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RESUMO

Este estudo tem como foco o Instituto Federal de Educac¢do, Ciéncia e
Tecnologia de Santa Catarina (IFSC) e, mais precisamente, estabeleceu
como unidade de analise o cAmpus Sao José. Tem por objetivo geral
elaborar uma sistematica de selecdo de pregoeiros por competéncias no
IFSC, campus Sao José. De acordo com a sua natureza, a pesquisa ¢
aplicada; quanto aos fins, a pesquisa caracteriza-se como qualitativa e
descritiva; com relacdo aos meios, foram utilizadas as metodologias
bibliografica, documental, de campo e participante, a partir de estudo de
caso. Como instrumentos de coleta de dados, foram utilizados a
entrevista semiestruturada, com o uso de um roteiro de entrevista, € a
observacdo participante. Os sujeitos da pesquisa foram os dois
pregoeiros que estdo em exercicio e mais uma servidora que atuou
durante sete anos na funcdo, além de trés gestores ligados diretamente
aos pregoeiros. A escolha foi realizada de forma intencional, utilizando-
se os critérios de acessibilidade e tipicidade, uma vez que este
pesquisador exerce a fungdo de pregoeiro no campus Sdo José. O
método de andlise de conteudo foi utilizado para avaliagdo dos dados.
Como resultados obtiveram-se as atribui¢des do pregoeiro, segundo a
legislacdo, e as atividades realizadas além das atribui¢des, bem como os
indicadores de competéncias. E, a partir dos indicadores, foi possivel
agrupar por similaridade as competéncias necessarias a fungdo. Obteve-
se ainda a formacdo mais adequada e os cursos mais importantes. Ao
descrever o processo de selecdo para a funcdo, constatou-se a
inexisténcia de qualquer processo institucionalizado, ou qualquer
critério para a escolha do servidor. Foi também possivel consolidar uma
matriz de competéncias para a fun¢do de pregoeiro. E, como ultimo
resultado importante, cita-se a defini¢do de critérios e procedimentos
para a selecdo e designacdo do servidor para a fungdo. Ao final do
estudo, apresenta-se uma sistematica de selecdo de pregoeiros por
competéncias, como contribui¢do a Institui¢do IFSC, principalmente ao
campus Sao José.

Palavras-chave: Licitagdo. Pregdo. Pregoeiro. Competéncias.






ABSTRACT

This study focus on the Federal Institute of Education, Science and
Technology of Santa Catarina (IFSC), and, more precisely, chose the
campus S80 José as a unit of analysis. We aim to propose a system for
the selection for auctioneers by competences at IFSC, campus S&o José.
According to its nature, this is an applied research; considering its
purposes, this research is characterized as qualitative and descriptive;
considering the methodology, the following techniques were applied:
bibliographical research, documentary research, field research, and
participant research, based on a case study. The instruments for data
collection were the semi-structured interview, using an interview script,
and participant observation. The subjects of the research were the two
auctioneers presently at work and a retired colleague who worked
during seven years in the function, and also three managers connected
directly to the auctioneers. The choice was made intentionally, using the
criteria of accessibility and typicity, because this researcher performs the
function of auctioneer at the campus Sdo José. The content analysis
method was used for data evaluation. As a result, it was possible to
identify the attributions of the auctioneer, according to the legislation,
the activities performed beyond his attributions, as well as indicators of
competences. And, based on the indicators, it was possible to group by
similarity the competences necessary for the function. We also obtained
the most adequate training and the most important courses. When
describing the process of selection for the function, we could notice the
inexistence of any institutionalized process, or any criterion for a choice
of the auctioneer. It was also possible to consolidate a competency
matrix for the function of auctioneer. And, as the last important result,
we have the definition of criteria and procedures for the selection and
designation of the servant for the function of auctioneer. At the end of
the study, we propose a methodology for the selection of auctioneers
according to competences, as a contribution to IFSC, specially to the
campus Sao José.

Keywords: Bidding. Auction. Auctioneer. Competences.
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1 INTRODUCAO

Este capitulo aborda a contextualizagdo do tema estudado, o
problema de pesquisa, o objetivo geral e os especificos, a justificativa
para a realizagdo do estudo e a estrutura desta dissertaco.

1.1 CONTEXTUALIZACAO DO TEMA E PROBLEMA DE
PESQUISA

O gestor das Universidades Federais, dos Institutos Federais de
Educagdo Ciéncia e Tecnologia, ou de qualquer outro d6rgdo publico
enfrenta diariamente uma série de desafios a serem vencidos. Entre
todas as atribui¢des previstas em lei, encontra-se a gestdo dos recursos
materiais, imprescindiveis ao funcionamento dessas instituicdes. A
gestdo de tais recursos € parte integrante do que se denomina
administragdo publica.

Segundo Matias-Pereira (2002, p. 3), a administragdo publica
“[a]presenta-se como um conjunto de atividades diretamente destinadas
a execucdo concreta das tarefas consideradas de interesse publico ou
comuns numa coletividade ou numa organizacao estatal”. Corroborando
essa mesma visdo, Ciro-Béachtold (2008, p. 26) destaca que
“Administragdo Publica é o planejamento, organizagdo, dire¢do e
controle dos servigos publicos, segundo as normas do direito e da moral,
visando ao bem comum”.

Verifica-se, de acordo com os autores citados, que compete as
instituicbes governamentais a prestacdo dos servicos publicos
essenciais, de acordo com o0s interesses e 0s objetivos da coletividade,
cumprindo assim o que determina a legislacdo vigente. Para adquirir um
determinado bem ou contratar um servico qualquer, ou até mesmo
realizar uma obra de engenharia, 0s 6rgéos publicos precisam seguir um
rol de procedimentos previstos em lei, o0s quais, no direito
administrativo, recebem a denominacdao de licitacao.

A principal lei que institui normas para licitagdo e contratos da
administracdo publica, Lei n° 8.666, de 21 de junho de 1993 (BRASIL,
1993, art. 39, traz a seguinte definicdo:

A licitacdo destina-se a garantir a observancia do
principio constitucional da isonomia, a sele¢do da
proposta mais vantajosa para a administragdo e a
promocdo do  desenvolvimento  nacional
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sustentavel e serd processada e julgada em estrita
conformidade com os principios basicos da
legalidade, da impessoalidade, da moralidade, da
igualdade, da publicidade, da probidade
administrativa, da vinculagdo ao instrumento
convocatorio, do julgamento objetivo e dos que
lhes sdo correlatos.

Segundo Meirelles (2002, p. 25), a licitagdo é assim conceituada:

E o meio técnico-legal de verificagio das
melhores condi¢Ges para a execugdo de obras e
servicos, compra de materiais e alienagdo de bens
publicos. Realiza-se através de uma sucessdo
ordenada de atos vinculantes para a administrag@o
e para os licitantes, sem a observancia dos quais ¢
nulo o procedimento licitatorio, ¢ o contrato
subsequente.

Em sintese, um processo licitatorio deve ter como objetivos ndo
sO6 a aquisi¢do de um bem ou servigo, como também a obtengdo da
proposta mais vantajosa, além da observincia dos principios
constitucionais da administragdo publica. Para ser caracterizada como
licitagdo, € necessario por forca de lei que uma das partes integrantes do
processo seja um ente da administragdo publica, ou que haja recursos
publicos envolvidos.

Algumas modalidades licitatorias foram estabelecidas pela
legislacdo pertinente. A Lei n® 8.666/93 (BRASIL, 1993, art. 22°)
relaciona e define cinco modalidades: concorréncia, tomada de pregos,
convite, concurso ¢ leildo. Mais tarde, por meio da Medida Proviséria n°
2.026, de 4 de maio de 2000 (BRASIL, 2000), a sexta modalidade
licitatéria, denominada pregdo, foi instituida, e, apds sofrer sucessivas
reedicGes, aquela Medida Provisoria perdeu o seu efeito.

Posteriormente, o Decreto n°® 3.555, de 8 de agosto de 2000
(BRASIL, 2000), foi instituido para regulamentar a modalidade pregéo.
Tal Decreto assim define pregdo: “Pregdo ¢ a modalidade de licitacao
em que a disputa pelo fornecimento de bens ou servigos comuns ¢ feita
em sessdo publica, por meio de propostas de precos escritas e lances
verbais” (BRASIL, 2000, art. 2°). Ja segundo Santana (2006, p. 26), o
pregao ¢ assim conceituado: “[...] procedimento administrativo ou
instrumental através do qual a Administracdo Publica seleciona a oferta
mais vantajosa, respeitados os principios da legalidade, economicidade,
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isonomia dentre outros”. No tocante a legislacdo, cabe acrescentar que,
atualmente, o pregdo também é utilizado ndo sé no ambito da Unido,
mas também dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios, por
forga da Lei 10.520/2002 (BRASIL, 2002).

O pregdo é a sexta modalidade de licitagcdo que se agrega aquelas
outras expressas pela Lei 8.666/93 (BRASIL, 1993). Ela surge com 0s
objetivos de agilizar as contratacbes publicas, reduzir os custos
operacionais e diminuir os valores das aquisicdes e servigos,
imprimindo maior eficiéncia a administracdo puablica no cumprimento
de sua finalidade primordial, qual seja, o atendimento ao interesse
publico.

Existem duas formas distintas para a operacionalizacdo da
modalidade pregéo, a presencial e a eletronica. Na forma presencial, a
licitante deve estar presente no ambiente onde sera realizada a sessao,
para entrega e abertura das propostas e formulacdo de seus lances. Ja na
forma eletrdnica, o contato da licitante com a administracdo, para
entrega da sua proposta e formulacdo de lances, acontece via internet,
por meio do site do Governo Federal conhecido como Comprasnet. Até
mesmo a interposicdo de recursos € realizada por meio do site
governamental.

Atualmente, por determinagdo do Decreto n® 5.450, de 31 de
maio de 2005 (BRASIL, 2005), nas aquisicGes de bens e servicos
comuns, € obrigatoria a modalidade pregdo preferencialmente na forma
eletrénica. Além dos principios ja explicitados na Lei geral de licitagdes
8.666/93 (BRASIL, 1993), 0 Decreto n °© 3.555, de 08 de agosto de 2000
(BRASIL, 2000, art. 49, traz outros que ndo constavam de forma
expressa na Lei geral:

A licitagdo na modalidade de pregdo ¢
juridicamente condicionada aos principios basicos
da legalidade, da impessoalidade, da moralidade,
da igualdade, da publicidade, da probidade
administrativa, da vinculagdo ao instrumento
convocatorio, do julgamento objetivo, bem assim
aos principios correlatos da celeridade, finalidade,
razoabilidade, proporcionalidade,
competitividade, justo prego, seletividade e
comparagdo objetiva das propostas.

Para coordenar os processos na modalidade pregdo, surge o
personagem principal e foco deste estudo, o pregoeiro. Conforme prevé
a legislacéo, no artigo 7°, inciso Il, do Decreto n° 3.555/00 (BRASIL,



26

2000), cabe a autoridade competente de cada 6rgdo publico designar o
pregoeiro e a respectiva equipe de apoio que atuardo nos processos
licitatérios. No pardgrafo U(nico desse mesmo artigo, consta a
determinacdo de que “[sJomente podera atuar como pregoeiro o servidor
gue tenha realizado capacitagdo especifica para exercer a atribuigcdo”.
Assim sendo, por forca de lei, ndo poderd ser designado qualquer
servidor sem cumprir o requisito legal minimo de ter realizado
capacitacdo especifica para o exercicio da funcéo.

No site oficial do Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia de Santa Catarina (IFSC), consta a relacdo de pregdes
executados, alcancando-se a média de 160 Processos Licitatorios por
ano (conforme dados de 2014 a 2016) na modalidade pregdo eletronico.
Reunidos ao final de cada ano, todos os servidores que atuam nos
setores de compras de cada campus elaboram o cronograma de compras
do IFSC para o ano seguinte. Nessa ocasido, também sao definidos os
campus responsaveis por cada pregdo a ser realizado.

Estabelecido o Cronograma, ¢ necessario definir quem sera o
pregoeiro que dirigira a sessdo de pregdo, auxiliado pelos demais
servidores que atuam no setor de compras (conhecidos como equipe de
apoio). Verifica-se dai a relevancia do papel de pregoeiro e,
particularmente, a necessidade de se fazer uma escolha adequada
daquele que exercera tal atividade na Institui¢do. Sobre esta realidade,
Soares (2009, p.13) comenta:

no pregdo a responsabilidade de conduzir e julgar
¢ pessoal e exclusiva do pregoeiro, que atuarad
sozinho, ao contrario do que ocorre nas comissdes
de licitagdo e que, com isso, 0 pregoeiro nao pode
ser qualquer servidor, mas alguém que tenha
determinadas caracteristicas que lhe permita ter
uma postura proativa de negociador dos interesses
dos orgdos e entidades, ajustando com o
fornecedor a contratagdo mais vantajosa, devendo
ser cobrado para atuar dessa forma, ja que ¢
corresponsavel pelos resultados do certame.

Ratificando a visdo do autor, 0 artigo 9° do Decreto n° 3.555/00
(BRASIL, 2000), estabelece um rol de atribui¢des para o exercicio da
funcédo de pregoeiro, o que enfatiza a necessidade de o servidor ter um
perfil apropriado, ou seja, possuir certas caracteristicas essenciais para a
conducdo do processo licitatorio. Entre essas caracteristicas destaca-se:
conhecer bem o pregdo, ter boa no¢do de legislacio aplicavel, apresentar
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agilidade, seriedade, capacidade de negociacdo, entre outras.

Diante dessas condigdes, constata-se que a selecdo e a designagéo
do pregoeiro ndo podem e ndo devem ser feitas de forma aleatoria,
indicando-se qualquer servidor que esteja disponivel ou que se ofereca
para a fungdo, como normalmente ocorre em relagdo as comissdes de
licitagdo. Em verdade, o gestor precisa contar com critérios que o
auxiliem no processo de sele¢cdo do servidor que exercera essa
importante fungdo. O pregoeiro deve ndo apenas reunir conhecimentos
da legislagdo especifica e geral, mas, igualmente, contar com
habilidades que lhe permitam conduzir, de forma efetiva, as
negociagdes, estimulando a competigdo mediante os lances verbais
(pregdo presencial) ou via Internet (pregdo eletronico). Momentos
surgirdio em que somente a capacidade conciliatoria solucionard
impasses € permitird o prosseguimento do certame de forma satisfatoria
e positiva para a administragdo, pois a responsabilidade pelas decisdes
do pregoeiro € unica e exclusivamente dele.

Diante do exposto, fica evidente que o servidor designado para a
fun¢do de pregoeiro, deve possuir competéncias para o exercicio da
func¢do. Portanto, conhecimentos, habilidades e atitudes sdo pontos
essenciais, segundo a maioria dos autores quando se analisam
competéncias.

Competéncia, para Fleury e Fleury (2004, p. 30), pode ser
definida como “um saber agir responsavel e reconhecido, que implica
mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que
agreguem valor econdmico a organizagdo e valor social ao individuo”.
Contribuindo para o entendimento do tema, Zarifian (2001, p. 68)
propde uma definicdo para o termo, que reuna diversas dimensdes e,
consequentemente, compreenda varias formula¢des ao afirmar que “[a]
competéncia é 'o tomar iniciativa' e 'o assumir responsabilidade' do
individuo diante de situagdes profissionais com as quais se depara”.

Na visdo de Rabaglio (2001, p. 4), “[t]Jodo profissional tem um
perfil de competéncias que compreende competéncias técnicas e
comportamentais”. A autora define as competéncias técnicas como todo
conhecimento ¢ habilidade no dominio de técnicas ou funcdes
especificas. Ja as competéncias comportamentais sdo definidas como as
atitudes e comportamentos adequados as atribuicdes a serem
desempenhadas. Como exemplos, a autora cita iniciativa, criatividade,
lideranca, etc. (RABAGLIO, 2001). O servidor designado para a fungéo
de pregoeiro, necessariamente, dever reunir ndo s6 competéncias
técnicas, mas também comportamentais.
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Ao abordar o termo competéncia, deve-se citar o Decreto n°
5.707 de 23 de fevereiro de 2006 (BRASIL, 2006), que se tornou um
marco por ter sido o instrumento legal que instituiu oficialmente, a
gestdo por competéncias no setor publico federal. Conforme esse
Decreto, entende-se gestdo por competéncias como “gestdo da
capacitacdo orientada para o desenvolvimento do conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das
fungdes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituicdo”
(BRASIL, 2006, art. 2°, inciso II.). Por sua vez, Leme (2008, p. 1)
acrescenta que “Gestdo por Competéncias € o processo de conduzir os
colaboradores para tingirem as metas e os objetivos da organizacdo
através de suas competéncias técnicas e comportamentais”.

De acordo com o que foi exposto formula-se a seguinte pergunta
de pesquisa: Como elaborar uma sistematica de selecio de
pregoeiros por competéncias no IFSC, cimpus Sao José?

1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA
1.2.1 Objetivo geral

Esta pesquisa tem por objetivo geral elaborar uma sistematica
de selecdo de pregoeiros por competéncias no IFSC, cimpus Sao
José.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Identificar as atribui¢des e competéncias necessarias ao
desempenho da fun¢do de pregoeiro;

b) Descrever como ocorre o processo de selecdo e designagido
dos servidores para desempenhar a func¢do de pregoeiro
no IFSC, campus Sao José;

c) Consolidar uma matriz de competéncias para a fungdo de
pregoeiros; e

d) Definir critérios e procedimentos para a sele¢do de pregoeiros.
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1.3 JUSTIFICATIVA DA PESQUISA

O Decreto Federal n° 5707, de 23 de fevereiro de 2006 (BRASIL,
20006), instituiu a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de
Pessoal da administragdo publica federal direta, autirquica e
fundacional. Estabelece como uma de suas finalidades, conforme o
inciso I do Art. 1°, “melhoria da eficiéncia, eficicia e qualidade dos
servigos publicos prestados ao cidaddo” (BRASIL, 2006). Portanto, a
determinacdo legal foi um fator de grande importincia a justificar a
realizagdo deste estudo.

Dessa forma, ao desenvolver tal atividade, que € particularmente
importante para a administracdo de Institui¢des Federais de Ensino
Superior (IFES), diante da cobranca cada vez maior da sociedade para
que atue com eficiéncia e responsabilidade na gestdo dos recursos
publicos, € que este pesquisador percebeu que o campus Sao José do
IFSC ndo conta com nenhum instrumento de apoio para a escolha dos
candidatos a pregoeiro, nem tampouco estdo formalmente definidas as
competéncias exigidas para o exercicio da fung¢do. A metodologia
aplicada viabilizou a defini¢do das competéncias necessarias ao servidor
para o desempenho da fungdo de pregoeiro e, uma vez definidas as
competéncias, foi possivel propor agcdes no sentido do aprimoramento
do processo de selecao.

Para os gestores do IFSC, campus Sao José, esta pesquisa podera
contribuir para que conhecam qual perfil profissional ¢ mais indicado,
ou seja, quais os conhecimentos, habilidades e atitudes deve possuir o
servidor, além das atribuigdes inerentes a fungdo. Este estudo também
podera beneficiar o setor responsavel pelas licitagdes, tendo em vista
que o gestor podera fazer a indicagdo com base em critérios adequados,
contribuindo para que os servigos nao sofram solugdo de continuidade, e
ao mesmo tempo, promovendo a eficiéncia e a eficacia dos trabalhos
realizados.

Os resultados desta pesquisa também poderdo ser aplicados para
outros campus do IFSC, uma vez que todos os processos licitatorios
seguem diretrizes idénticas estabelecidas pela Reitoria do IFSC, mas,
sempre que possivel, respeitando as peculiaridades inerentes a cada
unidade. Outro motivo relevante ¢ a possibilidade de que outros 6rgaos
federais possam utilizar os resultados obtidos, caso entendam
conveniente, quando realizarem a selecdo dos servidores para exercerem
a funcdo de pregoeiro.

Uma vez apresentados os argumentos que justificam o critério de
relevancia ou importincia para a realizagdo deste estudo, cabe abordar o
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critério da originalidade, ou seja, cada atividade concreta de pesquisa
deve contribuir com algo novo, novos conhecimentos gerados que
possam ser incorporados ao funcionamento da Instituicdo. Assim sendo,
cabe destacar que o autor deste estudo trabalha ha vinte e sete anos no
campus Sao José e exerce a fungdo de pregoeiro ha aproximadamente 15
anos, integrando a equipe de apoio, trabalhando em todos os processos
licitatorios. Ao longo desses anos, pdde constatar a inexisténcia de
critérios para a sele¢do dos servidores que atuam como pregoeiros € o
total desconhecimento por parte dos gestores sobre as competéncias
requeridas para o exercicio da funcdo.

Portanto, pode o autor afirmar que esta pesquisa € inédita na vida
da Instituicdo, pois nunca foi realizado estudo semelhante. Surgiu,
assim, a motivacdo inicial e mais uma importante justificativa para a
elaboragdo desta pesquisa.

Os demais setores do campus S&do José — e até mesmo de todo o
IFSC — poderdo se beneficiar dos resultados desta pesquisa, aplicando
semelhante metodologia para os diversos cargos existentes na estrutura
organizacional da instituicdo, o que seria também algo inédito.

Por ultimo, mas ndo menos importante, cabe falar sobre o critério
da viabilidade da pesquisa. Este critério se refere as pessoas para
auxiliar na pesquisa, financiamento e recursos materiais, além do tempo
disponivel para a realiza¢do do trabalho.

Com relag@o as pessoas para auxiliar na pesquisa, o pesquisador e
idealizador desta pesquisa tem formac¢ao em administracdo de empresas
e ¢ pos-graduado em gestdo publica, com experiéncia profissional na
area de licitagdes, portanto com conhecimento técnico e profissional
sobre o tema. Além disso, o fato de trabalhar com os demais pregoeiros
da Institui¢do possibilitou conhecer as diferentes visdes e praticas sobre
a fungdo de pregoeiro.

Quanto a financiamento e materiais, cabe enfatizar que o
pesquisador, na condi¢do de servidor da Institui¢do ha vinte e sete anos,
teve facil acesso a todas as instalagdes, equipamentos, documentagio
especifica da 4area de licitagcdes, legislagdo pertinente e demais
documentos, o que facilitou o desenvolvimento dos trabalhos. Quanto ao
aspecto financeiro, os gastos foram irrisorios, portanto ndo foram
considerados.

Para aplicacdo da pesquisa o fator tempo foi de suma
importancia. Assim, por fazer parte da equipe de pregdo operante na
instituicdo em estudo, paralelamente aos trabalhos rotineiros
desenvolvidos por esta equipe, pdde este pesquisador desenvolver este
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estudo, inclusive tendo o suporte dos demais membros da equipe, que
colaboraram com seus conhecimentos tedricos e praticos.

No site do Programa de Pos-Graduacdo em Administracio
Universitaria - PPGAU (http://ppgau.ufsc.br/) encontram-se os objetivos
a serem alcancados, em consondncia com as politicas de ensino superior.
Em sintese, destaca-se: a formacdo de profissionais altamente
qualificados, capazes de construir novos conhecimentos ¢ praticas na
administragdo universitaria. Nesse sentido, este estudo podera contribuir
com a gestdo publica, pois, uma vez mapeadas as competéncias
necessarias a fung¢do de pregoeiro, o processo de selecdo poderd ser
aprimorado, e o servidor escolhido, por certo, reunira as caracteristicas
necessarias, ou seja, tera o perfil mais adequado para o exercicio da
fungao.

Nesse mesmo site (http://ppgau.ufsc.br/), tem-se outro objetivo,
que ¢é desenvolver e qualificar profissionais para o exercicio da gestao.
Nesse sentido, a contribuicdo desta pesquisa, se traduz em fornecer aos
gestores ferramentas de gestdo que propiciem conhecimentos sobre as
atribuicGes e as competéncias necessarias, assim como subsidios para
implantagdo de um processo de selegdo com base em critérios
adequados, visando a escolha do servidor que possua o perfil mais
adequado para ocupar a fung¢do de pregoeiro, aprimorando assim o
processo de gestdo.

De acordo com essa mesma fonte, a formacdo de profissionais
comprometidos com a ética na administracdo e eficiéncia nos servigos
oferecidos a sociedade pelas instituicGes de ensino superior é outro
objetivo de vital importancia. Partindo do principio que ser competente
significa ndo so reunir conhecimentos técnicos necessarios, mas também
ter atitudes e comportamentos adequados quando no desempenho de
suas atribuicGes, esta pesquisa podera contribuir para o alcance desse
objetivo, ao identificar ou mapear as competéncias necessarias a funcéo
de pregoeiro e assim contribuir para que o processo de selecdo seja o
mais adequado. Posteriormente, desenvolver as competéncias
individuais podera contribuir para a eficiéncia e eficicia dos servicos
prestados a sociedade.

O dltimo objetivo, em sintese, conforme o mesmo site, é
identificar e instrumentalizar conhecimentos que se transformem em
politicas, agregando assim valor as praticas administrativas. Como
contribuicdo para o alcance desse objetivo, este estudo podera propiciar
conhecimentos ndo s6 aos servidores designados para a funcdo de
pregoeiro, mas também para o0s gestores, aprimorando o processo de
gestdo. De posse dos resultados alcancados por esta pesquisa, servidores
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e gestores em processo de discussdo, poderdo estabelecer as politicas
necessarias a implantacdo do processo de selecdo, contribuindo para o
aprimoramento das atividades da &rea de licitagbes onde atuam o
pregoeiro e a equipe de apoio.

1.4 ESTRUTURA DA DISSERTACAO

Este estudo estd dividido em quatro capitulos. Neste primeiro
capitulo, apresenta-se a introducdo, que contempla a contextualizacdo
do tema estudado, o problema de pesquisa, o objetivos geral e os
especificos, as justificativas para a sua realizagdo da pesquisa e a
estrutura desta dissertacao.

O segundo capitulo refere-se a fundamentagdo tedrica empregada,
compreendendo temas como: Gestdo Universitaria; Politicas e Diretrizes
para o Desenvolvimento de Pessoal da Administracdo Publica Federal
Direta, Autarquica e Fundacional; Competéncias; Gestdo por
Competéncias; Mapeamento e Sele¢do por Competéncias; Licitagdo e a
Fungdo de Pregoeiro.

No terceiro capitulo, apresentam-se o0s procedimentos
metodologicos a serem utilizados para a realizagdo desta pesquisa. Sdo
abordados topicos como caracterizacdo da pesquisa, sujeitos da
pesquisa, técnicas e instrumentos de coleta de dados, técnicas de analise
de dados e limitagdes da pesquisa.

Os Institutos Federais de Educagdo, o Instituto Federal de Santa
Catarina e o campus Sao José sdo apresentados no quarto capitulo.
Nesse capitulo, também se apresenta a politica de gestdo de pessoas do
IFSC.

O quinto capitulo apresenta, analisa e discute os resultados
alcangados mediante as técnicas de pesquisa empregadas.

No capitulo sexto, apresenta-se a elaboragdo de uma sistematica
de selecdo de pregoeiros por competéncias, que contempla
consideragdes iniciais € o planejamento do processo de sele¢do com as
suas etapas.

Por ultimo, no capitulo sétimo, tem-se as consideragdes finais e
as recomendagdes para trabalhos futuros.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, sdo apresentados os fundamentos teoéricos que
possibilitaram um estudo mais detalhado dos temas:

a) Gestdo universitaria;

b) Politicas e diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da

administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional;

¢) Competéncias;

d) Gestdo por competéncias;

e) Mapeamento e sele¢do por competéncias;

f) Licitagdo e a fungdo de pregoeiro.

2.1 GESTAO UNIVERSITARIA

Antes de tratar-se do tema gestdo universitaria é imprescindivel
abordar o que ¢ universidade. No Brasil, 0 conceito de universidade é
regulamentado por legislagdo nacional, que estabelece critérios minimos
para que uma instituicdo de ensino superior seja credenciada. As
universidades sdo definidas pela Lei n°® 9.394, de 20 de dezembro de
1996 — Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional do Brasil
(BRASIL, 1996), como:

[...] institui¢des pluridisciplinares de formagao dos
quadros profissionais de nivel superior, de
pesquisa, de extensdo e de dominio e cultivo do
saber humano, que se caracterizam por: | -
producdo intelectual institucionalizada mediante o
estudo sistematico dos temas e problemas mais
relevantes, tanto do ponto de vista cientifico e
cultural, quanto regional e nacional; Il - um tergo
do corpo docente, pelo menos, com titulagdo
académica de mestrado ou doutorado; Il - um
terco do corpo docente em regime de tempo
integral (BRASIL, 1996, art. 52).

Segundo Buarque (2003), as primeiras universidades surgiram a
partir das escolas dos mosteiros e catedrais. Consolidou-se a
universidade tendo como principio basico a responsabilidade de educar
o homem e, portanto, servir a sociedade, caracterizando-se como uma
institui¢do social, buscando sempre a independéncia do saber face a
religido e ao Estado e perseguindo na ideia de um conhecimento guiado
por sua propria logica.
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Ao citar as mudangas que as universidades precisam promover
para que possam voltar a ser uma instituicdo comprometida com o
desenvolvimento social, Buarque (2003, p. 8) destaca:

Quase oitocentos anos depois de sua criag@o, as
universidades precisam entender que mudancas
tém de acontecer em cinco grandes eixos: a) voltar
a ser a vanguarda critica da produgdo do
conhecimento; b) firmar-se, novamente, como
capazes de assegurar o futuro de seus alunos; c)
recuperar o papel de principal centro de
distribui¢do do conhecimento; d) assumir
compromisso e responsabilidade ética para com o
futuro de uma humanidade sem exclusdo; ¢ ¢)
reconhecer que a universidade ndo ¢é uma
instituicdo isolada, mas que ela faz parte de uma
rede mundial.

Para Buarque (2003, p. 38) “[a] universidade tem de servir a
todos. Servir a todos ndo significa que todos tenham acesso a
universidade, mas fazer com que os profissionais universitarios sirvam a
todos. Tem de ser a elite da for¢a de trabalho, a servico de toda a
populagdo”.

Ao compartilhar a concep¢do de universidade como uma
instituicdo social, Campos (2012, p. 1) chama a atencdo para um
importante papel da universidade: pensar a si mesma.

[...] as fungdes da universidade sdo plurais, mas €
possivel afirmar que a sua principal atribuigdo ¢é
pensar a si mesma, isto ¢, refletir sobre sua
propria fungdo social. Talvez isso caracterize a
propria condigdo humana — pensar-se. E tal
exercicio deve ser permanente, pois, tal qual o
destino de Sisifo, o pensar e o refletir precisam ser
feitos e refeitos.

Corroborando a mesma concepgdo de universidade como uma
institui¢do social, Rampinenelli, Alvim e Rodrigues (2005) enfatizam
que, por ser considerada uma Instituicao social, reflete a sociedade na
qual esta inserida. Tonando-se, portanto, a configuracdo real das
relagdes sociais vivenciada entre os individuos.

Em paralelo, Nogueira (2012, p. 1) aponta como missao da
universidade:
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[...] permanecer interpretando com rigor o mundo
e as pessoas que o cercam ¢ vencer os desafios
que se apresentam para a gestdo, o ensino, a
pesquisa e atividades de extensao e se depara com
questdes que sdo desafiadoras, do tipo: Como
ensinar? Como ligar a formagdo académica ao
mercado? Como fazer ciéncia de ponta sem deixar
de lado a ciéncia aplicada? Qual papel dos
professores na dire¢cdo da Universidade?

Para que estas questdes sejam apuradas, Nogueira (2012) enfatiza
a exigéncia do didlogo e do entendimento, da articulacio de modo
produtivo e colaborativo, da manifestacdo particular do pensamento,
mas com os olhos nas necessidades sociais.

Por sua vez, para Wanderley (1985), a universidade ¢ local
privilegiado onde a cultura universal e as varias ciéncias podem ser
conhecidas. Espago para a criagdo e divulgacdo do saber, porém deve
buscar uma identidade propria em consonancia com a realidade
nacional. As universidades sdo instituigdes sociais que formam os
profissionais, técnicos e intelectuais de nivel superior de que as
sociedades necessitam. Para Wanderley (1985), as finalidades basicas
das universidades sdo o ensino, a pesquisa e a extensdo. Ainda segundo
o autor, a universidade “[s]erve normalmente & manuten¢do do sistema
dominante, mas pode servir a transformag@o social. Deve ter ampla
autonomia para cumprir as suas finalidades, garantindo o pluralismo das
ideias e a liberdade de pensamento” (WANDERLEY, 1985, p. 11).

Wanderley afirma que, desde o seu principio, “a universidade
teve por fim cultivar e transmitir o saber humano acumulado”
(WANDERLEY, 2003, p. 37). O autor destaca, ainda, que outra fungéo
importante ¢ a formacdo de profissionais para as diversas carreiras de
base técnica, cientifica e intelectual.

Os autores definem universidade sob diversos aspectos, mas o
principal entre eles é o seu papel como instituicdo social. Nesse
entendimento, contribui Chaui (2003, p. 5), ao afirmar que “[a]
universidade ¢ uma instituicdo social e como tal exprime de maneira
determinada a estrutura e o modo de funcionamento da sociedade como
um todo”. Ainda com foco na fungdo social a autora destaca:

[...] a universidade publica sempre foi uma
instituicdo social, isto é, uma acdo social, uma
pratica social fundada no reconhecimento publico
de sua legitimidade e de suas atribui¢des, num
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principio de diferenciagdo, que lhe confere
autonomia perante outras instituicdes sociais, e
estruturada por ordenamentos, regras, normas e
valores de reconhecimento e legitimidade internos
a ela (CHAUI, 2003, P. 5).

De acordo com Chaui (2003, p. 6), “a universidade como
institui¢do social diferenciada e auténoma sé é possivel em um Estado
republicano e democratico”. A reforma do Estado realizada no tultimo
governo da Republica, ao definir os setores que integram o Estado,
determinou um desses setores como setor de servicos nao exclusivos do
Estado e nele colocou a educagdo, a saude e a cultura (CHAUI, 2003).
Ainda segundo Chaui (2003), dessa forma, a educagdo, que era
concebida como um direito, passou a ser considerada como servico,
podendo ser considera um servico que pode ser privatizado e assim
definiu a universidade como uma organizagdo social ¢ ndo como uma
institui¢do social. Para Chaui (2003, p. 6):

A instituicdo social aspira a universalidade. A
organizagdo sabe que sua eficacia e seu sucesso
dependem de sua particularidade. Isso significa
que a instituigdo tem a sociedade como seu
principio e sua referéncia normativa e valorativa,
enquanto a organizagdo tem apenas a si mesma
como referéncia, num processo de competicdo
com outras que fixaram os mesmos objetivos
particulares.

Chaui (2003) apresenta o que foi denominado de universidade
operacional, a qual é regida por contratos de gestdo, avaliada por
indices de produtividade, calculada para ser flexivel, estruturada por
estratégias e programas de eficicia organizacional e, portanto, pela
particularidade e instabilidade dos meios e dos objetivos. Segundo
Chaui (2003), nesse modelo de universidade, a docéncia ¢ entendida
como transmissdo rapida de conhecimentos; os docentes sdo recrutados
sem levar em conta se dominam o campo de conhecimento de sua
disciplina; os docentes contratados, se ndo forem pesquisadores
reconhecidos, sdo submetidos a trabalhos temporarios e precarios, numa
linguagem usual, flexiveis.

Para Chaui (2003), atuando como uma organizagdo, a
universidade despreza a formagao e a pesquisa e parte para o campo da
fragmentag@o competitiva. Atua desta forma pois esta privatizada e suas
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pesquisas estdo sob as exigéncias de mercado, ou seja, impostas pelos
financiadores; assim sendo, a wuniversidade publica, produz
conhecimento destinado a apropriagdo privada. Para Chaui, “[a] ciéncia
deixou de ser teoria com aplica¢do pratica e tornou-se um componente
do proprio capital” (CHAUI, 2003, p. 8).

Conforme Chaui (2003, p. 8), “[tlomada sob a perspectiva
operacional, a universidade publica corre o risco de passar por uma
modernizagdo que a faca contempordnea do Século XXI, sem que se
toque das causas que deram origem a esse modelo universitario”.

Verifica-se, que, mesmo se definindo a universidade sob
multiplos aspectos, o seu papel como instituicdo social recebe destaque
na visdo dos autores. Em paralelo, tratando de temas de grande
importdncia como as crises enfrentadas por essas instituigdes e a
reforma universitaria, Santos ¢ Almeida Filho (2008), abordam as crises
da universidade publica, as quais denominam de crise de hegemonia,
crise de legitimidade e crise institucional. A crise de hegemonia deve-se
ao fato de que, se antes a universidade publica era a tnica a atuar na
educacdo superior, agora compartilha essa missdo com outras
instituigoes. A crise de legitimidade refere-se a dualidade entre oferta de
ensino superior a uma minoria privilegiada, ou a democratizacdo do
saber. J& a crise institucional, por sua vez, esta pautada na contradi¢ao
da universidade publica comportar-se como uma organizagdo social,
mas identificar-se como uma institui¢ao social.

Santos e Almeida Filho (2008), defendem uma reforma
universitaria que estabelega ndo s6 autonomia nas areas financeira e
administrativa, mas também promova uma profunda reorganizagdo da
ordem estabelecida. Para os autores, é necessaria uma reestruturagdo da
atual estrutura curricular vigente nas universidades, promovendo a
ampliagdo do acesso e antecipando a inser¢@o dos alunos no mercado de
trabalho (SANTOS; ALMEIDA FILHO, 2008).

Assim, de acordo com os autores, concebe-se a universidade
como uma instituicdo que tem como principal caracteristica ser uma
institui¢do social. Significa dizer que, para isso, deve estar
comprometida com o desenvolvimento da sociedade onde esta inserida,
contribuindo para a formagdo de profissionais que possam estar a
servigo de toda a populagdo.

A universidade ndo pode perder de vista a necessidade de estar
constantemente repensando a sua fungo social, para que possa refletir a
propria sociedade onde atua. Sua funcdo ndo é somente a formagdo de
profissionais de nivel superior, mas também a criagdo e disseminacao de
conhecimento, mantendo docentes atualizados e capacitados para
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efetuar a transmissdo de conhecimento e contribuir para uma formagao
muito mais sélida do corpo discente, tornando-se profissionais capazes
de contribuir para o desenvolvimento social nas mais diversas areas do
conhecimento humano e, assim, legitimar-se junto a esta sociedade.
Apresentadas algumas concepcdes sobre universidade, suas
caracteristicas, finalidades e o cenario onde essas Instituiches estdo
inseridas, fica mais facil entender o que é gestdo universitaria. Silva
Junior (2006, p. 54) sobre gestdo universitaria, faz as seguintes
consideragoes:
A gestdo universitdria ¢ vista como a pratica
gerencial envolvendo aspectos como a estratégia e
a estrutura organizacional, a dindmica e o
comportamento de pessoas e grupos de pessoas
que atuam nas instituigdes universitarias,
considerando que a andlise dessa estratégia,
estrutura e dindmica organizacional focaliza
fatores como missdo, propdsito global e objetivos,
porte, sistemas hierarquicos, de controle e de
comunicagdo, métodos e procedimentos em
organizagdes universitarias, além da avaliagdo de
desempenho institucional.

Corroborando a visdo de que o comportamento das pessoas e
grupos de pessoas é mais um aspecto dentre outros na gestdo
universitaria, como contribui¢do para um melhor entendimento sobre
esse topico, Souza (2008) destaca que, na gestdo universitiria, ¢é
necessario que haja um clima onde as pessoas possam exercer a
criatividade, ser proativas, assumir compromissos e estar abertas a novas
ideias e ao didlogo. Por sua vez, tal clima também deve propiciar a
reformulagdo de valores, estratégias e relagdes sociais de trabalho. Deve
levar a que as pessoas se prontifiquem a trabalhar em equipe, encarando
as novas tecnologias, adotando uma postura critica, ética e espirito
empreendedor.

De acordo com Souza (2008), referindo-se a abordagem de
Baldridge (1982), as universidades sdo vistas pelos estudiosos da area de
gestdo universitaria como organizagdes complexas, cujas caracteristicas
sdo muito diferentes de outras organiza¢des. Portanto, Souza (2008)
considera que as teorias tradicionais da administragdo ndo se aplicam a
elas.Ainda com foco nas caracteristicas das organizagdes universitarias,
Souza reflete:
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[...] as universidades possuem uma missdo muito
ampla, ambigua e intangivel, o que gera
dificuldades em se definir e operacionalizar
objetivos; o planejamento nas universidades ¢
uma atividade isolada e esporadica, funcionando
motivado por ciclos de orgamento em curto prazo
e por objetivos pessoais, desvinculadamente de
defini¢do de estratégias e reexame da finalidade
ou missao a luz das modifica¢des ambientais; seus
profissionais trabalham de modo independente
com relagdo aos seus colegas e a sua forma de
trabalho, sendo que eles mesmos controlam suas
atividades e resistem a racionalizagdo, impedindo
que analistas de estruturas racionalizem suas
habilidades; as universidades crescem sem que
seja feita uma analise concreta da relevancia em
cada estagio de sua evolugdo; as organizagdes
universitarias ndo possuem habilidade gerencial
para estabelecer mudancas rapidas; as suas linhas
de autoridades sdo pouco claras; os seus dirigentes
funcionam como catalisadores: ndo mandam, mas
negociam, ndo planificam de forma ampla e
tratam de resolver problemas utilizando-se de
solugdes preexistentes; as mudangas dependem do
consenso ¢ da autoridade de uma grande
quantidade de pessoas (SOUZA, 2008, p. 3).

Ao abordar o empreendedorismo nas Instituigdes universitarias,
Souza (2008) ressalta que os estudos nessa area ainda sdo recentes,
tendo como enfoques principais: a) a instituigdo, por meio dos seus
esforgos, busca tornar-se empreendedora, ou seja, desenvolve uma
gestdo universitaria empreendedora; b) adota-se um modelo de ensino
que objetiva desenvolver uma visdo empreendedora em seus
académicos. O autor considera o empreendedorismo de importancia
fundamental na gestao dessas institui¢des:

o empreendedorismo na gestdo universitaria ¢
fundamental, contudo deve haver entendimento de
que o conhecimento estd nos individuos e com
eles permanecerd enquanto fizerem parte da
organizacdo. Assim, o carater intangivel do
conhecimento caracteriza a complexidade das
institui¢des universitarias (SOUZA, 2008, p. 6).
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Sobre empreendedorismo, contribui Buarque (1992) ao afirmar
que competéncia, sensibilidade politica e capacidade intelectual sdo
atributos imprescindiveis para um gestor universitario poder lidar com
crises internas e externas nessas Instituicdes. Nao pode faltar também a
capacidade para imaginar e criar o futuro, ndo devendo confundir-se a
politica com partidarismo ou corporativismo. Segundo o autor, ¢ de
suma importancia o empreendedorismo na gestdo das universidades,
para que possam melhor se adaptar as mudangas exigidas pela
sociedade, e promover a melhoria no nivel de qualidade de vida da
populagao.

Ao abordar elei¢des diretas nas universidades para escolha do seu
principal gestor, Buarque (1992) ressalta que nesse momento, a
institui¢do ¢ levada a debater o seu futuro, seus projetos, seus
compromissos, o que favorece a escolha de alternativas que de outra
maneira ndo chegariam a se manifestar. Segundo Buarque (1992), o que
estd em discussdo ndo é a escolha de um reitor melhor, ¢ sim uma
universidade melhor e diferente. O autor conclui dizendo que: “se ndo
for posto em debate a missdo, os projetos e a estrutura universitaria,
concentrando o processo eleitoral em debates partidarios ou
administrativos, a elei¢do direta perde a razdo de ser” (BUARQUE,
1992, p. 51).

Seguindo este raciocinio, e contribuindo para um melhor
entendimento sobre as caracteristicas dessas Instituigdes, Colossi (2004,
p- 29) destaca duas correntes que caracterizam o ritmo das mudangas
nas instituicdes universitarias, a feoria da evolu¢do e a teoria da
revolugdo. Destaca essas correntes para asseverar que a instituicao
universitaria caracteriza-se:

Pela abordagem evolutiva, mesmo quando
imposta por instrumentos legais como a LDB.
Como instituicdo social, a universidade emana e
volta-se ao contexto societario onde ela esta
inserida, e portanto seu ritmo de mudanga
obedece a suas caracteristicas  proprias
(COLOSSI, 2004, p. 29).

A obra intitulada 4 colagdo de Grau e o Espago Publico, langada
em 2015, apresenta a pesquisa realizada junto aos gestores da
Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC), pela pesquisadora
Cléia Normandina Silveira Ramos (RAMOS, 2015). No capitulo 1V, a
autora expde o que € a universidade publica na concepcio dos gestores
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entrevistados. Segundo Ramos (2015), foi possivel perceber que o
gestor universitario associa a universidade publica ao seu
funcionamento com recursos exclusivamente publicos e ao seu
compromisso com a sociedade. Portanto, significa dizer, que o gestor
publico considera que a universidade é mantida pelo governo com
recursos publicos, e assim, precisa retornar o investimento feito por
meio da disseminac@o do conhecimento e propiciar a melhoria do nivel
de qualidade de vida do povo. Por outro lado, Ramos (2015, p. 99)
ressalta que “o gestor também tem consciéncia de que, para que a
universidade publica possa cumprir seu compromisso social, ¢
necessario que as politicas publicas contribuam para isso, ou seja, sejam
desenvolvidas com este objetivo”.

