
foco a elaboracdo de um projeto coletivo voltado ao desenvolvimento. Gil (2009) percebe a
GEP com a atribuicdo de gerenciar, visando envolver as pessoas para a consecucdo dos
objetivos individuais e organizacionais. Para Barbieri (2012), esse cenario traz a necessidade
de mudanca constante no sentido de priorizar algumas caracteristicas marcantes na GEP como
modos de lideranga, estrutura organizacional, alcance de desempenho, gestdo de pessoas,
tecnologia, cultura e estratégia.

De acordo com Queiroz e Albuquergue (2009), a GEP considera a visdo dos atores
organizacionais responsaveis pelas estratégias e ainda a analise do ambiente organizacional,
envolvendo as condigdes internas e externas, além de ameacas e oportunidades que exigem
mudancas organizacionais, estendendo-se as pessoas que nela desempenham suas atividades
laborais.

Bergue (2014) acrescenta que a gestdo estratégica deve ser pensada em sua totalidade,
tendo como objetivo identificar o que € imprescindivel para a geracdo de valor publico
sustentavel no longo prazo. Faz referéncia ainda a transversalidade de tematicas ligadas ao
objetivo da gestdo publica, o relacionamento entre os entes publico e privado, além das
dimens@es nas areas politica e técnica no campo da esfera publica. Essa transversalidade se da
em decorréncia de questfes culturais ainda arraigadas, especialmente, do patrimonialismo, o
clientelismo e o personalismo.

Em estudo sobre a GEP na administracdo indireta do setor publico federal, Moura e
Souza (2016) identificaram que problemas internos, como a falta de gestdo estratégica, equipe

de gestdo de pessoas com habilidade insuficiente, bem como a heranca historico-cultural das
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organizacdes e especificidades do setor publico, interferem nas agdes, nos resultados e na
desarmonia entre 0 que se preconiza e 0 que se efetiva no que concerne a gestdo de pessoas no
setor publico federal. Seguem dizendo que a implementacdo de novos modelos de gestdo de
pessoas, ignorando a existéncia desses requisitos elencados e sem que esses sejam analisados
pode potencializar a continuidade de préticas tradicionais e indcuas, além de propiciar a
impossibilidade da inser¢do da GEP no setor publico federal.

Bergue (2014) acentua a relevancia de se reconhecer que a mudanca da gestdo
tradicional para a GEP ndo se d4, Unica e exclusivamente, com o rompimento de paradigmas
de pensamento e a¢do, mas segue um curso de transicdo dos formatos tradicionais para a
geracgdo de aspectos delineadores de uma gestdo com caracteristicas cada vez mais estratégicas.
Entende-se, no entanto, que esse processo se desdobra a partir de um conceito manifesto em
varias dimensdes e interfaces de andlise, atribuindo complexidade a gestdo de pessoas nas
organizagdes publicas.

Carvalho et al. (2009) ressaltam que a incorporacao estratégica nas organizacdes e em
seus processos decisorios carecem de ser efetivados. Entretanto, Demo, Fogaca e Costa (2018)
vao na contramdo considerando que a gestdo de pessoas nas organizacGes adota um
posicionamento particularmente estratégico, tendo em vista que suas politicas e acdes remetem
a criacdo de competéncias organizacionais que favorecam ao alcance de melhores resultados.

Diante desse cenario de mudanga, o Estado brasileiro passou por reformas necessarias
na busca pela obtencdo de melhores resultados na oferta de servicos de qualidade prestados a
sociedade. Sendo assim, para sua efetivacao, politicas foram propostas visando atingir esta
meta, dentre elas a PNDP, através do Decreto n° 5.707/2006, que tinha por foco fomentar a
capacitacdo no ambito gerencial, o aperfeicoamento constante e a integracdo de competéncias
individuais as competéncias organizacionais (CAMOES, FONSECA e PORTO, 2014).

Conforme Amaral (2008), para efetivar a implantagdo do modelo de gestdo por
competéncias nas organizac6es publicas é imperioso que mudancas sejam introduzidas, desde
quando as praticas do setor privado ndo devem ser incorporadas integralmente ao setor publico,
tendo em vista que a administracdo publica necessita de estratégias que possibilitem a
adequagdo do modelo as suas peculiaridades. Branddo (2012) acentua que o conceito de
competéncia € utilizado para nortear varios modelos organizacionais, principalmente os da
gestdo de pessoas. Ancorada nas variadas estratégias e instrumentos, a gestao por competéncias,
tem por foco a percepcéo, o desenvolvimento e a mobilizagdo das competéncias indispensaveis,

com vistas ao alcance dos objetivos organizacionais.
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Nessa mesma linha Teixeira Filho e Almeida (2014) reforcam que a administracao
publica prima por um modelo de gestdo que contemple a efetividade de suas a¢des, bem como
as expectativas sociais. Assim, tendo como meta o planejamento e maior compromisso
individual com estratégias e objetivos organizacionais, estas organizacfes buscam se adequar
ao novo formato, sendo preciso a incorporacdo de modelos de gestdo mais flexiveis e
adaptaveis, distanciando-se da rigidez e da hierarquizagdo tradicionais.

Acrescentam ainda que na PNPD a capacitacdo é vista como um processo constante e
deliberado de aprendizado que visa estimular o desenvolvimento de competéncias
institucionais, com o desenvolvimento de competéncias individuais, sendo sua efetivacéo
consolidada nas agOes idealizadas nos Planos Anuais de Capacitagdo (PAC) que favoregam ao
desenvolvimento profissional do servidor, conforme os anseios sociais.

Frente a esse processo, Camdes, Fonseca e Porto (2014) entendem que profissionalizar
servidores e gestores é fundamental tendo em vista serem atores essenciais quando se pensa na
modernizacdo e implementacdo de condutas e rotinas novas na gestao de pessoas. Depreende-
se, assim, que atraves desse processo de profissionalizacdo os funcionarios serdo capazes de
apresentar propostas que contemplem demandas e interesses organizacionais.

Desse modo, Pires et al. (2005) consideram que reconhecer o fator humano como
essencial ao éxito das organizaces, é fundamental para ampliar o interesse pela abordagem de
competéncia. A implantacdo deste modelo fica condicionada a percepcdo explicita dos seus
objetivos estratégicos, fator primordial para a sua efetivacdo. O mapeamento de competéncias
e elaboracéo dos planos estratégicos aparecem como mecanismos relevantes, visando construir
e desenvolver projetos. No entanto, para que isso ocorra, faz-se necessario identificar o conjunto
de habilidades, conhecimentos e atitudes dos servidores, as quais 0S tornam aptos ao
desenvolvimento de a¢des condizentes com seus atributos profissionais, o que contribui para a
definicdo da sua adequada alocacéo.

Esses ultimos autores avancam no sentido de esclarecer que tais aspectos sao
fundamentais ao desenvolvimento da gestdo de pessoas na administracdo publica. Isso, sem
falar no subsidio para a preparacdo de concursos, bem como para promover a¢des voltadas ao
recrutamento e selegdo, no ambito interno, e o aprimoramento dos processos de lotacdo e
movimentacao de pessoal.

Diante dessas discussdes percebe-se a relevancia do modelo de gestao por competéncias
no processo de modernizacdo do servigo publico, tendo em vista que busca capacitar,
profissionalizar e desenvolver seu quadro funcional visando oferecer um servigo puablico

eficiente, eficaz e de qualidade a sociedade, com base nas competéncias individuais ja
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incorporadas e agregadas as competéncias organizacionais, tornando o servidor mais preparado
para atender as demandas institucionais. Além disso, esse modelo de gestdo, tem a capacidade
de influenciar também a definigéo de perfis profissionais, com vistas a uma alocacao de pessoal

mais adequada, assunto discutido a seguir.

2.2 ALOCACAO DE PESSOAL NAS ORGANIZACOES PUBLICAS

Segundo Bergue (2010) processo admissional é o nome dado ao provimento de pessoal
no servico publico, o qual é constituido por quatro etapas especificas: recrutamento, selecao,
admisséo e registro. Contudo, vale ressaltar que as etapas de recrutamento e selecdo séo as de
fundamental importancia para definir a alocacdo mais adequada do funcionério. Estas etapas

encontram-se a segu ir.

Figura 2 - Macroprocesso de admissdo de pessoal na administracao publica

Entrevista admissional

Recrutamento [ pefinigéio da alocagdo
Selecéo
Nomeacdo
Necessidade Concurso
Plblico Posse
Exercicio
Admissao

Estégio probatdrio

Fonte: Adaptado pelo autor (2021) a partir de Bergue (2010, p. 526) e Souza (2019, p. 42).

Bergue (2010) destaca ainda que nas organizacfes publicas esse processo abarca uma
complexidade de atos administrativos pautados em tramites legais estabelecidos. Para que ele
ocorra dentro do prazo previsto é fundamental a identificacdo da necessidade real de pessoas
na administracdo publica, o que gera a existéncia de vagas e a oportunidade de alocacéo de
pessoas como prioridades essenciais no que tocante a admisséo de novos servidores publicos.

Assim, buscando atender a tal demanda, faz-se necessario a realizacdo de concurso
publico, por ser este 0 meio de ingresso no servigco publico, conforme o estabelecido na
Constituicdo Federal de 1988, em seu art. 37, inciso Il, condicionada & aprovacao prévia do

candidato, mediante a realizacdo de provas ou de provas e titulos, de acordo com a natureza e
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complexidade do cargo ou emprego, na forma prevista em lei, com excecdo das nomeagdes para
cargos comissionados declarados em lei de livre nomeacao e exoneracdo (BRASIL, 1988).

No sentido de reforcar o exposto, 0 Decreto n° 5.825/2006 em seu artigo 2°, inciso I,
determina que na elaboracédo do plano de desenvolvimento dos servidores integrantes do Plano
de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE), as IFES devem
adequar seu quadro de pessoal as demandas institucionais. Ja em seu artigo 3°, inciso IX, define
alocacdo de cargos como processo de distribuicdo de cargos baseado em critérios de
dimensionamento objetivos, previamente, definidos e expressos em uma matriz, visando o
desenvolvimento institucional (BRASIL, 2006). Dessa forma, evidencia-se 0 empenho da
administracdo publica no fortalecimento da busca por resultados, que é a premissa basica da
administracao gerencial.

Frente a isso, no sentido de efetivar o ingresso de servidores mediante concurso publico,
com vistas a identificar perfis que satisfagam aos interesses institucionais e ainda buscando uma
alocacdo adequada do seu quadro funcional, Pires et al. (2005) consideram o uso das técnicas
de recrutamento e selecdo como uma das mudancas para identificar perfis adequados a
organizacao.

Também salientam que 0s concursos publicos devem focar na selecdo de individuos que
demonstrem deter as competéncias necessarias as exigéncias das areas de interesse e que
tenham relacdo com as competéncias estratégicas da organizacdo. Atualmente 0s processos
seletivos externos sdo voltados ao suprimento de cargos, tendo como instrumentos a aplicacao
de provas e a comprovacao de titulos. Porém, no &mbito pablico, a forma como é realizada, a
sele¢do opta por candidatos com conhecimento em um rol de conhecimentos técnicos, sem foco
nas demais dimensoes.

Conforme Ferreira e Vargas (2014), os processos de recrutamento e selecdo devem se
agregar ao planejamento no intuito de captar pessoal de maneira cautelosa. Esse
posicionamento € corroborado por Dutra (2017) reconhecendo que a captacdo de profissionais
feita com mais exatiddo requer um conhecimento acurado do perfil comportamental e
profissional do candidato, buscando compreender qual o desempenho esperado e as
possibilidades de desenvolvimento profissional existentes na organizacao.

Assim, para eles, o0 modelo de competéncias da o suporte necessario a captacao
vinculada a estratégia de gestdo, subsidia a definicdo de perfis e favorece o processo de
alocacdo. Ou seja, permitem que se encontre 0 melhor candidato, aquele que se enquadre ao
perfil pretendido, verificando na etapa de selecdo habilidades, conhecimentos e experiéncias.
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Avila e Casella (2019) afirmam que a selecdo precisa de analise cuidadosa para
identificar, dentre os recrutados, 0s que possuem mais capacidade para se adaptar e produzir
segundo a proposta organizacional no tocante a cultura, clima organizacional e suas estratégias.
Assim, selecionar a pessoa certa para 0 cargo revela a eficacia da gestdo por competéncias.
Similarmente, Branddo (2012) define gestdo por competéncia tomando por base um modelo
que direciona inimeros processos organizacionais, principalmente os vinculados a gestdo de
pessoas.

Processos, para Branddo e Bahry (2005), continuos, iniciando-se com a formulacéo da
estratégia organizacional, ao se determinar missdo, visao de futuro e objetivos estratégicos. A
seguir, definem-se indicadores de desempenho e metas ancorados nos objetivos estratégicos.
Ap0ds esta etapa faz-se 0 mapeamento de competéncias, com foco em verificar o gap ou lacuna
de competéncias - diferenca entre competéncias necessarias a estratégia e competéncias
organizacionais - 0 que também pode ser usado na alocagdo de pessoal.

Brand&o e Bahry (2005), destacam o fato de que caso a organizagdo ndo desenvolva
acOes de captacdo ou desenvolvimento de competéncias, essa lacuna, provavelmente, crescera
fruto do grau de dificuldade encontrado no ambiente organizacional que traz a exigéncia de
novas competéncias. 1sso se justifica, pois com o decorrer do tempo, as competéncias existentes

podem se tornar obsoletas. Os desdobramentos desses processos séo sintetizados a seguir.

Quadro 1 - Processo de gestdo de pessoas baseado em competéncias
AGOES DESDOBRAMENTOS

Captacdo e alocacao Sele¢do de competéncias externas e a sua integra¢do ao ambiente organizacional, que
pode dar-se, no nivel individual, por intermédio de acfes de recrutamento e sele¢do
de pessoas e, no nivel organizacional, por meio de parcerias ou aliangas estratégicas.
(BRANDAO E GUIMARAES, 2001).

Desenvolvimento Aprimoramento das competéncias internas disponiveis na organizagdo, que ocorre,
no nivel individual, por meio da aprendizagem e, no nivel organizacional, por
intermédio de investimentos em pesquisa (BRANDAO; GUIMARAES, 2001).

Aprendizagem Meio pelo qual sdo desenvolvidas as competéncias profissionais, enquanto o
desempenho da pessoa no trabalho representa uma manifestacao da sua competéncia,
ou seja, uma expressdo daquilo que a pessoa aprendeu (FREITAS; BRANDADO,

2005).
Acompanhamento e Monitoramento da execucdo de planos operacionais e de gestdo e 0s respectivos
avaliacdo indicadores de desempenho, visando identificar e corrigir eventuais desvios. Ao final

do ciclo, sdo apurados os resultados alcangados e comparados com 0s que eram
esperados (BRANDAOQ; BAHRY, 2005)

Retribuicéo Reconhecimento, premiacdo e remuneracdo, de forma diferenciada, as pessoas,
equipes de trabalho e unidades produtivas que mais contribuiram para a consecu¢édo
dos resultados planejados, o que serviria de estimulo a manutencdo de
comportamentos desejados e a corregdo de eventuais desvios (BRANDAO; BAHRY,
2005).

Fonte: Elaboragdo propria (2021) a partir de Brandao e Bahry (2005, p. 181-182).
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Esses desdobramentos demonstram 0s passos necessarios ao delineamento dos
caminhos para um processo continuo a ser seguido pelo servidor na busca pelo seu
aperfeicoamento profissional, adequando todo o seu aprendizado e assimilacdo de novas
competéncias aos interesses organizacionais, proporcionando o desenvolvimento na sua
carreira por meio de aprendizagem constante, fomentando a assungdo de habilidades e
competéncias que favorecam ao seu melhor desempenho, o que, certamente, pode contribuir
para o seu reconhecimento, impactando em uma melhor remuneracgéo atraves de sua progressao
funcional.

Tais desdobramentos também contribuem para que se efetive o mapeamento de
competéncias, utilizando-se métodos de analise documental, incluindo a anélise de conteido da
missao, da visdo de futuro, dos objetivos, além de outros documentos concernentes a estratégia
organizacional (CARBONE et al., 2016). Para Branddo (2017) e Carbone et al. (2016) grupos
focais, questionarios, e observacdo sdo outros métodos eficazes neste quesito. Por fim, a
entrevista, que para Branddo e Bahry (2005) é também uma técnica usada para 0 mapeamento
de competéncias, com a finalidade, segundo Araujo, Fonseca e Meneses (2016), de verificar
competéncias e estimar os niveis de efetividade do corpo funcional da organizacdo. Tais
instrumentos e técnicas também favorecem a identificacdo de perfis profissionais no processo
de alocacao de pessoal.

Além das alternativas anteriores, Branddo (2017) esclarece que os testes psicolégicos,
provas de conhecimento e de habilidades cognitivas e as dindmicas de grupo sdo instrumentos
e técnicas que contribuem no mapeamento das caracteristicas presentes no candidato, visando
coteja-las as demandas organizacionais. Reforca-se, que essas técnicas sendo bem utilizadas
auxiliam na apreensao de perfis profissionais que se aproximem do almejado pela organizagéo,
subsidiando o processo de alocacdo dos candidatos. Gil (2009) pontua que a utilizacdo de
técnicas eficazes e o aperfeicoamento dos processos sdo essenciais para que as organizagdes
atinjam seus objetivos em relacdo ao quadro funcional.

Nessa linha, Bergue (2010) afirma que pode ser utilizada na selecdo a criagao de banco
de candidatos capacitados para assumirem cargos publicos visando reduzir o impacto da
intermiténcia gerada por conta do tempo determinado para a execu¢do do processo de
recrutamento, selecéo, alocacdo e admissdo de servidores. Pires et al. (2005) complementam
que diversas organizagdes ja contam com sistemas informatizados de banco de talentos para
alimentar, armazenar e recuperar dados relativos aos seus servidores.

Compreende-se que a utilizacdo destes instrumentos e técnicas proporciona a escolha

do melhor candidato para a vaga, contribuindo, para a alocacdo mais eficiente. Segundo Pires
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et al. (2005) um processo de alocagdo bem definido pode favorecer que o servidor desenvolva
suas atividades de maneira mais articulada, proporcionando melhor qualidade de vida no
trabalho, maior identidade com a instituicdo, além de melhor adaptacdo ao cargo sem a
necessidade de capacita¢Ges para que isso ocorra, o que deve contribuir para sua permanéncia
no local original de lotacdo. Para definir o perfil profissional desejado, associado a alocacao de
pessoal no servico publico, Bergue (2011) aponta ser necessaria a ado¢ao de pelo menos duas

premissas basicas a seguir apresentadas.

Figura 3 - Premissas basicas de trabalho — perfil profissional

Premissas basicas de trabalho

Perfil profissional

As pessoas sao o principal ativo (gerador O setor publico desenvolve atividades
de valor) da organizagdo publica. intensivas em utilizagdo de pessoas

Fonte: Elaboragdo propria (2021) a partir de Bergue (2011, p. 601).

Essas premissas corroboram o fato de se reconhecer as pessoas como componente
essencial da organizacdo. Assim, é importante a percepcdo dos gestores no sentido de
compreenderem a dindmica organizacional para proporcionarem a alocacdo adequada e reter
essas pessoas. A seguir, elencam-se 0s atributos pessoais e profissionais necessarios ao perfil

do servidor publico.

Figura 4 - Atributos pessoais e profissionais

Capacidade de aprendizagem]

Capacidade de mobilizar
competéncias pessoais e
profissionais

Multifuncionalidade e
flexibilidade

Capacidade de cooperar e
atuar em equipes de trabalho

Fonte: Elaboragao propria (2021) a partir de Bergue (2011, p. 601).

Percebe-se, que o perfil profissional atual demanda pessoal que busque nivel continuo
de aprendizagem, frente as propostas de desenvolvimento disponiveis (BERGUE, 2011).
Diante disso, hd uma preocupacdo com o perfil que se deseja do novo servidor publico, distinto

do tradicional. Hoje se busca servidores com capacidade de agregar seus conhecimentos
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pessoais aos ja existentes na organizacao e contributivos na definicdo de sua alocagdo, o que
favorece a consecucdo dos objetivos organizacionais.

Aliado a isso, evidencia-se que premissas e atributos pessoais e profissionais se alinham
a proposta do modelo de gestdo por competéncias. Dessa forma, se tais agdes forem bem
delineadas podem favorecer um recrutamento alinhado as estratégias e missao organizacional
(PIRES et al. 2005). Assim, a alocacdo com base em competéncias permeia, essencialmente,
uma mudanca de cunho cultural, conceitual e sistémica da percep¢do da gestdo de pessoas
(BATISTA, 2018).

Camdes (2010) ressalta que a PNDP tem como amparo o modelo de gestdo por
competéncias e o define como o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA)
necessarias ao desempenho das fungdes dos servidores, visando alcancar 0s objetivos
organizacionais, com orientacdo voltada a capacitacdo e ao desenvolvimento de pessoas,
contribuindo ainda no processo de alocacdo. Pontua que depois da sua implementacéo as agoes
propostas na PNDP visam favorecer a formacdo de servidores com o perfil pessoal e
profissional adequado para elaborar, implementar, fiscalizar e avaliar as politicas publicas das
organizacg0es publicas.

No entanto, a autora aponta que as IFES lidam com percal¢os das mais diversas ordens
para efetivar a PNDP. Essa afirmativa é corroborada em estudos realizados por ela em 2017,
por Camdes e Meneses (2016) e Costa (2015), onde verificou-se uma sequéncia de entraves

que tornam o modelo de gestdo por competéncias de dificil aplicacdo, como percebido a seguir.

Figura 5 - Entraves (fatores intervenientes) para a implementacdo da PNDP

| Politicos

« Falta de interesse da alta administragdo em virtude de os resultados propostos serem de médio e longo
prazo, enquanto o cenario politico favorece, prioritariamente, a projetos de curto prazo.

| Mesoestruturais

e Falta de um sistema informatizado para monitoramento da politica.

| Microestruturais

« Falta de uma equipe em quantidade e competéncia suficientes para a tarefa, refletindo em um
processo de sele¢do e alocacdo descasados com a gestdo por competéncias.

. Macro-organizacionais

¢ Descontinuidade administrativa;

« Falta de integracéo dos subsistemas de gestdo de pessoas;

« Falta de um modelo conceitual-metodoldgico adaptavel ao setor publico;
« Limitages das estratégias adotadas para a implementacédo da politica.

Fonte: Elaboracdo prépria (2021) a partir de Camdes (2017, p. 5), Camdes e Meneses (2016, p. 60-75) e Costa
(2015, p. 74-77).
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Esses entraves denotam a auséncia de estruturas pertinentes para a efetivagcdo da PNDP
quando apontam para a falta de critérios essenciais para subsidiar a sua aplica¢do. As politicas
propostas, geralmente, apresentam no seu bojo diretrizes que parecem contemplar as lacunas
existentes com vistas a atender as necessidades organizacionais, no entanto, no caso especifico,
0s encaminhamentos para sua operacionalizagdo ndo se efetivaram, dificultando,
principalmente, nas escolhas estratégicas para a sua execucao.

Embora tenha sido apresentada como proposta para a melhoria da eficiéncia, eficacia e
qualidade dos servicos publicos prestados ao cidaddo, potencializando o desenvolvimento
continuo do servidor no sentido de adaptar as suas competéncias aos objetivos institucionais,
percebe-se que questdes politicas, bem como administrativas interferem na sua aplicabilidade
em decorréncia da preméncia em se concretizar o almejado no menor tempo possivel, quando
a sua execucdo demanda um periodo maior para que se concretize, especialmente no que tange
a criacdo de sistemas de informatizacdo para o seu monitoramento, a preparacdo de equipes
com profissionais e expertise suficientes para a realizacdo da tarefa, como também a adog¢do de
metodologia que se adeque ao servi¢o publico, entre outros, de acordo com a finalidade
pretendida.

Assim, ficam evidentes entraves vivenciados pelas organizacfes, que precisavam
atender as demandas da PNDP, o que fez com que sua implementacdo nao fosse colocada em
prética no servico publico. Diante desta situagdo, foi publicado o Decreto n°® 9.991/2019 que
visou normatizar a operacionalizacdo da PNDP na busca pela promocao e desenvolvimento dos
servidores publicos, compatibilizando suas competéncias necessarias, com foco na exceléncia
das acOes desenvolvidas pelos 6rgdos e entidades da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional, além de revogar o Decreto n° 5.707/2006 (BRASIL, 2019).

Este decreto traz como acréscimo a adoc¢do do Plano de Desenvolvimento de Pessoas
(PDP) em substituicdo ao PAC, apresentando maior abrangéncia, visto que inclui, além da
capacitacdo, ponto-chave do PAC, os afastamentos, tendo por foco as acOes de
desenvolvimento, com maior detalhamento, incluindo todas as atividades e seus respectivos
custos.

Sendo assim, algumas observacgdes tornam-se pertinentes, tendo em vista que a sua
proposta é detalhar normas, regras e procedimentos para a efetivacao de direitos definidos na
Lei n®8.112/90, tais como licencas e afastamentos. Visa também centralizar decisdes no que se
refere as acOes de desenvolvimento na Secretaria de Gestdo de Desempenho de Pessoal (SGP)
do Ministério da Economia (ME), que serd a responsavel pela aprovacao e fiscalizacdo da

execucdo do PDP, essencialmente no que diz respeito a realizacdo de despesas.
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Em sintese, o PDP visa fortalecer o controle, similarmente ao que ocorria com a gestao
burocratica, e vem sendo usado na busca por diminuir direitos constitucionalmente garantidos
dos servidores, seguindo na contramao da APG que potencializa a gestdo por resultados como
imprescindivel a efetividade das politicas publicas. Percebe-se que o controle exacerbado, ao
cercear direitos e limitar o desenvolvimento profissional, contraria o Art. 1° do proprio decreto
- promover o desenvolvimento dos servidores publicos nas competéncias necessarias a
consecucdo da exceléncia na atuacdo dos oOrgdos e das entidades da administragdo publica
federal direta, autarquica e fundacional. Destaca-se que por sua publicacdo ser recente, ndo se
identificaram estudos que contemplem criticamente sua proposta. Isso posto, a analise de sua
execucdo pode proporcionar a oferta de elementos mais substanciais para comprovar ou ndo
sua efetividade.

Considera-se que a gestdo de pessoas na esfera publica precisa dedicar maior atencao
na criacdo de ambientes de desenvolvimento profissional e pessoal de longo prazo — as carreiras
-, alinhando-as ndo especificamente ao potencial que os individuos ja internalizam, mas também
para as que podem desenvolver durante seu ciclo profissional. Vale salientar que a captacao de
outras competéncias suscita a apreensdo de uma nova forma de refletir sobre o servi¢o publico
no tocante a sua estrutura e funcionamento (BERGUE, 2010).

Frente a tal contexto, com a urgéncia de se repensar o servi¢o publico e a necessidade
dos atores adquirirem novas competéncias, Batista (2018) acrescenta que ha demandas por uma
abordagem da gestdo de pessoas que ultrapasse os limites da visdo tradicional, ou seja, a gestdo
de pessoas detém um foco amplo voltado para acdes estratégicas, tendo em vista o seu
compromisso em relacdo a alocacéo de pessoal e a valorizacdo do seu quadro funcional, com
base no conceito de GEP.

Dando prosseguimento ao estudo, o préximo capitulo traz a abordagem metodoldgica

desenvolvida nesta pesquisa.
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3 PERCURSO METODOLOGICO

Esta pesquisa caracteriza-se como descritiva, de abordagem qualitativa, tendo em vista
que busca a apreensdo do conhecimento de um determinado objeto de estudo, utilizando
entrevistas, questionarios, levantamentos bibliograficos e documentos. Inicialmente, replica-se
0 questionario utilizado por Almeida (2018) com os Assistentes em Administracdo, ingressos
no processo seletivo de 2016, com vistas a confrontar tais dados com a percepcéo obtida dos
ingressantes no processo de 2013, bem como replicam-se as entrevistas com os gestores das
Unidades de Ensino e membros da Administracdo Central, os quais foram objeto de pesquisa
da referida autora.

A pesquisa descritiva segundo Gil (2008) é realizada pelos pesquisadores sociais que se
preocupam com a atuacdo pratica, além de ser a mais requisitada por organizagdes, inclusive as
instituicGes de educacdo. Salienta ainda, que tem como foco principal descrever caracteristicas
de determinada populacdo ou fenbmeno, com a aplicacao de técnicas padronizadas de coleta de
dados como os questionarios e as entrevistas. No caso da dissertacdo, visando verificar a
efetividade do processo de alocagdo da UFBA.

Quanto a abordagem configura-se como qualitativa, pois, ainda de acordo com Gil
(2008), busca o entendimento aprofundado de um fendmeno especifico, que no caso é o
processo de alocagédo dos servidores Assistentes em Administracdo do processo seletivo de
2016, da UFBA.

No que tange a estratégia metodoldgica optou-se pelo estudo de caso que segundo Yin
(2005) é uma forma distintiva de investigacao empirica cujo objeto de estudo é um fendmeno
atual com reduzida possibilidade de controle sobre os eventos estudados, e estes s6 podem ser
analisados quando inseridos em um contexto da vida real. E considerada uma técnica utilizada
para tratamento de dados no intuito de identificar o que esta sendo dito sobre um tema especifico
(VERGARA, 2005).

