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RESUMO

As Instituicdes de Ensino Superior (IES) tém se valido de novas modelagens de gestio com
vistas a garantir uma boa entrega de servigos, de qualidade, aos cidadaos. A Gestdo por
Competéncias (GC), a partir de previsdo em legislacao aplicada do (PNDP) Plano Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas, ¢ uma ferramenta que veio a ser utilizada como estratégia das
organizagdes, dessa forma como utilizar os indicadores da Andlise de Perfil DISC Profiler para
o desenvolvimento das competéncias e habilidades desses individuos? Existe pouca produgdo
cientifica acerca da GC, principalmente em Universidades, contudo a necessidade ¢ iminente,
com, inclusive, defini¢des legais pelo Governo Federal, mesmo que tenha certas dividas ainda
sobre o processo em seu carater pratico. Este estudo tem por objetivo demonstrar a
evidenciagdo, a partir da Analise de Perfil Comportamental DISC Profiler das competéncias e
habilidades, e parametrizagdo de critérios para o aproveitamento da qualificacdo dos gestores
universitarios. Trata-se de um estudo de caso simples, realizado por meio de uma pesquisa
qualitativa, aplicada e exploratdria com a aplica¢do de Analise de Perfil Comportamental DISC
Profiler em gestores de um Instituto Federal na cidade de Ceres/GO no ano de 2023. Ademais
uma verificacdo e comparacdo das competéncias e habilidades verificadas nos relatorios das
analises comportamentais. Definigdes de competéncias sdo diversas e estdo bastante aliadas a
qualificagdes e habilidades dos individuos. A partir de uma melhor valorizacdo do capital
humano pelas organizagdes a evolugao da teoria do comportamento humano vem a calhar com
um apoio para a estratégia de planejamento e possivel implantagao.

Palavras-chave: Gestdo por competéncias; Habilidades; Perfil Comportamental;
Universidade.



ABSTRACT

Higher Education Institutions (HEIs) have used new management models to ensure good
delivery of quality services to citizens. Competences Management (CM), based on provisions
in applied legislation of the (NPDP) National People Development Plan, is a tool that has come
to be used as a strategy for organizations, as well as using the DISC Profiler Analysis indicators.
Profiler for the development of these individuals’ skills and abilities? There is little scientific
production about CM, mainly in universities, however the need is imminent, with legal
definitions by the Federal Government, even if there are still certain doubts about the process
in its practical nature. This study aims to demonstrate the disclosure, based on the DISC Profiler
Behavioral Profiler Analysis, of competencies and skills, and parameterization of criteria for
taking advantage of the qualifications of university managers. This is a simple case study,
carried out through qualitative, applied and exploratory research with the application of DISC
Profiler Behavioral Profile Analysis in managers of a Federal Institute in the city of Ceres/GO
in the year 2023. In addition, a verification and comparison of skills and abilities verified in
behavioral analysis reports. Definitions of competencies are diverse and are closely linked to
individuals' qualifications and abilities. From a better appreciation of human capital by
organizations, the evolution of the theory of human behavior comes in handy with support for
the planning strategy and possible implementation.

Key words: Behavioral Profile; Management by competences; Skills; University.
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1 INTRODUCAO

As Institui¢des de Ensino Superior Brasileiras, deparando-se com o aumento das ofertas
a populacao de cursos superiores, ¢ ainda tendo como notorio a subida da concorréncia, valem-
se de ideias e modelo de gestao de modo a ser um definidor de destaque no mercado.

As politicas publicas voltadas para a educacdo superior, no que tange a avaliagdo,
regulacdo e supervisdo envolvem predominantemente as IES privadas. Em despeito as
preocupagdes com demandas de ensino, pesquisa e extensdo, que fazem parte do contexto das
avaliagdes pelo 6rgdo superior, inclusive, ha o cuidado ainda com a redugdo de custos e
aumento de lucros.

Essa lacuna, entre técnico-cientifico e sustentabilidade financeira, gera a necessidade de
criagdo de um modelo de gestdo de pessoas que atribua a cada individuo a sua correta fungdo e
cargo, ¢ a Gestdo por Competéncias (GC) que vem a suprir essa caréncia, com o correto
direcionamento e aproveitamento dos talentos a partir de um diagnostico bem realizado, fato
este previsto, também, na preocupagcdo do Governo Federal pela emissdao do decreto
9.991/2019.

A formacao de profissionais que ocupam cargos de gestdo em universidades, visto sua
preocupacao técnico-cientifica, ndo leva em consideragdao uma visdo abrangente e sist€émica da
instituicdo. Pode-se compreender uma, certa, deficiéncia nesta formacao, com individuos
voltados apenas para sua drea de atuag@o no trabalho, e com pouco conhecimento de outras
areas (diretas ou indiretamente ligadas a sua). Além disso dotados de visdes imediatistas e
bastante especificas, € sem a preocupacao com um desenvolvimento sustentavel.

O Governo Federal do Brasil reconheceu a necessidade de ajustamento da gestdo de
pessoas nas Universidades Federais valendo-se de modelos de gestdo por competéncias.
Definido por meio do Decreto 9.991/2019, a Politica Nacional de Desenvolvimento Pessoal
(PNDP), em seu art. 3°, §3° cita que “considera-se diagnostico de competéncias a identificacao
do conjunto de conhecimentos, habilidades e condutas necessarios ao exercicio do cargo ou da
funcao”.

A gestdo por competéncias permite que a gestdo da universidade seja mais adequada e
eficaz as suas proprias necessidades. Procedimentos para identificagdo de competéncias,
baseando-se em métodos cientificos e confidveis sdo a chave para se obter informagdes
relevantes para se descrever as capacidades proprias.

Individuos mais responsaveis, atuantes na sociedade em que estdo inseridos, com uma

visao ampla, preocupando-se com uma ideia socioecondmica sustentavel, poderao, certamente,
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promover um ambiente de trabalho com uma qualidade de vida melhor, e por consequéncia
uma sociedade melhor, com uma automotivagao nessa busca de melhoria continua e ainda uma
autogestao da sua vida profissional.

Analisar a GC no contexto docente das IES se torna um grande desafio, visto ter que
conciliar perspectivas governamentais, empresariais e educacionais. A atual formagdo se
importa apenas com a qualificagdo da mao-de-obra, quase sempre técnica, indicando a
necessidade de um desenvolvimento das competéncias dentro das universidades, tanto
individual quanto em grupo. A situacdo que os gestores se deparam ¢ de uma incerteza de
indicadores, visto a subjetividade na mensura¢ao de competéncias.

Ha a ferramenta DISC Profiler que, ¢ usada para fazer uma anélise comportamental que
leva em consideragdo quatro fatores: Dominancia, Influéncia, Estabilidade e Conformidade,
indicando qual ¢ a inclinagdo do participante em relacdo ao seu ambiente e comportamento.
Além do destaque ao perfil comportamental ha o apontamento, por meio de relatorio técnico
emitido pelo algoritmo, de habilidades e competéncias individuais.

A Anédlise de Perfil Comportamental DISC profiler, ja validada com um nivel de
confianca de cerca de 98% traz a mensuracao de indicadores de competéncias e habilidades.
Como utilizar os indicadores da Analise de Perfil DISC Profiler para o desenvolvimento das
competéncias e habilidades desses individuos?

Os pontos positivos do desenvolvimento das pessoas - os colaboradores de uma
organizagdo - sua evolucdo pessoal dentro de uma sociedade e crescimento profissional
proporcionam novas competéncias (ou a melhoria de algumas existentes) para que estes
mesmos individuos venham a ser percursores de uma boa sustentacdo, fator este buscado em
varios modelos de gestao.

A pesquisa tem por objetivo geral demonstrar a evidenciagdo, a partir da Analise de
Perfil Comportamental DISC Profiler das competéncias e habilidades, e parametrizacdo de
critérios para o aproveitamento da qualificacdo dos gestores universitarios. Ainda como
objetivos especificos: compreender a Teoria da Analise Comportamental DISC Profiler;
explorar a GC; verificar os cargos de gestdo da Instituicdo de Ensino; aplicar Analises
Comportamentais DISC nos cargos de gestdo; analisar os itens dos Relatorios de Analises
Comportamental; e comparar as competéncias e habilidades dos gestores.