Segundo Ramos (2015), a percepcdo dos gestores sobre
universidade publica engloba aspectos como financiamento,
responsabilidade social, produg¢do de conhecimento, politicas publicas e
organizacdo da instituicdo. A autora destaca a importdncia que
representa para o gestor a conscientizacdo da responsabilidade social da
universidade publica por parte da comunidade universitaria. Assim
sendo, Ramos (2015, p. 100) apresenta o seguinte relato de um
entrevistado:

Vejo a responsabilidade da universidade com
preocupagdo, pois as pessoas, sobretudo os
beneficiarios, como somos alunos e professores,
nao temos suficiente consciéncia do privilégio e
da responsabilidade do que significa a
universidade publica. A universidade publica tem
a ver de forma direta com a manutengdo e a
consolidagdo da condi¢do de cidaddo que todos
temos que ter. Essa condig@o de cidaddo esta hoje
em dia muito ameagada, por exemplo, pela nossa
transformacdo em consumidores. Certamente que
ndo haveria uma sociedade em que ndo
consumamos, mas a exorbita¢do de nosso papel de
consumidor acaba prejudicando a nossa condi¢do
de cidaddo. E cidaddo significa alguém que se
sente parte de um conjunto que € responsavel por
uma comunidade, que quer e deseja participar nas
decisdes que tenha cunho publico. Para tudo isso,
acho que ndo tem instituicdo mais diretamente
comprometida que a universidade, e a
universidade publica. Alias, se ndo houvesse mais
ensino publico em geral, eu ndo sei realmente se
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uma sociedade do tipo democratica pode
continuar a existir.

Para Ramos (2015), nas ultimas décadas, as politicas de governo
implementadas a partir da Constituicdo da Republica Federativa do
Brasil de 1988 (BRASIL, 1988) tém sido marcadas pela influéncia do
neoliberalismo, ou seja, interesses econdmicos dificultaram o aporte
financeiro para as universidades, o que ajudou a enfraquecer o seu
desenvolvimento. Segundo Ramos (2015, p. 104), “[é] neste cenario que
o gestor universitario sente o reflexo nas suas atividades laborais, onde
muitas vezes tem que se valer de artificios, que podem até ser
considerados como vestigios de privatizagdo, para materializar a
esséncia da funcao da universidade publica”.

Quanto aos Institutos Federais, os mesmos possuem diversas
caracteristicas semelhantes e, em muitos casos, idénticas as
universidades. A seguir apresentam-se algumas dessas caracteristicas,
que revelam a possibilidade da aplicacdo da pratica gerencial da gestio
universitaria nos Institutos Federais.

A Lei n° 11.892, de 29 de dezembro de 2008 (BRASIL, 2008),
criou os Institutos Federais e instituiu no ambito do sistema federal de
ensino a rede federal de educagédo profissional, cientifica e tecnolégica,
vinculada ao Ministério da Educacdo (MEC). Os Institutos Federais
possuem natureza juridica de autarquias, detentoras de autonomia
administrativa,  patrimonial, financeira, didatico-pedagdgica e
disciplinar.

Conforme estabelece o artigo 2° dessa mesma Lei, os Institutos
Federais sdo “institui¢des de educagdo superior, basica e profissional,
pluricurriculares e multicampi, especializados na oferta de educagdo
profissional e tecnoldgica nas diferentes modalidades de ensino, com
base na conjugacdo de conhecimentos técnicos e tecnoldgicos com as
suas praticas pedagogicas” (BRASIL, 2008, art. 2). No que diz respeito
a estrutura organizacional, “os Institutos Federais terdo como o6rgio
executivo a reitoria, composta por um reitor e cinco pro-reitores”
(BRASIL, 2008, art. 11).

Percebe-se, na edicdo desta Lei (BRASIL, 2008), que os
Institutos  Federais conquistaram stafus de universidade por
apresentarem  caracteristicas dessas Instituigdes. Entre  essas
caracteristicas, destaca-se a sua estrutura organizacional multicampi, a
criagdo do 6rgdo executivo denominado reitoria, a natureza juridica de
autarquia e a nomeagdo dos reitores pelo Presidente da Republica. Os
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Institutos Federais ndo foram criados para competir com as
Universidades Federais, embora possuam estrutura organizacional
semelhante em muitos aspectos, mas, para com elas somar esforgos, no
sentido de promover o desenvolvimento do Brasil na area do ensino
publico, ofertando educacao profissional e tecnoldgica.

Portanto, pelo conteudo exposto, verifica-se que & possivel a
aplicacdo das concepgdes acerca da gestdo universitaria aos Institutos
Federais. Na se¢do a seguir, destaca-se sucintamente a politica ¢ as
diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da administragdo publica
federal direta, autarquica e fundacional.

2.2 POLITICA E AS DIRETRIZES PARA O
DESENVOLVIMENTO DE PESSOAL DA ADMINISTRACAO
PUBLICA FEDERAL DIRETA, AUTARQUICA E
FUNDACIONAL

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) foi
instituida pelo Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006 (BRASIL,
20006) e instituiu a gestdo por competéncias no setor publico. Trata-se de
mais uma politica publica, visando a reforma e a modernizacdo do
Estado, ao lado da valorizacdo das pessoas, € ¢ um exemplo de iniciativa
do governo que institui uma politica fundamentada no desenvolvimento
permanente do servidor, com foco na sua capacitacdo, para alavancar a
aptiddo do orgdo na geragdao de melhores servigos e resultados para a
sociedade.

Tal Decreto (BRASIL, 2006) traz como inovacdo, colocar a
gestdo por competéncias como um modelo que deve ser desenvolvido
nos 6Orgdos publicos. Estabelece as seguintes finalidades conforme o
Artigo 1°:

I - melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos
servicos publicos prestados ao cidadao;

II - desenvolvimento permanente do servidor
publico;

IIT - adequacdo das competéncias requeridas dos
servidores aos objetivos das instituigdes, tendo
como referéncia o plano plurianual;
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IV - divulgagdo e gerenciamento das agdes de
capacitagdo; e

V - racionalizagdo e efetividade dos gastos com
capacitagdo (BRASIL, 2006).

Para tanto, ele incentiva o servidor a frequentar capacitagdes que
favorecam o desenvolvimento de competéncias individuais e
institucionais, coerentes com os objetivos organizacionais. No referido
Decreto (BRASIL, 2006, art. 2° inciso I), capacitagdo significa
“processo permanente ¢ deliberado de aprendizagem, com o propoésito
de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais por
meio do desenvolvimento de competéncias individuais”. A capacitagdo
podera ocorrer por meio de cursos presenciais e¢ a distancia,
aprendizagem em servico, grupos formais de estudos, intercambios,
estdgios, seminarios e congressos, que contribuam para o
desenvolvimento do servidor e que atendam aos interesses da
administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional. Deve-se
incluir nesse rol de cursos mestrado, doutorado ou pds-doutorado
(BRASIL, 2006).

Conforme o mesmo Decreto (BRASIL, 2006, art. 2°, inciso II),
sobre gestdo por competéncias entende-se “gestdo da capacitagdo
orientada para o desenvolvimento do conjunto de conhecimentos,
habilidades ¢ atitudes necessarias ao desempenho das fungdes dos
servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituicdo”. As escolas
de governo contribuirdo para a identificacdo das necessidades de
capacitagdo dos orgaos e das entidades, que deverdo ser consideradas na
programacdo de suas atividades. Ainda segundo o Decreto (BRASIL,
20006), sdo consideradas escolas de governo as instituicdes destinadas,
precipuamente, a formagdo e ao desenvolvimento de servidores
publicos, incluidas na estrutura da administragdo publica federal direta,
autarquica e fundacional.

Tal politica tem como instrumentos para sua viabilizagdo o plano
anual de capacitacdo, o relatdorio de execucdo do plano anual de
capacitacdo e o sistema de gestdo por competéncia (BRASIL, 2006).
Um comité gestor também ¢ criado para auxiliar os o6rgdos publicos
nessa nova empreitada da capacitacdo, objetivando zelar pelo
cumprimento do Decreto 5.707/2006 (BRASIL, 2006).

Destaca-se, que apesar do referido Decreto (BRASIL, 2006)
enfatizar o desenvolvimento de pessoal da Administragdo Publica
Federal, 0 mesmo ¢ citado em razdo de ter sido o instrumento legal que
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instituiu oficialmente a gestdo por competéncias no setor publico
federal, ou seja, tornando-se um marco.

Na se¢do 2.3, abordam-se concepgdes e outros aspectos acerca do
tema competéncias.

2.3 COMPETENCIAS

O termo competéncia teve origem em uma época remota, no final
da Idade Média, sendo utilizado principalmente na d4rea juridica.
Significava a autoridade atribuida a uma institui¢do, ou mesmo a uma
pessoa, para avaliar e julgar determinada questdo. O conceito de
competéncia, por extensdo, passou a indicar o reconhecimento da
sociedade sobre a aptiddo ou capacidade de alguém para emitir opinido
sobre determinado assunto. Posteriormente, e com o surgimento da
administragdo cientifica, comegou a ser utilizado para qualificar uma
pessoa com capacidade para realizar determinado trabalho
(ISAMBERT-JAMATI, 1997).

Na area da educagdo e da psicologia, o tema competéncias passou
a ser estudado a partir da década de1970, quando ganhou importancia e
tornou-se assunto de discussdes na area académica e empresarial. As
pesquisas ocorriam principalmente com foco na pessoa (as
competéncias do individuo), nas organizacdes (as competéncias
essenciais) e nos paises, por meio dos sistemas educacionais e formacao
de competéncias (FLEURY; FLEURY, 2001). O termo competéncia
vem sendo cada vez mais difundido e utilizado nas organizacdes, sejam
elas publicas ou privadas.

2.3.1 Competéncias: conceitos e tipologias

No Novo Diciondrio da Lingua Portuguesa (FERREIRA, 2009,
p- 508), competéncia ¢ “a qualidade de quem ¢ capaz de apreciar e
resolver certo assunto, fazer determinada coisa, capacidade, habilidade,
aptiddo, idoneidade”. Ja Para Fleury e Fleury (2004, p. 30), competéncia
pode ser definida como “um saber agir responséavel e reconhecido, que
implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos,
habilidades, que agreguem valor econdmico a organizaggo e valor social
ao individuo”. Fleury e Fleury (2001, p. 185) destacam que o conceito
de competéncia profissional ¢ compreendido como:

conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
(isto é, conjunto de capacidades humanas) que
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justificam um alto desempenho, acreditando-se
que os melhores  desempenhos  estdo
fundamentados na inteligéncia e personalidade
das pessoas. Em outras palavras, a competéncia ¢
percebida como estoque de recursos, que o
individuo detém. Embora o foco de analise seja o
individuo a maioria dos autores americanos
sinalizam a importdncia de se alinharem as
competéncias as necessidades estabelecidas pelos
cargos, ou posi¢des existentes nas organizagoes.

Ao tratar do tema conhecimentos especificos, Fleury e Fleury
(2004) ensinam que sdo informagdes e conhecimentos técnicos que o
individuo possui, relativos a sua area de atuagdo, que precisam ser
utilizados e atualizados frequentemente, objetivando o cumprimento de
suas tarefas, solug¢do de problemas ou até mesmo o desenvolvimento de
produtos, projetos, etc. Tais conhecimentos precisam ser
disponibilizados interna ou externamente, para garantir sua circulagdo.
Por outro lado, as competéncias comportamentais, por Fleury e Fleury
denominadas de competéncias sociais, sdo assim definidas:
“competéncias necessarias para interagir com as pessoas, COmo, por
exemplo, comunicagdo, negociacdo, mobilizagdo para mudanga,
sensibilidade cultural, trabalho em times” (FLEURY E FLEURY, 2004,
p. 36).

Em sintese, constata-se que os autores destacam a defini¢do de
competéncias associada ndo s6 aos conhecimentos que o individuo
necessariamente precisa possuir, mas, também, as habilidades e atitudes
que deve dispor para a solugdo dos seus problemas. Com esse mesmo
entendimento, inclusive quanto a definicdo de competéncias técnicas e
comportamentais, Rabaglio (2001, p.3) define competéncia como “um
conjunto de conhecimentos, habilidades, atitudes e comportamentos que
permitem ao individuo desempenhar com eficacia determinadas tarefas
em qualquer situagdo”.

Na visdo de Rabaglio (2001, p. 4), “[tJodo profissional tem um
perfil de competéncias que compreende competéncias técnicas e
comportamentais”. As competéncias técnicas sdo definidas pela autora
como todo conhecimento e habilidade no dominio de técnicas ou
funcdes especificas. Ja as competéncias comportamentais, Rabaglio as
define como as atitudes e comportamentos adequados as atribui¢des a
serem desempenhadas, como iniciativa, criatividade, lideranca, etc.
(RABAGLIO, 2001).
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Rabaglio (2001) destaca que o profissional cuja formagao se deu
quando os valores de mercado eram apenas as competéncias técnicas
precisa se reformular imediatamente, antes que o proprio mercado o
exclua. Desenvolver competéncias com criatividade, flexibilidade,
inovagdo e empreendedorismo torna-se o grande desafio. Sob esta
perspectiva, “conhecimento € o que sabemos; habilidade é o que
praticamos e atitude sdo as caracteristicas pessoais que nos levam a
praticar o que sabemos” (RABAGLIO, 2006, p. 22), gerando o
desempenho profissional.

Com base nos autores citados, ser competente € ter uma atitude, ¢
agir diante de uma situagdo, ¢ responsabilizar-se por algo e assumir o
risco, conforme afirma Zarifian (2001, p.78):

Aceitar, assumir responsabilidades por
desempenhos ¢, se for o caso, aceitar questionar
seus métodos de trabalho, é defrontar-se com
problemas novos; logo, ¢ desenvolver uma atitude
de reflex@o ante sua propria atividade profissional.
Tal distanciamento e tal reflexdo sdo dificeis para
pessoas que foram marcadas pelo taylorismo, ou
que aprenderam “macetes” ocupacionais, ¢ que
tendem naturalmente a reproduzir e defender. Sdo
mais faceis e espontaneos no caso dos jovens.

Zarifian (2001, p. 66) apresenta a concepcdo de competéncia
profissional, que foca a mudanga do comportamento social dos seres
humanos em relagdo ao trabalho e sua organizagao:

Competéncia profissional ¢ uma combinagdo de
conhecimentos, de saber-fazer, de experiéncias e
comportamentos que se exerce em um contexto
preciso. Ela é constatada quando de sua utilizagdo
em situagdo profissional, a partir da qual ¢
passivel de validagdo. Cabe a empresa identifica-
la, avalia-la, validid-la e fazé-la evoluir
(ZARIFIAN, 2001, p. 66).

Propondo uma definigdo que reuna diversas dimensdes e,
consequentemente, compreenda varias formulagdes, Zarifian (2001, p.
68) afirma que “[a] competéncia € ‘0 tomar iniciativa’ ¢ ‘0 assumir
responsabilidade’ do individuo diante de situagdes profissionais com as
quais se depara”. Esta formulagdo procura dar importancia ao que muda
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fundamentalmente na organizacdo do trabalho, como a abertura de
espaco para a autonomia e a automobilizagdo do individuo (ZARIFIAN,
2001).

Zarifian (2001), ao tratar das competéncias comportamentais,
ensina sobre tomar iniciativa e lembra que a palavra iniciativa vem do
verbo iniciar, comegar alguma coisa no mundo. E uma agdo que
transforma algo existente, ou que introduz algo novo, que comega
alguma coisa, que cria. Por sua vez, sobre a palavra assumir, afirma que
“a competéncia ¢ assumida, resulta de um procedimento pessoal do
individuo, que aceita assumir uma situagdo de trabalho e ser responséavel
por ela” (ZARIFIAN, 2001, p. 68).

Segundo o autor, nesse contexto, o estudo das competéncias
técnicas e comportamentais torna-se indispensavel para as organizagdes
identificarem o desenvolvimento de seus profissionais, podendo avaliar
seus desempenhos dentro e fora do ambiente de trabalho. Por sua vez, os
profissionais estdo cada vez mais diante de novas situagdes no seu dia a
dia nas organizacdes. Assim sendo, torna-se dificil determinar com
precisdo o agrupamento de tarefas que esses profissionais terdo para
executar (ZARIFIAN, 2001).

Zarifian (2003) afirma que a qualificagdo sobressai das
competéncias adquiridas por um individuo, por meio da sua formagao
ou mesmo pelo exercicio das suas atividades profissionais, utilizando
esses recursos na pratica. Portanto, competéncia ¢ uma nova forma de
qualificagdo.

Segundo Dutra (2002, p. 127), competéncia, para alguns autores,
significa o “conjunto de qualificacdes que a pessoa tem para executar
um trabalho com nivel superior de performance”. O autor apresenta
como contribui¢do, para melhor entendimento do tema, as principais
correntes que deram origem ao termo. De acordo com Dutra (2002), nao
obstante a possibilidade de interpretar a competéncia de multiplas
maneiras ¢ possivel perceber a existéncia de duas grandes correntes
tedricas. A primeira corrente tedrica ¢ formada por autores norte-
americanos que desenvolveram seus trabalhos nas décadas de 1970 e
1980, sendo os mais conhecidos Mcclelland (1972), Boyatzis (1982) e
Spencer e Spencer (1993), de acordo com Dutra (2002). Para esses
autores, “competéncia € o conjunto de qualificagdes (underlying
characteristics) que permite que uma pessoa tenha performance superior
em um trabalho ou situagdo” (DUTRA, 2002, p. 127). Segundo Dutra,
“[e]ssas competéncias podem ser previstas e estruturadas de modo a
estabelecer um conjunto ideal de qualificagdes para que a pessoa
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desenvolva uma performance superior em seu trabalho”(DUTRA, 2002,
p. 127).

A segunda corrente teodrica indicada por Dutra (2002) ¢ a
francesa, que surgiu nos anos 1980 e 1990, e seus principais expoentes,
Bortef (1994) e Zarifian (1996), contestavam a definicdo de
competéncia, associando-a as realizagdes das pessoas, ou seja, aquilo
que provem, produzem ou entregam. Para eles, possuir qualificagdes
para realizar um determinado trabalho ndo garante que sera realizado o
que foi demandado (DUTRA, 2002).

Dutra (2002) destaca que, segundo a corrente teorica francesa,
competéncia € colocar em pratica o que conhecemos, quando nos
deparamos com uma determinada situacdo que envolve elementos tais
como as relagdes de trabalho, a cultura de uma empresa, imprevistos,
entre outros. Portanto, segundo o autor, “podemos falar de competéncia
nessa abordagem apenas quando ha competéncia em agdo, traduzindo-se
em saber ser e saber mobilizar conhecimentos em diferentes contextos”
(DUTRA, 2002, p. 128).

A seguir, no Quadro 1, ¢ apresentado um breve histérico dos
conceitos de competéncias, de acordo com diversos autores estudiosos
do tema.
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Quadro 1 — Histérico dos conceitos de competéncia

AUTOR CONCEITO AUTOR CONCEITO
1. Boyatizis “Competéncias s&o 6.Magalhdes et “Conjunto de
(1982, p. 23) aspectos verdadeiros al. (1997, p. conhecimentos,
ligados & natureza humana. | 14) habilidades e experiéncias
Séo comportamentos que credenciam um
observaveis que profissional a exercer
determinam, em grande determinada fung&o.”
parte, o retorno da
organizagdo.”
2.Spencer e “A competéncia refere-se a | 7.Perrenoud ‘A nogéo de competéncia
Spencer (1993, caracteristicas intrinsecas | (1998, p. 1) refere-se a praticas do
p.9) ao individuo que influencia quotidiano que se
e serve de referencial para mobilizam através do
seu desempenho no saber baseado no senso
ambiente de trabalho.” comum e do saber a partir
de experiéncia.”
3. Sandberg “Anogdo de competéncia & | 8. Durand “Conjunto de
(1996, p. 411)  construida a partir do (1998, p. 3) conhecimentos,
significado do trabalho. habilidades e atitudes
Portanto, ndo implica interdependentes e
exclusivamente a aquisigao necessarias a consecucao
de atributos”. de determinado proposito”.
4. Bruce (1996, “Competéncia é o resultado | 9.Fleury e “Competéncia: um saber
p. 6) final da aprendizagem.” Fleury (2000,  agir responsavel e
p. 21) reconhecido, que implica

mobilizar, integrar,
transferir conhecimentos,
recursos, habilidades, que
agreguem valor
econdmico a organizacao
e valor social ao
individuo.”

5. Boterf (1997,
p. 267)

“Competéncia é assumir
responsabilidades frente a
situacdes de trabalho
complexas, buscando lidar
com eventos inéditos,
surpreendentes, de
natureza singular.”

10. Becker et
al. (2001, p.
156)

“Competéncias referem-se
a conhecimentos
individuais, habilidades ou
caracteristicas de
personalidade que
influenciam diretamente o
desempenho das
pessoas.”

Fonte: Bitencourt (2001, p. 28).

Sobre as duas principais correntes, a norte-americana e a
francesa, Dutra (2002) acrescenta que os principais estudiosos do tema
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procuram, na atualidade, pensar a competéncia como a somatdria dessas
duas escolas. Por consequéncia, a competéncia pode ser vista ndo so
como a capacidade de entrega da pessoa, mas também como as
qualificagdes que possui para entregar.

Discordando em parte da visdo dos demais autores sobre a
definicdo do termo competéncia, Carbone et al. (2006) enfatiza que o
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios para
executar determinada atividade por si s6 ndo define competéncia, pois
ha que ser considerado também o desempenho expresso em
comportamentos e os resultados decorrentes deste conjunto.

Colaborando no sentido da compreensdo do termo competéncia,
Durand (1998) apresenta a sua concep¢do com base em trés dimensdes:
conhecimento, habilidade e atitude, reunindo questdes técnicas, a
cognicdo e atitudes relacionadas ao trabalho. Assim, de acordo com o
autor, competéncia significa o conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes interdependentes e necessarias ao alcance de determinado
proposito (DURAND, 1998). A figura 1 ilustra a concepcao do termo,
segundo o autor.

* Informacio
Conhecimentos « Saber o qué
* Saber o porqué

AALDETENMA
LDV FETENNR

/

Habilidades A " A Atitudes
e Técnica * Querer fazer
* Capacidade e Identidade
e Saber como e Determinacéo

Figura 1 — As trés dimensdes da competéncia
Fonte: Adaptado de Durant (2006, p. 281).

Para o autor, as trés dimensdes significam: Conhecimento:
informacdes assimiladas e estruturadas pelo individuo e que lhe
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permitem entender o mundo; Habilidade: capacidade de aplicar o
conhecimento aprendido, saber como fazer algo, podendo ser
intelectual, fisicas e motoras, pessoais ¢ de personalidade, técnicas e
operacionais; Atitude: estd relacionada a aspectos afetivos e sociais
ligados ao trabalho (DURAND, 2006).

O desenvolvimento de competéncias ocorre por meio da
aprendizagem individual e coletiva e, segundo Durand (1998), envolve
simultaneamente a dimensdo do conhecimento pela sua assimilagéo,
habilidade pela sua integragdo e atitude pela relevancia para o contexto
organizacional especifico ou para um alto desempenho no trabalho.

Contribuindo com esta mesma visdo, Leme (2008) apresenta o
que denomina de pilares das competéncias, onde a dimensdo
Conhecimento ¢ representado pela letra “C”, a dimensdo Habilidade ¢
representada pela letra “H” e, por ltimo e ndo menos importante, a
dimensdo Atitude ¢é representada pela letra “A”. Como resultado tem-se
o CHA.

Portanto, cada dimens@o segundo Leme (2008, p. 18), representa:

O Conhecimento é o saber, ¢ 0 que aprendemos
nas escolas, nas universidades, nos livros, no
trabalho, na escola da vida. Sabemos de muitas
coisas, mas nao utilizamos tudo o que sabemos;

A Habilidade ¢ o saber fazer, é tudo o que
utilizamos dos nossos conhecimentos no dia a dia;

Ja a Atitude é o que nos leva a exercitar nossa
habilidade de um determinado conhecimento, pois
ela € o querer fazer.

Leme (2008) concebe que as competéncias sdo divididas em dois
grupos — competéncias técnicas e competéncias comportamentais — ¢
apresenta os seguintes conceitos:

Competéncias Técnicas - E tudo o que o
profissional precisa saber para desempenhar sua
funcdo, por exemplo, idiomas, sistemas de
computacio, ferramentas etc. E tudo aquilo de que
o profissional precisa para ser um especialista
tecnicamente. Competéncias Técnicas podem ser
procuradas como palavras-chave nos curriculos
dos candidatos e depois averiguadas em
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entrevistas e testes praticos. Competéncias
Comportamentais - E tudo que o profissional
precisa demonstrar como seu diferencial
competitivo e tem impacto em seus resultados, por
exemplo, criatividade, flexibilidade, foco em
resultados e no cliente, organizagao,
planejamento, lideranca e tantas outras (LEME,
2008, p. 15).

7

No Quadro 2, ¢ apresentado o desdobramento do CHA
(Conhecimento, Habilidade e Atitude) em competéncia técnica e

competéncia.
Quadro 2 — Desdobramento do CHA
Conhecimento Saber
Competéncia Técnica
Habilidade Saber Fazer
Atitude Querer Fazer Competéncia Comportamental

Fonte: Adaptado de Leme (2008, p. 18).

No Quadro 3,

apresentam-se, como contribuicdo para a

elucidacdo do tema desta pesquisa, as competéncias para o profissional.

Quadro 3 — Competéncias para o profissional

Saber agir

Saber 0 que e por que faz. Saber julgar, escolher, decidir.

Saber mobilizar recursos

Criar sinergia e mobilizar recursos e competéncias.

Saber comunicar

Compreender, trabalhar, transmitir informagdes,
conhecimentos.

Saber aprender

Trabalhar o conhecimento e a experiéncia, rever modelos
mentais; saber desenvolver-se.

Saber engajar-se e
comprometer-se

Saber empreender, assumir riscos. Comprometer-se.

Saber assumir
responsabilidades

Ser responsavel, assumindo os riscos e consequéncias de
suas agdes e sendo por isso reconhecido.

Ter vis&o estratégica

Conhecer e entender o negécio da organizag&o, o seu
ambiente, identificando oportunidades e alternativas.

Fonte: adaptado de Fleury e Fleury (2001, p. 188).
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Considerando as diversas concepgdes sobre competéncias
apresentadas pelos autores, bem como as trés dimensdes ou o CHA,
constata-se que o foco principal sdo as competéncias do individuo ou do
profissional.

Quando trata o tema atribuicdo das competéncias, Dutra, (2008),
apresenta o foco nao sé no individuo, mas também na organizagdo. Para
Dutra (2008), as pessoas e as organizagdes formam um processo
continuo de troca de competéncias. As organizagcdes preparam as
pessoas, enriquecendo-as ao transferir seu patriménio a elas e assim
tornando-as capazes de enfrentar novas situacdes pessoais e
profissionais, tanto fora quanto na propria organizag¢do. Por sua vez,
quando desenvolvem sua capacidade individual, as pessoas entregam ou
transferem para a organizacdo seu aprendizado, tornando-as capazes de
enfrentar novos desafios.

Nesse entendimento, Fleury e Fleury (2001), por sua vez,
acrescentam que a nogdo de competéncia estd ligada a ag@o, e isso
significa estar habilitado para agir, ser capaz de mobilizar recursos, de
integrar saberes multiplos e complexos, ser capaz de aprender,
engajar-se, encarregar-se com responsabilidades, e possuir visdo
estratégica. Portanto, para a organizacdo, as competéncias devem
agregar valor econdmico e, para o individuo, valor social (FLEURY E
FLEURY, 2001). A Figura 2 ajuda a elucidar o que apresentam os
autores.

g saber agir
Individuo saber mobilizar
saber transferir O
Conhecimentos saber aprender TRASaGR0

Habilidades saber se engajar

Atitudes ter visdo estratégica

assumir responsabilidades
v\\ /.I
social econdmico
Agregar Valor

Figura 2 — Competéncias como fonte de valor
para o individuo e para a organizacio
Fonte: Fleury e Fleury (2001, p. 188).
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Contribuindo para entendimento do assunto e com foco nas
competéncias da empresa, Rabaglio (2001, p. 8) afirma que “[a]s
competéncias da empresa definem como deve ser o comportamento da
empresa no mercado, e esse comportamento aparece por meio de
resultados conseguidos pelas pessoas”. A empresa, por sua vez, deve
procurar envolver as pessoas durante o processo de difusdo das
competéncias, buscando conscientiza-las dos beneficios da incorporago
de um perfil de competéncias, que busque associar valores & empresa e
ao seu proprio perfil profissional (RABAGLIO, 2001).

Compartilhando do mesmo entendimento, quando trata da
definicdo das competéncias organizacionais, Leme (2008, p. 27)
acrescenta, com muita relevancia: “Nessa etapa do processo, serdo
definidas as competéncias de que a organizacdo precisa para trabalhar
alinhada com a Missdo, Visao, Valores e Estratégia, o MVVE”.

Por outro lado, retomando o foco nas competéncias
organizacionais, Zarifian (2001) diferencia as seguintes competéncias
em uma organizagdo: a) Competéncias sobre processos; b)
Competéncias técnicas; c¢) Competéncias sobre a organizacdo; d)
Competéncias de servigo; ¢) Competéncias sociais.

Ainda, tratando-se do enfoque conceitual de competéncia, Saupe
et al. (2006, p. 35), em sintonia com a definicdo apresentada pelo
demais autores, afirmam que:

O termo competéncia estd sempre associado a um
verbo de acdo, ou seja, a pratica de uma agdo
fundamentada em conhecimento, definido como
um conjunto de caracteristicas moldaveis,
desenvolvidas ou ndo conforme a necessidade do
profissional para melhor desempenho de suas
tarefas, considerando o ambiente ou contexto no
qual esta inserido.

Portanto, os autores definem competéncia como “resultado de um
conjunto de capacidades referidas aos conhecimentos, as habilidades e
as atitudes que conferem ao profissional, condi¢des para desenvolver
seu trabalho” (SAUPE et al., 2006, p. 33).

Sobre as dimensdes da competéncia, Saupe et al. (2006, p.33)
concordam com os demais autores e apresentam as seguintes definigdes:

Conhecimento - Conjunto de conteudos obtidos
predominantemente por meio de exposigao, leitura
e reelaboragdo critica que possibilitam ao
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profissional o dominio cognitivo de um saber ¢ a
capacidade de tomar decisdes e resolver
problemas em sua area de atuacao [...];

Habilidade - Conjunto de praticas adquiridas
sobretudo por demonstragdo, repetigio e
reelaboragdo critica que fornecem ao profissional
o dominio psicomotor, a pericia de um saber fazer
e a capacidade de tomar decisdes e resolver
questdes no seu campo de atuagdo (intervengao)..

Atitudes - Conjunto de comportamentos
adquiridos por intermédio de observagio,
introjegdo e reelaboragdo critica que conferem ao
profissional o dominio ético e afetivo de um saber
ser e saber conviver, além da capacidade de tomar
decisdes e de solucionar problemas na sua area de
atuacdo (intervengao).

No cenario atual, as organiza¢des buscam maior competitividade
e diferenciacdo no mercado por meio das pessoas e suas competéncias
profissionais. E neste cenario que a gestdo por competéncias aparece
como uma tecnologia gerencial relevante na gestdo das organizagdes, na
qual a énfase nas pessoas torna-se recurso determinante para o sucesso
organizacional.

2.3.2 Gestao por competéncia

A gestdo de pessoas passa por grandes transformagdes. Os
tradicionais e inadequados modelos de gestdo estdo passando por
transformagdes e se adequando as necessidades e as expectativas das
empresas e das pessoas (FISCHER, 1998). A partir de experiéncias
bem-sucedidas, ¢ possivel observar o surgimento de um novo conjunto
de premissas e conceitos que explicam melhor a relacdo entre as pessoas
e as organizagdes, chamado de gestdo de pessoas articulada por
competéncias (FISCHER, 1998).

Conforme visto ao longo deste estudo, a gestdo por competéncias
foi instituida oficialmente no servigo publico federal brasileiro com a
publicacdo do Decreto n® 5.707/2006 (BRASIL, 2006). Entende-se
gestdo por competéncias como “gestdo da capacitacdo orientada para o
desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
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necessarias ao desempenho das fungdes dos servidores, visando ao
alcance dos objetivos da instituicdo” (BRASIL, 2006, art. 2°, inciso II.).

Segundo Leme (2008, p. 1), “Gestdo por Competéncias ¢ o
processo de conduzir os colaboradores para tingirem as metas ¢ 0s
objetivos da organizagdo por meio de suas competéncias técnicas e
comportamentais”. E necessario que a organizagdo tenha bem definida
qual € a sua visdo sobre aonde pretende chegar daqui a alguns anos. So6
assim torna-se possivel a implantagdo de um modelo de gestdo por
competéncias A visdo da empresa passa a ser um dos principais aspectos
da gestdo por competéncias (LEME, 2008).

Para Leme (2008), a gestdo por competéncias ndo ¢ o processo de
mapeamento, mas o que se faz com as competéncias mapeadas.
Segundo o autor, a gestdo por competéncias é:

* Identificar as competéncias de que uma funcdo
precisa;

¢ Identificar as competéncias que o colaborador
possuiu;

» Fazer o cruzamento das informagdes apuradas
nos passos anteriores identificando o gap de
treinamento e tragando um plano de
desenvolvimento especifico para o colaborador.
(LEME, 2008, p. 1).

Para implantar a gestdo por competéncias, é necessario que toda a
organizacdo esteja envolvida. Leme (2008) ensina que o projeto de
implantagdo precisa ser compartilhado por todos os envolvidos, a
comecgar pela dire¢do da organizacdo. Implantar a gestdo por
competéncias em apenas algumas fungdes, geralmente da geréncia para
um nivel mais alto, ou um setor qualquer da organizagdo, ndo significa
um erro, porém o processo estd incompleto na visdo de Leme (2008). A
realidade que se apresenta no mercado ¢ a implantacdo da gestdo por
competéncias em parte da organizagdo. O motivo para que tal realidade
ocorra ¢ a falta de preparo dos profissionais ligados e dos profissionais
afins, ou seja, aqueles que participam com produtos e servigos
complementares para a execug¢do do projeto (LEME, 2008). Leme
(2008, p. 26) afirma: “E possivel, sim, implantar Gestdo por
Competéncias em toda a organizagdo e em todas as suas fungdes, até
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mesmo as mais simples, independente de tamanho ou numero de
colaboradores e, ainda, com recursos financeiros acessiveis”.
As etapas da implantacdo segundo Leme (2008), sdo:

1. Sensibilizar. 2. Definir as Competéncias
Organizacionais. 3. Definir as competéncias de
cada Funcdo. 4. Identificar as Competéncias dos
Colaboradores. 5. Desenvolver os colaboradores.
6. Acompanhar Evolugdo/Gestdo por Competén-
cias (LEME, 2008, p. 26).

Nesse entendimento, sobre os objetivos da implantagdo da gestio
por competéncias, Rabaglio (2001, p. 8) esclarece:

O grande objetivo da Gestdo por Competéncias ¢
criar um modelo de competéncias para cada
funcdo dentro da empresa, isto é elaborar um
mapeamento de competéncias que fagam parte das
estratégias de competitividade e diferenciagdo no
mercado de trabalho.

Por sua vez, Brito (2005) acrescenta que a gestdo por
competéncia ndo objetiva a imposi¢do de competéncia especifica a
organizacdo por meio de mudancas estruturais, mas reforgar as
perspectivas por meio das agoes de gerentes e colaboradores. Portanto,
deve haver o engajamento das areas de planejamento e desenvolvimento
que s6 ocorre com o envolvimento de todos.

Diante do que foi exposto, conclui-se que, para o alcance dos
seus objetivos, a organizacdo tem na gestdo por competéncias um
instrumento primordial para o desenvolvimento dos seus colaboradores.
Assim, podera tornar-se mais eficiente, melhorando sua produtividade e
o nivel de colaboragdo ou motivagdo para o trabalho por parte de seus
colaboradores. O aproveitamento das competéncias existentes por meio
da realocacdo de colaboradores, assim como o processo de selegdo,
também podera ser aperfeigoado. Isso significa, na pratica, que os novos
contratados poderdo ser direcionados para as areas onde possuem maior
competéncia e onde haja maior interesse da organizacao.
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2.3.3 Mapeamento e seleciio por competéncias
2.3.3.1 Mapeamento de competéncias

Partindo-se dos pressupostos tedricos apresentados até este ponto,
constata-se que a organizagdo deve ter clareza sobre sua missdo, visao,
valores, objetivos e metas, bem como conhecer quais sdo seus desafios,
e assim, poder estabelecer o conjunto de competéncias que lhe é proprio.
Portanto, ao adotar o processo de gestdo por competéncias, tera que
realizar também um diagndstico da situagdo do corpo funcional no que
se refere as capacidades requeridas para enfrentar esses desafios. Neste
momento, € necessario mapear as capacidades instaladas e identificar
aquelas que precisam ser desenvolvidas, ou seja, esse ¢ 0 momento em
que se deve realizar o mapeamento das competéncias profissionais. A
etapa inicial do mapeamento de competéncias tem como propoésito
identificar as competéncias necessarias ao alcance da estratégia
organizacional.

Para montar um modelo de competéncia, existem varias formas
de se obter as informacdes. De acordo com Rabaglio (2001), esse
trabalho pode ser feito por meio de: analise dos comportamentos de
todos os colaboradores, ou daqueles considerados com melhor
desempenho em cada area, sendo que aspectos como a cultura da
empresa, nimero de colaboradores e fungdo fornecem base para o
estabelecimento dos critérios; analise de um grupo de colaboradores que
exercem a mesma funcdo de forma eficaz; andlise de um grupo de
colaboradores que representam areas semelhantes (gerentes, operarios);
busca, em outras empresas, de informagdes sobre funcionarios com
atividades semelhantes e que apresentam bom desempenho.

A escolha dessas formas, conforme Rabaglio (2001) dependera da
disponibilidade de tempo e de recursos financeiros, da cultura da
empresa e¢ da metodologia selecionada para a elaboragdo do
mapeamento de competéncias. Nesse contexto, para Rabaglio (2001, p.
10),

Isso significa que precisamos descrever em
detalhes as atribui¢gdes do cargo a fim de
identificar para cada atribuicdo, quais as
competéncias necessarias a um desempenho
eficaz. Todas as informagdes que conseguimos
sobre o cargo, sdo indicadores de competéncias.
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Um tema fundamental quando se trata da elaboracdo do
mapeamento de competéncias ¢ a identificagdo da lacuna ou gap de
competéncias. Assim sendo, de acordo com Carbonet et al. (2006, p.
172), o mapeamento tem como finalidade:

Identificar o gap ou lacuna de competéncias, ou
seja, a discrepancia entre as competéncias
necessarias para concretizar a  estratégia
corporativa e as competéncias internas existentes
na organizagdo. [...] Para essa identificagdo,
geralmente ¢ realizada primeiro uma pesquisa
documental, que inclui a analise do conteudo da
missdo, da visdo de futuro, dos objetivos
institucionais e de outros documentos relativos a
estratégia da organizacao.

Carbonet et al.(2006) apresentam uma sintese do modelo de
gestdo por competéncia, com destaque para as formas de mapeamento
das competéncias pelas organizagdes, conforme ilustra o Quadro 4.

Quadro 4 — Sintese do modelo de gestao por competéncia

APLICAGOES DO
NIVEL DA DEFINIGAO MA’ES‘I‘?’\'A'Q‘ST?’EDAS COMPETERCIAS NA GESTAO
COMPETENCIA COMPETENCIAS PELAS ORGANIZACIONAL E
ORGANIZAGOES PROFISSIONAL
Atributos da o )
A Andlise documental; - R
Competéncia organizagao que utiizagdo de métodos ¢ Diagnéstico organizacional;
AR conferem e o identificacéo de lacunas ou
Organizacional técnicas de pesquisa; P
vantagem N gaps de competéncias.
" realizagéo de workshops.
competitiva a ela.
Competéncia
Profissional Combinacdes
(combinagao de sinér icaz de Diagnostico individual;
conhecimentos, gl - . identificacéo de lacunas ou
conhecimentos, Andlise documental; PSS
de saber fazer, de M o ) gaps de competéncias;
o habilidades e utilizagéo de métodos e . A -
experiéncias e . - ) sistematizagdo da capacitacdo
atitudes expressas técnicas de pesquisa. R ~
comportamento elo desemoenho profissional; orientagdo
que se exerce em P Semp profissional.
profissional.

um contexto
preciso).

Fonte: Adaptado de Carbonet et al. (2006, p. 172)
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Relativamente ao mapeamento de competéncias, Pires et al.
(2005) destacam que o aumento do interesse pela abordagem da
competéncia decorre, sobretudo, do reconhecimento do fator humano
como elemento primordial para o sucesso das organizagdes. Assim
sendo,

[a] clara identificagdo dos seus objetivos
estratégicos consiste, portanto, num pré-requisito
fundamental para a implantagdo do modelo. As
atividades de mapeamento de competéncias, ou
seja, a identificagdo do conjunto de habilidades,
conhecimentos e atitudes de que dispdem os
profissionais de uma organizacdo e que oS
capacita para a execucdo de determinadas
atividades, surgem — ao lado da formulagdo dos
seus respectivos planos estratégicos — como
recursos importantes para a elaboragdo e o
desenvolvimento de grande nimero de projetos
(PIRES et al, 2005, p. 21).

Segundo os autores, a organizagdo deve primeiramente identificar
e conhecer quais s3o os seus objetivos estratégicos e, apos formular os
seus planos estratégicos, paralelamente, deve desencadear a etapa de
mapeamento de competéncias, o que contribuird para a implantacdo da
gestdo por competéncias.

Contribuindo para o melhor entendimento sobre o tema
mapeamento de competéncias, Carvalho et al. (2009, p. 49), ao
abordarem os possiveis caminhos para definicdo ou mapeamento de
competéncias ensinam:

Nio existe um caminho {inico para defini¢do ou
mapeamento das competéncias essenciais de uma
organizagdo. O mais importante no processo,
independentemente dos recursos metodoldgicos e
técnicos utilizados é considerar a visdo de futuro,
a missdo, os valores, as estratégias para o alcance
dos objetivos e a cultura da organizagdo como
base para esse mapeamento.

Para os autores, a missdo, a visdo de futuro, valores, estratégias e
a cultura da organizagdo, sdo os pontos mais importantes a serem
considerados na implantagio do mapeamento de competéncias,
independentemente dos recursos metodoldgicos e técnicos utilizados.



62

Ao mesmo tempo, apontam que ndo existe um unico caminho para a
implantagdo desta etapa.

Segundo Carvalho et al. (2009), a pesquisa documental, as
entrevistas, o grupo focal e os questionarios estruturados, sdo algumas
das metodologias que podem ser utilizadas para o processo de
mapeamento de competéncias. Quando se trata de explorar problemas e
compreender contextos pouco conhecidos, as metodologias qualitativas
sdo bastante uteis (CARVALHO et al., 2009). Sua aplicagdo permite
obter informagdes relevantes sobre dada realidade a partir de amostra
ndo estatistica de determinado universo. Para Carvalho, “[u]Jma pesquisa
qualitativa é, em parte, descritiva: busca compreender um fendomeno de
forma ampla a partir da perspectiva de seus participantes” (CARVALHO
et al., 2009, p. 50). Outra metodologia utilizada s@o os questionarios
estruturados, que, segundo Carvalho et al. (2009, p. 50),

podem servir a propdsitos qualitativos ou
quantitativos. O que diferencia esses propositos €,
principalmente, a forma de sele¢do da amostra de
entrevistados, bastante rigorosa em uma pesquisa
quantitativa. Abordagens quanti-qualitativas, que
combinam a aplicagdo de questiondrios e formas
de pesquisa qualitativa, permitem superar algumas
dificuldades de identificagdo de competéncias e
lacunas por serem mais rapidas, com custos
menores ¢ com andlise focada nos individuos.
Essas abordagens partem de uma consulta aos
membros da organizagdo para identificar as
competéncias, tanto organizacionais quanto
individuais.

A aplicacdo de questiondrios estruturados, quando utilizados
numa combinagdo das abordagens quanti-qualitativas, segundo os
autores, além de superar algumas dificuldades de identificacdo, ¢ mais
rapida, além de apresentar menores custos e ter sua analise focada nos
individuos, possibilitando identificar as competéncias individuais e
organizacionais. Assim sendo, as competéncias profissionais e as
estratégias organizacionais estdo intimamente vinculadas. Portanto, os
itens do questionario devem expressar sempre as competéncias
fundamentais a realidade pesquisada (CARVALHO et al., 2009).

Os questionarios online tornaram-se um recurso cada vez mais
utilizado, pois facilitam o acesso ao entrevistado com baixo custo de
aplicagdo (CARVALHO et al., 2009). Como desvantagem, apresentam
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uma baixa taxa de retorno. Para melhorar essa taxa, torna-se importante
comunicar antecipadamente sobre a pesquisa que esta sendo realizada e
a sua importancia. Contatos telefonicos diretos também podem ser
necessarios para estimular os respondentes (CARVALHO et al., 2009).

Carvalho et al. (2009, p. 57) chamam a atengdo para os cuidados
com o uso do questionario:

Testar o questiondrio antes de sua aplicacdo. No
caso de entrevistas pessoais, dispor de equipe
treinada para aplicar os questionarios. O
entrevistador deve apenas ler o questionario e
anotar as respostas, sem interagir com o
respondente. Nesse caso, ¢ desejavel ter formas de
verificagdo das respostas: mecanismos que
permitam localizar e contatar o respondente para
checar a veracidade da aplicagdo. Os
questionarios podem incluir questdes de resposta
aberta. Nesse caso, o tratamento dos dados €
diferenciado, exigindo outro tipo de andlise,
semelhante ao levantamento de informagdes por
meio de entrevista.

