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RESUMO

O modelo de Gestdo por Competéncia procura unir 0s objetivos individuais aos interesses
institucionais. O presente trabalho tem como objetivo identificar quais as competéncias
necessarias para o cargo de Administrador da Universidade Federal do Para (UFPA),
analisando se o ambiente organizacional influencia a formacdo de competéncias de acordo
com seus objetivos estratégicos. O método utilizado nesta pesquisa foi a analise documental e
entrevistas com seis servidores técnico-administrativos do cargo de Administrador. Os
resultados apontam que ndo ha muitas semelhancas de competéncias entre 0s ocupantes do
cargo de Administrador, apesar de estarem no mesmo ambiente organizacional. E aponta-se
também que as competéncias mais comuns foram Atendimento ao Publico e Planejamento
Organizacional. J& as competéncias com menor frequéncia foram Gestdo de Recursos
Financeiros, Fiscalizacdo e Controle e Ministrar cursos e palestras. Percebe-se que existem
diferencas entre as competéncias entre servidores da mesma unidade, o que demonstra que
nas unidades da UFPA ainda que apresentem as subunidades apresentem objetivos comuns,
existem diferencas nas suas fungdes e atividades.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Competéncias. Gestdo por Competéncia.
INTRODUCAO

Em funcdo das mudangas na sociedade, atualmente é exigido servigos e produtos com
qualidade, principalmente os oriundos das instituicdes publicas. Para atingir esse nivel de
qualidade, é necessario que as instituicbes desenvolvam o seu capital humano, sendo
imprescindivel a adequacdo das funcGes aos objetivos organizacionais. Atualmente as
organizagles publicas estdo buscando o aprimoramento na gestdo por meio da gestdo por
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competéncia, assim 0s seus servidores desenvolvam suas atividades para satisfazer as
necessidades da sociedade.

De acordo com Pinchot e Pinchot (1994), a gestdo de pessoas deve priorizar a
capacitacdo, para que as pessoas possam adquirir competéncias,, indo além de suas
atribuicdes basicas.

Ao falar de gestdo de pessoas, Pires et. al. (2009) se refere aos recursos humanos da
administragdo publica federal. Para o autor, desenvolver agbes de gestdo de pessoas no
servico publico é dificil e complexo devido a uma série de descontinuidade e dificuldades
ocorridas na prépria estrutura dos sistemas publicos. Entretanto, as exigéncias da sociedade
contemporanea sdo crescentes. A administracdo publica tem passado por uma série de
mudancas até chegar a sua fase atual, que é a de gerir as instituicdes publicas por meio das
competéncias.

A gestdo de pessoas na Administracdo Publica Federal revela mudangas a partir da
década de 1990, quando o governo lanca politicas de desenvolvimento de pessoal, envidando
esforcos para que os servidores participem de acOes de capacitagdo. Essa medida culmina para
que se estabeleca uma nova fase na administracdo publica, cuja politica vem propiciar a
qualificacdo dos servidores publicos. Nesse sentido, foi envolvido um conjunto de medidas
para melhorar o servico publico, o que culminou também na mudanca de concep¢do do
exercicio da funcao publica e do papel que as pessoas desempenham nas instituicoes.

Todavia 0 marco legal para implantacdo do modelo de gestdo por competéncias se deu
quando foi instituida a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) pelo
Decreto n° 5.707/2006. A gestdo de pessoas passa a prever um processo de qualificacdo dos
servidores para a melhoria da eficiéncia, eficcia e qualidade dos servigos publicos prestados
a sociedade acompanhando o novo ambiente social dinamico e competitivo que se estabelece.

2 DEFINICAO DE GESTAO POR COMPETENCIAS

De acordo com o Guia da Gestdo da Capacitacdo por Competéncia do Ministério do
Planejamento, Orcamento e Gestdo (MPOG) competéncia se refere “a uma capacidade que €
exigida de alguém para realizar determinadas atividades ou tarefa”. No contexto da Politica
Nacional de Desenvolvimento das Pessoas (PNDP), a competéncia pode ser entendida como
“um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios ao desempenho das
funcbes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituicdo” (BRASIL, 2012, p.
11).

A competéncia significa, segundo Zarifian (2001, apud BRASIL, 2012), a capacidade
de uma pessoa em assumir iniciativas e ser capaz de compreender e dominar novas situacdes
no trabalho, de modo que seja responsavel e reconhecida no trabalho. Sua capacidade, no
entanto, € maior e mais reconhecida quando ela vai além das atividades que lhe forem
atribuidas. Nesse mesmo sentido, Fleury e Fleury (2001, apud BRASIL, 2012, p. 12)
conceituam competéncia como “um saber agir responsavel e reconhecido, que implica
mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos e habilidades que agreguem valor
econdmico para a organizacdo e valor social ao individuo”. Para esses autores, a
competéncia envolve uma dimenséo afetiva e atitudinal do trabalhador “para gerir seu estoque
de conhecimentos em diversas situagdes profissionais’.