A aplicacdo dos questionarios € Gtil quando se deseja realizar levantamentos, bem como
quando o pesquisador tem bem definida a adequacéo desse método de coleta com a finalidade
de ter acesso aos dados de que tem interesse, no caso identificar a percepc¢ao dos servidores no
gue concerne ao processo seletivo da UFBA, tendo em seu escopo as entrevistas admissionais
e o0 processo de alocacdo (VERGARA, 2009).

Na pesquisa de campo que segundo Marconi e Lakatos (2006) visa a obtencdo de
informacgdes ou conhecimentos concernentes a um problema para o qual se busca uma resposta,

serdo replicadas as entrevistas com os gestores das Unidades elencadas por Almeida (2018),
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visando confrontar suas percepgdes entre os dois processos seletivos e a alocacgdo de servidores,
porém com adequacdes, tendo em vista que a partir da avaliacdo do processo de alocagdo
utilizado para o concurso de 2013, houve alteracdes, notadamente no relativo aos processos de
recepcdo, entrevista e alocacdo final, o que, pode ter trazido contribuicdes para seu
aperfeicoamento.

Ainda seguindo Marconi e Lakatos (2003), a entrevista proporciona liberdade ao
entrevistador para desenvolver a situacdo apresentada, seja qual for a direcdo que considere
mais apropriada, sendo uma maneira de explorar de forma mais ampla uma questdo. Esta é uma
técnica utilizada na coleta de dados da pesquisa qualitativa, principalmente no trabalho de
campo.

A analise de contetdo foi a ferramenta usada como meio de andlise. Para Bardin (2011)
constitui-se em um conjunto de técnicas de andlise de comunicacbes que através de
procedimentos sistematicos busca por meio da descricdo do conteddo presente nas mensagens
inferir conhecimentos concernentes as condi¢des de producéo e recepgdo contidos nas referidas
mensagens. Godoy (1995) acrescenta que segundo a perspectiva de Bardin, a analise de
conteddo consiste em uma técnica metodoldgica que devido a abrangéncia pode ser utilizada
em discursos diversos, bem como em todas as formas de comunicacdo, independente da
natureza do seu suporte. Quanto as categorias tematicas foram elencadas: processo seletivo,
processo de alocagéo, programa de acolhimento e competéncias.

Na pesquisa documental usaram-se 0s documentos disponiveis no Nucleo de Sele¢édo
(NUSEL), d6rgéo responsavel pela elaboracdo dos editais, convocacdo, entre outros. As fichas
de avaliacdo do Programa de Acolhimento e Acompanhamento do Servidor UFBA (PAAS),
distribuidas nas recepcdes de boas-vindas aos novos servidores, para avaliar o evento, também
sdo utilizadas para perceber o seu grau de satisfagéo e buscar sugestdes e criticas no sentido de
aprimorar esses encontros, ressaltando que fazem parte do processo admissional na UFBA,
além do Guia do Servidor que é uma proposta complementar do PASS. Os relatérios de 2018 e
2019 do PAAS foram tambeém consultados no sentido de verificar a amplitude do resultado
apos o final dos encontros, tendo em vista que os servidores passaram a ser convocados em
2018, dando continuidade em 2019, finalizando em maio de 2020, porém os servidores
convocados a partir desse ultimo ano nao passaram pelo evento de recepcdo em detrimento da
conjuntura politica que o pais vem atravessando, tornando-se premente a admisséo dos mesmos
sem passar por essa etapa. O sistema Sip web da UFBA também foi utilizado para identificar
as lotacdes e se ainda permanecem em exercicio, 0 que pode contribuir para a obtencéo de dados

daqueles que estdo em atividade, bem como para o envio dos questionarios aplicados. Utilizou-
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se também o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) UFBA (2018-2022), visando
identificar as propostas para a implementacdo da gestdo estratégica de pessoas na UFBA e a
partir dos dados coletados poder confronta-los com vistas a responder o pressuposto desta
pesquisa. De acordo com Gil (2008) e Silva e Menezes (2005) a analise documental se processa
com base em materiais que ainda ndo receberam tratamento analitico ou conforme o objeto de

pesquisa podem ser reutilizados. A seguir demonstram-se 0s documentos consultados.

Quadro 2 - Documentos utilizados na pesquisa documental
Documento Espaco Temporal Quantidade
Edital 02/2016 1
Relatério de avaliacdo do PAAS 2018 e 2019 2
Guia do Servidor 2018-2021 1
Sip web UFBA 1
PDI 2018-2022 1

Fonte: Elaboragdo propria (2021).

A pesquisa bibliogréfica, segundo Gil (2008) permite a cobertura mais ampla dos
fendmenos relacionados com aqueles que poderiam ser pesquisados de forma mais direta.
Marconi e Lakatos (2003) acrescentam que nesta pesquisa a busca por elementos documentais
ou bibliogréaficos é fundamental para que esforcos ndo sejam duplicados. Com isso, visando
sistematizar temas e autores usados na discussdo acerca da gestdo estratégica de pessoas e

alocacdo de pessoal nas organizacdes publicas, apresenta-se o quadro a seguir.

Quadro 3 - Autores utilizados nos caminhos teéricos

Temas Autores
Gestdo estratégica de Pires et al. (2005), Longo (2007), Matias-Pereira (2007), Mascarenhas (2008),
pessoas na Administracdo Amaral (2008), Carvalho et al. (2009), Gil (2009), Queiroz e Albuquerque
Publica (2009), Schikmann (2010), Brand&o (2012), Barbieri (2012), Ribeiro (2013),

Dutra (2013), Teixeira Filho e Almeida (2014), Carmo, Assis e Sanches Janior
(2014), Camdes, Fonseca e Porto (2014), Bergue (2014), Moura e Souza (2014;
2016), Carmo et al. (2018), Demo, Fogaga e Costa (2018).

Alocacéo de pessoal nas Branddo; Guimardes (2001), Branddo e Bahry (2005), Freitas; Branddo (2005),
organizac@es publicas Pires et al. (2005), Gil (2009), Bergue (2010, 2011), Cam®es (2010, 2017),
Brandéo (2012, 2017), Ferreira e VVargas (2014), Costa (2015), Carbone et al.
(2016), Araljo; Fonseca; Meneses (2016), Dutra (2017), Batista (2018),
Camdes e Meneses (2016), Souza (2019), Avila e Casella (2019).

Fonte: Elaboragéo propria (2021).

O primeiro instrumento de coleta de dados aplicado foi a entrevista com os membros da
PRODEP, com vistas a mapear sua percepcao acerca do processo de alocacdo da UFBA no
processo seletivo de 2016. O acesso a esses atores foi facilitado em virtude do pesquisador ser

lotado nessa Pro-Reitoria. As entrevistas foram conduzidas com base em 3 roteiros, o primeiro
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(Apéndice A) contém 14 questbes abertas direcionadas a alta gestdo, o segundo (Apéndice B)
destinou-se aos gestores de unidades e um membro da administragdo central, com 12 questdes
abertas e o terceiro (Apéndice C) possui 8 questdes a uma das assistentes sociais responsaveis
pela entrevista e definicdo da alocacdo dos servidores. O ultimo roteiro teve as questfes
agrupadas em 3 categorias de andlise do processo de alocacdo: 1) entrevista admissional,
buscando compreender a contribuigdo desse instrumento para o processo de alocacédo; 2)
processo de alocacdo, abarcando a percep¢do sobre seu avanco, bem como dificuldades
encontradas para a sua definicdo, identificacdo de perfil profissional e relacdo com os
formulérios preenchidos pelos dirigentes; 3) programa de acolhimento, explorando suas
contribuicgdes e possibilidades de melhoria.

Com relacdo as entrevistas com os membros da PRODEP, os dirigentes de unidades e o
representante da administracdo central usaram-se 3 categorias comuns: 1) processo seletivo,
abrangendo a analise do processo admissional (selecdo e alocacdo), buscando identificar
aspectos positivos e negativos; 2) processo de alocagédo, visando perceber a clareza do
formulario de solicitacdo dos servidores e a contribuicdo dos gestores e técnicos para esse
processo; 3) competéncias, contemplando os conhecimentos, habilidades e atitudes para o
desempenho das atividades. Ao final acrescentou-se uma questdo aberta no intuito de incentivar
a manifestagdo do entrevistado caso algum item de seu interesse nao tenha sido contemplado.
Por conta das especificidades da PRODEP em relacdo ao processo pesquisado, incluiu-se mais
uma categoria — programa de acolhimento — no intuito de avaliar a execucao de suas acdes.

Foram entrevistados 4 representantes da PRODEP, todos em exercicio, porém apenas
um deles vivenciou o processo de 2013. A escolha foi condicionada a participacdo direta desses
atores no planejamento e execuc¢do do processo de selecdo, alocacdo e acolhimento. Também
foram entrevistados 4 dirigentes de Unidades de Ensino, tendo em vista que sdo 0s responsaveis
pela gestdo de pessoas em suas Unidades. Ressalta-se que seriam entrevistados mais 3
dirigentes, porem em detrimento de questdes pessoais e profissionais em decorréncia da
pandemia, as entrevistas se tornaram invidveis para o Pro-Reitor de Ensino de Graduacao
(PROGRAD) e dois dirigentes das areas de exatas e humanidades.

Essas Unidades/Orgdos foram mantidas, visto que o objetivo da pesquisa é confrontar
0s processos seletivos de 2013 e 2016, tendo como escopo 0 processo de alocacdo dos
servidores Assistentes em Administracdo. Para tal fez-se necessario que 0S mesmos
entrevistados por Almeida (2018), com exce¢do dos trés mencionados anteriormente, fossem

ouvidos visando avaliar ambos 0s momentos. Os entrevistados sdo das seguintes areas:
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Humanas, Letras, Artes e Salde, além da Pro-Reitora, um coordenador, um chefe de nicleo e
uma assistente social da PRODEP. O quadro a seguir demonstra esse procedimento.

Quadro 4 - Atores entrevistados

Unidade/Orgéo Ator Quantitativo
PRODEP Pro-Reitora
Coordenador
4

Chefe de Nucleo

Assistente Social

Ensino Gestor da area de humanas
Gestor da area de letras
Gestor da area de artes
Gestor da area de salde

oI TEN TN I

Total
Fonte: Elaboragéo propria (2021).

No agendamento das entrevistas mantiveram-se contatos telefonicos com os gestores,
através dos celulares corporativos, onde fez-se breve apresentagcdo do pesquisador, bem como
da proposta do estudo e da importancia de sua continuidade para aprimorar 0 processo de
alocacdo dos servidores Assistentes em Administracdo da UFBA. A realizacdo das entrevistas
se deu no periodo compreendido entre 31 de julho e 21 de setembro de 2020.

As entrevistas duraram de 38min a 1h17min, sendo gravadas para posterior transcrigéo,
interpretacdo e analise. Ressalta-se que na transcri¢do os entrevistados ndo sao identificados,
omitindo-se qualquer dado de identificacdo, inclusive a unidade de ensino. Algumas falas sdo
utilizadas no texto, levando-se sempre em consideragéo a oralidade dos atores.

O segundo instrumento de coleta de dados foi o questionario com os Assistentes em
Administracdo (Apéndice D), visando perceber seu entendimento sobre 5 dimensdes
contempladas nas entrevistas com o0s gestores, quais sejam: processo de alocacdo,
relacionamento com a chefia imediata e colegas, desempenho de atividades, processo de
trabalho e necessidades de capacitacdo. O questionario foi composto por 23 questdes fechadas
e 1 aberta para oportunizar ao respondente apresentar algum ponto importante nao explorado.

O instrumento foi aplicado com servidores Assistentes em Administragdo ingressos no
processo seletivo de 2016 por meio da ferramenta Google drive, utilizando-se a Escala Likert,
visando avaliar sua percepcdo em uma escala de 1 a 5, onde: 1 — discordo totalmente, 2 —
discordo parcialmente, 3 — indiferente: ndo concordo nem discordo, 4 — concordo parcialmente,
5 — concordo totalmente. Na categoria processo de alocagdo acrescentou-se a opc¢ao nao fiz
entrevista (0), para os servidores que foram lotados sem passar pela entrevista, o que
impossibilitaria sua avaliagdo sobre este quesito. De um total de 244 questionarios, foram

respondidos 132, perfazendo um percentual de 54,1%. Seu encaminhamento inicial se deu em
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08 de agosto de 2020, ficando disponivel até 26 de setembro de 2020, havendo recargas
semanais para os que ainda ndo haviam respondido.

No préximo capitulo séo trazidas a apresentacdo e a analise dos resultados alcancados.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo analisa os resultados da pesquisa de campo, com a aplicacdo do
questionario com os ingressantes do processo seletivo de 2016, buscando responder aos
objetivos 2 e 4 que pretendem caracterizar a percepgao dos ingressantes no cargo de Assistente
em Administracdo referente ao processo de alocacdo, bem como confrontar essas percepcdes
com os ingressantes do processo seletivo de 2013. Porém, anterior a isso, apresenta-se a
instituicao.

Em seguida analisa-se os achados das entrevistas com os gestores das Unidades/Orgaos,
atendendo a proposta do objetivo 3, onde pretende-se perceber como se posicionam com relagéo
ao processo de alocacdo do processo seletivo de 2016 e concomitantemente faz-se a
comparacao entre este e o posicionamento referente ao processo seletivo de 2013, identificado
na pesquisa de Almeida (2018), visando verificar os avancos alcancados. Logo apés, procede-
se a analise da entrevista com a assistente social, prosseguindo-se com o mapeamento do
processo admissional de 2016, em atendimento ao proposto no objetivo 1. Essas analises
favorecem a apresentacdo das propostas de melhorias, que sdéo demonstradas na sua sequéncia,

visando atender o que determina o objetivo 5.
4.1 A INSTITUICAO EM FOCO

A criacdo da Escola de Cirurgia da Bahia, primeiro curso universitario constituido no
Brasil, em fevereiro de 1808, pelo Principe Regente Dom Jodo VI deu origem a Universidade
da Bahia. Na sequéncia, ainda no século XIX, foram incorporados os cursos de Farmécia (1832)
e Odontologia (1864), a Academia de Belas Artes (1877), Direito (1891) e Politécnica (1896).
No século seguinte, as Faculdades de Filosofia, Ciéncias e Letras (1941) foram criadas por
Isaias Alves. Em 1946, o Professor Edgard Santos assume o reitorado da Universidade, no
governo do Presidente Eurico Gaspar Dutra (1946-1951), com a ado¢do de um modelo
integrante as areas de Artes, Letras, Humanidades e Ciéncias. Em seus quinze anos de reitorado,
a UFBA avancou nas &reas de artes, humanidades e satde, além de ter trazido nomes do cenario
internacional, construido o Hospital Universitario, que ganhou o seu nome, e tambem a criagdo
do Centro de Estudos Afro-Orientais (CEAQ) e dos campi do Canela, Federacao e Ondina, bem
como a Bahia ganhou projecéo, tendo os cursos de Danga, Musica e Teatro como 0s primeiros
cursos universitarios do género no pais. Registra-se que a Universidade da Bahia foi legalmente
instalada em 2 de julho de 1946, na antiga Faculdade de Medicina, criada em 1808. A escolha
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dessa data assegura a introducdo da Universidade nesse contexto simbélico da Bahia e passa a
assumir em 1965 a denominacdo de Universidade Federal da Bahia.

Na década de 1980, a Universidade passou a dividir, juntamente com outras
universidades publicas estaduais, 0 compromisso com a formacdo de recursos humanos e
producdo do conhecimento, e, ainda mais recente, em meados de 2000, tornou-se fonte para a
ampliacdo do ensino superior publico federal do Estado, resultando em patrona de mais trés
instituicOes, passando a ocupar lugar de destaque, sendo considerada a maior e mais
conceituada Universidade Federal do Estado, tendo sempre em sua missao a articulacdo da
triade: Ensino, Pesquisa e Extenséo.

Na sua constituicdo admite-se uma diversidade de cursos de graduacao, bem como um
sistema de pesquisa com estruturas e resultados significativos no tocante aos conhecimentos e
tecnologias produzidos, como também o mais vasto e especializado sistema de P6s-graduacéo
stricto sensu, além dos mais variados Centros e Unidades, cujo escopo € prestar servicos a
populacdo baiana, essencialmente na area da salde.

A UFBA tem como missdo “produzir e disseminar ciéncia, tecnologia, arte e cultura,
base para a formacdo sélida de profissionais, docentes e pesquisadores que atuem dentro de
elevados padrdes de desempenho técnico e ético e sejam cidaddos comprometidos com a
democracia e a promog¢do da justica social”. Aliado a isso, tem como visdo “ser uma
Universidade cuja exceléncia da formacgédo seja socialmente reconhecida e cujo modelo de
governanca e gestdo assegure condi¢bes para o continuo desenvolvimento cientifico,
tecnoldgico, artistico e cultural, conciliando uma crescente insercdo internacional e forte
engajamento no atendimento de demandas sociais, locais e regionais”. (UFBA, 2018)

Sua estrutura organizacional € composta por 8 Pro-reitorias, 32 Unidades Universitarias
e 3 campi. Ja o seu quadro funcional é composto por 5.941 servidores, sendo 2.865 docentes e
3.076 técnicos, tendo no seu quadro discente 40.727 alunos matriculados em 106 cursos de
graduacdo, 3.058 matriculados em cursos de pds-graduacdo lato sensu, correspondente a 41
cursos, sendo 37 presenciais e 4 a distancia, enquanto os cursos de pos-graduacgéo stricto sensu
(mestrados académico e profissional e doutorado) contam com 7.625 matriculados equivalente
a 142 cursos. Vale salientar que esses dados sdo oriundos do UFBA em numeros 2020 (base
2019).

A Pro-Reitoria de Desenvolvimento de Pessoas (PRODEP) foi instituida em 2002 em
decorréncia das prementes mudancas na area de gestdo de pessoas que levavam a necessidade
da implementacéo de politicas e criagdo de a¢des concernentes ao contexto entdo vivenciado.

Dentre as suas competéncias, que contemplam o escopo deste trabalho, ressaltam-se a
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responsabilidade de planejar, estrategicamente o dimensionamento, a distribuicdo e a
adequagdo do quadro de servidores técnico-administrativos da Universidade, bem como
planejar, articular, coordenar, acompanhar e viabilizar a admisséo de servidores. Sua estrutura
é constituida de duas coordenacg6es: Coordenacéo de Gestdo de Pessoas (CGP) responsavel pelo
gerenciamento e execucdo de acles e atividades voltadas a administracdo de pessoal, como
também & operacionalizacdo dos processos de admissdo, beneficios e folha de pagamento,
enquanto a Coordenacdo de Desenvolvimento Humano (CDH) tem como responsabilidade o
gerenciamento de atividades inerentes aos recrutamento, selecdo e alocacdo, além do
desenvolvimento de pessoal através de agdes de capacitacdo, qualidade de vida no trabalho,
entre outras.

Em sua estrutura a CDH divide-se em Nucleos, dentre eles encontra-se 0 Ndcleo de
Movimentacdo (NUMOV) que tem entre suas atribuicbes acompanhar e/ou orientar 0s
servidores técnico-administrativos e docentes em processo de movimentacdo, bem como é o
responsavel pela realizagdo das entrevistas admissionais e definicbes das alocagBes dos

servidores.

4.2 ANALISE DO PROCESSO DE ALOCACAO DE PESSOAL SOB A OTICA DOS
ASSISTENTES EM ADMINISTRACAO

Dando prosseguimento, demonstram-se os achados da pesquisa, apds a aplicacdo do

questionario, tomando como ponto de partida o processo de alocacao.

Tabela 1 - Processo de alocacdo

N° Indicadores Ano 0 1 2 3 4 5

1 A entrevista
admissional 2013 - 10 10 21 18 19
realizada pela (12,82%) (12,82%) | (26,92%) | (23,08%) | (24,36%)
CDH/PRODEP
contribuiu para
0 meu processo | 2016 15 24 7 15 22 49
de alocagio. (11,4%) (18,2%) (5,3%) (11,4%) (16,7%) | (37,1%)

2 Minhas
competéncias 2013 - 10 14 25 16 13
profissionais e (12,82%) (17,95%) | (32,05%) | (20,51%) | (16,67%)
pessoais foram
adequadamente
identificadas na | 2016 17 27 11 12 30 35
entrevista (12,9%) | (20,5%) (8,3%) 9.1%) | (22,7%) | (26,5%)
admissional.

3 A definicdo de
minha unidade 2013 - 16 15 18 16 13
de alocacdo (20,51%) (19,23%) | (23,08%) | (20,51%) | (16,67%)
levou em conta
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minhas

competéncias 2016 12 31 9 14 28 38

profissionais e (9,1%) (23,5%) (6,8%) (10,6%) (21,2%) | (28,8%)

pessoais.

4 Seria melhor

aproveitado se 2013 - 25 12 16 9 16

estivesse lotado (32,05%0) | (15,38%) (20,51%) | (11,54%) | (20,51%)

em outra

Unidade

Universitaria. 2016 18 32 11 15 13 43
(13,6%) (24,2%) (8,3%) (11,4%) (9,8%) | (32,6%)

Fonte: Dados da pesquisa de campo (2021).

Com relagéo ao processo de alocagdo predominou a nota 5 para todos os indicadores,
demonstrando a efetividade da entrevista admissional para a alocacdo do processo seletivo de
2016 em oposicdo ao de 2013 gue teve a nota 3 como destaque, o que leva a crer que houve
uma indefinicdo por parte dos respondentes no referido item. Ressalta-se que na analise desse
processo foi desconsiderado o percentual referente a opcdo com nota O (zero) para 0S
indicadores 1, 2 e 3, relativo aos servidores que ndo vivenciaram 0 processo da entrevista
admissional em decorréncia das contingéncias momentaneas que exigiram a admissao célere
com vistas ao atendimento das demandas institucionais. No entanto, no indicador 4 esse
percentual foi considerado, levando-se em conta a divergéncia entre este e os indicadores
anteriores, o que serd mais aprofundado em sua anélise.

Analisando o primeiro indicador que busca perceber se a entrevista contribuiu para o
processo de alocacdo nota-se um percentual de 53,8% no somatdrio das notas 4 e 5,
confirmando a relevéncia da entrevista para o processo de alocacdo no processo seletivo de
2016, em oposicao aos 47,44% de 2013. J& as notas 1 e 2 tiveram um percentual de 23,5% para
os respondentes de 2016, enquanto os de 2013 atribuiram um percentual de 25,64%,
corroborando os posicionamentos de Brand&o e Bahry (2005) e Brand&o (2017) ao pontuarem
que a ferramenta contribui para a percep¢ao das caracteristicas do candidato; salientam, ainda,
que quando bem aplicada subsidia na captagéo de perfis profissionais alinhados aos necessarios
a organizacgdo, bem como auxiliam no processo de alocagdo desses candidatos.

Nos indicadores 2 e 3 onde procura-se verificar se as competéncias profissionais e
pessoais foram adequadamente identificadas e se contribuiram para a definicdo da unidade de
lotagéo percebe-se uma meédia de 49,6% na soma das notas 4 e 5 e 29,6% referente as notas 1 e
2 para o periodo de 2016, demonstrando que estas foram coerentemente identificadas,
contribuindo para a alocagdo. No tocante ao periodo de 2013 foi identificada uma média de
37% para as notas 4 e 5 e 30,77% para aqueles que optaram pelas notas 1 e 2. Diante dessa
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perspectiva, Branddo (2012) e Gil (2009) acentuam que o conceito de competéncia tem como
finalidade permear os variados modelos organizacionais, especialmente aqueles concernentes a
gestdo de pessoas, utilizando-se de estratégias, instrumentos e técnicas capazes de identificar
as competéncias imprescindiveis no sentido de atingir os objetivos almejados pela organizacéo.

No indicador 4, onde se verifica o melhor aproveitamento em outra unidade
universitéria, identificou-se um percentual de 42,4% para as notas 4 e 5 e um percentual de
32,5% para as notas 1 e 2 referentes aos respondentes de 2016. Ja os respondentes de 2013
atribuiram um percentual de 47,43% para as notas 1 e 2 e 32,05% para as notas 4 e 5, 0 que
indica que embora ndo tenham se posicionado positivamente nem negativamente nos
indicadores anteriores desejam continuar em seu local de trabalho, o que vai de encontro aos
respondentes de 2016, que concordaram totalmente com os indicadores anteriores e se
manifestaram opostamente em permanecerem em suas unidades de origem, o que demonstra
uma divergéncia significativa.

Isso pode ter se dado em decorréncia do percentual de servidores que ndo foram
submetidos a entrevista, ou seja 13,6% e que sinalizaram a nota 0 (zero) como indicado na
orientacdo do preenchimento do formulario, aqueles 18,2% que pontuaram que a entrevista
admissional ndo contribuiu para a sua alocacdo, os 20,5% que entenderam que suas
competéncias profissionais e pessoais ndo foram adequadamente identificadas durante a
entrevista e 0s 23,5% que consideraram que a defini¢do de suas unidades de alocacéo ndo levou
em consideracao suas competéncias profissionais e pessoais.

Ainda assim, evidencia-se 0 avanco no processo de alocacdo no tocante ao processo
seletivo de 2016 em relacdo ao de 2013, tendo por referéncia os resultados apresentados que
sdo encontrados em Batista (2018) ao pontuar que no momento em que a sociedade do
conhecimento ganha espaco, a gestdo de pessoas passa a se apropriar de agoes com finalidades
essencialmente estratégicas, tendo o seu direcionamento para alocacéo de pessoal, onde busca
o reconhecimento do seu corpo funcional, sendo o conceito de gestdo estratégica de pessoas o
seu fundamento. Em seguida sdo demonstrados os achados referentes ao relacionamento com a

chefia imediata e colegas.

Tabela 2 - Relacionamento com a chefia imediata e colegas

N° | Indicadores Ano 1 2 3 4 5
5 Minha visdo em 4 10 21 26 19
relagdo ao 2013 | (513%) | (12,82%) | (26,92%) | (33,33%) | (24,36%)

desenvolvimento do

trabalho é semelhante
a da minha chefia 2016
imediata.

12 14 26 42 38
9,1%) | (10,6%) (19,7%) | (31,8%) | (28,8%)
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6 Minha visdo em 3
lacdo ao 2013

retacao ao (3,85%)

desenvolvimento do

trabalho geralmente é

12 23 24 16
(15,38%) | (29,49%) | (30,77%) | (20,51%)

semelhante a dos meus 2016 3 14 35 52 28
colegas de trabalho. (2,3%) (10,6%) (26,5%) (39,4%) (21,2%)
7 | Minha chefia imediata
3 A 4 7 8 30 29
é aberta a opiniGes 2013 0 0 0 0 0
diferentes acerca do (5,13%) (8,97%) (10,26%) (38,46%) (37,18%)
trabalho. 10 11 19 32 58
2016 | (7 695 (8,3%) (14,4%) (258%) | (43,9%)
8 | Tenho boa relacéo
i 2013 0 3 8 19 48
COM MEUS SUpEriores. (0%) (3,85%) | (10,26%) | (24,36%) | (61,54%)
2016 13 5 4 33 77
(9,8%) (3,8%) (3%) (25%) (58,3%)
9 | Tenhob lacd
com meus colegasde | 2013 | O 0 3 17 58
trabalho. (0%) (0,00%) (3,85%) (21,79%) (74,36%)
2016 0 3 3 42 84
(0%) (2,3%) (2,3%) (31,8%) (63,6%)

Fonte: Dados da pesquisa de campo (2021).

Neste quesito houve prevaléncia da nota 4 para os indicadores 5, 6, 7 e da nota 5 para 0s
indicadores 8 e 9 em relacdo ao processo seletivo de 2013, em contrapartida ao processo seletivo
de 2016 que teve a nota 4 como prevalente apenas nos indicadores 5 e 6, onde é considerada
positiva a semelhanca do trabalho em relacdo ao dos colegas, tendo a nota 5 se destacado nos
demais indicadores, evidenciando que em ambos o0s processos ha concordancia em relacdo ao
bom relacionamento entre os servidores e suas chefias imediatas e os colegas, bem como a
abertura para emitir opinides opostas acerca do trabalho junto a chefia.

Em relacdo aos indicadores 5 e 6, cuja nota 4 prevaleceu, percebeu-se que em media
54,48% optaram pelas notas 4 e 5 no que diz respeito aos respondentes de 2013. Ja o0s
respondentes de 2016 apresentaram uma média de 60,6%, enquanto as notas 1 e 2 tiveram um
percentual de 18,6% para 2013 e 16,3% para 2016, indicando que nos dois processos houve
uma percepgdo semelhante entre os servidores.

No tocante aos indicadores 7, 8 e 9 nota-se a prevaléncia da nota 5, nos dois processos
seletivos, ratificando as opc¢des anteriores. Assim, percebe-se uma média de 86% das notas 4 e
5 para os respondentes de 2013 e de 83% para os de 2016. J& as notas 1 e 2 alcangaram um
percentual de 6% para 2013 e 10,6% para 2016, o que culmina com 0s posicionamentos de
Dutra (2013) e Gil (2009) ao entenderem a GEP como processo estruturado que se constitui na

interacdo entre os individuos em seu ambiente laboral e a organizacdo, tendo como
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direcionamento a execucdo de um projeto coletivo voltado ao desenvolvimento, onde busca

envolver pessoas no sentido de alcancar os objetivos individuais e organizacionais. Na

sequéncia, apresentam-se os achados concernentes ao desempenho de atividades.