A pesquisa documental, segundo Carvalho et al. (2009), significa
a analise dos mais diversos documentos sobre a vida da organizagdo,
podendo ser eles impressos, como estatutos, portarias, decretos, oficios,
relatorios, boletins entre outros, ou mesmo audiovisuais, como
fotografias, grava¢des de audios e videos. Essa metodologia permite
conhecer as caracteristicas das atividades cujas competéncias serdo
mapeadas, identificar a missdo e as estratégias organizacionais, ou seja,
quais recursos serdo mobilizados para o alcance dos objetivos
(CARVALHO et al., 2009). Quanto a sua aplicagdo Carvalho et al.
(2009, p. 51) ensinam: “A pesquisa documental raramente ¢ aplicada
sozinha; em geral, complementa outros métodos para identificacdo de
competéncias organizacionais e individuais e sendo combinada com
outras técnicas de levantamento de informagdes”.

Carvalho et al. (2009) apresentam as entrevistas em profundidade
como maneira direta de obtencdo de informag¢des, com um unico
entrevistado por vez. O entrevistado ¢ estimulado a falar sobre
motivacdes, opinides, crengas e sentimentos sobre determinado tema,
selecionado a partir de objetivos de investigacao claros.

A entrevistas pode ser estruturada por meio de questionario,
semiestruturada ou nao estruturada (entrevista aberta) (CARVALHO, et
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al., 2009). As entrevistas estruturadas ou semiestruturadas sdo as mais
utilizadas para a o mapeamento de competéncias, pois permitem
explorar melhor os relatos do entrevistado. Na entrevista
semiestruturada, o entrevistador possui roteiro de perguntas abertas e
fechadas, e direciona a entrevista como uma conversa mais informal,
conduzindo o entrevistado a falar sobre as questdes presentes no roteiro.
De acordo com o desenrolar da conversa, outras questdes podem ser
acrescentadas e exploradas pelo pesquisador (CARVALHO, et al,
2009).

Ao abordar o papel do entrevistador na condugdo da entrevista,
Carvalho et al. (2009) esclarecem que o entrevistador deve ser alguém
com experiéncia e preparagdo para a realizacdo das entrevistas. A
obten¢do das respostas de que precisa e o alcance dos objetivos
propostos dependerdo da forma como o entrevistador dirige as
entrevistas.

Por sua vez, com relagdo ao tdpico grupo focal, Oliveira e Freitas
(1998, p. 83) destacam: “O grupo focal ¢ uma forma de entrevista em
profundidade em grupo, com reunides focadas em uma proposta e
estimuladas por comentarios ou questdes indicadas por um moderador”.
Os integrantes durante a interacdo do grupo influenciam uns aos outros,
trocam ideias e respondem as questdes em pauta (OLIVEIRA;
FREITAS, 1998).

A identifica¢do de lacunas em um mapeamento de competéncias
¢ também um levantamento de necessidades de capacitagdo, de acordo
com Carvalho et al. (2009). A partir desse levantamento, é possivel:
identificar e analisar as necessidades, definir os objetivos instrucionais,
definir as condigdes ambientais ¢ os recursos materiais, definir as
estratégias e métodos, definir os conteudos, implementar e avaliar a
capacitagdo (CARVALHO et al., 2009).

Fernandes et al. (2011, p. 10) ressaltam a importancia da
utilizacdo da matriz de competéncias para auxiliar no processo de
mapeamento e apresentam a seguinte definigdo:

Uma matriz de competéncia ¢ uma ferramenta,
através da qual, as competéncias de uma pessoa
sdo avaliadas. E usada como um meio, para
definir as competéncias necessdrias para uma
determinada posi¢do, bem como uma ferramenta
para ajudar a identificar os individuos mais
adequados para o trabalho. A mesma enfoca trés
aspectos do perfil dos colaboradores, para
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determinadas fungdes, que sdo: funcional,
gerencial e comportamental.

Segundo os autores, “[m]apeamento de competéncias ¢ um
processo que € usado ao lado da matriz de competéncia. Em esséncia, a
matriz é a ferramenta e o0 mapeamento ¢ o processo” (FERNANDES, et
al., 2011, p. 11). Cardoso (2006, p. 117), por sua vez destaca:

Conclui-se, que estes mapas de competéncias sdo
validos. Pois possibilitam detectar e avaliar os
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias
para a realizagdo de processos do negocio e
atividades do trabalho. A ferramenta proposta
permite que a empresa identifique com clareza
quais sdo as lacunas ou deficiéncias em seu
quadro funcional, que possam retardar ou
bloquear a obtencdo dos macros objetivos
estratégicos da organizagao.

2.3.3.2 Selecdo por competéncias

Muitos estudos tém sido realizados sobre o tema competéncias
organizacionais e, principalmente, sobre a importancia da definicdo das
competéncias imprescindiveis para o sucesso dos cargos dentro das
organizacdes. A area de recrutamento e selecdo de novos talentos tem
grande responsabilidade nesse processo, uma vez que a selecdo deve ser
realizada dentro do critério de competéncias.

Alles (2008) destaca o planejamento da sele¢do. O planejamento,
segundo a autora, ¢ a primeira etapa para o processo de selecdao de novos
talentos. Esse plano deve partir da visdo estratégica da organizagdo e ¢
composto pela definicdo do perfil e pela identificagdo dos caminhos
para a busca ou fontes de recrutamento. Deve prever avaliacdo de pré-
selecdo, entrevistas, avaliacdes e apresentagdo dos finalistas.

A autora define o perfil do candidato como as caracteristicas
necessarias para exercicio de uma determinada fungdo/cargo. O perfil
transcende as competéncias, pois questdes pontuais e conjunturais
compdem o perfil. J& o anteperfil é a descrigdo baseada em
caracteristicas de um determinado individuo, o qual se tenha conhecido
anteriormente (ex.: ocupante anterior do cargo). Esse anteperfil, quando
tomado como referénica, pode promover distorgdes de todo o processo
de recrutamento e selegdo (ALLES, 2008).
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Quanto ao perfil versus requisitos, ressalta a autora que existem
os Requisitos excludentes, ou seja, tudo que qualquer postulante deve
possuir obrigatoriamente (competéncias dominantes) e os Requisitos
nao excludentes (tudo que é desejavel, mas nao essencial).

Relativamente aos componentes do perfil, Alles (2008) destaca,
quanto aos aspectos organizacionais comuns a qualquer cargo, as
competéncias gerais, como os valores e a cultura da organizagdo.
Quanto aos aspectos referentes ao cargo, destaca as competéncias
especificas necessarias a grupos de pessoas, deveres e responsabilidade
do cargo e educacdo e experiéncia prévia, entre outros.

Da mesma forma, ao analisar o perfil do colaborador, Rabaglio
(2001) afirma que, para o sucesso da selecdo, ¢ crucial conhecer o perfil
ideal do candidato que ocupara o cargo, devendo contemplar todas as
informacdes relevantes tanto para a selecdo quanto para que o candidato
conhega as condigdes da vaga. Por sua vez, quanto aos responsaveis que
irdo participar da montagem do perfil do candidato, Pires et al. (2005)
chamam a atengdo sobre a importancia da participacdo, nas principais
etapas do processo seletivo, ndo apenas do gestor, mas também de
outros membros da equipe, pessoas que irdo se relacionar mais
diretamente com o futuro servidor, e, naturalmente, dos profissionais de
gestdo de pessoas encarregados da selecao.

Ao abordar o topico recrutamento, formas e vantagens de cada
tipo, Alles (2008) define o recrutamento como o processo de identificar
e atrair um grupo de candidatos e a sele¢@o, segundo ela, consiste em
escolher uma pessoa para realizar a oferta de emprego. Discutindo as
formas de recrutamento, a autora apresenta as vantagens do
recrutamento interno: ¢ mais econdmico, agil e seguro quanto aos
resultados; motiva os colaboradores; proporciona retorno do
investimento em formagdo. Quanto ao recrutamento externo as
vantagens sdo: propicia renovacdo de RH; aproveita formagdes ja
desenvolvidas (ALLES, 2008).

Ao tratar das fontes de recrutamento, Alles (2008) classifica-as
em fontes de referéncia interna ou externa. Cita como exemplos de
referéncia interna a apresentagdo por funciondrios da empresa,
solicitagdes espontaneas (o candidato vai até a empresa ver as vagas em
aberto) e bases de dados (da propria empresa). Ja as fontes usuais de
referéncia externa sdo: internet, instituigdes de ensino, associagoes
profissionais, consultorias e eventos especificos (ALLES, 2008).

Alles (2008) também apresenta o anuncio como ferramenta de
recrutamento, podendo aquele ser aberto ou fechado. Os requisitos
comuns aos anuncios sdo: defini¢do da empresa, descricdo do cargo,
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requisitos excludentes e nao excludentes, competéncias gerais e frase
que indique o que a empresa oferece.

A autora apresenta duas fases de triagem na pré-selecdo. A
triagem 1 contempla basicamente aspectos formais (prolixidade, erros),
aspectos estruturais (idade, estudo, etc.) e aspectos funcionais
(experiéncia, rotacdo). Ja a triagem 2 compreende os tipos usuais de
avaliagdes, como: teste ou exames pela internet, questionario de pré-
entrevista (envio por e-mail), pré-entrevistas ou entrevistas curtas
(discutem-se dados objetivos) e avaliagdo de conhecimento (ALLES,
2008).

Especificamente sobre a selegdo utilizando a entrevista, segundo
a autora podem-se utilizar perguntas fechadas, abertas ou de sondagem,
hipotéticas (avaliam conhecimentos), intencionais, de provocacdo e
capciosas (que ndo devem ser utilizadas). A entrevista pode apresentar
os seguintes problemas e limitagdes: entrevistado nervoso, entrevistado
que fala demais, entrevistado agressivo, entrevistado que se apresenta
muito emotivo e dominante. No momento de escrever registros da
entrevista (durante e depois), o entrevistador deve ser objetivo e ndo
utilizar seu juizo de valor (ALLES, 2008).

Ao tratar do papel do requisitante e do selecionador, Rabaglio
(2001, p. 15) apresenta as seguintes consideracdes:

requisitantes e selecionadores devem falar a
mesma lingua. Por isso, se a empresa ainda ndo
trabalha com foco em competéncias, ¢ importante
que as competéncias de cada processo seletivo
sejam definidas e consensadas pelo departamento
de Recursos Humanos em conjunto com seus
Gestores requisitantes, afinal todo Gestor ¢ um
gestor de Pessoas e administra uma parte dos
recursos humanos da Organizacao.

Ainda sobre o selecionador, Rabaglio (2001, p. 16) ressalta:
“Quanto maior o conhecimento global do selecionador sobre a empresa,
maiores as possibilidades de construir um perfil de competéncias ainda
mais completo”.

Para contratar novos colaboradores, a selegdo por competéncia é
a melhor metodologia, segundo Leme (2005), pois permite identificar
caracteristicas comportamentais no candidato, ou seja, suas
competéncias comportamentais. O autor ainda apresenta as seguintes
consideragdes sobre o tema:
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Selecdo por Competéncias tem o objetivo de
apresentar ndo apenas tecnicamente, mas
comportamentalmente, a possibilidade de ser
identificado o melhor candidato para o cargo. Isso
¢ economia. Quanto mais proximo do cargo,
menores serdo os investimentos em treinamentos
basicos, canalizando os  recursos  para
treinamentos com finalidade corretiva, além de
uma série de outras vantagens. (LEME, 2005, p.
120).

Da mesma forma, Segundo Branddo (2012), para selecionar por
competéncias, as técnicas devem ser aplicadas objetivando medir
conhecimentos, habilidades e atitudes. Segundo o autor, € possivel
também aplicar provas com questdes objetivas, nas quais o candidato
respondera aos questionamentos que simulem uma situagdo de trabalho
e expressara como agiria nessa situacdo. Espera-se com isso, pode
registrar certas competéncias comportamentais com base em suas
respostas.

2.4 LICITACAO E A FUNCAO DE PREGOEIRO
2.4.1 Licitacdo: conceito e legislacdo

Toda a aquisi¢do de bens e servigos por parte da Administragido
Publica Federal, Estadual ou Municipal, ocorre por for¢a de um
conjunto de leis que regem tal atividade. O servidor publico que atua
nesta area, ou seja, nas licitagdes publicas, precisa conhecer
profundamente todas essas leis, para que possa atuar como digno
representante da sociedade brasileira, que, por meio do pagamento de
tributos, possibilita o funcionamento do Estado brasileiro. Meirelles
(2009, p. 274), assim conceitua a licitagdo:

Licitagdo ¢ o procedimento administrativo
mediante o qual a Administragio publica
seleciona a proposta mais vantajosa para o
contrato de seu interesse. Como procedimento
desenvolve-se através de uma sucessdo ordenada
de atos vinculados para a Administragdo e para os
licitantes, o que propicia igual oportunidade a
todos os interessados e atua como fator de
eficiéncia e  moralidade nos  negocios
administrativos.
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Corroborando este mesmo entendimento, Mello (2009, p. 517)
conceitua a licitagdo como ‘“um certame que as entidades
governamentais devem promover ¢ no qual abrem disputa entre os
interessados e com elas travar determinadas relagdes de contetdo
patrimonial, para escolher a proposta mais vantajosa as conveniéncias
publicas”.

A Lei n® 8.666, de 21 de junho de 1993 (BRASIL, 1993)
regulamenta o art. 37, inciso XXI, da Constituicdo da Republica
Federativa do Brasil de 1988 (BRASIL, 1988). Sobre o surgimento desta
Lei, Meirelles (2009, p. 280) esclarece:

A sistematica da licitacdo sofre fundamental
modificacdo no direito brasileiro desde o seu
incipiente tratamento no Codigo da Contabilidade
Puablica da Unido, de 1922, até o Dec.-lei 200/67,
Lei 5.456/68, Lei 6.946/81 e Dec.- lei 2.300/86,
ora revogados e substituidos pela Lei 8.666, de
21.6.93, que embora diga regulamentar o art. 37,
XXI, da CF.. na verdade estabelece as normas
gerais sobre licitagdes e contratos previstos no art.
22, XXVII, da mesma CF. aplicaveis a
Administragdo direta, indireta e fundacional da
Unido, Estados e Municipios.

Quanto aos principios que devem nortear o procedimento
licitatorio, a Lei 8.666/93 (BRASIL, 1993) assim estabelece:

Art.3° A licitagdo destina-se a garantir a
observancia do principio constitucional da
isonomia, a sele¢do da proposta mais vantajosa
para a administragio e a promogdo do
desenvolvimento nacional sustentavel e sera
processada e julgada em estrita conformidade com
os principios Dbasicos da legalidade, da
impessoalidade, da moralidade, da igualdade, da
publicidade, da probidade administrativa, da
vinculagdo ao instrumento convocatorio, do
julgamento objetivo e dos que lhes sdo correlatos.

No tocante aos principios norteadores do procedimento
licitatério, ao abordar o principio da legalidade, Di Pietro (1999) ensina
que a administragdo s6 ¢ dado o direito de agir de acordo com o
determinado pela lei. Este é o principal corolario do principio da
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legalidade e “constitui uma das principais garantias de respeito aos
direitos individuais” (DI PIETRO, 1999, p. 67).

Por sua vez, com relagdo ao principio da impessoalidade,
Meirelles (2009, p. 85) ensina que “nada mais é que o classico principio
da finalidade, o qual impde ao administrador publico que s6 pratique o
ato para o seu fim legal. E o fim legal ¢ unicamente aquele que a norma
de Direito indica expressa ou virtualmente como objetivo do ato, de
forma impessoal.”

O principio da moralidade “relaciona-se aos padroes morais, isto
¢, aos comportamentos reputados honestos e virtuosos pelos membros
da sociedade” (NIEBUHR, 2000, p. 47).

Com relacdo a publicidade, seu fim ¢ permitir, além da
participacdo de todos os interessados, que se fiscalizem os atos de
licitacdo. Qualquer cidaddo pode denunciar irregularidades e pedir
instaura¢do de investiga¢des administrativas, no sentido de apurar se a
atividade licitatoria esta de acordo com a Lei. Ela é obrigatoria como
meio conferido de eficidcia da atividade administrativa (NIEBUHR,
2000).

Sobre o principio da eficiéncia, afirma Motta (1998, p. 35):
“dever de eficiéncia € o que se impde a todo o agente publico de realizar
suas atribui¢cdes com presteza, perfeicao e rendimento funcional”.

No que diz respeito aos principios da probidade administrativa,
da vinculagdo ao instrumento convocatorio e do julgamento objetivo,
Justen Filho (2000, p. 65) assim sintetiza seu entendimento:

A moralidade e a probidade administrativa sdo
principios de conteudo inespecifico, que ndo
podem ser explicados de modo exaustivo. A
explicitagdo, nesse ponto, sera  sempre
aproximativa. Extrai-se a intengdo legislativa de
que a licitacdo seja norteada pela honestidade e
seriedade. Exige-se a preservacdo do interesse
publico acima do egoistico interesse dos
participantes da licitacdo ou da mera obtencdo de
vantagens  econdmicas para a  propria
administracao.

Outro aspecto de grande importancia na elaboracdo de um
processo licitatorio consiste na identificacdo da modalidade a ser
adotada. O quantitativo, as especificagdes ou caracteristicas do objeto a
ser licitado, bem como o seu valor previamente estimado, entre outros
fatores, determinam a modalidade de licitagdo que sera utilizada.
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Niebuhr (2005, p. 22) esclarece que “para cada modalidade, fica
estabelecido um procedimento peculiar quando da realizagdo de
processo licitatorio”.
O artigo 22° da Lei 8.666/93 (BRASIL, 1993) estabelece as
seguintes modalidades licitatorias:
§1¢ Concorréncia ¢ a modalidade de licitagdo
entre quaisquer interessados que, na fase inicial de
habilitacdo preliminar, comprovem possuir os
requisitos minimos de qualificagdo exigi dos no
edital para execugao de seu objeto.

§2° Tomada de precos ¢ a modalidade de
licitagdo entre interessados devidamente cadastra
dos ou que atenderem a todas as condigdes
exigidas para cadastramento até o terceiro dia
anterior & data do recebimento das propostas,
observada a necessaria qualificacao.

§32 Convite ¢ a modalidade de licitacdo entre
interessados do ramo pertinente ao seu objeto,
cadastrados ou nao, escolhidos € convidados em
nimero minimo de 3 (trés) pela unidade
administrativa, a qual afixara, em local
apropriado, copia do instrumento convocatdrio e o
estendera aos de mais cadastrados na
correspondente especialidade que manifestarem
seu interesse com antecedéncia de até 24 (vinte e
quatro) horas da apresentacdo das propostas.

§4¢ Concurso ¢ a modalidade de licitagdo entre
quaisquer interessados para escolha de trabalho
técnico, cientifico ou artistico, mediante a
instituicdo de prémios ou remuneragdo aos
vencedores, conforme critérios constantes de
edital publicado na imprensa oficial com
antecedéncia minima de 45 (quarenta e cinco)
dias.

§5° Leilao ¢ a modalidade de licitagdo entre
quaisquer interessados para a venda de bens
moveis inserviveis para a administragdo ou de
produtos legalmente apreendidos ou penhorados,
ou para a alienacdo de bens imoveis prevista no
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art. 19, a quem oferecer o maior lance, igual ou
superior ao valor da avaliag@o.

Uma nova modalidade de licitagdo, denominada pregdo, foi
instituida por meio da Medida Provisoéria n® 2.026, de 4 de maio de 2000
(BRASIL, 2000).

Tratando-se ainda do tema legislagdo quanto as licitagdes
publicas, destaca-se a Lei Complementar n° 123, de 14 de dezembro de
2006 (BRASIL, 2006), que instituiu o Estatuto Nacional da
Microempresa (ME) e da Empresa de Pequeno Porte (EPP), dando
tratamento diferenciado a essas empresas. Para Pereira Junior e
Restelatto (2009, p. 69), a Lei 123/2006 (BRASIL, 2006) “assegura a
essas empresas, em homenagem a sua relevincia na geragdo de
atividade produtiva para cerca de 40 milhdes de brasileiros que, de outro
modo, permaneceriam fora do mercado de trabalho integrado pelas
empresas de maior porte”.

Posteriormente com o advento da Lei n° 12.462, de 4 de agosto
de 2011 (BRASIL, 2011), foi instituido o Regime diferenciado de
contratagdo (RDC), regulamentado pelo Decreto n® 7.581, de 11 de
outubro de 2011 (BRASIL, 2011). O RDC no primeiro momento
poderia ser aplicado exclusivamente as licitagdes e contratos necessarios
a realizacdo: a) dos Jogos Olimpicos e Paraolimpicos de 2016; b) da
Copa das Confederagdes da Fédération Internationale de Football
Association (Federacdo Internacional de Futebol Associacdo) — FIFA
2013; ¢) da Copa do Mundo Fifa 2014; d) de obras de infraestrutura e de
contratagdo de servigos para aeroportos das capitais dos Estados da
Federacdo distantes até¢ 350 km das cidades sedes dos mundiais; ¢) das
acgoes integrantes do Programa de Aceleragdo do Crescimento (PAC).
Mais tarde, por meio da Lei n°® 12.722, de 3 de outubro de 2012
(BRASIL, 2012), o Governo Federal estendeu o uso do RDC para as
licitagbes e contratos necessarios a realizacdo de obras e servigos de
engenharia no d&mbito dos sistemas publicos de ensino.

2.4.2 A funcio de pregoeiro

Antes de apresentar-se a fungdo de pregoeiro nos processos
licitatorios nas trés esferas de governo, é preciso falar sobre a
modalidade pregdo, para que seja possivel entender melhor as
atribui¢des do servidor publico no exercicio dessa fungdo. Pretende-se
dizer com isso que so existe o pregoeiro porque existe a modalidade
licitatoria denominada pregéo.
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A modalidade licitatoria denominada pregdo foi instituida por
meio da Medida Proviséria n® 2.026, de 4 de maio de 2000 (BRASIL,
2000), que, apds sofrer sucessivas reedi¢des, perdeu o seu efeito. O
Governo Federal ao criar essa nova modalidade, tinha como principal
finalidade propiciar maior rapidez e reduzir os custos operacionais para
o procedimento de aquisigo de bens e servigcos para a Unido.
Posteriormente, o Decreto n°® 3.555, de 8 de agosto de 2000 (BRASIL,
2000), foi instituido para regulamentar a modalidade pregdo. Tal
Decreto (BRASIL, 2000), assim define pregdo: “Pregio ¢ a modalidade
de licitagdo em que a disputa pelo fornecimento de bens ou servigos
comuns ¢ feita em sessdo publica, por meio de propostas de pregos
escritas e lances verbais” (BRASIL, 2000, art. 2°).

Praticamente dois anos mais tarde, foi publicada a Lei n® 10.520
(BRASIL, 2002), que instituiu, no ambito dos quatro entes da
Federagdo, a sexta modalidade licitatéria, denominada pregdo. Na
realidade, a Lei n® 10.520 (BRASIL, 2002) possibilitou a realizagdo de
duas espécies de pregdo, o presencial e o eletronico, sendo o primeiro
regido pelo Decreto n° 3.555 (BRASIL, 2000) e o segundo, pelo Decreto
n® 5.450 (BRASIL, 2005), que, em seu artigo 4°, dispde que, nas
licitagdes para aquisi¢do de bens e servigos comuns, serd obrigatoria a
modalidade pregdo, sendo preferencial a utilizacdo da sua forma
eletronica.

Portanto, ha duas formas possiveis de realizacdo do pregdo: a
presencial e a eletronica. A primeira, de acordo com o Decreto n°® 3.555
(BRASIL, 2000) pressupde a presenga fisica do pregoeiro, a quem
compete coordenar todo o processo e dos representantes das empresas
ou licitantes. J4 no pregdo eletronico, segundo o Decreto n® 5.450
(BRASIL, 2005), os atos sdo praticados num ambiente virtual, sendo
utilizados recursos da tecnologia da informagdo, sendo os atos
praticados por meio da Internet. Constata-se, com base na legislagdo
citada, que o pregdo, como as outras modalidades de licitacdo, busca
obter a melhor proposta & Administracdo, aquela considerada a mais
vantajosa para o ente administrativo que estd interessado em contratar
terceiros.

Para Santana (2006, p. 26), “0 pregdo é modalidade de licitacdo
que se realiza presencial ou eletronicamente, na qual hé disputa para se
ofertar a Administracdo Publica o melhor preco entre os licitantes,
verbalmente ou ndo, visando a contratacdo de bens e servigos comuns”.
De acordo com o autor, “o pregdo eletronico, no presente momento, ¢ o
que mais apresenta inconvenientes (desvantagens), que tendem a
desaparecer ao longo do tempo” (SANTANA, 2006, p. 31). Ainda
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segundo o autor, o pregdo mais apresenta vantagens que desvantagens.
Dentre as primeiras estdo as seguintes possibilidades, tidas por
principais:

a) desburocratizagdo nos processos de contrata-
¢a0;

b) agilidade, celeridade, eficiéncia e economia nas
contratacoes;

c¢) melhor gerenciamento da despesa publica;
d) publicidade e transparéncia do procedimento;

e) controle da atividade administrativa realizada
em tal setor;

f) ampliagdo da disputa entre os fornecedores e
prestadores de servicos (SANTANA, 2006, p.
31).

Quando aborda a modalidade pregdo, processada na forma
presencial ou eletronica, Bittencourt (2005, p. 21) ressalta que “A
agilidade ¢ conseguida com a desburocratizagdo dos procedimentos,
devido ao estabelecimento de uma sequéncia diferenciada das demais
modalidades licitatorias para as etapas do certame”.

Constata-se, de acordo com os autores, que ha mais vantagens na
adogdo do pregdo do que desvantagens, principalmente quando
realizado na forma eletronica. A utilizacdo desta modalidade de pregdo
torna possivel desburocratizar, dar agilidade, tornar transparente o
processo, melhorar o controle da atividade desenvolvida para aquisicdo
de mercadorias e servigos para o governo, ampliar a disputa entre os
fornecedores e, com isso, melhorar o gerenciamento da despesa publica,
o que sem duvidas podera propiciar economia aos cofres publicos.

Apresentada a modalidade denominada pregdo com suas
caracteristicas e finalidades, ¢ hora de falar do personagem principal e
foco desse estudo, o pregoeiro. Afinal qual a fungdo do pregoeiro na
condugdo dos processos licitatorios?

Primeiramente, ¢ importante saber quem tem a responsabilidade
pela designacdo do pregoeiro para atuar nos processos licitatorios. No
artigo 7° inciso II do Decreto n® 3.555 (BRASIL, 2000), encontra-se:
“Art. 7° A autoridade competente, designada de acordo com as
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atribui¢Ges previstas no regimento ou estatuto do 6rgdo ou da entidade,
cabe: [...] II - designar o pregoeiro e os componentes da equipe de
apoio; [...]".

Chama a aten¢do, o paragrafo unico desse mesmo artigo 7° ao
estabelecer que “Somente podera atuar como pregoeiro o servidor que
tenha realizado capacitagdo especifica para exercer a atribui¢do”
(BRASIL, 2000, art. 7°). No artigo 9° do Decreto n® 3.555 (BRASIL,
2000), estdo previstas as atribuicdes do pregoeiro, quando atua no
pregdo realizado na forma presencial, as quais compreendem:

I - o credenciamento dos interessados;

II - o recebimento dos envelopes das propostas de
pregos e da documentagao de habilitagao;

IIT - a abertura dos envelopes das propostas de
pregos, o seu exame e a classificagdo dos
proponentes;

IV- a condugdo dos procedimentos relativos aos
lances e a escolha da proposta ou do lance de
menor prego;

V- a adjudicag@o da proposta de menor prego;
VI- a elaboragdo de ata;

VII - a condug@o dos trabalhos da equipe de
apoio;

VIII - o recebimento, o exame e a decisdo sobre
recursos; €

IX - o encaminhamento do processo devidamente
instruido, apés a adjudicagdo, a autoridade
superior, visando a homologagao e a contratagao.

Por outro lado, no pregdo realizado na forma eletronica, as
atribuicdes do pregoeiro estdo previstas no Decreto n® 5.450 (BRASIL,
2005), no seu art. 11°:
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Art. 11°. Cabera ao pregoeiro, em especial:

I - coordenar o processo licitatorio;

II - receber, examinar e decidir as impugnacdes ¢
consultas ao edital, apoiado pelo setor responséavel
pela sua elaboragao;

III - conduzir a sessdo publica na internet;

IV - verificar a conformidade da proposta com os
requisitos  estabelecidos ~ no  instrumento
convocatorio;

V - dirigir a etapa de lances;

VI - verificar e julgar as condi¢des de habilitagio;
VII - receber, examinar e decidir os recursos,
encaminhando a autoridade competente quando
mantiver sua decisio;

VIII - indicar o vencedor do certame;

IX - adjudicar o objeto, quando ndo houver
recurso;

X - conduzir os trabalhos da equipe de apoio; e

XI - encaminhar o processo devidamente instruido
a autoridade superior e propor a homologagao.

Segundo Niebuhr, “[r]ealmente, o pregoeiro agrega muitas

competéncias, que, pois, precisam ser exercidas, por agente capacitado,
experiente, que se comunique com facilidade, tenha firmeza e bom
senso” (NIEBUHR, 2005, p. 99). Nesse entendimento, com relagdo a
atribuicdo de competéncia, Justen Filho (2000) destaca que foi atribuida
ampla competéncia ao pregoeiro para condugdo do certame. Incumbem
a ele as tarefas reservadas na Lei n° 8.666 (BRASIL, 1993) a Comissao
de Licitagdo. As peculiaridades do pregdo impedem afirmar que a
competéncia do pregoeiro ¢ idéntica a da comissdo de licitacdo
(JUSTEN FILHO, 2000). Nao se trata de uma espécie de comissao
unipessoal. A competéncia do pregoeiro ¢ mais ampla do que a de uma
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comissdo de licitacdo, justamente porque o procedimento do pregdo ¢
distinto e mais complexo. H4 diferengas no tocante especialmente a fase
de lances, o que exige uma atuagdo incentivadora do pregoeiro
(JUSTEN FILHO, 2000).

Justen Filho (2000) ressalta que a dinamicidade do pregdo pode
dar oportunidade a eventos os mais imprevisiveis. Todos eles deverdo
ser solucionados de imediato. O pregoeiro ¢ investido de poder de
policia para condugdo dos trabalhos, o que significa dispor de
competéncia para regular a conduta dos sujeitos presentes na evolucao
dos eventos. O exercicio desse poder de policia ndo envolve
peculiaridades distintas daquelas que se verificam usualmente no curso
da licitacdo.

Por isso, o pregoeiro dispde de poderes para impor siléncio,
determinar que os participantes cessem praticas aptas a impedir o bom
andamento dos trabalhos, e assim por diante (JUSTEN FILHO, 2000).
Justen Filho (2000, p. 9) assim descreve esse uso de poderes pelo
pregoeiro:

O pregoeiro dispde da competéncia para advertir
os presentes, inclusive para alertd-los acerca do
risco de sangdes mais severas. Pode impor,
inclusive, a retirada compulsoria de sujeitos que
perturbem o certame. Seria possivel desclassificar
um licitante em virtude de conduta inadequada? A
resposta € positiva, mas a competéncia ¢ norteada
pelo principio da proporcionalidade. Nao se
admite que uma questdo irrelevante ou de pequena
monta  acarrete  sangdo de  gravidade
desproporcional. A desclassificagdo do licitante
poderd ocorrer quando ele praticar um ato de
grande gravidade. E o caso, por exemplo, da
pratica de conduta tipificada como crime.
Suponha-se que o licitante promova agressdo
fisica contra outrem, no recinto em que se
promove o certame. O crime consumado ou
tentado deve acarretar ndo apenas a imediata
prisio  do  sujeito, mas também  sua
desclassificacdo do certame. Lembre-se que a
conduta de perturbar o certame licitatorio ¢é
tipificada como crime no artigo 93 da Lei 8.666,
podendo haver inclusive a prisdo em fragrante.



78

Fernandes (2003) apresenta um entendimento sobre a questio, ao
destacar que: a fun¢do de pregoeiro corresponde guardada as devidas
propor¢des, a uma funcdo gerencial: gerencia um procedimento
fortemente regulado em lei; decide conflitos de interesse; analisa a
compatibilidade das regras do edital com a lei, quando responde a
impugnagoes; ¢ responsavel por manifestar a vontade da Administracao
Publica quando informa aos licitantes sobre dividas, obscuridades,
omissdes; sera considerada autoridade coautora para fins de mandado de
seguranca, devendo elaborar informagdes; enfim, constitui uma
atividade que somente ¢ compativel com ocupante de cargo de nivel
superior, dada a complexidade das tarefas. Na auséncia de ocupante de
cargo desse nivel, a designacdo pode ensejar desvio de fung¢do, com as
consequéncias legais.

Boselli (2008, p. 30), ao falar do perfil da pessoa que ira exercer a
funcdo de pregoeiro ensina:

Nao basta a legislagdo apontar as atribui¢des do
pregoeiro. Devido as caracteristicas dessa nova
func@o na Administragdo Publica, a pessoa que vai
desempenha-la precisa ter um perfil proprio, no
qual podemos destacar as seguintes caracteristicas
como principais: conhecer bem o pregdo, boa
nogdo da legislacdo aplicavel, agilidade, ter e
demonstrar seriedade, capacidade de negociagéo,
firmeza ao decidir, extrovertido para falar em
publico, educagao, cortesia e tranquilidade.

Ao abordar a exigéncia legal para que o pregoeiro tenha realizado
um treinamento de capacitacdo especifico para atuar como tal, conforme
o art. 7° do Decreto 3.555 (BRASIL, 2005), Boselli (20008) chama a
atengdo para o fato de que algumas habilidades necessarias ao bom
desempenho da fungdo de pregoeiro s@o caracteristicas proprias da
personalidade profissional, as quais ndo se conseguem por meio de
cursos desse tipo. Boselli (2008, p. 31) ressalta:

O pregoeiro ¢ um “6rgdo unipessoal”, diferente da
comissdo de licitagdes, que ¢ um “Orgdo
colegiado”, assim sendo, a responsabilidade pelas
decisdes do pregoeiro ¢ tinica e exclusivamente
dele mesmo quando tenha sido tomada em
pareceres de terceiros.
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Sobre as caracteristicas do pregoeiro, ¢ oportuno reproduzir o
pensamento de Scarpinella (2003, p. 97):

Ao pregoeiro foi dado o encargo de tomar
decisdes rapidas e firmes ao lingo da sessdo
publica do pregdo. A dinamica da modalidade
impde-lhe o dever de conhecer o mercado
fornecedor e ter informacdes suficientes dos
custos envolvidos na contratagdo. Tais habilidades
nao sdo exigiveis por acaso. Ao pregoeiro foi dada
a incumbéncia de negociar com o licitante, tendo
em vista a busca do melhor contrato. Isso significa
dizer que para o cumprimento deste desiderato o
pregoeiro deve conhecer técnicas de negociagdo,
ter lideran¢a na condugdo das atividades. Ndo ¢
demais reconhecer que o pregoeiro precisa passar
seguranca nas suas decisGes, motivar e ser
transparente nas escolhas que fizer ao longo da
sessdo, ter equilibrio emocional, raciocinio logico,
comunicagio clara, bom senso, estar
comprometido com a atividade que desempenha,
e, finalmente, ter credibilidade.

Com relagdo a composi¢do da equipe de apoio que auxiliard o
pregoeiro durante a realizagdo da sessdo publica, a Lei n® 10.520
(BRASIL, 2002), em seu art. 3°, § 1°, determina que “deverd ser
integrada em sua maioria por servidores ocupantes de cargo efetivo eu
emprego da Administragdo, preferencialmente pertencentes ao quadro
permanente do 6rgdo ou entidade promotora do evento”.

Conforme prevé a legislagdo, o pregoeiro sera auxiliado por
outros integrantes da chamada equipe de apoio, que deverd auxilid-lo em
todas as etapas da sessdo do pregdo. O papel da equipe de apoio é
fundamental, tendo em vista que o pregoeiro, uma vez operando o
pregdo, ndo terd condi¢des de dar conta de todas as atribuigdes que
envolvem a operagdo do sistema informatizado no qual o pregdo estara
sendo realizado. Assim sendo, o papel dessa equipe ¢ fundamental para
o éxito do processo licitatorio.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo tem a finalidade de apresentar os procedimentos
metodologicos utilizados para a realizacdo desta pesquisa. A seguir,
serdo apresentadas as sec¢des: 3.1 — Caracterizacdo da pesquisa,
3.2 — Sujeitos da pesquisa, 3.3 — Técnicas e instrumentos de coleta de
dados, 3.4 — Técnicas de analise de dados e 3.5 — Limitagdes da
pesquisa.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

De acordo com a sua natureza, a pesquisa aqui desenvolvida é
aplicada. Para Ander-Egg (1978, p.33), a pesquisa aplicada, “como o
proprio o nome indica, caracteriza-se por seu interesse pratico, isto &,
que os resultados sejam aplicados ou utilizados imediatamente, na
solucdo de problemas que ocorrem na realidade”. Corroborando essa
mesma visdo, Gil (2008, p. 27) ressalta que a pesquisa aplicada “[...]
tem como caracteristica fundamental o interesse na aplicacdo, utilizagido
e consequéncias praticas dos conhecimentos [...]”, 0 que se constituiu na
finalidade maior do presente estudo, que ¢ elaborar uma sistematica de
selecdo de pregoeiros por competéncias e, assim, poder contribuir com o
IFSC, cdmpus Sao José.

Quanto aos fins, esta pesquisa caracteriza-se como qualitativa e
descritiva. Richardson (1999, p.90) afirma que a pesquisa qualitativa
“pode ser caracterizada como a tentativa de uma compreensao detalhada
dos significados e caracteristicas situacionais apresentadas pelos
entrevistados, em lugar da producdo de medidas quantitativas de
caracteristicas ou comportamentos”. Por sua vez, Zanella (2009) ressalta
que a pesquisa qualitativa tem preocupacdo no conhecimento da
realidade segundo a perspectiva dos sujeitos participantes da pesquisa,
sem medir ou utilizar elementos estatisticos para a analise dos dados.

Ja a pesquisa descritiva tem como objetivo a descricdo das
caracteristicas de determinada populagao, podendo ser elaborada, ainda,
com a finalidade de identificar possiveis relacdes entre variaveis.
Sobretudo, na maioria das vezes, este tipo de pesquisa ¢ realizada com
objetivos profissionais, como aponta Gil (2010). Segundo Amado e
Bervian (1983, p. 56), a pesquisa descritiva “busca conhecer as diversas
situagOes e relagdes que ocorrem na vida social, politica, econdmica e
demais aspectos do comportamento humano, tanto do individuo tomado
isoladamente como de grupos e comunidades mais complexas”.
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Considerando-se os tipos de pesquisa qualitativa e descritiva, vale
destacar que o presente estudo visa justamente descrever o ambito de
atuagdo dos pregoeiros do IFSC, campus Sdo José, em profundidade.

Com relagdo aos meios, foram utilizadas as pesquisas
bibliografica e documental. Sobre pesquisa bibliografica, Marconi e
Lakatos (2013, p. 43) destacam: “trata-se de levantamento da
bibliografia ja publicada, em forma de livros, revistas, publicacdes
avulsas, imprensa escrita”. Gil (2010, p. 29) complementa o conceito, ao
afirmar que a pesquisa bibliografica é elaborada

com base em material ja publicado.
Tradicionalmente, esta modalidade de pesquisa
inclui material impresso, como livros, revistas,
jornais, teses, dissertacdes e anais de eventos
cientificos. Todavia, em virtude da disseminagdo
de novos formatos de informagao, estas pesquisas
passaram a incluir outros tipos de fontes, como
[...] material disponibilizado pela internet.

Ambas as pesquisas, documental e bibliografica, sdo muito
semelhantes. A diferenca entre elas esta na natureza das fontes. Na
pesquisa bibliografica tem-se a contribuicdo de diversos autores sobre
determinado assunto, enquanto na pesquisa documental, utilizam-se
materiais que ndo receberam ainda um tratamento analitico, ou que
ainda podem ser reelaborados conforme 0s objetivos da pesquisa (GIL,
2008). Ja, segundo Almeida (2002, p. 65), “a investigagdo documental é
a realizada em documentos conservados no interior de 6rgaos publicos e
privados de qualquer natureza, ou com pessoas”.

Assim, para a pesquisa bibliografica, foram consideradas fontes
relativas a temas como Administracdo de Instituicdes de Ensino
Superior, Administra¢do publica, Gestdo de Pessoas, Competéncias,
Gestdo por competéncias, Mapeamento ¢ sele¢do por competéncias,
Licitacdo e Processo licitatério, com foco na modalidade Pregio e,
principalmente, na fungdo de pregoeiro. Mais precisamente sobre os
temas licitagdo, modalidade pregdo e pregoeiro, os principais autores
pesquisados foram Hely Lopes Meirelles, Celso Antdnio Bandeira de
Mello, Joel de Menezes Niebuhr, Margal Justen Filho entre outros. Em
relacdo aos documentos, foram fundamentais leis federais sobre
licitagdo e Instituigdes Federais de Ensino Superior (IFES) e,
especialmente, documentos internos do setor de licitagdes do campus
Sao José.
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Ainda quanto aos meios, tem-se a pesquisa de campo e
participante. Para Severino (2007, p.120), a pesquisa participante “é
aquela em que o pesquisador, para realizar a observagdo dos fenomenos,
compartilha a vivéncia dos sujeitos pesquisados, participando, de forma
sistematica e permanente, ao longo do tempo da pesquisa, das suas
atividades”. A opc¢do por este tipo € decorrente do fato de o pesquisador
ser servidor e atuar na unidade de estudo indicada para a pesquisa.

A pesquisa de campo, de outra forma, é adequada quando “A
coleta de dados ¢é feita nas condigdes naturais em que os fendomenos
ocorrem, sendo assim diretamente observados, sem intervencdes e
manuseio por parte do pesquisador” (SEVERINO, 2007, p. 123). Neste
caso, a pesquisa de campo foi realizada no ambiente onde ocorre o
fendomeno em estudo, isto €, no citado setor de Licitagdes do campus
Sdo José.

Esta pesquisa, quanto aos meios, trata-se também de um estudo
de caso, pois analisou os processos licitatorios em uma instituigao real,
no caso o IFSC, tendo como foco o campus Sdo José, onde ocorre a
participa¢do do servidor no exercicio da fungdo de pregoeiro. Segundo
Roesch, (2010, p. 201), “alguns aspectos caracterizam o estudo de caso
como uma estratégia de pesquisa: permite o estudo de fendmenos em
profundidade dentro de seu contexto; ¢ especialmente adequado ao
estudo de processos e explora fendmenos com base em varios angulos”.

Trivifios (2010) destaca o estudo de caso como um dos tipos de
pesquisa qualitativa de maior importancia, analisando profundamente a
unidade foco do estudo, em fungdo da natureza e sua abrangéncia,
considerando a complexidade evidenciada nos suportes tedricos que
sustentam e orientam a investigacao.

3.2 SUJEITOS DA PESQUISA

O campus S@o José, dentre os vinte e dois cAmpus que integram o
IFSC, foi a institui¢do selecionada, em razdo de que este pesquisador
trabalha ha quinze anos na area de licitagdes e percebe que o campus
ndo conta com nenhum instrumento de apoio para a escolha dos
candidatos a pregoeiro, nem tampouco estdo formalmente definidas as
competéncias exigidas para o exercicio da funcdo. Facilitou o
desenvolvimento do estudo o pronto acesso a todas as instalagdes,
equipamentos, documentacdo especifica da area de licitagdes, legislacao
pertinente e demais documentos da instituigdo.

Quanto aos sujeitos da pesquisa, de acordo com Gonsalves (2011,
p. 71) “se referem ao universo populacional que vocé privilegiara, as
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pessoas que fazem parte do fendmeno que vocé pretende desvelar”.
Assim sendo, os sujeitos da pesquisa selecionados foram os dois
pregoeiros que estdo na ativa, bem como uma servidora que atuou
durante sete anos na funcdo e atualmente esta trabalhando na area de
gestdo de pessoas, resultando em um total de trés pregoeiros. Essa
servidora foi selecionada tendo em vista o tempo em que exerceu a
fungdo de pregoeira e, por esta razdo, possui conhecimento e
experiéncia pratica. Cabe destacar, que depois deste pesquisador, essa
servidora foi a que mais tempo exerceu a fungao.

Outros sujeitos participantes deste estudo foram o coordenador da
coordenadoria de materiais e finangas (COMAF — area a qual os
pregoeiros estdo subordinados), o chefe do departamento de
administragdo (responsdvel pela coordenadoria onde atuam os
pregoeiros), e o diretor geral do cAmpus Sdo José, ou seja, o dirigente
maximo do campus. Portanto, foram seis os sujeitos participantes da
pesquisa. Tal escolha foi realizada de forma intencional, utilizando-se
os critérios de acessibilidade e tipicidade, uma vez que este pesquisador
exerce a fung@o de pregoeiro no campus Sao José.

A seguir, no Quadro 5, sdo apresentadas as siglas para representar
os sujeitos participantes da pesquisa, ocultando-se assim as suas
identidades. Os gestores foram denominados aleatoriamente de G1, G2 e
G3, e os pregoeiros de P1, P2 e P3.

Quadro 5 — Denominacdes dos sujeitos da pesquisa

CARGO/FUNGAO DENOMINAGAO
Gestor 1 G1
Gestor 2 G2
Gestor 3 G3

Pregoeiro 1 P1
Pregoeiro 2 P2
Pregoeiro 3 P3

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Uma vez estabelecidos os objetivos especificos, foi possivel
estabelecer a relacdo entre tais objetivos e os respectivos sujeitos da
pesquisa. Para o primeiro objetivo, ou seja, “identificar as atribui¢des e
competéncias necessarias ao desempenho da fungdo de pregoeiro”,
entende-se como imprescindivel, obter informagdes sobre o trabalho dos
sujeitos que exercem tal fung@o, ou seja, os pregoeiros. Os gestores




85

selecionados, por sua vez, sdo os responsaveis pela area de atuacdo dos
pregoeiros.