A competéncia, no campo da organizacdo ¢ um elemento que esta associado ao
desempenho e a acdo, pois segundo referéncia de Ropé e Tanguy (1997 apud PIRES et. al.,
2009, p. 13), “[...] um dos aspectos essenciais da competéncia € que essa ndo pode ser
compreendida de forma separa da agdo”. Continuando essa conceitua¢do de competéncia, os
autores entendem competéncia como “[...] a capacidade de uma pessoa gerar resultados
dentro dos objetivos organizacionais” (DUTRA; HIPOLITO; SILVA, 1998, apud PIRES et.
al., 2009, p. 13).

Dessa forma, competéncias agregam valor econémico e social tanto para 0s
profissionais como para a organizagao “na medida em que contribuem para a consecugéo de
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objetivos organizacionais e expressam 0 reconhecimento social sobre a capacidade de
determinada pessoa” dentro do ambiente de trabalho (BRANDAO; GUIMARAES, 2001,
apud PIRES et. al., 2001, p. 14). Portanto, conhecimento e habilidades s&o as duas principais
dimens@es da competéncia.

Nesse sentido, a gestdo por competéncia pode ser definida como um processo que ’se
propde a alinhar esforcos para que competéncias humanas possam gerar e sustentar
competéncias organizacionais necessarias a consecucdo de objetivos estratégicos” da
organizacdo (PIRES et. al., 2009, p. 20).

Segundo Brand&o (2008), a gestdo por competéncias, simboliza uma sucessdo de
formas gerenciais tradicionalmente utilizadas pelas organizacdes. Para o autor, a gestdo por
competéncia tem como proposta a orientagdo, o encaminhamento de esforgos para planejar,
desenvolver e avaliar, nos diversos niveis organizacionais (particular, coletivo e
organizacional) as competéncias importantes para alcangar seus objetivos. Neste sentido, a
gestdo por competéncias tem, também, como objetivo reconhecer os tragcos profissionais no
que tange as qualidades e caréncias e locé-los nos setores certos. Dessa forma, as lacunas sdo
supridas agregando conhecimentos.

Carbone (2006, apud BRASIL, 2012, p. 20) afirma que a gestdo por competéncias
busca “compreender quais sdo as competéncias organizacionais criticas para 0 Sucesso
empresarial, desdobréa-las em termos de competéncias profissionais e desenvolvé-las junto ao
quadro de funciondrios internos”. Segundo o autor, trata-se de um mecanismo metodologico
de gestdo moderno, com foco na evolugdo da gestdo organizacional e no desenvolvimento
profissional permanente.

J& Pires (2009, p. 20) diz que o modelo de gestdo por competéncia visa orientar 0s
esforcos do gestor no sentido de planejar, captar, desenvolver e avaliar as competéncias
necessarias a consecucgdo dos seus objetivos, nos diferentes niveis da organizacdo (individual,
grupal e organizacional).

De acordo com o Guia para Gestdo de Capacitacio por Competéncias nos Orgéos da
Administracdo Publica Federal, o modelo de gestdo por competéncias “[...] pode ser utilizado
para direcionar as politicas e praticas de gestdo de pessoas nas organizagdes” (BRASIL,
2012). Assim considerando, Carbone et.al. (2006, apud BRASIL, 2012, p. 20) afirma que a
gestdo por competéncia se propde a orientar os esforcos da organizacdo no sentido de que as
competéncias humanas possam gerar e sustentar as competéncias necessarias ao alcance dos
objetivos estratégicos, além de que este tipo de modo “pode ser capaz de interagir com todas
as unidades da organizacdo e embasar as atividades relacionadas a gestdo de pessoas”.

O modelo de gestdo por competéncia ndo sé avalia uma atribuicdo formal no
determinado cargo, mas se propde também a incentivar o enfoque sisttmico e estratégico
sobre a organizagdo, pois tem como objetivo “reduzir ao maximo a lacuna entre as
competéncias necessarias a consecucdo dos objetivos organizacionais e aquelas ja disponiveis
na organizagio” (BRANDAO e BAHRY, 2005, apud BRASIL, 2012, p. 21).