A produgao cientifica e académica acerca do desenvolvimento de modelos de gestao por
competéncias ainda € baixa, sugerindo, inclusive, maiores investigacoes dos fatos e razdes que
podem ser impeditivos, e se tornar até barreiras para a implantacao de tal processo numa

instituicdo de ensino superior.
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Na secdo dois, sdo apresentados os fundamentos e principais elementos tedricos que
orientam esta pesquisa. Sao abordados, em uma visdo geral, os aspectos evolutivos e conceituais
dos temas: andlise comportamental DISC, gestdo estratégica de pessoas e gestdo por
competéncias. No tema a analise comportamental DISC demonstra-se fatos e estudos relevantes
sobre o assunto (Marston, 2016; Daychoum, 2018; Juliao, 2020; Cabral; Rosa, 2021.).

No tema gestdo estratégica de pessoas discorre-se com base em autores e obras
relevantes acerca do contexto (Schuler, 1992; Juliao, 2020; Olegario; Vitorino, 2022.). J& no
que tange a gestdo por competéncias ¢ abordado por meio do estado da arte amparado nos
estudos de: Souza e Vasconcelos, 2020; Paes et al., 2019; Miranda, 2017; Ferreira, 2018;
Landim, 2017; Lopes, 2018; Sousa, 2018; Kriiger, et al., 2018; Albuquerque, 2018; Tocantins,
2018; Lourenco, 2018; Ramos, 2018.

Em complementacdo a discussao acrescenta-se relevantes contribuigdes de Skorkova,
2016; Landfeldt e Odelius, 2017; Montezano, 2019; Montezano et al., 2019, que trazem estudos
semelhantes sobre o contexto em questao.

Na secdo trés apresenta-se a metodologia proposta para o estudo. Em busca do alcance
dos objetivos propostos por essa pesquisa, lanca-se mao de um estudo de caso simples com a
verificagdo de andlises comportamentais realizadas por meio da metodologia DISC Profiler. O
instrumento trata-se de duas perguntas de multipla escolha as quais os participantes
responderdo, individualmente, resultando em relatorios graficos e textuais para o comparativo.

Na secdo quatro sao apresentados os graficos de competéncias e habilidades a partir da
analise de perfil comportamental de cada participante bem como a composi¢ao de matriz de
analise segundo o nivel que cada pesquisado alcanga. Por fim na secdo de discussdo, cinco,
tém-se a contribuicdo de estudos e obras diversas sobre o tema em questdo em matéria de

aplicagdo publica iniciando com a legislagao aplicavel.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

O Comportamento Organizacional é o estudo das acdes das pessoas dentro das
organizagdes € como esse comportamento pode influenciar o desempenho da empresa. Vem
para verificar a relagdo entre os individuos e a instituicdo, e “enfatiza-se o comportamento
referente a tarefas, absenteismo, trabalho, produtividade, rotatividade, desempenho e
administracdo” (Resende, 2021, p.28).

Com peculiaridades e diferencas, os individuos possuem caracteristicas que podem
convergir ou divergir dos objetivos organizacionais, ou mesmo de uma necessidade pontual da
organizagdo ou de um departamento.

Hé quem trabalhe melhor e seja mais produtivo sob pressao, enquanto outros preferem
fazer tudo antecipadamente e com calma. Ao mesmo tempo, existem pessoas que
reagem muito mal a feedbacks e/ou tém pouca inteligéncia emocional para lidar com

criticas. Para cada perfil encontrado, ¢ preciso saber trabalhar para extrair seu
potencial maximo (Half, 2019).

Para se destacar e ser possivel acessar o potencial de cada colaborador ¢ indispensavel
conhecé-lo de fato. As caracteristicas comportamentais do individuo podem ser mapeadas de
modo a concluir o seu perfil técnico, e isso € de extrema importancia e relevancia para as
organizagoes. Ha de se destacar o profundo desconhecimento das pessoas sobre o seu perfil
comportamental, o que pode ser impeditivo para o desenvolvimento pessoal e profissional
(Veloso, 2013).

Além das organizagdes, propriamente ditas, ndo conhecerem o comportamento dos
empregados, ha também casos de auséncia de autoconhecimento, quando as pessoas nao tém
acesso e ciéncia a informacdes de habilidade e competéncias que possuem.

A avaliagdo do perfil comportamental trara consideraveis informagdes sobre os
fatores que influenciam e modelam o comportamento, tornando-se importante
ferramenta na observagdo do perfil profissional, do estilo de lideranga, entre outros.
Ter o conhecimento de como uma pessoa funciona possibilitard entender o que

influencia seu comportamento e proporcionar-lhe ferramentas para desenvolvimento
pessoal e profissional (Matos, 2019, p.17).

O quantitativo de informagdes e indicadores que podem ser conseguidos a partir da
analise comportamental (AC) supera as expectativas. A consideracdo do perfil comportamental
(PC) ¢ bastante abrangente e pode chegar a considerar diversas formas de influéncia, haja vista

que “existe uma relagdo intrinseca de mudangas e transformagdes entre os individuos € o que
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ha ao seu redor, desenvolvendo um fluxo de troca mitua que pode ser observado e esclarecido
por meio de uma andlise comportamental” (Silva, 2020, p.17).

A Avaliagao do Perfil Comportamental vem como ferramenta importante de modo a
servir para a gestao do capital intelectual, bem como a possivel reten¢ao e reconhecimento de
talentos. O conhecimento dos perfis e competéncias individuais pode, ainda, melhorar relagdo
entre empresa e empregado, como também a identificacdo dos potenciais (ainda se tratando dos
empregados) e fatores que precisardao ser desenvolvidos na constru¢do e crescimento de sua
carreira profissional (Veloso, 2013).

Mesmo com tamanha evolugdo tecnoldgica, que a globaliza¢do trouxe, o capital
intelectual humano n3o deve ser deixado de lado ou mesmo como um coadjuvante bem
escondido. O devido acompanhamento e desenvolvimento, por meio da gestdo, estd inserido no
ganho de crescimento e melhora de toda organizagao.

Apesar dos altos ganhos advindos com modernizagdo e a tecnologia e, por mais
inovadores que sejam esses processos, quem continua merecendo um lugar de
destaque dentro das organizagdes sdo as pessoas, com suas capacidades de pensar,
criar, inovar e em fazer com que tudo isso funcione. Portanto, fazer gestdo de pessoas,

¢ cuidar de seus talentos para que contribuam com o crescimento da organizagao,
trilhando o caminho para sucesso (Juliao, p. 8, 2020).

O capital intelectual humano nao ¢, e ndo tende a ser, algo que deve ser substituido pela
. . . . . N <1 . .
tecnologia. Ele possui uma centelha divina em sua inteligéncia’ ou mesmo uma peculiaridade

que o torna ainda mais importante e de extrema relevancia para as organizagoes.

2.2 ANALISE DE PERFIL COMPORTAMENTAL

A Andlise de Perfil Comportamental possui perspectivas de origens que remontam a
época anterior a Cristo. As ideias, teorias e estudos que a sustentaram podem ser destacadas ao
longo dos anos mundo afora, iniciando pela mitologia grega na atribui¢do dos quatro elementos.

Os quatro elementos basicos da natureza, fogo, dgua terra e ar, sdo responsaveis por
influenciar o comportamento das pessoas, atribui¢ao dada pelos gregos (Di Mare, 2002). A
observacao dessa qualidade do ser humano em quatro diferentes formas retrocede mais ainda
no tempo aos escritos biblicos.

Hipdcrates, por sua vez, em meados de 370 a.C. propos que o temperamento humano ¢

determinado pelo equilibrio dos quatro fluidos corpéreos essenciais: “se o sangue predomina,

! Expressdo atribuida ao autor brasileiro Ariano Vilar Suassuna em palestra presencial no Tribunal Superior do
Trabalho no ano de 2012. https://www.youtube.com/watch?v=-f69¢E J7Jc
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somos alegres de temperamento; se a nossa bile negra, somos sombrios de temperamento; se a
nossa bile amarela, somos entusiasticos de temperamento; e se o nosso fleuma, somos calmos
de temperamento” (De Marco, 2007, p.11).

Apesar da moderna ciéncia ja ter chegado a descartar a influéncia dessas filosofias
antigas, os quatro fluidos e os seus quatro temperamentos correspondentes, sugeriram padrdes
universais balizadores da medicina grega e romana, de onde acredita-se a existéncia dos
conceitos: colérico, sanguineo, fleumatico e melancélico como tendéncias comportamentais
(De Marco, 2007).