Para o segundo objetivo, “descrever como ocorre o processo de
selecdo e designagdo dos servidores para desempenhar a funcdo de
pregoeiro”, procedeu-se a escolha do gestor ou gestores responsaveis
pelo processo de selecdo e designagdo, pois, conforme este pesquisador
pode constatar ao longo do seu tempo de trabalho na institui¢do, sdo os
gestores que coordenam o processo para escolha.

Para o terceiro objetivo, “consolidar uma matriz de competéncias
para a funcdo de pregoeiros”, foram selecionados, além dos pregoeiros,
também os gestores. Tal escolha deve-se ao fato de que os pregoeiros,
pelo seu conhecimento e experiéncia, assim como os gestores, pela
responsabilidade de designar um servidor para exercer tal funcao,
podem — € o que se presume — contribuir para que seja possivel
consolidar e validar uma matriz de competéncias para a fungao.

Como ultimo objetivo, tem-se, “definir critérios e procedimentos
para a sele¢do”, podendo contribuir com sugestdes os gestores, como 0s
responsaveis pela selegcdo, e os pregoeiros, como os servidores que
desempenham a funcfo. As pesquisas bibliografica e documental, é
claro, também contribuem para o alcance desse objetivo.

No Quadro 6, € possivel verificar resumidamente a relagdo entre
0s objetivos especificos e os respectivos sujeitos da pesquisa.
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Quadro 6 — Relaciio entre objetivos especificos e os
respectivos sujeitos da pesquisa.

Objetivos especificos Relagédo Sujeitos

Entende-se como imprescindivel, obter

a) ldentificar as atribui¢des e | informagdes sobre o trabalho dos sujeitos que
competéncias necessarias ao | exercem tal fung&o, ou seja, os pregoeiros. Os | Gestores e
desempenho da fungéo de gestores selecionados, por sua vez, s&o 0s Pregoeiros

pregoeiro; responsaveis pela area de atuagéo dos
pregoeiros.

b) Descrever como ocorre 0 Procedeu-se a escolha do gestor ou gestores

processo de selegéo e responsaveis pelo processo de selecao e

designagao dos servidores designagao, pois, conforme este pesquisador | Gestores
para desempenhar a fungdo | pdde constatar ao longo do seu tempo de
de pregoeiro no IFSC, campus | trabalho na istituicdo, s@o os gestores que
Sé&o José; coordenam o processo para escolha.

Foram selecionados, além dos pregoeiros,
também os gestores. Tal escolha deve-se ao
fato de que os pregoeiros, pelo seu
conhecimento e experiéncia, assim como os | Gestores e
gestores, pela responsabilidade de designar | Pregoeiros
um servidor para exercer tal funcdo, podem
contribuir para que seja possivel consolidar
uma matriz de competéncias para a funcéo.

c) Consolidar uma matriz de
competéncias para a fungéo
de pregoeiros;

Os gestores, como os responsaveis pela
selecéo, e os pregoeiros, 0s servidores que

d) Definir critérios e desempenham a fungao, podem contribuir
) N . . Gestores e
procedimentos para a com sugestdes. Também as pesquisas P X
- T regoeiros
selecéo. bibliografica e documental podem ser
utilizadas para o alcance dos objetivos
estabelecidos.

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).
3.3 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Como instrumentos de coleta de dados foram utilizadas a
entrevista semiestruturada, com o uso de um roteiro de entrevista, € a
observagdo participante. Para Trivifios (1987, p. 152), a entrevista
semiestruturada “[...] favorece ndo s6 a descricdo dos fendmenos
sociais, mas também sua explicagdo e a compreensdo de sua totalidade
[...]” além de manter a presenga consciente e atuante do pesquisador no
processo de coleta de informagdes. Sobre outro prisma, Manzini
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(1990/1991, p. 154) destaca que “a entrevista semiestruturada esta
focalizada em um assunto sobre o qual confeccionamos um roteiro com
perguntas principais, complementadas por outras questdes inerentes as
circunstancias momentaneas a entrevista”. Para o autor, esse tipo de
entrevista pode fazer emergir informacdes de forma mais livre, e as
respostas nao estdo condicionadas a uma padronizacdo de alternativas.

Manzini (2003) salienta, ainda, que ¢ possivel um planejamento
da coleta de informagdes por meio da elaboragdo de um roteiro com
perguntas que atinjam os objetivos pretendidos. O roteiro serviria, ento,
além de coletar as informagdes bdsicas, como um meio para o
pesquisador se organizar para o processo de interacdo com o informante.
Portanto, para a realizagdo das entrevistas, foram elaborados roteiros
(Apéndice A — Roteiro para entrevistas com gestores ¢ Apéndice B —
Roteiro para entrevistas com pregoeiros), com questdes especificas,
objetivando a coleta de informagdes para o alcance dos objetivos geral e
especificos.

A entrevista semiestruturada possibilitou obter informagdes
sobre: as atribuicdes do pregoeiro na visdo dos entrevistados,; as
atividades que desenvolvem, além das previstas em lei; quais os
conhecimentos, habilidades e atitudes consideram importantes que o
pregoeiro possua; a formacdo escolar mais indicada; os cursos
importantes que devem ter; o processo de sele¢do dos servidores para a
funcdo; a indicacdo por parte dos gestores e pregoeiros de critérios e
procedimentos para a sele¢do; e, por ultimo, as facilidades e
dificuldades enfrentadas pelos pregoeiros no seu dia a dia.

Foi possibilitado aos entrevistados o conhecimento prévio das
perguntas formuladas, para que pudessem ter uma preparacao anterior e
assim contribuissem, através da sua organizagdo individual, com mais
elementos importantes para o entendimento do tema. As entrevistas
foram gravadas e, logo apds, transcritas para posterior analise dos dados
coletados.

A entrevista semiestruturada possibilitou obter informagdes junto
aos pregoeiros e gestores sobre quais as competéncias consideram
necessarias para o desempenho da funcdo de pregoeiro e informacdes
sobre todo o processo de sele¢do dos servidores para a fungéo.

A participacdo dos entrevistados nesse estudo foi voluntaria e,
apos serem esclarecidos e aceitarem participar, assinaram o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (Apéndice C). Essa pesquisa, para
ser aplicada, foi submetida a analise do Comité de Etica em Pesquisa e,
uma vez aprovada, foram cumpridas as determinagdes desse 6rgao.
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Quanto a observagdo participante, ¢ uma “tentativa de colocar o
observador e o observado do mesmo lado, tornando-se o observador um
membro do grupo, de modo a vivenciar o que eles vivenciam e trabalhar
dentro do sistema de referéncia deles”. (MARCONI E LAKATOS,
2002, p. 91). Segundo Marconi e Lakatos (2002), como formas de
observagdo participante, em geral, duas s3o evidenciadas: a natural,
quando o observador faz parte do grupo ou comunidade que estuda, ¢ a
artificial, quando o observador integra-se ao grupo com a finalidade de
obter informagoes.

Segundo Vergara, na observacdo participante, vocé ja estd
engajado ou se engaja na vida do grupo, ou na situag@o; ¢ um ator ou um
espectador interativo. (VERGARA, 1998). Neste estudo, a aplicagdo da
observacdo participante foi importante, pois o autor exerce a funcdo de
pregoeiro no campus Sdo José ha aproximadamente 15 anos e integra a
equipe de apoio trabalhando em todos os processos licitatorios. Para a
aplicagdo dessa técnica, foi elaborado previamente um roteiro (Apéndice
D — Roteiro para aplica¢do da técnica de observagdo participante),
contendo tdpicos diretamente relacionados com as atividades
desempenhadas pelos pregoeiros durante a elaboragdo e execugdo de um
processo licitatorio, objetivando a coleta de informagdes e contribuindo
para o alcance dos objetivos estabelecidos.

Por meio da observagdo participante, foi possivel realizar o
acompanhamento das atividades didrias do pregoeiro, buscando-se
identificar quais os processos que sdo de responsabilidade do campus,
como ocorre a divisdo da responsabilidade pela elaboragdo e execucgdo
dos processos na area de licitagdes, como ¢ realizada a divulgacdo para
os setores possiveis interessados nos materiais a serem adquiridos, como
¢ feito o processamento das solicitagdes de compra, quais as etapas para
a elabora¢do dos processos licitatorios na modalidade pregdo, como
acontece na pratica a realizacdo de uma sessdo de pregdo, entre outros.
O acompanhamento foi realizado, pela participagdo deste pesquisador
executando as atividades de forma conjunta com cada pregoeiro
responsavel por um determinado processo licitatério.  Tal
acompanhamento ocorreu durante o tempo que se inicia com o
levantamento das necessidades de aquisi¢do de determinados materiais,
até a finaliza¢do dos processos licitatorios, ou seja, 0 momento da sua
homologacdo pela autoridade competente.

Logo ap6s, foi feita a descrigdo e andlise de todas as informagdes
coletadas, sendo tais informagdes registradas em fichas ou folhas, em
forma de passo a passo, contemplando todas as atividades desenvolvidas
em cada etapa do processo. Com isso, as atribuigdes legais, todas as
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atividades que realiza, os processos onde atua o pregoeiro e outras
informagdes importantes foram identificadas com maior facilidade.
Nesta etapa, foi importante definir o que de fato seria investigado sobre
o tema escolhido, isto €, quais sdo as varidveis contempladas pelos
instrumentos de coleta de dados. Assim sendo, foi preciso definir as
categorias de andlise e respectivos fatores. De acordo com Moraes e
Galiazzi, pode-se afirmar que “a categorizagdo é um processo de
criagdo, ordenamento, organizacdo ¢ sintese. Constitui, a0 mesmo
tempo, processo de constru¢do de compreensio de fendmenos
investigados, aliada a comunicacdo dessa compreensao por meio de uma
estrutura de categorias” (MORAES e GALIAZZI, 2007, p. 78).

Como colocam Olabuenaga e Ispizia (1989), o processo de
categorizagdo deve ser entendido em sua esséncia como um processo de
reducdo de dados. As categorias representam o resultado de um esforco
de sintese de uma comunicagdo, destacando neste processo seus
aspectos mais importantes. Por sua vez, Selltiz et al. (1987) consideram
que, para essas categorias serem uteis na andlise dos dados, devem
atender a algumas regras basicas, assim definidas: o conjunto de
categorias deve ser derivado de um unico principio de classificagdo; o
conjunto de categorias deve ser exaustivo; e as categorias do conjunto
devem ser mutuamente exclusivas. Entretanto, segundo Gil, ndo se deve
“estabelecer numero muito grande de categorias, pois isto podera
dificultar a andlise estatistica e a interpretacao dos dados” (GIL, 2009, p.
157).

Categoria € a classe, o grupo ou o tipo em uma série classificada.
Para o estabelecimento de categorias importantes, devem ser observados
certos principios de classificagao:

a) O jogo de categorias deve ser derivado de um
unico principio de classificagdo;

b) O jogo de categorias deve ser completo, isto &,
deve oferecer a possibilidade de colocar cada
resposta em uma das categorias do jogo;

c) As categorias do mencionado jogo devem ser
mutuamente exclusivas; ndo ter a possibilidade de
colocar determinada resposta em mais de uma
categoria de série. (MARCONI E LAKATOS,
2004, p. 138)
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Portanto, com base no contetido teérico contemplado no capitulo
2 —Fundamentagdo teorica, elegeram-se as seguintes categorias de
analise apresentadas no Quadro 7:

Quadro 7 — Objetivos especificos e respectivas categorias de analise

Objetivos Categorias de Fatores de Instrumentos de -
. . . Sujeitos
especificos andlise andlise coleta de dados
a) ldentificar as AtribuigcBes e | Atribuicdes Pesquisa bibliografica; | Gestores e
atribuicbes e competéncias | legais; Atividades | pesquisa documental | Pregoeiros
competéncias da fungdo de | desenvolvidas (Legislagdo Federal
necessarias ao pregoeiro; além das sobre licitacdo,
desempenho da previstas em lei; | Regimento Geral,
fungdo de Estatuto e PDI do
pregoeiro; IFSC, documentos
internos da area de
licitagdes, manuais,
entre outros);
entrevista
semiestruturada;
observagdo
participante;
b) Descrever Processo de Responsavel Pesquisa documental; | Gestores
como ocorre o selegdo e legal pela entrevista
processo de designagdo designagdo; semiestruturada;
selecdo e dos servidores | como ocorre na
designagdo dos para a fungdo | pratica o
servidores para de pregoeiro; | processo de
desempenhar a selegdo; quais os
fungdo de critérios
pregoeiro no IFSC, adotados;
campus S3o José;
c) Consolidar uma | Matriz de Defini¢do das Pesquisa bibliografica; | Gestores e
matriz de competéncias; | competéncias pesquisa documental | Pregoeiros

competéncias
para a fungdo de
pregoeiros;

(conhecimentos,
habilidades e
atitudes - CHA),
necessarias para
o desempenho
da fungdo;

(Legislagdo Federal
sobre licitagdo,
Regimento Geral,
Estatuto e PDI do
IFSC, documentos
internos da drea de
licitagbes, manuais,
entre outros);
entrevista
semiestruturada;
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d) Definir critérios | Critérios e Gestor Pesquisa bibliografica; | Gestores e
e procedimentos | procedimento | responsavel pela | pesquisa documental | Pregoeiros
para a selegdo. s paraa designagdo; (Legislagdo Federal

selecdo. critérios a serem | sobre licitagdo,

estabelecidos;
procedimentos a
serem adotados;

Regimento Geral,
Estatuto e PDI do
IFSC, documentos

internos da 4rea de
licitages, manuais,
entre outros);
entrevista
semiestruturada.

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).
3.4 TECNICAS DE ANALISE DE DADOS

Sendo esta pesquisa classificada como qualitativa, para a analise
dos dados coletados por meio dos instrumentos selecionados, foi
utilizado o método de analise de contetido. Segundo Trivifios (2008, p.
158), “[a] Andlise de Contetido ¢ um método que pode ser aplicado tanto
na pesquisa quantitativa como na investigacdo qualitativa, mas com
aplicagdo diferente”. Ainda segundo o autor, o emprego deste método ¢
recomendavel de forma geral. Trivifio cita os estudos de Bardin (1977),
ao destacar que tal método se presta ao estudo ndo s6 das motivagdes,
mas também, atitudes, valores, crencas, e¢ tendéncias (TRIVINOS,
2008). O autor ainda acrescenta que tal método pode ser utilizado “para
o desvendar das ideologias que podem existir nos dispositivos legais,
principios, diretrizes etc., que, a simples vista, ndo se apresentam com a
devida clareza” (TRIVINOS, 2008, p. 160).

Bardin (1977, p. 160), assim conceituou analise de contetdo:

um conjunto de técnicas de analise das
comunicagdes, visando, por procedimentos
sistematicos e objetivos de descri¢do do conteudo
das mensagens, obter indicadores quantitativos ou
ndo, que permitam a inferéncia de conhecimentos
relativos as condigdes de producdo/recepgio
(variaveis inferidas) das mensagens.

Por sua vez, Trivifios (2008) ressalta que esse conceito caracteriza
a analise de contetido com algumas peculiaridades essenciais. Destaca
como uma dessas peculiaridades, de se constituir em um meio para
estudar as comunicagdes entre os homens, com énfase no contetdo das
mensagens. Conforme o autor, “Talvez pela influéncia positivista,
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Bardin enfatiza os aspectos ‘quantitativos’ que podem ser enfocados

pelo método. Noés, ao invés, ressaltamos, precisamente, a importancia do

método no campo da pesquisa qualitativa” (TRIVNOS, 2008, p. 160).
Gil (2010, p. 156), ao abordar a analise de dados ensina:

[...] tem como objetivo organizar ¢ sumariar os
dados de forma tal que possibilitem o
fornecimento de respostas ao problema proposto
para investigacdo. J4 a interpretagdo tem como
objetivo a procura do sentido mais amplo das
respostas, o que ¢ feito mediante sua ligacdo a
outros conhecimentos anteriormente obtidos.

Outra peculiaridade da analise de contetido que merece destaque,
segundo Trivifios (2008), € a de ser ela um conjunto de técnicas. Cita a
classificacdo dos conceitos, a codificagdo dos mesmos e a categorizagao,
como procedimentos indispensaveis na utilizacdo deste método.

Para Bardin (1977), o processo de analise de conteudo pode ser
feito da seguinte forma: pré-analise (organizagdo do material); descri¢do
analitica dos dados (codificagcdo, classificagdo, categorizacdo);
interpretacdo referencial (tratamento e reflexdo). O autor ressalta a
importdncia do rigor na utilizacdo da analise de conteido e a
necessidade de ultrapassar as incertezas e descobrir o que é questionado.

No caso do estudo em tela, na etapa pré-analise, foi possivel
reunir obras da literatura especializada nos principais temas estudados,
reunir documentos referentes a legislagdo federal, o regimento geral do
IFSC, bem como seu estatuto, o plano de desenvolvimento institucional,
além de documentos internos da area de licitagdes. Quanto a fase
descric¢do analitica dos dados, os dados coletados por meio do material
organizado para pesquisa foram descritos e analisados, sendo em
seguida sumarizados, o que facilitou sua codificacdo, classifica¢do e a
devida categorizagdo. Por ultimo, na fase interpretagdo referencial, os
dados colhidos foram interpretados, ou seja buscou-se sentido mais
amplo das respostas e informagdes coletadas, buscando sua relagdo com
outros conhecimentos anteriormente obtidos.

A pesquisa qualitativa, pelo tipo de técnicas que emprega — neste
caso, a entrevista semiestruturada —, ndo estabelece separacdes
estanques entre a coleta e a interpretagdo das informagdes. Existe um
fluxo constante de informagdes que sdo levantadas e interpretadas,
podendo surgir novas questdes, o que requer outra busca de dados
(TRIVINOS, 2008). Segundo Trivifios, independentemente da técnica
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de coleta de informagoes utilizada, “[o]s resultados, para que tenham
valor cientifico, devem reunir certas condi¢des. A cgeréncia, a
consisténcia, a originalidade e a objetivagdo [...]” (TRIVINOS, 2008,
p.170).

3.5 DELIMITACOES DA PESQUISA

De acordo com Vergara (2007, p.61), “todo método tem
possibilidades e limitagdes”. Assim sendo, neste topico, apresentam-se
as principais limitagdes para a realizacdo deste estudo.

a) Como esse estudo tem por objetivo elaborar uma sistematica
de selecdo de pregoeiros para o IFSC, campus Sdo José, tem-se por
limitagdo temporal o ano de 2002 — ano em que foi instituida a comissao
de pregdo;

b) Como limitagdo quantitativa dos pregoeiros e gestores
investigados, tem-se o nimero de trés pregoeiros e trés gestores ligados
diretamente ao estudo realizado;

¢) Por se tratar de um estudo de caso, os resultados desta pesquisa
refletem a realidade vivenciada na unidade de analise, ou seja, o campus
Sdo José. Assim sendo, para aplicagdo dos resultados obtidos em outras
Instituigdes, ou até mesmo outros campus do IFSC, faz-se necessario
um estudo prévio da sua viabilidade;

d) A solicitagdo da autorizagdo do IFSC para realizagdo da
pesquisa ocorreu no dia 20/10/16, e somente dois meses depois, no dia
14/12/16, o IFSC emitiu tal documento, o que contribuiu para o atraso
na aplicac¢do da pesquisa.

Na capitulo 4 — Institui¢do foco do estudo — apresenta-se a Lei
que criou os Institutos Federais, suas finalidades e caracteristicas, seus
objetivos e sua estrutura organizacional, o Instituto Federal de
Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Santa Catarina (IFSC), institui¢do
foco deste estudo, e o cdmpus Sdo José, a unidade de analise.






95

4 INSTITUICAO FOCO DO ESTUDO

Neste capitulo, descreve-se e caracteriza-se a instituicdo onde se
realiza o estudo. Apresenta-se o historico dos Institutos Federais de
Educacdo, Ciéncia e Tecnologia, desde a criagdo das Escolas de
Artifices, em 1909 até os dias atuais. Também se apresentam as
sucessivas mudangas de nomes ¢ finalidades, bem como a criagdo do
Campus Sdo José, sua estrutura organizacional, entre outras informagdes
relevantes para a presente pesquisa.

4.1 INSTITUTOS FEDERAIS DE EDUCACAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA

A Lei n° 11.892, de 29 de dezembro de 2008 (BRASIL, 2008),
criou os Institutos Federais e instituiu, no ambito do sistema federal de
ensino, a rede federal de educacdo profissional, cientifica e tecnoldgica,
vinculada ao Ministério da Educacdo (MEC). As instituicdes que
compdem esta rede sdo, além dos IF, a Universidade Tecnologica
Federal do Parana (UTFPR), Centros Federais de Educacdo Tecnoldgica
Celso Suckow da Fonseca (CEFET-RJ) e de Minas Gerais (CEFET-
MG), Escolas Técnicas Vinculadas as Universidades Federais e o
Colégio Pedro II. Possuem natureza juridica de autarquia, detentoras de
autonomia administrativa, patrimonial, financeira, didatico-pedagogica e
disciplinar (BRASIL, 2008).

Os Institutos Federais sdo instituigdes de educacdo superior,
basica e profissional, pluricurriculares e multicampi, especializados na
oferta de educacdo profissional e tecnologica nas diferentes modalidades
de ensino, com base na conjugacdo de conhecimentos técnicos e
tecnologicos com as suas praticas pedagogicas (BRASIL, 2008, art. 2°).
Foram criados 38 (trinta e oito) Institutos Federais com a promulgacgio
dessa Lei (BRASIL, 2008).

De acordo com o citado Decreto (BRASIL, 2008, art. 6°) e nos
termos da Lei, os Institutos Federais tém por finalidades e
caracteristicas:

I - ofertar educagéo profissional e tecnologica, em
todos os seus niveis e modalidades, formando e
qualificando cidaddos com vistas na atuagdo
profissional nos diversos setores da economia,
com énfase no desenvolvimento socioecondmico
local, regional e nacional,
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I - desenvolver a educagdo profissional e
tecnolégica como  processo  educativo e
investigativo de geragdo e adaptagdo de solugdes
técnicas e tecnoldgicas as demandas sociais e
peculiaridades regionais;

III - promover a integragdo e a verticalizagdo da
educagdo basica a educagdo profissional e
educagdo superior, otimizando a infraestrutura
fisica, os quadros de pessoal e os recursos de
gestao;

IV - orientar sua oferta formativa em beneficio da
consolidagdo e fortalecimento dos arranjos
produtivos, sociais e culturais locais, identificados
com base no mapeamento das potencialidades de
desenvolvimento socioecondémico e cultural no
ambito de atuagdo do Instituto Federal,

V - constituir-se em centro de exceléncia na oferta
do ensino de ciéncias, em geral, e de ciéncias
aplicadas, em particular, estimulando o
desenvolvimento de espirito critico, voltado a
investigacdo empirica;

VI - qualificar-se como centro de referéncia no
apoio a oferta do ensino de ciéncias nas
instituigdes publicas de ensino, oferecendo
capacitag@o técnica e atualizacdo pedagogica aos
docentes das redes publicas de ensino;

VII - desenvolver programas de extensdo e de
divulgac@o cientifica e tecnologica;

VIII - realizar e estimular a pesquisa aplicada, a
producdo cultural, o empreendedorismo, o
cooperativismo ¢ o desenvolvimento cientifico e
tecnologico;

IX - promover a produgdo, o desenvolvimento e a
transferéncia de tecnologias sociais, notadamente
as voltadas a preservagdo do meio ambiente.
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Observadas as finalidades e caracteristicas definidas no artigo
62 dessa Lei, no artigo 7° do referido Decreto (BRASIL, 2008) tem-se os
objetivos dos Institutos Federais:

I - ministrar educagdo profissional técnica de nivel
médio, prioritariamente na forma de cursos
integrados, para os concluintes do ensino
fundamental e para o publico da educagdo de
jovens e adultos;

II - ministrar cursos de formagdo inicial e
continuada de trabalhadores, objetivando a
capacitagdo, o aperfeicoamento, a especializagdo e
a atualizagdo de profissionais, em todos os niveis
de escolaridade, nas areas da educagdo
profissional e tecnologica;

III - realizar pesquisas aplicadas, estimulando o
desenvolvimento de solugbes técnicas e
tecnoldgicas, estendendo seus beneficios a
comunidade;

IV - desenvolver atividades de extensdo de acordo
com os principios e finalidades da educagdo
profissional e tecnoldgica, em articulagdo com o
mundo do trabalho e os segmentos sociais, e com
énfase na produgdo, desenvolvimento e difusdo de
conhecimentos cientificos e tecnoldgicos;

V - estimular e apoiar processos educativos que
levem & geragdo de trabalho e renda e a
emancipagdo do cidaddo na perspectiva do
desenvolvimento socioecondmico local e regional;

e
VI - ministrar em nivel de educagdo superior:

a) cursos superiores de tecnologia visando a
formacdo de profissionais para os diferentes
setores da economia;

b) cursos de licenciatura, bem como programas
especiais de formacdo pedagdgica, com vistas na
formagdo de professores para a educacdo basica,
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sobretudo nas areas de ciéncias ¢ matematica, e
para a educagao profissional;

¢) cursos de bacharelado e engenharia, visando a
formagdo de profissionais para os diferentes
setores da economia e areas do conhecimento;

d) cursos de pos-graduacdo lato sensu de
aperfeicoamento e especializagdo, visando a
formacdo de especialistas nas diferentes areas do
conhecimento; €

e) cursos de pos-graduacdo stricto sensu de
mestrado e doutorado, que contribuam para
promover o estabelecimento de bases solidas em
educagdo, ciéncia e tecnologia, com vistas no
processo de geragdo e inovagao tecnoldgica.

No que diz respeito a estrutura organizacional, os Institutos
Federais terdo como 6rgdo executivo a reitoria, composta por um reitor e
cinco pro-reitores (BRASIL, 2008, art. 11°). Quanto ao regulamento
para escolha dos dirigentes dos IF, ficou estabelecido, nos termos da Lei
que os reitores serdo nomeados pelo Presidente da Republica, para
mandato de quatro anos, permitida uma recondug¢do, apds processo de
consulta a comunidade escolar do respectivo Instituto Federal,
atribuindo-se o peso de um tergo para a manifestagdo do corpo docente,
um terco para a manifestagdo dos servidores técnico-administrativos e
um ter¢o para a manifestacdo do corpo discente (BRASIL, 2008, art.
12°).

Quanto aos campus, serdo dirigidos por diretores-gerais,
nomeados pelo reitor para mandato de quatro anos, permitida uma
reconducdo, apo6s processo de consulta a comunidade do
respectivo campus, atribuindo-se o peso de um ter¢o para a
manifestacdo do corpo docente, um ter¢o para a manifestacdo dos
servidores técnico-administrativos € um terco para a manifestacdo do
corpo discente (BRASIL, 2008, art. 13°).

A seguir, é apresentado um breve histérico da criagdo do Instituto
Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Santa Catarina (IFSC),
aspectos da sua expansdo, entre outras informa¢des do local onde sera
realizado este estudo.
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4.2 INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA DE SANTA CATARINA (IFSC)

Consultando-se o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI)
de 2015 a 2019 do IFSC (IFSC, 2014), obtiveram-se informagdes sobre
a historia desta Instituigdo. O Decreto n° 7.566, de 23 de setembro de
1909 (BRASIL, 1909), criou em Florianépolis a Escola de Aprendizes
Artifices de Santa Catarina, cujo principal objetivo institucional era
proporcionar  formacdo profissional aos filhos de classes
socioecondmicas menos favorecidas. Por meio deste decreto, foram
criadas 19 Escolas de Aprendizes Artifices em todo o Pais. Além do
ensino primario, a escola de Floriandpolis oferecia formagdo em
desenho, oficinas de tipografia, encadernagdo e pautagdo, cursos de
carpintaria da Ribeira (carpintaria naval), escultura e mecénica. Desde o
comeco, a atuacdo da escola ja se voltava para atender as demandas do
setor produtivo e da comunidade.

Com o advento da Lei n° 378, de 13 de janeiro de 1937 (BRASIL,
1937), a Instituicdo mudou de nome e status para Liceu Industrial de
Florianépolis e, cinco anos mais tarde, por meio do Decreto lei n® 4.127,
de 25 de fevereiro de 1942 (BRASIL, 1942), transformou-se em Escola
Industrial de Florian6polis. Com isso, comecou a oferecer cursos
industriais bésicos e cursos de mestria. A nomenclatura mudou
novamente em 1965, passando para Escola Industrial Federal de Santa
Catarina (IFSC, 2014).

A denominagdo Escola Técnica Federal de Santa Catarina (ETF-
SC) ocorreu a partir de 1968, iniciando a extingdo gradativa do curso
ginasial, por meio da supressdo da matricula de novos alunos na
primeira série. O principal objetivo institucional passa a ser especializar
a escola em cursos técnicos de segundo grau (atual ensino médio), o
que, na pratica, passou a ocorrer a partir de 1971, apos a edi¢do da Lei
de Diretrizes ¢ Bases da Educacdo Nacional, Lei n® 5.692, de 11 de
agosto de 1971 (BRASIL, 1971).

Conforme se encontra no PDI, em 1988, a escola iniciou a oferta
dos cursos de Telecomunicacdes e de Refrigeracdo e Ar Condicionado
em S0 José, em uma sede provisoria. Trés anos depois, foi inaugurada a
Unidade Descentralizada de Sdo José, em instalagdes proprias, a
primeira unidade de ensino do atual IFSC fora da capital catarinense
(IFSC, 2014).

Em 1994, na cidade de Jaragua do Sul, foi implantada a terceira
unidade de ensino da Instituicdo, a primeira no interior de Santa
Catarina. Um ano depois, no municipio de Joinville, passou a ser
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oferecido o Curso Técnico em Enfermagem, como extensido da Unidade
Florianépolis (IFSC, 2014).

Com a entrada em vigor da Lei n° 8.948, de 8 de dezembro de
1994 (BRASIL, 1994), todas as Escolas Técnicas Federais foram
transformadas em Centros Federais de Educagdo Tecnolégica. Um
decreto presidencial de 27 de margo de 2002 criou o Centro Federal de
Educacdo Tecnologica de Santa Catarina (CEFET-SC), oferecendo
cursos superiores de tecnologia e de pos-graduacdo lato sensu
(especializacdo) (IFSC, 2014).

Com a promulgagdo da Lei n° 11.195, de 18 de novembro de
2005 (BRASIL, 2005), teve inicio o processo de interiorizacdo e de
expansdo das Instituicdes Federais de Educagdo Profissional e
Tecnologica. Até entdo, estava em vigor a Lei n° 9.649/1998, que
impedia a construcdo de novas escolas técnicas federais sem a parceria
com os estados. A revogacdo dessa lei foi o primeiro entrave a ser
vencido pelo MEC para dar inicio ao atual processo de expansdo (IFSC,
2014).

Um ano depois, ainda como parte da politica de criagdo de novas
escolas técnicas no Brasil, trés novas unidades de ensino foram
implantadas e que hoje sdo campus do IFSC: a Unidade Continente
(atual Campus Florianépolis-Continente) foi instalada na parte
continental de Florianopolis, onde antes funcionava uma escola de
gastronomia, oferecendo cursos na area de turismo e hospitalidade. As
outras duas unidades foram implantadas no interior: em Chapeco, no
oeste de Santa Catarina, e em Joinville, no norte do estado (IFSC, 2014).

A partir de 2006, a Instituicdo passou a oferecer o curso Técnico
em Pesca, o primeiro em pesca maritima do pais, na cidade de Itajai, no
litoral norte catarinense, vinculado a Unidade Floriandpolis-Continente.
A sétima unidade de ensino do CEFET-SC comegou as atividades em
fevereiro de 2008, em Ararangud, na regido sul de Santa Catarina (IFSC,
2014).

No ano de 2008, conforme registrado no PDI, um processo de
votagdo envolvendo professores, técnico-administrativos e estudantes do
CEFET-SC aprovou a transformagao da Instituigdo em Instituto Federal
de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia. Em seguida, o projeto foi aprovado
pela Camara Federal e o Senado e sancionado pelo presidente da
republica (IFSC, 2014).

Quanto a estrutura organizacional, o IFSC possui como 6rgao
executivo a reitoria, composta por um reitor ¢ cinco pro-reitores, de
acordo com a Lei n° 11.892/2008 (BRASIL, 2008, art. 11°) e 22
campus: Ararangua, Cagador, Canoinhas, Chapeco, Criciima, Garopaba,
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Gaspar, Geraldo Werninghaus, Floriandpolis, Florianopolis-Continente,
Itajai, Joinville, Jaragua do Sul, Lages, Sao José, Palhoga-Bilingue, Sao
Carlos, Sao Lourenco do Oeste, Sdo Miguel do Oeste, Tubardo,
Urupema e Xanxeré (IFSC, 2014).

Conta atualmente com o Centro de Referéncia em Formagao e
EaD (Cerfead), responsavel pelos programas de formagao de professores
e demais educadores e de gestores para o servico publico. E também
papel do centro dar apoio as ofertas educativas proprias e dos campus do
IFSC. Esse centro oferece cursos a distancia e presenciais para a
comunidade interna e externa, utilizando-se de metodologias inovadoras
e sempre articuladas aos objetivos e metas do Instituto (IFSC, 2014).

Segundo seu PDI (2014, p. 28), ¢ missdo do IFSC: “Promover a
inclusdo e formar cidaddos, por meio da educagdo profissional,
cientifica e tecnoldgica, gerando, difundindo e aplicando conhecimento
e inovagdo, contribuindo para o desenvolvimento socioeconémico e
cultural”. O IFSC tem como visdo: “Ser institui¢do de exceléncia na
educacdo profissional, cientifica e tecnologica, fundamentada na gestdo
participativa e na indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensdo”
(IFSC, 2014, p. 28).

Para o IFSC, devem ser preservados os seguintes valores:

a) Etica pautada por principios de transparéncia,
justica social, solidariedade e responsabilidade
com o bem publico.

b) Compromisso  Social, pautado pelo
reconhecimento  as  diferencas  histdricas,
econdmicas, culturais e sociais.

¢) Equidade, pautada pelos principios de justiga e
igualdade nas relagdes sociais e nos processos de
gestao.

d) Democracia, pautada pelos principios de
liberdade, participagdo, corresponsabilidade e
respeito a coletividade.

e) Sustentabilidade, pautada pela responsabilidade
social e ambiental.

f) Qualidade, pautada no principio de dignificagdo
humana, por meio do trabalho, do conhecimento e
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do aprimoramento das relagcdes individuais e
sociais (IFSC, 2014, p. 28).

O presente estudo tem como foco o IFSC, e mais precisamente,
foi estabelecido como unidade de analise o campus S&o José, tendo em
vista que o autor deste estudo faz parte da comissdo de licitagdo, além
de atuar como pregoeiro nos processos licitatorios do campus. A seguir
sdo apresentados alguns aspectos inerentes ao campus, escolhidos para a
realizagdo desse estudo.

Por meio do Programa de Expansdo e Melhoria do Ensino
Técnico, langado pelo governo federal em1986, foi criada a primeira
unidade fora de Florianopolis, da Escola Técnica Federal de Santa
Catarina (ETF-SC, atual IFSC), denominada Unidade de Ensino
Descentralizada de Sao José (UNED). Seu funcionamento teve inicio
em 14 de margo de 1988, em instalagdes provisorias. A primeira sede do
atual campus S3o José foi instalada em um prédio alugado pela
prefeitura do municipio, na Rua Constancio Krummel, n® 1937 (IFSC,
2015).

O campus Sao José¢ ¢ segundo campus mais antigo do IFSC,
depois do campus Floriandpolis. No ano de 2014, teve 1.763 matriculas,
tornando-se o sétimo maior cAmpus em nimero de matriculas, segundo
os dados do Anuario Estatistico 2015 do IFSC, e conta com 176
servidores entre docentes e técnico-administrativos (IFSC, 2015).

O campus Sao José fica na Rua José Lino Kretzer, nimero 608,
no bairro Praia Comprida. Oferece atualmente cursos de qualificagdo
(Preparagdo para Testes de Proficiéncia em Inglés), curso Proeja
(Operador de Computador), cursos técnicos (Integrado em
Telecomunicagdes ¢ Integrado em Refrigeracdo e Climatizagdo),
Técnico Subsequente em Telecomunicagdes e Técnico Subsequente em
Refrigeracdo e Climatizagdo, cursos de graduacdo (Licenciatura em
Quimica e Bacharelado em Engenharia de Telecomunicagdes). (IFSC,
2015).

De acordo com o artigo 2° do seu Regimento Interno, o campus
Sdo José ¢ integrante do IFSC e “deve atuar de forma integrada com a
Reitoria para alcance das finalidades dos Institutos Federais definidas na
Lei n° 11.892/2008 e de pressupostos previstos na Lei de Diretrizes e
Bases da Educacao” (IFSC, 2012, p. 5).

No tocante as finalidades do cdmpus, no artigo 3° do mesmo
documento, encontra-se:
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I - proporcionar ao educando formagdo que o
capacite para o exercicio competente da cidadania
e da profissdo;

II - contribuir para o desenvolvimento social,
cultural e tecnologico da comunidade onde o
Campus estd inserido;

IIT - promover o bem-estar, o desenvolvimento ¢ a
integragdo da comunidade académica (IFSC,
2012, p. 5).

Quanto a estrutura organizacional, o Regimento Interno
apresenta, em seu artigo 4°, alinea c, entre outros 6rgdos de execu¢do, o
Departamento de Administragdo, ¢ na mesma alinea, item 2, a
Coordenadoria de Materiais ¢ Finangas vinculada a este Departamento
(IFSC, 2012). Ao Departamento de Administracdo compete, de acordo
com o artigo 55° inciso I “executar a politica de administragdo, de
gestdo de pessoas, de recursos materiais e financeiros e de tecnologias
da informagdo e da comunicacdo” (IFSC, 2012, p. 40). Para auxiliar na
execugdo da politica de recursos materiais e financeiros, no artigo 61° e

incisos elencados,

encontram-se as competéncias atribuidas a

Coordenadoria de Materiais ¢ Finangas:

I - executar a politica de recursos materiais e
financeiros;

IT - organizar e acompanhar o recebimento
distribui¢do de material de consumo e
permanente;

(¢]

Il - administrar as compras de materiais
permanentes e de consumo;

V - coordenar e acompanhar a execugdo dos
processos licitatorios no ambito do Campus;

VIII - conferir e inspecionar o material adquirido,
face as especificacdes de compra;

XIII - assessorar os servidores no planejamento de
aquisicdes e contratagdes, elaboragdo de pedidos,
justificativas e orcamentos;
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XIV - orientar os servidores sobre a adequagao
das recomendagdes dos orgdos de Controle
Interno e Externo para os processos de licitagao;

XVI - compilar, analisar e determinar retificagdes
nos pedidos enviados pelas areas e pelos demais
Campi (IFSC, 2012, p. 46).

O destaque para o Departamento de Administragdo justifica-se,
uma vez que é por meio da Coordenadoria de Materiais e Finangas que
se da a elaboracdo e execu¢do de todos os processos licitatorios para
aquisicdo de bens e servigos, para o funcionamento de todas as
atividades de ensino e administrativas que ocorrem no campus.

O objetivo principal desta pesquisa ¢ “Elaborar uma sistematica
de selecdo de pregoeiros por competéncias no IFSC, campus Sdo José”,
€ 0 pregoeiro, como sera visto posteriormente, atua na execucgdo dos
processos licitatorios. Por essa razdo o destaque para essas areas.

A Seguir, a Figura 3 — Organograma campus Sao José, apresenta
uma visdo geral da estrutura organizacional do campus.
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Figura 3 — Organograma do cimpus Sio José
Fonte: IFSC - Campus Séo José (2013)

4.3 POLITICA DE RECURSOS HUMANOS DO INSTITUTO
FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DE
SANTA CATARINA (IFSC)

A gestdo de pessoas passa por grandes transformagdes. Os
tradicionais modelos de gestdo estdo passando por transformagoes e se
adequando as necessidades e as expectativas das empresas e das
pessoas. Segundo Fischer (1998), experiéncias positivas permitem
observar a existéncia de um novo conjunto de premissas € conceitos que
explicam melhor a relacdo entre organizacdo e pessoas, chamado de
gestao de pessoas articulada por competéncias.

O mundo passa por rapidas mudangas que envolvem a
globalizag@o, complexidades dos sistemas organizacionais e relagdes
comerciais e a exigéncia de maior valor agregado dos produtos e
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servicos, o que faz com que as organizagdes necessitem de maior
flexibilidade e velocidade de resposta no enfrentamento de situagdes e
ocorréncias demandadas (FISCHER, 1998). Nesse novo cendrio, surge a
necessidade de pessoas mais comprometidas, autdnomas, com maior
poder de iniciativa, o que se contrapde ao passado, quando se buscava a
obediéncia e submissdo. Conforme Dutra (2008), as organizacdes estdo
cada vez mais conscientes de que a necessidade do comprometimento
das pessoas foi ampliando sua importincia estratégica para criar e
manter diferenciais competitivos por parte das organizagdes e, quanto
mais as organizagdes buscam flexibilidade e velocidade deciséria, mais
dependem das pessoas; em decorréncia, tornam-se mais dispostas a
atender as expectativas e necessidades que elas manifestam.

Além de dar cumprimento ao que estabelece o Decreto
5.707/2006 (BRASIL, 2006), que instituiu a gestdo por competéncias no
servigo publico federal, o principal instrumento norteador das politicas
de gestdo de pessoas no IFSC é o seu Plano de Desenvolvimento
Institucional — PDI (2015-2019), langado em novembro de 2014 (IFSC,
2014).

Como diretrizes gerais, estabelece que a gestdo de pessoas
envolve os processos relativos ao recrutamento e sele¢do, admisséo de
pessoal, movimentagdo de servidores, capacitacdo e avaliagdo, atencéo a
salde, controle funcional e pagamento, por meio das seguintes politicas:

a) recrutamento e selecdo: o recrutamento sera
baseado na analise dos cargos com o objetivo de
tracar o perfil do servidor que melhor se adaptaria
a uma funcdo especifica, de acordo com as
politicas de gestdo de pessoas e o planejamento
institucional. A sele¢do sera realizada com base
nas competéncias (conhecimentos, habilidades e
atitudes) verificadas em cada um dos candidatos e
nas competéncias esperadas pela instituicao;

b) capacitagdo: propor agdes de desenvolvimento
para os servidores, considerando as competéncias
institucionais e as individuais. As capacitagdes
serdo pautadas em trilhas de desenvolvimento
gerais e especificas;

c) avaliagdo: os programas de avaliagdo de
desempenho dos servidores estardo pautados no
acompanhamento e no desenvolvimento das
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competéncias  relacionadas ao cargo de
contratacdo, e deverdo considerar as diretrizes da
Politica de Gestdo de Pessoas instituida pelo
Governo Federal. A avaliacdo de desempenho dos
servidores fara parte da avaliag@o institucional;

d) ateng¢@o a saude: promover agdes voltadas a
satide e melhoria da qualidade de vida do servidor,
contribuindo para o seu desenvolvimento pessoal
e profissional;

e) movimentagdo de servidores: tracar diretrizes
para movimentacdo de servidores através de
editais, buscando a padronizagdo e a unificacdo
dos processos ja existentes;

f) controle funcional e pagamento: sera realizado
de acordo com as normas e diretrizes vigentes
(IFSC, 2014, p. 236).

A acdo capacitacdo, que é destaque no Decreto 5.707/2006
(BRASIL, 2006), recebe a mesma redacdo no PDI de 2015 a 2019
(IFSC, 2014), porém a instituicdo acrescenta a capacitacdo interna:
“entende-se por capacitacdo interna 0s eventos de capacitacdo
promovidos pelo IFSC ou pelo IFSC em parceria com outra instituicdo”
(IFSC, 2014, p. 243). Portanto, verifica-se, conforme apresentado no
PDI 2015 a 2019 (IFSC, 2014, p. 236), que o processo de selecdo para o
ingresso de novos servidores no IFSC devera ser realizado com base nas
competéncias (conhecimentos, habilidade e atitudes) identificadas em
cada candidato e nas competéncias esperadas pela Institui¢ao.

Da mesma forma, o IFSC procura, por meio do seu planejamento
estratégico, favorecer o compartilhamento do conhecimento e a
cooperacao entre servidores e areas, portanto busca prover um ambiente
institucional que favoreg¢a a comunicagdo, a cooperagdo ¢ as condi¢des
necessarias para a produgdo e o compartilhamento do conhecimento
individual e organizacional (IFSC, 2014). Assim sendo, por meio das
diretrizes gerais estabelecidas para a area de gestdo de pessoas da
Institui¢do, o IFSC estabeleceu uma determinacdo clara no sentido de
implantar a gestdo por competéncias, ndo s6 para dar cumprimento ao
que estabelece a legislacdo vigente, mas, principalmente, por se
acreditar que esse modelo responde as necessidades de inovacdo e
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desenvolvimento de pessoas, que precisam se adaptar e aprender novas
habilidades e novas formas de trabalhar.

A implantacdo da gestdo por competéncias no servigo publico
brasileiro, mais especificamente no ambito das instituigdes publicas de
ensino superior como as universidades e os institutos federais, apesar da
determinacdo legal, tem enfrentado algumas dificuldades a serem
vencidas, ¢ o IFSC, da mesma forma, enfrenta essas mesmas
dificuldades para a implantagdo da gestdo por competéncias. Entre as
dificuldades, Pires et al. (2005) destacam a questdo legal, que limita o
recrutamento por meio de concursos publicos com foco em
competéncias, a falta de uma metodologia que auxilie os gestores dessas
instituigdes a identificar ou mapear as competéncias da instituicdo e dos
servidores, a progressdo funcional que tem como principal critério o
tempo de servico, desconsiderando pontos importantes como avaliacdes
por competéncias e de desempenho, e a sistematica de remuneragdo
desses servidores, que ndo valoriza a sua formagao.