Dessa forma, o modelo de gestdo por competéncia contribui com o processo de
planejamento da forca de trabalho, pois através desse modelo é possivel definir tracos
profissionais de acordo com as competéncias exigidas nos postos de trabalho, permitindo a
defini¢do de estratégias de desenvolvimento do quadro de pessoal alinhadas as necessidades
de aperfeicoamento, assim como parametros para o processo do desempenho.

Para Dutra (2001), o modelo de gestdo por competéncias trabalha com a realidade
organizacional e as trajetorias individuais, correlacionando competéncias individuais aos
niveis de agregacdo de valor aos niveis de atribui¢des de responsabilidades. Assim, os cargos
publicos devem ser ocupados por pessoas que possuam competéncias especificas que lhes
permita exercer as atividades ou atribuicOes inerentes ao cargo ocupado, pois estas
competéncias precisam estar alinhadas as competéncias organizacionais para que se possam
atingir os objetivos estratégicos. No entanto, para que tal modelo obtenha resultados
favoraveis € preciso, além das competéncias e iniciativas, o envolvimento de todos que fazem
a organizacao, desde o gerente ao ultimo dos colaboradores.



2.1 GESTAO POR COMPETENCIA NAS INSTITUICOES PUBLICAS FEDERAIS

De acordo com a Lei n° 8.112/1990, o cargo publico é um conjunto de atribuicdes e
responsabilidades previstas na estrutura organizacional que devem ser atribuidas a um
servidor publico, tanto na administracdo direta como na administracdo indireta (BRASIL,
1990).

Segundo essa determinagdo e com base no pensamento de Albuquerque e Oliveira
(2001), cabe tanto a uma instituicdo publica como aos servidores terem uma visdo de futuro
que possibilite assumirem um posicionamento estratégico de vantagem competitiva no
mercado. Fleury e Fleury (2001) afirmam que, nesse sentido, o trabalho deixa de ser um
conjunto de tarefas relacionadas somente ao cargo para se tornar um prolongamento direto da
competéncia. Assim, a competéncia é direcionada para a situacdo profissional que, cada vez
mais, se torna complexa e mutavel em funcgéo das transformacdes da sociedade.

No que se refere a Administracdo Publica Federal, a competéncia dos servidores deve
ser promovida a partir de um processo para influenciar a eficiéncia profissional. Com esse
intuito, o governo federal lancou o Decreto n® 5.707, de 23 de fevereiro de 2006,
regulamentado pela Portaria n°® 208 do Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestdo, de
25 de julho de 2006. O decreto institui a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
(PNDP) da Administracdo Pablica Federal direta, autirquica e fundacional, introduzindo o
modelo de gestdo por competéncias nas instituices publicas da esfera federal (BRASIL,
2006).

Com essa politica o governo vem, desde 1990, tentando desburocratizar a gestdo
pablica e desenvolvendo novas a¢Bes no sentido de revolucionar as organizagfes publicas.
Essas tentativas visam torna-las menos burocraticas e mais focadas aos cidadaos/usuérios,
onde estes passam a ser considerados elementos indispensaveis ao sucesso da gestdo publica.
A satisfacdo dos cidaddos/usuarios serd levada em consideracdo no momento de ser aferir o
desempenho institucional.

Para atender tantas demandas da sociedade, o governo federal, por meio do Decreto n°
5.707/2006, introduz nas organizacfes publicas federais o principio da gestdo por
competéncia, implantando novas concepcdes acerca da capacitacdo e vinculando os resultados
as metas e objetivos institucionais. O objetivo de tal medida é promover melhoria no servico
publico e prestar um atendimento de qualidade e eficiéncia ao cidadao.

O artigo 1° do Decreto n° 5.707/2006 apresenta como objetivo principal da PNDP o
seguintes: melhorar a qualidade, eficiéncia e eficacia dos servicos publicos prestados a
sociedade através do permanente desenvolvimento dos servidores publicos, adequando as
competéncias individuais dos servidores para estarem alinhadas aos objetivos institucionais,
através de acdes de capacitacdo (BRASIL, 2006).

A capacitacdo, de acordo com o Decreto n® 5.707/2006, € um processo de
aprendizagem que se da de forma permanente e deliberada, com o fim de desenvolver
competéncias institucionais através do desenvolvimento de competéncias individuais. Assim,
gerir a capacitacgdo é:

desenvolver um processo voltado para a identificagdo das competéncias e o
consequente desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes de

servidores, essenciais para o desempenho eficiente de suas funcdes, a fim de que os
objetivos da instituicdo sejam alcancados (MARTINS, 2013, p. 10-11).