Mesmo com ideias que ndo parecem se assemelhar, de um lado algo mais mitico e
regado a mitologia grega, de outro espiritual e cristdo vindo da Biblia e por fim o fisico humano
relacionado aos fluidos corporais.

Mais adiante, Paracelsus, um médico do século XVI, criou a sua propria mitologia do
temperamento, caracterizando as pessoas com quatro espiritos: as mutdveis "Salamandras", os
industriosos "Gnomos", as inspiradoras "Ninfas", e os curiosos "Silfos". Durante muito tempo
esta premissa foi utilizada e desenvolvida, quando posteriormente, foi estudada por Carl Gustav
Jung, médico e psiquiatra suico, os tragos de personalidade, mencionando a classificagdo dos
individuos nos tipos: Produtor, Sensitivo, Intuitivo e Analitico (Rizzi, 2012).

Ja no inicio dos anos 20, através de pesquisas, que incluiam instrumentos estatisticos, o
Psicologo norte-americano William Moulton Marston construiu o modelo DISC, que sdo as
iniciais de Dominancia, Influéncia, Estabilidade e Conformidade, metodologia essa ainda

utilizada pelo sistema profiler (Marston, 2016)

Em 1956, tendo como base tedrica as pesquisas de Marston, - o ser humano possui
um conjunto de caracteristicas, porém, em intensidades diferentes — Walter Clarke
desenvolveu seu teste para o mapeamento de perfil comportamental. No inicio era um
teste com 81 adjetivos usados para descrever uma pessoa. Esse teste mais tarde foi
sintetizado para 24 adjetivos por John Cleaver e ficou conhecido pelas siglas DISC.
Ao longo dos anos esse teste de avaliagao de perfil pessoal vem sendo aprimorado,
porém, os créditos sdo dados a pesquisa desenvolvida por Willian Moulton Marston
(Juliao, 2020, p. 14).

A metodologia exposta no livro “As Emog¢des das Pessoas Normais” veio para
compreender as emogdes recorrentes do ser humano comum, e nao de distrbios mentais ou
outras psicopatologias (Vieira; Silva, 2018). Sua pesquisa contribuiu para o aprofundamento
no entendimento do comportamento humano bem como a defini¢do de seus estilos, 0s mesmo
que sdo, ainda hoje, utilizados por andlises comportamentais ja sustentadas por meio de

algoritmos devidamente testados e estatisticamente comprovados.
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Na teoria DISC surge o aprofundamento sobre os estilos comportamentais, inclusive na
combinacdo destes. “Conforme identificado nos estudos de Marston, esses diferentes estilos de
comportamento, se encaixam dentro de cada um dos fatores DISC, podendo as vezes se
encaixarem em até trés fatores diferentes” (Juliao, 2020, p. 15).

Por sua grande abrangéncia e confiabilidade a teoria DISC demonstra a sua conotacao
de individualidade do ser humanos valendo-se da combinagdo de estilos, dois ou trés ou ainda
num estilo Gnico, quando se tem a predominancia de apenas um.

A Metodologia DISC (dominancia, influéncia, estabilidade e conformidade) ¢ um
moderno sistema de identificacdo e analise de perfil comportamental, através do teste profiler
(Ribeiro, 2020). Esse sistema, por meio de uso de algoritmos, detecta e defini o estilo
comportamental de cada individuo, em um, dois ou até mesmo a combinagdo de trés perfis
diferentes.

Por ser um sistema assertivo ¢ confiavel, com validacdo estatistica (UFMG, 2007),
inclusive, o sistema profiler indica em relatorios de andlise de PC caracteristicas, habilidades e
competéncias de cada individuo de modo a ser um indicado para a gestdo de pessoas. Com a
analise de PC ¢ possivel gerar uma elevacdao nas caracteristicas de qualidade, inovagdo e
produtividade. (Jung, 1971)

Por meio da Analise de Perfil Comportamental pode-se “enaltecer o trabalho, ajudando
cada pessoa a encontrar seu lugar de maneira feliz e confortavel. Isso é, promover o
desenvolvimento humano” (RIBEIRO, 2020, p.68). Os dados e informagdes obtidos com a
aplicacdo da metodologia DISC (pelo sistema profiler) contribuem para os gestores focarem e
desenvolver os pontos fortes dos colaboradores bem como para ser uma diretriz para
conhecimento de desenvolvimento de suas proprias competéncias (Rodrigues; Souza, 2018).

A Metodologia DISC agrega um quantitativo de indicadores no processo de gestdo
estratégica de pessoas que ampara os processos produtivos bem como a relagdo dos empregados
com 0 meio, quer seja a equipe, clientes, fornecedores, gestores ou sociedade externa,

sustentando a defini¢do clara de uma cultura organizacional requerida.

Atualmente, a Metodologia DISC é uma das formas mais utilizadas para se ter uma
previsdo assertiva sobre o comportamento de individuos dentro de determinada
situacdo. Nao se trata de medir educagao, experiéncia, valores ou inteligéncia, mas de
medir o comportamento de pessoas. Na pratica, o método mostra como cada pessoa
se comporta em relacdo ao seu ambiente de trabalho, definindo tendéncias e
competéncias no desenvolvimento de um clima organizacional com base na leveza,
no positivismo e na produtividade (Cabral; Rosa, 2021, p. 94).
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O relatorio advindo da metodologia DISC profiler demonstra com indices, graficos e
informagdes textuais, uma visdo comportamental do colaborador, o que pode servir no processo
de desenvolvimento de pessoas como ferramenta tecnologica viavel.

De acordo com Daychoum (2018, p. 199), “a adesdao de novas tecnologias para a
contratacdo e gestdo, como mapeamento de perfil comportamental, sdo processos que trazem
diversas vantagens competitivas para as organizagoes’.

Além da utilizag¢do no processo de contratacao, a dita metodologia ainda pode ser usada
para diagndsticos e apontamentos de necessidades de melhorias nas capacidades e
conhecimentos técnicos dos colaboradores. Essa ferramenta vem para convergir com a

preocupacdo em melhorias continua.

O DISC pode ser usado para descrever a forma de agir (geral) de uma pessoa,
incluindo suas motivagdes, forgas e fraquezas, e a forma como ela compartilha com
outras pessoas. Atualmente, as areas de Recursos Humanos das empresas tém usado
os resultados da Analise de Perfil como instrumento para o diagndstico e
levantamento de necessidades de treinamento, e também como atividade inicial nos
citados programas (Cabral; Rosa, 2021, p. 98).

A partir dos dados ja obtidos e devidamente tratados de forma a servir como indicadores,
traca-se uma rota de treinamentos e reajustes do capital intelectual humano dentro da empresa.
Soluc¢ao de conflitos, otimizagao da producao e melhorias no trabalho em equipe ainda podem

surgir como beneficios adicionais.

2.3 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS (GEP)

O departamento de gestdo de pessoas “€ o conjunto de politicas e subsistemas que se
preocupam com o gerenciamento das pessoas nas organizacdes e que levam a eficacia dos
colaboradores nas organizacdes em busca dos objetivos pessoais ¢ da organizagdo” (Olegario;
Vitorino, 2022, p. 42).

Este departamento, anteriormente nomeado como recursos humanos, vem agora para
uma caracteristica de modernidade e focado em sustentar a continuidade das empresas bem
como saber gerir e lidar com pessoas. Em novos tempos e novos mercados o departamento de
GP precisa estar atualizado e ainda mais dindmico no que diz respeito as suas agdes, “por isso,
cada vez mais a area de Gestao de Pessoas precisa aprender a se reinventar, para se tornar ainda
mais estratégica na organizacdo e, assim, criar diferenciais que valorizem a sua propria

existéncia” (Sebrae, 2017).
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Por mais inovadores e modernos que sejam, os novos processos inseridos pelo avanco
tecnologico, as pessoas continuam estando num lugar de destaque dentro das organizagdes com
“suas capacidades de pensar, criar, inovar e em fazer com que tudo isso funcione.” Agir dentro
do departamento de gestao de pessoas vai além dos triviais processos corriqueiros, “é¢ cuidar de
seus talentos para que contribuam com o crescimento da organizagao, trilhando o caminho para
sucesso” (Juliao, 2020, p. 8).

Enquanto o departamento de Recursos Humanos se preocupava com atividades
administrativas € com as tratativas legais diarias, a GEP vem de modo a concentrar os
departamentos com um foco em comum, o compartilhamento das metas organizacionais
(Camargo, 2016).