Ainda segundo os autores, existem algumas competéncias
importantes no setor publico a serem desenvolvidas e citam a
criatividade, a capacidade para trabalhar em equipe, o
autodesenvolvimento e a capacidade de construir relacionamentos e de
gerar resultados (PIRES, et al., 2006). Portanto, no IFSC assim como
em outras institui¢des, o grande desafio € vencer as dificuldades para a
implantagdo da gestdo por competéncias. Logicamente que as
dificuldades ndo sdo apenas as citadas nesse estudo. Ainda se pode citar
a cultura organizacional, que muitas vezes se coloca contraria a
implantagdo de um novo modelo de gestdo, entre outras. Constata-se,
que apesar de constar nos documentos norteadores, o IFSC ainda nao
conseguiu implantar na pratica a gestdo por competéncias, uma vez que,
até o presente momento, as a¢des necessarias para o alcance de tal
objetivo ndo estdo sendo percebidas pelos servidores no dia a dia da
Instituicdo.

No campus Sdo José, a Coordenadoria de Gestdo de Pessoas,
vinculada ao Departamento de Administragdo, ¢ o 6rgdo executivo
responsavel em dar cumprimento ao que estabelece o PDI 2015-2019
(IFSC, 2014). Para tanto compete a esta Coordenadoria:

I - participar da formulagdo e operacionalizagido
das politicas, projetos e agdes de gestdo de
pessoas, em articulagdo com a Diretoria de Gestao
de Pessoas;
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II - registrar e organizar informacdes referentes a
vida funcional dos servidores;

IIT - organizar, divulgar e manter atualizada a
legislagdo e jurisprudéncia referente a assuntos de
gesto de pessoas;

IV - participar da organizacdo dos concursos
publicos para provimento de cargos efetivos;

V - participar do processo seletivo para
contratacdo de docentes substitutos e temporarios;

VI - receber, registrar, orientar e organizar a
movimentacdo de processo de servidores;

VII - analisar, orientar, encaminhar e acompanhar
os processos funcionais dos servidores;

VIII - manter atualizado os registros funcionais de
pessoal,

IX - atualizar o quadro de lotagao;

X - participar da promogdo de agdes de integragdo
dos servidores;

XI - cadastrar faltas dos servidores e aplicar a
legislagdo vigente, conforme encaminhamentos
das chefias imediatas;

XII - coordenar e registrar beneficios e
informagdes funcionais na folha de pagamento;

XIII - operacionalizar pagamento de adicional
noturno, periculosidade e insalubridade;

XIV - solicitar ¢ acompanhar os processos de
concessao de diarias, passagens e pagamento de
inscri¢do em eventos;

XV - auxiliar na realizagdo do programa de
ambientag¢do de novos servidores (IFSC, 2012, p.
44).
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Por ser o 6érgdo executivo responsavel em dar cumprimento ao
que estabelece o PDI 2015-2019 (IFSC 2014), a Coordenadoria de
Gestdo de Pessoas do campus Sdo José tem um papel de grande
importancia para a operacionalizacdo das politicas de recursos humanos
da Instituicdo. Portanto, em dltima instdncia, compete a essa
Coordenadoria a aplicacdo das acdes orientadas para o desenvolvimento
do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao
desempenho dos seus servidores, visando ao alcance dos objetivos
estabelecidos, o que em suma, significa a aplicacdo da gestdo por
competéncias.



5 APRESENTACAO, ANALISE DOS DADOS E
RESULTADOS

Neste capitulo apresentam-se e analisam-se os resultados das
entrevistas com gestores e pregoeiros, a partir das técnicas de coletas de
dados utilizadas, visando ao alcance dos objetivos estabelecidos para
esse estudo.

5.1 ATRIBUICOES E COMPETENCIAS DOS PREGOEIROS,
SEGUNDO OS GESTORES

As seguintes perguntas foram formuladas aos gestores no
momento das entrevistas:

a) Quais sdo as atribuigdes do pregoeiro, segundo a sua visao?

b) Quais conhecimentos, habilidades e atitudes considera
importante que o pregoeiro possua?

¢) A formagao escolar do servidor para exercer essa fungao reflete
nos resultados do seu trabalho? Qual formagao considera mais adequada
para a fungdo?

d) Quanto a capacitacdo, quais os cursos voc€ considera
importantes que o pregoeiro possua?

A sintese das respostas obtidas é apresentada a seguir.

5.1.1 Sintese das respostas dos gestores
5.1.1.1 Respostas do Gestor 1
Quanto as atribui¢des do pregoeiro, o G1 assim se manifesta.

As atribuicdes do pregoeiro sdo aquelas
destinadas a conduzir o pregdo com transparéncia
e obediéncia as normas estabelecidas. Sendo
assim ao pregoeiro cabe: iniciar o pregdo
recebendo as propostas dos participantes do
pregdo, examinar a concordincia das propostas
com o edital, aceitando-as ou impugnando-as,
esclarecer os participantes sobre itens do edital,
analisar os pedidos de impugnagdo, conduzir a
sessao de lances e, ao final, indicar e homologar o
vencedor do pregdo.
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Quanto aos conhecimentos que o pregoeiro deve possuir, para
G1, estes devem incluir informagdes sobre: a legislagdo referente aos
processos de licitacdes e pregdes; a estrutura da organiza¢do na qual
exerce a funcdo de pregoeiro; o funcionamento dos sistemas e
programas associados aos processos de licitacdes e pregdes; operagdo de
programas basicos de escritorio (editor de texto, planilhas eletrénicas,
navegadores de internet e outros).

Quanto as habilidades, deve saber: usar programas basicos de
editoragdo, confec¢do de planilhas e navegagdo da internet; operar os
sistemas para execucdo de licitacdes e pregdes; conduzir reunides e a
sessdo do pregdo, na forma presencial ou a distancia, com desenvoltura
para dialogar, esclarecendo e assegurando o andamento do pregao.

Com relagdo a atitude, conforme G, deve agir com
responsabilidade perante a instituicdo, os recursos € o patriménio
publico. Deve ter respeito e serenidade na conversa com os participantes
do pregdo, ¢ com os setores envolvidos no processo, além de
preocupacdo com a transparéncia do processo.

Para G1, a formagdo escolar reflete nos resultados do trabalho. A
formagdo mais adequada, em sua opinido, estda nas areas de
Administracdo e Economia. “Apesar de ter indicado as areas de
administracdo e economia, ndo vejo como impossivel pessoas com
outras formag¢des escolares, atuarem como pregoeiro”;

Segundo a opinido de Gl, o pregoeiro deve possuir cursos
especificos sobre licitagdes e pregdes. “Cursos que envolvam tanto o
conjunto de regras e normas que regem as licitagdes e os pregdes, como
também cursos que envolvam a montagem de processos e uso de
sistemas associados as atividades do pregoeiro”.

5.1.1.2 Respostas do Gestor 2

Segundo G2, “as atribui¢des sdo aquelas previstas na legislacao,
principalmente as Leis 8.666/93 ¢ 10.520/02 e as rotinas especificas da
area”;

Com relagdo aos conhecimentos que o pregoeiro deve possuir
apontou: ter conhecimentos sobre técnicas e normas para elaboragdo de
editais e sobre a legislacdo aplicada as licitagdes. Deve também possuir
habilidades para preparar especificagdes técnicas, projetos basicos e
termos de referéncia que fazem parte dos editais de licitagdo.

Quanto as atitudes, G2 destaca saber manter o equilibrio
psicologico e emocional necessarios nas licitagdes. Para G2, “[a]
formagdo tem grande influéncia nos resultados dessa fungdo”. O



113

entrevistado considera que ter graduacdo em Administracdo ou em
Ciéncias Contabeis pode influenciar positivamente nos resultados. G2
considera ainda que o pregoeiro deve ter os cursos de formagdo de
pregoeiros e atualizagdo em licitagdes.

5.1.1.3 Respostas do Gestor 3

Para G3, as atribui¢des do pregoeiro sdo aquelas definidas no
artigo 9° do Decreto n°3.555/2000 e no artigo 11 do Decreto
5.450/2005. G3 cita como exemplos de atribui¢des, quando o pregdo ¢
realizado na forma presencial: “o credenciamento dos interessados, o
recebimento dos envelopes das propostas de precos e da documentagao
de habilitacdo, a abertura dos envelopes das propostas de pregos, o seu
exame e a classificagdo dos proponentes”. Por outro lado, quando
realizado na forma eletronica, pode-se citar “coordenar o processo
licitatério, receber, examinar, e decidir as impugnacdes e consultas ao
edital, apoiado pelo setor responsavel pela sua elaboragdo, e conduzir a
sessdo publica na internet”, entre outras.

Com relacdo aos conhecimentos que o pregoeiro deve ter, G3
destaca: “deve possuir conhecimentos técnicos para a operacionalizagdo
do pregdo e especificos relacionados a legislagdo aplicada”. Quanto as
habilidades, na opinido de G3, deve saber trabalhar em equipe. Com
relacdo a atitude, deve ser proativo;

G3 entende que a formagdo escolar poder refletir nos resultados
ou desempenho do pregoeiro:

[...] principalmente se for uma formagdo voltada
principalmente para a area administrativa, ou seja,
possuir a graduacdo em administragdo, ou até
mesmo direito ou contabeis. Esses cursos sdo os
mais adequados para o exercicio da fung¢do. Ainda
se possivel, possuir especializagdo na area de
licitagdes (G3).

Sobre os cursos necessarios que o pregoeiro possua, G3 destaca:
“capacitacdo em Regime Diferenciado de Contratacdes (RDC), servigos
terceirizados e atualizago da legislagdo aplicavel”.
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5.1.2 Analise das respostas dos gestores

Para todos os gestores, as atribui¢cdes do pregoeiro sdo aquelas
previstas na legislacdo por meio dos Decretos 3.555/00 e 5.450/05, e as
Leis 8.666/93 e 10.520/02. Tal resposta demonstra o conhecimento
apenas sobre o aspecto legal, e o desconhecimento de outras possiveis
atribui¢des ndo previstas em Lei.

Ha consenso entre todos os gestores de que o pregoeiro deve
conhecer a legislacdo aplicada as licitagdes, o que ratifica as respostas
sobre as atribuicdes. G2 ressalta que o pregoeiro deve possuir
conhecimentos sobre técnicas e normas para elaboracdo de editais.
Neste caso, G2 demonstra desconhecer a legislagdo, uma vez que ndo
compete ao pregoeiro a elaboragdo de editais, segundo a legislagdo
citada pelos gestores.

Na opinido de G1 e G3, o pregoeiro deve conhecer as técnicas
para operacionalizacdo do pregdo. Sem duvida, no exercicio da fungéo
de pregoeiro, ndo ha como desconhecer os procedimentos para
operacionalizagcdo do pregdo, uma vez que quem opera o pregdo € o
proprio pregoeiro responsavel pelo processo.

G3 ainda sugere que o pregoeiro deve conhecer a estrutura da
organizacdo na qual exerce a fun¢do de pregoeiro e programas basicos
como editor de texto, planilhas eletronicas, navegadores de internet, etc.
Conhecer a estrutura organizacional do 6rgdo onde trabalha ¢ importante
para qualquer servidor publico, independentemente da funcdo. Quanto
aos programas basicos, sem divida, ndo s6 o pregoeiro como também os
demais servidores devem ter pelo menos nogdo bdasica para utilizagdo
dessas ferramentas.

No tocante as habilidades que o pregoeiro deve possuir, para G1,
o pregoeiro deve saber usar os sistemas para execucdo de licitagdes e
pregdes, além de saber conduzir as reunides e a propria sessdo de pregdo
e ter desenvoltura para dialogar, nas duas formas de operacionalizagio
do pregdo, ou seja, presencial e eletronico. Deve também saber
esclarecer e assegurar o andamento do pregdo, bem como utilizar os
programas basicos de editor de texto, planilhas eletronicas, etc.

De fato, para ser pregoeiro, € necessario que o candidato seja
habilitado para operar o pregdo, pois s6 assim podera por em pratica o
curso de formagdo de pregoeiro exigido pela legislagdo. Outra
habilidade imprescindivel ao pregoeiro, sem divida, é saber conduzir a
reunido onde ocorre a sessdo de pregdo e, ao mesmo tempo, ter
disposicdo e desenvoltura para dialogar, pois terd que comunicar-se
constantemente com os licitantes ou as empresas participantes.



115

Segundo G2, o pregoeiro deve saber preparar especificagoes
técnicas, projetos basicos e termos de referéncia dos editais. Nesse caso,
constata-se que o gestor ndo conhece a legislacdo na sua integralidade,
uma vez que tais atividades ndo sdo de responsabilidade do pregoeiro,
nem a literatura, pois nenhum autor citado nesse estudo aponta tal
responsabilidade.

Ja G3 destaca o saber trabalhar em equipe. Com relacdo a esse
ponto, realmente a propria legislacdo prevé a criacdo de uma equipe de
apoio ao pregoeiro conforme previsto na Lei n° 10.520/2002. Portanto,
saber trabalhar em equipe ¢ de fundamental importancia para o exercicio
da funcdo de pregoeiro.

Com rela¢do as atitudes, G1 destaca que o pregoeiro deve
assumir postura de responsabilidade com a institui¢do, os recursos € o
patrimdnio publico. Deve também ter respeito e serenidade no didlogo
com os participantes, com os setores envolvidos no processo ¢ deve se
preocupar com a transparéncia do processo. Sem duvida alguma, todas
as observacdes de G1 sobre as atitudes devem ser aplicadas a todos os
servidores piiblicos. Mesmo o Regime Juridico Unico dos servidores
federais estabelece essas condutas.

Segundo G2, o pregoeiro deve agir com equilibrio psicoldgico e
emocional e G3 aponta que ele deve ser proativo. As colocagdes dos
gestores sdo pertinentes, como se pode conferir em Scarpinella (2003),
ao tratar das habilidades e atitudes necessarias aos pregoeiros.

Hé consenso entre todos os gestores de que o servidor para
ocupar a fungdo deve possuir graduagdo, preferencialmente em
Administragdo, mas sugerem também Ciéncias Contabeis, economia e
até mesmo direito, o que estd em sintonia com os autores que tratam do
tema, como Fernandes (2003).

Quanto aos cursos que consideram importantes que o pregoeiro
possua, somente G1 e G2 citaram o curso de formagao de pregoeiros, o
que ¢ imprescindivel para o servidor que exercera a fungdo, uma vez que
a propria legislagdo estabelece, por meio do Decreto n® 3.555 (BRASIL,
2000), que somente o servidor que tenha realizado -capacitacdo
especifica podera exercer a funcdo. Nos demais pontos, todos os
gestores sugeriram cursos sobre a legislagdo especifica.

5.1.3 Resultados obtidos junto aos entrevistados gestores

Segundo a visdo dos gestores, as atribuicdes dos pregoeiros sao
aquelas definidas na legislagdo especifica, ou seja, principalmente os
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Decretos 3.555 (BRASIL, 2000) e 5.450 (BRASIL, 2005). Assim,
demonstraram desconhecer outras atribui¢des ndo previstas em lei.

Para os gestores, o pregoeiro deve possuir 0s seguintes
conhecimentos: legislacdo aplicada as licitagdes; procedimentos para
operacionalizagdo do pregdo; estrutura organizacional do o6rgdo onde
trabalha; uso programas basicos, principalmente, editor de texto e
planilhas eletronicas.

Quanto as habilidades, o pregoeiro deve saber usar os sistemas
para execugdo de licitagdes e pregdes, além de saber conduzir as
reunides e a propria sessdo de pregdo e ter desenvoltura para dialogar,
nas duas formas de operacionalizacdo do pregdo, presencial e eletronico,
saber esclarecer e assegurar o andamento do pregdo, bem como saber
utilizar os programas basicos de editor de texto, planilhas eletronicas e
trabalhar em equipe.

Sobre as atitudes, o pregoeiro deve assumir postura de
responsabilidade com a instituigdo, os recursos e o patrimonio publico.
Deve ter respeito e serenidade no didlogo com os participantes, com 0s
setores envolvidos no processo ¢ deve se preocupar com a transparéncia
do processo. Deve agir com equilibrio psicologico e emocional e ser
proativo.

Conforme citado na anélise, a legislacdo ndo contempla as demais
sugestoes oferecidas pelos gestores, que demonstram conhecimento
superficial da legislagdo citada.

H4é consenso entre os gestores quanto a formacao mais adequada
para a fun¢do de pregoeiro, ou seja, que 0 mesmo possua graduacgdo,
especialmente em Administracdo. Em segundo plano, sugerem Ciéncias
Contabeis, Economia e Direito. Nesse quesito hé sintonia nas opinides.

Os gestores citaram o0s seguintes cursos como importantes para o
pregoeiro: curso de formacgdo de pregoeiros e curso sobre a legislagdo
especifica aplicada a modalidade pregdo. Da mesma forma, quanto a
esse aspecto, os gestores tém a mesma opinido.

5.2 ATRIBUICOES E COMPETENCIAS DOS PREGOEIROS,
SEGUNDO OS PROPRIOS

Na sequéncia, apresentam-se as perguntas formuladas aos
pregoeiros durante a realizac@o das entrevistas.
a) Quais sdo as atribuigdes do pregoeiro segundo a sua visdo?
Desenvolve alguma atividade que vocé considera além das
suas atribuigdes?
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b) Quais conhecimentos, habilidades e atitudes, considera
importantes que o pregoeiro possua?

€) A formagao escolar do servidor para exercer essa funcéo,
reflete nos resultados do seu trabalho? Qual formacdo
considera mais adequada para a fungao?

d) Quanto a capacitagdo, quais os cursos vocé considera
importantes que o pregoeiro possua?

e) Ja foi capacitado para atuar como pregoeiro?

f) Quais as dificuldades e facilidades encontram para o
desenvolvimento do seu trabalho?

5.2.1 Sintese das respostas obtidas junto aos pregoeiros
5.2.1.1 Respostas do Pregoeiro 1

Segundo o pregoeiro P1, as atribui¢des sdo aquelas apresentadas
na literatura, que em sintese “¢ a coordenag@o do processo licitatorio em
todas as suas fases, at¢é a homologag¢do do certame pela autoridade
competente”.

Em relagdo as atividades realizadas além das atribuigdes, P1
destacou a orcamentagdo, que muitas vezes fica sob a responsabilidade
do pregoeiro para que o processo nao sofra atrasos. Destaca que a
or¢amentacdo ¢ de responsabilidade dos servidores da area requisitante,
que possuem o necessario conhecimento técnico e do mercado;

Com relagdo aos conhecimentos necessarios ao pregoeiro, P1
citou que ele deve possuir conhecimentos da area da administracao para
dar suporte as tarefas diarias ligadas a fungdo, além de conhecer a
legislagdo da area de licitagdes.

Sobre habilidades, citou: aprimorar suas habilidades de
comunicacdo e saber utilizar as diversas ferramentas necessarias para o
desempenho da fungao.

Com relagdo as atitudes, destacou: ser proativo, buscando sempre
conhecimento e pratica. Para P1, “[a]s atitudes perante os desafios
impostos nas tarefas diarias ¢ que possibilitam desenvolver nossas
habilidades e conhecimentos adquiridos”.

P1 considera que a formagdo pode refletir nos resultados. Pessoas
com formagdo na area administrativa seriam mais adequadas, segundo
P1, pois possuem conhecimentos conceituais necessarios, bem como
uma visdo mais ampla da area de atuagdo em questdo;

Para o entrevistado P1, o pregoeiro deve frequentar cursos sobre
a legislagdo da area de licitagdes, assim como curso de formagao de
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pregoeiros, para ter uma boa base sobre a fung@o e operacionalizag@o do
pregdo eletronico no site Comprasnet. Segundo P1, “[¢] muito
importante, que o pregoeiro se possivel, seja capacitado no dia a dia
com pessoas experientes, que possam lhe demonstrar como atua esse
profissional na realidade”;

P1 informou que realizou o curso de formagdo de pregoeiros pelo
site Comprasnet para obtencdo do certificado para poder atuar como
pregoeiro. Porém, considera que sua capacitagio foi realizada no proprio
setor de trabalho com os pregoeiros que ja estavam em atuagio.
Aprendeu na pratica, “com pessoas experientes que puderam oferecer
conhecimentos que nenhum curso online ou presencial pode oferecer”.

Segundo P1, as dificuldades sdo a disseminagdo das informagdes
dos niveis superiores, pois mesmo sendo os pregoeiros indispensaveis
para o desempenho da fungdo, nem sempre sdo informados ou
consultados sobre decisdes que precisam ser tomadas e que impactardo
diretamente no setor. Ja as facilidades encontradas sdo a oportunidade de
trabalhar com pessoas experientes, ambiente de trabalho agradavel,
todos os equipamentos disponiveis para o desempenho da fungdo e
acesso aos diversos sistemas para atuar como pregoeiro.

5.2.1.2 Respostas do Pregoeiro 2

P2 ressalta que as atribui¢des sdo coordenar a operagdo do pregdo
e decidir, quando necessario, pois se trabalha em equipe e, as vezes, ha
divergéncias entre os membros da equipe. O pregoeiro também se
responsabilizar ndo s6 pela operagdo do processo, mas também pela
montagem.

As atividades realizadas além das atribui¢des, segundo P2, seriam
montar 0 processo, buscar orcamentos para obtengdo do prego
estimativo de cada material a ser adquirido, além de montar processos
de inexigibilidade, dispensa de licitagdo e cotacdo eletronica. P2
também lista como atividades além das atribui¢cdes intermediar as
necessidades de materiais dos requisitantes do nosso cAmpus com o0s
colegas de compras de outros campus, alimentar os dados no SIPAC
para obter as planilhas e relatorios que serdo utilizados no processo
licitatério, atender pedidos de consultas dos nossos requisitantes em atas
de SRP, quando necessitam adquirir um determinado tipo de material e
também prestar informacdes sobre o andamento dos seus pedidos de
materiais a serem adquiridos;

Para P2 o pregoeiro deve possuir conhecimento da legislagéo,
para embasar decisdes a serem tomadas, e conhecimento de
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administragdo, ndo s6 para tomada de decisdo, mas também para
organizar o processo, controlar os possiveis erros que possam acontecer
e realizar as corregdes.

O pregoeiro, segundo P2, deve ter capacidade para tomar
decisdes, por mais que tenha uma equipe para ajudar. Deve também ter
capacidade de planejar, organizar, dirigir e controlar.

Com relagdo a atitude, segundo P2, o pregoeiro deve ter
tranquilidade para a tomada de decisdo, pois é um processo que
demanda muita responsabilidade e, eventualmente, pode o pregoeiro até
ser processado;

Na opinido de P2, o candidato a pregoeiro deve ser formado,
preferencialmente, em Administragdo, pois essa formacdo auxilia
diretamente no papel do pregoeiro, d4 suporte para tomar decisdes, para
analisar o processo licitatorio e lidar com a burocracia que envolve o
processo, para auxiliar na organizagdo do tempo para realizagcdo dos
procedimentos, para planejar as etapas e como deseja alcangar os
objetivos, para controlar os procedimentos deforma a evitar problemas
futuros na realizagdo e montagem do processo e para reavaliar os
problemas que surgirem. Mas, para P2, alguém com formagdo em
Direito, Economia e¢ até mesmo Ciéncias Contabeis também seria
interessante. Porém, P2 considera que ser formado em Administragdo ¢é
o ideal, pois possibilita ao pregoeiro ver o processo na sua amplitude;

Para P2, o pregoeiro deve possuir curso de formagao de pregoeiro
para poder obter o certificado, porém esse curso dever ser mais
completo, ter a parte pratica mais voltada para a realidade. Também
deve ter curso da area de licitagdes que envolva servicos terceirizados,
conhecimento sobre planilha de formagdo e composi¢do de pregos para
servigos de vigilancia, para que possa estar preparado para lidar com
recursos impetrados pelas empresas, pois alguns processos envolvem
muito dinheiro. E deve ainda fazer cursos sobre as modalidades de
licitagdo, principalmente RDC.

P2 relata que assistiu a um curso ministrado pelo Departamento
de Administracdo da Reitoria do IFSC, mas destaca que realmente
aprendeu de fato fazendo. Aprendeu com quem ja estava atuando, ou
seja, com os outros colegas mais experientes do campus.

Segundo o pregoeiro P2, as dificuldades sdo a centralizagdo dos
processos de servigos terceirizados na Reitoria e informagdes
repassadas, que depois sdo alteradas sem que isso seja devidamente
socializado. Muitas vezes, segundo P2, tem-se o conhecimento da
alteragdo, depois que ja se cometeu um erro em uma das etapas do
processo. Ja entre as facilidades encontradas, cita a vinda do SIPAC,
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sistema com um modulo exclusivo de compras, que facilitou a obtengéo
de planilhas e relatorios. Ou seja, o processo, segundo P2, ficou em boa
parte informatizado, e as atas dos pregdes realizados ficam disponiveis
para acesso ndo s6 dos pregoeiros, mas também dos possiveis
interessados.

5.2.1.3 Respostas do Pregoeiro 3
Sobre as atribui¢des do pregoeiro, P3 destaca:

as atribuigdes do pregoeiro ndo sdo somente as
previstas em Decretos, seria mais facil receber as
propostas, habilitar ou desclassificar, examinar os
recursos e indicar o vencedor do certame, mas,
executamos além do previsto, ou seja, elaboramos
editais/termos de referéncia e suas regras e
especificamos objetos a serem comprados.
Deveriamos ser responsaveis somente pela fase
externa da licitacdo, que inclui desde a publicacdo
do edital até¢ a adjudicagdo, mas na pratica ndo € o
que acontece.

Com relagdo aos conhecimentos, segundo P3, o pregoeiro deve
reunir conhecimentos da legislacdo especifica e geral. Sobre
habilidades, destacou saber conduzir as negociagdes estimulando os
lances, solucionar os problemas e permitir o prosseguimento da licitacao
de forma satisfatéria para a administragdo. Com relagdo as atitudes, P3
afirma que “as atividades do pregoeiro exigem também organizacao,
sigilo e honestidade”.

De acordo com o pregoeiro P3, conhecimento nunca ¢ demais e
ajuda diminuir as irregularidades, mas, para desempenhar a fungdo de
pregoeiro, é preciso ter dominio do assunto e capacidade de tomar
decisdes imediatas. A formac¢do mais adequada para esta funcdo,
segundo P3, é ter graduacdo em Administragdo, no minimo.

Segundo P3, a boa atuagdo do pregoeiro ¢ fundamental. Por este
motivo, a capacitagdo deve ser constante em cursos de treinamento, para
atualizacdo dos conhecimentos técnicos e legais. P3 considera
importante também o aprimoramento das técnicas de negociacdo. P3
afirma que foi capacitado para atuar como pregoeiro, porque a
legislacdo determina a obrigatoriedade da realizacdo da capacitagdo
especifica.
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Como dificuldades no trabalho do pregoeiro, P3 aponta: a
formagdo da equipe de apoio/comissdo de licitagdo; na montagem do
processo, conseguir trés orcamentos para cada item; e, durante a
execugdo da licitagdo, a equipe de apoio ndo consegue estar presente
para assessorar o pregoeiro. Ja, como facilidade, P3 aponta a
implantagdo pregdo eletronico, porque “as empresas, independente da
sua localizacdo, podem participar, favorecendo na disputa por melhores
precos nos produtos/servicos”.

5.2.2 Analise das respostas obtidas junto aos pregoeiros

Segundo o P1, as atribuigdes sdo aquelas previstas na literatura,
que, em sintese, sdo a coordenac¢do do processo licitatorio em todas as
suas fases, até a homologagdo do resultado pela autoridade competente.
P2, corrobora este entendimento, porém destaca a coordenagdo da
operagdo do pregdo. Nesse caso, entenda-se a operacdo e coordenagdo,
porque, na pratica, ¢ o que se verifica.

Ainda segundo P2, a responsabilidade da montagem do processo
licitatorio também ¢ do pregoeiro. Cabe destacar que tanto a legislagdo
quanto os tedricos especialistas no assunto, em nenhum momento, citam
a montagem do processo licitatorio como atribuicdo do pregoeiro.
Portanto, tal atividade foi incorporada, ao longo do tempo, as demais
atribuicdes dos pregoeiros do campus Sdo José. P3 por sua vez,
concorda com os demais colegas que as atribui¢des sdo aquelas
previstas na legislacdo, porém destaca que, na pratica, ndo é o que
acontece.

Quando questionados sobre atividades que desenvolvem além das
suas atribuigdes, P1 citou a orcamentacdo, ou seja, a busca de
orgamentos na internet ou sites especificos, que fornecem os pregos
praticados pelo mercado fornecedor para a administragdo publica. Essa
atividade, segundo o pregoeiro, ocorre para que ndo haja atraso no
tramite do processo licitatorio. E oportuno ressaltar, que ndo ¢ atribuigdo
dos pregoeiros a busca de orcamentos para a formagdo dos pregos
estimados dos materiais a serem adquiridos para a administragdo.
Segundo o proprio Tribunal de Contas da Unido (Acérddo n® 4848-2010
— 12 Camara), ¢ atribui¢do do requisitante tal tarefa.

P2 concorda com com a questdo da busca de orcamentos para os
processos € a montagem dos mesmos e cita outras atividades, como a
montagem dos processos de inexigibilidade de licitagdo, dispensa de
licitagdo e cotagdo eletronica. Nesse caso, de fato, sdo atividades que
hoje fazem parte das atribui¢des dos pregoeiros do campus.
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P3 ressalta que, embora a Reitoria, por meio do Departamento de
Compras, disponibilize editais padronizados para uso de todos os
campus, na pratica os pregoeiros acabam corrigindo muitos editais e
termos de referéncia. Muitas vezes, chama-se a atencdo dos requisitantes
sobre as especificacdes com erros dos materiais a serem adquiridos.
Proceder a edicdo em algumas partes dos editais é necessario para
adequa-los as datas, horarios e outras informagdes pertinentes. Porém ¢é
diferente da elaboracdo de tais editais, o que — como ja foi abordado
anteriormente — ndo compete aos pregoeiros.

Com relagcdo aos conhecimentos necessarios que 0 pregoeiro
possua, houve unanimidade por parte dos pregoeiros ao apontar a
legislacdo da area de licitagdes e conhecimentos da area administrativa.
Sobre as habilidades necessérias, P1 apontou o saber comunicar-se e
utilizar as diversas ferramentas para o desempenho da fungdo. P2 citou a
capacidade para tomar decisoes, planejar, organizar, dirigir e controlar.
Por sua vez P3, citou o saber conduzir as negociagdes, estimulando-as
através dos lances, e solucionar problemas que surgirem durante a
operacionalizagdo do pregdo.

No tocante as atitudes, P1 apontou que o pregoeiro deve ser
proativo, buscando conhecimento e pratica. P2 opinou no sentido de que
o pregoeiro deve ter tranquilidade para a tomada de decisdo. Para P3, o
pregoeiro deve ser organizado, saber guardar sigilo e agir com
honestidade. Constata-se, pela manifestacdo de todos os pregoeiros, total
sintonia com os autores citados no capitulo 2 — Fundamentacdo Teorica
—, ao abordarem os conhecimentos, habilidades e atitudes que o servidor
na fun¢do de pregoeiro deve possuir, podendo citar-se como exemplos
Niebuhr (2005), Justem Filho (2000), Fernandes (2003), Boselli (2008)
e Scarpinella (2003).

Por unanimidade, os pregoeiros apontaram que o servidor
preferencialmente deve ser formado ou graduado em Administragdo,
portanto indicando que a formagdo reflete de alguma forma nos
resultados. Porém apontaram também a formagdo em Direito, Economia
e Ciéncias Contabeis como alternativas. Nesse aspecto, cabe ressaltar
que a legislagdo ndo exige que o servidor possua formacdo de nivel
superior nessa ou aquela area. J4 alguns autores, como Fernandes
(2003), entendem que o servidor deve ocupar cargo de nivel superior e,
portanto, deve ser graduado. No campus Sao José, todos os pregoeiros
sdo graduados em Administragdo, porém somente um pregoeiro ocupa
cargo de nivel superior.

Quanto aos cursos que o pregoeiro deve possuir para sua atuagao,
P1 apontou curso sobre a legislagdo da area, formagdo de pregoeiros e
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principalmente, ser capacitado no dia a dia com pessoas experientes, que
possam lhe mostrar como atua esse profissional. P2 corrobora esta
opinido e acrescenta ainda ser capacitado para lidar com recursos
impetrados pelas empresas. Por sua vez P3, também concorda com os
colegas e acrescenta que o pregoeiro dever ser capacitado com relacio
as técnicas de negociagao.

Verifica-se total sintonia de opinides, no que tange aos cursos que
o pregoeiro deve capacitar-se. A propria legislagdo — como o ja foi
citado Decreto n°® 3.555/2000 — exige a realizagdo de capacitagdo
especifica por parte do candidato selecionado para atuar como
pregoeiro. Os demais cursos citados pelos pregoeiros complementam a
formacdo necessaria ao candidato.

Quando questionados se foram capacitados para atuar como
pregoeiros, todos responderam que sim, porém P1 e P2 destacaram que
aprenderam mesmo foi na pratica, com pessoas experientes na fungao.
Constata-se que, apesar de todos terem realizado capacitacdo especifica
para atuar como pregoeiros, o aprendizado pratico com pessoas
experientes teve maior peso no caso do campus Sao José.

Sobre facilidades e dificuldades que no desenvolvimento do seu
trabalho, para P1, a disseminag@o das informagdes dos niveis superiores
¢ deficiente, o que prejudica os trabalhos do setor. Ja, entre as
facilidades, relaciona a oportunidade de trabalhar com pessoas
experientes, ambiente agradavel, todos os equipamentos adequados e
facil acesso aos sistemas que ird operar.

De fato, o processo de comunicagdo, quando deficiente, causa
diversas dificuldades, que muitas vezes induzem os usudrios a cometer
erros. Por outro lado, equipamentos adequados, acesso a todos os
sistemas informatizados necessarios, ambiente agradavel e o trabalho
compartilhado com pessoas experientes propiciam as condi¢des basicas
necessarias para a obtencdo de 6timo resultado.

Ja P2 aponta a centralizagdo dos processos de servigos
terceirizados na Reitoria como uma dificuldade. Também corrobora a
opinido de que as informagdes quando repassadas, sofrem alteragdes
posteriormente ¢ ndo sdo socializadas. Como facilidades, aponta a
implantagdo do sistema SIPAC (sistema com modulo exclusivo para
compras).

De acordo com P3, uma dificuldade ¢ a formagdo da equipe de
apoio. Outra é que, para auxiliar o setor requisitante, muitas vezes o
pregoeiro precisa buscar orcamentos para a elaboragdo dos precos de
referéncia. Como facilidade, cita o pregdo eletronico, que torna o
processo mais democratico. A centralizagdo dos processos de servigos
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terceirizados pela Reitoria, como foi citado, causa dificuldades aos
pregoeiros, pois os servigos dizem respeito ao campus e tais processos
sdo coordenados e realizados pelo Departamento de compras da
Reitoria, quando deveriam ser coordenados e executados pelo proprio
campus, que possui pregoeiros para tal fungao.

Com relagdo a formacdo da equipe de apoio, que auxilia o
pregoeiro na realizacdo das sessdes de pregdo, hoje a realidade do
campus Sdo José ¢ tranquila nesse aspecto, pois a equipe estd bem
formada e trabalhando em plena sintonia, segundo os proprios
pregoeiros.

5.2.3 Resultados obtidos junto aos pregoeiros

Para os pregoeiros, as atribuicdes sdo aquelas previstas na
legislacdo especifica, bem como a coordenagdo de todo o processo
licitatério, além da operacionalizagdo do pregdo. Citaram também a
montagem do processo licitatério. Embora isso ndo esteja contemplado
na legislagdo, tal atividade foi incorporada pelos pregoeiros do campus
Sao José.

Sobre as atividades que desenvolvem além das suas atribuigdes,
0s pregoeiros citaram: a coleta de orgamentos para compor os pregos
estimados dos processos licitatdrios (tal atividade, também ndo tem
respaldo legal como atribuicdo do pregoeiro, porém também foi
incorporada em alguns processos); a montagem dos processos de
inexigibilidade de licitagdo, dispensa de licitagdo e cotagdo eletronica.

Na opinido dos entrevistados, o pregoeiro deve possuir o0s
seguintes conhecimentos: legislagdo aplicada as licitagdes e
conhecimentos da areca administrativa. Quanto as habilidades, saber
comunicar-se ¢ utilizar as diversas ferramentas para o desempenho da
fungdo, capacidade para tomar decisdes, saber planejar, organizar, dirigir
e controlar, saber conduzir as negociagdes estimulando os lances dos
fornecedores e solucionar problemas que surgirem durante a
operacionalizagdo do pregdo. Com relacdo as atitudes, deve ser proativo
buscando conhecimento e pratica, deve ter tranquilidade para a tomada
de decisdo, deve ser organizado, saber guardar sigilo e agir com
honestidade.

Por unanimidade apontaram que o candidato deve
preferencialmente ser formado em Administracdo, indicando que a
formacgdo reflete de alguma forma nos resultados. Citaram também
Direito, Economia e Ciéncias Contabeis. Quanto aos cursos que o
pregoeiro deve possuir para desempenhar sua fungdo, indicaram:
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legislagdo especifica, formagdo de pregoeiros e ser capacitado no dia a
dia com pregoeiros experientes. Também citaram ser capacitado para
lidar com recursos impetrados pelas empresas e técnicas de negociagao.

Questionados se ja foram capacitados para atuar como pregoeiros
responderam que sim, mas aprenderam mesmo na pratica. Com relagéo
as dificuldades encontradas no desempenho da fun¢do, apontaram que a
disseminacdo das informagdes do nivel superior para o operacional ¢é
deficiente e que procedimentos sdo alterados e ndo sdo comunicados.
Também citaram a centralizacdo de processos de servigos terceirizados
na Reitoria e a obtencdo de orcamentos para compor os precos de
referéncia dos processos.

Quanto as facilidades citaram: a oportunidade de trabalhar com
pessoas experientes, equipamentos adequados, ambiente agradavel, facil
acesso a sistemas informatizados, implantagdo do sistema SIPAC
(sistema com modulo exclusivo para compras) e o pregdo eletronico.

5.3 RESULTADO DA APLICACAO DA TECNICA
OBSERVACAO PARTICIPANTE

Ainda visando a atingir o primeiro objetivo especifico,
“Identificar as atribui¢des e competéncias necessarias ao desempenho da
fungdo de pregoeiro”, como instrumento de coleta de dados, foi
utilizada, além da entrevista semiestruturada, a técnica da observagdo
participante. Foi elaborado um roteiro para sua aplicagdo (Apéndice D —
Roteiro para aplicagdo da técnica da observagdo participante). A
aplicag@o dessa técnica foi importante, pois o autor deste estudo, como
ja citado anteriormente, exerce a fungdo de pregoeiro no campus Sao
José e integra a equipe de apoio trabalhando em todos os processos
licitatorios.

Por meio da observagdo participante, foi possivel realizar o
acompanhamento das atividades diarias do pregoeiro. Identificaram-se
os processos que sdo de responsabilidade do cdmpus, como ocorre a
divisdo da responsabilidade pela elaboragdo e execucdo dos processos
na area de licitagdes, como ¢ realizada a divulgagdo para os setores
possiveis interessados nos materiais a serem adquiridos, como ¢ feito o
processamento das solicitacdes de compra, quais as etapas para a
elaboragdo dos processos licitatorios na modalidade pregdo, como
acontece na pratica a realizagdo de uma sessdo de pregdo, entre outros.

Na sequéncia, apresentam-se a descri¢ao das atividades realizadas
pelos pregoeiros durante o desempenho das suas atribuicdes.
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Fase interna ou preparatoéria — trata dos procedimentos para a
abertura do processo de licitacdo, delimitando e determinando as
condi¢des do edital antes de trazé-las ao conhecimento publico.

O Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Santa
Catarina (IFSC), executa em média 160 processos licitatorios por ano
(conforme dados de 2014 a 2016) na modalidade pregdo eletronico.
Reunidos ao final de cada ano, e sob a coordenacdo do Departamento de
Compras da Reitoria, todos os servidores que atuam nos setores de
compras de cada campus elaboram o cronograma de compras do IFSC
para ano seguinte. Nesta ocasido, também sdo definidos os campus
responsaveis por cada pregdo a ser realizado.

Os processos sob a responsabilidade do campus Sao José, apds a
defini¢do do cronograma de compras sdo:

a) Pregdo Eletronico: Aquisicdo de Material de Consumo em
Odontologia;

b) Pregdo Eletronico: Aquisicdo de Material de Consumo
Refrigeracdo;

¢) Pregio Eletronico: Aquisicdo de Material Permanente Ar
Condicionado e outros Equipamentos de Refrigeragao.

Neste ponto, cabe a observagdo de que o IFSC, ndo mais utiliza a
modalidade pregdo na forma presencial, apenas na forma eletronica. Ou
seja, os atos sdo praticados num ambiente virtual, utilizando-se recursos
da tecnologia da informagdo. O Decreto n° 5.450 (BRASIL, 2005), em
seu artigo 4° dispde que, nas licitagdes para aquisi¢ao de bens e servicos
comuns, sera obrigatoria a modalidade pregdo, sendo preferencial a
utilizagdo da sua forma eletronica.

Eventualmente, o Departamento de Compras da Reitoria do IFSC
solicita ao setor de compras do campus Sao José, que operacionalize um
determinado pregdo, tendo em vista o volume de pregdes sob a
responsabilidade daquele Departamento. A solicitagdo também pode ser
em razdo de que algumas vezes o campus responsavel pelo pregdo néo
tem pregoeiro disponivel para a operacionalizagdo e solicita a ajuda do
Departamento de Compras da Reitoria, que tem a coordenagdo geral de
todos os processos licitatorios a serem executados pelos campus.

Estabelecido o cronograma, ¢ necessario definir quem sera o
pregoeiro que dirigira a sessdo de pregdo, auxiliado pelos demais
servidores que atuam no setor de compras (conhecidos como equipe de
apoio). Sendo trés pregdes sob a responsabilidade do cAdmpus Sao José,
cada pregoeiro, de comum acordo com os demais, fica responsavel pela
coordenagdo de um processo licitatdrio em todas as suas fases.
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Foi possivel constatar, na pratica diaria dos pregoeiros do campus
Sao José, a preocupacdo com o cumprimento do que estabelece nédo s6 a
legislacao Federal, mas também normas internas do IFSC, sobre o tema
licitag@o e a modalidade Pregdo. A seguir, apresenta-se o que estabelece
a legislagdo interna, bem como as etapas a serem executadas pelo
pregoeiro responsavel por um determinado processo licitatdrio.

As atribui¢des da fungdo de pregoeiro, de acordo com a Instrucio
Normativa n° 01, de 23 de outubro de 2009, artigo 5°, paragrafo 1°
(IFSC, 2009), sdo as seguintes:

Os processos para Pregdo Eletronico seguirdo o
seguinte fluxo:

I - Planejamento dos Campi;

IT — Elaboragdo dos pedidos de material/servico
pelas areas requerentes, conforme os grupos de
material estabelecidos no Anexo II;

Il - Verificagdo/retificagdo/compilacdo  dos
pedidos pelos Setores de Compras;

IV — Determinagdo dos Cronogramas de
Elaboragdo/Execucao dos Processos;

V — Envio de pedidos/necessidades pelos Campi;

VI - Verificagao/retificagdo/compilacdo, pelo
campus responsavel, dos itens comuns a todos os
campi e divisdo da elaboracdo de orcamentos
quando houver itens exclusivos;

VII — Envio dos pedidos (com justificativas,
previsdo de entrega e codigo sidec) e orgamentos,
quando necessario;

VII - Consolidagdo do Processo pelo
responsavel;

IX — Encaminhamento do Processo ao
Departamento de Compras para

verificagdo/retificacdo;
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X — Analise Juridica da AGU (Advocacia Geral da
Unido);

XI — Determinagdo pelo Departamento de
Compras de datas, local, inclusdo no SIDEC,

Pregoeiro responsavel,

XII — Comunica¢do aos Campi das datas para

determinagdo de responsaveis pelo
acompanhamento e divulgacdo as areas
requerentes;

XIIT - Execugdo do Pregdo Eletronico.

Dando continuidade, as proximas etapas sdo as seguintes:

1) O trabalho do pregoeiro efetivamente comeca a partir do item
IT dessa mesma Instru¢do Normativa (IFSC, 2009), quando o pregoeiro
responsavel pelo processo comunica, via e-mail, a todos os campus do
IFSC o inicio do mesmo, encaminhando uma planilha com todos os
materiais adquiridos no ano anterior. Os diversos campus poderdo fazer
inclusdes de novos itens, com as devidas especificagdes técnicas, e
apresentar or¢amentos com base no mercado fornecedor para a
composi¢do dos pregos estimados.

Para o pregdo ‘“Permanente ar condicionado e outros
equipamentos de refrigeracdo”, o nimero total de itens, ndo deve
ultrapassar 70. Essa recomendagdo foi feita pelo Departamento de
Compras da Reitoria, devido a complexidade da operacionaliza¢do do
pregdo para aquisicdo de equipamentos. Para os demais pregdes, cujo
objeto para aquisi¢do sdo materiais de consumo, a operacionalizagdo do
pregdo ¢ menos complexa e o total de itens ndo deve ultrapassar 150.
Caso a quantidade de itens solicitados pelos cadmpus ultrapasse as
quantidades recomendadas, outros processos deverdo ser elaborados.