Dessa forma, o Decreto n® 5.707/2006 da apoio e incentivo aos servidores em suas
iniciativas de capacitacdo e assegura a sua participagcdo em eventos de capacitagdo interna ou
externa ao seu ambiente de trabalho.

De acordo com Martins (2013), uma das metodologias mais utilizadas para se fazer
esse levantamento em organizacgdes é tracar 0 mapeamento das competéncias profissionais
gue visa observar as lacunas das competéncias organizacionais. Essas lacunas sdo calculadas
com “base na diferenca entre o grau de importancia que o gestor ou a prépria instituicdo
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definem para a competéncia e o grau de dominio informado pelo servidor naquela
competéncia” (CARBONE et. al., 2005, apud MARTINS, 2013, p. 11).

Assim, a identificacdo das competéncias ajuda as instituicdes na definicdo dos perfis
profissionais de seus servidores com base nas competéncias requeridas e necessarias para o
bom desenvolvimento da instituicdo. Essas competéncias devem ser observadas no
dimensionamento e alocacdo adequadas da forca de trabalho, na definicdo de estratégias de
desenvolvimento de pessoal quanto as necessidades de aperfeicoamento e avaliacdo do
desempenho. Esse processo visa diminuir as lacunas entre as competéncias necessarias na
instituicdo, assim como auxiliar o processo de planejamento da forca de trabalho necessario
ao alcance dos objetivos da instituicdo (BRASIL, 2011).

3 GESTAO POR COMPETENCIA NA UFPA

A Universidade Federal do Para (UFPA) ha cinco décadas vem restaurando a sua area
de recursos humanos desde a criagdo da “Divisdo de Pessoal”, passando para o
“Departamento de Pessoal” em 1968, reestruturado em 1985, em 1997 foi novamente
reestruturado, passando ao status de “Coordenadoria de Recursos Humanos™.

Com o surgimento da necessidade institucional de se ter uma unidade que viesse atuar
de forma estratégica e sisttmica na area de Gestdo de Pessoal, integrado na &rea de
competéncia, foi criada a Pré-Reitoria de Desenvolvimento e Gestdo de Pessoal (PROGEP)
em 2006, com a missao de atuar como agente e mudanga, desenvolvendo politicas de gestdo
de pessoas que contribuam para o alcance dos objetivos institucionais e a visdo de ser
referéncia em politicas de desenvolvimento e gestdo de pessoas no ambito das instituicdes
federais de ensino superior. A PROGEP foi criada pelo novo Estatuto da UFPA com o desafio
de implantar a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal.

Vinculado a PROGEP, foi criado o Centro de Capacitacdo (CAPACIT) que passou a
ser a Coordenadoria de Capacitagdo e Desenvolvimento da PROGEP, trazendo novas
mudancas na capacitacdo dos servidores, buscando adequar ao que estabelece o Decreto n°
5.707/2006.

A UFPA, através da PROGEP, participou do Programa de Fomento e Projetos de
Desenvolvimento e Gestdo de Pessoas, tendo seu Projeto de Mapeamento de Competéncias
dos Técnico-Administrativos selecionado pela Portaria n® 4/2010 SRH/MP.

Em agosto de 2011 a PROGEP, iniciou o seu Projeto de mapeamento de
Competéncias dos servidores técnico-administrativos, tendo como principais objetivos:

a) Definir a missao e objetivos estratégicos de cada setor;

b) Estabelecer indicadores de desempenho e metas nos diferentes setores da UFPA,;

c) Estabelecer e identificar as competéncias necessarias a consecucdo dos objetivos de
cada cargo.

Por esse projeto foram mapeados 832 (oitocentos e trinta e dois) servidores técnico-
administrativos nas diversas unidades da UFPA e identificadas 31 (trinta e uma) competéncias
individuais com o0s seus respectivos indicadores, conhecimentos, habilidades e atitudes
(CHA), para que fosse encontrada a real necessidade de capacitacdo dos servidores da
instituicdo, levando em consideragéo a experiéncia e conhecimento de cada servidor.

3.1 MAPEAMENTO DAS COMPETENCIAS OFICIAIS ESTABELECIDAS NA UFPA

No periodo de 2011-2012, a UFPA implantou o seu Projeto de Mapeamento de
Competéncias dos Servidores Tecnico-Administrativos. Ao todo, foram entrevistados 832
(oitocentos e trinta e dois) servidores. Esse mapeamento tragou uma comparagdo entre as
competéncias individuais e as competéncias institucionais, o que foi apresentado através de
uma analise documental a respeito das competéncias (MARTINS, 2013).



O Quadro 1 demonstra o Mapeamento das Competéncias da UFPA com 31
competéncias individuais categorizadas, com seus respectivos indicadores, conhecimentos,
habilidades e atitudes.