A Gestao Estratégica (GE) culmina como um modelo de gestdo amplo € a0 mesmo
tempo integrado a instituicdo de modo a uma total abrangéncia. “As organizacdes sao feitas por
pessoas, com pessoas € para pessoas. Assim, elas sdo a melhor veiculagdo para o seu sucesso.”
Gerir pessoas, de maneira estratégia, tornou-se um desafio que, de certa forma, foi suprido por
essa modalidade de gestdo (Santos, 2018, p. 28).

Em perspectiva semelhante, num contexto integrado e de maior abrangéncia, Schuler
(1992, p. 18) traz a defini¢do de GEP da seguinte forma: “[...] € o resumo de todas as atividades
que se relacionam com o comportamento dos individuos em seus esfor¢os para formular e
atingir os objetivos estratégicos da empresa”.

A GEP deve sustentar ndo somente um quantitativo de pessoas, nimeros apenas, mas
também uma garantia qualitativa ¢ a longo prazo de modo a estar congruente com o0s
objetivos da corporagcdo bem como amparar a futura necessidade de especialistas e executivos
(Liu; Wang; Chu, 2020).

Para que o departamento de GEP possa, de fato, ajudar a organizagao a alcancar seus
objetivos faz-se imprescindivel o planejamento de necessidade quanti e qualitativas de pessoas.
Surge, também, o cruzamento de informacgdes entre a necessidade para alcance do objetivo em
relagdo a disponibilidade, quer seja interna ou externa, de pessoas (Bolland, 2017).

Os estudos sobre a defini¢ao de GEP dentro das organizagdes mostram que existem em
muitos casos, dificuldades de implementagdo. A sustentabilidade desse modelo de gestao deve
estar vinculada a um acompanhamento ao longo da implementa¢do bem como a preocupacao
com a sustentabilidade da organiza¢do (Carmo et al., 2018).

Mesmo com duvidas e intempéries junto a implantacdo do modelo de GEP, o efetivo
acompanhamento pode sustentar e talvez chegue a sugestionar melhorias durante o processo de

modo a convergir com a efetiva necessidade organizacionais.
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A aplicagdo da GE na area de pessoas sustenta uma vantagem e uma melhoria geral dos
negocios, otimiza¢do do uso do capital humano, da forma e no local correto, enquanto que, a
partir da identificagdo das novas habilidades que possam ser necessarias pode ser feita por meio
de um recrutamento na busca de novos talentos (Fonseca, 2013).

A pratica da GEP torna possivel o alcance da eficiéncia, da eficicia e da otimizagdo dos
recursos (também), além de uma melhoria continua na busca dos objetivos, o que vem a
valorizar a atividade dos colaboradores essenciais (Li; Chung, 2020).

O tema envolvido a GEP tem feito parte de discussdes e pensamentos em varios
ambientes organizacionais.

“Na esfera publica, esse debate contribui para a adog@o de praticas gerenciais que
qualifiquem a entrega de servigos publicos aos seus usudrios, fundamentalmente em

tempos em que o servigo publico é cada vez mais um alvo de cobrangas legitimas da
sociedade” (Garcia, et al., 2023, p. 69).

As entidades publicas ainda crescem de forma pouco articulada e planejada. Esse fator
¢ contributivo enquanto impeditivo ao processo de modernizacao e melhoria do Estado no que
tange a melhoria na prestagdo de servigos, contudo, acredita-se que uma possivel solugao ¢
investir no capital humano junto ao servigo publico (Amorim; Silva, 2012).

O envolvimento de maneira estratégica e coordenada das pessoas dentro de uma
corporagao pode ser o sustentaculo para a obteng¢ao de um resultado eficiente.

As organizagdes precisam dispor de pessoas competentes e motivadas para produzir.
As organizagdes ndo podem escolher se treinam ou ndo seus colaboradores, porque as
pessoas sdo admitidas com qualificagdes genéricas e toda a empresa tem sua
peculiaridade. Sendo os recursos humanos o mais importante em qualquer

organizacdo, a capacitacdo e a motiva¢do da equipe sdo indispensaveis para que o
trabalho seja executado com efici€ncia e eficacia (Lacombe, 2011, p. 379).

A caréncia do servigo publico e a necessidade de aumento de eficiéncia e eficacia dentro
dos 6rgdos publicos vem a demonstrar a “importancia do desenvolvimento de estratégias mais
integradas, uma vez que as pessoas e suas relagdes sdo conjunturais e contingentes.” (Garcia,
etal., 2023, p. 69).

Segundo Knies e Leisink (2018), o proposito das organizagdes publicas ¢ o principal
fator que as diferencia das privadas, sendo essa uma caracteristica chave de impacto na gestao
de pessoas em convergéncias com outras caracteristicas diferentes, das quais pode-se citar
restri¢des quanto ao descritivo gerencial, percepgdes de burocracia e motivagao dos servidores
publicos.

Portanto, sugere-se que muitos fatores, como por exemplo, pontos fortes e desafios
relacionados a avaliacdo de papéis como ferramenta de melhoria na gestao de pessoas
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podem ser contrabalancados por insights tedricos e estudos empiricos acerca desta
tematica. Nesse sentido, os insights sobre o tema podem ajudar a entender melhor
como a avaliagdo de papéis ¢ direcionada nas organizagdes publicas e,
consequentemente, apresentar como a gestdo de pessoas pode fornecer conhecimento
sobre as influéncias contextuais no campo das organizagdes publicas. (Garcia ef al.,
2023, p. 57)

As entidades precisam tornar possivel a oferta de programas de desenvolvimento de
pessoas que “que estejam diretamente relacionados aos propdsitos organizacionais, atendendo
a melhoria dos processos de trabalho, mas também ao desenvolvimento das competéncias de

seus colaboradores de forma sustentdvel e continua” (Amorim; Silva, 2012, p.4).

2.4 GESTAO POR COMPETENCIAS

Tendo uma origem relativamente nova, ao inicio do século XX, em decorréncia do
impacto pela Revolugdo Industrial na relacdo entre empregador e empregado, anteriormente
chamado de Relagdes Industriais, o Recursos Humanos comecgou a articular a relacdo entre
alguns fatores de producdo, que em meados do século XXI podem ser identificados como terra,
trabalho e capital, assim elucidado por Sandroni (1999).

Em sua forma embrionaria, porém ja estruturada, comecou a articular as
expectativas e as percepgOes desses atores econdmicos (empregador e
empregado), bem como serviu de interface entre o capital e o trabalho, que
muitas das vezes sdo faces de uma mesma moeda; porém, muitas das vezes,
altamente divergentes e conflitantes (Peres, 2005, n.p.).

Gil (2009) explica que através da observacao de Taylor na época (final do século XIX),
ao acompanhar os procedimentos laborais, possibilitou verificar que os funcionarios estavam
sendo subutilizados, ou seja, ndo eram aproveitados em sua totalidade, no que tange ao seu
desempenho produtivo, arrolando neste momento sua contribui¢do a administragdo cientifica,
com a racionalizac¢do e simplificacdo dos processos e movimentos, tornando-os mecanicos e
rotineiros.

Neste interim, houve a descoberta do fator relevante “humano”, o que provocou a partir
de entdo as primeiras interacdes entre capital e trabalho. A partir da segunda guerra mundial
ocorrida em meados da década de 40, surgi a preocupacdo com os empregados no que se refere
ao ambiente de trabalho e os beneficios disponibilizados a estes (Gil, 2009).

Marras (2000) afirma que as primeiras preocupagdes em relacdo aos trabalhadores
surgiram apds 1985, quando se passou a ter uma visdo do funcionario como ser humano. Mais
importante ainda, as organizagdes, levarem em consideragdo estes empregados como possiveis

formadores de um novo ambiente e, ainda melhor, de uma nova sociedade para melhor se viver.
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J& a partir da década de 90, o ambiente organizacional passa por significativas
mudangas, cada vez mais velozes e eficazes. Além disso, ainda ha uma diferenciag¢do na forma
em que as empresas tratam os empregados.

Ainda que as instalagdes fisicas, os equipamentos e os recursos financeiros
sejam necessarios para a organizagao, as pessoas — 0s recursos humanos — sao
particularmente importantes. Os recursos humanos (RH) trazem o brilho da
criatividade para a empresa. As pessoas planejam e produzem produtos e
servigos, controlam a qualidade, vendem os produtos e servigos, vendem os
produtos, alocam os recursos financeiros e estabelecem as estratégias e
objetivos para a organizagao (Milkovitch, 2011, p. 19).