Tabela 3 - Desempenho de atividades

N° | Indicadores Ano 1 2 3 4 5
10 | As atividades desenvolvidas
em meu ambiente de 3 0 3 0 17 260 250
trabalho sao compativeis 2013 (6,41%) (6,41%) | (21,79%) (33,33%) | (32,05%)
com as descritas no
documento entregue no
momento da 2016 120 150 27 300 480
recepgao/entrevista (9,1%) (11,4%) | (20,5%) (22,7%) (36,4%0)
admissional.
11 | Costumo utilizar meus 0 4 15 27 37
conhecimentos/experiéncias
para a realizacdo das minhas 2013 1 (0.00%) | (5.13%) (19.23%) | (28.21%) | (47.44%)
atividades profissionais.
4 10 16 38 64
O %) | 6% | (121%) | (288%) | (485%)
12 | Minhas competéncias sdo
suficientes para o 2013 0 0 ! 0 11 26 340
atividades profissionais.
2016 3 4 17 48 60
(2,3%) (3%) (12,9%) (36,4%) (45,5%)
13 | Tenho dificuldade para
; 2013 44 11 8 12 3
desenvolver minhas
atividades profissionais. (56,41%) | (14,10%) | (10.26%) (15,38%) (3.85%)
2016 62 34 18 15 3
(47%) (25,8%) | (13,6%) (11,4%) (2,3%)
14 | Meu potencial de trabalho é 2013 3 16 Y 16 19
bem aproveitado na
realizagdo de minhas (3.85%) | (20,51%) | (30,77%) | (20,51%) | (24,36%)
atividades profissionais.
2016 27 12 23 47 23
(205%) | (9.1%) | (17.4%) | (356%) | (17.4%)

Fonte: Dados da pesquisa de campo (2021).

A analise relacionada ao desempenho das atividades no ambiente de trabalho mostrou

concordancia dos respondentes dos dois processos seletivos, nos indicadores 10, 11 e 12, no

que se refere a compatibilidade das atividades desenvolvidas com as descritas nas atividades

tipicas do cargo, como também aquelas vinculadas a utilizagdo de conhecimentos e

experiéncias, agregando as competéncias necessarias a realizagdo das praticas laborais. O

indicador 13, que contempla a dificuldade para a realizagdo das atividades, apresentou resultado

semelhante, havendo a discordancia total para os dois processos. Ja o indicador 14 que analisa
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0 aproveitamento do potencial do servidor para o desempenho das atividades a nota 3
prevaleceu para o processo de 2013, demonstrando indiferenga ou indefinigéo dos respondentes
no que tange ao “reconhecimento” da capacidade para o aproveitamento de seu potencial. No
entanto, os respondentes de 2016 atribuiram a nota 4 como prevalente neste indicador,
reconhecendo o aproveitamento de seu potencial, 0 que pode ser considerado um avango.

Desse modo, os indicadores 10, 11, 12 apresentaram em média 72,65% para as notas 4
e 5e8,97% para as notas 1 e 2 para os respondentes de 2013, enquanto os respondentes de 2016
apresentaram em média 72,76% para as notas 4 e 5 e 12,13% para as notas 1 e 2, corroborando
0 que pontuam Bergue (2011) e Branddo (2012) ao sinalizarem atributos pessoais e
profissionais considerados essenciais ao perfil pretendido do servidor publico, entre eles
capacidade de aprendizagem continua, capacidade de mobilizar competéncias pessoais e
profissionais, atrelando aos varios modelos organizacionais as diversas estratégias e
instrumentos com foco na percepgdo e no desenvolvimento, elementos imprescindiveis com
vistas ao alcance dos objetivos organizacionais.

Com relacdo ao indicador 13 as notas 1 e 2 foram determinantes para os respondentes de
2013 e 2016 ao discordarem quanto a dificuldade para desenvolverem suas atividades
profissionais com percentual de 70,51% para os de 2013 e 72,8% para os de 2016, o que
evidencia uma capacidade além daquelas exigidas a ocupacdo do cargo. Ja as notas 4 e 5
obtiveram percentual de 19,23% para os de 2013 e 13,7% para os de 2016, demonstrando um
baixo indice no que concerne aqueles que se posicionaram acerca de suas dificuldades para o
desempenho de suas atividades. Ainda apresentando baixo percentual faz-se necessario que
esses servidores sejam capacitados para que se sintam capazes de desenvolver processos
voltados a consecucdo de resultados e de fornecer o suporte necessario a organizagdo
(CAMOES, FONSECA, PORTO, 2014).

O indicador 14 analisa o aproveitamento do potencial de trabalho, onde foram
destacadas a nota 3 para os respondentes de 2013 e a nota 4 para os de 2016. Embora a nota 3
seja a prevalente de 2013 com percentual de 30,77%, percebe-se o contraponto no somatério
das notas 4 e 5 com percentual de 44,87% dos que concordam com a assertiva proposta. Ja as
notas 1 e 2 apresentaram percentual de 24,36%. Com relagdo aos respondentes de 2016, estes
apresentaram percentual de 53% para as notas 4 e 5 e 29,6% para as notas 1 e 2, de onde infere-
se que os ingressantes de 2016 acreditam que suas competéncias sdo melhores aproveitadas
em oposic¢ao aos de 2013 que sinalizaram a nota 3 em virtude de ndo terem seguranga para
confirmar a assertiva, o que vai de encontro a linha de Pires et al. (2005) ao considerarem o

reconhecimento do fator humano como indispensavel para o sucesso das organizagdes,
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tornando-o relevante no sentido de ampliar o interesse pela abordagem de competéncia. A

seguir analisam-se os dados referentes ao processo de trabalho.

Tabela 4 - Processo de Trabalho

N° Indicadores Ano 1 2 3 4 5
15 | Meu processo de 5 17 8 22 6
trabalho € bem 2013 | (6,41%) | (21,79%) | (35,90%) | (28.21%) | (7.69%)
estruturado.
2016 13 25 32 44 17
(09%) | (191%) | (244%) | (336%) | (13%)
16 | Minha chefia 7 12 20 91 18
imediata me auxiliaa | 2013
0 0,
compreender o meu (8,97%) (15,38%) | (25,64%) (26,92%) (23,08%)
processo de trabalho.
2016 23 11 19 38 40
(17,6%) (8,4%) (14,5%) (29%) (30,5%)
17 | Meus colegas de
. 2 10 16 29 21
trabalho me auxiliam | 2013 0 0
a compreender o (2,56%) (12,82%) | (20,51%) | (37,18%) | (26,92%)
meu processo de 5 9 e co 48
trabalho. 2016
(1,5%) (6,8%) (17,4%) (37,9%) (36,4%)
18 | Geralmente tenho 7 8 22 08 13
sugestoes de 2013 1 (g9706) | (1026%) | (28.21%) | (3590%) | (16.67%)
mudanca para 0 meu
processo de trabalho. B 6 15 29 45 37
(45%) | (114%) | (22%) | (341%) | (28%)
19 | Sinto-me a vontade
. 6 4 21 23 24
para sugerir mudanca | 2013 0 o o
o processo de (7,69%) (5,13%) | (26,92%) | (29,49%) | (30,77%)
trabalho. N 14 10 21 40 47
(10,6%) (76%) | (159%) | (303%) | (356%)

Fonte: Dados da pesquisa de campo (2021).

15 apresentou percentual de 35,90% para a nota 3, que foi a prevalente, bem como 0 mesmo

No quesito processo de trabalho a percepcao dos respondentes de 2013 para o indicador

percentual para o somatdrio das notas 4 e 5 em contrapartida as notas 1 e 2 que apresentaram

percentual de 28,20%. No entanto, os respondentes de 2016 apresentaram percentual de 46,6%

para as notas 4 e 5 e 29% para as notas 1 e 2, tendo a nota 3 apresentado percentual de 24,4%.

O resultado mostra que houve uma melhor percepcao dos respondentes de 2016, indicando um
avanco neste ponto, o que é determinado por Teixeira Filho e Almeida (2014) quando

acrescentam que a transi¢do da gestdo publica tem como escopo a busca pela inovagdo dos

processos de trabalho, o que possibilita a efetividade e a amplitude das politicas pablicas.
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No que concerne ao 16° indicador percebe-se uma prevaléncia das notas 4 e 5 para 0s
dois processos respectivamente, com percentual de 59,5% no somatorio das notas 4 e 5 para 0s
respondentes de 2016 e 50% para os de 2013 em concordancia com o auxilio da chefia para a
compreensdo do processo de trabalho, tendo a oposicdo dos optantes pelas notas 1 e 2 que
apresentaram percentual de 24,35% para os de 2013 e de 26% para os de 2016.

No indicador 17 percebe-se que 64,10% dos respondentes de 2013 atribuiram notas 4 e
5, enquanto que os de 2016 pontuaram 74,3%, revelando receber auxilio dos colegas na
compreensdo dos processos de trabalho em oposicdo aqueles que optaram pelas notas 1 e 2 com
percentual de 15,38% para os de 2013 e de 8,3% para o0s de 2016.

Analisando os indicadores 16 e 17 percebe-se que embora as notas 4 e 5 sejam
equivalentes, os respondentes de 2016 parecem ter encontrado chefias mais comprometidas
com a importancia de se ter um processo de trabalho mais delineado, possibilitando ao servidor
uma melhor apreensédo de suas atividades. No entanto, com relagdo aos colegas de trabalho a
nota 4 prevaleceu em ambos 0s processos, inferindo-se que a capacidade de cooperar e atuar
em equipes de trabalho, favorece o alcance dos objetivos almejados pela organizacédo
(BERGUE, 2011; BRANDAO, 2012).

No que se refere ao 18° indicador foi identificado um percentual de 62,1% para as notas
4 e 5 e 15,9% para os optantes pelas notas 1 e 2 para os respondentes de 2016, enquanto os de
2013 sinalizaram um percentual de 52,57% para a primeira alternativa e 19,23% para a
segunda, o que indica um percentual significativo daqueles que apresentam sugestfes de
mudancas no processo de trabalho em ambos 0s processos.

No 19° e Gltimo indicador desse quesito verificou-se que 65,9% dos respondentes de
2016 optaram pelas notas 4 e 5, demonstrando sentir-se a vontade para sugerir mudancas no
processo de trabalho em contrapartida aqueles que optaram pelas notas 1 e 2 com percentual de
18,2%. Ja para os respondentes de 2013, 60,26% optaram pelas notas 4 e 5 e 12,82% pelas notas
1 e 2, ratificando os achados do indicador anterior.

Assim, analisando os indicadores 18 e 19 que tiveram notas 4 e 5, respectivamente para
ambos 0s processos, percebe-se uma liberdade dos servidores para sugerir mudancgas no
processo de trabalho. Neste sentido, Teixeira Filho e Almeida (2014) acrescentam que a
administracdo publica prima por um modelo de gestdo que contemple a efetividade de suas
acoes, buscando se adequar a esse novo formato, visando a incorporacdo de condutas mais
flexiveis e mais adaptaveis, afastando-se, desse modo, de atitudes rigidas e hierarquicas. Em
seguida apresenta-se a analise dos dados concernentes a necessidade de capacitacéo.
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N° Indicadores Ano 1 2 3 4 5
20 | Costumo participar das
N e x 5 9 9 24 31
acOes de capacitacdo
i rfela ¢ 2013 | (641 | (1154%) | (1154%) | (3077) | (39.74%)
Universidade.
2016 10 6 8 47 61
(7,6%) (4,5%) (6,1%) (35,6%) (46,2%)
21 | As acOes de capacitacdo
. 3 8 24 27 16
contribuem para a
realiz'ag“éo ity 2013 | 385%) | (1026%) | (30,77%) | (34.62%) | (20,51%)
trabalho.
2016 11 8 15 40 58
(8,3%) (6,1%) (11,4%) (30,3%) (43,9%)
22 | As acles de capacitacdo
Se i 7 14 28 21 8
atendem as minhas 2013
aspiracdes profissionais. (8,97%) | (17,95%) | (35,90%) | (26,92%) | (10,26%)
2016 27 11 35 35 24
(20,5%) (8,3%) (26,5%) (26,5%) (18,2%)
23 Minha chefia imediata
incentiva a minha 2013 12 8 17 19 22
participacdo nas acGes de (15,38%) | (10,26%) | (21,79%) (24,36%) (28,21%)
capacitacao.
2016 19 10 16 27 60
(144%) | (76%) | (121%) | (205%) | (455%)

Fonte: Dados da pesquisa de campo (2021).

O indicador 20 apresentou percentual de 81,8% para as notas 4 e 5 e de 12,1% para as
notas 1 e 2 referentes aos respondentes de 2016, analisando sobre a participacdo nas
capacitacOes oferecidas pela Universidade. Os respondentes de 2013 apresentaram percentual
de 70,51% para as notas 4 e 5 e 17,95% para as notas 1 e 2.

O indicador 21 apontou percentual de 74,2% para as notas 4 e 5 e 14,4% para as notas
1 e 2 para os respondentes de 2016, enquanto os de 2013 apontaram 55,13% para as notas 4 e
5e 14,11% para as notas 1 e 2, no que diz respeito a contribuicdo das a¢Ges de capacitacdo para
a realizacéo do trabalho.

Analisando os dois indicadores nota-se que, em ambos 0S processos, 0s respondentes
consideram a relevancia da capacitacdo para o aperfeicoamento no desenvolvimento de suas
atividades profissionais, confirmando o posicionamento de Schikmann (2010) ao sinalizar que
a capacitacao continuada, voltada as competéncias necessarias, visam a atender as necessidades
e aos objetivos organizacionais no sentido de atingir o melhor desempenho, bem como os

resultados e metas determinados no planejamento estratégico.
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Com relagdo ao indicador 22 que investiga se as acOes de capacitacdo atendem as
aspiracdes profissionais foi identificado percentual de 44,7%, considerando-se as notas4 e 5 e
28,8% as notas 1 e 2 para os respondentes de 2016. Acrescenta-se, no entanto, que a nota 3 teve
percentual idéntico a nota 4, ou melhor, 26,5%, o0 que demonstra inseguranca para se posicionar
em relacdo a essas ac¢Oes. Os respondentes de 2013 apontaram percentual de 37,18% para as
notas 4 e 5 e 26,92% para as notas 1 e 2, entretanto o percentual da nota 3 foi de 35,90%, ou
seja, bem proximo do percentual das notas 4 e 5, 0 que se assemelha ao posicionamento dos
respondentes de 2016.

J& 0 23° e Gltimo indicador revelou que 66% dos respondentes de 2016 optaram pelas
notas 4 e 5 e 22% para as notas 1 e 2, enquanto os de 2013 determinaram percentual de 52,57%
para as notas 4 e 5 e 25,64% para as notas 1 e 2, 0 que, ao contrario do indicador anterior,
revelou a determinacdo com relacéo ao incentivo da chefia imediata na participacao das acdes
de capacitacao.

A andlise dos dois indicadores remete ao que pactuam Longo (2007), Schikmann (2010)
e Bergue (2011) ao destacarem a relevancia da gestdo de pessoas ao assumir seu papel
estratégico no ambito organizacional, onde a capacitacdo apresenta-se cOmo um pProcesso
continuo, visto que na medida em que ha evolucdo organizacional, no sentido de acompanhar
as mudancas relacionadas as exigéncias externas, novas demandas em termos de competéncias
precisam ser satisfeitas com a oferta de novos programas de capacitagéo, tendo em vista que o
perfil profissional contemporaneo requer um quadro de pessoal que priorize a continuidade de
sua aprendizagem a partir das variadas oportunidades de desenvolvimento ao seu alcance.

Assim, ap0s a andlise de todos os indicadores propostos percebe-se que 0 processo de
alocacdo apresentou respostas mais incisivas para os respondentes de 2016 que apontaram a
nota 5 como prevalente, enquanto os de 2013 apontaram a nota 3, indicando uma incerteza
quanto ao seu processo de alocagdo. Desse modo, evidencia-se 0 seu avango no Processo

seletivo de 2016. Na sequéncia apresenta-se um quadro resumo da analise do questionario.

Quadro 5 - Resumo da andlise do questionario

Quesitos Observacdes
1 | Processo de Evidencia-se que houve avango no tocante a entrevista admissional, tendo em vista a
alocacéo identificacdo das competéncias profissionais e pessoais adequadas, contribuindo para

a definicdo da melhor alocagdo dos ingressantes de 2016, onde esses atribuiram a nota
5 as assertivas propostas, enquanto verifica-se que os respondentes de 2013 atribuiram
a nota 3 as mesmas, indicando que os de 2016 foram mais incisivos, concordando
totalmente com a eficiéncia da entrevista.

2 | Relacionamento | No que concerne a visao dos respondentes em relagdo ao desenvolvimento do trabalho
com a chefia ser semelhante ao da chefia imediata e dos colegas, os dois grupos optaram pela nota
imediata e 4, ou seja, concordando com a assertiva. Entretanto, na assertiva onde busca-se
colegas perceber se a chefia imediata é aberta a opinides diferentes acerca do trabalho, os
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respondentes de 2013 optaram pela nota 4 em contrapartida aos de 2016 que optaram
pela nota 5, apontando que houve também um avanco por parte das chefias ao permitir
a participagdo dos servidores, contribuindo para a melhoria do clima organizacional.
Ja nos indicadores que se referem a boa relagdo com os superiores e colegas de
trabalho, ambos os respondentes sinalizaram a nota 5, concordando totalmente com as
assertivas.

3 | Desempenho de
atividades

Neste quesito buscou-se perceber se as atividades desenvolvidas sdo compativeis com
as descritas nas atribuices do cargo, sendo apontada a nota 4 para os respondentes de
2013 e nota 5 para os de 2016, de onde infere-se que concordam com a assertiva. Nos
dois indicadores seguintes procura-se saber se costuma utilizar o0s
conhecimentos/experiéncias, bem como se suas competéncias sdo suficientes para o
desempenho das atividades profissionais, onde ambos os respondentes atribuiram a
nota 5, concordando totalmente com a assertiva, o que determina ser um excelente
agregador a administracdo publica. No indicador seguinte onde verifica-se se 0s
respondentes tém dificuldade para o desenvolvimento de suas atividades, a nota 1
prevaleceu para ambos, onde discordam totalmente da assertiva, demonstrando que o
nivel desses servidores atende as necessidades da organizacdo, ndo descartando,
porém, a necessidade de continuarem se capacitando. No que diz respeito ao
aproveitamento do potencial na realizagdo das atividades profissionais, 0s
respondentes de 2013 apontaram a nota 3 como prevalente, sendo indiferente ou ndo
tendo certeza quanto a assertiva. No entanto, os de 2016 sinalizaram a nota 4,
concordando com a proposta. Isso remete a acreditar que o potencial desses servidores
esta sendo melhor aproveitado, contribuindo para melhor prestacéo do servico publico,
indicando um avanco neste quesito.

4 | Processo de
trabalho

Inicialmente busca-se compreender se o processo de trabalho esta bem estruturado,
onde a nota 3 prevaleceu para os respondentes de 2013, demonstrando incerteza quanto
ao proposto, contrariamente aos de 2016 que atribuiram a nota 4, concordando com a
assertiva, inferindo-se, assim, ter havido um avango por parte das Unidades de Ensino
e da Administracdo Central neste sentido. Com relacdo a chefia imediata, bem como
aos colegas de trabalho auxiliarem a compreender o processo de trabalho, prevaleceu
a nota 4 para os de 2013 e 2016, com ressalva apenas para o auxilio da chefia que
contou com a nota 5 para os de 2016, depreendendo-se haver uma maior proximidade
da chefia com o servidor na compreensao do processo de trabalho. Os dois ultimos
indicadores que procuram investigar se o servidor apresenta sugestdes de mudanca e
se fica a vontade para sugeri-la no processo de trabalho, as notas 4 e 5 foram apontadas
pelos dois processos respectivamente, de onde se infere que a possibilidade de
participacdo do servidor no aperfeicoamento do processo de trabalho tem sido
efetivada. Isso talvez se justifique pelas competéncias trazidas pelos ingressantes e
valorizadas pelos gestores.

5 | Necessidade de
capacitacdo

Este quesito verifica a participacdo nas acdes de capacitacdo oferecidas pela UFBA,
bem como se essas contribuem para a realizagao das atividades laborais, onde a nota 5
foi prevalente para ambos os respondentes, ressaltando que no segundo indicador os
respondentes de 2013 optaram pela nota 4, indicando que compreendem a relevancia
da capacitacdo como subsidio no desempenho de suas atividades. Com relacdo as agdes
de capacitacdo atenderem as aspiracGes profissionais, os de 2013 optaram pela nota 3,
ndo sabendo definir se essa assertiva é procedente. Ja os de 2016 optaram pelas notas
3 e 4, ambas com 0 mesmo percentual, 0 que indica também uma indefinicdo quanto
ao proposto. Quanto a percepgdo sobre o incentivo da chefia a participagdo nas ac6es
de capacitacdo foi atribuida a nota 5 para ambos os respondentes, demonstrando o
entendimento da importancia dessas acfes para a realizacdo das atividades
profissionais, contribuindo para a exceléncia na prestacdo de servigos publicos de
qualidade.

Fonte: Dados da pesquisa de campo (2021).

Desse modo, diante do apresentado no quadro anterior e dos achados da pesquisa em

comparagéo aos respondentes de 2013, verifica-se que as adequagdes realizadas no instrumento

de entrevista admissional, proporcionaram, de maneira mais efetiva, a identificacdo das
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competéncias pessoais e profissionais, contribuindo, para um processo de alocagcdo mais
eficiente, o que potencializa o sugerido por Almeida (2018) ao propor a melhoria do
instrumento de entrevista admissional, de acordo com achados de sua pesquisa. Considera-se,
assim, que mediante todos os quesitos analisados esse foi 0 que apresentou um avanco
significativo, onde, em sua maioria, 0s respondentes concordaram totalmente com a eficiéncia
da entrevista admissional para o sucesso desse processo.

Outro indicador que apresentou avanco foi o 14° que busca a percepcdo dos
respondentes sobre o aproveitamento do potencial no desenvolvimento das atividades
profissionais, tendo havido um indice maior de concordancia para os respondentes de 2016,
enquanto os de 2013 foram, em sua maioria, indiferentes, 0 mesmo ocorrendo com o indicador
15, que aborda se 0 processo de trabalho esta bem estruturado.

Com relacdo as acdes de capacitacdo atenderem as aspiracdes profissionais sugere-se
uma pesquisa com 0s novos servidores no intuito de perceber que outras demandas s&o
necessarias com vistas a contemplar os seus anseios, ja que no indicador 22, em ambos 0s
processos seletivos, a nota 3 mostrou-se prevalente, embora os de 2016 tenham apresentado na
nota 4, 0 mesmo percentual da nota 3, isto €, 26,5%.

Apos andlise do questionério, segue-se analisando as respostas da questdo aberta,
salientando-se que estdo alinhadas aos quesitos utilizados no instrumento, quais sejam:
processo de alocagdo, relacionamento com a chefia imediata e colegas, desempenho de
atividades, processo de trabalho e necessidade de capacitacdo. Sendo assim, inicia-se a analise
tomando como ponto de partida o processo de alocacdo, onde os respondentes apresentaram
algumas questdes, dentre elas a alegacao de que suas competéncias profissionais e pessoais ndo
foram identificadas adequadamente, ocasionando em uma lotacdo que ndo condiz com o seu
perfil. Outros questionaram o fato de a lotacdo ndo estar alinhada & formagéo académica, bem

COmo a sua experiéncia prévia, como a seguir demonstrado.

Quadro 6 - Percepcao dos respondentes sobre 0 processo de alocacdo

“Eu tenho absoluta certeza que, devido a minha experiéncia pregressa, se estivesse lotado em uma unidade na
qual pudesse utilizar minhas habilidades contribuiria sensivelmente para a melhora de atividades, exercidas pela
instituicdo, das quais tenho dominio. Desta forma, acho que os 6rgdos responsaveis fazem um enorme
desservico, ao ndo levarem em consideracdo o conhecimento de cada servidor, ocasionando em insatisfacao,
desmotivacao e, por vezes, abandono da instituicdo, culminando na perda de profissionais que podem fazer a
diferenca”.

“Nao acho que a institui¢do respeite as definigdes de cargos previstas no edital e na legislacdo. Todo mundo faz
tudo e ndo hé observancia desses critérios nas unidades de ensino. Por exemplo: vejo engenheiros alocados para
atender alunos na linha de frente, vejo analistas de Tl fazendo trabalho de técnico de ti. E isso é tido como
normal dentro da institui¢io. E preciso alocar melhor os profissionais nas suas carreiras.”

“Algo que me causou estranheza no inicio foi o fato da ndo possibilidade de alocagdo de técnicos, Assistentes
em Administracdo, em locais com atividades referentes a suas respectivas graduacdes. Exemplo: um assistente
em administracdo formado em TI ndo poder ser alocado na STI com atividades ligadas a Tl. Entendo a posi¢do
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de que atividades distintas a do cargo podem ocasionar problemas futuros, como desvio de funcéo, porém, por
outro lado é uma situacdo em que, na minha visao, perdem tanto a UFBA como o servidor. Infelizmente, ndo
sei como poderia ser solucionado, mas vale a reflexdo.”

“Sei que tais atividades estdo dentro daquilo que eu poderia desempenhar em meu cargo, mas confesso que foi
um pouco frustrante, pois esperava que seria lotado em um setor mais préximo da minha formacao.
Inicialmente, achei que isso ocorreu devido a auséncia de vagas em setores mais voltados para a gestdo
administrativa, mas notei que algumas pessoas convocadas posteriormente foram nomeadas e lotadas em setores
cujas atribuic6es tém mais afinidade com a minha formacg&do académica e experiéncia profissional. Apesar disso,
construi um 6timo relacionamento com minha chefia e demais colegas de trabalho e estou muito feliz por fazer
parte da Universidade.”

Fonte: Dados da pesquisa de campo (2021).

Esse Gltimo relato define bem o processo de alocagdo cujo objetivo é a escolha do
melhor servidor para a melhor vaga. Porém, esse critério, as vezes, escapa a compreensdo
daqueles que julgam ndo terem sido bem alocados em virtude de sua unidade de lotacdo ndo
estar alinhada a sua formacéo académica ou as suas experiéncias anteriores. Embora tenham o
entendimento de que estdo realizando concurso para um cargo genérico, depreende-se, pelos
relatos trazidos, que h& a expectativa de que ao adentrar a instituicdo serd possivel uma
adequacao das atribuicdes descritas do cargo com a formacao académica e a percepcao que isto
ndo ocorre, gera frustracdo, mesmo reconhecendo que essa atitude pode ocasionar desvio de
funcao, trazendo consequéncias futuras a instituicdo, que logicamente tem a funcdo de combater
e ndo pactuar com esse tipo de conduta, que vai de encontro ao que preconiza a legislagéo.
Desse modo, coloca-se em “xeque” todo o trabalho realizado pela equipe de gestdo de pessoas
sob a alegacdo de que ndo foi dado o merecido cuidado no momento de definir a alocacéo.

Ressalta-se mais uma vez o Gltimo relato, pois define claramente que as possibilidades
sdo imensas e que embora o servidor demonstrasse “indignagdo” ao ser alocado em uma
unidade que ndo estava condizente com a sua formacdo académica, 0 mesmo conseguiu
perceber que, independentemente do local, suas experiéncias anteriores puderam agregar aquela
unidade, bem como ao se colocar disponivel para novas experiéncias pdde adquirir novos
aprendizados que, certamente, irdo agregar a sua carreira.

Salienta-se, no entanto, que apesar de a entrevista admissional ter a finalidade de realizar
o levantamento do perfil do servidor, o que prevalece € o interesse da administracdo que foi
também abordado por alguns respondentes:

“Logicamente que compreendo o interesse da Administracéo nessa escolha. Contudo,
acredito que teria um grau de satisfagdo maior se os servidores pudessem escolher as
lotacbes de acordo com a ordem de classificacdo e visando o interesse da
administracdo. Ou seja, se fosse uma escolha conjunta, se assim pode-se dizer. Isso,
de certa forma, diminuiria os indices de insatisfacdo na escolha da unidade de
alocacdo, pois 0s novos servidores poderiam pesquisar todos os fatores envolvidos
nas unidades disponiveis (localiza¢do, horario de trabalho, funcédo exercida e etc) [...]

acredito que o servidor técnico estaria mais confortavel, em uma unidade onde ele se
identificasse e a realizagdo do trabalho seria mais produtivo [...].”
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Esses pontos levantados se tornam confusos, tendo em vista que o processo de alocacéo
possui prazos para que as nomeacdes sejam publicadas, principalmente no processo seletivo
ora analisado, onde a conjuntura do pais ndo oferecia seguranca, contribuindo para um maior
nivel de celeridade no sentido de garantir a admissdo de todos os homologados. Contudo,
ressalta-se que esse fato ndo influenciou negativamente na definicdo da alocagdo, como
demonstrado pelos respondentes no preenchimento do questionario.