Quadro 1 - Mapeamento das Competéncias da UFPA

Competéncia 1 (C1) Atendimento ao Publico: Capacidade de identificar as demandas do cidad&o, respondendo-
as com cortesia e clareza de acordo com os objetivos da Instituicéo.

Competéncia 2 (C2) Tramitar documentos: Capacidade de receber e encaminhar documentos para os setores
competentes.

Competéncia 3 (C3) Elaborar documentos: Capacidade de elaborar diferentes tipos de documentos de acordo
com a legislacdo vigente, sem erros gramaticais, utilizando ferramentas pertinentes.

Competéncia 4 (C4) Editar Imagens: Capacidade de realizar edicdo de imagens em equipamentos especificos.

Competéncia 5 (C5) Arquivar documentos: Capacidade de organizar documentos, possibilitando sua facil
localizacdo e conservacdo.

Competéncia 6 (C6) Prestar servicos ao servidor: Capacidade de identificar as demandas do servidor,
atendendo suas necessidades dentro do prazo vigente.

Competéncia 7 (C7) Desenvolver sistemas de computador: Capacidade de projetar e atualizar sistemas,
realizando manutencédo periddica.

Competéncia 8 (C8) Gerir a Editora: Capacidade de administrar a edicdo, impressdo, venda e distribuicdo da
producdo cientifica da Instituicéo.

Competéncia 9 (C9) Recursos Materiais: Capacidade de identificar necessidades e adquirir recursos materiais
para a Instituicdo, a fim de garantir seu pleno funcionamento.

Competéncia 10 (C10) Gestdo de Processos: Capacidade de interpretar e tramitar processos, segundo a
legislagdo vigente.

Competéncia 11 (C11) Sistemas e softwares: Capacidade de manusear sistemas e softwares para a realiza¢do
das atividades que competem ao setor.

Competéncia 12 (C12) Gestao de recursos financeiros: Capacidade de prever, planejar e executar as atividades
orcamentarias e financeiras, garantindo a consecugdo dos objetivos institucionais.

Competéncia 13 (C13) Secretariado: Capacidade de prestar apoio, suporte e consultoria a setores da Instituicéo,
atendendo as demandas.

Competéncia 14 (C14) Planejamento Organizacional: Capacidade de identificar necessidades da Institui¢do e
seus drgdos, propondo agdes para alcangar suas necessidades organizacionais.

Competéncia 15 (C15) Servicos Laboratoriais: Capacidade de executar tarefas laboratoriais em confeccéo,
analise e pesquisa de materiais e sistemas.

Competéncia 16 (C16) Coordenar Cursos: Capacidade de planejar, treinar e acompanhar cursos ofertados a
servidores da Instituigao.

Competéncia 17 (C17) Manutencéo de Prédios e Equipamentos: Capacidade de fiscalizar, solicitar, coordenar
e realizar reparos na infraestrutura predial e de equipamentos, mantendo a integridade, higiene e limpeza dos
mesmaos.

Competéncia 18 (C18) Gerenciar Projetos: Capacidade de criar, executar e avaliar programas e a¢des, dentro
do prazo e orcamento estabelecido, de acordo com os objetivos estratégicos da Instituigao.

Competéncia 19 (C19) Gerenciar Bibliotecas: Capacidade de administrar materiais e servigos da Biblioteca,
além de orientar quanto as regras técnicas de elaboracédo de textos cientificos.

Competéncia 20 (C20) Fiscalizacdo e Controle: Capacidade de acompanhar, fiscalizar e controlar atividades
realizadas pelas unidades.

Competéncia 21 (C21) Gerenciar Concursos: Capacidade de acompanhar a elaboracdo e execucdo dos
Concursos, de acordo com decretos, portarias e resolugdes da Instituicéo.

Competéncia 22 (C22) Coordenar atividades em salde do trabalhador: Capacidade de realizar pericia
médica, desenvolvendo programas preventivos e corretivos em prol da satde dos servidores da Instituicao.

Competéncia 23 (C23) Gestdo Académica: Capacidade de gerir atividades académicas de acordo com as
demandas dos discentes, atendendo suas necessidades dentro do prazo vigente.

Competéncia 24 (C24) Divulgacdo de eventos e noticias: Capacidade de divulgar cursos, eventos, programas,
resultados e publicacdes da Instituicéo.

Competéncia 25 (C25) Desenvolvimento Sustentével: Capacidade de desenvolver processos, reduzindo, re-
aproveitando e reciclando recursos materiais.