Estes mesmos individuos sdo aqueles dotados de competéncias e habilidades e que,
porventura, possam contribuir para a empresa. Para Fleury (2001) competéncia ¢ uma palavra
de senso comum, utilizada para designar alguém que possui qualificacdo para realizar algo. A
qualificacdo dos empregados €, quase sempre, relacionada a um cargo ou determinada posi¢ao
hierarquica que ocupa, sendo um conhecimento estritamente teorico e limitado as necessidades
da fun¢ao que o individuo desempenha.

Conforme preconiza Brandao (2018, p. 2), a palavra competéncia deriva do latim
competentia, que tem como significado propor¢do, simetria, concordancia, ser proprio e
“inspira a ideia de adequagdo, conformidade, harmonia de algo que ¢ apropriado a um contexto,
uma situagdo, exigéncia ou expectativa”’. Dessa forma, o dito termo, enquanto adjetivo
competente, designaria aquele que tem a capacidade de agir com adequagdo frente a
determinada situagdo, com a adocdo de medidas compativeis, proporcionais e apropriadas ao
momento (Brandao, 2018).

No Quadro 1 sao descritos diferentes conceitos de competéncias a partir de autores entre

os anos de 1982 € 2001.

Quadro 1 — Conceitos de Competéncias a partir de diferentes autores

Autor Conceito

“Competéncias sao aspectos verdadeiros ligados a
. natureza humana. S3o comportamentos observaveis
Boyatizis (1982, p. 23) . P

que determinam, em grande parte, o retorno da

organizagao.”

“Competéncia ¢ a qualidade de quem ¢ capaz de
apreciar e resolver certo assunto, fazer determinada
coisa; significa capacidade, habilidade, aptidio e
idoneidade.”

Boog (1991, p. 16)

“A competéncia refere-se a caracteristicas intrinsecas
Spencer Junior e Spencer (1993, p. 9) | ao individuo que influencia e serve de referencial para
seu desempenho no ambiente de trabalho.”




Sparrow e Bognanno (1994, p. 3)
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“Competéncias representam atitudes identificadas
como relevantes para a obtengdo de alto desempenho
em um trabalho especifico, ao longo de uma carreira
profissional ou no contexto de uma estratégia
corporativa.”

Moscovici (1994, p. 26)

“0O desenvolvimento de competéncias compreende os
aspectos intelectuais  inatos e  adquiridos,
conhecimentos, capacidades, experiéncia,
maturidade. Uma pessoa competente executa acdes
adequadas e habeis em seus afazeres, em sua area de
atividade.”

Cravino (1997, p. 161)

“As competéncias se definem mediante padroes de
comportamento observaveis. Sdao as causas dos
comportamentos, € estes, por sua vez, sao a causa dos
resultados. E um fator fundamental para o
desempenho.”

Parry (1996, p. 48)

“Um agrupamento de conhecimentos, habilidades e
atitudes correlacionados que afeta parte consideravel
da atividade de alguém, que se relaciona com o
desempenho, que pode ser medido segundo padrdes
preestabelecidos e que pode ser melhorado por meio
de treinamento e desenvolvimento.”

Sandberg (1996, p. 411)

“A noc¢do de competéncia ¢ construida a partir do
significado do trabalho. Portanto, ndo implica
exclusivamente a aquisi¢cao de atributos.”

Bruce (1996, p. 6)

“Competéncia ¢ o resultado final da aprendizagem.”

Boterf (1997a, p. 267)

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

Magalhaes e Rocha (1997, p. 14)

“Conjunto de conhecimentos, habilidades e
experiéncias que credenciam um profissional a
exercer determinada fung¢ao.”

Perrenoud (1998, p. 1)

“A nocao de competéncia refere-se a praticas do
quotidiano que se mobilizam através do saber baseado
no senso comum e do saber a partir de experiéncias.”

Durand (1998, p. 3)

“Conjunto de conhecimentos, habilidades e
interdependentes e necessarias a consecugdo de
determinado propdsito.”

Dutra e Silva (1998 p. 3)

“Capacidade da pessoa gerar resultados dentro dos
objetivos, estratégicos e organizacionais da empresa,
traduzindo-se pelo mapeamento do resultado esperado
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(output) e do conjunto de conhecimentos, habilidades
e atitudes necessarios para o seu alcance (input).”

Ruas (1999, p. 10)

“E a capacidade de mobilizar, integrar e colocar em
acdo conhecimentos, habilidades e formas de atuar
(recursos de competéncias) a fim de atingir/superar
desempenhos configurados na missao da empresa e da
area.”

Fleury e Fleury (2000, p. 21)

“Competéncia: um saber agir responsavel e
reconhecido, que implica mobilizar, integrar,
transferir conhecimentos, recursos, habilidades que
agreguem valor econdmico a organiza¢do e valor
social ao individuo.”

Hipolito (2000, p. 7)

“O conceito de competéncia sintetiza a mobilizacao, a
integracdo e, a transferéncia de conhecimentos e
capacidades em estoque, deve adicionar valor ao
negdcio, estimular um continuo questionamento do
trabalho e a aquisicdo de responsabilidades por parte
dos profissionais e agregar valor em duas dimensdes:
valor econdmico para a organizagdo e valor social
para o individuo.”

Davis (2000, p. 1 e 15)

“As competéncias descrevem de forma holistica a
aplicacdo de habilidades, conhecimentos, habilidades
de comunica¢do no ambiente de trabalho [...]. Sao
essenciais para uma participagdo mais efetiva e para
incrementar padrdes competitivos. Focaliza-se na
capacitacdo e aplicagdo de conhecimentos e
habilidades de forma integrada no ambiente de
trabalho.”

Zarifian (2001, p. 66)

“A competéncia profissional ¢ uma combinacao de
conhecimentos, de saber-fazer, de experiéncias e
comportamentos que se exerce em um contexto
preciso. Ela ¢ constatada quando de sua utilizagdo
em situacgdo profissional a partir da qual € passivel de
avaliagdo. Compete, entdo, a empresa identifica-la,
avalia-la, valida-la e fazé-la evoluir.”

Becker, Huselid e Ulrich (2001, p.
156)

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

Fonte: Elaboracdo propria (2023)
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A explicacdo de competéncia engloba termos como, saber agir, saber aprender, saber
organizar seus conhecimentos variados, e se valer desses conhecimentos, com
comprometimento, uma visao global e a longo prazo, aplicados com dedicagao e sabedoria em
determinados projetos e contextos gerando um diferencial para a organizagado, e valor social
para o proprio individuo que o faz (Fleury, 2001).

Ja a GC, por sua vez, “auxilia no mapeamento e acompanhamento das pessoas dentro
da organizagao” (Oliveira, et al., 2018, p. 89). Ter ciéncia e conhecimento das pessoas, que
ocupam fungdes diversas, indica a preocupagdo da empresa na manuten¢ao da estratégia
definida bem como a forma de continué-la. A GC ¢ um modelo em que sugere a orientacdo dos
individuos e equipes, de modo a orientd-los em consondncia com os objetivos estratégicos da
organizacao (Carbone, Tonet, Bruno; Silva, 2016).

Valioso citar que o “emprego da nocao de gestdo por competéncia ainda ¢ marcado por
grande heterogeneidade no que se refere as defini¢des e classificagcdes de competéncia, sendo
ainda mais flagrante quando se trata de pensar competéncia na perspectiva organizacional”
(Ruas et al., 2005, p. 53).

A GC direciona esforgos para “planejar, captar, desenvolver e avaliar, nos diferentes
niveis da organizacdo — individual, grupal e organizacional — as competéncias necessarias a
consecucao de seus objetivos” (Brandao; Bahry, 2005, p. 180).

Os verbos citados no infinitivo sdo referentes aos procedimentos do departamento de
gestao de pessoas, “‘como, por exemplo, planejamento da forca de trabalho, captacao de pessoas,
capacitacdo e avaliagao de desempenho” (Montezano; Petry, 2020, p. 50).

Ainda sobre a func¢do da GC, de acordo com Freitas (2017, p.14):

A gestdo por competéncia passa entdo a identificar quais s@o as caracteristicas
daquelas pessoas que sdo mais bem-sucedidas na execucao de seu trabalho (que obtém

mais sucesso) e, através de programas de desenvolvimento, generaliza-las para todos
os trabalhadores.