Deve-se considerar também que ainda que o servidor fizesse a opc¢do pela unidade de
lotacdo conforme sua classificacdo isso ndo garantiria a sua satisfacdo, pois, provavelmente,
faria a sua escolha levando em conta critérios pessoais como proximidade de sua residéncia,
area de formacao, identificacdo com a Unidade/Orgao, entre outras, sem atentar para critérios
relevantes como o perfil pretendido pelo dirigente, o local de lota¢do na unidade, o horario, o
deslocamento, a acessibilidade, no caso das pessoas com deficiéncia (PCD), além de outros que
sdo analisados na definicdo da alocagéo. I1sso pode suscitar ainda respostas generalistas como
“acredito que a alocacao dos servidores levou mais em consideracdo a urgéncia do setor que
requisitou a vaga do que as competéncias, habilidades e atitudes do servidor”, enquanto outro(a)
acrescentou que “a alocagdo, no meu caso, ndo deu importancia ao local de moradia e a
dificuldade com o transporte para chegar ao trabalho, bem como o horario de trabalho.”

Percebe-se que no primeiro relato o(a) respondente generaliza ao afirmar que a alocacéo
dos servidores levou mais em consideracdo o interesse da administracdo e a existéncia da vaga
do que as competéncias, habilidades e atitudes do servidor, o que vai de encontro aos achados
no quesito processo de alocacdo, onde a nota 5 foi prevalente ao se analisar a eficiéncia da
entrevista admissional na defini¢do da alocacdo. Ja no segundo relato remete-se a acreditar que
prevaleceu o interesse da administracdo, tendo em vista que os critérios apontados como
irrelevantes séo considerados no momento de definir a lotag&o do servidor.

Assim, diante do exposto e analisando as diversas situa¢fes existentes, nota-se que em
alguns momentos o interesse da administracdo prevaleceu e que talvez alguns desses
respondentes estejam inseridos nesta possibilidade, o que pode ter ocorrido mediante o contexto
em que essas lotagdes foram definidas. Porém, vale ressaltar que na sua maioria as lotaces
foram baseadas no levantamento do perfil do servidor, associado ao perfil indicado pelos
dirigentes das Unidades/Orgaos.

Outros relatos foram trazidos pelos respondentes como: “ha problemas na hora da
indicacio da alocagdo dentro da unidade em que o servidor foi alocado. As vezes, por mais que
haja vaga para o perfil do funcionério, o dirigente/gestor da unidade néo faz a aloca¢do de modo

adequado.” Outra respondente relata que “infelizmente ndo tive uma boa alocacdo na UFBA,
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gosto de trabalhar com pessoas e onde estou lotada trabalho praticamente sozinha isso me deixa
muito triste.”

Tais situacdes fogem ao controle da PRODEP gue encaminha o servidor de acordo com
o perfil desejado ou proximo do que € solicitado pelo dirigente, no entanto ao chegar na
Unidade/Orgao identifica-se que ha uma maior urgéncia em se atender a necessidade de algum
setor que estd com caréncia maior de servidor e este é lotado em local diverso para o qual foi
determinado o seu perfil. Diante disso, o dirigente se utiliza de sua autonomia para fazer os
remanejamentos que considera convenientes para suprir as deficiéncias em sua Unidade/Orgéo,
prevalecendo mais uma vez o interesse da administragao.

Relatos concernentes a possibilidade de permutas e remogdes foram aventados, bem
como com relacdo a interferéncia da PRODEP no sentido de amenizar esse desconforto trazido
por alguns servidores quando alegam que “o formulario (questionario) ndo mencionou sobre
alocacOes referentes a possibilidade de permutas, relotagdes, acho esse debate importante” e
ainda que “[...] deveria existir neste processo uma avaliagdo e possibilidade de apoio da
PRODEP para melhor aproveitamento em outras unidades, pois percebo que estou sendo
subaproveitada o que gera um desconforto.”

Esses relatos podem ser esclarecidos com o respaldo da Resolugéo n® 03/04 que dispde
sobre o estagio probatério dos servidores concursados para cargos técnico-administrativos da
Universidade Federal da Bahia, que em seus Art. 16 e 17 ndo permitem a remog¢do no periodo
do estagio probatorio, visando manter sua lotacdo inicial no sentido de que sua avaliacdo seja
adequada e consistente as suas atividades profissionais, contudo condiciona a remoc¢édo apenas
nos casos de problemas de salde com comprovacdo da pericia médica, bem como por
necessidade imperiosa do servico plenamente justificada, ou seja, por interesse da
administracdo. Fato que contraria uma das descri¢Ges das agOes propostas no PDI que busca
contemplar iniciativas com vistas a contribuir no tocante & mudancas na cultura e clima
organizacional na Universidade, visando a promocao do bem-estar no trabalho e pretensdo na
reducdo dos fatores que geram adoecimentos relativos ao mal-estar no ambiente laboral.

Diante das condicOes apresentadas anteriormente, outras podem ser adotadas com vistas
a tentar resolver a questdo de desconforto, pelo menos até que se cumpra o prazo determinado
pela resolucéo para que seja efetivado o pedido de remoc¢do. Uma possibilidade seria a mudanga
de setor dentro da propria Unidade/Orgo, o que ja demonstrou, em alguns casos, ter sido salutar
para o bem-estar do servidor.

Foi apresentada também uma sugestdo concernente ao candidato com deficiéncia: “[...]

a entrevista do candidato com deficiéncia poderia ser realizada antes de definir a lotagdo.”
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Talvez esse tenha sido um dos casos daqueles em que o interesse da administragdo prevaleceu
em decorréncia da conjuntura que o pais atravessa, onde foi necessario maior celeridade no
sentido de garantir a admisséo do servidor, como ja referido anteriormente, e esse critério da
deficiéncia provavelmente ndo tenha sido observado, o que nao isenta o servidor de procurar a
PRODEP no sentido de relatar a condicdo em que foi lotado e sugerir uma alocagdo mais
condizente com as suas especificidades.

E importante fazer esta observacdo, tendo em vista que houve uma preocupacio da
PRODEP, especialmente com as pessoas com deficiéncia no intuito de que fossem lotadas em
unidades compativeis com as suas deficiéncias, possibilitando, assim, a sua locomocéo e a sua
acessibilidade na unidade, além das condi¢des laborais com a utilizacdo de equipamentos
compativeis com as necessidades do servidor, propiciando um ambiente saudavel e acolhedor
para 0 desempenho de suas atividades. Isso tudo se tornou possivel com o estreitamento da
parceria com o Servico Médico Universitario Rubens Brasil Soares (SMURB) da UFBA, onde
a pericia médica dedicou uma atencdo especial com vistas a emitir laudo detalhado sobre o
problema de sadde do servidor, indicando os equipamentos e as condicGes locais mais
adequadas para a realizacdo de suas praticas laborais.

Em contrapartida aos relatos anteriores, outros foram trazidos no sentido de demonstrar
a importancia da entrevista admissional para a defini¢do das alocagdes: “[...] acho a entrevista
de extrema importancia e acredito que as unidades devem fornecer informagdes suficientes [...]
para auxiliar na tomada de decisdo quanto as alocagdes.” Outro respondente complementa que
“o processo de entrevistas admissionais demonstrou ser a melhor forma para gerir e alocar 0s
recém empossados. A anélise de habilidades e experiéncias acrescenta tanto para o servidor
novo quanto para a Universidade.”

Verifica-se a relevancia da entrevista no processo de alocagdo e, como bem acrescenta
o(a) primeiro (a) respondente, as informagdes fornecidas pelas unidades, no que diz respeito ao
perfil do servidor, sdo de “extrema importancia” no sentido de contribuir para a melhor
definicdo de alocacdo desses servidores, o que segundo Pires et al. (2005) pode favorecer no
sentido de desenvolver suas atividades de maneira mais articulada, propiciando uma melhor
adequacdo ao cargo, contribuindo, assim, para a sua permanéncia na unidade de origem.

A seguir apresentam-se as falas sobre o quesito relacionamento com a chefia imediata e
colegas, onde foi salientada a valorizacao de quem quer trabalhar, aliado ao aproveitamento das
habilidades pessoais “sem politicas envolvidas”, culminando no favorecimento de
determinados servidores em detrimento de outros, causando desconforto na interagdo com o0s

colegas, tendo em vista que as ‘“‘contribuigdes nao sdo bem recebidas e as reclamacgdes
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completamente ignoradas”, levando em conta que essas agdes precisam ser revistas,

especialmente nas unidades de ensino, onde

“Infelizmente, por se tratar de uma chefia direcionada tdo somente aos docentes e ao
trabalho dos mesmos [...], as aspiracBes de servidores técnicos sdo ignoradas e
tentativas de melhoria no trabalho e na prépria carreira rejeitadas [...] entre outros
eventos que tém se tornado tdo recorrentes que desisti de protestar como um todo. Por
isso minhas respostas e minha experiéncia enquanto servidor na UFBA foram um
tanto negativas [...].”

Diante destas narrativas infere-se que ha grande descontentamento dos servidores ao
ndo terem suas competéncias e habilidades valorizadas em detrimento de relagdes
hierarquizadas, onde o técnico ndo tem o reconhecimento das atividades que desenvolve e nem
0 estimulo para capacitar-se e desenvolver-se na carreira. I1sso pode gerar um ambiente de
trabalho improdutivo, conflituoso e desagradavel no que tange as relagGes interpessoais, 0 que
deveria ser o oposto. Esses fatos remetem um posicionamento direto dos dirigentes no intuito
de tentarem arrefecer os animos, proporcionando um ambiente de trabalho favoravel a todos os
servidores. Porém, isso pode se justificar em decorréncia dos relatos que reforcam a “falta de
atitude de alguns superiores hierarquicos”, complementando que “ndo ha fiscalizacdo das
chefias” e que “as chefias e coordenacdes séo despreparadas e ndo lideram as equipes. Nao
estimulam os servidores a avangar na carreira.”

Esses relatos complementam os anteriores, tendo em vista que os ‘“superiores
hierarquicos” ndo acompanham ou nio se comprometem com o que acontece com suas chefias
e coordenagOes, dando total autonomia para a tomada de deciséo, causando, desse modo,
situacbes que impactam negativamente no clima organizacional. Esse fato é atribuido por um
dos servidores ao despreparo dos chefes e coordenadores para liderarem suas equipes.

De acordo com os relatos apresentados, confirma-se o entendimento de Camdes,
Fonseca e Porto (2014) ao admitirem que a profissionalizacdo de servidores e gestores é
essencial, considerando serem atores fundamentais quando se relaciona a modernizagéo e
efetivacdo de condutas e novas préticas na gestdo de pessoas. Essas acdes favorecem no
desempenho de suas atividades, quesito que sera analisado a seguir.

Foram apontadas questfes relativas a este quesito referentes a descricdo genérica do
cargo: “o cargo de assistente em administracdo carrega a universidade nas costas por ter uma
descricdo genérica. Fago trabalho compativel com nivel superior sem ganhar para isso”, atrelada
a falta de reconhecimento do potencial do servidor: “servidores ndo sio reconhecidos na UFBA,
o filé das gratifica¢Oes vai para os professores.” E ainda relativo ao acompanhamento mais

efetivo da UFBA: “acho que ndo ha um acompanhamento da Universidade quanto aos desvios
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de fungdo, o que é muito dificil para o servidor denunciar individualmente por temer
retaliagdes.”

Neste quesito fica mais uma vez evidente o descontentamento dos respondentes quanto
a falta de valorizacdo de seu trabalho, onde alegam desenvolver atividades distintas as
relacionadas a descricdo de seu cargo, indo além de suas atribuicbes, o que remete aos
respondentes do quesito processo de alocagdo ao cogitarem a possibilidade de que estariam
mais satisfeitos se estivessem desenvolvendo atividades compativeis com a sua formacéo
académica e que possivelmente estariam extrapolando as atribuicdes pertinentes ao cargo,
caracterizando desvio de funcdo. Com relacdo ao acompanhamento da Universidade quanto aos
desvios de funcdo, sugerido pelo respondente, este s6 serd efetivado mediante denincia e
anuéncia do servidor para que o fato seja apurado. Esse medo do servidor, no tocante as
retaliacGes, € compreensivel, porém se torna necessario o enfrentamento para que medidas
cabiveis sejam tomadas.

No quesito processo de trabalho apenas um respondente trouxe a sua contribui¢do ao
relatar que “o setor de pessoal da UFBA precisa ser melhor estruturado. Ha muita dificuldade
em atender as demandas dos servidores.” A abordagem do servidor é pertinente, considerando
a imensidade de problemas a serem solucionados diariamente na Universidade, porém a
afirmativa poderia ser mais especifica no sentido de contribuir para a melhoria dos servicos
prestados aos seus servidores.

Acerca da necessidade de capacitacdo os respondentes apresentaram as contribuicdes a

sequir.

Quadro 7 - Relatos dos respondentes sobre necessidade de capacitacdo

“Acho que falta mais atengdo aos TAES.
Tenho 2 anos como TAE e sinceramente
n&o vejo cursos direcionados para a minha
area (trabalho com Gestdo, fiscalizacdo
administrativa e pagamento de contratos).
Os cursos sdo todos muito vagos... O tltimo
que fiz pela UFBA foi 0 UFBAPEN. Achei
mal estruturado e mal organizado.
Materiais cansativos... faltou mais prétical
Acredite mesmo assim aprendi e tenho
ensinado aos servidores mais antigos... Se
eu ndo fosse interessada, ficaria totalmente
estagnada.”

“[...] muitas vezes as agdes de
capacitacdo ndo atendem as
especificidades dos trabalhos,
ainda que o servidor esteja na
funcdo correta. Encontro mais
acOes de capacitacdo Uteis fora
da Universidade do que dentro
dela. Ademais, quando o
servidor esta insatisfeito em
um setor é praticamente
impossivel  conseguir uma
remogao interna.”

“Sinto falta de capacitagoes
especificas para os servidores
que atuam em laboratdrios,
para clima organizacional,
ferramentas da qualidade e
sobre o papel do servidor
publico e seus deveres para
com a sociedade. Acho
interessante  abordar  sobre
motivacdo e satisfacdo para o
trabalho.”

Fonte: Dados da pesquisa de campo (2021).

Outro respondente complementou com a seguinte afirmacao: “quero crescer e aprender,
por isso busco cursos fora da UFBA, na ESAF e outras instituicdes... as vezes até pago. Sinto

que falta a valorizacdo da nossa categoria.”
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Embora um nimero pequeno de servidores tenha se pronunciado sobre esse quesito, as
colocagBes sdo pertinentes, tendo em vista que correspondem as experiéncias, expectativas e a
necessidade de se capacitarem e ampliarem seus conhecimentos, principalmente no que tange
aos cursos de mestrado, sendo relatado por dois servidores que “a Ufba deveria abrir novas
turmas de mestrado para capacitar mais seus servidores”, enquanto outro coloca que “as agoes
para capacitagdo quase nao existem. Também, deveria ter vagas de mestrado exclusivas para
técnicos”. Outro relata o seu descontentamento com relacdo a sua chefia ao negar o seu pedido

para inscricdo no mestrado, mesmo com a anuéncia do dirigente maximo.

“Mesmo minhas tentativas de me inscrever em um processo seletivo de mestrado
dentro da universidade com anuéncia da diretoria foi ignorado, ndo obtive a carta para
isencdo na inscricdo (ndo que esta seja essencial, mas é um sinal de boa vontade da
chefia para que eu possa me capacitar e incentivar o servidor a buscar melhoria em
sua formac&o).”

Diante do exposto cabe esclarecer que, os cursos de mestrados profissionais com vagas
direcionadas exclusivamente aos TAE, inclusive com oferta de curso preparatorio, ja acontecem
desde 2016, onde duas turmas foram formadas, uma na Escola de Administracdo (EAUFBA) e
outra no Instituto de Saude Coletiva (ISC), tendo beneficiado 44 servidores. Em 2018 foi
ofertada mais uma turma para a Escola de Administracdo, sendo disponibilizadas mais 20 vagas
apenas para os TAE, perfazendo um total de 64 servidores. Desse modo, essa € uma demanda
que estar sendo suprida. Ressalta-se, no entanto, que embora pretenda-se, ainda néo foi possivel
ampliar para outras areas do conhecimento. Lamenta-se, porém, que alguns gestores ainda ndo
tenham a sensibilidade e compreenséo de que, com o seu processo de formacao, esses servidores
serdo capazes, através dos conhecimentos adquiridos, de propor alternativas que contemplem
as demandas e os interesses organizacionais (CAMOES, FONSECA, PORTO, 2016).

Apbs a conclusdo de todos os relatos e de suas analises, vale ressaltar que todas as
narrativas foram priorizadas em respeito a esses servidores que, embora sejam minoria, ndo
podem ter suas observacdes e comentarios negligenciados, tendo em vista que relatam as suas
angustias, insatisfacdes, sofrimentos e acima de tudo o desejo em estar em um ambiente de
trabalho salutar, que contribua de acordo com Pires et al. (2005) para a sua qualidade de vida
no trabalho e adquira maior identidade com a instituicdo, o que propicia um servidor mais
satisfeito e motivado a desempenhar suas atividades, procurando se capacitar e agregar seus

novos conhecimentos e competéncias, refletindo em novas atitudes.
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4.3 ENTREVISTAS COM GESTORES

Dando prosseguimento, apresenta-se a analise dos dados das entrevistas realizadas com
os dirigentes das Unidades/Orgaos no sentido de caracterizar a percep¢do dos mesmos no que
concerne ao processo seletivo e de alocagdo realizados em 2016. As analises terdo como escopo
as categorias especificadas no percurso metodologico, quais sejam: processo seletivo, processo
de alocacdo, programa de acolhimento e competéncias.

Salienta-se que foram entrevistados a Pro-reitora de Desenvolvimento Humano
(PRODEP), o coordenador da Coordenacao de Desenvolvimento Humano (CDH), um chefe de
nucleo responsavel pelas entrevistas e uma assistente social que trabalha com a realizacéo das
entrevistas admissionais e definicdo das alocacbes dos servidores, todos esses lotados na
PRODEP, além de 4 dirigentes de Unidades de Ensino. Para garantir o anonimato dos
entrevistados todos serdo identificados como gestores, com excecao apenas da assistente social

que terd a sua percepc¢do apresentada apds a analise dos dirigentes.

4.3.1 Processo seletivo

Referente ao processo seletivo de 2016, a analise dos dirigentes se pautou nos pontos

positivos e negativos desse certame, 0s quais sao ressaltados nas narrativas a seguir.

Quadro 8 - Relatos dos gestores sobre o processo seletivo

“Eu acho que s6 houve aprimoramento nesse processo porque nas selecdes anteriores [...] a
gente até descrevia o perfil das pessoas, mas ndo tinha esse contato tdo amilide com a equipe,
entendeu? De forma que eu acho que esse afinamento que teve antes foi bom porque eu acho
gue a maior parte dos servidores t& contente aqui.”

"Primeiro, acho que é muito importante ressaltar que houve um grande avanco. Com 0s
concursos houve ali uma renovacdo do quadro, ndo que os técnicos velhos ndo tivessem
competéncia ou ndo tenham continuado dando uma grande contribui¢do, ndo se trata disso, ao
contrério, sdo verdadeiros guerreiros que construiram essa universidade, seguraram essa
universidade de uma forma brilhante. [...] e com a renovacédo é importante também porque ha
automaticamente uma mudanca de habitos, de novos olhares, de novas possibilidades, de novas
construcdes, o bom disso, dessa mudanga e que foi significativa é que ainda esta havendo tempo
para a convivéncia dos antigos com o0s novos, isso é fundamental porque o repasse do
conhecimento que, foi construido ao longo do tempo pelos técnico-administrativos, é
fundamental repassar para 0s novos.”

“Eu achei que o processo seletivo conseguiu atrair bons profissionais, entdo, assim eu observo
gue a qualidade dos técnico-administrativos selecionados foi de alta qualidade, sdo pessoas
Gestor 10 muito qualificadas e as vezes h4 um grau [...] com potencial superior ao exigido para o cargo
que ocupam, devido ao seu grau de qualificacdo. Em decorréncia disso nés estamos pensando
realmente em criar um banco de talentos, onde a gente possa, eventualmente, fazer uma
realocacdo ou uma readaptacdo desses profissionais [...]. Agora o que aconteceu foi que a nossa
caréncia de técnico-administrativos em educacdo é muito grande. [...] hd uma queda do nimero
do quantitativo de técnico-administrativos e isso tem gerado uma dificuldade muito grande para
as atividades académicas e também da gestdo administrativa na universidade.”

Fonte: Elaboragdo propria (2021).

Gestor 3

Gestor 8
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Diante dos relatos apresentados percebe-se que 0s gestores consideraram o avango nesse
processo seletivo em relagdo ao de 2013, tendo em vista uma maior aproximagdo com a equipe
responsavel pela elaboragéo e coordenacao do processo, o que para o gestor 3 foi considerado
fundamental no que se refere a descricdo do perfil adequado para a unidade e ainda para o
contentamento do servidor na sua unidade de lotacdo. Aliado a isso, a renovagéo no quadro de
servidores e o tempo habil para a convivéncia com os mais antigos, apropriando-se de seus
conhecimentos, foi outro ponto de destaque nesse processo, apontado pelo gestor 8.

Salienta-se também o nivel de qualificacdo dos ingressantes, considerados pelo gestor
10, com potencial acima do que é exigido para o cargo, fomentando a possibilidade da criacéo
de um banco de talentos para melhor aproveitamento desses servidores, o que € complementado
pelo gestor 7 quando diz: “Em 2013 a gente recebeu também 4 servidores e 2016 ja vieram
servidores com um grau mais avancado de mestrado, especializacdo, entdo eu achei que a
selecdo de 2016 ja abarcou funcionarios mais experientes e interessados em relagdo a 2013
Esse posicionamento é corroborado por Bergue (2010) ao afirmar que uma opc¢ao a ser utilizada
na selecdo € a criacdo de banco de candidatos qualificados a assuncdo de cargos publicos com
vistas a reduzir o impacto da intermiténcia gerada em decorréncia do tempo previsto para a
execucdo do processo de recrutamento, selecdo e admissdo de servidores. Pires et al. (2005)
acrescenta que essa proposta se apresenta como contribuicéo essencial no desenvolvimento de
acoes alinhadas com o recrutamento e selegdo no &mbito organizacional.

Todas essas narrativas sdo complementadas no tocante ao atendimento das demandas
institucionais com a admissdo dos novos servidores, o que € acrescido com a fala do gestor 10:
“[...] devido a alta qualificacéo desses servidores que entraram, eles sim atendem muito bem as
demandas da universidade [...]”, sendo endossado pelo relato do gestor 11: “[...] como o cargo
de assistente € muito amplo vocé tem uma diversidade de opgdes, entdo eu tenho certeza que
no geral os servidores chegaram atendendo essa demanda institucional, tA chegando com muita
energia, com muita forca de vontade [...]”, o que é reforgado ainda pelo gestor 8.

Acredito que tenha aproximado das demandas porque todo mundo que entra ja sabe
que esta entrando numa configuracdo geral e que ele vai trabalhar em determinados
setores de acordo com o perfil que a unidade vai tracar, entdo isso acabou ajudando
muito. Embora é o que digo tem o outro lado da perda da especificidade, mas ai acho
que o diretor quando ta bem atento a demanda que ele precisa ele tem condigdes de

delimitar um perfil com muita tranquilidade, de forma muito assertiva pra o setor
que se ta precisando. (Gestor 8)

Desse modo, depreende-se que o nivel de qualificacdo dos novos servidores preenche

uma lacuna essencial, salientada também pelo gestor 8 quando afirma: “a renovagdo ¢
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importante também porque ha automaticamente uma mudanca de habitos, de novos olhares,
de novas possibilidades, de novas construgdes [...]”, 0 que proporciona repensar 0 Servigo
publico mediante as propostas apresentadas no sentido de oferecer um trabalho de qualidade
pautado na busca por resultados.

Com relagéo aos pontos positivos e negativos foram elencados os seguintes.

Quadro 9 - Pontos positivos e negativos do processo seletivo
2013 2016 2013 2016

Positivos Positivos Negativos Negativos

Parceria das Unidades de Ensino com a PRODEP, | Carreiras extintase a | Falta de cddigo para
possibilitando dar maior clareza e definicdo dos perfis | proibicdo de realizar | ampliar o quadro de

desejados. concursos para elas. servidores.
Editais e provas bem | Aprimoramento do processo | Engessamento na Deficiéncia no plano de
elaborados. em relacéo as selegdes legislacdo. carreiras, 0 que ndo
anteriores. contribui para a retencéo
dos novos servidores.
Inclusdo de cargo Atracdo de servidores com Dificuldade para | Caréncia do quadro de
novo no edital. maior nivel de qualificacdo, | trocar cargos junto ao | servidores técnico-
atendendo muito bem as governo federal. administrativos.
demandas institucionais.
Convivéncia e troca de Auséncia de
saberes e conhecimentos metodologia para
- entre 0S NOvVos e 0s antigos realizar o -
servidores. dimensionamento
institucional.
Possibilidade da criacdo de Falta de
banco de talentos, visando a | movimentagdo de
S realocacdo ou readaptacdo servidores -
desses servidores. internamente.

Fonte: Elaboracdo préopria (2021) a partir de Almeida (2018).

Assim, reforca-se 0 avango no processo seletivo de 2016, levando-se em conta 0s pontos
positivos apresentados em relagcdo ao processo de 2013, no qual 0s pontos negativos superaram
0s positivos. A concordancia do ponto positivo em ambos 0s processos demonstra a relevancia
da parceria da Administracdo Central com as Unidades de Ensino no sentido de otimizar o
processo seletivo, bem como a definigcdo dos perfis desejados pelos dirigentes.

Embora o processo seletivo de 2016 tenha abarcado um numero expressivo de
servidores, ainda é possivel determinar sua imprecisdo para o atendimento das necessidades
relativas ao preenchimento de vagas, tendo em vista o elevado numero de aposentadorias em
decorréncia da reforma da previdéncia, o que impactou negativamente para o suprimento dessas
vagas, ja que um namero significativo de aposentadorias foi proveniente de cargos extintos e
proibidos de reposicdo, como também pela troca por outros cargos, dificultando na ampliacéo
do quadro de servidores, ponto que ja havia sido levantado na entrevista realizada por Almeida

(2018) referente ao processo seletivo de 2013, onde o gestor 2 se posiciona.
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[...] o principal problema que temos hoje sdo as carreiras extintas, que a gente néo
pode mais abrir concursos, e também uma certa dificuldade de poder trocar os cargos.
O tempo passa e o perfil da universidade vai se modificando, o perfil da populacéo
vai se modificando, e acho que a gente poderia ter liberdade maior para poder definir
esses cargos. Poderia ter uma liberdade com o nimero minimo de cargos por cada
instituicdo e, dentro desse nimero minimo, a gente poderia ter uma liberdade maior
para poder decidir se é de nivel médio, se é de nivel superior, se é um técnico de
laboratério, se é um bibliotecario. Entdo, acho que ainda é muito engessado. E como
estamos num mundo em transformacao muito rapida, eu acho que esse engessamento
acaba dificultando um pouco esse preenchimento dos cargos. (Gestor 2)

Assim, evidencia-se que essa € uma tarefa ardua da Administragdo Central com vistas a
buscar estratégias que consigam mitigar esses entraves e dar um novo direcionamento, visando
suprir a deficiéncia no seu quadro de pessoal. Esse fato é corroborado por Schikmann (2010)
ao salientar que o planejamento de recursos humanos é um mecanismo de processo continuo
que deve ser revisado regularmente, visto que as mudancas se fazem necessarias e os perfis
profissionais, composicdo e quantitativo devem subsidiar essas alteracGes, entendendo que a
manutencdo desse processo propicia a adequagdo do dimensionamento do quadro funcional no

ambito do servico publico. Dando continuidade, analisa-se a categoria processo de alocagéo.

4.3.2 Processo de alocacéo

No que se refere ao processo de alocacdo foram analisadas as percepcdes dos dirigentes
relacionadas a entrevista para levantamento de perfil e ao evento de recepcdo, sendo que este
sera analisado na categoria programa de acolhimento, que foi direcionada, especificamente, aos
membros da PRODEP, tendo em vista que é o 6rgao responsavel por sua execucdo, porém os

demais dirigentes também foram sondados quanto a sua efetividade.

Quadro 10. Percepcdo dos gestores sobre o processo de alocacdo (entrevista admissional)

“Acho fundamental essa coisa da entrevista porque € aquela historia é saber antes de tudo qual é
a poténcia do profissional porque quando eu falo a partir da poténcia do profissional é no que ele
Gestor 8 pode contribuir, quais habilidades ele pode ser mais produtivo, ser mais contributivo ali com a
instituigdo, vocé aloca ele, vocé coloca ele naquele determinado lugar.”

“[...] eu acho que esse trabalho que a universidade vem fazendo de identificar os perfis para
melhor alocacdo muito interessante [...] vocé aproveitar as necessidades que 0s gestores apontam
[...] e quando vocé tem a possibilidade de fazer uma entrevista admissional [...] entdo eu acho
bacana porque o que a gente conseguiu com a experiéncia do Ultimo concurso foi assim, podemos
dizer, 90% de acerto, ter adequado aquele perfil porque as pessoas estdo chegando com o perfil
muito bom na universidade e vocé ver as demandas das unidades e vocé poder casar as
informacdes, entdo eu Vvi isso como muito positivo [...]”

Fonte: Elaboragéo propria (2021).