Competéncia 26 (C26) Seguranca Patrimonial: Capacidade de investigar, monitorar e vigiar o patrimdnio da
Instituicdo.




Competéncia 27 (C27) Dirigir veiculos automotores: Capacidade operar veiculos automotores da Instituicéo.

Competéncia 28 (C28) Realizar atividades com Criancas: Capacidade de recepcionar, higienizar e oferecer
tratamento basico de salde ao publico infantil.

Competéncia 29 (C29) Servicos de copa: Capacidade de realizar tarefas de manipulacdo de alimentos e
higienizacdo de ambientes.

Competéncia 30 (C30) Ministrar cursos e palestras: Capacidade de planejar, ministrar e avaliar cursos e
palestras.

Competéncia 31 (C31) Gestao de Pessoas: Capacidade de para delegar tarefas, mediar conflitos profissionais,
fornecer feedbacks e acompanhar resultados dos servidores sob sua responsabilidade.

Fonte: MARTINS, Thais Moura. Gestdo por competéncias, Belém: UFPA, 2013.

A gestdo por competéncias €, portanto, um processo que envolve a capacitacao
continua dos servidores, visando desenvolver as competéncias individuais para impactar de
forma positiva no desempenho das competéncias organizacionais. Dessa forma, o objetivo do
presente trabalho é identificar quais as competéncias sdo necessarias para 0 cargo de
Administrador na UFPA identificando possiveis lacunas para a consecucdo dos objetivos
estratégicos da organizacao.

4 METODO

4.1 PARTICIPANTES:

Em funcdo de suas atribuicdes como gestores de pessoal da UFPA, foram investigados
06 (seis) servidores técnico-administrativos, distribuidos pelas seguintes unidades que se
constituiram em universo do estudo: 03 (trés) da Pro-Reitoria de Gestdo e Desenvolvimento
de Pessoal (PROGEP), 01 (um) da Pro-Reitoria de Planejamento (PROPLAN), 01 (um) da
AUDIN e 01 (um) do Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas (ICSA).

4.2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

4.2.1 Fase 1: Analise Documental

Para realizacdo deste trabalho, primeiramente foi realizada uma pesquisa documental
analitica com a finalidade de observar competéncias dos servidores técnico-administrativos
gue exercem o cargo de Administrador.

4.2.2 Fase 2: Entrevistas

Em seguida foi realizada uma investigacdo através de uma entrevista informal com
perguntas abertas, no sentido de observar se as pessoas realmente estdo desempenhando suas
competéncias de acordo com fungbes que lhes foram atribuidas e, finalmente, de posse dos
dados coletados nas entrevistas, as competéncias desses servidores foram identificadas no
Mapeamento das Competéncias da UFPA.

A entrevista foi feita informalmente, solicitando aos servidores que ocupam cargos de
Administrador nas unidades selecionadas que informassem por escrito a respeito de suas
competéncias no exercicio de suas funcdes e atribuicbes. Esses servidores foram abordados no
proprio local de trabalho, enviando depois as suas informacoes.

5 RESULTADOS

SERVIDOR 01 (PROGEP)

ATIVIDADES REALIZADAS PELO SERVIDOR ALEM DA DESCRICAO DO CARGO:




1. Atendimento ao Publico: Capacidade de identificar as demandas do cidaddo, respondendo-as com cortesia e
clareza de acordo com os objetivos da UFPA.

2. Tramitar Documentos: Capacidade de recebe encaminhar documentos para os setores competentes.

3. Elaborar Documentos: Capacidade de elaborar diferentes tipos de documentos de acordo com a legislagédo
pertinente, sem erros gramaticais, utilizando ferramentas pertinentes.

7. Gestdo de Processos: Capacidade interpretar e tramitar processos, segundo a legislacdo da UFPA.

13. Prestar Assessoria: Capacidade de prestar apoio, suporte e consultoria a setores da UFPA, atendendo as
demandas.

18. Gerenciar Projetos: Capacidade de criar, executar e avaliar programas e a¢des, dentro do prazo e orgamento
estabelecido, de acordo com os objetivos estratégicos da UFPA.

Fonte: Pesquisa documental - UFPA, Belém (2013).

SERVIDOR 02 (PROGEP)

ATIVIDADES REALIZADAS PELO SERVIDOR ALEM DA DESCRICAO DO CARGO:

1. Atendimento ao Publico: Capacidade de identificar as demandas do cidadao, respondendo-as com cortesia e
clareza de acordo com os objetivos da UFPA.

2. Tramitar Documentos: Capacidade de recebe encaminhar documentos para os setores competentes.

3. Elaborar Documentos: Capacidade de elaborar diferentes tipos de documentos de acordo com a legislacéo
pertinente, sem erros gramaticais, utilizando ferramentas pertinentes.