Para se realizar a GC o gestor responsavel pelo desenvolvimento de pessoas precisa
iniciar com um mapeamento das competéncias necessarias ao cargo verificado, para, a partir
disso, desenvolver um perfil ideal. Neste processo devem ser consideradas as “[...] as diferengas
individuais, o cargo, a cultura da empresa e os objetivos organizacionais, que combinados
tentam ajustar pessoa--empresa” (Banov, 2015, p. 58).

A modelagem de GC ndo ¢ somente identificar uma lista de comportamento e

habilidades com a devida comparagao as atitudes desejadas de acordo com o cargo ou fungao,
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apesar dessa atitude ser comum entre os as empresas que adotam modelos padronizados e “pré-
prontos” (Freitas, 2017).

Gaeta et al., (2017) afirma que com a implantagao da GC ¢ possivel identificar o perfil
necessario para as devidas areas de modo e evitar possiveis caréncias de profissionais com a
competéncia adequada. Montezano, et al., (2019) ainda apontam o desenvolvimento do
desempenho individual e organizacional, melhoria no envolvimento do pessoal e inclusive
melhoria na aloca¢ao com o alinhamento estratégico da instituicao.

Montezano e Petry (2020) apontam, baseado em estudo realizado com organizagdes
publicas federais brasileiras, os motivos de implantagdo da GC que foram identificados,

conforme se verifica no Quadro 2:

Quadro 2 - Motivos de implantagdo da Gestao por Competéncias (Organizagdes pesquisadas)

Categoria Descri¢ao da categoria Motivos Qtd.

Demanda de servidores
(resultado de pesquisa de |1
qualidade de vida)

Motivado por demandas de servidores
identificadas em  pesquisas de
diagnostico na  organizagdo e

Atendimento de
Interesses dos

servidores manifestagdes espontaneas.
Demanda de servidores por |
meritocracia
Fundamentado no Decreto 9
. . 15.707/2006
Motivado por fundamentacdes legais,
como o Decreto 5.707/2006 e
. normatizacdes de orgdos centrais de
Cumprimento

esfera de Poder especifico, além de |Recomendagdo de 6rgao de
recomendagdes de Orgdos de controle | controle para melhoria da
para a conformidade as normas|governanca de gestdo de|5
vigentes. pessoas (Ex: TCU - Acérdao
3.032/2013)

Determinacdo legal de
orgdo central (Resolugdo |2
CNIJ 192/2014)

legal e normativo

Reconheciment d
Melhorias de [ Motivados pelos beneficios de ceconhectmento 08

~ . N beneficios do modelo de|10
gestao melhorias na gestdo e resultados

gestdo por competéncias




organizacionais que a GC pode

proporcionar.

Necessidade de melhorias
nos processos de gestdo de
pessoas
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Desejo de melhorias para a
gestao publica

Necessidade de
desenvolvimento de
servidores

Marco qualitativo na gestao
de pessoas (organicidade)

Melhorias no desempenho
da organizagao

Solug¢do para alocagdo de
novos servidores
provenientes de concurso
publico

Valorizagao do servidor

Referéncias da
literatura e de
outras
organizacoes

Motivados por conhecimento de
referéncias de publicagdes de livros e
artigos cientificos, bem como de casos
bem  sucedidos de diferentes
organizacdes (publicas ou privadas;
nacionais ou interna- cionais).

Referéncias de experiéncias
de organizagoes
internacionais

Referéncias de experiéncias
anteriores em gestdo por
competéncias na iniciativa
privada

Referéncias da literatura

Referéncias de outras

organizagdes publicas

Visdo estratégica
e inovadora da
organizacao

Motivados pela caracteristica da
propria organizagdo em ter foco
estratégico e adotar modelos de gestdao
inovadores para melhorias
organizacionais.

Vinculagdo da implantagao
objetivo do
Planejamento Estratégico

a um

Visdo de tendéncia do uso
do modelo para gestao de
pessoas

Necessidade de foco e
alinhamento estratégico da
gestao de pessoas por meio
da GC

Caracteristica da
organizacdo de ter foco em
inovacdo de mode- los de
gestao

Fonte: Montezano; Petry (2020, p. 58)
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Mesmo com varios possiveis motivos para a implantagdo da GC, Montezano (2019) traz
a proposi¢ao de um modelo de Gestdo de Pessoas por Competéncias, com foco na administragao

publica baseado em 10 etapas, conforme se verifica na Figura 1.

Figura 1 — Proposta da Gestdao por Competéncias em dez etapas

10, Governanga da pestdo de pessoas por competéncias |

gy
\‘\/‘f
1. Anilise do 5. Suporte 8. Desempenho de
Contexto organizacional F, CcOmpeténcias
3. Estratégias
organizacionais de
L superagio de lacunas i
b
2. Diagndstico e e
s g&st'm de 6. Provimento de 9. Reconhecimento de
BT ,l . competéncias CoMmpeténcies
competéncias X
4. Trajetorias
profissionais e trilhas
de aprendizagerm

7. Desenvolvimento
de competéncias

Fonte: Montezano (2019, p. 12)

O Modelo proposto demonstra um caminho em etapas desde a identificagdo real da
organizac¢do e das necessidades dos cargos e funcdes que passa por definigdes estratégicas de
como suprir possiveis lacunas e auséncias.

Importante ressaltar que o modelo leva ainda em consideracao a necessidade de um
acompanhamento de todo o processo, indo além da implantagdo e se preocupando com a
continuidade. Hé de se reforgar a relevancia em prover e desenvolver as competéncias, o que ja
podem, possivelmente, sanear as lacunas destacas no inicio do processo.

O Decreto n° 9991/2019 (Brasil, 2019) estabeleceu a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas - PNDP, no ambito do Poder Executivo Federal. Seu objetivo foi
“promover o desenvolvimento dos servidores publicos nas competéncias necessarias a
consecucdo da exceléncia na atuacdo dos 6rgaos e das entidades da administragdo publica
federal direta, autarquica e fundacional.” No § 3° ainda hé a descrigdo do que seria o diagndstico
por de competéncias, fator esse relacionado a GC: “considera-se diagndstico de competéncias
a identificacdo do conjunto de conhecimentos, habilidades e condutas necessarios ao exercicio

do cargo ou da fung¢do.”
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A modelagem de GC junto a administracdo publica atribui valor a performance, ao
desempenho dos servidores e ainda as caracteristicas inovadoras na prestacdo dos servigos
publicos e ainda “incentiva a capacitagao e o desenvolvimento de conhecimentos e habilidades
dos servidores publicos estabelecendo medidas que proporcionem a adequagdo das

competéncias dos servidores aos objetivos de cada institui¢ao” (De Oliveira, 2022).

2.5 GESTAO POR COMPETENCIAS (METODOLOGIA DO ESTADO DA ARTE)

A busca inicial nas bases de dados gerou um total de 3.918 estudos (Portal de Periddicos
CAPES: 3.720, Scielo: 77, Catalogo de Teses e Dissertagdes da CAPES: 121). Na primeira
triagem 2.851 trabalhos nao atenderam aos critérios de inclusdo e 1.055 atenderam aos critérios
de exclusao, sendo 01 nao disponivel na integra e os demais que ndo abordavam o tema Gestao
por Competéncias. No que diz respeito as estratégias complementares a busca na lista de
referéncias resultou na inclusao de 01 trabalho. Dessa forma o banco final foi constituido de 13
estudos (Figura 2).

Figura 2 - Fluxograma de Sele¢do de Estudos

Busca Inicial: 3.918

Nao ater'lderarn ao0s critérios ) > Atenderam aos critérios de
de inclusao: 2.851 exclusao: 1.055
Selegdo: 12

Estratégias ¢

Complementares: 01

Banco Final: 13

Fonte: Elaboragao propria (2022)

Dentre os treze trabalhos analisados, quatro sdo artigos e estdo disponiveis em
periddicos nacionais. Os demais, nove, estdo disponiveis em repositorios institucionais, sendo
um Trabalho de Conclusdo de Curso (Magister Scientiae) e oito Dissertagdes. No Quadro 2
verifica-se os estudos a partir do titulo, autor, ano e periodico.