2) Recebidas as planilhas de cada campus interessado em
participar do pregdo, o pregoeiro responsavel providencia a elaboragado
ou montagem do processo licitatorio. O primeiro passo € o
cadastramento do processo no Sistema Integrado de Patriménio,
Administragdo e Contratos (SIPAC), adquirido pelo IFSC. O SIPAC ¢
um sistema utilizado para gestdo de processos eletronicos, composto por
diversos modulos, entre eles o modulo de compras utilizado pelos
pregoeiros.
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3) Uma vez cadastrado o processo, 0 mesmo recebe um niimero
de identificagdo, e o pregoeiro responsavel providencia os seguintes
documentos para sua composicao:

a) Capa do Processo — obtida do SIPAC — apresenta a unidade de
origem, ou seja, o campus responsavel pela elaboragdo e coordenacgio
do processo licitatorio, os campus interessados na aquisi¢do dos
materiais, o objeto a ser licitado e as movimentagdes do processo;

b) Termo de abertura — documento assinado pela autoridade
competente (Pro-Reitora de Administragdo), onde consta o assunto, no
caso processo licitatorio, o objeto a ser licitado, e autorizagdo para o
inicio do processo;

¢) Check-list assinado — formulario de acompanhamento dos
processos, utilizado para orientagdo sobre a documentacdo a ser
utilizada e para facilitar a localizagdo dos documentos nos autos. Deve
ser assinado pelo pregoeiro responsavel pelo preenchimento;

d) Memorando inicial — onde o diretor geral do cAmpus solicita
autorizagdo junto a Pr6-Reitoria de Administragdo para dar andamento
ao processo. Apresenta os materiais ou servigos a serem adquiridos e
relaciona outros documentos que compdem o processo ¢ as informagdes
que apresentam. Cita a legislagdo que orienta a obten¢@o dos precos de
referéncia, que serdo utilizados como valores maximos a serem pagos
pela administrag@o para a sua aquisi¢ao;

e) Relatério dos itens com as requisicdes (pedidos das areas
requerentes) — sdo os diversos pedidos de compra dos campus
participantes do processo, contendo as especificacdes de cada material,
as quantidades solicitadas e os caAmpus participantes;

f) Pesquisa de precos de materiais para licitagdo — relatorio
extraido do SIPAC, no qual o cdmpus responsavel pelo processo inseriu
no sistema os or¢camentos de cada item a ser adquirido ou precos de
referéncia praticados pelo mercado, além da data de obten¢do e o nome
das empresas onde foram obtidos tais orgamentos;

g) Quadro de especificagbes minimas — relatorio contendo as
especificacdes dos itens, a quantidade a ser adquirida, o custo unitario
de cada item e o custo total de referéncia para aquisi¢ao;

h) Or¢amentos das empresas — sdo os or¢amentos obtidos junto
ao mercado fornecedor e que irdo compor os pregos de referéncia a
serem utilizados pela Administragdo Publica;

i) Solicitacdo de reserva orgamentaria (pré-empenho) — o
pregoeiro responsavel, por meio de memorando interno, solicita a area
financeira-contébil a reserva orcamentaria para a realizagdo do processo
licitatorio. Todos os pregdes realizados pelo IFSC sdo através de registro
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de pregos. Ou seja, o fornecedor para participar, terd que manter o
mesmo valor da sua proposta vitoriosa pelo periodo de um ano, ¢ a
entrega dos materiais de acordo com a solicitacdo de cada campus
podera ser parcelada. Sendo o pregdo realizado dessa forma, por registro
de precos, a legislagdo exclui a necessidade da reserva orcamentaria;

j) Termo de Referéncia — documento que deverd conter a
definicdo do objeto da contratagdo, de forma precisa e detalhada, as
justificativas para aquisi¢do, os campus participantes, os critérios para
aceitacdo do bem ou servigo a serem adquiridos, a estrutura de custos e
o valor total estimado da licitacdo, os deveres do contratado e
contratante (IFSC), procedimentos de fiscalizacdo, prazo de execucdo
do contrato, penalidades aplicaveis, entre outros;

k) Declaragao da Reitora — documento em que a reitora do IFSC
declara: que os materiais a serem licitados s@o considerados de uso
comum e que seus padroes de desempenho e qualidade foram
objetivamente definidos no pedido de materiais, com especificacdes
usuais do mercado (art. 1°, Pardgrafo unico, Lei 10.520/02); que os
pregos estimados no processo de licitagdo foram determinados apds
ampla pesquisa de mercado e que refletem a média de precos praticada
no mercado; que, conforme disposto no art.7°, pardgrafo 2° do Decreto
7.892/2013, a Dotagcdo Orgamentdria serd comprovada antes da
assinatura do contrato firmado; entre outras declaragdes que atendem o
que estabelece a legislagao;

1) Portaria dos Pregoeiro/Equipe de apoio — documento onde
estdo nomeados pela autoridade competente o pregoeiro e a respectiva
equipe de apoio para compor a Comissdo de Pregdo do campus Sdo
José, que oficialmente poderdo operacionalizar a sessdo de pregdo;

m) Certificado do pregoeiro — comprovagdo da realizagdo de
capacitagdo para poder operar o pregdo, conforme estabelece a
legislacdo;

n) Minuta do edital para analise juridica — o IFSC disponibiliza
na intranet modelos de editais padrdes, para cada caso especifico, sendo
que o pregoeiro devera preencher todas as informagdes sobre o processo
sob sua responsabilidade. Entre outras informacdes, o edital deve conter:
0 objeto da contratag@o; o local, dia e horario em que sera realizada a
sessdo de pregdo e local ou site onde podera ser obtido o edital;
exigéncias de habilitagdo do licitante; critérios de aceitagdo das
propostas; condi¢des para participagdo na licitagdo; critérios ¢
procedimentos de julgamento das propostas, entre outras informagdes;

0) Encaminhamento do Processo para a Pro-Reitoria de
Administragdo — para a devida autorizagdo. Logo apods, o processo
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licitatorio é encaminhado para o Departamento de Compras da Reitoria,
onde ¢ analisado e, caso nao precise retificagdes, é encaminhado para
analise juridica;

p) Parecer juridico — a Procuradoria Federal instalada no IFSC
procede a analise do processo licitatdrio, verificando principalmente sua
conformidade com a legislagdo vigente. Nao necessitando correcdes, o
processo ¢ devolvido ao Departamento de Compras, que, em seguida,
programa a data da realizacdo do pregdo, em comum acordo com o
campus interessado, nesse caso, o cdmpus Sao José. O Processo, entdo,
¢ devolvido para o setor de compras do campus S@o José para a sua
operacionalizacao.

Fase externa ou executéria — Esta fase tem inicio com a
publicacdo do edital e termina com a contratacdo do fornecimento do
bem ou da prestacdo do servigo. Também estdo previstos na Instrucdo
Normativa do IFSC (IFSC, 2009) e deverdo compor o processo quando
da sua elaboragdo os itens a seguir elencados: Edital publicado;
Esclarecimentos e impugnacdes; Termo de retirada do Edital; Avaliagdo
das propostas; Ata da sessdo; Resultado por fornecedor; Recursos;
Contrarrazdes e decisdo; Termo de adjudicagdo e Termo de
homologacao.

a) Edital publicado — Atualmente, o Departamento de Compras da
Reitoria é o responsavel pela publicagdo do Edital no Diario Oficial da
Unido e num jornal de grande circulagdo regional. A publicacdo em
jornal de grande circulacdo regional ¢ obrigatéria, de acordo com a
legislacdo, uma vez que se trata de aquisi¢do por Registro de Pregos. O
Departamento de Compras também providencia o envio do arquivo
contendo o Edital e o Termo de Referéncia ao site do Comprasnet, onde
acontecera a operacionalizagdo do pregdo. Antigamente o proprio
pregoeiro responsavel pelo processo tomava essas providéncias;

b) Esclarecimentos e impugnag¢des — Caso ocorram pedidos de
esclarecimentos, cabe ao pregoeiro, no prazo legal estabelecido em
Edital, sanar as duvidas do licitante. Em se tratando de impugnacdo ao
Edital, o pregoeiro e equipe de apoio deverdo analisar e decidir, com
justificativa embasada na legislagdo, se aceitam ou rejeitam a
impugnacgdo. Aceitando, deverdo fazer as retificacdes necessarias e,
dependendo do que foi retificado, o Edital podera ser republicado. Nao
aceitando, ddo sequéncia ao tramite do processo, e a licitante pode
buscar o Poder Judicidrio para ter seu pedido de impugnagao aceito pela
Administracdo;
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¢) Termo de retirada do Edital — Os licitantes, ao fazerem o
download do Edital no site do IFSC, onde todos os Editais também sdo
divulgados, devem encaminhar o termo de retirada, pois serdo de pronto
avisadas se houver alteragdes de qualquer ordem no Edital. Por outro
lado, no site Comprasnet, apresentado na letra “(t) Ata da sess@o”, no dia
da operacionalizagdo do pregdo, o pregoeiro obtém o relatdrio, contendo
a relacdo de todas as empresas que fizeram download do Edital e seus
anexos;

d) Avaliagdo das propostas (e-mails, pareceres técnicos entre
outros) — avaliacdo das propostas das empresas participantes, com
pregos, especificagdes (as quais deverdo estar de acordo com o Edital),
valores, validade da proposta dos itens que serdo entregues pela empresa
vencedora. Estando a proposta de acordo, bem como os demais
documentos, o pregoeiro solicita, em seguida, a documentag@o original
daquela encaminhada por e-mail, estabelecendo o prazo de até trés dias
uteis para o recebimento da documentagao;

e) Ata da sessdo — documento que ¢ disponibilizado no site Portal
de Compras do Governo Federal — Compras Governamentais, do
Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo. O modulo
utilizado pelos pregoeiros, denominado Comprasnet, ¢ utilizado para
disponibilizar a sociedade, informagdes referentes as licitacdes e
contratagdes promovidas pelo Governo Federal, bem como permitir a
realizagdo de processos eletronicos;

f) Resultado por fornecedor — também disponivel no site
Comprasnet, traz informagdes sobre os itens e valores unitarios e total
ganho por fornecedor;

g) Eventuais recursos, contrarrazdes e decisdo — todos os recursos
que por ventura tenham sido impetrados pelas empresas participantes,
assim como as contrarrazoes das demais participantes e a decisdo do
pregoeiro, deverdo fazer parte dos autos, além da decisdo final da
autoridade competente, mantendo ou alterando a decis@o do pregoeiro;

h) Termo de adjudicagdo - disponivel também no site
Comprasnet, a adjudicagdo ¢ o ato pelo qual a Administracdo atribui ao
licitante detentor da melhor proposta o objeto da licitagdo. A
administragdo reconhece a existéncia de uma proposta adequada as
exigéncias legais e editalicias, encerra o procedimento licitatorio, libera
os demais proponentes das suas propostas e gera a expectativa de
contratacdo para o ajudicatario;

i) Termo de Homologagdo — disponivel no site Comprasnet,
significa a aprova¢do do procedimento pela autoridade competente. E,
por ultimo, caso haja a necessidade de aplicar uma determinada
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penalidade a qualquer licitante, o pregoeiro deverd encaminhar
memorando relatando o ocorrido, para que a assessoria juridica da
Reitoria possa analisar e tomar as providéncias cabiveis.

Para a operacionalizagdo da sessdo de pregdo, os pregoeiros do
campus Sao José seguem o que determina a legislagdo Federal a seguir.
As atribuigcdes da fungdo de pregoeiro de acordo com a legislagdo
federal estdo previstas no artigo 9° do Decreto n°® 3.555 (BRASIL, 2000)
quando atua no pregao realizado na forma presencial, consistindo em:

I - o credenciamento dos interessados;

II- o recebimento dos envelopes das propostas de
pregos e da documentagdo de habilitagdo;

IIT - a abertura dos envelopes das propostas de
pregos, o seu exame e a classificacdo dos
proponentes;

IV- a condugdo dos procedimentos relativos aos
lances e a escolha da proposta ou do lance de
menor prego;

V- a adjudicag@o da proposta de menor prego;
VI- a elaboragao de ata;

VII - a condugdo dos trabalhos da equipe de
apoio;

VIII - o recebimento, o exame ¢ a decisdo sobre
recursos; €

IX - o encaminhamento do processo devidamente
instruido, apo6s a adjudicagdo, a autoridade
superior, visando a homologagao e a contratagao.

Por outro lado, no pregdo realizado na forma
eletronica, as atribui¢des do pregoeiro estdo
previstas no Decreto n° 5.450 (BRASIL, 2005), no
seu art. 11°

Cabera ao pregoeiro, em especial:
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I - coordenar o processo licitatorio;

II - receber, examinar e decidir as impugnagdes e
consultas ao edital, apoiado pelo setor responsavel
pela sua elaboragdo;

IIT - conduzir a sess@o publica na internet;

IV - verificar a conformidade da proposta com os
requisitos  estabelecidos  no instrumento
convocatorio;

V - dirigir a etapa de lances;
VI - verificar e julgar as condi¢des de habilitagao;

VII - receber, examinar e decidir os recursos,
encaminhando a autoridade competente quando
mantiver sua decisio;

VIII - indicar o vencedor do certame;

IX - adjudicar o objeto, quando ndo houver
recurso;

X - conduzir os trabalhos da equipe de apoio; e

XI - encaminhar o processo devidamente instruido
a autoridade superior e propor a homologagao.

Portanto, no momento da sessdo de pregdo, ou seja, para a sua
operacionalizagdo, o pregoeiro executa as seguintes etapas, auxiliado
pela equipe de apoio:

a) Antes da abertura da sessdo de pregdo, o pregoeiro vincula a
equipe do pregdo. Isso significa que, no sistema Comprasnet, o
pregoeiro responsavel pela coordenagdo dos trabalhos registra o seu
nome ¢ dos demais colegas da equipe de apoio. Condi¢do essencial para
poder operacionalizar a sessao;

b) Operando o pregdo — O pregoeiro da inicio a sessdo,
cumprimentando os licitantes e estabelecendo os procedimentos a serem
adotados. Para isso, faz os devidos registros no chat ou canal de
conversagdo disponibilizado no sistema;
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¢) Avaliacdo das propostas - O pregoeiro avalia as propostas para
cada item, desclassificando as que explicitamente ndo estiverem de
acordo com o Edital, apresentando justificativas fundamentadas para tal
decisao;

d) Abrir as propostas para lances — Os licitantes com as propostas
classificadas poderdo ofertas seus lances para cada item, iniciando assim
a disputa pelo melhor lance, a fim de ser declarado o vencedor do item
ou grupo de itens. Durante toda esta etapa, o pregoeiro acompanha via
sistema os lances ofertados pelos licitantes, verificando se houve erros
comprovaveis e excluindo os lances manifestamente inexequiveis.
Sendo seu lance excluido, o licitante poderd envid-lo novamente. O
pregoeiro também incentiva os licitantes a formularem seus lances e
comunica que os lances com valores acima do precgo estimado pelo IFSC
nao serdo adquiridos se ndo houver redu¢ao;

e) Apos o encerramento da fase de lances — Havendo qualquer
lance com valor acima do prego estimado pela administragdo, o
pregoeiro, via chat, questiona o fornecedor se aceita negociar ou
fornecer o item pelo preco estimado pela administra¢do, ou até mesmo o
fornecer por um valor abaixo do estimado. Caso o fornecedor ndo aceite,
o pregoeiro desclassifica a proposta por esse motivo e chama a empresa
proxima colocada, verificando se o seu valor do lance est4 acima ou ndo
do preco estimado. Caso esteja igual ou abaixo, o pregoeiro solicita o
envio, por anexo do sistema Comprasnet ou por e-mail, da
documentacdo constante no Edital para proceder sua analise;

f) Aceitar as propostas avaliadas e com a documentagdo correta —
O pregoeiro aceita as propostas que atendam as especificagcdes de
acordo com o Edital e, caso haja davida por parte do pregoeiro, solicita
a analise da area técnica ou do requisitante. Caso a proposta nao esteja
de acordo com o Edital, a mesma serd desclassificada, sendo
apresentada a devida justificativa por parte do pregoeiro para tal
procedimento. Para os licitantes com as propostas aceitas, o pregoeiro
solicitara a documentagdo original daquela enviada por anexo do
Comprasnet ou e-mail;

g) Habilitando os fornecedores — Recebendo todos os documentos
originais de acordo com o solicitado, o pregoeiro realiza a habilitagdo
dos licitantes, em que as propostas foram aceitas. Caso alguma empresa
deixe de encaminhar qualquer documento, ou ndo encaminhe todos os
documentos solicitados, a mesma serd inabilitada e sua proposta sera
desclassificada, convocando-se a préxima colocada para encaminhar sua
documentagdo, caso esteja de acordo com o Edital. Se ndo houver outra
proposta que atenda o Edital, o item sera cancelado pelo pregoeiro;
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h) Fase de intencdo de recurso — No sistema Comprasnet, o
pregoeiro estabelece o prazo de 30 minutos, para que o licitante que
desejar impetrar recurso possa fazé-lo. Havendo a intengao de recurso, o
pregoeiro ¢ equipe de apoio analisam a fundamentacdo da licitante,
aceitando ou rejeitando a intengdo de recurso. O pregoeiro ndo deve
julgar o mérito da intengdo do recurso. Sendo rejeitada a intengdo de
recurso, o pregoeiro registra a motivagdo detalhadamente (se necessario
solicita nova avaliagdo da area técnica e suspende a sessdo do pregdo
para dar a resposta). O IFSC orienta os seus pregoeiros para sempre
aceitar a intengdo de recurso. Sendo assim, a licitante tem o direito de
apresentar suas razdes para fundamentar seu recurso e devera fazé-lo no
prazo de até trés dias uteis, com contrarrazdes para os demais licitantes
no prazo de até trés dias uteis e decisdo do pregoeiro e da autoridade
competente (caso necessario), em até cinco dias uteis.

Caso a decisdo do pregoeiro, seja aceitar o recurso do licitante,
podera cancelar o item, ou retornar a fase de aceitacdo, em outra sessao,
com ata complementar, e proceder a retificacdo de acordo com o pedido
do recurso. Caso sua decisdo seja por rejeitar o recurso impetrado,
cabera a decisdo final a autoridade competente, ou seja, a reitora do
IFSC. Caso nio haja recursos, o pregoeiro podera finalizar a sessao.

1) Realizar a adjudicacdo — O pregoeiro podera adjudicar os itens
em que ndo houve recursos. Nos itens com recursos, a autoridade
competente realiza a adjudicacdo.

j) Realizar a homologacdo — O pregoeiro solicita a autoridade
competente a homologagdo do certame aos licitantes vencedores. Com a
homologacdo do pregdo, encerra-se o processo licitatorio.

A anélise das entrevistas realizadas com os gestores e pregoeiros,
das informagdes obtidas com a aplicagdo da técnica observacgdo
participante, quando foi possivel acompanhar os pregoeiros no seu dia a
dia, durante o desempenho das suas atribui¢cdes, e a pesquisa
documental, na qual documentos internos do (IFSC) sobre licitagdes
foram consultados, propiciaram levantamento ndo s6 das atribuigdes
legais, mas também das atividades desenvolvidas além das previstas em
lei. Nesse sentido, segundo Carbonet et al. (2006), algumas técnicas de
pesquisa sdo utilizadas para identificar competéncias. Entre elas, os
autores destacam: entrevista, observagdo e analise documental, técnicas
essas utilizadas nesse estudo.

Com rela¢do ao mapeamento das competéncias necessarias para a
funcdo de pregoeiro, a andlise realizada possibilitou também o
levantamento dos indicadores de competéncias traduzidos em
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho da
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fungdo de pregoeiro. Ao abordar os indicadores de competéncias,
Rabaglio (2001) ressalta a importancia de se descrever detalhadamente
as atribui¢des do cargo e assim, para cada atribui¢do, identificar quais as
competéncias necessarias a um desempenho eficaz. Portanto, na visdo
da autora, toda a informagdo sobre o cargo ¢ um indicador de
competéncias que ajudara a construir o perfil de competéncias (PC),
ideal para o sucesso do cargo.

A pesquisa bibliografica realizada, também foi fundamental para
subsidiar todas as informagdes obtidas junto aos gestores e pregoeiros
durante a realizacdo deste estudo. Foi possivel também obter, como
indicacdo por parte dos entrevistados, a formagdo que consideram mais
adequada para o exercicio da fun¢do, os cursos mais importantes que o
pregoeiro deve possuir e as dificuldades e facilidades encontradas no
desempenho da fun¢do. Tais informagdes podem ser visualizadas no
Quadro 8 — Atribuigdes e competéncias necessarias ao desempenho da
funcdo de pregoeiro na visdo dos gestores e pregoeiros.

Cabe relembrar, conforme citado no capitulo 2 — Fundamentagéo
teorica —, que a gestdo por competéncias oficialmente foi instituida no
servico publico federal brasileiro, com a publicagdo do Decreto n°
5.707/2006 (BRASIL, 2006). Conforme o mesmo Decreto (BRASIL,
20006), por gestdo por competéncias, entende-se “gestdo da capacitacdo
orientada para o desenvolvimento do conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das fungdes dos
servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituicdo” (BRASIL,
2006, art. 2, inciso I1.).

Tendo em vista a determinagdo legal, este conceito foi adotado
para fins deste estudo.
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Quadro 8 — Atribui¢des e competéncias necessarias ao desempenho
da funcio de pregoeiro na visao dos gestores e pregoeiros

ATRIBUIGOES LEGAIS

ATIVIDADES DESENVOLVIDAS ALEM DAS
PREVISTAS EM LEI

P Previstas na legislagéo aplicada
as licitagbes:

- Lei 8.666/93

- Lei 10.520/02

- Decreto 3.555/00

- Decreto 5.450/05

- Instrugdo Normativa N° 01/09
(IFSC).

» Montagem do processo licitatorio. N&o prevista na
legislagao, porém tal atividade foi incorporada pelos
pregoeiros do cdmpus Sao José;

» Coordenagao de todo o
processo licitatorio e a
operacionalizag&o do pregéo;

» Coleta de orgamentos para compor 0s pregos
estimados em alguns processos licitatorios. Também
sem previsao legal, porém tal atividade foi incorporada
pelos pregoeiros do campus Sao José;

» Montagem de processos licitatdrios nas seguintes
modalidades: tomada de pregos, concorréncia, convite.
Também das dispensas de licitagdo e inexigibilidade de

licitacao;

CONHECIMENTOS, HABILIDAES E ATITUDES PARA A FUNGAO
(INDICADORES DE COMPETENCIAS - CHA)

CONHECIMENTOS ‘ HABILIDADES ATITUDES
-Da legislagéo aplicada as — Saber usar os sistemas — Assumir postura de
licitagdes: para execucdo das responsabilidade com a
— Lei 8.666/93 licitagBes, e principalmente a | Instituicao, os recursos e o
- Lei 10.520/02 modalidade pregéo; patrimdnio publico;
— Decreto 3.555/00
— Decreto 5.450/05;

— Instrugdo Normativa N° 01/09
(IFSC).

- Dos procedimentos para
operacionalizagdo do pregao;

— Habilidade para saber
trabalhar em equipe;

- Ter uma atitude de
respeito e de serenidade
no dialogo com os
participantes, e com
setores envolvidos no
processo;

— Da estrutura organizacional do
6rgao onde trabalha;

— Saber conduzir as reunides
€ a propria sesséo de
pregao;

— Assumir postura de
transparéncia na condugéo
do processo;
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— Programas basicos como:
editor de texto e planilhas
eletrbnicas;

— Conhecimentos da area
administrativa.

— Ter desenvoltura para
dialogar nas duas formas de
operacionalizagdo do
pregéo, presencial e
eletrbnico;

— Ser esclarecedor e
assegurar 0 andamento do
pregao;

— Saber utilizar os programas
basicos de editor de texto e
planilhas eletronicas;

-Habilidade para se
comunicar;

- Habilidade para ser capaz
de tomar decisdes;

— Saber planejar, organizar,
dirigir e controlar;

- Buscar manter-se em
equilibrio psicoldgico e
emocional;

— Ser proativo;

— Agir com tranquilidade
para tomar decisdes;

— Ter atitude que busque a
organizagao em todas as
fases do processo;

- Ter atitude de saber
guardar sigilo;

— Saber conduzir as
negociacdes estimulando os
lances dos fornecedores;

— Habilidade para solucionar
problemas que surgirem
durante a operacionalizagéo
do pregédo;

FORMAGAO MAIS ADEQUADA PARA O EXERCICIO DA FUNGAO

— Ser graduado em Administragao.

Observagao: foram citados também os cursos de Ciéncias Contabeis, Economia e Direito.

CURSOS MAIS IMPORTANTES QUE O PREGOEIRO POSSUA

— Formacgéo de pregoeiros;

- Legislagéo especifica aplicada & modalidade pregéo;
— Buscar capacitagédo no dia a dia com pregoeiros experientes;

— Técnicas de negociagao;

— Curso que capacite o pregoeiro a responder recursos impetrados pelos fornecedores.
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DIFICULDADES E FACILIDADES ENCONTRADAS NO DESEMPENHO DA FUNGAO

FACILIDADES DIFICULDADES

- Oportunidade de trabalhar com |- Disseminagao das informagdes do nivel superior para

pessoas experientes; o operacional é deficiente (alguns procedimentos
sofrem alteragdo e comunicagdo néo é realizada);

- Equipamentos adequados e — Centralizagdo de processos licitatorios para servigos

ambiente de trabalho agradavel; terceirizados na Reitoria;

- Facil acesso aos sistemas — Obteng&o de orgamentos para compor os pregos de

informatizados; referéncia dos processos.

- Implantagéo do sistema SIPAC
(sistema com modulo exclusivo
para compras);

- 0 prego eletrdnico. ‘

Fonte: Elaborado pelo autor (2017).

Uma vez apresentados os indicadores de competéncias
(conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA), no Quadro &, ¢ possivel
perceber indicativos de competéncias a medida que se juntam esses
indicadores por similaridade. Para Rabaglio (2001), uma vez formulados
os indicadores de competéncias ¢é possivel formar grupos de
competéncias similares, o que podera facilitar o preparo de ferramentas
que serdo utilizadas para o processo de selecdo. Da mesma forma, na
literatura  especializada, obtiveram-se outros indicativos de
competéncias que complementam o estudo.

No Quadro 9, apresentam-se as competéncias necessarias para o
desempenho da fun¢do, agrupadas por similaridade. Procedendo dessa
forma, foram identificadas as seguintes competéncias: legal, de
lideranga, de comunicagao, de negociacdo, administrativa, emocional e
de operagdo do pregdo e demais sistemas. As competéncias foram
identificadas em conjunto com os sujeitos da pesquisa, ou seja, gestores
e pregoeiros que validaram todos os grupos de competéncias
apresentadas a seguir.




141

Quadro 9 — Competéncias necessarias para a fun¢io de pregoeiro

COMPETENCIA LEGAL

» Conhecer a legislacao aplicada as licitagdes.

» Conhecer o funcionamento dos sistemas e programas associados aos processos de
licitagdes e pregdes.

» Conhecer o Edital do pregéo na integra.

» Conhecer a estrutura organizacional do 6rgéo onde trabalha, bem como a missao, viséo e
valores do IFSC, e, no caso especifico, o cdmpus S&o José.

» Ter dominio da legislagao pertinente.

» Ter habilidade para manifestar a vontade da administragao ao dirimir dividas,
obscuridades, omissdes sobre o processo licitatorio.

» Apresentar desenvoltura para dialogar na forma presencial ou a distancia, esclarecendo e
assegurando o andamento do pregao.

» Ter habilidade para decidir conflitos de interesse entre a administragéo e os licitantes.

» Ter habilidade para analisar a compatibilidade das regras do edital com a lei, quando
responde a impugnagdes.

COMPETENCIA DE LIDERANGA

» Ter habilidade para conduzir a sess&o de pregéo.

» Ter habilidade para conduzir as reunides.

» Ter habilidade para liderar os trabalhos da equipe de apoio.

» Ter habilidade para regular a conduta dos licitantes durante a sesséo de pregéo.
» Ter habilidade para ser capaz de liderar e gerenciar um procedimento fortemente
regulado em lei.

COMPETENCIA DE COMUNICAGAO

» Conhecer técnicas de comunicagao.

» Ter habilidade para se comunicar de forma clara e objetiva.

» Ter habilidade para ser esclarecedor e assegurar o andamento do pregao.
» Ter habilidade para ser extrovertido e falar em publico.

COMPETENCIA DE NEGOCIAGAO

» Conhecer técnicas de negociagao.

» Conhecer o mercado fornecedor e ter informagdes suficientes dos custos envolvidos na
contratag&o.

» Saber conduzir as negociagdes estimulando os lances dos fornecedores.

» Ter habilidade para negociar com o licitante, tendo em vista a busca do melhor contrato e
a otimizagao dos recursos publicos.

» Ter habilidade para estimular os licitantes a formularem seus lances, e assim, obter um
menor valor de aquisigéo.

» Assumir postura de defesa dos interesses da administragao publica.

» Ter atitude incentivadora para estimular a competigéo através dos lances dos
fornecedores.
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COMPETENCIA ADMINISTRATIVA

» Possuir conhecimentos basicos de administragdo das fungdes: planejamento,
organizagao, dire¢éo e controle.

» Conhecer os procedimentos para a operacionalizagdo do pregéo.

» Conhecer programas basicos como: editor de texto e planilhas eletronicas.

» Ter habilidade para planejar, organizar, dirigir e controlar todo o processo licitatério.

» Saber utilizar os programas basicos de editor de texto e planilhas eletronicas.

» Ser capaz de tomar decisdes agindo com rapidez.

» Ter atitude de responsabilidade com a Instituigao, os recursos e o patriménio publico.
» Ter atitude de respeito e de serenidade no dialogo com os participantes, e com setores
envolvidos no processo.

» Assumir postura de transparéncia na condugao do processo.

» Ter atitude proativa buscando conhecimento e pratica por meio de capacitagdo continua.
» Ter atitude que busque a organizagao em todas as fases do processo.

» Ter atitude de saber guardar sigilo.

» Ter atitude que demonstre disposigao ou motivagdo para o desempenho da fungéo.

» Ter iniciativa.

» Ter atitude que preze a pontualidade e a credibilidade.

» Ter atitude para motivar e ser transparente nas escolhas que fizer ao longo da sessao de
pregao.

» Agir com educagao, cortesia, honestidade, integridade, responsabilidade e ética.

» Assumir postura de comprometimento com a atividade que desempenha.

COMPETENCIA EMOCIONAL

» Ter atitude que busque a manutencéo do equilibrio psicol6gico e emocional.

» Agir com tranquilidade para tomar decisoes.

» Assumir postura onde possa passar seguranga nas decisoes.

» Ter e demonstrar seriedade na condugdo do processo.

» Agir com firmeza e bom senso ao decidir.

» Ter atitude de toleréncia a criticas e a possiveis situagées de conflito ocorridas durante a
sessao.

COMPETENCIA DE OPERAGAO DO PREGAO E DEMAIS SISTEMAS

» Conhecer os procedimentos para a operacionalizago do pregdo presencial e eletrbnico e
demais sistemas utilizados para a execucéo do processo licitatério (COMPRASNET E
SIPAC-IFSC).

» Ter habilidade para operacionalizar o pregéo presencial ou eletronico, e os demais
sistemas utilizados (COMPRASNET E SIPAC-IFSC).

» Ter habilidade para solucionar problemas que surgirem durante a operacionalizagéo do
pregao.

» Ter atitude proativa buscando conhecimento e pratica por meio de capacitago continua.

Fonte: Elaborado pelo autor (2017).

Dessa forma, identificadas as atribuicdes e competéncias
necessarias para a funcdo de pregoeiro, chega-se a consecucdo do
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objetivo especifico estabelecido, ou seja, identificar as atribuicdes e
competéncias necessarias ao desempenho da funcéo de pregoeiro.

5.3 0 PROCESSO DE SELECAO E DESIGNACAO DE
PREGOEIROS

Quanto ao segundo objetivo especifico “Descrever como ocorre o
processo de selecdo e designacdo dos servidores para desempenhar a
funcdo de pregoeiro no IFSC, cAmpus Sdo José€”, cabe ressaltar que as
entrevistas realizadas com os gestores foram fundamentais, pois
propiciaram a obtencdo de informagdes acerca do processo de escolha
do servidor para desempenhar a funcdo de pregoeiro.

Com relacdo as categorias de analise, foram definidas as
seguintes: processo de selegdo e designacdo dos servidores para a
funcdo de pregoeiro, responsavel legal pela designagdo, como ocorre na
pratica o processo de selec@o e quais os critérios adotados.

Na sequéncia, apresenta-se a sintese, a analise das informagdes e
resultados obtidos junto aos entrevistados. Eis as perguntas formuladas
aos gestores no momento das entrevistas.

a) Sobre o processo de selecdo do servidor para a fun¢do de
pregoeiro, vocé pode descrever como ocorre quem sdo 0s responsaveis
pela designacdo e quais os critérios utilizados?

b) Ha a necessidade de reformula¢do do processo de escolha,
assim como dos critérios utilizados?

c) Apos a selecdo do servidor € o0 mesmo passa a exercer a
funcdo, ha o acompanhamento do seu desempenho?

5.3.1 Sintese das respostas

A sintese das respostas obtidas ¢ apresentada a seguir:

5.3.1.1 Respostas do Gestor 1

Sobre o processo de selecdo, G1 foi enfatico: “Como outros
postos do campus penso que as pessoas sdo solicitadas a trabalhar como
pregoeiro, nao tendo um processo de selegdo propriamente dito”. Ja
sobre a necessidade de reformulagdo do processo, G1 afirma:

acho que o principal para atuagao do pregoeiro ¢ a

formagdo (conhecimentos, habilidades e atitudes).
Portanto penso que ao invés de fazer o convide
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para a funcdo, deveriamos fazer o convite para
cursos de formagao para pregoeiro. Apds o curso €
que se discutiria a atuagdo do servidor. Porém,
considerando a dificuldade de encontrar pessoas
dispostas a atuar como pregoeiro, ¢ dificil falar
em escolha de um pregoeiro. Nao temos uma lista
de candidatos, praticamente ndo ha escolha. O
correto talvez fosse falar em critérios para manter
alguém como pregoeiro.

Para este gestor, formalmente, enquanto pregoeiro, ndo ha um
acompanhamento. Existe a avaliacdo do servidor, mas esta avaliacdo ¢
genérica e ndo envolve detalhes da atividade do pregoeiro. Afirma G1:
“Talvez a formalizacdo do acompanhamento possa clarear a questdo de
critérios para manter alguém como pregoeiro. Penso que os profissionais
que atuam atualmente como pregoeiro ¢ que poderiam indicar quais 0s
critérios para estabelecer um acompanhamento”.

5.3.1.2 Respostas do Gestor 2

Segundo o entrevistado G2, “a escolha ocorre por indicagdo do
administrador ou do diretor do campus, sem obedecer a critérios de
selecdo. Havendo a necessidade, busca-se um servidor disponivel de
outro setor, ou alguém selecionado via concurso publico”.

Para o gestor G2, ha a necessidade de reformulagdo do processo
em virtude da complexidade da fungdo, portanto devem-se estabelecer
critérios para a selecao.

Quando da aplicagdo da avaliagdo periodica, todos sdo avaliados
de forma geral. Porém, segundo do G2, do ponto de vista do
desempenho especifico dessa func¢do, ndo ha o acompanhamento devido.

5.3.1.3 Respostas do Gestor 3

Segundo o gestor G3, o processo de escolha do servidor, acontece
pelo interesse do Departamento de Administragdo e da Direcao Geral do
campus, uma vez ciente da necessidade de servidor para atuar na area de
compras. O primeiro servidor disponivel, ou seja, aquele que aparece
primeiro € convidado e pode atuar como pregoeiro. Nao ha critérios para
a escolha, e a area de gestdo de pessoas ndo tem condi¢des de selecionar
o servidor com perfil mais adequado para cada func¢do. A escolha é a
mais conveniente possivel, tendo em vista a falta de funcionarios.
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Para o gestor ha a necessidade de reformulagdo do processo de
escolha. Segundo ele, “deve ser levado em conta se o servidor
primeiramente tem o interesse de trabalhar nessa fung¢do e se possui o
minimo de habilidades para o exercicio da mesma”.

Conforme o gestor ha o acompanhamento do desempenho do
servidor, uma vez que a Instituigdo utiliza a avaliagdo desempenho
periddica, na qual sdo analisados aspectos positivos e negativos ¢ se ha
necessidade de capacitagdo e mudangas no processo.

5.3.2 Analise das respostas dos gestores

Para G1, ndo ha um processo de selecdo propriamente dito; as
pessoas sdo convidadas a trabalhar na fungdo. Pela afirmativa do gestor,
ndo ha processo e muito menos critérios para a escolha. Ja segundo G2 e
G3, a indicacdo do servidor para a funcdo de pregoeiro ocorre por
indicacdo do chefe do Departamento de Administragdo, ou do diretor do
campus, ou por ambos. Ainda segundo estes dois gestores, ndo ha
critérios para a escolha. Havendo a necessidade, busca-se um servidor
disponivel de outro setor, ou em ultimo caso alguém selecionado via
concurso publico.

Sem dtvida, de acordo com os gestores, ndo ha um critério para a
selecdo de servidores para a fungdo de pregoeiro no campus Sdo José.
Assim, o servidor que estiver disponivel em outro setor e queira atuar
como pregoeiro € designado. Caso contrario, ¢ convocado um candidato
por meio de concurso publico. Portanto, ndo existe uma sistematica de
selecdo de servidores para atuar como pregoeiro no IFSC, campus Sdo
José. Sobre a necessidade de reformulagdo do processo, no
entendimento de G1, o correto ¢ a elaboragdo de critérios para a escolha
do pregoeiro, opinido compartilhada por G2 e G3, que afirmam a
necessidade de reformulagdo do processo de escolha, e o
estabelecimento de critérios para a selegdo.

Indagados se o servidor, ap6s ser escolhido e passar a exercer a
fungdo, ¢ acompanhado, objetivando avaliar-se o seu desempenho, todos
os gestores informaram, que o campus aplica avaliagdo de desempenho
periddica de forma geral. Porém, segundo G2, do ponto de vista do
desempenho especifico da fungdo de pregoeiro, ndo ha o
acompanhamento devido. G1 destaca que talvez a formalizagdo do
acompanhamento possa clarear a definigdo de critérios a serem
utilizados para a escolha.

Constata-se que o acompanhamento do desempenho do servidor
na fungdo de pregoeiro, se torna necessario, para que seja possivel
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verificar até mesmo a sua necessidade de capacitagdo em determinado
assunto e assim, poder melhorar seu desempenho.

5.3.2 Resultados dos gestores

Com base nas andlises das informagdes obtidas junto aos
gestores, constatou-se que ndo existe um processo de selegdo e
designacao dos servidores para desempenhar a funcdo de pregoeiro no
campus Sdo José. A escolha fica sob a responsabilidade do chefe do
Departamento de Administracdo, ou diretor geral do cdmpus, ou ambos,
sem nenhum critério.

Hé4 consenso entre os entrevistados sobre a necessidade de
reformulagdo na forma como ocorre a escolha, com a adocdo de
critérios. Embora exista um processo de avaliagdo de desempenho no
IFSC aplicado para todos os servidores, deve haver o acompanhamento
especifico do desempenho da fungdo de pregoeiro.

Cabe destacar que, por ndo haver um processo de selegdo
formalizado e institucionalizado, como ficou comprovado junto aos
gestores ligados diretamente ao pregoeiro, ndo existe no PDI, no
Regimento Geral, no Estatuto do IFSC, nem no Regimento Interno do
Campus Sao José qualquer referéncia sobre o tema. Nenhum dos
documentos internos da area de licitagdes pesquisados trata do processo
de escolha do pregoeiro, apenas das suas atribuicdes e da legislacdo
aplicavel.

Portanto, conforme demonstram os resultados alcancados,
constatou-se a inexisténcia de qualquer processo institucionalizado,
qualquer procedimento formalizado, ou qualquer critério para a escolha
do servidor para o exercicio da fungdo de pregoeiro. Ora a indicagdo se
da por parte do chefe do Departamento de administracdo, ora pelo
proprio diretor do campus Sdo José, ora por ambos.

Apresentados os resultados alcancados, chega-se a consecucdo do
segundo objetivo especifico proposto para esse estudo.

5.4 CONSOLIDACAO DA MATRIZ DE COMPETENCIAS

Com relagdo ao terceiro objetivo especifico “Consolidar uma
matriz de competéncias para a fun¢do de pregoeiros”, foi definida como
categoria de analise: matriz de competéncias, € como fatores de analise:
definicdo das competéncias (conhecimentos, habilidades e atitudes -
CHA), necessarias para o desempenho da fungdo.
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A matriz de competéncias apresentada a seguir, ¢ resultado das
informagdes obtidas junto aos gestores ligados diretamente a area de
atuagdo dos pregoeiros, € com 0s proprios pregoeiros, ou seja, aqueles
que desempenham a fungdo, que possuem conhecimentos adquiridos por
meio de experiéncias vivenciadas no dia a dia. A aplicagdo da entrevista
semiestruturada, a técnica da observagdo participante, além das
pesquisas bibliografica e documental, foram fundamentais para a
elaboragdo e consolidacdo da matriz de competéncias.

Fernandes et al. (2011) ressalta a importancia da utilizagdo dessa
ferramenta para o processo de mapeamento, podendo ela ser empregada
para avaliar as competéncias de uma pessoa, para identificar as
competéncias de um determinado cargo ou posi¢do e para ajudar a
identificar os individuos mais adequados para um determinado trabalho.
Destaca ainda que esta ferramenta tem como foco trés aspectos do perfil
dos colaboradores: funcional, gerencial e comportamental.

Segundo o autor, a matriz de competéncias ¢ a ferramenta que é
utilizada ao lado do mapeamento de competéncias, que ¢ um processo
(FERNANDES, et al., 2011). Cardoso (2006) por sua vez, destaca que
esses mapas ajudam a detectar e avaliar conhecimentos, habilidades e
atitudes necessarias para a realizacdo das atividades. Possibilitam a
organizacdo identificar de forma clara as lacunas de deficiéncia em seu
quadro funcional.

Quanto a pesquisa documental, foram obtidas informag¢des na
legislacdo federal e em documentos internos da area de licitagdes. Cabe
a observacdo de que ndo existem informagdes especificas sobre a fungio
de pregoeiro no Plano de Desenvolvimento Institucional PDI (2015-
2019) do IFSC ou no Regimento interno do cAmpus Sao José.

Quanto aos indicadores de competéncias obtidos junto aos
gestores e pregoeiros, eles possibilitaram, conforme ja apresentado, a
formulacdo de sete competéncias bdasicas para a funcgdo: legal, de
lideranga, de comunica¢do, de negocia¢do, administrativa, emocional e
de operagdo do pregdo e demais sistemas, o que também faz parte da
matriz a seguir apresentada.

Para validar a matriz de competéncias junto aos entrevistados, ou
seja, gestores e pregoeiros, foi elaborado um questionario com perguntas
abertas, o que permitiu ao inquirido construir as respostas com as suas
proprias palavras, permitindo desta forma a liberdade de expressao.

Segundo Trivifios (2008), o sujeito é considerado como um dos
elementos para o pesquisador qualitativo no seu trabalho cientifico. Tem
como base técnicas e métodos que juntos reunem caracteristicas sui
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generis, ressaltando sua implicagdo e do sujeito que fornece as
informagoes. Neste sentido, ressalta o autor:

[...] talvez sejam a entrevista semi-estruturada, a
entrevista aberta ou livre, o questionario aberto, a
observagao livre, o método clinico, € 0 método de
analise de contetdo, os instrumentos mais
decisivos para estudar os processos e produtos nos
quais esta interessado o investigador qualitativo”
(TRIVINOS, 2008, p. 138).

Com o objetivo de assegurar a validade e precisdo do
questionario, foi realizado um pré-teste, que foi aplicado junto a dois
sujeitos da pesquisa escolhidos de forma aleatdria, sendo um gestor e
um pregoeiro. Neste caso, o gestor escolhido foi o denominado G2 e o
pregoeiro escolhido foi P1.

Sobre o pré-teste, Carvalho et al. (2009) chamam a ateng@o para
os cuidados com o uso do questionario, que devera ser testado antes da
sua aplicagdo. Neste caso, o entrevistador 1€ as respostas obtidas sem
interagir com o entrevistado. Caso o questionario utilize questdes
abertas, o tratamento dos dados sera diferenciado, exigindo outro tipo de
analise, semelhante ao levantamento de informag¢des por meio da
entrevista.

Assim sendo, na etapa seguinte do pré-teste, o questiondrio foi
aplicado junto aos sujeitos selecionados, ou seja, G2 e Pl. Apods
responderem as questdes formuladas, os mesmos foram consultados
pessoalmente acerca das possiveis dificuldades encontradas, como
complexidade das questdes, redacdo imprecisa, falta de clareza e
objetividade, constrangimento ao informante, entre outras questdes.

Apbs a consulta realizada, os inquiridos G2 e P1 informaram que
ndo encontraram qualquer dificuldade para responder as perguntas
formuladas. Portanto, considerou-se como aprovado no pré-teste o
questionario elaborado, assim podendo ser aplicado junto a todos os
sujeitos da pesquisa.

O questionario aplicado (Apéndice D — Questionario aplicado
junto aos sujeitos da pesquisa), tendo como objetivo validar a matriz de
competéncias elaborada, continha as seguintes perguntas formuladas:

a) A matriz de competéncias elaborada contempla as principais
competéncias traduzidas em conhecimentos, habilidades e atitudes
(CHA) necessarias para a fungao de pregoeiro? Comente.
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b) As informagdes que contem podem auxiliar os responsaveis
pela escolha de servidores que possuam o perfil mais adequado possivel
para a fun¢do? Comente.

c¢) Esta matriz de competéncias pode ser utilizada como
instrumento para subsidiar a elaboragdo de um futuro programa de
capacitagdo para pregoeiros? Comente.