Gestor 11

Verifica-se nas narrativas dos gestores a relevancia da entrevista admissional na

identificacdo de perfis apropriados, condizentes com a solicitacdo desses atores para compor
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o0 seu quadro funcional. Essa etapa do processo seletivo foi considerada imprescindivel pelo
gestor 11 ao afirmar que houve um percentual de 90% de acerto na definicdo das alocagdes
dos servidores, fato confirmado também pelos respondentes do questionario nesta mesma
categoria, bem como pelo gestor 7 ao dizer: “Eu fui bem contemplada. Eu acho bem positivo
iSs0 porque a gente ja manda e vocés ja fazem essa sele¢do e mandam a pessoa dentro do perfil
indicado”, posicionamento reforgado pela narrativa do gestor 10 quando diz: «[...] eu sei como
0 NUMOV atua e vejo que existem parametros técnicos muito bons de examinar exatamente
o perfil, de ver as caracteristicas do cargo e juntar as duas coisas, entdo eu vejo que é um
trabalho muito bem fundamentado”, 0 que demonstra um diferencial em relacdo a 2013
quando Almeida (2018) assinala nos seus achados que os gestores avaliaram a entrevista
admissional com restricdo sob alegacdo de que esta poderia gerar muita expectativa no
momento de sua aplicacdo, tendo em vista que ndo € possivel alinhar 100% o perfil do servidor
com as demandas institucionais.

No entanto, Branddo (2017) e Gil (2009) ressaltam que a entrevista é uma técnica que
visa a percepcdo das caracteristicas do candidato, bem como suas competéncias no intuito de
cotejar as demandas organizacionais e que se aplicada de maneira eficaz contribui para
aperfeicoar os processos, subsidiar na apreensdo dos perfis profissionais, além de auxiliar no
processo de alocacdo de seu quadro funcional.

Embora a entrevista tenha o seu reconhecimento para a definicdo das alocacdes, esta
técnica, no caso especifico da UFBA, carece de outra ferramenta essencial para que esse
processo obtenha um maior percentual de acerto, que é o formulario de solicitacéo de servidor,
que sera o proximo foco de analise.

Em relacdo ao formulario de solicitacdo de servidor buscou-se perceber se o
instrumento é claro em suas proposicdes, refletindo as necessidades institucionais para a
definicdo do perfil adequado e se ha algo a ser melhorado. As percepgdes dos dirigentes sao

apresentadas e analisadas a seguir.

Quadro 11 - Percepcdo dos gestores sobre o formulario de solicitacdo de servidor

2013
Eu acho que ele [formulério] reflete em parte [a necessidade da Institui¢ao], porqué? Quando a
gente pega, por exemplo, um cargo genérico, como o assistente em administracéo, teoricamente,
eu acho que ndo precisaria [do formulario], a ndo ser que a unidade queira trocar por outro
cargo, e ela justificar, [...] porque se as atribuicbes e os encargos daquele cargo ja estdo
Gestor 1 definidos, na minha visdo, os cargos que sao genéricos ndo precisariam isso, se ele ndo vai ser

trocado. [...] em termos de atribuicdo néo, acho que era fazer muito mais essa coisa, de definir
0 turno de trabalho, onde vai atuar, se é colegiado, se ndo é, mas em termos de atribuicdo do
cargo, isso ja ta previamente dado pela carreira, pela lei. [...] ndo acho que ndo deva ter nao,
deve ter considerando esse aspecto, valorizar mais o instrumento para essas coisas, mas nao pra
definir atribuicdo.”
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“Mais do que melhorar o formulério, eu acho que deve haver uma interlocu¢do maior entre
direcdo e PRODEP na construcdo da coisa. Era bacana que todos os diretores soubessem que

Gestor 6 . L S -
existe esse formulério e como esse formuléario é viabilizado para a defini¢cdo de um perfil ou
outro para a Unidade. Porque ai, quando a gente percebe que la na ponta, para mim isso aqui é
um pro-forma, tem muita coisa na universidade que é pré-forma.”
2016

“Eu acho que o formulario lida com as atividades do dia a dia das unidades, claro que alguns
ja vem com algumas especificidades, por exemplo a pessoa que ja tem algum conhecimento
Gestor 11 que a pessoa vai trabalhar em determinado local e o que vai fazer facilita, mas tém aqueles
que ndo especificam, ressaltando apenas que sdo atividades inerentes ao cargo.”

“Eu acho muito importante e a gente acaba aproximando muito a PRODEP dos dirigentes das
unidades porque na realidade quem vai receber a pessoa é o dirigente. Essa relacdo cada vez
Gestor 12 mais fechada com as unidades, isso também resulta com o proprio formulario, que os
dirigentes cologuem ali suas necessidades, ainda que de forma minima. Eu acho importante
1ss0.”

Fonte: Elaboracgdo propria (2021) a partir de Almeida (2018).

Nota-se nos relatos uma coeréncia, mas a0 mesmo tempo uma contradi¢éo, visto que
0 gestor 1 menciona a importancia do formulario de solicitacdo de servidor, porém nao para
definir atribuicdes que ja estdo descritas no formulario de atribuicdes do cargo de Assistente
em Administragdo. Ainda que esse posicionamento seja coerente, vai de encontro ao proposto
com a criacdo do instrumento que busca esclarecer a equipe que realiza a entrevista
admissional o perfil desejado pelo dirigente com as suas especificidades, facilitando, assim,
na definicdo da alocacdo do servidor. Quando refere que o formulario deve ter prevaléncia
para atroca de cargo, turno de trabalho e o local de lotag&o na unidade fica uma lacuna porque
a equipe de entrevistadores ndo tem como identificar os conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarias para quem vai desenvolver suas atividades em cada local especifico se ndo estiver
bem definido no instrumento.

Ressalta-se, no entanto, que o item um, troca de cargo, esta relacionado ao NUSEL
que é o responsavel pelo controle dos codigos de vagas, ja os itens dois, turno de trabalho e
trés, local de lotacdo na unidade, sdo observagdes relevantes para a equipe responsavel pelas
entrevistas, porém sem as especificagdes das atribuicbes a serem desenvolvidas no local
definido para lotacdo na unidade, dificulta a definicdo da alocacéo, o que é salientado pelo
gestor 11 quando refere que o formulario esta associado as atividades cotidianas das unidades
e o fato de o dirigente saber onde o servidor vai desenvolver suas atividades contribui para
descrever o perfil do servidor que melhor se adequa aquela realidade. Reforca, entretanto, que
alguns dirigentes ndo especificam, colocando apenas “atribuigdes inerentes ao cargo”, o que
corrobora o posicionamento do gestor 1 quando nédo considera necessario descrever o que ja

se encontra definido nas atribui¢es do cargo na forma genérica.
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Além desses posicionamentos, 0 gestor 6 pontua que independente da melhoria do
formulario é fundamental haver um dialogo entre a PRODEP e os dirigentes de unidades no
sentido de definir a construcdo do instrumento e alerta para a possibilidade de todos os
diretores tomarem conhecimento da existéncia do formulario e como este é utilizado para a
definicdo de perfil na unidade. Essa narrativa € reforcada, em parte, pelo gestor 12 ao salientar
a importancia do formulario e a aproximac&o que o instrumento proporciona entre a PRODEP
e 0s gestores de unidades, levando-se em conta que séo eles que irdo receber o novo servidor
e a descricao do perfil realizada com todos os itens preenchidos adequadamente possibilita
uma definicdo de alocacdo mais efetiva. Vale ressaltar, que essa parceria ja foi apontada como
ponto positivo na categoria processo seletivo, 0 que demonstra uma evolugéo, considerando
que esse posicionamento surgiu, inicialmente, do gestor 6, referente ao processo seletivo de
2013, sendo salientado pelo gestor 12, no que concerne ao processo seletivo de 2016.

Depreende-se dessas narrativas, que o gestor 6 parece nédo ter conhecimento dos itens
propostos para a definicdo de perfil constantes no formulério, o que remete a crer que por falta
desses esclarecimentos pode incorrer no referido pelo gestor 11, quando sinaliza que alguns
dirigentes colocam “atividades inerentes ao cargo”. Isso pode ser justificado também pelo fato
de o dirigente, devido ao contingente de atribui¢cdes diarias, ndo se debrucar ou nao considerar
relevante as especificacdes das atividades a serem desenvolvidas, além de outros que
determinam aos coordenadores e/ou chefes de ndcleos o seu preenchimento, considerando-os
mais habilitados, ja que sdo eles que tém conhecimento do perfil ideal para ocupar a vaga em
seus respectivos setores. Entretanto, outros, acrescentam que s6 preenchem o formulario
juntamente com os mesmaos, o que da ao dirigente a oportunidade de ter acesso ao instrumento
e poder fazer parte desse processo de definicdo do perfil do servidor para a sua unidade.

Nos achados de Almeida (2018), o gestor 5 se posiciona fazendo referéncia ao
formulério no sentido de que existe dificuldade no momento de definir atribuicbes do mesmo
cargo para lotagdes diferentes na propria unidade devido as especificidades de cada setor,
embora seja do mesmo cargo, reforcando, ainda, o posicionamento do gestor 1 ao admitir que
para um cargo generico como Assistente em Administracdo ndo é necessaria a descri¢do das

atribuic@es, tendo em vista que essas ja estdo definidas.

Eu acho que o formulario atende em boa medida a essas questdes, mas novamente
onde é que eu vejo uma aresta aqui. Eu posso fazer esse formulario com cinco
conteddos distintos: atividades a serem desenvolvidas, caracteristicas profissionais
desejaveis, mas para 0 mesmo cargo. Eu posso dizer que tal Assistente em
Administragdo que vai trabalhar no Laboratorio tal precisa ter essas e essas
habilidades. E esse mesmao cargo, se for para a direcéo precisa de tais e tais atribuicdes,
para 0 mesmo cargo. Entdo essa me parece ser a dificuldade nossa, que reside
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novamente nessa designacéao geral dos nossos concursos, mas o formulério me parece
que atende bem a essas questdes. (Gestor 5)

Ainda considerando a dificuldade no preenchimento para a definicdo das atribuicfes
do cargo na unidade, quando os setores de lotacdo sdo distintos, o dirigente ressalta que o
formulério consegue atender bem ao proposto, o que é corroborado pelos gestor 3, referente
ao processo seletivo de 2016, ao pontuar que “o que acontece com os diretores ¢ que o cara
tem que planejar antes qual perfil realmente ele quer para aquele lugar”, entendendo, assim,
que isso facilita na definicdo das atribui¢bes. O gestor 8 acrescenta que o formulario nao
precisa ser melhorado, pois entende “que esta organizado e da conta, porque ele tem dois
momentos: a parte mais geral e a mais especifica e quando se quer colocar algo mais detalhado
a parte especifica da conta”, sendo refor¢ado ainda pelo gestor 7, quando diz: “acho que o
formulario esta completo, ndo tenho nada a acrescentar”.

Isso evidencia a importancia do formulério para a definicdo das alocagdes dos
servidores e o entendimento por parte dos gestores quando reconhecem a responsabilidade
que tém no seu preenchimento no intuito de garantir um servidor com perfil adequado ou mais
préximo as necessidades de sua unidade, o que é destacado pelo gestor 12: “Eu acho que €
crucial o olhar do dirigente, pois se ele ndo usa o instrumento de forma adequada [...] entéo
ele acaba fazendo de uma maneira genérica” ¢ isso pode acarretar no recebimento de um
servidor com perfil oposto ao que necessita, impactando negativamente, pois pode ocasionar
em remanejamentos internos desnecessarios e/ou alocacdo inadequada.

Assim, evidencia-se que o preenchimento adequado do formulério possibilita aos
gestores uma seguranca maior no tocante a alocagdo de servidores com os perfis descritos,
visto que segundo Carmo, Assis e Sanches Janior (2014) é essencial que o gestor tenha a
capacidade de adequar os perfis a estratégia organizacional a fim de possibilitar acbes que
busquem suprir demandas voltadas ao modelo de gestdo com foco em resultados.

No que concerne a participacdo de gestores e técnicos na contribuicdo para 0 processo
de alocacéo identificou-se uma resposta positiva por parte dos gestores, visto que entendem
que essa participagdo tem por objetivo agregar no aprimoramento do processo, 0 que é
acrescentado pelo gestor 7 quando ressalta que “pode contribuir esclarecendo as
especificidades de cada gestor, de cada unidade”, o que é acompanhado pelo posicionamento
do gestor 9 ao apontar que “com certeza, a participacdo de ambos é importante para a tomada
de decisdo, o que ajuda muito para os direcionamentos que a unidade precisa seguir”. ESsas

narrativas potencializam o que foi identificado na pesquisa relativa ao processo seletivo de
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2013, onde os dirigentes salientaram também a importancia dessa participacdo no sentido de
envolver gestores e servidores para a realizagdo do mapeamento de competéncias, aliado ao

redimensionamento institucional. Essa participacéo é reforcada nos relatos a seguir.

Quadro 12 - Percepgdo sobre a participacdo de gestores e servidores no processo de alocagdo

“Eu acho que tem e muito, coisa que nio deu “FEu acho fantastico toda contribuicdo positiva, toda
tempo e eu também fui amadurecendo ao longodos | critica que venha pra somar, pra crescer, e ideias
anos porque a gente vai aprendendo. Uma coisa | vindas dos servidores [...] entdo eu ndo vejo problema
que eu aprendi, poxa eu poderia ter criado uma | nenhum porque se eu fosse dirigente de unidade que
comissao, por exemplo, toda vez que alguém pedia | eu tenho servidores ali pra me ajudar a ter ideias de
transferéncia, entdo tinha uma comissdo que eraa | como melhorar isso, de como preparar o terreno pra a
congregacao que trabalhava junto com o diretor pessoa que ta chegando, eu acho que isso tinha que ser
[...] mas acho que faltou ampliar o trabalho dessa um alinhamento da unidade. [...] Eu acho importante
comissdo que era juntamente com o diretor td& | os dirigentes terem os ouvidos abertos porque eu acho
discutindo essas coisas da demanda. [...] mas é | que essa decisdo é uma decisdo importante para a
6bvio eu acho que deveria ter uma comissdo unidade e vocé ouvir as pessoas € um fator positivo.
composta pelos técnicos para que n6s pudéssemos [...] N&o vejo problema nenhum com relacdo a isso
discutir o planejamento estratégico com a visdo ndo, eu acho que a unidade ndo se resume a figura do
dos técnico-administrativos, mas uma coisa se | dirigente, entdo acho importante sim, de alguma
aprende € uma sugestdo que vou dar ao novo | forma, eu ndo sei como, mas eu acho importante sim a
diretor [...]. Entdo, essa participacdo eu acho muito | participacdo dos servidores nessa tratativa e dos
importante.” (Gestor 8) dirigentes também.” (Gestor 12)

Fonte: Elaboragéo propria (2021).

Percebe-se nas narrativas o qudo se torna imprescindivel a participacdo dos servidores
técnico-administrativos nesse processo, considerando que sdo atores que vivenciaram todas as
etapas e conhecem todos os tramites estabelecidos para a definicdo da alocacdo. Assim, a
abertura dos gestores para essa participacao so propicia direcionamentos mais acertados para o
acolhimento de novos servidores em suas unidades, alinhando-se ao que preceitua Bergue
(2010) quando entende que a percepcdo dos gestores € essencial com vistas a compreensdo da
dindmica organizacional, visando proporcionar uma alocacdo adequada, como também a

retencdo dessas pessoas, buscando impor acdes para que esse proposito seja efetivado.

4.3.4 Programa de Acolhimento

Essa categoria visa analisar o Programa de Acolhimento e Acompanhamento do
Servidor UFBA (PAAYS), instituido pela PRODEP no intuito de oferecer subsidios que visem
amenizar as tensoes e ansiedades do servidor com a sua chegada na UFBA, além de apresentar
a instituicdo, demonstrando um pouco do funcionamento de seu ambiente organizacional, bem
como proporcionar o crescimento profissional através da oferta de cursos de capacitagdo com
vistas a favorecer na qualificacdo desses servidores no tocante ao desempenho de suas
atividades, agregando na melhoria dos processos de trabalho. Dentre outros, pode-se ressaltar

0 acesso aos direitos e deveres através da criacdo do guia do servidor que foi criado com vistas
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a direcionar o servidor para esclarecimentos de dividas e orientacdes pertinentes a sua

carreira, onde sdo disponibilizados os links para cada situacdo desejada.

O PAAS possibilitou o evento de recepcdo dos novos servidores que foi uma das

categorias elencadas devido a sua relevancia para o processo de alocagéo, tendo em vista que

este ndo se resume apenas ao preenchimento do formulario de solicitagdo do servidor pelos

dirigentes, na entrevista admissional e na definicdo da alocacdo. Entende-se que esse € um

processo continuo que tem inicio com a convocagdo do servidor, se processando até a sua

aposentadoria que € o principio basico do PAAS. Diante desse contexto, ressalta-se que esta

pesquisa priorizou os atores da PRODEP para responder as questdes pertinentes ao programa

de acolhimento por ser o 6rgao responsavel pela sua elaboracdo e execugdo, sem preterir 0

relato dos demais dirigentes, que também foram abordados sobre o mesmo.

Quadro 13 - Percepcdo dos gestores sobre o Programa de Acolhimento (evento de recep¢éo)

2013

2016

“Eu acho que nds temos muitos servidores que
acabam entrando sem saber direito como é que se da
essa vida de servidor publico, e que tem uma série de
obrigagbes também, tem que ter uma série de
cuidados, tem que ter uma diligéncia. [...] Os
técnicos e os professores precisam estar bem cientes
do carater da universidade, das suas atribui¢Ges, da
necessidade de engajamento, da necessidade de ter
proatividade, da necessidade de ter um objetivo de
construgdo institucional mesmo. (Gestor 2)

“Eu achei muito interessante esse evento com 0s
novos servidores, eu acho que inclusive a gente tem
que enriquecer, aprofundar, expandir porque é um
momento crucial da entrada na institui¢do, a pessoa
entra meio perdida, a UFBA ¢é grande, é enorme,
muito complexa e ai eu acho que a gente precisa
continuar investindo [..]. Realmente, faz toda
diferenga o processo de acolhimento desse novo
servidor, € um diferencial dentro da instituicdo.
(Gestor 10)

“Eu acho muito importante esse acolhimento, para
as pessoas se sentirem integradas, se sentirem bem-
vindas, para virem trabalhar com mais alegria,
porque o trabalho j& é pesado, j& é dificil! Quem
atende ao publico, ja é estressante, [...]. Foi muito
boa a forma como vocés receberam agora. Por isso
eu me esforgo em fazer esse acolhimento inicial.”
(Gestor 4)

“Eu acho que uma das questdoes mais problematicas
que nés temos € a chegada de novas pessoas na
universidade. Porque é uma superestrutura, € uma
comunidade do conhecimento [...]. Entdo, nos falta
félego para esse acolhimento mais adequado. Mas eu
vi sim que agora recentemente a Universidade vem
adotando estratégias para esse acolhimento, desse
contingente enorme de servidores que a gente esta
recebendo. Eu ainda ndo tenho elementos para
avaliar isso, mas do ponto de vista interno ainda
sinto essa lacuna, de dizer aos novos servidores,
sentar com eles e explicar o que é de fato esta
Unidade. Isso deve ser feito para professores,
servidores e estudantes.” (Gestor 5)

“Eu acho que vocé trazer um olhar da instituiggo,
vocé receber, acolher os novos servidores dentro da
universidade, mostrando qual o cenério que estamos
vivendo, essa € a instituicdo, essas sdo as
informagdes que vocés podem obter [...] entdo eu
acho que isso trouxe uma certa confianga, um certo
respeito e um acolhimento muito bom para o
servidor. [...] a gente colocou ali as chefias e tiramos
as dividas de todas as pessoas nesse primeiro
momento [...] a universidade néo tinha isso. Eu acho
que foi positivo em todos os sentidos [...]. Vocé
chegar em pleno érgdo, pronto ja para ir para a
unidade [...] e conhecer os locais onde procurar em
caso de duvidas é muito importante.” (Gestor 11)

“Todo aquele programa de recepgdo de falar os
normativos, eu acho que assim como eu vivenciei o
de 2013, pelo que eu t6 vendo em 2016 o servidor
que entrou agora foi muito mais bem recebido
porque 0 processo avangou muito mais. Entdo, eu
enxergo muito positivamente isso. Em termos de
ganho a gente ganhou muita coisa.” (Gestor 12)

Fonte: Elaboracédo propria (2021) a partir de Almeida (2018).
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Percebe-se nas narrativas dos gestores de 2013 a relevancia do acolhimento dos
servidores no sentido de esclarecer duvidas e apontar caminhos para a resolucéo de problemas
relativos a sua carreira, bem como o funcionamento da Universidade, ja que muitos chegam
sem esse conhecimento prévio e as informacdes fornecidas no evento de recepgdo conseguem
mitigar a carga de ansiedade que trazem, causada pela incerteza ao adentrarem uma instituicdo
tdo conceituada. Ressaltam, ainda, que esse acolhimento deve ser realizado também em suas
unidades, potencializando esse momento inicial que € fundamental para que o servidor se sinta
integrado ao seu novo ambiente de trabalho.

Todos esses posicionamentos foram contemplados nos relatos dos gestores referentes
ao processo seletivo de 2016, que apresentou uma nova forma de recepcionar e acolher os
novos servidores, prestando informacGes essenciais para o seu desenvolvimento pessoal e
profissional no &mbito da Universidade, possibilidade que sera ampliada quando da efetivacéo
do PAAS que se propde a acompanhar a trajetéria do servidor até a sua aposentadoria,
fornecendo suporte para que o servidor se sinta amparado durante a sua carreira.

O reconhecimento dos gestores de 2016 com relacéo ao avanco ocorrido entre os dois
processos seletivos ficou patente quando sinalizado por um deles que vivenciou o processo de
2013, na sua entrada na instituicdo, ao afirmar que os novos servidores foram melhor
recebidos em virtude do processo ter avangado, reforcando o ganho para a UFBA nesse
quesito.

Ressalta-se, no entanto, que alguns gestores alegaram néo ter conhecimento do evento
de recepcdo, embora a proposta de apresentacdo do PAAS tenha entrado na pauta do Conselho
Universitario (CONSUNI) no sentido de que os dirigentes tivessem conhecimento de sua
existéncia, dos objetivos propostos e também pudessem apresentar 0s seus posicionamentos,
contribuindo para a melhoria de sua constru¢do. No entanto, devido as varias demandas e a
exiguidade do tempo, essa possibilidade n&o foi efetivada, ocasionando no seu
desconhecimento. Entretanto, outros sinalizaram que ouviram falar, mas nenhum sabe como
funciona, muito embora um deles, ap6s o esclarecimento do pesquisador, reforca a visdo dos

dirigentes, que se manifestaram anteriormente, quando dizem:

“0 acolhimento é fundamental, essa coisa de acolher, de dizer o que é a UFBA ¢
extremamente importante pra que a pessoa se sinta pertencente, se sinta fazendo
parte da UFBA, ela tenha esse sentimento de pertencimento [...] porque sendo fica
assim, o profissional chega é mais um nimero, mais um na instituicdo, ndo é mais
um, é um ser humano com perspectivas, desejos, sonhos, projetos, e muitas vezes
um sonho de estar num emprego publico.” (Gestor 8)
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Essa fala remete ao que foi narrado pelo gestor 10 ao considerar a possibilidade de
ampliar o evento de recepc¢do por entender como essencial na admissdo do servidor, o que é
destacado como ponto positivo na pesquisa de Almeida (2018), tendo em vista que sua
realizacéo propicia ao novo servidor uma visao mais institucionalizada, o que é acrescido por
Batista (2018) quando refere que esse espago ocupado pelas organizagdes contemporaneas
requer uma abordagem da gestdo de pessoas que esteja alem da visdo tradicional, visto que
esta tem no seu escopo acles de carater notadamente estratégico, cujo compromisso esta
voltado a alocacao de pessoas, bem como a valorizacdo do seu quadro de pessoal, tendo por

base o conceito de gestdo estratégica de pessoas.

4.3.4 Competéncias

Esta categoria visa analisar a percepcdo dos gestores nas seguintes dimensoes:
conhecimentos, habilidades e atitudes essenciais para desenvolver as atividades
administrativas; demonstracdo dos conhecimentos e habilidades necessarias para o
desempenho das atividades; incentivo a participacdo nos eventos de capacitacdo; comunicacao
dos novos servidores com a chefia imediata e os colegas; processos de trabalho e se esses
estdo descritos, e por fim perfil profissional aderente as competéncias organizacionais.
Ressalta-se que essas dimens@es estdo relacionadas as categorias elencadas no questionario
aplicado com os Assistentes em Administracéo.

Dando inicio a analise buscou-se perceber dos gestores os conhecimentos, habilidades
e atitudes necessarias para 0s novos servidores desenvolverem suas atividades, onde foram

identificados os seguintes relatos.

Quadro 14 - Percepcdo dos gestores sobre conhecimentos, habilidades e atitudes

“Pra n6s aqui tem que gostar de gente, qualquer unidade académica tem que ter essa
caracteristica [...] depois reconhecer que ser servidor publico ndo é pra todo mundo, se vocé
ndo se enquadra no perfil que se deseja de um servidor publico apesar de vocé ter a sua
Gestor 3 competéncia do seu saber [...] as competéncias para o cargo de assistente em administragdo
sdo dificeis de enquadrar por ser um cargo muito genérico e os servidores ja entrarem com
formagdo acima da exigéncia do concurso e isso ai ndo é facil por serem diversas areas [...]
eu acho que os conhecimentos, habilidades e atitudes foram bem descritos no formulario.”
“Conhecimentos, eu acho que tem que ter muito, suficiente, dos sistemas, isso €
importantissimo, os sistemas da UFBA sdo importantissimos, todos eles. Tem que ter muita
habilidade para saber se relacionar interpessoalmente com as préprias pessoas da UFBA
Gestor 9 porque vocé sabe que um setor depende muito do outro dentro da propria UFBA, entdo, eu
acho que isso precisa. A atitude eu sempre considero importante é a atitude de reconhecer o
que ndo sabe [...] ter humildade, ter uma atitude de paciéncia pra lidar com o publico, [...] ter
uma atitude de respeito, claro [...].”

“[...] uma pessoa que tenha um minimo de conhecimento com relacéo a uma legislacéo que a
gente lida no dia-a-dia, 0 atendimento ao publico, e ndo ha como se falar em uma pessoa que
trabalhe em pré-reitoria que ela ndo tenha habilidades para atender ao publico [...] Entéo, a
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Gestor 11 pessoa que saiba trabalhar em grupo, eu acho que a pessoa que tenha conhecimento em
legislacdo, e também é muito importante saber lidar com atendimento ao publico, é muito
importante mesmo vocé saber lidar com pessoas.”

“Na realidade a habilidade que o servidor precisa ter [...] é a habilidade legal, o servidor que
Gestor 12 tenha o dominio da Lei 8.112/90, da Constitui¢do Federal, do Cédigo de Etica do Servidor
Publico [...] facilidade no atendimento [...] eu acho que as habilidades de regramento e de
atendimento sdo essenciais [...].”

Fonte: Elaboracéo propria (2021).

Diante desses relatos nota-se que o atendimento ao publico obteve destagque como a
habilidade essencial para o desempenho das atividades nas Unidades de Ensino, bem como na
pro-reitoria, tendo em vista que “gostar de gente”, como enfatiza 0 gestor 3, torna-se um
pressuposto indispensavel para o ingresso no servi¢o publico, além do fato de reconhecer a
sua responsabilidade a partir do compromisso assumido. Enfatiza, no entanto, que descrever
as competéncias para o cargo de Assistente em Administracao se torna algo dificil por se tratar
de um cargo genérico, principalmente com a entrada de servidores com formacdo académica
além da exigida, sem falar na diversidade de areas em que podem ser aproveitados.

Esse posicionamento coaduna com o gestor 9 quando considera que a humildade,
aliada a paciéncia e ao respeito sdo elementos fundamentais para trabalhar com o publico, o
que é enfatizado pelo gestor 11 ao referir-se ao trabalho realizado na pro-reitoria, onde entende
ser inconcebivel ndo possuir essa habilidade, sendo reforcado ainda pelo gestor 12 ao pontuar
que é necessario ter facilidade para atender ao publico. Outro ponto considerado relevante
para 0os gestores 11 e 12 esta relacionado ao “dominio” de legislacdes especificas, como
aquelas diretamente voltadas aos servidores publicos como a Lei 8.112/90, a Constituicao
Federal e o Codigo de Etica do Servidor Pblico.

Evidencia-se desses relatos que ha uma preocupacdo dos gestores no que concerne a
questdo do atendimento ao publico, que é reconhecidamente a principal queixa dos que
necessitam dos servigos prestados a populacéo e potencializa o que preceitua a administragdo
gerencial na busca por melhores resultados.

No que diz respeito ao posicionamento referente ao processo seletivo de 2013, os
gestores 2 e 5 sinalizaram como pontos relevantes os relacionados a identificacdo das
habilidades nos setores de atuacdo dos servidores, bem como a presenga de um “muro
invisivel” entre professores e técnicos, impactando negativamente para o desenvolvimento
dos processos de trabalho, o que torna premente uma transformacao de atitude de ambos 0s
lados. Foi ressaltado também a inexisténcia da metodologia do mapeamento de competéncias

no sentido de facilitar a identificacdo das atividades desempenhadas na Universidade, as
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competéncias ja incorporadas e aquelas que precisam ser alinhadas com vistas a uma melhor
performance dos setores.