Dos periddicos verificados, de acordo com a Classificagdo Qualis da CAPES tém-se:

Cad. EBAPE.BR - A2, Revista Gestao e Secretariado (GeSec) - B2 e Rev. Serv. Publico Brasilia
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- B1. No que diz respeito aos repositorios institucionais pesquisados um ¢ de Universidade

Estadual (USP) e os demais, oito, sdo de Universidades Federais (UFP, UFC, UFV, UNIR,

UFBA e UFCG).

Quadro 3 - Classifica¢do dos Estudos a partir do titulo, autor e peridédico

Titulo Autor(es) Peridédico
Meritocracia e gestdo de pessoas por|Souza, A. R. S;
competéncias: tema utdpico ou realidade | Vasconcelos, I.|Cad. EBAPE.BR
organizacional? F. F. G, 2020
Competéncias gerenciais: uma andlise de Freltés’ P.EB

. . L. Odelius, C. C.,|Cad. EBAPE.BR
classificagdes em estudos empiricos 2017

Panorama da atuacdo do profissional de
Secretariado Executivo na Universidade Federal
do Pard através da gestao por competéncias

Paes, R. V. O. et
al., 2019

Revista Gestdo e
Secretariado (GeSec)

Desafios a implantagdo de modelos de gestao por
competéncias em uma autarquia federal

Von Kriiger, C. C.
P.V.etal, 2018

Rev. Serv. Publico
Brasilia

Avaliagio de  Estigio  Probatério  por
Competéncias: Proposta de metodologia de
diagnostico de desempenho para os servidores
Técnicos Administrativos em Educacdao da UFPA

Miranda, K. A. D.
P., 2017

Repositorio
Universidade Federal
do Para

Gestao por Competéncias nos Institutos Federais
de Educacao do Nordeste Brasileiro

Albuquerque, M.
0.,2018

Repositorio
Universidade Federal
do Ceara

Gestao por Competéncias no Setor Publico:
Identificacao de Competéncias Individuais na Pro-
reitoria de Gestao de Pessoas
Da Universidade Federal De Juiz De Fora

Ferreira, J. A. D.,
2018

Repositorio
Universidade Federal
de Vigosa

Gestao por Competéncia em uma Instituicdo de
Ensino Superior: Desenvolvimento de um Plano
de Capacitagdo Baseado em Competéncias

Landim, D. V.,
2017

Repositorio
Universidade Federal
do Ceara

do Brasil: evidéncias dos niveis eficazes de
maturidade do processo de implantacdo

Lourengo, L. G.,
2018

Gestado por competéncias como base para o . Repositorio

i Tocantins, J. B., . .
planejamento da for¢a de trabalho em uma 2018 Universidade
institui¢do publica de ensino superior Estadual Paulista
Gestao por Competéncias nos Tribunais de Contas Repositorio

Universidade Federal
de Rondodnia

Gestao por Competéncias em Organizagdes
Publicas: O Processo de Implementacao do
Modelo em uma Empresa Publica Federal

Ramos, L. A,

2018

Repositorio
Universidade Federal
da Bahia
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Processo de gestdo de pessoas na perspectiva de Repositorio
uma sistematica de Gestdo por Competéncias na | Lopes, J. R., 2018 | Universidade Federal
Universidade Federal de Rondonia (UNIR) de Rondonia

A Aplicacdo da Gestdo por Competéncias nos
Processos de Gestdo de Pessoas: um estudo com os | Sousa, M. G. T.
servidores técnico-administrativos no Centro de|O., 2018

Ciéncias Juridicas e Sociais/UFCG

Repositorio
Universidade Federal
de Campina Grande

Fonte: Elaboragao propria (2022)

Quanto a metodologia nos estudos verificados, um autor utilizou-se de uma revisao de
literatura, sendo que os demais, doze, sdao trabalhos originais. Nos contetidos originais foram
utilizados estudos de casos, cinco, € pesquisa de campo com ou sem aplicagdo de questionarios.
Trés autores fizeram analise de contetido para verificagdo dos dados coletados.

Nos estudos com coleta de dados ha a aplicagao da pesquisa numa institui¢ao de ensino
junto aos alunos de mestrado em Administragdo (Souza, A. R. S.; Vasconcelos, I.
F.F. G, 2020). Nos demais trabalhos originais hé a aplica¢do da pesquisa tendo como populagado
servidores publicos federais: servidores de Universidades Federais (Paes, R. V. O. et al., 2019;
Miranda, K. A. D. P., 2017; Ferreira, J. A. D., 2018; Landim, D. V., 2017; Lopes, J. R., 2018;
Sousa, M. G. T. O., 2018); servidores do Instituto de Pesquisas Jardim Botanico do Rio de
Janeiro (JBRJ) (Kriiger, C. C. P. V. Et Al., 2018); servidores de Institutos Federais de Educagao
(Albuquerque, M. O., 2018; Tocantins, J. B., 2018; ); servidores de Tribunais de Contas do
Brasil (Lourengo, L. G., 2018); servidores de empresa publica federal (Ramos, L. A., 2018).

Acerca do objetivo das pesquisas selecionadas e estudadas, via de regra, tem-se a analise
do conhecimento dos servidores quanto a implantacdo do processo de GC dentro das
organizagdes. Os autores buscam compreender a realidade da metodologia dentro da GP tendo
como base, inclusive a percep¢do de todos os envolvidos. Busca-se também diagnosticar

possiveis desafios para a implantacao, bem como para a manutengao da GP.

Quadro 4 - Classifica¢do dos Estudos a partir do objetivo e da metodologia

Autor(es) Objetivo Metodologia

Discutir e analisar como ¢ utilizado o modelo de
Souza, A. R. S.; | gestdo por competéncias e sua real contribuicao para
Vasconcelos, I.|produzir uma maior meritocracia, na visdo dos |Estudo de Caso
F.F. G, 2020 entrevistados, nas organizacdes em que eles
trabalham.




33

Identificar as classificagdes de competéncias
Freitas, P. F. P;|gerenciais mais citadas em estudos empiricos .
: . Revisao de
Odelius, C. C.,|(contendo esquemas, modelos, categorizagdes ou Literatura
2017 ainda a mera identificacdo de MC em determinado
locus de pesquisa) entre 2005 e 2015.
) .. |Coleta de
Analisar o panorama do cargo de secretario
) ) ) , levantamento e
Paes, R. V. O. et | executivo da Universidade Federal do Para [UFPA], tionari
e o uestionario
al., 2019 de acordo com a distribui¢do dos profissionais na 4

estrutura e competéncias organizacionais.

aplicado e analise de
conteudo.

Von Kiriiger, C.

Diagnosticar e propor diretrizes de implantagcdo de
GpC no setor publico federal a partir de literatura
cientifica e empirica, de pesquisa documental e de

C. P. V. et al,|estudo de caso realizado numa autarquia federal, | Estudo de Caso
2018 identificando desafios detectados na experiéncia
empirica de O6rgaos publicos envolvidos com a
implantacao.
Identificar se a metodologia de gestdo por |Pesquisa
Miranda, K. A.|competéncias atende ao processo de avaliar o |bibliografica,
D.P., 2017 desempenho dos servidores técnico -administrativos | documental e de
da UFPA, em estagio probatdrio. campo.
Conhecer a realidade atual do exercicio da gestao de
pessoas por competéncias nos Institutos Federais de
Albuquerque, |Educacdo do Nordeste brasileiro e, a partir das|Estudo de Casos
M. O., 2018 experiéncias observadas, apresentar caminhos ou | Multiplos
estratégias que possam subsidiar o exercicio dessa
gestao.
Identificar as competéncias relevantes para as
Ferreira, J. A. fun(;c?es e~xerc1das pelo,s .As.s1stentes ) em Estudo de Caso
D., 2018 Administragdo lotados na Pro-Reitoria de Gestao de
Pessoas da Universidade Federal de Juiz de Fora.
Desenvolver um método de gestao por competéncia | Pesquisa
Landim, D. V., |visando a otimizag¢ao do processo de capacitacdo dos | bibliografica,
2017 servidores técnico-administrativos de uma Instituicdo | documental e de

Federal de Ensino Superior.

campo.

Tocantins, J. B.,
2018

Propor melhorias ao processo de planejamento da
for¢a de trabalho dos servidores técnico-
-administrativos por meio do Mapeamento de
Competéncias.