P1 respondeu que sim a questdo (a) e comentou: “Analisando a
matriz € com a experiéncia que possuo na area, pude constatar que ela
contém as competéncias minimas inerentes a fungdo. e que algumas
delas podem ser adquiridas na pratica diaria”. Respondendo a questdo
(b), declarou: “Esta matriz pode auxiliar os responsaveis pela escolha,
pois antes de escolher o candidato para a vaga de pregoeiro, poderdo
verificar se o candidato possui as competéncias minimas necessarias
para funcdo, bem como verificar a sua necessidade de capacitacao”.
Respondendo a questdo (c), afirmou: “A partir desta matriz, os gestores
podem identificar que tipo de capacitacdo serd necessaria para que os
servidores estejam aptos a atuar na fungdo”.

G2, possua vez, respondendo a questdo (a), afirmou que sim,
ressaltando que “a matriz elaborada se constituiu numa ferramenta
valiosa que contém as competéncias necessarias para o exercicio da
funcdo de pregoeiro”.

Ao tratar da questdo (b), G2 afirmou: “sem sombra de duvidas
podera auxiliar na escolha do perfil mais adequado para a fun¢do”. Em
sua opinido o processo de selecdo sera muito mais eficiente e eficaz.
Com relacdo a questdo (c), respondeu que sim, ressalvando: “porém
deve ser utilizada de forma conjunta com outros instrumentos utilizados
para a formulagdo de um programa de capacitacdo”

A matriz de competéncias, conforme Quadro 10, significa o
alcance do terceiro objetivo proposto para esse estudo.



Quadro 10 — Matriz de competéncias para a fungao de pregoeiro no IFSC - Campus Séo José
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5.5 CRITERIOS E PROCEDIMENTOS PARA A SELECAO,
SEGUNDO OS GESTORES

Para o quarto e ultimo objetivo especifico estabelecido, “Definir
critérios e procedimentos para a selecdo”, a categoria de analise definida
foi: Critérios e procedimentos para a designacdo, e os fatores de andlise
selecionados foram: Gestor responsavel pela designagdo; critérios a
serem estabelecidos; procedimentos a serem adotados.

A aplicacdo da entrevista semiestruturada junto aos gestores e
pregoeiros propiciou a obtencdo de sugestdes sobre critérios e
procedimentos, a serem aplicados quando da realizagdo do processo de
selecdo de servidores para a fungdo. Por sua vez, na literatura
especializada citada no capitulo 2 — Fundamentagdo teorica —, os autores
pesquisados, apontaram diversas caracteristicas do perfil do candidato
para exercer a funcdo de pregoeiro, porém, ndo apontaram critérios ou
procedimentos para a escolha, limitando-se ao que estabelece a
legislacdo sobre a quem cabe a responsabilidade pela designagio.
Somente Fernandes (2003) ressalta que a fung¢do de pregoeiro constitui
uma atividade compativel com ocupante de cargo de nivel superior.

No tocante a legislagdo, quando trata da designag¢@o do pregoeiro
e os membros da equipe de apoio, o artigo 7° inciso II do Decreto n°
3.555 (BRASIL, 2000) estabelece: “A autoridade competente, designada
de acordo com as atribui¢des previstas no regimento ou estatuto do
orgdo ou da entidade, cabe: [...] II-designar o pregoeiro e os
componentes da equipe de apoio; [...]”. Da mesma forma, no artigo 8°,
inciso 111, letra “d” do mesmo Decreto (BRASIL, 2000), encontra-se:

a fase preparatoria do pregdo observara as
seguintes regras: [...] III - a autoridade competente
ou, por delegacdo de competéncia, o ordenador de
despesa ou, ainda, o agente encarregado da
compra no ambito da Administragdo, devera: [...]
d) designar, dentre os servidores do 6rgdo ou da
entidade promotora da licitagdo, o pregoeiro
responsavel pelos trabalhos do pregdo e a sua
equipe de apoio.

O artigo 10° do Decreto n° 5.450 (2005) estabelece: “As
designacdes do pregoeiro ¢ da equipe de apoio devem recair nos
servidores do 6rgdo ou entidade promotora da licitagdo [...]”. Assim
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sendo, constata-se que a legislagdo ndo apresenta critérios e
procedimentos para o processo de selecdo, porém, determina o
responsavel pela designacdo e estabelece os servidores do 6rgdo ou da
entidade promotora da licitagdo como aptos para a designacdo. Quanto
aos documentos internos do IFSC e do proprio campus Sao José, por
nao haver qualquer citacdo sobre o assunto, ndo foi possivel a obtenc¢do
de informagdes que pudessem contribuir para o estudo realizado.

Na sequéncia, apresenta-se a sintese, a analise e os resultados
obtidos quando se fez aos gestores a pergunta “Quais os critérios por
ordem de importancia, e quais os procedimentos vocé sugere que sejam
adotados para a escolha do pregoeiro?”

5.5.1 Sintese das respostas dos gestores

Para o G1, os pregoeiros que estdo na funcdo atualmente € que
podem indicar quais os critérios e procedimentos mais adequados para o
processo de selegdo. Ja G2 sugeriu como critérios, por ordem de
importancia, os seguintes: que o candidato seja graduado principalmente
em administra¢do, ou ciéncias contabeis; que possua experiéncia na area
que ira atuar, ou seja, a fungdo de pregoeiro. Caso nenhum dos critérios
seja atendido, a designagdo devera ser conforme a legislagdo, através de
portaria da autoridade competente, sendo que o servidor deverad ser
indicado pelo diretor do Campus Sao José.

Quanto aos procedimentos, na opinido de G2, uma vez constatada
a necessidade de pessoal junto aos pregoeiros que estdo na ativa, o
coordenador da Coordenadoria de Materiais e Finangas deverd ser
informado e compartilhar essa informacdo com o chefe do
Departamento de Administragdo, que desencadeiam, juntos, o processo
de sele¢do. Todo o processo também devera ser levado ao conhecimento
do diretor geral do campus, sempre observando os critérios
estabelecidos.

Com relagdo aos critérios, G3 sugeriu, por ordem de importancia
os seguintes: o candidato deve possuir preferencialmente a graduagdo
em Administragdo, ou até mesmo em Direito ou em Ciéncias Contabeis;
verificar se o servidor tem o interesse de trabalhar na funcao e possui o
minimo de habilidades para o exercicio da mesma. Nao sendo atendidos
esses requisitos, cabera ao diretor geral do campus indicar um servidor e
autoridade competente homologar a indicagao.

Os procedimentos basicos sugeridos sdo: os pregoeiros que estio
na ativa detectam a necessidade, informam ao seu coordenador
imediato, que, por sua vez, informa ao chefe do Departamento de
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Administragdo e ambos ddo inicio ao processo de escolha. O diretor
geral do campus também deve ter ciéncia da necessidade e autorizar o
inicio do processo de selecao de acordo com os critérios.

5.5.2 Anilise das respostas dos gestores

Para G1, os profissionais que atuam como pregoeiros, Sa0 0s mais
indicados na formulagdo de critérios e procedimentos para a selecdo. A
opinido demonstra ter este gestor confianca na capacidade dos atuais
pregoeiros em assumir tal responsabilidade.

Segundo G2 e G3, o primeiro critério, por ordem de importancia,
¢ que o candidato possua graduacdo em Administragdo. Caso ndo seja
graduado nessa area, houve também consenso quanto a graduagdo em
Ciéncias Contabeis. G3 citou ainda a graduacdo em direito. As sugestdes
apontadas pelos gestores estdo em sintonia com teodricos do tema, como
exemplo, Fernandes (2003), ao destacar que o pregoeiro desenvolve
atividades que somente s3o compativeis com a formagdo de nivel
superior.

O segundo critério, para G2, é que o candidato possua
experiéncia na area que ira atuar, ou seja, a fungfo de pregoeiro. Por sua
vez, G3 sugere que o servidor seja questionado sobre seu interesse de
atuar na drea e se possui habilidades para tal.

Tem grande peso o fato de o candidato possuir experiéncia na
area ou ter exercido a func¢do de pregoeiro, principalmente se, somado a
esse fato, o mesmo tenha graduacdo em uma das areas sugeridas pelos
gestores. Quanto ao interesse do candidato em exercer a fungdo,
conforme citou G2, de fato é fundamental que isso ocorra, porque, se
nao houver interesse, ndo haverd empenho no exercicio da fungao.
Sobre a verificacdo das possiveis habilidades que o servidor possua,
somente durante o processo de capacitagdo e o exercicio da fungio, tais
habilidades poderdo ser observadas.

Hé consenso entre G2 e G3 que, ndo atendidos os critérios para a
selecdo, a responsabilidade pela indica¢do sera do diretor geral do
campus, com a posterior homologa¢do pela autoridade competente.
Cabe observar que, mesmo que sejam observados critérios para a
selecdo, no final do processo, a autoridade competente, no caso a reitora
do IFSC, procedera a homologacao por meio de portaria especifica.

Segundo G2 e G3, primeiramente, quem detecta a necessidade
sd0 0s proprios pregoeiros que estdo na ativa. Em seguida, levam ao
conhecimento do coordenador imediato tal necessidade. Se houver
consenso de tal necessidade, levam o assunto ao chefe do Departamento
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de Administragdo, o qual, concordando, informa ao diretor do campus a
necessidade com as devidas justificativas. Caso o diretor do campus
concorde com a solicitagdo, autoriza o inicio do processo para a selecao
do candidato de acordo com os critérios estabelecidos.

5.5.3 Resultados das respostas dos gestores

Exceto a opinido de G1, que entende serem os pregoeiros 0s mais
indicados para a formulacdo de critérios e procedimentos, os demais
gestores apontaram os seguintes critérios por ordem de importancia,
para o processo de selecdo: a) ser graduado em Administracdo, depois
Ciéncias Contabeis, ou até mesmo Direito; b) possuir experiéncia na
funcdo de pregoeiro; c) demonstrar interesse para atuar na fungdo; d)
ndao sendo atendidos os critérios anteriores, deve ficar sob a
responsabilidade do diretor geral do campus, a indicacdo do servidor
para posterior homologacdo da autoridade competente, ou a reitora do
IFSC;

Quanto aos procedimentos a serem adotados indicaram: a) quem
detecta a necessidade de pessoal para a funcdo sdo os proprios
pregoeiros que estdo na ativa; b) levam ao conhecimento do
Coordenador imediato; ¢) Havendo consenso de tal necessidade, o
assunto € levado ao conhecimento do Chefe do Departamento de
Administragdo com as devidas justificativas; d) Em seguida, o assunto
deve ser levado ao conhecimento do diretor geral do campus para
ciéncia e manifestagdo de concordancia ou ndo. Sendo favoravel,
autoriza a abertura do processo.

5.6 CRITERIOS E PROCEDIMENTOS PARA A SELECAO,
SEGUNDO OS PREGOEIROS

Na sequéncia, apresentam-se, as perguntas formuladas aos
pregoeiros.

a) O que sabe sobre o processo de sele¢do de pregoeiros?

b) E, quanto aos critérios para escolha, sdo adequados?

¢) Quais os critérios, por ordem de importincia, e quais os
procedimentos vocé sugere que sejam adotados para a escolha do
pregoeiro?
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5.6.1 Sintese das respostas dos pregoeiros
Segundo o entrevistado P1,

ndo ha processo e nem critérios para escolha de
quem vai desempenhar esta fung@o. As pessoas
sdo lotadas no setor de compras da Institui¢do
muitas vezes sem conhecimento algum da area
que irdo atuar, e ali precisam aprender e se
capacitar para desempenhar a fungdo. Nem
sempre o escolhido tem o perfil adequado para a
funcdo. Deveriam avaliar o perfil do servidor
antes de coloca-lo naquele setor para saber se ele
tem os minimos conhecimentos e habilidades para
trabalhar ali.

Como critérios, sugeriu, por ordem de importincia, os seguintes:
que o candidato seja graduado principalmente em Administragdo, mas
também Ciéncias Contabeis pode ser interessante; que tenha experiéncia
na area em que ira atuar; que possua curso de formagdo de pregoeiro ou
curso na area de licitagdes; que tenha experiéncia em praticas
administrativas; saiba trabalhar com planilhas eletronicas e sistemas
informatizados; que demonstre interesse para atuar na fungdo; e, por
ultimo, caso nenhum dos critérios seja atendido, ndo resta outra
alternativa sendo a designa¢do por meio de portaria da autoridade
competente, sendo que o servidor deverd ser indicado pelo diretor do
campus Sao José.

Quanto aos procedimentos, segundo o entrevistado P1, os
pregoeiros que atuam na fung¢do devem levar ao conhecimento do
coordenador imediato a necessidade de pessoal. Este, por sua vez, em
conjunto com o chefe do Departamento de Administragdo, devera
desencadear o processo de escolha, com o aval do diretor geral do
campus, observados os critérios de selegdo estabelecidos. O
recrutamento podera ser feito junto a outros setores do campus,
verificando-se alguém que esteja disponivel e tenha o interesse. Ou
pode-se chamar aprovados em concurso.

Quanto aos questionamentos (a) ¢ (b), P2 desconhece a existéncia
de um processo e de critérios para escolha. Sabe que a experiéncia com
dois servidores, que vieram atuar no setor como pregoeiros, nao foi
exitosa, pois 0os mesmos ndo atenderam as expectativas e tiveram que
ser dispensados.
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A escolha ndo ¢ de forma aberta. O que trouxe uma servidora
para atuar no setor foi o fato de ter algum conhecimento sobre licitagdo
e ter trabalhado numa empresa em uma area ligada a este tema. Quando
foi escolhida, ndo foi analisado se o seu perfil era adequado para exercer
a funcdo de pregoeiro. Afirma P2: “Devem verificar se o perfil ¢
adequado para exercer essa fungdo que ¢ de grande responsabilidade.
Muitas pessoas quando convidadas declinam, pois sabem que a
responsabilidade é grande”.

Como critérios, P2 sugeriu, por ordem de importincia, os
seguintes: que o candidato possua experiéncia pratica como pregoeiro
ou tenha atuado na area de licitagdes; que seja graduado principalmente
em Administra¢do, ou também em Ciéncias Contabeis, em Economia ou
em Direito; que possua cursos na area de licitagdes, mesmo que ndo
tenha experiéncia pratica, que tenha experiéncia na area administrativa;
caso nenhum dos critérios apontados sejam atendidos, que o candidato
demonstre interesse em atuar na area de licitagdes e como pregoeiro. Por
ultimo, para garantir a continuidade das atividades do setor, caso
nenhum dos critérios anteriores seja atendido, cabera ao diretor geral do
campus indicar um servidor para a fun¢do, por meio de um instrumento
legal.

Sobre os procedimentos, P2 entende que cabe aos pregoeiros em
exercicio levantar a necessidade e levar ao conhecimento da chefia
imediata. Esta, por sua vez, em conjunto com o chefe do Departamento
de Administracdo, d4 inicio ao processo de seleg¢do, respeitando os
critérios previamente estabelecidos. Como a indicagdo serd do diretor do
campus, respeitados os critérios, o mesmo devera ter ciéncia de todo o
processo.

Servidores de outros setores que demonstrarem interesse poderao
participar do processo. Caso ndo haja interessados, a solugdo sera
chamar um candidato aprovado em concurso publico.

Com relacdo as perguntas (a) e (b), segundo P3, “a escolha nao
deveria ser feita de forma aleatdria como acontece no IFSC, indicando-
se qualquer futuro servidor que ainda sera nomeado do concurso publico
como aconteceu comigo”. Como critérios P3 sugere, em ordem de
importancia: que o candidato seja graduado, de preferéncia em
Administragdo; que o servidor tenha realizado capacitagdo especifica
para desempenhar essa atribui¢do; que o servidor se ofereca para essa
fun¢do; e, por ultimo, ndo sendo atendidos esses critérios, que o diretor
geral do campus indique & autoridade competente pela designagdo, no
caso a reitora do IFSC, o servidor que ird desempenhar a funcdo de
pregoeiro.
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Em relagdo aos procedimentos, P3 entende que ¢ de suma
importancia que os pregoeiros que estdo em atividade levantem a
necessidade de pessoal, levando em seguida ao conhecimento da chefia
imediata. O chefe do Departamento de Administragdo devera participar
como coordenador do processo de escolha, com o conhecimento do
diretor geral do campus. O recrutamento poderd ser feito em outros
setores, no quais um servidor possa manifestar seu interesse. Caso
contrario, ¢ preciso chamar um candidato aprovado em concurso
publico.

5.6.2 Analise das respostas dos pregoeiros

O entrevistado P1 foi categérico ao afirmar que “ndo hé processo
e nem critérios para a escolha de quem vai desempenhar esta fungdo”.
Para o pregoeiro, as pessoas sdo designadas para a fungdo sem
conhecimento algum da area que irdo atuar, aprendendo na pratica
diaria. Da mesma forma, P2 também alegou desconhecer a existéncia de
um processo propriamente dito ou até mesmo critérios. A escolha,
segundo P2, ndo ¢ realizada de forma aberta. Por sua vez, P3 ressalta
que “a escolha ndo deveria ser feita de forma aleatoéria como acontece no
IFSC, indicando-se qualquer futuro servidor que ainda sera nomeado do
concurso publico, como aconteceu comigo”. Verifica-se a inexisténcia
de um processo institucionalizado, formalizado, bem como de critérios
para procedimento da sele¢do do futuro pregoeiro. Outra constatagio
importante ¢ a total sintonia entre o que responderam os gestores
entrevistados e os pregoeiros a respeito da questao.

Quanto aos critérios, de acordo com P1 e P3, o critério mais
importante, o primeiro a ser observado para a selecdo do pregoeiro, ¢
que o candidato seja graduado, preferencialmente em Administragao.
Por sua vez P2, classifica esse critério em segundo plano e sugere como
o primeiro a ser observado que o candidato possua experiéncia pratica
como pregoeiro, ou tenha atuado na area de licitagdes.

P1 sugere como segundo critério mais importante que o candidato
possua experiéncia na area em que ird atuar. P3 sugeriu, em segundo
lugar, que o servidor tenha realizado capacitacdo especifica para o
desempenho da atribuicdo. Em terceiro lugar, P1 sugere que o candidato
possua curso de formagdo de pregoeiro, ou curso na area de licitagdes.
P2 sugere, em terceiro lugar, que o candidato tenha cursos na area de
licitagdes, mesmo que ndo tenha experiéncia pratica. P3 apresenta, em
terceiro lugar, a sugestdo de que o candidato possa ser escolhido em
razdo do interesse que demonstre em atuar como pregoeiro.
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P1 sugere, em quarto grau de importancia, que o candidato
possua experiéncia em praticas administrativas. P2 sugere que o
candidato possua experiéncia ou trabalhado na area administrativa,
como quarto critério em grau de importancia. P1 sugere, como quinto
critério em ordem de importancia, que o candidato saiba trabalhar com
planilhas eletronica e sistemas informatizados.

Por ultimo, todos os pregoeiros entendem que, ndo havendo como
atender os critérios estabelecidos, que o servidor seja indicado pelo
diretor geral do campus a autoridade competente. O critério classificado
em primeiro lugar, o mais importante a ser observado, segundo os
entrevistados, ¢ a formagao do candidato a pregoeiro em Administragao.

Quanto aos procedimentos, para todos os pregoeiros
entrevistados, quem detecta a necessidade de pessoal para atuar na
funcdo s@o os proprios pregoeiros que estdo na ativa. Em seguida, levam
ao conhecimento do coordenador da COMAF (chefia imediata) tal
necessidade. Se houver consenso de tal necessidade, o assunto ¢ levado
ao chefe do Departamento de administracdo que, concordando, informa
ao diretor do cAmpus a necessidade, com as devidas justificativas. Caso
o diretor do cdmpus concorde com a solicitagdo, autoriza o inicio do
processo para a selecdo do candidato, de acordo com os critérios
estabelecidos. Todos salientaram que o recrutamento inicialmente
podera ser feito em outros setores, sendo que qualquer servidor podera
manifestar interesse na funcdo. Ndo havendo tal manifestagdo, podera
ser chamado um servidor aprovado em concurso publico.

5.6.3 Resultados das respostas dos pregoeiros

Para os pregoeiros ndo existe um processo nem critérios para a
selecdo de pregoeiros no campus Sdo José. Os critérios, por ordem de
importancia, indicados pelos pregoeiros sdo os seguintes: a) que o
candidato seja graduado em Administragdo (apontado pela maioria); b)
que o candidato tenha experiéncia pratica como pregoeiro, tenha curso
de formagdo de pregoeiros ou tenha atuado na area de licita¢des; ¢) que
o candidato tenha experiéncia em praticas administrativas; d) que saiba
trabalhar com planilhas eletronicas e sistemas informatizados; e) que
demonstre interesse para trabalhar na area; f) ndo sendo atendidos os
critérios anteriores, deve ficar sob a responsabilidade do diretor geral do
campus a indicacdo do servidor para posterior homologagdo da
autoridade competente, ou a reitora do IFSC.

Quando aos procedimentos indicaram: quem detecta a
necessidade de pessoal para atuar na fun¢do sdo os proprios pregoeiros
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que estdo na ativa. Levam ao conhecimento do coordenador da COMAF
(chefia imediata) tal necessidade. Se houver consenso sobre a
necessidade, o assunto é levado ao chefe do Departamento de
Administragdo, que, concordando, informa ao diretor do campus a
necessidade, com as devidas justificativas. Caso o diretor do campus
concorde com a solicitagdo, autoriza o inicio do processo para a selecdo
do candidato, de acordo com os critérios estabelecidos. Ha a sugestao
dos pregoeiros de que o recrutamento inicialmente possa ser feito em
outros setores, com qualquer servidor podendo manifestar interesse. Nao
havendo tal manifestagdo, poderd ser chamado um servidor aprovado
em concurso publico.

Uma vez apresentados os resultados das informagdes obtidas
junto aos gestores e pregoeiros, apresenta-se a seguir, o Quadro 11, onde
estdo consolidadas as informagdes que demonstram o alcance do
objetivo estabelecido para o estudo realizado, ou seja, definir critérios e
procedimentos para a selecao.
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Quadro 11 — Resultado geral — gestores e pregoeiros

CRITERIOS (por ordem de importancia)

PROCEDIMENTOS

1° Ser graduado preferencialmente em
Administragéo, depois Ciéncias Contabeis,
Economia ou Direito;

1° Quem detecta a necessidade de pessoal
para atuar na funcéo, s&o os proprios
pregoeiros que estdo na ativa;

2° Que o candidato possua experiéncia
pratica como pregoeiro, possua curso de
formagao de pregoeiros ou tenha atuado na
area de licitagdes;

2° Levam ao conhecimento do coordenador
da COMAF (chefia imediata) tal necessidade.
Se houver consenso sobre a necessidade, 0
assunto é levado ao chefe do Departamento
de Administragéo, que, concordando, informa
ao diretor do cdmpus a necessidade com as
devidas justificativas;

3° Que o candidato possua experiéncia em
praticas administrativas;

3° Caso o diretor do campus concorde com a
solicitagdo, autoriza o inicio do processo para
a selecéo do candidato, de acordo com os
critérios e procedimentos estabelecidos;

4° Que saiba trabalhar com planilhas
eletronicas e sistemas informatizados;

4° Ha a sugestdo dos pregoeiros de que o
recrutamento inicialmente possa ser feito em
outros setores, sendo que qualquer servidor
podera manifestar interesse. Nao havendo tal
manifestacdo que atenda os critérios
estabelecidos, podera ser chamado um
servidor aprovado em concurso publico.

5° Que demonstre interesse para trabalhar
na area;

6° Nao sendo atendidos os critérios
anteriores, deve ficar sob a responsabilidade
do diretor geral do cAmpus, a indicagéo do
servidor para posterior homologagao da
autoridade competente, ou a reitora do IFSC.

Fonte: Elaborado pelo autor (2017).
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6 ELABORACAO DE UMA SISTEMATICA DE SELECAO
DE PREGOEIROS POR COMPETENCIAS NO IFSC,
CAMPUS SAO JOSE

Neste capitulo, apresenta-se como contribuigdo, a elaboragdo de
uma sistematica de selecdo de candidatos ao exercicio da funcgdo de
pregoeiro, com base no estudo realizado.

6.1 CONSIDERACOES INICIAIS

Cabe relembrar que a gestdo por competéncias, oficialmente, foi
instituida no servigo publico federal brasileiro com a publicagdo do
Decreto n® 5.707/2006 (BRASIL, 2006). O IFSC, por sua vez,
conforme apresentado ao longo desse estudo, possui como principal
instrumento norteador das politicas de gestdo de pessoas, o seu Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI) de 2015 a 2019, lancado em
novembro de 2014 (IFSC, 2014). Como diretriz geral, estabelece que a
gestdo de pessoas envolve os processos relativos ao recrutamento e
selecdo, admissdo de pessoal, movimentacdo de servidores, capacitagao
e avaliacdo, atencdo a satde, controle funcional e pagamento, por meio
das seguintes politicas:

[...] recrutamento e sele¢do: o recrutamento sera
baseado na analise dos cargos com o objetivo de
tracar o perfil do servidor que melhor se adaptaria
a uma funcdo especifica, de acordo com as
politicas de gestdo de pessoas e o planejamento
institucional. A sele¢do sera realizada com base
nas competéncias (conhecimentos, habilidades e
atitudes) verificadas em cada um dos candidatos e
nas competéncias esperadas pela Instituicdo [...]
(IFSC, 2014, p. 197).

Verifica-se, de acordo com as diretrizes gerais estabelecidas para
a area de gestdo de pessoas da instituicdo, uma expressa determinacao
no sentido de dar cumprimento ao que estabelece a legislacdo federal e o
seu Plano de Desenvolvimento Institucional. Para o IFSC, de acordo
com o seu PDI de 2014 a 2019, o modelo de gestdo por competéncias
responde as necessidades de inovacdo e desenvolvimento das pessoas,
que constantemente precisam se adaptar e adquirir novos
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conhecimentos, novas habilidades e um comportamento ético frente as
demandas da sociedade brasileira (IFSC, 2014).

Apesar da concentracdo de esfor¢os no sentido da implantagdo
desse novo modelo de gestio para a Institui¢do, na pratica, ainda ndo foi
possivel elaborar um modelo de gestdo Institucional com base na gestdo
por competéncias. As razdes podem ser analisadas por meio de outro
estudo a ser realizado futuramente.

Dessa forma, essa pesquisa apresenta uma contribuicdo no
sentido de elaborar uma sistematica de selecdo para a fungdo de
pregoeiro, e assim, poder contribuir com a Instituicdo rumo a
implantag@o da gestdo por competéncias.

Para realizar a selecdo de docentes que irdo trabalhar na
Instituicao, em seu PDI de 2015 a 2019 (IFSC, 2014) encontra-se:

[...] o Instituto Federal de Santa Catarina possui
duas formas de ingresso em seu corpo docente,
seja por meio de um processo seletivo
simplificado para contratagdo de professores
substitutos e temporarios, seja por intermédio da
realizacdo de Concurso Publico de provas e
titulos.

No processo seletivo simplificado, a selegdo inclui
prova escrita e entrevista com uma banca
examinadora. No Concurso Publico ha diferentes
etapas para aprovagdo de candidatos no certame.
Essas etapas incluem a realizagdo de prova
objetiva, discursiva, pratica de desempenho
didatico e de titulos [...].

A contratagdo de servidores técnico-administrativos em educacdo
ocorre por meio de concurso publico constituido de duas etapas: prova
objetiva para todos 0s cargos e prova pratica para alguns deles (IFSC,
2014). Cabe ressaltar que no campus S&o José, 0s pregoeiros que estdo
na ativa sdo todos técnico-administrativos, com graduacdo em
Administracdo, e que, até a presente data, nunca um docente exerceu a
fungdo de pregoeiro. Nesse sentido, é importante destacar que a prova
objetiva aplicada junto aos candidatos ao cargo de técnico-
-administrativo avalia os conhecimentos especificos relacionados a area
de atuagdo profissional dos candidatos e é organizada de tal modo que
também sdo cobrados conhecimentos gerais, de legislacdo e de Lingua
Portuguesa. Quanto a prova préatica, que se realiza perante uma banca
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examinadora, o candidato deve desenvolver atividades inerentes ao
cargo objeto de sua inscricdo no certame, com base em um roteiro
previamente definido pela banca.

O caso especifico desse estudo, ou seja, 0 processo de selecdo da
funcéo de pregoeiros para atuar no campus Sao José, ndo esta submetido
a nenhuma forma de selecdo descrita acima, porque, como ja
apresentado nesse estudo, conforme estabelece a legislacdo, cabe a
autoridade competente, designada de acordo com as atribui¢des
previstas no regimento ou estatuto do 6rgéo ou da entidade, designar o
pregoeiro e os componentes da equipe de apoio. E um dos objetivos
desse estudo ¢ justamente poder colaborar com o gestor no processo de
escolha dos servidores para a fungéo de pregoeiro.

Uma vez expostas as consideragdes iniciais, apresenta-se para o
IFSC, particularmente para o campus Sdo José, uma sistemdtica de
selecdo para a escolha do candidato ao exercicio da func¢do de pregoeiro,
composta das seguintes etapas:

6.2 PLANEJAMENTO DO PROCESSO DE SELECAO

Esta etapa tem inicio considerando os procedimentos sugeridos
pelos entrevistados, conforme apresentado no Quadro 13 — Resultado
geral — gestores e pregoeiros. Cabe relembrar neste momento os
procedimentos sugeridos, representados graficamente no fluxograma
conforme Figura 4 — Procedimentos sugeridos pelos entrevistados.
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Apresentam a necessidade ao chefe imediato e havendo
consenso levam ao conhecimento do chefe do
Departamento de Administragao

Havendo concordancia levam ao conhecimento do Diretor
Geral do campus, que estando de acordo autoriza o inicio

do processo

Por sugestao dos pregoeiros, o recrutamento deve ter
inicio internamente em outros setores. Ndo havendo
interessado devera ser chamado servidor aprovado em
concurso publico

Figura 4 — Procedimentos sugeridos pelos entrevistados
Fonte: Elaborado pelo autor (2017).

Assim sendo consideram-se as sugestBes apresentadas pelos
entrevistados, uma vez que a literatura especializada como ja apontado,
ndo trata do tema.

Em todas as etapas desse estudo, foi de fundamental importancia
ter sempre como diretrizes norteadoras: a missdo, a visdo e valores ja
apresentados no capitulo 4 (instituicdo foco do estudo). Nesta etapa do
planejamento do processo de selecdo, como diretrizes norteadoras, além
da missdo, visdo e valores, é fundamental relembrar também qual a
competéncia dos 6rgdos ligados diretamente a funcdo de pregoeiro. No
gue tange ao Departamento de Administracdo, compete, de acordo com
0 artigo 55, inciso |, “executar a politica de administragdo, de gestdo de
pessoas, de recursos materiais e financeiros e de tecnologias da
informacdo e da comunicagdo” (IFSC, 2012, p. 40). Quanto a
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Coordenadoria de Materiais e Finangas, vinculada a este Departamento,
no artigo 61 e incisos elencados a seguir, encontram-se as competéncias
atribuidas a ela:

I - executar a politica de recursos materiais e
financeiros;

Il - organizar e acompanhar o recebimento e
distribui¢do de material de consumo e
permanente;

Il - administrar as compras de materiais
permanentes e de consumo;

V - coordenar e acompanhar a execugdo dos
processos licitatorios no ambito do Campus;

VIII - conferir e inspecionar o material adquirido,
face as especificagdes de compra;

XIIT - assessorar os servidores no planejamento de
aquisi¢des e contratagdes, elaborac¢do de pedidos,
justificativas e orcamentos;

XIV - orientar os servidores sobre a adequagdo
das recomendagdes dos orgdos de Controle
Interno e Externo para os processos de licitagdo;

XVI - compilar, analisar e determinar retificagdes
nos pedidos enviados pelas areas e pelos demais
Campi (IFSC, 2012, p. 46).

Sobre o planejamento da selecdo, Alles (2008) ressalta que ¢é a
primeira etapa para o processo de aquisicdo de novos talentos. Deve
partir da visdo estratégica da organizagdo e é composta pela defini¢do do
perfil, identificagdo dos caminhos para a busca ou fontes de
recrutamento, avaliagdo de pré-selegdo, entrevistas, avaliagdes e
apresentacdo dos finalistas.

Portanto, considerando as diretrizes norteadoras citadas, e o que
apresenta Alles (2008) sobre o planejamento da selecdo, propde-se que
esta etapa seja composta pelas fases apresentadas graficamente no
fluxograma da Figura 5 — Etapas do planejamento.



168

Definigao do perfil de competéncias para a fun¢ao

Fontes de recrutamento

Pré-selegao

Avaliagdes e resultado final

Figura 5 — Etapas do planejamento
Fonte: Elaborado pelo autor (2017).

A Coordenadoria de Gestdo de Pessoas do campus S3o José,
vinculada ao Departamento de Administragdo, sendo o 6rgdo executivo
responsavel em dar cumprimento ao que estabelece o PDI de 2015 a
2019 do IFSC, deve participar efetivamente de todas as etapas do
processo de selecdo para a fungdo de pregoeiro, pois a ela compete a
operacionalizagdo das politicas de gestdo de pessoas para o campus Sao
José. Assim sendo, pela experiéncia que acumula ao longo dos anos,
essa Coordenadoria podera contribuir para o éxito do processo de
selegdo.

Dessa forma, propde-se a formagdo de uma comissdo que ird
coordenar todo o processo de selecdo. Quanto a sua composi¢do, dela
deverdo fazer parte um representante da area de gestdo de pessoas, 0s
pregoeiros que atuam no campus e um gestor ligado diretamente aos
pregoeiros, neste caso, o chefe da Coordenadoria de Materiais e
Finangas, em razdo da proximidade aos pregoeiros.

A essa comissdo compete coordenar todo o processo de selecdo,
que envolve: a aplicag@o dos instrumentos de coleta de dados previstos
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no planejamento, a aplicacdo da avaliagdo prevista, a analise dos dados
obtidos e a apresentacao do candidato selecionado.

Corroborando com essa visdo, Rabaglio (2001) ressalta que deve
haver sintonia entre requisitante e o selecionador. Mesmo que a empresa
nao trabalhe com foco em competéncias (que é o caso do IFSC), ¢
importante que as competéncias estabelecidas em cada processo seletivo
sejam definidas pela area de gestdo de pessoas de comum acordo com
gestores requisitantes (RABAGLIO, 2001).

6.2.1 Definicao do perfil de competéncias (PC) para a funcio
de pregoeiro

Quando foram definidos os sete grupos de competéncias
necessarias para a fungdo de pregoeiro, ou seja, as competéncias: legal,
de lideranca, de comunica¢do, de negocia¢do, administrativa, emocional
e de operagdo do pregdo e demais sistemas, definiu-se o perfil de
competéncias (PC) ideal do servidor para ocupar a funcdo. Nesse
sentido, segundo Rabaglio (2001, p. 5), “[...] quando definimos as
competéncias para um determinado cargo, estamos descrevendo todas as
caracteristicas técnicas e comportamentais que o profissional precisa ter
para realizar com sucesso todas as suas atribuigdes”.

Corroborando com essa visdo, Alles (2008) define o perfil como
as caracteristicas necessarias para o exercicio de uma determinada
fungdo/cargo. Segundo Rabaglio, o perfil de competéncias (PC)
significa conhecimentos, habilidades, atitudes e comportamentos
indispensaveis para o €xito de uma pessoa no cargo (RABAGLIO,
2001).

A matriz de competéncias elaborada e apresentada nesse estudo
representa os sete grupos de competéncias identificadas. Para cada uma
delas, tem-se o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes para a
fungdo de pregoeiro, ou seja, o perfil de competéncias (PC) ideal para o
exercicio da fun¢do de pregoeiro.

Fernandes et al. (2011) ressalta a importancia da utilizagdo dessa
ferramenta, podendo ser empregada para avaliar as competéncias de
uma pessoa, para identificar as competéncias de um determinado cargo
ou posi¢do, e ajudar a identificar os individuos mais adequados para um
determinado trabalho.
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6.2.2 Fontes de recrutamento

Para Alles (2008) o recrutamento ¢ um processo para identificar e
atrair um grupo de candidatos. Quando aborda as fontes de
recrutamento, destaca as fontes de referéncia interna, como as
indicacdes feitas por funcionarios da propria empresa, solicitacdes
espontaneas (ou seja, um possivel candidato manifesta interesse pela
vaga ou vagas em aberto) ¢ a propria base de dados da empresa. As
fontes de referéncia interna, segundo a autora, tém como vantagens o
fator econdmico, a agilidade, a seguranga quanto aos resultados, além de
funcionar como motivacdo para os colaboradores e prover retorno do
investimento em formacao (ALLES, 2008).

Sobre as fontes de referéncia externa, Alles (2008) apresenta
como exemplos a internet, instituicdes de ensino, associagdes
profissionais, consultorias e eventos especificos. Além disso, ressalta
que o anuncio pode ser utilizado como ferramenta de recrutamento,
podendo ser aberto ou fechado. Os requisitos comuns que deve
apresentar sdo a defini¢do da empresa, descricdo do cargo, requisitos,
competéncias gerais e frase que indique o que oferece.

Os pregoeiros quando entrevistados sugeriram como um dos
procedimentos para o processo de selecdo que o recrutamento
inicialmente deva ser interno, ou seja, possa ser feito em outros setores e
que qualquer servidor podera manifestar interesse. Porém existe outra
possibilidade importante, que € a remog@o, que ocorre frequentemente
no IFSC por meio de Edital de Remocao, ou seja, o chamado Processo
Seletivo para a Remogdo a Pedido, que é “0 deslocamento do servidor,
no &mbito do mesmo quadro, com ou sem mudanca de sede e dar-se-&
sempre mediante contrapartida de vaga” (IFSC, Edital n°® 60/2016/DGP).
Portanto, como proposta para o recrutamento interno, apresentam-se
duas fontes possiveis: 0 recrutamento em outros setores, e por meio do
processo de remogdo junto a outros campus do préprio IFSC.

Com relagéo ao recrutamento externo, atualmente os processos
seletivos caracterizam-se pela realizacdo de concursos publicos para o
preenchimento de cargos. De acordo com a Constitui¢do Federal do
Brasil (1988), a investidura em cargo ou emprego publico depende de
aprovacdo prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos,
de acordo com a natureza e a complexidade do cargo ou emprego, na
forma prevista em lei, ressalvada as nomeagdes para cargo em comissao
declarado em lei de livre nomeagdo e exoneragdo. Assim sendo, caso
ndo seja possivel recrutar e selecionar um servidor por meio do
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recrutamento interno, a préxima etapa serd buscar no recrutamento
externo tal possibilidade.

Caso exista concurso publico vigente e candidatos aprovados, a
Direcdo do cadmpus Sdo José podera solicitar a Reitoria do IFSC a
convocagdo de candidatos aprovados principalmente para o cargo de
administrador, pois isso atenderia o critério da formacdo apresentado
por gestores e pregoeiros. Também podem ser convocados candidatos
aprovados para o cargo de assistente em administracdo, que possuam
graduacdo em Administracdo. Outra possibilidade seriam candidatos
aprovados para os cargos de contador, economista ou advogado, ou
assistentes em administragdo com uma dessas formagoes.

Néo havendo a possibilidade de recrutar um servidor para a
fungdo de pregoeiro pelas duas formas apresentadas, recrutamento
interno ou externo, cabera ao diretor do campus, decidir se podera
aguardar até que uma das possibilidades apareca, ou se indica um
servidor que assumird a funcdo temporariamente. Se assim acontecer,
tem-se na classificagdo por ordem de importancia o dltimo
procedimento apresentado pelos entrevistados de forma unénime para a
escolha do servidor.

Complementando a fase do recrutamento, sugere-se ainda:

a) Divulgar nos meios internos de comunicac¢do do IFSC, e-mail,
intranet e o jornal Link Digital, a disponibilidade de vaga para fungdo de
pregoeiro;

b) No momento da divulgagdo, informar “o perfil da vaga”, ou
seja, as principais informagdes sobre a vaga ou fungdo disponiveis para
conhecimento dos possiveis interessados. As informagdes poderdo ser o
local de trabalho, a carga horaria, o horario de trabalho, a gratificacdo
para desempenho da funcdo (caso exista), a formagdo escolar exigida, e,
por ultimo, as atribui¢des da fungdo de pregoeiro.

Segundo Rabaglio (2001), para que uma selecdo seja bem feita, é
imprescindivel conhecer o perfil ideal para ocupar o cargo ou fungao.
Tal perfil deve contemplar informagdes relevantes nio s6 para a selegéo,
como para que o candidato conheca as condigdes da vaga.

6.2.3 Pré-selecao

Segundo Alles (2008), esta fase ¢ composta pela triagem 1, o que
significa aspectos formais. Alles cita como exemplos aspectos
estruturais, como idade, estudo, ente outros, e aspectos funcionais, como
a experiéncia e rotacdo. A triagem 2 pode ser composta de testes ou
exames pela internet, questionario de pré-entrevista enviado por e-mail,
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pré-entrevistas ou entrevistas curtas, nas quais se discutem dados
objetivos, e avaliagdo de conhecimento.

Para viabilizar a aplica¢do pratica dos procedimentos elencados
anteriormente, propde-se executar a triagem 1 por completo, para que as
informagdes basicas necessarias sobre o candidato sejam coletadas.
Quanto a triagem 2, propde-se aplicar um questionario de pré-entrevista
a ser enviado por e-mail. Cabe observar que todos os candidatos
participarao das triagens 1 e 2 e que, apds serem avaliados, os aprovados
irdo para a proxima etapa, as entrevistas com foco em competéncias.

Para tornar o processo ainda mais célere, sugere-se aplicar apenas
um instrumento de coleta de dados. Nesse caso, o questionario de pré-
entrevista (encaminhado por e-mail) seria suficiente para a coleta das
informagdes necessarias. O encaminhamento via e-mail justifica-se em
razdo de que servidores de outros campus do IFSC poderao participar do
processo de selegdo nessa etapa, sem a necessidade de deslocamento até
o campus Sao José.

Cabe observar, que ao longo da execu¢do de cada triagem,
medidas corretivas poderdo ser aplicadas, até mesmo a substitui¢do do
instrumento de coleta de dados por outro, objetivando a aplicagdo da
técnica mais adequada para cada caso.

Os questionarios on-line, segundo Carvalho (2009), tornaram-se
um recurso cada vez mais utilizado pela facilidade de acesso e baixo
custo para aplicagdo. Podem ser utilizados em entrevistas individuais ou
coletivas, telefonicas, enviados por correio ou de forma eletronica, ou
seja, e-mail.

Dando continuidade ao processo, nessa etapa, devem ser
considerados também os critérios por ordem de importancia, sugeridos
pelos gestores e pregoeiros, apresentados no Quadro 13 — Resultado
geral — gestores e pregoeiros. Sugere-se, nessa fase, que se aplique a
ponderagdo para cada critério considerado. Como temos seis critérios, o
critério de maior importancia recebeu peso 6 e, no mesmo sentido, o
critério com menor importdncia recebeu peso 1 nessa fase de
ponderacdo, de forma que a ponderagdo se manteve continua e linear
entre cada critério. Entretanto, existem critérios que consideram mais de
um fator, fazendo-se necessaria uma manutengdo dessa logica linear de
ponderacao dentro do proprio critério. Com isso, dividiu-se o peso do
critério entre os fatores contidos nele, resultando nos seguintes pesos:

Quanto ao grau de instrucéo para a funcéo de pregoeiro

1° - ser graduado em Administracdo — peso 6;

2° - ser graduado em Ciéncias Contébeis — peso 5,75;

3° - ser graduado em Economia — peso 5,5;
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4° - ser graduado em Direito — peso 5,25.

Relembramos que, durante as entrevistas realizadas, a area de
formacdo mais indicada pelos entrevistados foi a Administracdo,
seguida de Ciéncias Contabeis e das demais, sucessivamente. Verificou-
se que os entrevistados apontaram a area de Administragdo por ser mais
abrangente, propiciando conhecimentos de praticas administrativas e do
Direito administrativo, que envolve toda a legislacdo aplicada as
licitagdes.

Experiéncia prética e curso de formacéao

5° - possuir experiéncia pratica como pregoeiro — peso 5

6° - possuir curso de formacao de pregoeiro ou atuado na area de
licitacGes — peso 4,5;

Da mesma forma, para os entrevistados, 0 quesito experiéncia
pratica foi o mais indicado, seguido do curso de formacao.

Para os demais quesitos, foi atribuida a ponderacgéo a seguir:

7° - possuir experiéncia em préaticas administrativas — peso 4;

8° - saiba trabalhar com planilhas eletrénicas e sistemas
informatizados — peso 3;

9° - demonstre interesse para trabalhar na area — peso 2;

10°- caso nenhum candidato alcance o desempenho minimo
exigido, o diretor geral do cAmpus fard a indicacdo de um candidato,
para posterior homologacédo da autoridade competente, ou seja, a reitora
do IFSC.

A nota a ser atribuida a cada candidato, em cada critério, sera a
proposta por Rabaglio (2001), adaptada pelo autor para a realidade
estudada e a seguir apresentada:

4 = acima da competéncia esperada;

3 = aprovado;

2 = favoravel com restri¢des;

1 = insatisfatorio

0 = ndo recomendado.

A pré-selecdo, portanto, determina a continuidade ou ndo do
candidato no processo de selecdo para as proximas fases.