Assim, diante dos posicionamentos sobre ambos 0s processos, verifica-se que, embora
as narrativas nao tenham se assemelhado, hd uma interligacdo entre elas, tendo em vista que
tudo o que foi pontuado pelos gestores de 2013 esté relacionado ao que foi pontuado pelos de
2016, pois a partir do momento em que se busca identificar competéncias necessarias para a
melhoria no desempenho das atividades, prima-se também pela habilidade no atendimento ao
publico e ao “dominio” das legislagdes que embasam o servigo publico, fomentando a
prestacdo de servicos de qualidade, além de favorecer a elaboracdo de planos estratégicos
através da identificacdo das habilidades, conhecimentos e atitudes, possibilitando mensurar os
niveis de efetividade alcancados pelo quadro funcional da organizacao, conforme Pires et al.
(2005) e Araujo; Fonseca; Meneses (2016).

Dando continuidade, passa-se a analisar a dimenséo na qual busca-se perceber se os
novos servidores demonstram conhecimentos e habilidades necessarias para o desempenho
das atividades e se sdo incentivados a participar dos eventos de capacitacdo, onde foram

colhidos os relatos que se seguem.

Quadro 15 - Percepcdo dos gestores sobre conhecimentos, habilidades e capacitacdo (2016)

“Eu incentivo bastante, mando pros e-mails deles e cobro. Os daqui eu sei que correspondem e
agora nessa pandemia eu estou cobrando muito. Agora no mundo virtual € o que a gente vai
Gestor 7 encarar. A pandemia vai acabar, mas 0 negdécio vai continuar. Eu acho que eles devem ser
responsaveis pelo trabalho e entrar nessa também, fazer os cursos.”

“Eu ndo incentivo, eu acho que ¢ uma falha minha, deveria incentivar, mas vocé me chamou
a atengéo, eu nunca tive o tato pra procurar saber, mas eu sempre aprovo, mas eu nunca tive
Gestor 9 o cuidado de olhar que tipo de curso aqueles meninos estdo fazendo, so sei que é para progredir
na carreira.”

Acho que as pessoas no geral da universidade, mas especificamente na pré-reitoria, toda essa
forca de trabalho que veio foi uma for¢a de trabalho muito boa, pessoal muito bem capacitado.
A gente oferece os cursos de capacitagdo e muitas pessoas que ingressaram estdo fazendo,
seja incentivo a seminario, seja incentivo as acBes da propria pré-reitoria, entdo assim as
pessoas recebem incentivo pra poder se capacitar.”

Fonte: Elaboragéo propria (2021).

Gestor 11

De acordo com os relatos fica patente que os servidores chegaram bem preparados,
suprindo as demandas institucionais e ainda que o incentivo a capacitacdo é estimulado pelos
gestores, fato identificado também na pesquisa relacionada ao processo seletivo de 2013 e
confirmado pelos servidores de ambos 0s processos ao responderem o questionario,
pontuando a nota méxima para o incentivo da chefia na participagdo das a¢6es de capacitacéo,
embora o gestor 9, refira ndo ter curiosidade em saber que tipo de curso o servidor esta

fazendo, entendendo a capacitacdo apenas como caminho para a progressao na carreira, o que
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vai de encontro aos achados de 2013 onde o gestor 6 enfatiza a falta de feedback no que
concerne ao resultado das capacitacGes, frequéncia e o aproveitamento do curso, além de
considerar a ementa como elemento importante para que 0 gestor se aproprie dos
conhecimentos que o servidor teve acesso. O gestor 1 enfatiza que embora os servidores
cheguem bem preparados e sejam detentores de competéncias, ainda assim, necessitam de
capacitacdo, além de treinamento em seus locais de trabalho no sentido de desenvolverem
suas competéncias pessoais e profissionais.

Fazendo referéncia aos achados de 2016, o gestor 3 acrescenta que “[...] os servidores
que chegaram tém todos os requisitos para atender as necessidades da faculdade. Sempre
incentivamos os servidores a se capacitarem e até planejamos por setores”, o que € reforcado
pelo gestor 8 ao dizer que “[...] posso falar sem medo de errar, tem gente que chegou j& no
final da nossa gestdo, mas eu venho acompanhando mesmo depois da pandemia a distancia,
pessoas comprometidas, dedicadas, que ddo conta do trabalho de forma brilhante [...].” Ja o
gestor 12 salienta, “Eu acho que com relacdo ao incentivo a capacitagdo a gente poderia
incentivar mais [...].”

Essas narrativas demonstram o reconhecimento do potencial dos ingressantes em
ambos 0s processos, porém sem descartar a possibilidade de aperfeicoamento de suas
competéncias através do incentivo a capacitacdo, o que segundo Camdes (2010) pode
contribuir para a formacgéo de servidores com o perfil pessoal e profissional adequado com
vistas a implementacao, fiscalizacdo e avaliacdo de politicas publicas, bem como potencializar
o0 desenvolvimento de competéncias institucionais através do aprimoramento de competéncias
individuais que proporcionem o desenvolvimento profissional do servidor em consonéncia
com os interesses da administragdo publica (TEIXEIRA FILHO E ALMEIDA, 2014).

A dimensdo seguinte busca analisar a comunicagéo entre os novos servidores e a chefia

imediata, assim como com o0s colegas, sendo salientado pelo gestor 8 que,

“Nio vejo nenhuma dificuldade. E uma coisa dificil. Na verdade eu to falando desse
tempo que eu identifico porque muda chefe toda hora, coordenador toda hora, muda
de dois em dois anos, mas diretor € de 4 em 4 anos, entdo nem sempre ha uma
recondugdo [...] entdo, as vezes um ou outro perfil ndo se afina, mas no geral [...],
felizmente tudo funcionou muito harmoniosamente, um ajuste aqui um outro ali,
mas tudo muito normal, isso é do processo, faz parte do trabalho, mas no geral [...]
os setores funcionaram muito bem.” (Gestor 8)

Essa fala se aproxima do posicionamento do gestor 3 ao pontuar que “Aqui ndo tem
problema mais sério, eu percebo certa rivalidade, mais € mais 0 medo dos mais antigos em

serem tolhidos pelos novos, mas eu consigo administrar isso e ndo tenho maiores problemas
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por conta disso, ndo.” Esse relato é complementado pelo gestor 7 ao pontuar que “[...] aqui
gracas a Deus eles convivem bem, tém grupos de WhatsApp, as vezes fazem encontros
semanais (antes da pandemia). Eu acho que eles se relacionam muito bem, ndo tem problema
nenhum.” O gestor 12 potencializa as falas anteriores ao observar que “a chegada dos novos
servidores possibilitou um crescimento imenso no ambiente de trabalho [...] s&o pessoas que
melhoraram muito o clima organizacional [...]. Acredito que eles acabaram sendo a solugéo
de muitas coisas [...].”
Com relacdo aos relatos dos gestores sobre o processo de 2013 ressalta-se o
posicionamento do gestor 2.
“Olhe eu considero que aqui [...] a relagdo interpessoal é majoritariamente positiva.
As vezes existem alguns conflitos naturais da convivéncia humana, mas a gente
sempre procura fazer uma mediagéo. Eu falo com chefes de setores pra conversar.
As vezes nds temos alguns atritos, ou devido a questdo da hierarquia, devido a
questdo do tratamento, eu considero que isso é minoritario e que a gente consegue
fazer uma boa mediacdo. [...] Procuramos uma relagéo mais horizontalizada. Eu ndo
acredito muito em relages verticalizadas, muito hierarquicas. Acredito mais em um

trabalho em equipe. Acho que o chefe ndo tem que ser chefe, ele tem que ser mais
lider. Tem que tentar dar o exemplo [...].” (Gestor 2)

O gestor ao se posicionar evidencia a importancia de uma boa relacéo interpessoal no
ambiente de trabalho, sugerindo que as relagdes sejam horizontalizadas, embora haja uma
hierarquia que precisa ser respeitada. Refere-se a lideranca como essencial, agregando o
trabalho em equipe como elemento motivador para que as relacdes sejam mais efetivas e
afetivas.

Assim, as narrativas apontaram que o ambiente no geral é muito salutar, ndo
descartando, claro, a existéncia de conflitos pontuais que séo resolvidos com um bom dialogo
e que estes ndo interferem na harmonia ambiental, o que foi corroborado na pesquisa com os
Assistentes em Administracdo, através da aplicacdo do questionario, sendo atribuida a nota
maxima em ambos 0s processos neste quesito.

Nesse contexto, Queiroz e Albuquerque (2009) destacam que a GEP leva em
consideracdo 0 que pensam 0s atores organizacionais responsaveis pelas estratégias, bem
como a analise do ambiente organizacional, onde o envolvimento das condicfes internas e
externas, aliadas as ameacas e oportunidades demandam mudancas organizacionais,
abarcando os que nela desenvolvem suas atividades laborais.

A proxima dimensdo tem por objetivo perceber se os novos servidores tém
conhecimento dos processos de trabalho e se esses estdo descritos. O gestor 3 refere que 0s

servidores fazem estagio no local onde véo trabalhar, porém ndo ha nada descrito, o0 que se
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assemelha ao relato do gestor 9 ao informar que “a estrutura da unidade estd bem
arrumadinha” e que os novos recebem o suporte daqueles que t€ém mais tempo. O gestor 7
respondeu positivamente, mas complementa que faz reunides periddicas no sentido de mostrar
todas as necessidades e que assim os servidores ficam sempre a par de tudo, inferindo-se que
0 gestor entende processo de trabalho como algo que é determinado apenas verbalmente,
negligenciando a sua descri¢do, quando diz: “todo servidor que chega eu esclarego o que tem
que fazer, se ndo se adaptar eu vejo como mudar, mas geralmente eles ja entram sabendo o
que vao fazer mesmo.” O gestor 8 informa que esses processos foram iniciados, porém nao
finalizados, atribuindo a prépria dindmica do trabalho e ndo a méa vontade”.

Por fim, o gestor 12 arremata acrescentando que essa € uma realidade que ainda precisa
ser melhorada, salientando que o servidor quando chega aprende com um mais “antigo” e que
geralmente ha duas pessoas na mesma situacdo e cada uma ensina de um modo, sem um
padrdo definido. Refor¢a que essa melhora se torna necessaria, visto que ao “criar um
procedimento operacional, rotinizar as coisas, entdo os servidores ja chegam com aquele
padrao de comportamento em relacao ao trabalho.”

Diante das observacdes apresentadas percebe-se a relevancia de se ter os processos de
trabalho descritos, tendo em vista que esse € basicamente o primeiro contato do servidor com
as atribuicGes desenvolvidas pelo setor/nlcleo para onde foi lotado e que facilita o seu
entendimento sobre a dindmica do trabalho a ser desempenhado, o que é corroborado pelo
gestor 5 referente ao processo seletivo de 2013.

“No6s fomos constituindo, para cada inauguracdo dessa, de atividade, de tarefa, de
setor novo, de um novo ano e tal, nés fomos constituindo grupo de trabalho
internamente para elaborar procedimentos operacionais, para constituir rotinas, de
sorte que hoje, a gente ta comecando a sistematizar isso e ja existe um conjunto
importante de roteiros de atividades para formatura, processo de formatura hoje é
bastante  complexo, ou  seja,de  forma  resumida, constituimos,  sim,
rotinas operacionais, de forma que os novos servidores e para quem até esta no dia
a dia, possa consultar rapidamente, como se posicionar diante de determinada

situacdo. Entdo, essa é a politica que a gente tem desenvolvido aquino
préprio instituto.” (Gestor 5)

Esse posicionamento ratifica a importancia da descricdo dos processos em
conformidade com Teixeira Filho e Almeida (2014) quando chamam a atencdo que a
transformacéo da gestdo publica tem como meta modernizar os processos de trabalho, criando
possibilidades para que as politicas publicas se tornem mais amplas e mais efetivas. Relativo a
percepcéo dos respondentes do questionario de 2013 a nota 3 apresentou um percentual maior,

indicando indefinicdo quanto ao processo de trabalho estda bem estruturado em sua
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Unidade/Orgdo, enquanto os de 2016 apresentaram um percentual maior para a nota 4,
indicando um avango neste quesito.

E finalmente a ultima dimensdo busca perceber se os servidores de 2016 apresentam
perfil profissional mais adequado e aderente as competéncias organizacionais em relacdo aos
de 2013. O gestor 3 sinalizou que ndo percebeu diferenca, acrescentando que melhorou o
enquadramento, porém em termos de competéncia, ndo. Considera que o mecanismo de
identificar a area foi aprimorado, mas em nivel técnico, ndo, colocando todos no mesmo

patamar. Em contrapartida os gestores 9, 11 e 12 se posicionaram positivamente neste quesito.

Quadro 16. Percepcao dos gestores sobre perfil profissional aderente as competéncias (2016)

“Eu acho que sim pela propria selegao natural [...]. Chegaram pessoas mais preparadas, vocé
percebe que estudaram mesmo pra concurso [...] pra segundo grau tem chegado gente ja com
Gestor 9 mestrado ou concluindo ou estudando mestrado. Entdo, os que tinham antes ndo tinham esse
perfil de proatividade, mas nos que estdo chegando agora ja se identifica esse perfil, além de
serem mais preparados e mais motivados, sim.”

“Geralmente fazer um perfil comparativo das pessoas que entraram antes, realmente eu nao
sei, mas 0 que eu posso dizer é que as pessoas que entraram no concurso de 2016 sdo pessoas
altamente qualificadas e estéo, inclusive, em um nivel de qualificacdo acima do cargo. Entéo,
Gestor 11 vocé ver assistente em administragdo, que exige nivel médio e ja chegam com mestrado [...]
entdo vocé tem grande parte dessas pessoas entrando ja com pds-graduacao [...], as pessoas
estéo além, entdo fazer um comparativo em relagdo a 2013 [...] eu ndo participei, mas o nivel
que chegou agora é muito qualificado.”

“Eu acho que a medida que o tempo vai passando isso vai se acentuando cada vez mais. O
concurso vem ficando cada vez mais concorrido, até pela situacdo que o pais passa, muita
gente a cada ano vem entrando cada vez mais capacitada, vide a nota de corte do concurso,
Gestor 12 entdo a cada concurso o servidor entra cada vez mais qualificado, entdo o servidor que entrou
em 2016 ja é mais qualificado do que o que entrou em 2013 e por ai vai. Entdo, esse € 0 modo
como acontece isso.”

Fonte: Elaboragdo propria (2021).

Concernente aos relatos nota-se uma concordancia entre 0s gestores com relacdo ao
nivel dos ingressantes de 2016, considerando-os mais qualificados, proativos e motivados dos
que os de 2013, pelo fato de apresentarem um nivel de formacao acima da exigéncia do cargo,

0 que € justificado pelo gestor 4.

“Entdo entender que isso € até um fendmeno mundial hoje, de pessoas com
formacdo em uma area tentando trabalhar em outra, porque ndo sei, ndo teve
oportunidade em outras areas porque em algumas areas € falta de oportunidade
mesmo, né? Tem muito pouco emprego. Tive muito, muito pouco questionamento
em relacdo a isso. Acho que eles estdo cientes de que vieram para ca para fazer esse
trabalho.” (Gestor 4)

Desse modo, constata-se que 0s servidores ao prestarem o concurso ja tém consciéncia
de que as atividades a serem desenvolvidas sdo distintas de sua formagéao, no entanto verifica-
se no dia a dia que alguns ainda questionam esse espaco, onde acreditam poder contribuir com

a Universidade mediante os conhecimentos inerentes a sua formacdo, o0 que se aproxima do
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posicionamento de Bergue (2011) ao apontar alguns atributos pessoais e profissionais do
servidor publico que reforcam a narrativa dos gestores ao salientarem a proatividade e a
motivacdo com vistas a potencializar a busca pela aprendizagem continua, agregando ao
estimulo das competéncias pessoais e profissionais, além da multifuncionalidade e

flexibilidade, aliadas & cooperacéo e atuagdo em equipes de trabalho.

4.4 ENTREVISTA COM ASSISTENTE SOCIAL

Com a proposta de compreender melhor a dindmica do processo de 2016 foi realizada
entrevista com uma das assistentes sociais responsaveis pela entrevista admissional e definicédo
da alocacdo, buscando identificar a sua percepc¢do no tocante a entrevista admissional, processo
de alocacdo e programa de acolhimento. Vale salientar que essa servidora ndo vivenciou o
processo de alocacdo dos servidores de 2013.

Inicialmente, buscou-se perceber a sua visdo a respeito da entrevista admissional
realizada no concurso de 2016 e se o tempo utilizado para a sua realizacdo € suficiente para
identificar perfis adequados com vistas a atender as demandas institucionais, onde ressaltou a
relevancia da entrevista para a definicdo da melhor alocacdo pautada no perfil do candidato,
associado as pretensdes das Unidades/Orgdos e que considera o tempo suficiente, tendo em
vista que contempla o objetivo do trabalho que ¢ “uma melhor adequacéo do perfil do candidato
para a vaga”. Esse posicionamento ¢ ratificado por uma das psicélogas da PRODEP,
entrevistada por Almeida (2018), que vivenciou 0 processo seletivo de 2013 e participou das
entrevistas e definicdo das alocacGes das turmas iniciais de 2016, quando considera 0 avanco
ocorrido no processo de 2016 a partir da revisdo dos formularios de entrevistas na tentativa de
identificar perfis mais alinhados as demandas institucionais. No entanto, sinaliza que a auséncia
de psicotestes e dindmicas de grupo limitam a identificacdo de outras competéncias, habilidades
e atitudes, o que é reforcado por Brandao (2017) e Gil (2009) ao pontuarem que essas técnicas
favorecem & percepcdo das caracteristicas do candidato, subsidiando na identificacdo de perfis
que se aproximem daqueles idealizados pela organizagéo.

Acerca do processo de alocacdo investigou-se o avango alcangado nesse novo modelo;
as dificuldades encontradas para a defini¢éo das alocagdes e como estas séo resolvidas; o perfil
profissional dos servidores e, por fim, a clareza concernente ao perfil desejado, no momento do
preenchimento do formulario pelos dirigentes.

No que diz respeito ao avanco do processo de alocacéo, a assistente social destaca o

Programa de Acolhimento, acrescentando que este possibilita ao novo servidor 0 acesso a
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“cultura organizacional, a historia e o papel da UFBA para a sociedade”, considerando que essa
“abordagem inicial faz toda diferenca nesse momento de ingresso do candidato”. Com relagdo
as dificuldades para a defini¢do da alocacdo, pontua que o maior entrave € o bom nivel dos
candidatos, o que € solucionado apés discussdo entre os técnicos responsaveis pelas entrevistas.
Referente ao perfil profissional, salienta que o nivel dos servidores esta acima da pretensao para
o0 cargo e isso “tem trazido algumas dificuldades de adaptacgdo a rotina para o cargo que prestou
concurso”. Quanto a clareza no preenchimento do formulario pelos dirigentes, ressalta que este
foi elaborado com vistas a obtencéo de informaces que esclarecam o perfil desejado no sentido
de que seja efetivada uma melhor lotagdo para o servidor que atenda ao almejado pela
Unidade/Orgao solicitante. Entretanto, reforca o que ja foi pontuado anteriormente na analise
dos gestores, sobre o preenchimento pautado na descri¢do genérica do cargo, sem considerar as
especificidades do ambiente laboral.

Esta observacdo também foi salientada pela psicéloga quando observa que no processo
de 2013 isso ja ocorria, pois os dirigentes ndo deixavam explicito o perfil desejado do servidor
que seria indicado para a sua Unidade/Orgéo. Reforca-se, no entanto, que o referido formulario
foi readaptado para o processo de 2016 e comprovou sua efetividade pelo fato de a maioria dos
gestores terem compreendido a relevancia do seu preenchimento, contemplando todos os
campos solicitados de maneira criteriosa. Os mencionados pela descrigdo genérica foram
minoria e isso ndo impactou negativamente no processo de alocacdo, mas pode ter prejudicado
na indicacdo do servidor para a sua Unidade/Orgéo.

Diante dessas percepcdes, verifica-se as semelhancas entre as narrativas dos gestores e
das entrevistadas quando trazem questdes pertinentes ao nivel de escolaridade acima do cargo,
dificultando na adequagdo no ambiente de trabalho; o preenchimento do formulario sem as
especificacbes necessarias para uma definicdo de alocagdo mais assertiva, pontos esses que
precisam ser reavaliados no sentido de que sejam identificadas estratégias efetivas no intuito de
solucionar ou mitigar esses entraves, com vistas a proporcionar um bem-estar conjunto aos
atores envolvidos. Essa possibilidade esta alinhada ao que pontuam Avila e Casella (2019) ao
referir-se a selecdo como momento de cautela, visto que é nesse ponto que identificam-se,
dentre aqueles recrutados, os que demonstram ser mais capazes a adaptacdo e producéo,
atendendo ao proposto pela organizacéo no que concerne a cultura, ao clima organizacional e
ainda as suas estratégias.

No quesito Programa de Acolhimento buscou-se identificar suas contribui¢des e o que
precisa ser aprimorado para que o processo de alocagdo atenda aos objetivos institucionais. De

acordo com a assistente social este Programa contribuiu para a reducdo das solicitacbes de
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remocao e insatisfacdes dos servidores e apontou como melhoria a possibilidade da realizacéo
de edital de “concurso por competéncia”, posicionamento complementado pela psicologa ao
fazer referéncia que o Programa oportunizou a integracao da equipe, principalmente nas etapas
de formulacdo e implementagdo, proporcionando a “melhoria da comunicacdo institucional
interna”. E acrescenta que a recepcao possibilita o esclarecimento de duvidas que, certamente,
seriam demandadas no momento da entrevista, acarretando em tempo dispendido pelos técnicos
que poderia ser aproveitado em pontos mais significativos para a definicdo da alocacdo, bem
como na promogcdo da satisfacao e estreitamento da comunicacao, favorecendo ao compromisso
do servidor com a Universidade.

E importante ressaltar que o evento foi muito bem avaliado, como jé visto nos dados
apresentados anteriormente, ratificando todo o empenho e dedicacdo de todos os atores
envolvidos para o sucesso desta acdo. Entretanto, apesar do avancgo identificado em alguns
pontos considerados mais criticos em relacdo ao processo de 2013, ainda ndo é possivel garantir
que a UFBA adota a GEP em seus processos admissionais, de trabalho, entre outros,
contrariando o que preconiza um dos seus objetivos estratégicos, constante no seu PDI 2018-
2022, quando propde assegurar uma efetiva gestdo estratégica de pessoas com vistas a
valorizacéo do servidor, bem como a qualidade dos servicos prestados. Apos a analise dos dados
propostos apresentam-se 0s pontos considerados positivos e negativos do processo de alocacao.

Quadro 17 - Pontos positivos e negativos do processo de alocagao.

2013 2016 2013 2016
Positivos Positivos Negativos Negativos
Realizacdo do evento, Revisdo do instrumento | A falta do N&o obrigatoriedade da
por proporcionar uma de entrevista dimensionamento entrevista admissional.
Visdo mais admissional. consolidado prejudica o
institucionalizada ao processo de alocacéo.
novo servidor.
Formulario de solicitacdo | Reconhecimento da Aprimorar mais o
do servidor. relevancia da entrevista processo de alocacao.
admissional para a -
definigdo dos perfis, bem
como para as alocagdes.
- Entrevistas realizadas Acolhimento ndo est4 -
por profissionais calibrado ao tamanho
especializados. da Universidade.

Reformulagéo do
formulario de solicitagao
do servidor como A UFBA ndo dispor de novos codigos de vaga.
instrumento agregador
para a definicdo das

alocacdes.
Implementacéo do | Os técnicos que
Programa de | chegam e querem

Acolhimento e | escolher as atividades.
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Acompanhamento do
Servidor UFBA (PAAS).
= Criacdo do Guia do - -
Servidor.
5 Aprimoramento do - -
processo de alocacao.
Fonte: Elaboracéo propria (2021) a partir de Almeida (2018).

Mediante as narrativas apresentadas pelos atores entrevistados depreende-se o avanco
do processo de alocagdo de 2016 em comparacgéo ao de 2013 que apontou apenas dois pontos
positivos, enquanto o atual traz sete pontos de destaque, onde a reformulacéo dos principais
instrumentos utilizados para o levantamento de perfil e indicadores para a definicdo da
alocacdo, como também a realizacdo da entrevista por profissionais especializados
demonstraram sua efetividade, tendo em vista que apresentou uma excelente resposta, de
acordo com os respondentes do questionario que foram os atores que vivenciaram a etapa da
entrevista com todas as suas inovagoes.

Aliado a isso, a implementacdo do PASS demonstrou também sua efetividade, de
acordo com a avaliacdo de reacdo dos respondentes, aplicada logo apds o encerramento do
evento de recepcdo, sendo considerado um marco essencial para o acolhimento dos novos
servidores. Outro ponto de destaque foi a criacdo do guia do servidor que se propde a
disponibilizacdo de links direcionados ao esclarecimento de duvidas concernentes a carreira.
O guia encontra-se disponivel na pagina da PRODEP.

Como pontos negativos foram apontados a ndo obrigatoriedade da entrevista
admissional, considerada pelo gestor como um possivel entrave para 0 aumento do percentual
de acerto, levando-se em conta que através da entrevista levanta-se o perfil e define-se a
alocacdo. E a ndo disponibilidade de codigo de vagas para suprir as aposentadorias de
servidores de cargos extintos especificos, tendo em vista que esses codigos ndo podem ser
trocados, influenciando negativamente na dindmica das Unidades/Orgéos que ficam com esse
déficit no seu quadro funcional.

Diante do exposto, evidencia-se 0 aprimoramento do processo de alocacao, que atraves
das novas propostas apresentadas possibilitou um maior nivel de satisfacdo dos servidores com
a indicacdo de suas lotagdes, fato confirmado pelos respondentes do questionario. A seguir

analisa-se o0 processo admissional de 2016.
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4.5 PROCESSO ADMISSIONAL DE 2016

Atendendo a proposta do objetivo 1, que busca mapear o processo admissional de 2016,
cujo escopo € a alocacao de servidores Assistentes em Administracao, passa-se a analise desse
processo, tendo como referéncia o Edital 02/2016 voltado para o ingresso de servidores técnico-
administrativos em educacdo com a oferta de 150 vagas para o cargo de Assistente em
Administracéo, sendo 112 para ampla concorréncia, 30 para pessoas pretas ou pardas (negros)
e 8 para pessoas com deficiéncia. Vale salientar que este processo seletivo seguiu 0S mesmos
critérios do edital de 2013, mantendo-se todas as especificacbes concernentes as etapas
anteriores com aplicacdo de provas escritas para todos os cargos, como também oral/pratica em
segunda fase para alguns cargos especificos. Salienta-se, no entanto, a amplitude do nimero de
vagas, que triplicou em relagéo ao concurso de 2013. Embora o concurso tenha a sua publicagdo
em 2016 e suas provas aplicadas em 2017, o processo admissional s6 ocorreu a partir de 2018,
finalizando no inicio de 2020 com a convocacdo de todos os homologados, para o cargo
especifico de Assistente em Administracéo.

A seguir demonstra-se a tabela, onde na primeira linha especifica-se o0 grau de
escolaridade de todos 0s inscritos no concurso e na segunda apenas aqueles homologados para
0 cargo de Assistente em Administracdo que é o publico alvo desta pesquisa, juntamente com
0s gestores, com vistas a identificar a percep¢do desses atores no que concerne ao processo de

alocacéo.

Tabela 6 - Escolaridade dos candidatos inscritos e homologados

Vagas | Inscritos | Homologados | Escolaridade 2° grau Superior | Graduados N&o
inferior ao 2° Incompleto Mestres Informaram
grau doutores

150 48.440 315 256 13.691 10.303 23.838 352

(28,26%) (21,27%) (49,21%) (0,73%)

315 -- - - 41 55 213 6

(13,01%) (17,46%) (73,33%) (1,90%)

Fonte: Elaboragdo propria (2021) a partir de Almeida, 2018.

Depreende-se da apresentacdo desses dados que o percentual de graduados, mestres e
doutores é quase a metade do nimero de inscritos para todos 0s cargos, enquanto para o cargo
de interesse da pesquisa, esses servidores apresentam um percentual de 73,33% que esta muito
acima do esperado, visto que o grau de escolaridade exigido para 0 ingresso no concurso
apresenta um percentual de apenas 13,01%, justificando as narrativas dos gestores a respeito
do nivel dos servidores selecionados para esse processo seletivo, quando acrescentam que tém
um nivel acima da exigéncia do cargo, 0 que pode agregar aos interesses institucionais, mas

também pode trazer consequéncias no momento em que o servidor ainda ndo incorporou que o
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concurso realizado foi para um cargo de nivel de 2° grau e tenta exigir do dirigente uma lotagéo
na unidade, condizente com a sua formacao académica.

Nesse sentido, faz-se necessario considerar a expertise do dirigente no tocante aos
embates que se apresentam, buscando adaptar as competéncias, habilidades e atitudes que foram
sugeridas no formulario de solicitacdo do servidor e identificadas na entrevista admissional,
com vistas a atender as demandas institucionais, tendo a capacidade de alinhar as necessidades
pessoais e profissionais do servidor a estratégia organizacional, conforme Schikmann (2010) e
Carmo, Assis, Sanches Janior (2014).