10. Gestéo de Processos: Capacidade interpretar e tramitar processos, segundo a legislagdo da UFPA.

13. Prestar Assessoria: Capacidade de prestar apoio, suporte e consultoria a setores da UFPA, atendendo as
demandas.

18. Gerenciar Projetos: Capacidade de criar, executar e avaliar programas e a¢6es, dentro do prazo e orgamento

estabelecido, de acordo com os objetivos estratégicos da UFPA.

24. Divulgagdo de Eventos da UFPA: Capacidade de realizar a divulgacdo de lancamentos e publicacfes de

Ccursos, eventos e programas da UFPA.

Fonte: Pesquisa documental - UFPA, Belém (2013).

SERVIDOR 03 (PROPLAN)

ATIVIDADES REALIZADAS PELO SERVIDOR ALEM DA DESCRICAO DO CARGO:

1. Atendimento ao Publico: Capacidade de identificar as demandas do cidad&o, respondendo-as com cortesia e
clareza de acordo com os objetivos da UFPA.

2. Tramitar Documentos: Capacidade de recebe encaminhar documentos para os setores competentes.

3. Elaborar Documentos: Capacidade de elaborar diferentes tipos de documentos de acordo com a legislagéo
pertinente, sem erros gramaticais, utilizando ferramentas pertinentes.

9. Gestdo de Recursos Materiais: Capacidade de identificar necessidades, adquirir € manter recursos materiais
da UFPA, a fim de garantir o pleno funcionamento de suas unidades.

10. Gestéo de Processos: Capacidade interpretar e tramitar processos, segundo a legislacdo da UFPA.

Fonte: Pesquisa documental - UFPA, Belém (2013).

SERVIDOR 04 (ICSA)

ATIVIDADES REALIZADAS PELO SERVIDOR ALEM DE SUAS COMPETENCIAS:

4. Atendimento ao Publico: Capacidade de identificar as demandas do cidaddo, respondendo-as com cortesia e
clareza de acordo com os objetivos da UFPA.

5. Tramitar Documentos: Capacidade de recebe encaminhar documentos para os setores competentes.

6. Elaborar Documentos: Capacidade de elaborar diferentes tipos de documentos de acordo com a legislagédo
pertinente, sem erros gramaticais, utilizando ferramentas pertinentes.

11. Gestdo de Processos: Capacidade interpretar e tramitar processos, segundo a legislacdo da UFPA.

13. Prestar Assessoria: Capacidade de prestar apoio, suporte e consultoria a setores da UFPA, atendendo as
demandas.

18. Gerenciar Projetos: Capacidade de criar, executar e avaliar programas e ac¢oes, dentro do prazo e orcamento
estabelecido, de acordo com 0s objetivos estratégicos da UFPA.

Fonte: Pesquisa documental - UFPA, Belém (2013).

SERVIDOR 05 (AUDIN)

ATIVIDADES REALIZADAS PELO SERVIDOR ALEM DA DESCRICAO DO CARGO:
7. Atendimento ao Publico: Capacidade de identificar as demandas do cidaddo, respondendo-as com cortesia e
clareza de acordo com os objetivos da UFPA.
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8. Tramitar Documentos: Capacidade de recebe encaminhar documentos para os setores competentes.

9. Elaborar Documentos: Capacidade de elaborar diferentes tipos de documentos de acordo com a legislacédo
pertinente, sem erros gramaticais, utilizando ferramentas pertinentes.

12. Gestdo de Processos: Capacidade interpretar e tramitar processos, segundo a legislagdo da UFPA.

13. Prestar Assessoria: Capacidade de prestar apoio, suporte e consultoria a setores da UFPA, atendendo as
demandas.

18. Gerenciar Projetos: Capacidade de criar, executar e avaliar programas e a¢oes, dentro do prazo e orgamento
estabelecido, de acordo com os objetivos estratégicos da UFPA.

Fonte: Pesquisa documental - UFPA, Belém (2013).

SERVIDOR 06 (PROGEP)

ATIVIDADES REALIZADAS PELO SERVIDOR ALEM DA DESCRICAO DO CARGO:

1. Atendimento ao Publico: Capacidade de identificar as demandas do cidaddo, respondendo-as com cortesia e
clareza de acordo com os objetivos da UFPA.

2. Tramitar Documentos: Capacidade de recebe encaminhar documentos para os setores competentes.

Fonte: Pesquisa documental - UFPA, Belém (2013).