O modelo do questionario de pré-entrevista a ser encaminhado
por e-mail a cada candidato contém perguntas fechadas. Cabe ressaltar
que o modelo de questiondrio proposto passou por uma etapa de pré-
teste ou estudo piloto, tendo sido aplicado a dois sujeitos da pesquisa
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escolhidos aleatoriamente, para que avaliassem a qualidade, a clareza, a
validade e a confiabilidade do instrumento de coleta de dados. Os
selecionados foram G1 e P2. Aplicado o questionario, ou seja, realizado
o pré-teste, os inquiridos foram consultados sobre as dificuldades
encontradas, sendo que as devidas retificagdes foram realizadas.

Carvalho (2009) ressalta os cuidados com o uso do questionario e
chama a atengdo para que o mesmo seja testado antes da sua aplicac@o.
Portanto, apos sua aprovacao, propde-se, no Quadro 12, o modelo a ser
aplicado para obtengdo do perfil pessoal e profissional mais adequado a
funcdo de pregoeiro.

Quadro 12 — Questionario de pré-entrevista para a funcio de
pregoeiro

DADOS PESSOAIS — TRIAGEM 1

RECRUTAMENTO INTERNO IFSC

—Nome completo:

— Campus do IFSC em que vocé trabalha:
— Cargo e fungdo:

— Setor onde atua:

— E-mail para contato:

— Fone do Campus:

— Celular:

RECRUTAMENTO EXTERNO — VIA CONCURSO PUBLICO

— Nome completo:

— Qual ou quais empresas privadas ou Institui¢cdes Publicas ja trabalhou?
— Cargo e fungdo:

— Setor onde atuou:

— E-mail para contato:

— Fone para contato:

— Celular:

FORMAGAO ACADEMICA — TRIAGEM 2

— Graduagéo (area):

— Pds-graduacdo (area):
— Mestrado (area):

— Doutorado (area):

— Pds-doutorado (area):
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EXPERIENCIA PROFISSIONAL

— Possui experiéncia pratica na fungdo de pregoeiro? Sim () Ndo( )

— Possui curso de formagao para pregoeiros? Sim () Nao( )

—Ja desenvolveu suas atividades profissionais na area de licitagGes?
Sim( )Nao( )

— Possui experiéncia em praticas administrativas? Sim () Ndo ( )

— Ja trabalhou com planilhas eletrdnicas e sistemas informatizados?
Sim( )Nao( )

—Tem o interesse de trabalhar na area de licitagGes e mais especificamente atuar
na fungdo de pregoeiro: Sim ( ) Ndo( )

Fonte: Elaborado pelo autor (2017).

Recebidos os questionarios preenchidos dos interessados, a etapa
seguinte sera obter a nota do candidato nesta etapa (TRIAGEM 2),
aplicando-se a férmula a seguir:

Nota critério 1 X Peso critério 1 + (...) + Nota critério 9 X Peso critério 9

Desempenho = —
p > Peso de todos os critérios

Sera aprovado o candidato que obtiver o desempenho minimo
“37.

Caso ocorra empate, os candidatos nessa condi¢do estardo
aprovados automaticamente para a proxima fase, qual seja a entrevista
comportamental com foco em competéncias. Caso o candidato ou
candidatos n3o alcancem o desempenho minimo exigido, cabera ao
diretor geral do campus proceder a indicagdo para posterior
homologagdo da reitora do IFSC. Nesse caso, ndo serdo realizadas as

proximas etapas e, consequentemente, o processo estara encerrado.
6.2.4 Entrevistas com foco em competéncias

A entrevista comportamental segundo Rabaglio (2001) ¢ utilizada
para investigar o comportamento passado de uma pessoa, numa situagao
semelhante da competéncia que se deseja investigar. Como diferenciais,
apresenta, além da investigagdo do comportamento passado, ser
planejada com base no perfil de competéncias e personalizada para cada
perfil de competéncias. As perguntas usadas sdo abertas e especificas,
com verbo de acdo no passado. Visam obter respostas que contenham
contexto, agado e resultado (RABAGLIO, 2001).

Ainda segundo Rabaglio (2001), a premissa da entrevista
comportamental ¢ que comportamento passado prediz o comportamento
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futuro. Segundo a autora, “[s]aber perguntar e saber ouvir sao
competéncias imprescindiveis do perfil de um habil entrevistador”
(RABAGLIO, 2001, p. 37). Portanto, toda resposta devera ter contexto,
acgao e resultado (RABAGLIO, 2001).

A entrevista comportamental, segundo Rabaglio (2001) ¢
composta das seguintes etapas: prepara¢do da entrevista e conducio da
entrevista. A preparagdo da entrevista engloba o curriculo, o local onde
sera aplicada, o horario da aplicacdo e materiais a serem utilizados. No
caso desse estudo, na etapa de pré-selegdo, o questiondrio de pré-
entrevista que sera aplicado substitui o curriculo, pois tem como
proposito colher dados pessoais do entrevistado, e informagdes acerca
da sua vida profissional. Na outra etapa, condugdo da entrevista, o
entrevistador, além de se apresentar e procurar deixar o candidato a
vontade, deverd informar que fard anotacdes e, para isso, devera pedir o
consentimento do entrevistado. Nesse momento, devera deixar claras
todas as condi¢des da vaga ou funcdo e verificar se realmente ha o
interesse do candidato em continuar participando do processo
(RABAGLIO, 20001).

Ainda segundo Rabgalio (2001), o entrevistador, nessa etapa,
devera checar as informagdes profissionais apresentadas no questiondrio
de pré-entrevista e obter informagdes complementares como locais onde
o candidato trabalhou, motivos da saida e outras que considerar
pertinentes, ndo se estendendo muito nesse momento.

Rabaglio (2001) chama a aten¢do para que seja dedicado maior
tempo na aplicacdo pratica da entrevista, quando as perguntas
previamente preparadas serdo feitas. Por ultimo, sugere que, no
encerramento da entrevista, seja concedida a oportunidade do candidato
se manifestar, fazendo algum questionamento que desejar (RABAGLIO,
2001). Para Rabaglio (2001), deve-se também deixar claro quais as
préximas etapas do processo de sele¢do e a previsao de término. Deve-
se também informar que se dard resposta, caso necessario, sobre
qualquer fase negativa ou positiva que o candidato tenha interesse em
conhecer.

A autora sugere ainda a dura¢do de 45 a 60 minutos para a
realizacdo da entrevista, utilizando-se de cinco a oito minutos para a
introducdo, de oito a dez minutos para coleta de informacdes pessoais e
profissionais, de trinta a quarenta minutos para aplica¢do das perguntas
e dois minutos para o fechamento.

Com base nas competéncias basicas para a fun¢do de pregoeiro —
legal, de lideranga, de comunicacdo, de negociacdo, administrativa,
emocional e de operagdo do pregdo e demais sistemas — identificadas ao
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longo desse estudo, apresentam-se, no Quadro 13, as perguntas a serem
formuladas ao candidato, no momento da entrevista.

Quadro 13 - Entrevista comportamental com foco em competéncias

para obter conhecimentos

Nogdes sobre sistemas ou
programas informatizados

Perceber se o candidato tem
nogao sobre estrutura
organizacional

Postura de defesa de interesses;

Capacidade para dialogar
independente da forma utilizada;

Capacidade de lidar com conflitos;

Habilidade para lidar com
questionamentos

COMPETEN- | COMPORTAMENTO A SER
CIAS OBSERVADO PERGUNTAS
1. Legal Quais recursos e formas utilizadas |- Ja ocorreu com vocé alguma situagdo onde

precisou se inteirar de uma determinada legislagdo
€ assim ter seguranga para encaminhar uma
solugéo vidvel para um caso especifico? Fale a
respeito;

- Ainformética estéa presente diariamente em
nossas vidas. Assim sendo, vocé ja vivenciou uma
situacdo onde precisou conhecer um determinado
sistema ou programa informatizado? Descreva a
situacéo;

- Toda organizagao privada ou publica, tem a sua
missAo, visdo e valores que fundamentam a sua
existéncia. O que vocé sabe a respeito? Alguma
vez precisou conhecer a estrutura de uma
organizacao? Por favor, comente.

- Vocé ja se viu em uma determinada situagéo
onde precisou assumir uma postura de defesa de
seus interesses, ou do seu local de trabalho, sendo
que a sua fala foi no sentido de esclarecer duvidas,
tornar as coisas mais claras e até mesmo justificar
certas omissdes sobre um determinado assunto?
Fale a respeito.

- Falando sobre sistemas informatizados, hoje as
pessoas comunicam-se ndo s6 pessoalmente, mas
usando diferentes recursos tecnoldgicos. Fale sobre
algum evento ou situagao vivida por vocé;

- O conflito faz parte das relagdes entre pessoas ou
organizagdes. Relate alguma situagdo em que
precisou tomar uma decis&o buscando atender os
interesses das partes conflitantes;

- Pelo trabalho profissional que realizamos ou até
mesmo em nossa vida pessoal, muitas vezes temos
que nos explicar sobre 0 que decidimos fazer ou
realizar. Dessa forma, conte uma experiéncia onde
precisou dar explicagdes sobre um questionamento
a respeito do seu trabalho ou atividade pessoal e
como encaminhou a solugéo para o caso. Precisou
recorrer a legislacao para se explicar?
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2. Lideranga

Gerenciar equipes de
trabalho;

Caracteristicas de chefe ou
lider

— Fale-me sobre um momento em sua vida
profissional ou pessoal onde vocé precisou tomar a
frente de um determinado trabalho, coordenando
outras pessoas para que 0 mesmo pudesse ser
finalizado e obtivesse éxito;

- Conte-me um fato ocorrido em sua vida onde foi
necessario utilizar a legislagéo vigente para
assegurar a conduta mais adequada das pessoas
participantes do ato ou evento.

3. Comunicagdo

Uso de técnicas de
comunicagao; a forma ou
formas de expressar-se;

Facilidade ou dificuldade para
falar em publico

- Relate uma situag&o da sua vida profissional ou
pessoal onde vocé para resolver conflitos ou outro
problema qualquer, utilizou técnicas de comunicagéo.
Fale a respeito desse assunto.

- Relate um acontecimento onde vocé precisou falar
em publico.

4. Negociagao

Uso de técnicas de
negociagao; capacidade para
obter informagdes;

Capacidade de persuasao;

Defesa do interesse publico

— Alguma vez precisou obter informagdes sobre
determinado mercado fomecedor a fim de realizar
uma negociagéo em beneficio proprio ou do seu local
de trabalho? Descreva.

- Ja necessitou em algum momento, assumir o papel
de negociador em uma transagéo qualquer a fim de
aquisicdo por valores mais justos? Que estimulos
utilizou para obter um bom resultado? Conte-me.

- Fale-me como vocé agiu em uma situagao onde
vocé precisou defender seus interesses ou do seu
local de trabalho;

5. Administrativa

Conhecimentos e habilidade
para lidar com rotinas
administrativas;

Conhecimento de programas
informatizados e habilidade
para utilizag&o;

Agilidade na tomada de
decis&o;

Os conhecimentos da area da administragdo sdo
aplicados diariamente nas organizagdes e em nossa
vida particular. Em que situagdo vocé precisou utilizar
de conhecimentos basicos dessa area, como
planejar, organizar, dirigir e controlar, e como aplicou
esses conhecimentos para solucionar problemas e
que resultados alcangou?

- 0 uso do computador esta cada vez mais presente
em nossas vidas. VVocé ja precisou utilizar alguns
recursos disponiveis como editor de texto e planilhas
eletronicas? Em que situagao precisou utilizar e quais
os resultados alcangados?

- Ja vivenciou alguma experiéncia, onde precisou
operacionalizar um determinado programa
informatizado, e para isso precisou buscar
informac@es quanto ao seu uso? Comente.

- Diariamente precisamos tomar decisdes que afetam
nossa vida profissional ou pessoal. Em algum
momento precisou tomar decisdes com rapidez, pois
o0 tempo assim exigia? Descreva essa situagéo;
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Postura diante da coisa
publica;

Relacionamento interpessoal

Atitude proativa

Saber guardar sigilo

- Ter responsabilidade sobre o que fazemos ou
dizemos é algo positivo em nossas vidas. Fale sobre
0 que é ter responsabilidade diante das Instituicdes
publicas, dos recursos e do patriménio publico;

— Quando nos relacionamos com outras pessoas,
devemos ter atitudes que contribuam para a harmonia
entre todos. O respeito, a serenidade, o dialogo, a
educagao, honestidade e transparéncia, entre outras
virtudes, devem permear essas relagdes. Fale sobre
uma experiéncia vivida onde para realizar um
trabalho em grupo vocé precisou usar dessas virtudes
e qual resultado foi alcangado ao final dos trabalhos;

— Fale de uma experiéncia onde ao realizar um
determinado trabalho vocé se sentiu disposto,
motivado, teve iniciativa e até comprometimento a tal
ponto que buscou informagdes e conhecimento
pratico para conseguir realiza-lo;

- Muitas vezes precisamos guardar sigilo sobre
determinado assunto, objetivando resguardar
informagdes que se reveladas antes do momento
previsto poderiam comprometer pessoas ou até
mesmo os resultados do trabalho a ser realizado.
Comente a respeito.

6. Emocional

Ter equilibrio psicologico e
emocional;

Tomada de decisao;

Seriedade, firmeza e bom
senso ao decidir;

Busca do equilibrio
psicolégico e emocional

—Vocé ja viveu alguma situaggo dificil, onde precisou
manter-se em equilibrio tanto psicol6gico quanto
emocional? Como vocé administrou tal situagéo? Fale
a respeito;

— Diante de uma situagéo onde a tranquilidade e
seguranga eram fatores fundamentais para tomar a
decis@o mais acertada, como vocé reagiu? Comente
uma experiéncia vivida;

- Ha momentos na vida em que precisamos agir com
seriedade, firmeza e bom senso para decidir.
Comente uma experiéncia vivida, profissional ou
pessoal, em que precisou agir dessa forma quando
da condug&o de um determinado trabalho;

— Diante de criticas e até mesmo uma situagéo de
conflito quando da realizagéo de um trabalho
qualquer, como vocé agiria? Comente uma
experiéncia vivida.

7. Operagéo do
pregdo e demais
sistemas

Conhecimentos basicos sobre
sistemas informatizados;

Capacidade para
operacionalizar sistemas
informatizados;

— Descreva uma situacéo, onde tenha vivenciado
uma experiéncia profissional ou pessoal, em que
precisou operacionalizar sistemas informatizados;

— Na experiéncia vivenciada, vocé encontrou algum
problema no momento da operacionalizagdo? Qual a
solugdo encontrada? Descreva.
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Resolugao de problemas; — Descreva uma situag&o, onde vocé se viu obrigado

atitude proativa a buscar conhecimento e pratica sobre um
determinado assunto, e o que trouxe de beneficios tal
atitude.

Fonte: Elaborado pelo autor (2017).

Realizada a entrevista comportamental com foco em
competéncias, a etapa seguinte, serd analisar as informagdes obtidas.
Rabaglio (2001) sugere os seguintes procedimentos: verificar se ha
correlagdo entre o que estd sendo coletado do candidato e as
competéncias exigidas para a fungdo; verificar se a postura e estilo
pessoal sdo adequados a empresa, no caso em estudo o IFSC, campus
Sdo José; caso ocorra baixo desempenho atribuido a certas
competéncias, verificar se seriam passiveis de treinamento e quanto
tempo seria necessario e viavel para a fun¢do em questdo; verificar se as
expectativas do candidato e até mesmo suas reivindicagdes vao ao
encontro da empresa (IFSC, Sdo José); verificar se suas contribui¢des
seriam efetivas para a empresa.

6.2.5 Pontuagao para o nivel de competéncias

Nessa etapa, deve-se indicar o nivel de competéncias encontradas
no candidato durante a realizagdo da entrevista. A nota a ser atribuida a
cada candidato, em cada critério, também serd a proposta por Rabaglio
(2001), adaptada pelo autor para a realidade estudada e a seguir
apresentada:

4 = acima da competéncia esperada;

3 = aprovado;

2 = favoravel com restri¢des;

1 = insatisfatorio

0 = ndo recomendado.

Caso nessa etapa nenhum candidato alcance a nota minima
exigida, ou seja, “3 — aprovado”, o diretor geral do cAmpus indicard um
dos candidatos participantes do processo com melhor desempenho até
este ponto do processo seletivo. Caso contrario, existindo candidato ou
candidatos aprovados, estes passardo para a proxima fase de capacitagdo
e ambientacao.
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6.2.6 Capacitaciio e ambientacio

Ao longo da realizagdo desse estudo, quando da aplicagdo da
técnica da observacdo participante, foi possivel realizar o
acompanhamento das atividades diarias desempenhadas pelo pregoeiro.
Tal acompanhamento se deu pela participagdo desse pesquisador
executando as atividades de forma conjunta com cada pregoeiro
responsavel por um determinado processo licitatorio.

Nessa ocasido, esse pesquisador questionou 0s pregoeiros € 0s
gestores sobre a possibilidade de o candidato aprovado no processo de
selecdo, ser submetido a uma capacitagdo e ambientagdo. A comissao
encarregada da coordenacdo do processo seletivo seria responsavel pela
identificagdo e anotacdo de todas as informagdes sobre o desempenho
do candidato nesse periodo, objetivando, principalmente, identificar a
manifestacdo das competéncias basicas para a funcdo de pregoeiro
apontadas nesse estudo, quais sejam: legal, de lideranga, de
comunica¢do, de negociacdo, administrativa, emocional e de operagdo
do pregdo e demais sistemas. Por unanimidade, aprovaram a sugestao,
pois, na ocasido, entenderam que tal medida podera favorecer escolha
do candidato com o perfil mais adequado para a fungao.

Corroborando com essa visdo, Pires et al. (2005) ressaltam que o
emprego da abordagem das competéncias em institui¢des publicas
mostra-se, ainda hoje, relativamente restrito, sobretudo em decorréncia
das barreiras enfrentadas para a realizagdo dos processos de selegdo.
Para contornar essas dificuldades, varias organizagdes t€ém optado pela
incorporagdo de mais uma etapa nos concursos publicos: a realizagdo de
cursos de formagdo. O objetivo é preparar os servidores de acordo com
0 que estabelece a lei. Ha também o reconhecimento de que certas
habilidades e atitudes somente poderdo ser avaliadas ap6s um periodo
de contato que permita o reconhecimento de potencialidades,
qualificagdes e outros aspectos relacionados ao comportamento dos
candidatos (PIRES et al., 2006).

Ainda segundo Pires et al. (2005), outro objetivo importante da
introducdo desses cursos para capacitacdo no processo seletivo ¢
propiciar ao candidato uma visdao mais abrangente da fun¢ao que podera
ocupar, assegurando, com isso, a posse das competéncias necessarias ao
exercicio das atividades e buscando a eliminagdo das lacunas entre os
requisitos desejados e aqueles aferidos na primeira etapa do concurso ou
do processo seletivo. Assim sendo, a sugestdo apresentada aos
pregoeiros e gestores tem como fundamento o fato de que o candidato
aprovado, por certo, ndo reunira todos os conhecimentos, habilidades e
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atitudes necessarias para o exercicio da funcdo de pregoeiro. Portanto,
quando da sua capacitacdo e ambientagdo, além da constatagdo do nivel
de competéncias encontradas no candidato a ser avaliado, sera
constatada também a necessidade de treinamentos visando sua melhor
adequac@o ao cargo.

Nesse sentido, segundo Leme (2008), na gestdo por
competéncias, a identificacdo das competéncias de uma determinada
fungdo, a identificagdo das competéncias que um colaborador possui ¢ o
cruzamento das informagdes coletadas anteriormente apresentard como
resultado a identificacdo da lacuna ou “gap” de competéncias, ou seja, o
que colaborador possui de competéncias e o que € exigido para a fungdo.
Isso determinara a necessidade de treinamento. Na pratica, nessa ctapa
deverdo ser aplicados os seguintes procedimentos:

1) O candidato ou candidatos aprovados nas etapas anteriores
deverdo participar da montagem e a operacionalizagdo de, pelo menos,
trés processos licitatorios. A comissdo formada pelos pregoeiros, o
gestor e o representante da area de gestdo de pessoas fard a avaliacdo do
desempenho de cada candidato, buscando identificar e anotar as
competéncias demonstradas;

2) Sera atribuida a pontuagdo do item 6.2.5 para o nivel de
competéncia encontrada em cada candidato;

3) Ao final dessa etapa, tem-se uma avaliacdo do candidato, a
partir do nivel de competéncias encontradas.

4) Caso nessa etapa nenhum candidato alcance a nota minima
exigida, ou seja, “3 — aprovado”, o diretor geral do campus indicara o
candidato com melhor desempenho até esta fase do processo e finalizara
0 processo seletivo.

6.2.7 Avaliac¢oes e resultado final

Esta ¢ a tltima etapa do processo de selecdo, na qual serfo
apresentados ao setor requisitante e gestores os resultados das avaliacdes
aplicadas nas etapas de pré-selecdo, entrevistas com foco em
competéncias e capacitagdo e ambientagdo. O resultado, por sua vez, ¢ a
apresenta¢do do candidato que melhor pontuacdo recebeu em todas as
etapas do processo e, portanto, possui o perfil mais adequado para o
exercicio da fungdo de pregoeiro.

Terminado o processo, o diretor geral do cAmpus Sdo José levara
ao conhecimento da reitora do IFSC o nome do servidor indicado para
homologagdo e solicitara providéncias para a publicagdo da portaria de
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nomeacdo. Portanto estard finalizado o processo de selecdo para a
funcdo de pregoeiro.

A Figura 6 apresenta de forma sintética as principais etapas da
sistematica de selegdo para a fungdo de pregoeiro, formulada a partir
deste estudo.

¥

Planejamento do processo de sele¢ao

a)Procedimentos sugeridos pelos entrevistados.

b)Formagao da comissao que ira coordenar todo o processo de
selecdo.

Definigao do perfil de competéncias (PC) para a fungao de pregoeiro

Definido a partir dos sete grupos de competéncias obtidos junto aos entrevistados.

Significa conhecimentos, habilidades, atitudes e comportamentos indispensaveis
para o éxito de uma pessoa no cargo.
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Fontes de recrutamento

a) Interno: em outros setores ou
por remogao junto a outros
campus.

b) Externo: concurso publico

Ha candidatos interessados?

Pré-selegao

a)triagem 1 — aspectos estruturais e
funcionais;

b)triagem 2 — aplicagdo de questionario
enviado por e-mail. Avaliagdo e
atribui¢do de nota para cada candidato.

Ha candidatos aprovados?

Entrevista com foco em competéncias

a)Aplicagao das perguntas formuladas ao
candidato no momento da entrevista.
Investigar o comportamento passado numa
situagdo semelhante da competéncia que se
deseja investigar.

b) Obter respostas que contenham contexto,
acéo e resultado.

c) Aplicacéo da pontuagéo para o nivel de
competéncias.

Ha candidatos aprovados?

Diretor do campus
aguarda ou indica um
servidor para a
fungao.

Diretor do campus
aguarda ou indica um
servidor para a
fungao.

Diretor do campus
aguarda ou indica um
servidor para a
funcéo.
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Capacitacao e ambientagao Diretor do campus
indica um servidor
a) Comisséo encarregada do processo com melhor
seletivo acompanhara os candidatos A desempenho até
participando de trés processos esta fase e finaliza
licitatorios. 0 processo

b) O objetivo € identificar a manifestagao
das competéncias basicas para a fungéo
de pregoeiro, apontadas neste estudo.
c) Aplicagdo da pontuagao para o nivel
de competéncias.

Ha candidatos aprovados?

Avaliagao e resultado final

a) Apresentag&o do candidato com melhor pontuagéo em todas as fases do processo
de selegao.

b) Diretor do campus solicita a Reitora do IFSC a publicagdo da portaria de nomeagéo
do candidato para a fungéo.

Figura 6 — Fluxo das etapas do processo
proposto para selecio de pregoeiros
Fonte: Elaborado pelo autor
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7 CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES

Neste capitulo sio apresentadas as consideragdes finais,
resgatando-se os objetivos do estudo realizado e os resultados obtidos,
assim como sdo sugeridas recomendagdes para trabalhos futuros.

7.1 CONSIDERACOES FINAIS

A partir da pergunta de pesquisa “Como elaborar uma sistematica
de selecdo de pregoeiros por competéncias no IFSC, campus Sdo José”,
formulou-se o objetivo geral, “Elaborar uma sistematica de sele¢do de
pregoeiros por competéncias no IFSC, campus Sdo José”, e os objetivos
especificos.

Com relacdo ao primeiro objetivo especifico “Identificar as
atribuicdes e competéncias necessarias ao desempenho da funcdo de
pregoeiro”, a realizagdo da entrevista semiestruturada (com a aplicagdo
de um roteiro previamente estabelecido) junto aos gestores e pregoeiros
foi de fundamental importancia para a obteng¢do de informagdes sobre a
realidade estudada. Da mesma forma, a técnica da observacdo
participante possibilitou o acompanhamento das atividades didrias do
pregoeiro. E um ponto importante, que merece destaque, ¢ o fato de o
autor deste estudo exercer a fungdo de pregoeiro no cAmpus Sao José e
integrar a equipe de pregoeiros, o que facilitou a aplicagdo dessa técnica,
tendo em vista a interacdo e integracdo entre o pesquisador e os demais
integrantes da equipe.

Outras técnicas de coleta de dados utilizadas foram as pesquisas
bibliografica e documental. Na pesquisa bibliografica, foram
consultados trabalhos de alguns dos principais estudiosos do tema, bem
como a legislacdo federal sobre licitagdes. Na pesquisa documental,
examinamos documentos internos da area de licitagdes, além do PDI do
IFSC e outros documentos, de forma a subsidiar o estudo realizado.

Foi possivel obter como resultado as atribui¢cdes do pregoeiro,
segundo a legislagdo, e as atividades desenvolvidas pelo pregoeiro que
vao além das atribui¢des previstas em lei. Outro resultado importante foi
a obtencdo de indicadores de competéncias na visao dos gestores e
pregoeiros. Foram apontados pelos entrevistados conhecimentos,
habilidades e atitudes (CHA) necessarios ao servidor que exercera a
fungdo de pregoeiro.

Com relacdo a formacdo mais adequada para o exercicio da
funcdo, a maioria dos entrevistados indicou que, preferencialmente, o
candidato seja formado em Administragdo. Também foram citados os
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cursos de Ciéncias Contabeis, Economia e Direito. Nesse aspecto,
constatou-se que os entrevistados apontaram como preferencial a
formagdo na 4rea de Administracdo, por ser mais abrangente,
propiciando conhecimentos sobre praticas administrativas e sobre
Direito Administrativo, que envolve toda a legislacdo aplicada as
licitagoes.

Os entrevistados também destacaram os cursos mais importantes
de que o pregoeiro deve participar. Cabe ressaltar que, quando
questionados se ja haviam sido capacitados para atuarem como
pregoeiros, todos responderam que sim, porém ressaltaram que
aprenderam mesmo na prética diria.

As facilidades e dificuldades encontradas no desempenho da
funcdo receberam destaque dos pregoeiros. Foram apontadas como
dificuldades para o exercicio da fun¢do a disseminacdo insuficiente das
informagdes do nivel estratégico para o operacional, a centralizagdo de
processos de servigos terceirizados por parte do Departamento de
compras da Reitoria e a necessidade da obtencdo de orcamentos para a
composi¢do dos precos de referéncias utilizados nos processos
licitatorios.

Foram apontados pelos pregoeiros como facilitadores para o
desempenho da fungdo: o trabalho com pessoas experientes;
equipamentos adequados; ambiente de trabalho agradavel; facil acesso
aos sistemas informatizados; implantacdo do SIPAC (sistema com
mobdulo exclusivo para compras); implantagdo do pregao eletronico,.

Os indicadores de competéncias apontados pelos entrevistados,
quando aglutinados por similaridade, propiciaram a formagao de grupos
de competéncias similares, contribuindo para facilitar a utilizacdo de
ferramentas durante o processo de sele¢do de pregoeiros. Dessa forma,
foram identificadas as competéncias: legal, de lideranga, de
comunicacdo, de negociacdo, administrativa, emocional e de operagdo
do pregdo e demais sistemas.

Sobre o segundo objetivo especifico, “Descrever como ocorre o
processo de selecdo e designacdo dos servidores para desempenhar a
funcdo de pregoeiro”, a aplicagdo da entrevista semiestruturada junto
aos gestores revelou que ndo existe qualquer processo formalizado e
institucionalizado para a escolha do servidor que ird desempenhar a
funcdo de pregoeiro. Também ndo existe qualquer critério para a
escolha. Ora a responsabilidade ¢ do diretor do cdmpus, ora ¢ do chefe
do Departamento de Administragdo, ora de ambos. Como resultado, ndo
ha qualquer registro documental sobre tal procedimento. Outra
observagdo importante ¢ que os documentos internos da area de
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licitagdes pesquisados e a legislagdo que trata das atribuigdes do
pregoeiro nao fazem qualquer referéncia sobre processo de escolha ou
selegdo.

Para o terceiro objetivo especifico “Consolidar uma matriz de
competéncias para a fungdo de pregoeiros”, a matriz de competéncias
apresentada foi o resultado das informacdes obtidas junto aos gestores
ligados diretamente a area de atuagdo dos pregoeiros e junto aos
proprios pregoeiros, aqueles que desempenham a fungdo. A aplicagdo da
entrevista semiestruturada, a técnica da observagdo participante, assim
como as pesquisas bibliografica e documental, foram fundamentais para
a elaboracdo e consolidagdo da matriz de competéncias.

O quarto e ultimo objetivo especifico, “Definir critérios e
procedimentos para a selecdo”, teve como técnica de coleta de dados
aplicada, a entrevista semiestruturada junto aos gestores e pregoeiros.
Obtiveram-se sugestdes quanto a critérios e procedimentos que podem
ser aplicados quando da realizagdo do processo de selegcdo de servidores
para a fungdo.

Na literatura especializada, autores pesquisados apontaram
diversas caracteristicas do perfil do candidato para o exercicio da
funcdo, porém destaca-se que ndo apontam critérios ou procedimentos
para a escolha e limitam-se ao que determina a legislacdo. Dos autores
pesquisados, somente Fernandes (2003), destaca que a funcdo de
pregoeiro constitui uma atividade compativel com ocupante de cargo de
nivel superior.

7.2 RECOMENDACOES PARA TRABALHOS FUTUROS

A aplicagao desta pesquisa ndo encerra todas as possibilidades de
estudos futuros que podem ser realizados, ndo s6 sobre o tema objeto
deste estudo, mas também sobre alguns temas que foram abordados
superficialmente e que podem ser analisados em profundidade. Assim
sendo apresentam-se as seguintes sugestoes para estudos futuros:

a) Elaboragdo de um programa de desenvolvimento de
competéncias para a fungdo de pregoeiro do IFSC, campus Sao José;

b) Estudo da viabilidade de conceder ao pregoeiro e a respectiva
equipe de apoio, uma gratificacdo pelo desempenho da fungdo,
aplicando-se os critérios da remuneragdo por competéncias;

¢) Formar um grupo de trabalho para acompanhar as mudangas
que ocorrem na legislacdo federal sobre licitagdes, principalmente as
leis que regulamentam a fung@o de pregoeiro, buscando atualizar a
matriz de competéncias sugerida neste estudo.
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APENDICE A - ROTEIRO PARA ENTREVISTAS COM
GESTORES

1) Quais sdo as atribui¢des do pregoeiro segundo a sua visao?

2) A autora Maria Odete Rabaglio, em sua obra intitulada “Sele¢do por
competéncias”, lancada no ano de 2001, ressalta que “todo profissional tem um
perfil de competéncias que compreende competéncias técnicas e
comportamentais. Com relagdo as competéncias técnicas, define como todo
conhecimento e habilidade no dominio de técnicas ou fungdes especificas, como
exemplo, cita um técnico em contabilidade. Sobre competéncias
comportamentais, define como as atitudes e comportamentos adequados as
atribuigdes a serem desempenhadas, como exemplo, cita iniciativa, criatividade,
lideranga”.

Por sua vez, o autor Rogério Leme, em sua obra intitulada “Aplicagao
pratica de gestdo de pessoas por competéncias”, do ano de 2008, ressalta que “O
Conhecimento ¢ o saber, ¢ o que aprendemos nas escolas, nas universidades,
nos livros, no trabalho, na escola da vida. Sabemos de muitas coisas, mas nio
utilizamos tudo o que sabemos; A Habilidade ¢ o saber fazer, ¢ tudo o que
utilizamos dos nossos conhecimentos no dia a dia; Ja a Atitude é o que nos leva
a exercitar nossa habilidade de um determinado conhecimento, pois ela é o
querer fazer.

Assim sendo, partindo das definigdes apresentadas, para o exercicio
dessa fungdo quais conhecimentos, habilidades ¢ atitudes considera importantes
que o pregoeiro possua?

3) A formacao escolar do servidor para exercer essa fungdo, reflete nos
resultados do seu trabalho? Qual formag@o considera mais adequada para a
fungéo?

4) Quanto a capacitagdo, quais os cursos vocé considera importantes
que o pregoeiro possua?

5) Sobre o processo de selecdo do servidor para a fungdo de pregoeiro,
vocé pode descrever como ocorre, quem sdo os responsaveis pela designacdo e
quais os critérios utilizados?

6) Ha a necessidade de reformulacdo do processo de escolha, assim
como dos critérios utilizados?

7) Quais os critérios por ordem de importancia, e quais o0s
procedimentos vocé sugere que sejam adotados para a escolha do pregoeiro?

8) Apos a selegdo do servidor e o mesmo passa a exercer a fung@o, ha o
acompanhamento do seu desempenho?
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APENDICE B —- ROTEIRO PARA ENTREVISTAS COM OS
PREGOEIROS

1) Quais sdo as atribuigdes do pregoeiro segundo a sua visdo?
Desenvolve alguma atividade que vocé considera além das suas atribuigdes?

2) A autora Maria Odete Rabaglio, em sua obra intitulada “Sele¢do por
competéncias”, lancada no ano de 2001, ressalta que “todo profissional tem um
perfil de competéncias que compreende competéncias técnicas e
comportamentais. Com relagdo as competéncias técnicas, define como todo
conhecimento e habilidade no dominio de técnicas ou fungdes especificas, como
exemplo, cita um técnico em contabilidade. Sobre competéncias
comportamentais, define como as atitudes e comportamentos adequados as
atribuigdes a serem desempenhadas, como exemplo, cita iniciativa, criatividade,
lideranga”.

Por sua vez, o autor Rogério Leme, em sua obra intitulada “Aplicagdo
pratica de gestdo de pessoas por competéncias”, do ano de 2008, ressalta que “O
Conhecimento é o saber, é o que aprendemos nas escolas, nas universidades,
nos livros, no trabalho, na escola da vida. Sabemos de muitas coisas, mas ndo
utilizamos tudo o que sabemos; A Habilidade ¢ o saber fazer, é tudo o que
utilizamos dos nossos conhecimentos no dia a dia; Ja a Atitude ¢ o que nos leva
a exercitar nossa habilidade de um determinado conhecimento, pois ela é o
querer fazer.

Assim sendo, partindo das definigdes apresentadas, para o exercicio
dessa func¢do quais conhecimentos, habilidades e atitudes considera importantes
que o pregoeiro possua?

3) A formagao escolar do servidor para exercer essa fungao, reflete nos
resultados do seu trabalho? Qual formag@o considera mais adequada para a
fungdo?

4) Quanto a capacitagdo, quais os cursos vocé considera importantes que
0 pregoeiro possua?

5) Ja foi capacitado para atuar como pregoeiro?

6) Quais as dificuldades e facilidades encontra para o desenvolvimento
do seu trabalho?

7) O que sabe sobre o processo de sele¢do de pregoeiros? E quanto aos
critérios para escolha sdo adequados?

8) Quais os critérios por ordem de importancia, e quais o0s
procedimentos vocé sugere que sejam adotados para a escolha do pregoeiro?
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APENDICE C - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E
ESCLARECIDO

Titulo do Projeto de Mestrado: ELABORACAO DE UMA
SISTEMATICA DE SELECAO DE PREGOEIROS POR COMPETENCIAS
NO IFSC, CAMPUS SAO JOSE.

e Pesquisadora Responsavel e Orientadora: Dra. Kelly Cristina Benetti

Tonani Tosta

e Mestrando e pesquisador: Roberto Paulo Vieira

e Assistente de pesquisa: Judite Manes

e Instituicdo a que pertence o Pesquisador Responsavel: UFFS e

mestrando: IFSC

o Instituicdo responsavel pelo Mestrado: PPGAU/UFSC

e Contato: (48) 99903-2720, rpvieira@ifsc.edu.br — Rua Firmino Jodo

Raffs, n° 183, Floriandpolis/SC. CEP:  88025410; e
kellycbenetti@gmail.com — Rua Quintino Bocaiuva — D 548
CENTRO, apto. 603. Chapeco/SC. CEP: 89801-080.

e Comité de Etica em Pesquisa com seres Humanos (CEPSH-UFSC) -
Rua Desembargador Vitor Lima, n°® 222, Prédio Reitoria II,
4°andar, sala 401, Florianopolis. Telefone para contato: 3721-6094.

e Nome do Entrevistado:

O(A) Sr. (a) esta sendo convidado(a) a participar da pesquisa do projeto
de Mestrado da UFSC, com o tema citado anteriormente, de responsabilidade da
orientadora Dra. Kelly Cristina Benetti Tonani Tosta e mestrando Roberto Paulo
Vieira, a qual faz parte do cronograma do projeto de mestrado do pesquisador.

O Objetivo Geral deste estudo ¢ “Elaborar uma sistematica de selecao de
pregoeiros por competéncias no IFSC, campus Sdo José”. Sendo os objetivos
especificos: a) Identificar as atribuicdes e competéncias necessarias ao
desempenho da fungdo de pregoeiro; b) Descrever como ocorre o processo de
selecdo e designagdo dos servidores para desempenhar a fungdo de pregoeiro no
IFSC, campus Sdo José; c¢) Consolidar uma matriz de competéncias para a
funcdo de pregoeiros; e d) Definir critérios e procedimentos para a seleco.

Para tanto, serdo utilizadas como ferramentas de coleta dos dados
primarios a entrevista semiestruturada e a observacdo participante e, para a
analise das informagdes coletadas, a Técnica de Analise de Conteudos, sendo
uma pesquisa tipificada como Estudo de Caso, a ser aplicada no IFSC, campus
Sédo José. Portanto, trata-se de um estudo com abordagem qualitativa, conjugado
a pesquisa descritiva, bibliografica e documental.

Mesmo envolvendo individuos com autonomia plena, os riscos dos
procedimentos a serem utilizados para a realizagdo desse estudo serdo
minimizados 0 méaximo possivel. A possibilidade de danos a dimensdo fisica,
psiquica, moral ou intelectual dos entrevistados faz-se presente, podendo
ocasionar desconfortos e riscos como: constrangimento quanto aos resultados,



206

desconforto com as perguntas, ndo concordancia com a metodologia, entre
outros. Sera averiguada, compensada e ressarcida na medida em que for relatada
ou percebida - seja por assisténcia concomitante ou ulterior - com profissional
da area da psicologia, com indenizagdo financeira, ou qualquer outra maneira
legal e pertinente que seja requerida pelo prejudicado.

Portanto, havera total garantia de ressarcimento das despesas, uma vez
que o entrevistado sofra qualquer dano proveniente da participacdo na pesquisa.
Por sua vez as despesas serdo cobertas a partir da sua comprovagdo através de
nota fiscal, sendo que o pagamento serd realizado através de dinheiro em
espécie ou depodsito em conta corrente, conforme decis@o do entrevistado. Pois,
mesmo que exponham apenas sua opinido e visdo, os entrevistados podem se
sentir constrangidos com o resultado da pesquisa, com a coleta de dados ou com
os resultados atingidos. Para tentar minimizar possiveis situagdes como essas,
serdo tomadas medidas como: ndo divulgacdo dos resultados individuais de
cada participante, atribuindo-se a cada um deles um codinome genérico e que
ndo possibilite identificacdo de quem respondeu as questdes; Apenas o
pesquisador ¢ o assistente de pesquisa terdo acesso as reais identidades dos
participantes - por questdes metodologicas esses dois agentes ndo tem como
serem privados de tais informagdes, sendo que tais informagdes serdo sigilosas e
guardadas pelo autor e seu assistente; o entrevistado poderd recusar-se de
responder qualquer questio ou retirar seu consentimento, em qualquer fase da
pesquisa, sem qualquer tipo de constrangimento ou penalidade.

Nao obstante, serdo respeitados todos os preceitos estabelecidos na
Resolug@o n°® 466/2012, do Conselho Nacional de Satude.

Visando manter o sigilo e privacidade dos participantes em todas as
fases da pesquisa, a gravagdo dos relatos serd descartada logo apds a concluséo
da analise das informagdes apresentadas, além de tais informagdes serem
guardadas em segredo pelo autor e assegurada por este, caso haja vazamento,
uma indenizagdo monetaria sera devida, a fim de ressarcir eventuais danos.
Como a pesquisa sera realizada com um numero pequeno de servidores, o
anonimato ndo poderd ser garantido. Entretanto, far-se-4 o possivel para
assegurar tal sigilo, como nas agdes supracitadas anteriormente.

Justificativa da pesquisa - tem-se a proposicdo de a¢des no sentido do
aprimoramento do processo de selegdo e designagdo do servidor para a fungdo.
Para os gestores do IFSC, campus Sdo José, esta pesquisa podera contribuir para
que conhegam qual perfil profissional ¢ mais indicado, ou seja, quais os
conhecimentos, habilidades e atitudes deve possuir o servidor, além das
atribuigdes inerentes a fungdo; assim, poderdo estabelecer critérios mais
adequados, quando da realizagdo do processo de selecdo. Este estudo
beneficiard o setor responsavel pelas licitagdes, tendo em vista que o gestor
podera fazer a indicagcdo com base em critérios adequados, possibilitando que os
servigos ndo sofram solucdo de continuidade, € a0 mesmo tempo, promovendo a
eficiéncia e a eficacia dos trabalhos realizados. Para outros campus do IFSC, os
resultados desta pesquisa poderdo ser aplicados, uma vez que todos 0s processos
licitatérios seguem diretrizes idénticas estabelecidas pela Reitoria do IFSC.
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Além disso, os demais Orgdos publicos poderdo também beneficiar-se desse
estudo, ja que todos realizam processos licitatorios.

Ao fim do trabalho serd comunicado aos participantes da pesquisa a
publicagdo do estudo realizado para que tomem conhecimento dos resultados
além de ser entregue uma versdo digital para que tenham acesso a sua integra.
Para a institui¢do serd entregue uma copia fisica e uma versdo digitalizada, para
que os gestores tomem conhecimento e verifiquem a viabilidade da aplicagéo
préatica do estudo realizado.

Solicitamos a sua autorizag¢@o para o uso de seus dados para a produgio
da dissertagdo de mestrado. Este termo de consentimento livre e esclarecido ¢
feito em duas vias, sendo que uma delas ficara em poder do pesquisador e outra
com o sujeito participante da pesquisa.

Agradecemos a sua participacao.

Eu, , CPF n° declaro ter sido
informado sobre todos os procedimentos da pesquisa e concordo em participar,
como voluntario, do projeto de pesquisa descrito anteriormente e, que fui
informado que posso me retirar do estudo a qualquer momento.

Assinatura Data: / /

Floriandpolis, ¢

Mestrando Roberto Paulo Vieira

Profa. Dra. Kelly Cristina Benetti Tonani Tosta
Orientadora
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APENDICE D — ROTEIRO PARA APLICACAO DA TECNICA DE
OBSERVACAO PARTICIPANTE

1) Identificar os processos licitatorios que estdo sob a responsabilidade
do campus Sao José;

2) Descrever como ocorre a divisdo do trabalho entre os pregoeiros, ou
seja, quem fica responsavel pela elaboragdo e execucdo de um determinado
processo licitatorio;

3) Descrever como ¢ realizada a divulgagao para os setores do campus e
de outros campus do IFSC, possiveis interessados nos materiais a serem
licitados ou adquiridos;

4) Descrever como ¢ realizado o processamento das solicitagdes de
compras;

5) Apontar as etapas para a elaboragdo dos processos licitatorios na
modalidade pregao;

6) Identificar como acontece na pratica a realizagdo de uma sessdo de
pregdo, descrevendo todas as atividades realizadas e os sistemas utilizados,
entre outras informagdes julgadas importantes no momento da aplicagdo dessa
técnica;

7) Citar a legislacdo a ser cumprida pelos pregoeiros, ou seja, a
legislagdo federal bem como a legislagdo interna do IFSC.
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APENDICE E — QUESTIONARIO PARA VALIDACAO DA
MATRIZ DE COMPETENCIAS

Prezado(a) Sr(a),

Solicito a sua colaboragdo respondendo as questdes formuladas neste
questionario, que tem por objetivo validar a matriz de competéncias elaborada a
partir da analise das informagdes obtidas junto aos sujeitos da pesquisa, quando
da realizagdo das entrevistas, da técnica da observagdo participante e das
pesquisas bibliografica e documental.

As perguntas sdo as seguintes:

a) A matriz de competéncias elaborada contempla as principais
competéncias traduzidas em conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA)
necessarias para a fun¢do de pregoeiro?

Comente:

b) As informagdes que contem, podem auxiliar os responsaveis pela
escolha de servidores que possuam o perfil mais adequado possivel para a
fungao?

Comente:

¢) Esta matriz de competéncias pode ser utilizada como instrumento para
subsidiar a elaboragao de um futuro programa de capacitagdo para pregoeiros?

Comente;

Agradeco antecipadamente a participagdo, e coloco-me a disposicao para
quaisquer esclarecimentos.

Pesquisadora Responsavel e Orientadora: Dra. Kelly Cristina Benetti
Tonani Tosta
Mestrando e pesquisador: Roberto Paulo Vieira