Isto posto, acrescenta-se que o concurso de 2016 apresentou uma nova proposta de
recepc¢do dos novos servidores com a implementacéo do PAAS. Ressalta-se que esse Programa
surgiu da formacdo de um grupo de trabalho composto por psicologos, assistentes sociais e
assistentes em administracdo, todos lotados na PRODEP, que tinham como “desafio” propor
alternativas visando possibilitar o acolhimento e o acompanhamento dos servidores no intuito
de “despertar e fortalecer o sentimento de pertenga”, proporcionando apoio durante 0 seu
processo de desenvolvimento, com vistas a integra-los enquanto permanecerem na
Universidade.

Embora a sua proposta fosse ainda incipiente, ja que ainda ndo fora apresentada ao
CONSUNI para conhecimento e consideragdes dos dirigentes, mesmo tendo sido inserido na
pauta para apresentacdo, 0 que ndo ocorreu em virtude da exiguidade do tempo pelo
alongamento de outros debates, o resultado, de acordo com a avaliacdo dos servidores que
participaram do evento, foi considerado 6timo, tendo em vista que foi um “piloto” para testar a
sua efetividade. No entanto, de acordo com o relatério de avaliagdo do PAAS, foi pontuado por
29,07% dos respondentes que a divulgagdo do evento precisa melhorar.

Vale ressaltar que essa avaliacdo foi realizada por servidores de todos os cargos e nao
apenas daqueles que séo objeto de estudo desta pesquisa, 0 que a torna mais fidedigna. Todavia,
é importante salientar que a medida que 0s eventos aconteciam, 0s comentarios e sugestoes
apresentados, de acordo com as suas pertinéncias e possibilidades, eram aprimorados, buscando
proporcionar um maior indice de satisfacdo aos servidores.

A seguir demonstra-se a tabela com os resultados da avaliagcdo do evento de recepgéo,

analisados pela coordenacao do Programa.

Tabela 7 - Percentual dos respondentes sobre o evento de recep¢do
Dimensdes Otimo Bom Regular Ruim

Conteldo/Programa 80,85% 17,26% 1,89% 0
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Infraestrutura e logistica 77,87% 19,15% 2,98% 0

Fonte: Elaboracdo prépria (2021) a partir dos relatérios de avaliacdo do PAAS (2018, 2019).

Para a obtencdo desses resultados utilizou-se o Formulario de Avaliacdo do Evento,
contemplando as dimens@es conteudo/programa e infraestrutura/logistica, sendo a primeira
constante de 3 indicadores, quais sejam: adequacédo da carga horaria a atividade; pertinéncia do
conteddo apresentado e esclarecimento de ddvidas; enquanto a segunda propunha 5
indicadores: divulgacdo do evento; comunicacdo mantida entre a equipe e os participantes;
adequacgdo do espaco (localizacdo, acesso etc.); conforto do ambiente (ventilacdo, agua,
banheiro etc.); adequacdo dos recursos materiais (folder, power point etc.), com os indicadores
oferecendo quatro escalas de avaliacdo: 6timo, bom, regular e ruim, tendo a possibilidade de
incluir, em um campo a parte, comentarios e sugestdes para a melhoria do evento.

Dentre esses foram feitos alguns elogios referentes a iniciativa pela realizagdo do
evento, possibilitando ao novo servidor “conhecer melhor a estrutura da Universidade em
relagdo as fungdes desempenhadas por cada Nucleo”, bem como apresentar a Pro-reitora de
Desenvolvimento de Pessoas, a Coordenadora de Desenvolvimento de Pessoas e a
Coordenadora de Gestdo de Pessoas, que deram as boas-vindas aos novos servidores, como
também as chefias dos Nucleos da PRODEP para esclarecimentos de duvidas pertinentes a
direitos, deveres, progressdes, capacitacdes, entre outros. Em contrapartida foi pontuado que a
utilizacdo do espaco de realizacdo do evento comportar apenas 30 pessoas, gerou desconforto,
Vvisto que nas turmas iniciais foram convocados 45 servidores para cada encontro.

Outra iniciativa foi a convocacéo dos representantes das Unidades/Org&os, que foram
recepcionados pela Pro-reitora e pela coordenadora do PAAS no sentido de dar-lhes ciéncia da
proposta do Programa e envolvé-los como parceiros em suas Unidades, fomentando a
continuidade do acolhimento em seus respectivos ambientes de trabalho.

A elaboracdo do Guia do Servidor, que pode ser acessado na pagina da PRODEP, foi
mais uma alternativa utilizada com vistas a proporcionar aos servidores 0 acesso aos mais
diversos links relacionados aos interesses pertinentes & sua carreira. Reforca-se aqui, que no
periodo de dezembro de 2018 a fevereiro de 2021, 12.315 servidores acessaram 0 guia, sendo
considerado um numero significativo, apresentando uma media de 450 acessos mensalmente,
sendo avaliado como excelente pelos servidores. Outras alternativas para dar as boas-vindas
foram utilizadas, como a publicacdo de outdoor em locais estratégicos de grande circulacdo de
membros da comunidade UFBA, bem como da comunidade externa; a entrega de folder

informativo sobre a Universidade; o cartdo virtual de boas-vindas enviado aos servidores, além
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da recepgéo de boas-vindas com a presencga do Reitor e convidados, no Saldo Nobre da Reitoria,
juntamente com a homenagem aos aposentados, com a realizacdo de palestras e outras
atividades culturais, evento que acontece anualmente na semana do servidor sob a
responsabilidade do Nucleo de Qualidade de Vida no Trabalho — NQVT.

Assim, percebe-se que algumas estratégias foram agregadas no intuito de proporcionar
um acolhimento que pudesse criar no servidor um sentimento de pertenga, alem de uma maior
identidade institucional, o que pode contribuir também para a sua retencao, conforme Pires et
al., 2005 e Bergue, 2010.

Desse modo, ap6s o encerramento do evento de recepcdo e do preenchimento do
formulério de avaliacdo, os servidores Assistentes em Administracdo eram direcionados para o
agendamento das entrevistas admissionais. Vale registrar que, apesar de ndo ser uma etapa
obrigatéria, a entrevista se torna relevante para uma melhor definicdo da alocacdo, todavia
alguns servidores devido a distancia e ao elevado custo com locomocgao optaram por pular essa
etapa, bem como o evento de recep¢do. O mesmo ocorre com o servidor que é selecionado para
apenas uma vaga e que por conta disso nao se faz necessario o levantamento de perfil, sendo
que a sua lotacdo ja esta definida, porém o preenchimento do formulario utilizado pelos outros
servidores, na mesma situacdo, que participaram do evento de recepgdo se fez necessario.
Entretanto, ambas as situaces podem ter refletido nos relatos daqueles que alegaram que suas
competéncias profissionais e pessoais nao foram consideradas para a indicacao de sua alocagéo.

Outro avanco considerado em relacdo ao processo de 2013 foi referente as entrevistas,
que no certame de 2016 foram realizadas por técnicos especializados, contribuindo para um
percentual maior de servidores satisfeitos com a indicacdo de suas alocagfes, como ja
demonstrado na analise dos respondentes do questionario. Dessa forma, nota-se a relevancia de
profissionais capacitados no sentido de contribuir para o aprimoramento na gestdo dos
processos no gue tange ao ingresso, alocacdo e movimentagdo de pessoal, conforme propde o
PDI UFBA (2018-2022) em uma de suas diretrizes estratégicas e que é complementado por
Camoes, Fonseca e Porto (2014) ao destacarem que esses atores sao essenciais ao contribuirem
para que as demandas e interesses organizacionais sejam contemplados.

Desse modo, com base nos dados coletados, sugere-se melhorias para o processo de
alocacdo, visando buscar o seu aprimoramento, contemplando, assim, o objetivo 5.

* Revisdo da Resolucdo 03/04 — Estagio Probatorio, a fim de possibilitar a remocéo do
servidor a partir de 1 ano de exercicio na Unidade/Orgdo, condicionando a sua
permanéncia na proxima lotacdo até o término do probatério, salvo no caso de motivo

de doenca;
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* Realizacdo de oficinas com gestores, coordenadores e chefes imediatos das
Unidades/Orgdos no sentido de orienta-los e capacitd-los no que concerne ao
preenchimento do formulario de solicitacdo de servidor, bem como a assuncao de cargos
de gestéo e/ou afins;

» Elaboracdo e aplicacdo de questionario com os novos servidores, incluindo todos os
TAE a fim de identificar o grau de satisfacdo na indicacdo de suas lotagdes, tendo em
vista que alguns ndo vivenciaram a etapa da entrevista admissional,

» ldentificacdo dos servidores insatisfeitos com suas alocagdes com vistas a acolhé-los e
buscar alternativas, visando solucionar e/ou mitigar as situacdes vivenciadas;

» Identificacdo e promogéo de cursos de capacitagdo que contemplem as expectativas dos
servidores, objetivando o aprimoramento dos seus processos de trabalho;

+ Realizagio de processo seletivo para o cargo de Assistente em Administragio/Area,
considerando o nivel de qualificacdo dos servidores ingressantes na UFBA, com o
objetivo de arrefecer as insatisfacbes com o distanciamento de suas areas de formacao,
retirando a generalidade do cargo, podendo suprir, inclusive, o preenchimento das vagas
dos cargos extintos especificos, além de favorecer a sua retencéo.

* Curso de formacdo obrigatério para os ingressantes relacionado a qualidade no
atendimento, bem como as leis que regem o servic¢o publico e sistemas da UFBA, tendo
em vista a observacdo feita pelos gestores no tocante a relevancia da habilidade no
atendimento ao publico e conhecimento das respectivas leis e dos sistemas;

» Obrigatoriedade da entrevista admissional, constante no Edital, sendo possibilitado
aqueles que residem em outros estados e/ou municipios a oportunidade de sua realizacdo

virtualmente, exceto no caso de convocagao para apenas uma vaga.

Essas sugestdes visam proporcionar uma melhor adequacao as demandas identificadas
no bojo desta pesquisa, buscando favorecer um processo de alocacdo que atenda ndo s as

necessidades de seus servidores, mas também institucionais.

4.6 TRIANGULACAO DOS DADOS E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Dando prosseguimento apresenta-se a triangulacdo dos dados referentes aos
questionarios, entrevistas e documentos analisados com vistas a percep¢do mais acurada do

objeto de estudo desta pesquisa. Dessa forma, os dados discutidos tém como escopo as
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categorias propostas e analisadas no corpo deste trabalho, quais sejam: processo seletivo,
processo de alocacédo, programa de acolhimento e por fim competéncias.

Quadro 18 - Triangulacdo dos dados da categoria processo seletivo

Questionarios com os TAE | Entrevistas com os gestores Documentos
e Atividades « Aprimoramento do processo em relacdo aos | e Aplicacdo de provas
desenvolvidas anteriores; escritas para todos 0s
condizentes com a « Maior aproximagdo com a equipe responsavel pela cargos e oral/pratica,
descricdo das atividades elaboracdo e coordenacéo do processo seletivo; em segunda fase, para
do cargo. e Avan¢o com a renovagdo do quadro de servidores alguns cargos
e 0 tempo habil para convivéncia com os mais especificos;
antigos; e Amplitude do nimero
o Alto nivel de qualificacdo com possibilidade de de vagas, que triplicou
criagéo de um banco de talentos; em relacédo ao
« Atendimento das demandas institucionais com a concurso de 2013, para
admisséo dos novos servidores. 0 cargo de Assistente
o Reposicdo de novos servidores para 0s cargos em Administracdo.
extintos em &reas especificas e essenciais.

Fonte: Elaboragéo propria (2021).

Evidencia-se nesta anélise que na percepcdo dos TAE as atividades desenvolvidas sao
compativeis com a descri¢do das atividades tipicas do cargo apresentadas no edital, o que
contribui para potencializar as narrativas dos gestores quando salientam o aprimoramento do
processo seletivo, ora analisado, em relacdo aos anteriores, principalmente no tocante a
renovacdo no quadro de servidores com maior nivel de qualificacdo, atendendo as
especificidades da prova escrita e suprindo demandas institucionais reprimidas com a reposi¢éo
de Assistentes em Administracdo, o que s6 foi possivel devido ao aumento significativo do
namero de vagas, que triplicou. No entanto, fica uma demanda reprimida concernente a
reposicdo de servidores para cargos extintos em areas especificas e essenciais.

O tempo habil para a convivéncia e troca de conhecimentos e experiéncias com os mais
antigos foi também reforgado como positivo nesse processo, tendo em vista que este momento
ndo era possibilitado em processos anteriores em detrimento da vaga s ser preenchida apos a
aposentadoria, dificultando essa troca durante a transicao.

Aliado a isso, apontam ainda uma relagdo mais proxima com a equipe responsavel pela
elaboracdo e execucdo do processo seletivo, favorecendo a uma dindmica que ndo ocorria em
certames passados. Essa aproximagdo propicia uma interacdo maior entre esses atores,
contribuindo para uma discussdo mais efetiva sobre o processo seletivo dos TAE, considerando
que os dirigentes se apropriam mais de processos seletivos para docentes por estarem mais
préximos de sua formacéo e estarem mais alinhados com suas Unidades de Ensino, enquanto

os dos TAE é uma atribuicdo da Administracdo Central, fato que ndo inviabiliza o acesso direto
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ao edital. Entretanto, um dos gestores entrevistados relatou que nunca teve a curiosidade de ter
acesso ao edital dos TAE, referindo apenas se debrugar nos editais para docentes.
Em seguida, apresenta-se o quadro com a sintese dos dados sobre a categoria processo

de alocacao.

Quadro 19 - Triangulacdo dos dados da categoria processo de alocacdo

Documentos

Questionarios com os TAE

Entrevistas com os gestores

Eficiéncia da entrevista admissional

na definicdo da alocacao;
Competéncias profissionais e
pessoais adequadamente
identificadas, favorecendo a
alocacdo;

Entrevistas realizadas por
profissionais especializados;
O formulério de solicitacdo
de servidores aproxima as
Unidades de Ensino da
Administracdo Central;

Instrumento de entrevista
admissional reformulado,
contribuindo para o
levantamento de perfis e
para um processo de
alocacdo mais eficiente;

e Avango na defini¢do das alocaces e Reformulagdo do
a partir do levantamento de perfil formulério de solicitacdo
realizado na entrevista admissional. do servidor como
instrumento agregador para
a definicdo das alocaces.

Fonte: Elaboragdo propria (2021).

De acordo com os questionarios, entrevistas e documentos analisados percebe-se avanco
significativo no processo de alocacdo de 2016. Isso pode ser ratificado com a percep¢do dos
técnicos e dos gestores que se posicionaram assertivamente no tocante as questdes propostas
com vistas a investigar a efetividade do processo de alocacdo de 2016 em relacdo ao de 2013.

Nota-se uma conexdo entre os trés pontos iniciais quando salienta-se a eficiéncia da
entrevista admissional para o processo de alocacdo apontado pelos técnicos, seguidamente do
posicionamento dos gestores ao sinalizarem a relevancia da realizagdo das entrevistas por
técnicos especializados, o que pode ser agregado a reformulacéo do instrumento de entrevista
que, certamente, contribuiu para uma melhor percepcao na identificacdo dos perfis.

A reformulacéo do formulario de solicitacdo do servidor tornou-se relevante, visto que
proporcionou a identificacdo de competéncias profissionais e pessoais, propiciando um avanco
na definicdo das alocacdes, além de aproximar as Unidades de Ensino da Administracdo
Central, considerando que essa conexdo para o preenchimento do formulario com as atividades
a serem desenvolvidas pelo servidor, bem como suas caracteristicas para ocupacdo da vaga
acontece da interacdo entre ambas. Assim, conclui-se que a reformulacdo de ambos os
instrumentos e a realizacdo da entrevista por técnicos especializados foram determinantes para
0 avancgo no tocante ao levantamento de perfis e defini¢Ges das alocagdes.

Esses avancos sinalizados foram ampliados a partir da implementacdo do PAAS que
sera a proxima categoria de analise, sendo apresentada no quadro a seguir a sintese das trés

fontes de dados.
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Quadro 20 - Triangulacdo dos dados da categoria programa de acolhimento (PAAS)
Questionarios com os TAE Entrevistas com os gestores

Documentos

e Percepcdo positiva com
relacdo ao evento de
recepcdo e do Guia do

o Avaliacdo positiva no tocante ao | « Implementacdo do PAAS, possibilitando
evento de recepcdo, estratégia a o evento de recepcdo de forma
ser aprofundada, tendo em vista sistematica;

Servidor como ser um diferencial dentro da | e Criacdo do Guia do Servidor com vistas a
norteadores para o instituicdo no que concerne ao direcionar o0s novos servidores para
ingresso  de  novos acolhimento de novos esclarecimentos de duvidas e orientagdes
servidores. servidores. pertinentes a sua carreira.

Fonte: Elaboracéo propria (2021).

Mediante avaliacdo dos técnicos, gestores e consulta ao relatorio de avaliacdo do PAAS
foi constatada a relevancia da realizagdo do evento de recepcdo que possibilitou 0 acesso a
informagdes pertinentes a carreira através de esclarecimentos que contribuiram para o
acolhimento dos servidores, favorecendo ao sentimento de pertenca que € uma das propostas
do PAAS, que visa ao acompanhamento do servidor desde a entrada até a sua aposentadoria,
sendo ainda o responsavel pela elaboracdo e execucdo do evento de recepcao que, a partir da
implementacdo do Programa, propde-se a acontecer de forma sistematica, fato que ndo ocorria
em certames anteriores. Salienta-se, no entanto, que o PAAS esta em processo de reavaliacdo
de suas acOes voltadas a area de gestdo de pessoas, embora algumas delas ja estejam sendo
efetivadas, o que coaduna com o posicionamento do gestor ao relatar que essa estratégia precisa
ser aprofundada, ja& que é um diferencial na instituicdo. Apds esses ajustes devera ser
apresentado ao CONSUNI para suas consideracdes e possivel aprovacao.

A criacao do Guia do Servidor foi mais uma estratégia utilizada no sentido de direcionar
esses servidores para o esclarecimento de davidas e orientagdes concernentes a sua carreira
através do acesso a links, disponibilizados na pagina da PRODEP, para cada situacao desejada.
Reforga-se que o guia passa a ser uma ferramenta essencial, considerando que as informagdes
prestadas de forma concisa no evento de recepgdo podem ser ampliadas mediante 0 acesso aos

links desejados. A seguir, apresenta-se a percep¢do sobre a categoria competéncias.

Quadro 21 - Triangulacdo de dados da categoria competéncias

Questionarios com os TAE

Entrevistas com 0s gestores

Documentos

Servidores mais assertivos
acerca do reconhecimento do
seu potencial de trabalho na
realizacdo das  atividades
profissionais;

Participacdo nas acbes de
capacitacdo oferecidas pela
Universidade,  contribuindo
para a realizacdo das
atividades laborais, com o

Servidores com qualificacdo acima do
pretendido pelo cargo, ndo eximindo,
porém, a participagdo nas acOes
capacitacéo;

Incentivo as capacitagdes, no entanto
ndo existe um feedback acerca dos
contetdos adquiridos para melhor
adequacao aos processos de trabalho;
Essencial ter  habilidade para
atendimento ao publico e conhecimento

PDI direcionado para
acbes que assegurem
uma GEP efetiva com
vistas a valorizagdo do
trabalhador e a
qualidade dos servicos
prestados.
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apoio dos gestores e das das legislacBes que regem o Servico
chefias; publico;

e Boa relagdo com superiores e [e  Relagbes de trabalho consideradas
colegas; positivas, com conflitos ocasionais que

e Processo de trabalho bem sd0 solucionados com uma boa
estruturado; mediacéo;

e Competéncias adequadas ao |e Descricdo dos processos de trabalho
desenvolvimento das precisa ser melhorada;
atividades profissionais. e  Competéncias aderentes ao cargo.

Fonte: Elaboracéo propria (2021).

Nesta categoria 0s dados demonstram a consonancia entre técnicos e gestores com
relacdo ao reconhecimento do potencial de trabalho na realizacdo das atividades pelos técnicos,
fato que esta associado a qualificacdo desses servidores que apresentam niveis de graduacao,
mestrado e doutorado, perfazendo um percentual de 73,33% do total dos homologados, nimero
considerado elevado para o exigido pelo cargo, o que ndo isenta que se capacitem. Nessa linha,
o PDI preconiza a valorizacao do trabalhador com incentivo a melhoria da qualificacdo e o
desempenho dos trabalhadores no sentido de proporcionar maior eficiéncia e melhor qualidade
dos servicos prestados pela Universidade, embora, de acordo com ambos, as competéncias
sejam aderentes ao desempenho das atividades inerentes ao cargo.

Essa qualificacdo também ¢é incentivada e valorizada pelos atores, reconhecendo a sua
relevancia para o aprimoramento dos processos de trabalho, que de acordo com os técnicos se
encontram bem estruturados, apesar de os gestores admitirem a necessidade de serem
melhorados, ja que em alguns casos estejam apenas descritos, sendo necessaria a sua conclusao.
No entanto, segundo o PDI, esses processos de trabalho devem estar claramente definidos, bem
COMO 0S Seus requisitos necessarios, visando a adequacao do desempenho dos trabalhadores.

Apesar do incentivo por parte dos gestores, estes referem ndo ter feedback acerca dos
contetidos adquiridos nas capacitagcdes com vistas a um melhor alinhamento com as atividades
desempenhadas pelo servidor. Entende-se que isso deve ser negociado entre ambos no momento
da liberacdo para que esses cursos nao tenham apenas a finalidade de progressao na carreira,
mas sim de agregar no fortalecimento do potencial do servidor, bem como para a melhoria dos
processos de trabalho, aprimorando a gestdo desses processos, especialmente na area de
pessoal, que € uma das propostas do PDI.

Foi salientado também pelos gestores que a habilidade no atendimento ao publico e
conhecimento de legislacdes que regem o servi¢o publico séo essenciais, tendo em vista que
fazem parte do cotidiano de todo aquele que se propGe a ser servidor publico. Com relacdo a

convivéncia no ambiente de trabalho os dois atores concordaram que as relac6es séo positivas



89

tanto com os superiores, quanto com os colegas. Entretanto, os gestores salientaram que existem
conflitos pontuais que séo resolvidos com uma boa mediagéo, o que coaduna com o proposto
pelo PDI na busca por ambientes de trabalho saudaveis com vistas a reduzir os fatores
concernentes ao adoecimento e mal-estar no trabalho. Em seguida, apresentam-se as

considerac0es finais, limitacOes e sugestdes para trabalhos futuros.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Nesta pesquisa buscou-se analisar o processo de alocacao dos servidores Assistentes em
Administragdo ingressantes no processo seletivo de 2016 na UFBA e confrontar os seus
achados com dos ingressantes de 2013 no sentido de perceber seus avangos, tendo em vista que
foram realizados em conjunturas diferenciadas, permitindo, assim, a sua analise.

Em seu primeiro objetivo especifico propbe-se a mapear o processo admissional
realizado em 2016, tendo como escopo a alocacdo dos servidores admitidos no cargo de
Assistente em Administracdo, onde foram identificados os seguintes resultados: maior
proximidade das Unidades de Ensino com a PRODEP, possibilitando mais clareza na definicéo
dos perfis desejados; aprimoramento do processo em relacdo as selecBes anteriores; atracdo de
servidores com maior nivel de qualificacdo (graduacdo, mestrado e doutorado), atendendo
muito bem as demandas institucionais; convivéncia e troca de conhecimentos e experiéncias
entre 0s NoVos e 0s antigos servidores; possibilidade da criagdo de banco de talentos, visando a
realocacdo desses servidores e as vagas triplicadas para o cargo de Assistente em
Administracéo, suprindo demandas reprimidas do seu quadro funcional.

Esses resultados sinalizam avancos significativos no processo admissional, visto que
passou por reformulagdes no seu formato, contribuindo para o avango no tocante ao processo
de alocacéo, propiciando novas possibilidades que favorecam a implementacdo do novo modelo
de gestdo proposto no PDI.

Em consonéncia com os objetivos dois e quatro que pretendem caracterizar a percepgao
dos ingressantes de 2016, no cargo de Assistente em Administracdo, referente ao processo de
alocacdo, como também confrontar essas percep¢des com os ingressantes do processo seletivo
de 2013, aliado ao objetivo trés que busca caracterizar a percepcdo dos gestores entrevistados
por Almeida (2018) referente ao processo seletivo de 2013 a fim de confrontar a alocacéo entre
este e 0 processo seletivo de 2016, demonstram-se os achados da pesquisa, apontando 0 avango
concernente a entrevista admissional, considerando a identificacdo das competéncias
profissionais e pessoais adequadas, contribuindo para a definicdo da melhor alocacdo dos
ingressantes de 2016, que foram mais incisivos ao concordarem totalmente com a eficiéncia da
entrevista, sendo corroborado pelos gestores ao sinalizarem a sua relevancia para a definigdo
de perfis, bem como para as alocagdes.

Outros avancos apontados pelos gestores referem-se a reformulacéo do instrumento de
entrevista e do formulario de solicitacao de servidor, como também a realizacdo das entrevistas

por técnicos especializados que se mostraram eficientes para a definicdo de perfis alinhados
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com os pretendidos pelos dirigentes e, consequentemente, a indicacdo da alocagdo, que
conforme a avaliacdo dos técnicos, conseguiu atender em grande propor¢do aos seus anseios,
itens apontados na pesquisa anterior como propensos a melhoria.

Outro avanco considerado pelos gestores foi a implementacdo do PAAS que tem como
premissa basica acompanhar o servidor desde a sua entrada até a aposentadoria, tendo iniciado
suas agOes com a organizagéo do evento de recepgéo, que em sua avaliacdo foi bem aceito pelos
servidores convocados que se sentiram bem acolhidos e satisfeitos com a sua realizacdo. O Guia
do Servidor, extensdo do PAAS, foi outra proposta que agregou ao acolhimento com a
finalidade de direcionar o servidor para esclarecimentos de ddvidas e orientacdes pertinentes a
sua carreira.

Mais um ponto, dessa vez destacado pelos técnicos, foi com relacdo ao reconhecimento
do potencial de trabalho na realizacdo de suas atividades profissionais, que apresenta também
um avango. Esse fato pode ter sido gerado em decorréncia do melhor nivel de qualificacdo dos
ingressantes nesse certame, como ja sinalizado pelos gestores.

Em atendimento ao objetivo cinco, que propde melhorias ao processo de alocacdo séo
elencadas algumas sugestdes consideradas pelo pesquisador como relevantes ao aprimoramento
do processo, tais como a realizacdo de cursos e oficinas para gestores e técnicos, revisao de
documentos, oferta de cursos de capacitagdo aos técnicos com vistas a aprimorar 0S processos
de trabalho, entre outros.

Mediante pesquisa documental, aplicacdo de questionario com os Assistentes em
Administracdo e entrevistas com gestores da Administracdo Central e Unidades de Ensino foi
constatado, através dos achados, que, embora tenha sinalizado alguns avangos, mantém-se o
pressuposto da pesquisa realizada por Almeida (2018) e mantido pelo pesquisador, quando
determina um atendimento apenas parcial das demandas exigidas para a efetivacdo da gestdo
estratégica de pessoas na UFBA, considerando esses avangos ainda incipientes.

Isso pode se justificar em virtude do PDI ser recente, considerando que passou a vigorar
em 2018 e pouco tempo depois, por conta da pandemia, as atividades passaram a ser remotas,
dificultando a realizacdo de eventos, 0 que, certamente, impossibilitou a execucdo de algumas
acoes que contemplassem o idealizado para o cumprimento das metas estabelecidas. Algumas
acoes e objetivos podem ter sido contemplados em outras areas, no entanto para o atendimento
ao proposto neste trabalho ainda existe uma lacuna a ser preenchida, visto que quando propde
em um dos seus objetivos estratégicos “assegurar uma efetiva gestdo estratégica de pessoas,

visando a valorizagdo do trabalhador e a qualidade dos servigos prestados”, percebe-se ainda
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incipiente, necessitando que se amplifique essas a¢cdes com vistas a atender essa demanda
institucional, embora j& tenha apresentado alguns avangos.

Nota-se, que o nivel de qualificacdo dos novos servidores, segundo narrativa dos
gestores, tem atendido bem no que diz respeito a qualidade dos servicos prestados, 0 que nao
inviabiliza a continuidade desse processo, tendo em vista que essa descontinuidade podera
causar desestimulo ao servidor, potencializando & procura de oportunidades externas a
instituicdo e, consequentemente, a perda de bons talentos.

Urge, nesse sentido, que a Universidade se reinvente na busca por proporcionar a esses
servidores possibilidades de desenvolvimento pessoal e profissional com a oferta de
capacitacGes que atendam aos seus anseios para que nao sejam apenas cursos que contribuam
tdo somente para progredirem na carreira, como pensam alguns gestores, e sim agregadores
potenciais para o desenvolvimento dos processos de trabalho.