5.1 ANALISE DOS RESULTADOS

A Tabela 1 mostra as competéncias que foram identificadas pelos entrevistados
durante a coleta de dados. Na UFPA existem 58 (cinquenta e oito) cargos de Administrador,
atualmente ocupados, sendo que desses foram investigados apenas 06 (seis), conforme
demonstragéo a seguir:

Tabela 1 - Competéncias identificadas pelos entrevistados

ADMINISTRADOR UNIDADE COMPETENCIAS
SERVIDOR N°1 PROGEP C1, C6, C9, C12, C14, C18, C31
SERVIDOR N°02 PROGEP C1, C9, C10, C14, C8, C21, C30
SERVIDOR N° 03 PROPLAN Cl,C14,C21
SERVIDOR N° 04 ICSA C1, C14, C10, C31
SERVIDOR N° 05 AUDIN C1, C3, C¢q, C9, C10, C18
SERVIDOR N°06 PROGEP C3, Cp, C14, C20

Fonte: Pesquisa de campo - UFPA, Belém (2013).

Tabela 2 - Frequéncia das competéncias entre os entrevistados

R QUANTIDADE DE .
COMPETENCIAS SERVIDORES %
C1 5 16,14
c3 2 6,45
C6 3 9,68
c8 1 3,22
Cc9 3 9,68
C10 3 9,68
c12 1 3,22
C14 5 16,14
c18 2 6,45
C20 1 3,22
c21 2 6,45
C30 1 3,22
Cc31 2 6,45
TOTAL 31 100,00

Fonte: Pesquisa de campo - UFPA, Belém (2013).



Os dados da Tabela 1 revelam que ndo ha muitas semelhancas de competéncias entre
0s ocupantes do cargo de Administrador, mesmo entre aqueles lotados no mesmo setor. A
Tabela 2 revela que as competéncias mais comuns foram a C1 (Atendimento ao Publico) e
C14 (Planejamento Organizacional) presentes cada uma em 16,14% dos entrevistados,
totalizando as duas 32,28%, seguindo as C6 (Prestar servigos ao servidor), C9 (Recursos
materiais) e C10 (Gestdo de processos) que corresponderam cada uma a 9,68%, totalizando as
trés competéncias e 29,04%; as C3 (Elaborar documentos), C18 (Gerenciar projetos), C21
(Gerenciar concursos) e C31 (Gestédo de pessoas) tiveram uma frequéncia de 6,45% cada uma,
somando estas trés competéncias em 25,80%, as demais competéncias (C8, C12, C20 e C30)
presentes nesses administradores entrevistados somaram apenas 12,88%.

6 DISCUSSAO E CONSIDERACOES FINAIS

Através da pesquisa observou-se a diferenca entre as competéncias, mesmo entre
aqueles lotados na mesma unidade. A hipotese para esse fato é que as unidades da UFPA
investigadas tém os objetivos e funcdes diferentes, mesmo que seja dentro de uma mesma
unidade.

Observou-se que as competéncias mais frequentes foram: a C1 que se refere ao
atendimento ao publico que é uma competéncia comum tanto na PROGEP como nas demais
unidades, pois a grande maioria dos servidores da UFPA atende o publico interno (servidores
ativos e inativos) e também o publico externo; a C14 que diz respeito a competéncia do cargo
de Administrador e os entrevistados, por possuirem a funcao de direcdo, essa competéncia se
tornou comum entre o publico entrevistado.

As competéncias de menos frequéncia foram as C12 (Gestdo de recursos financeiros),
C20 (Fiscalizacdo e Controle) e C30 (Ministrar Cursos e Palestras), porque sdo competéncias
especificas do cargo de gestor dessas diretorias.

As dificuldades encontradas para a realizacdo deste estudo foi conseguir que essas
pessoas tivessem um tempo para conceder a entrevista, 0 que levou certo tempo pelo fato
delas serem muito ocupadas.

Considero que foi importante realizar esta analise pelo fato de que veio demonstrar as
competéncias do cargo de Administrador da UFPA em suas mdltiplas atividades e grandes
responsabilidades no atendimento ao puablico.

Nesse sentido, recomenda-se: que trabalhos futuros sobre esta tematica utilizem uma
amostra maior para demonstrar outras competéncias importantes do cargo; que a amostra das
competéncias dos servidores técnico-administrativos se refira a contextos de trabalho mais
diversificados da UFPA, tais como hospitais universitarios, laboratérios entre outros; e, em
funcdo das dificuldades vivenciadas na coleta das informacGes, que outra metodologia seja
utilizada no sentido de buscar mais informagdes, tais como observacéo local no dia a dia das
tarefas dos servidores.
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