Cursos direcionados também a formacao de gestores, ja que em suas narrativas alguns
apontaram que ocuparam 0 cargo sem 0 minimo conhecimento das suas atribuigdes, ou seja,
sem ter sido realizada a transicdo, tendo que aprender com os técnicos, que, diante da percepcéo
de gestores mais sensiveis, tém ocupado cargos de chefias em setores/nucleos estratégicos das
Unidades/Orgéos, contribuindo para maior eficiéncia das atividades desenvolvidas. Vale
observar que essas chefias eram direcionadas a servidores que ndo tinham expertise para a
assun¢do do cargo, ocasionando em conflitos pontuais, 0 que de acordo com gestores sao
mediados com “uma boa conversa”. Isso justifica a realizagdo de oficinas de preparagdo para
ambos os servidores, contribuindo para o arrefecimento de conflitos e para um clima
organizacional aprazivel a todos os atores institucionais.

No tocante a pergunta de pesquisa, esta pode ser respondida mediante agdes estratégicas
utilizadas para o aperfeicoamento do processo de alocagdo como a implementacdo do PAAS,
considerado como diferencial no acolhimento dos novos servidores e a criagdo do guia do
servidor, alem da reformulacdo dos instrumentos de entrevista e do formulario de solicitacdo
do servidor, sendo essas alinhadas com as ac¢des propostas pelo PDI (2018-2022) quando se
refere ao aprimoramento da gestdo dos processos de ingresso, alocacdo e movimentagédo de
pessoal docente e técnico-administrativo a partir da atualizagcdo do dimensionamento de pessoal
com vistas ao direcionamento e racionalizacdo a sua alocacdo, atendendo condigdes estruturais,
competéncias e finalidades do trabalho desenvolvido nas Unidades/Orgaos.

E notdrio que essas contribuicdes se tornam essenciais para 0 aprimoramento do
processo de alocacdo, no entanto necessitam ser continuas, tendo em vista que alocacéo € um

processo continuo que ndo se esgota com a realizacdo da entrevista e a sua definicdo. E
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fundamental também que o acompanhamento do servidor no desenvolvimento de sua carreira,
que é a proposta do PAAS, seja efetivado, porém suas agdes ficaram limitadas ao evento de
recepcdo, ao acompanhamento de servidores em estagio probatdrio e outras pontuais. Ressalta-
se, N0 entanto, que com a nova conjuntura vivenciada pelas organizacfes publicas fez-se
necessaria a revisao dos objetivos, diretrizes e a¢cBes do Programa, o que inviabilizou a
realizacdo das acOes propostas que, certamente, com a sua continuidade impactariam
positivamente no desenvolvimento da carreira do servidor.

Pontua-se como limitacdo principal a realizacdo desta pesquisa a interrupgdo das
atividades laborais presenciais em decorréncia da pandemia, o que impossibilitou 0 acesso a
informacdes, documentos e principalmente a alguns atores essenciais, 0 que possivelmente
acrescentaria dados ricos para a analise proposta.

Como sugestBes para trabalhos futuros indica-se a continuidade desta pesquisa,
abrangendo todos os TAE da UFBA, bem como de outras IFES que adotem processos de
alocacdo diferenciados no sentido de confronta-los, especialmente com aquelas que ja adotem
a gestao por competéncias. Essa analise servira como balizadora para compreender a relevancia
e os critérios adotados por essas instituicbes, como também captar percep¢des dos diversos
atores institucionais, visando aprimorar mais o processo de alocacdo da UFBA. Sugere-se ainda
analisar o alcance dos objetivos, diretrizes e metas do PDI UFBA (2018-2022), a partir da
percepcdo de seus atores institucionais, visando repercutir sobre a implementacdo da gestéo
estratégica de pessoas como modelo de gestdo na UFBA.

Entretanto, vale registrar que a UFBA se destaca no seu processo seletivo quando prima
por uma alocacao que atenda aos interesses institucionais e valorize os seus servidores, quando
busca levantar perfis condizentes com os almejados pelas Unidades de Ensino, favorecendo
aos anseios de ambos os atores, propiciando satisfacdo e bem-estar no ambiente de trabalho,
bem como a retencdo desses servidores.

Sabe-se que ainda ha um longo caminho a percorrer, pois a mudanca de uma estrutura
organizacional ndo acontece da noite para o dia, porém se esse for realmente o objetivo
institucional, o empenho e o compromisso de todos seréo preponderantes para que se fortaleca
esse sentimento de pertenca em toda a Universidade, e juntamente “antigos” e¢ “novos”, 0s
primeiros com sua expertise e conhecimento da instituicdo, € os “novos”, propondo novos
caminhos e direcionamentos se possa construir uma Universidade que atenda aos interesses de
todos, oferecendo servicos de qualidade a partir da qualificacdo de seus servidores para que
estes se tornem protagonistas, contribuindo para o sucesso continuo da instituicdo, atendendo

ao que propde o PDI, em uma de suas diretrizes estratégicas, quando pretende incentivar e
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melhorar a qualificacdo e o desempenho dos trabalhadores, visando a maior eficiéncia e a
melhor qualidade dos servigos prestados pela UFBA.

Assim, embora com todos 0s avancos nesse processo de alocagdo, evidencia-se a
necessidade de se repensar novos direcionamentos e estratégias que visem a profissionalizacéo
de seus atores institucionais com vistas & modernizacdo e efetivacdo de condutas e novas
praticas de gestdo de pessoas, considerando serem essenciais quando se propde a ado¢ao de um

modelo de gestdo estratégica de pessoas.
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APENDICE A - ROTEIRO DA ENTREVISTA COM GESTORES (PRODEP)

Este roteiro de entrevista visa coletar dados concernentes ao processo admissional de
2016, com direcionamento a alocacéo dos servidores Assistentes em Administracdo da UFBA.
Faz parte da dissertacdo do Mestrado Profissional em Administracdo da UFBA, intitulada:
Alocacao de pessoal: uma andlise dos processos da UFBA a luz da gestao estratégica de
pessoas, sob orientacdo da Profa. Dra. Denise Ribeiro de Almeida. Garante-se 0 anonimato

dos entrevistados.

PROCESSO SELETIVO

1. Como vocé analisa o processo admissional (selecdo e alocacdo) dos TAE realizado pela

UFBA? Quais 0s pontos positivos e negativos desse processo?

2. Considera que o concurso de 2016 aproximou-se mais das demandas institucionais com

0s novos servidores? Se sim, de que modo? Se ndo, esclareca.

3. Analisando os processos seletivos de 2013 e 2016, vocé considera que houve avanco entre

eles? Se sim, qual(is)? Se ndo, por qué?

PROCESSO DE ALOCACAO

4. Como vocé analisa o0 processo de alocacdo desse concurso, nas seguintes dimensoes:
formulério de solicitacdo de servidores, evento de recep¢do de novos servidores, entrevista

para levantamento de perfil? Quais 0s pontos positivos e negativos desse processo?

5. Na sua concepc¢do, o formulério de solicitacdo de servidor é claro em suas proposicoes
refletindo as necessidades da UFBA (cargo/atividades) para definir o perfil adequado? Se sim,

ainda considera algo a ser melhorado? Se néo, o0 que sugere para torna-lo mais especifico?

6. Na sua opinido a participacio de gestores e técnicos lotados nas Unidades/Orgéos pode
contribuir para a melhoria do processo de alocacdo? Se sim, como essa participacdo pode ser

operacionalizada? Se ndo, por qué?

PROGRAMA DE ACOLHIMENTO

7. Existe algum processo de acompanhamento dos novos servidores no sentido de verificar se

a alocacéo obteve éxito? Se sim, de que forma? Se nao, por qué?
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8. Com relacdo ao Programa de Acolhimento, as atividades propostas ja estdo sendo
desenvolvidas? Se sim, atendem ao resultado desejado? Se ndo, por qué?

COMPETENCIAS

9. Quais seriam os conhecimentos, habilidades e atitudes essenciais a serem desenvolvidas
para 0 desempenho das atividades administrativas nessa unidade? Eles foram bem descritos

no formulario de solicitagcdo do servidor?

10. Os servidores designados para a PRODEP demonstraram 0s conhecimentos e as
habilidades necessarias para desempenhar suas atividades? Esta Unidade costuma incentivar

seus servidores a participar dos eventos de capacitacao?

11. Como vocé avalia a comunicacgdo entre 0s novos servidores e a chefia imediata? E com 0s
colegas? Vocé percebe dificuldades no relacionamento interpessoal entre eles? Explore mais

UM pouco essa resposta.
12. De que forma os novos servidores tomam conhecimento dos processos de 3

13. Considera que os candidatos do concurso de 2016 apresentam perfil profissional mais
adequado, aderente as competéncias organizacionais para o desenvolvimento de suas

atividades em relacdo aos servidores do concurso anterior (2013)?

LIVRE

14. Gostaria de acrescentar algo relativo ao processo de alocacdo que néo foi abordado nessa

entrevista?
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APENDICE B - ROTEIRO DA ENTREVISTA COM GESTORES

Este roteiro de entrevista visa coletar dados concernentes ao processo admissional de
2016, com direcionamento a alocacéo dos servidores Assistentes em Administracdo da UFBA.
Faz parte da dissertacdo do Mestrado Profissional em Administracdo da UFBA, intitulada:
Alocacao de pessoal: uma andlise dos processos da UFBA a luz da gestao estratégica de
pessoas, sob orientacdo da Profa. Dra. Denise Ribeiro de Almeida. Garante-se 0 anonimato

dos entrevistados.

PROCESSO SELETIVO

1. Como vocé analisa o0 processo admissional (selecéo e alocagdo) dos TAE realizado pela

UFBA? Quais 0s pontos positivos e negativos desse processo?

2. Considera que o concurso de 2016 aproximou-se mais das demandas institucionais com

0S novos servidores? Se sim, de que modo? Se ndo, esclareca.

3. Analisando os processos seletivos de 2013 e 2016, vocé considera que houve algum

avanco entre eles? Se sim, qual(is)?

PROCESSO DE ALOCACAO

3. Como vocé analisa o processo de alocacdo desse concurso, nas seguintes dimensoes:
formulério de solicitacdo de servidores, evento de recep¢do de novos servidores, entrevista

para levantamento de perfil? Quais 0s pontos positivos e negativos desse processo?

4. Na sua concepcao, o formulario de solicitacdo de servidor é claro em suas proposicoes,
refletindo as necessidades da unidade para definir o perfil adequado? Se sim, ainda considera

algo a ser melhorado? Se ndo, o que sugere para torna-lo mais especifico?

5. Na sua opinido a participagdo de gestores e técnicos lotados na sua unidade pode contribuir

para melhorar o processo de alocagdo? Se sim, como seria essa participacdo? Se ndo, por qué?

COMPETENCIAS

7. Quais seriam os conhecimentos, habilidades e atitudes essenciais a serem desenvolvidas
para o desempenho das atividades administrativas na sua unidade? Eles foram bem descritos

no formulério de solicitagdo do servidor?
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8. Os servidores designados para a sua Unidade demonstraram os conhecimentos e habilidades
necessarias para desempenhar as atividades administrativas? Sua Unidade costuma incentivar

seus servidores a participar dos eventos de capacitacao?

9. Como vocé avalia a comunicagdo dos novos servidores com a chefia imediata? E com os
colegas? VVocé percebe dificuldades no relacionamento interpessoal entre eles? Explique um

pouco melhor.

10. De que forma os novos servidores tomam conhecimento dos processos de trabalho
desenvolvidos na sua Unidade? Esses processos estdo descritos?

11. Considera que os candidatos do concurso de 2016 apresentam perfil profissional mais
adequado e aderente as competéncias organizacionais para desenvolver suas atividades em

relacdo aos servidores do concurso anterior de 2013?

LIVRE

12. Gostaria de acrescentar algo relativo ao processo de alocagdo que ndo foi considerado

nessa entrevista?
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APENDICE C - ROTEIRO DE ENTREVISTA COM ASSISTENTE SOCIAL

Este roteiro de entrevista visa coletar dados concernentes ao processo admissional de
2016, com direcionamento a alocacéo dos servidores Assistentes em Administracdo da UFBA.
Faz parte da dissertacdo do Mestrado Profissional em Administracdo da UFBA, intitulada:
Alocacao de pessoal: uma andlise dos processos da UFBA a luz da gestao estratégica de
pessoas, sob orientacdo da Profa. Dra. Denise Ribeiro de Almeida. Garante-se 0 anonimato

dos entrevistados.

ENTREVISTA

1. Qual a sua percepcdo a respeito da entrevista admissional realizada no concurso de 20167

2. Vocé considera que o tempo utilizado para a realizacdo da entrevista é suficiente para a
identificacdo de um perfil adequado para atender as demandas institucionais? Se sim,

especifique. Se ndo, por qué?

PROCESSO DE ALOCACAO

3. Na sua concepgdo, esse novo modelo trouxe algum avanco para o processo de alocacao?

De que modo?

4. Ap6s a entrevista, quais as dificuldades encontradas para definir a alocagdo? Como elas sdo

resolvidas?

5. Qual a sua percepcédo com relagéo ao perfil profissional dos servidores do concurso atual?

Explique melhor.

6. Os formularios preenchidos pelos dirigentes de unidades séo claros quanto a definigdo do
perfil desejado, turno, defini¢do do nucleo/setor/departamento/colegiado de trabalho?

PROGRAMA DE ACOLHIMENTO

7. Vocé considera que o Programa de Acolhimento trouxe contribui¢cbes importantes ao
processo de alocacdo? De que forma?

8. Na sua opinio, o que precisa melhorar nesse Programa, para que o processo de alocagéo

atenda aos objetivos institucionais?
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APENDICE D - QUESTIONARIO APLICADO AOS TAE

Prezado servidor,

Este questionario visa coletar dados concernentes ao processo admissional de 2016,
com direcionamento a alocacdo dos servidores Assistentes em Administracdo da UFBA. Faz
parte da dissertagdo do Mestrado Profissional em Administracdo da UFBA, intitulada:
Alocacao de pessoal: uma andlise dos processos da UFBA a luz da gestao estratégica de
pessoas, sob orientacdo da Profa. Dra. Denise Ribeiro de Almeida.

Sua participacdo é de suma importancia para que o processo de alocacdo da UFBA
seja aprimorado, contribuindo, assim, para a sua efetividade em concursos futuros. O tempo
estimado para o preenchimento é de aproximadamente 10 minutos e devera ser devolvido até
o0 dia XX/XX/2020. A divulgacéo dos dados coletados garante o anonimato dos respondentes.

Vocé devera atribuir notas de 1 a 5 para cada item, sendo 1 a pior nota e 5 a melhor nota.
Ressaltamos que os servidores que ndo vivenciaram a etapa da entrevista deverdo marcar a
opcao 0 (n&o fiz entrevista), nos itens referentes ao processo de alocacéo.

Agradecemos antecipadamente por colaborar com esta pesquisa.

PROCESSO DE ALOCACAO

Ne° Indicadores 0 1 2 3 4 5

1. A entrevista admissional realizada pela
CDH/PRODEP contribuiu para 0 meu
processo de alocagao.

2. Minhas competéncias profissionais e
pessoais foram adequadamente
identificadas na entrevista admissional.

3. A definicdo de minha unidade de
alocacéo levou em conta minhas
competéncias profissionais e pessoais.

4. Seria melhor aproveitado se estivesse
lotado em outra Unidade Universitéria.

RELACIONAMENTO COM A CHEFIA IMEDIATA E COLEGAS

Ne° Indicadores 1 2 3 4 5

5. Minha viséo em relagéo ao
desenvolvimento do trabalho é
semelhante a da minha chefia imediata.

6. Minha viséo em relagéo ao
desenvolvimento do trabalho geralmente
é semelhante a dos meus colegas de
trabalho.

7. Minha chefia imediata é aberta a opinides
diferentes acerca do trabalho.

Tenho boa relagdo com meus superiores.

Tenho boa relagdo com meus colegas de
trabalho.
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N° Indicadores

10. As atividades desenvolvidas em meu
ambiente de trabalho sdo compativeis
com as descritas nas atribuigdes do cargo.

11. Costumo utilizar meus
conhecimentos/experiéncias para a
realizacdo das minhas atividades
profissionais.

12. Minhas competéncias sdo suficientes para
o0 desempenho de minhas atividades
profissionais.

13. Tenho dificuldade para desenvolver
minhas atividades profissionais.

14. Meu potencial de trabalho é bem

aproveitado na realizagdo de minhas
atividades profissionais.

PROCESSO DE TRABALHO

N° Indicadores

15. Meu processo de trabalho é bem
estruturado.

16. Minha chefia imediata me auxilia a
compreender 0 meu processo de trabalho.

17. Meus colegas de trabalho me auxiliam a
compreender 0 meu processo de trabalho.

18. Geralmente tenho sugestdes de mudanca
para 0 meu processo de trabalho.

19. Sinto-me a vontade para sugerir mudanca

no processo de trabalho.

NECESSIDADE DE CAPACITACAO

N° Indicadores

20. Costumo participar das agdes de
capacitacdo oferecidas pela
Universidade.

21. As acdes de capacitacdo contribuem para
a realizagdo do meu trabalho.

22. As acBes de capacitacdo atendem as
minhas aspirac6es profissionais.

23. Minha chefia imediata incentiva a minha

participacdo nas a¢des de capacitacao.

Caso algum ponto que vocé considere importante ndo tenha sido abordado, liste-0 neste espago.
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ANEXO 1 - FORMULARIO PARA SOLICITACAO DE SERVIDOR - TA

PRODEP

PRO-REITORIA DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS
COORDENAGCAO DE DESENVOLVIMENTO HUMANO

e v

FORMULARIO PARA SOLICITACAO DE SERVIDOR TECNICO-ADMINISTRATIVO

DADOS DO INFORMANTE

Nome Cargo/Funcao Unidade

DDD e Telefone E-mail

1. Nome do ex-servidor:

2. Cargo do ex-servidor.

3. Deseja manter o mesmo cargo? [ ] Sim [ ] Nao 4. Se deseja troca de cargo informe novo cargo:

4.  Turno de Trabalho: 6. Horario de Trabalho: 7. Setor de exercicio:

8. Atividades a serem desempenhadas:

9. Caracteristicas profissionais desejaveis:

10. Outras informag@es que a Unidade julgar relevante:

11. Considerac¢des da CDH

Data ........... Y ST Lo

Assinatura do Informante/carimbo Assinatura do Dirigente da Unidade/Carimbo
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ANEXO 2 - OUTDOOR DE BOAS-VINDAS AOS NOVOS SERVIDORES
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FOLDER ENTREGUE NO EVENTO DE RECEPCAO AOS NOVOS SERVIDORES

Bem vindo a

UFBA!

Vocé agora faz parte de nossa Instituicdo.
Para conhecer melhor a UFBA acesse o portal
www.ufba.br

A Universidade Federal da Bahia é uma autarquia,
mantida pelo Governo Federal do Brasil, vinculada ao
Ministério da EducacBo, considerada como a maior e mais
influente universidade do estado da Bahia e uma das
mais importantes do pais. Contém em sua estrutura
organizacional 08 Pré-Reitorias, sendo uma delas 2
PRODEP (Pré-Reitoria de D I to de P

que estara presente em toda sua vida funcional.
Apresentamos aqui este e outros 6rgdos importantes.

Pré-Reil

ia de D« lvil to de Pessoas (PRODEP)

O que faz: A PRODEP & responsavel pelas fungdes de gestio
e pelos programas de desenvolvimento de pessoas. 3 composta
pela COH, CGP e CAT.

Onde fica: Av. Adhemar de Barros, s/n, Pav. 08, Campus
Universitirio de Ondina

Contato: (71)3283-6422/6396 / Email: prodep@ufba.br
Site: https://prodep.ufba.br

Coord o de [ i Hi (CDH)
Ouhwmmm&lwh uao:nodo
agio de estigio p , prog

m«uxde de pessoal, atendimento sécio-funcional, progrlmu
e agdes de qualidade de vida no trabalho para os servidores da
Universidade.

Universidade Federal da Bahia

Reitor
Jodo Carlos Salles Pires da Silva

Pro-Reitora de Desenvolvimento de Pessoas
Lorene Louise Silva Pinto

Coordenadora de Desenvolvimento Humano
Denise Nogueira Cruz

Coordenadora de Gestdo de Pessoas
Citia Cristina Pereira Santana de Cardoso Melo

Coordenagio de Desenvolvimento Humano
Avemics Adhasar da Barros, vim, Pavilkis 08 - Camps Universitanic de Ondiza.
Salvaden Eshin CEF 40170110
Tal (71) 32836350/ 6426
v prodag. ufinn ke mmail: sl Erfia ke

Central de Atendimento (CAT)

O quc lnx Atende ao servidor ativo, aposentado e seus
iarios, P e informa

direitos e deveres.

Beneficios aos quais vocé pode ter direito: Para requeré-los,

apresente o original @ copia da documentagiio exigida para cada

caso 3 Central de Atendimento (CAT).

Onde fica: Av. Adhemar de Barros, s/n, Pav. 07, Campus

Universitario de Ondina

Email: catspe@ufba.br

Site: http://www.horamarcada.ufba.br/

Servigo Médico Universitario Rubens Brasil (SMURB)
O que faz: Oferta incia médica e

UNIVERSIDADE FEDERAL DA BAHIA
mi DE DESNVOLVIMENTO DE PESSOAS - FRODEF

L 1 4

Programa de Acolhimento
e Acompanhamento
ao Servidor UFBA

Salvador - Ba
2018

Outras informagdes uteis

Carreiras

Técnico administrativo:
Lol 11, 091/2005 Plano de Cumn dos Cargos
i
ativos em E
Rualocio N& 03/2004 - Estagio probuodo dos servidores
concursados para cargos técnico-administratives da UFBA.
Tabelas Salariais: Lei 13.325/ 2016

Docentes:
Lei 12.772/2012 - Plano de Carreiras e Cargos de Magistério
Federal.

universitaria, além de pericia médica e saide ocupa:lonll Maiores
Iinformagdes, consulte o site ou contacte.
Onde fica: Rua Padre Feijé, 240, Canels, o i

Resolugiio N2 04/2017 - Avaliagiio de desempenho do servidor
docente da UFBA em estagio probatério,
Resolugio N2 02/2017 = CONSUNI - Ingresso na Carreira

Neto, 4¢ andar -
Contato: (71) 3283-8713/8714/8743 / Email: smurb@ufba.br
Site: http://www.smurb.ufba.br/

Creche Universitaria

0 que faz: Atende filhos de servidores e estudantes. Maicres
informagBes acesse o site ou contacte com a Pro-Reitoria de
Agdes Afirmativas e Assisténcia Estudantil (PROAE).

Onde fica: Rua Padre Feijd, 52, Canela

Contato: (71) 3283-7765 /7767 / Email: creche@ufba.br
Site: www.proae.ufba.br/pt-br/creche

. a

ia de Tec gia da

Onde fica: Av. Adhemar de Barros, s/n, Pav. 08, Campus L i
de Ondina
Contato: (71) 3283-6350/6426 / Email: cdh@ufba.br

Coordenagdo de Gestdo de Pessoas (CGP)
[+ qu. faz: D i 203 P de
g ), ia, pensio, ocorréncias

™

ep
Onde fica: Av. Adhemar de Barros, s/n, Pav, 07, Campus
Universitirio de Ondina
Contato: (71) 3283-6423/6400 / Email: cgp@ufba.br
Site: www.cgp.ufba.br

Fonte: PRODEP/UFBA (2018).

8! do (ST1)
o quc faz: Dentre outras atividades é responsivel poll abertura
das (omu do 'mlll Institucional e acesso aos sistemas

h de Tl

Onde fica: Av Adhemar de Barros, s/n, Campus Universitirio
de Ondina
Contato: (71) 3283-6124 / (71) 3283-6100 das 7:00 as 22:00 h
E-mail: helpdesk@ufba.br / Online: www.webdesk.ufba.br
Site: https://sti.ufba.br/servicos/e-mail

lagio cntn a comunidade académica,
externa e as instincias universitirias,

m (71)3283-7044 / Email: ouvidoria@ufba.br

do Magistério Superior @ no Cargo isolado de Professor
Titular-Livre do Magistério Superior.

Tabelas Salariais: Lei 13.325/2016 e Medida Provisoria
n? 805/2017

Comissdo Permanente de Pessoal Docente (CPPD)

O que faz: Assessora o Conselho Universitirio, o Reitor e os
na formulagiio e da foda

politica de pessoal docente.

Contato: (71) 3283 - 7058 / 7059

Email: cppd@ufba.br

Site: www.cppd.ufba.br

Sindicatos

ASSUFBA - dos em 1
das Universidades Publicas Federais do Estado da Bahia
Onde fica: Rua Prof. Severo Pessoa, 170, Federacio
Contato: (71) 32457775 [ 7444

Email: assufbasindicato@gmail.com

Site: www.assufba.org.be

APUB - do dos ]
Onde fica: Rua Aristides Novis, 44, Federagiio
Contator (71)3235-7433 (71) 3235-7286

Email: spub@apub.org.br

Site: www.apub.org.br

da Bahia
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ANEXO 4 - GUIA DO SERVIDOR

FEF Guia do Servidor

< UFB

Salvador - BA

50

-
Programa de Acolhimento
e Acompanhamento
ao Servidor UFBA

Sempre que um novo servidor — técnico-administrativo ou docente — ingressar no quadro fixo da UFBA, uma
recepgao calorosa e informativa deverd estar pronta para recebé-lo. Com esse objetivo, o Nucleo de Qualidade
de Vida no Trabalho (NQVT) da Coordenagdo de Desenvolvimento Humano da Prd-Reitoria de Desenvolvimento
de Pessoas (Prodep) elaborou o Programa de Acolhimento e Acompanhamento ao Servidor UFBA e assim
recepcionou o ultimo grupo de servidores aprovados em concurso, que ingressou na Universidade, no ano de
2018.

Dentre os produtos apresentados durante o acolhimento, o Guia do Servidor é o de maior destaque, pois
apresenta os direitos e deveres em relacdo a UFBA, baseado em varias leis federais. Segundo a assistente social
do NQVT, Rosane Santana Rodrigues Pereira, o0 material “é muito importante para o servidor ja que é bastante
elucidativo e supre a caréncia existente por um material compilado com informes diversos para o servidor”.

O volume de 74 paginas traz informes de leis, emendas constitucionais, decretos, pareceres, portarias normativas
e resolugGes de vdrios orgdos, em linguagem facil e esclarecedora. Além disso, tem um carater inovador, destaca
Rosane, “ja que ndo existia material similar em nossa Universidade para solucionar duividas e questdes
elaboradas com frequéncia, tanto pelos recém-chegados quanto por servidores antigos”.

Este Guia do Servidor UFBA “veio suprir uma lacuna para informar e dar acesso as informagdes e direitos de
forma pratica para todos os servidores, nos diversos niveis. Sua leitura e apreciacdo devem promover reflexdes
sobre o que significa ser servidor publico numa Universidade Publica Federal Brasileira”, afirmou a servidora. O
material apresenta desde o histérico da formagdo da UFBA, passa pelos valores, organograma e estatisticas,
aquisicdo de e-mails institucionais e vai detalhes sobre vencimentos, férias, licengas, afastamentos, progressao
e aposentadoria.

A compilagdo estd disponibilizada online, no site da Prodep, com controle de acesso que mostra a quantidade de
visualizagOes, que estd na casa dos 400 visitantes por més. Também ha um espago para o servidor avaliar o
material e dar sugestdes, que sdo analisadas separadamente. De acordo com Rosane, “as manifesta¢des na
avaliacdo presente no site tém demonstrado uma reacdo positiva e aqueles que fazem a apreciacdo
pessoalmente, expressam o quanto o Guia do Servidor UFBA veio servir como bussola para quem, até entdo, nao
tinha informagdes concentradas em um material”, atestou ela.

Foram realizadas pesquisas prévias, buscando por informagdes nos diversos érgaos, nucleos e unidades da UFBA.
A redagdo do texto ficou sob a responsabilidade da profissional de servigo social; a diagramacao e projeto grafico
foram elaborados pelo estagidrio de Design Yago Vieira; e a revisdo foi feita pelos membros do grupo de trabalho
e da gestdo da unidade de pessoas da UFBA. Acesse o guia pelo link: https://prodep.ufba.br/guia-servidor-ufba .



https://prodep.ufba.br/guia-servidor-ufba
https://prodep.ufba.br/guia-servidor-ufba%C2%A0
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ANEXO 5
ROTEIRO DE AVALIACAO DA RECEPCAO AOS NOVOS SERVIDORES 2018

PRODEP v
PRO-REITORIA DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS Yy
COORDENAGAO DE DESENVOLVIMENTO HUMANO prgtamade keohinu

e Acompanhamento
ao Servidor UFBA

ROTEIRO DE AVALIACAO DA RECEPCAO AOS NOVOS SERVIDORES 2018

Turma/Data
1. CONTEUDO Otimo Bom Regular | Ruim | Branco | TOTAL
Adequagéo da carga horaria a atividade
Pertinéncia do contelddo apresentado
Esclarecimento de davidas
2. INFRAESTRUTURA E LOGISTICA Otimo Bom Regular Ruim Branco | TOTAL

Divulgacgéo do evento

Comunicacao mantida entre a equipe e 0s
participantes

Adequacéo do espaco (localizagéo, acesso,
etc.)

Conforto do ambiente (ventilagdo, agua,
banheiro, etc.)

Adequacéo dos recursos materiais (folder,
power point, etc.)

Total de avaliagdes entregues:

COMENTARIOS E SUGESTOES