Estudo de Caso




Lourenco, L. G.,
2018

Realizar a analise do processo de implantacdo do
Modelo de Gestao por Competéncias nos Tribunais
de Contas do Brasil de modo a identificar as
evidéncias de niveis eficazes de maturidade
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Pesquisa
bibliografica,
documental e
campo.

de

Ramos, L. A,
2018

Analisar o processo de implementacao do modelo de
competéncias numa empresa estatal, sob diferentes
oticas.

Coleta de
levantamento e
questionario

aplicado e analise de

conteudo.

Pesquisa
bibliografica,
documental e
campo.

Analisar o processo de gestdo de pessoas na
perspectiva de uma gestdo por competéncia para os
servidores técnicos da UNIR

Lopes, .

2018 de

Analisar como a aplicagao do modelo de gestao por
competéncias nos processos de gestdo de pessoas ¢
vivenciada pelos servidores técnico-
-administrativos do Centro de Ciéncias Juridicas e
Sociais (CCJS) da Universidade Federal de Campina
Grande (UFCQG).

Coleta de
levantamento e
questionario
aplicado e analise de
conteudo.

Sousa, M. G. T.
0.,2018

Fonte: Elaboragao propria (2022)

Foram analisadas as principais conclusdes obtidas pelos autores com as pesquisas
realizadas. Em primeiro plano verificou-se a percepcao dos colaboradores de uma organizacao
no que diz respeito meritocracia, fato este intimamente ligado a GC, tendo como resposta cerca
de metade das empresas verificadas contendo essa adequacao ao mérito.

Nos estudos em organizagdes publicas foi possivel chegar as vistas de lacunas e desafios
Ha casos de

na implantagdo da GC, bem como na continuidade do processo.

desproporcionalidade entre competéncias técnicas e gerenciais, a consideragdo da
sustentabilidade da institui¢ao, despreparo da equipe, e apontamentos de uma gestao de pessoas
ainda embrionaria.

Os trabalhos ainda sugerem o aprofundamento das pesquisas bem como a ampliacdo
dos dados e da divulgagdo das informagdes a todos os envolvidos. Apesar da burocracia bem
pertinente a maquina publica vislumbra-se possibilidades de sucesso na implantacao da GC,
tendo como norte os gaps identificados e a constru¢ao de manuais e guias para a implantacao e

manutencao.
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Quadro S - Principais conclusdes dos estudos verificados.

Autor(es) Principais Conclusoes

Constatou-se que 53% dos pesquisados trabalham em empresas
Souza, A. R. S.;|consideradas meritocraticas por eles e 36% em empresas parcialmente
Vasconcelos, . |meritocraticas e 11% em empresas onde ndo existe nenhum
F.F. G, 2020 reconhecimento de mérito. Analisaram-se as causas destes resultados,

propondo-se solucdes para o aprimoramento destes sistemas.

Freitas, P. F. P;
Odelius, C. C.,
2017

Sugerem-se estudos que identifiquem as competéncias gerenciais de maior
relevo, ainda que genéricas ou transversais, de modo a nortear ou facilitar
a viabilizacdo de diagnosticos dessas competéncias, proporcionando que
os futuros estudos se concentrem em mapear competéncias especificas e
peculiares do locus de pesquisa estudado.

Paes, R. V. O. et
al., 2019

Embora razoavelmente adequada na estrutura organizacional da UFPA,
ainda ¢ desproporcional; que as principais competéncias desenvolvidas sao
Redagdao Oficial, Tramitar Documentos e Processos, Arquivar
documentos, Analise de Documentos, Atualizacdo de Informagdes e
Dados, Fluxos de Processos, Delegar Tarefas, Assessoramento de
reunides, Oferecer Feedback e Negociagdo e que predominam as
competéncias técnicas em detrimento das competéncias gerenciais
atribuidas ao perfil do SE.

Von Kriiger, C.
C. P. V. et al,
2018

A implantacao da GpC no setor publico continua sendo um desafio cuja
superagao nao esta em horizonte proximo. Sao tantos os requisitos que
estdo postos para a efetividade da administragao publica, desde a propria
natureza do poder que envolve todo o processo, passando pela perspectiva
de sustentabilidade das instituigdes na prestagao de servicos a sociedade,
enfrentando a problematica da responsabilidade social e da formagao dos
profissionais publicos, que pode parecer supérfluo insistir em um modelo
de GpC.

Miranda, K. A.
D.P., 2017

A aplicacao do modelo de gestdo por competéncias ao estagio probatorio
¢ possivel e recomendando, tendo em vista que ¢ o modelo referenciado
pela politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal e que pode ofertar
contribui¢cdes significativas a gestdo de pessoas e a estratégia
organizacional, sendo parte dela. Sua adogdo amplia as possibilidades de
efetividade das politicas publicas na area de pessoal, assim como, contribui
para o alcance do objetivo da Lei 8.112/1990, que ¢ verificar a aptidao e
a capacidade do servidor para o desempenho do cargo para o qual foi
nomeado via concurso publico.

Albuquerque, M.
0.,2018

Hé similaridade no estado incipiente ou embrionario do exercicio da gestao
de pessoas por competéncias nas Institui¢des; a estrutura burocratica e o
contexto cultural das Instituigdes, a auséncia de agdes mais efetivas dos
Ministérios da Educagdo (MEC) e do Planejamento (MP), inexisténcia de
troca de experiéncias entre Instituigdes e o despreparo de equipes de
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trabalho para conduzir o processo de implantagao foram alguns dos fatores
dificultadores apontados e quanto aos fatores facilitadores percebeu-se que
os dirigentes tiveram dificuldade em aponta-los; e por fim, a identificagdo
destes fatores foi capaz de indicar diretrizes para a elaboragdo de um guia
destinado ao favorecimento da gestao de pessoas por competéncias.

Ferreira, J. A. D.,
2018

A pesquisa possibilitou levantar e descrever dez competéncias individuais
comuns para as atribuicoes da Coordenagdo, além de competéncias
necessarias para o futuro proximo. As referidas competéncias foram
descritas enquanto comportamentos passiveis de observagdo no trabalho,
juntamente ao conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarias. Verificou-se ainda as condi¢des do ambiente de trabalho no
setor e fatores que podem interferir na criagdo,
desenvolvimento e mobilizacao das competéncias pelos servidores.

motivacionais

Landim, D. V.,
2017

Foi desenvolvido um plano de capacitacao baseado em competéncias para
as 24 fungdes gerenciais estudadas. As competéncias foram identificadas
e mapeadas, e ap6s avaliagdo realizada, foi possivel determinar os gaps de
competéncias técnicas e comportamentais de cada uma dessas funcdes.
Com isso, o estudo proporcionou um avango no caminho a ser percorrido
de implantagdo da gestdo por competéncias nas Instituigdes Federais de
Ensino Superior do Brasil.

Tocantins, J. B.,
2018

Foram identificadas as lacunas de competéncia que servirdo de base para
um planejamento de capacitacdo e desenvolvimento dos servidores
pesquisados; foram identificadas algumas possibilidades de realocacdes
desses servidores; e foi identificado que o dimensionamento atual atende
as demandas de trabalho na Reitoria do IFRR.

Lourengo, L. G.,
2018

Por meio de levantamento realizado junto a atores estratégicos dos 12
Tribunais de Contas que ja implantaram ou estdo em processo de
implantacdo do modelo de Competéncias consegue verificar que apesar
dos baixos niveis de maturidade dos processos de implantacao ha
evidéncias de eficacia, tendo em vista que boa parte das instituigoes
estudadas ja consegue perceber impactos positivos gerados pelo modelo,
especialmente, nas pessoas € nos processos. Ainda que a principal
evidéncia apontada seja a melhoria na avaliagdo da Atricon, alguns
Tribunais j& conseguem perceber melhorias na governanga de pessoas € no
desempenho dos servidores.

Ramos, L. A,

2018

Os resultados apontam que a implementacao do modelo de competéncias
adotado, apesar do nao cumprimento de todas as etapas, contribuiu para a
aproximacao das praticas organizacionais da estatal com o modelo de
gestao estratégica de pessoas e para o direcionamento do seu foco a gestao
de resultados. A partir desses resultados, considerou-se que a ado¢do da
GPC foi positiva para a instituicdo, mostrando-se oportuna e aderente as
suas peculiaridades, contribuindo para a sua modernizagdo organizacional,
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ainda que a utilizagdo desse modelo no setor publico possa ser considerada
um desafio.

Diante da constatacdo que os servidores da UNIR possuem uma alta
qualificacdo educacional, uma forca de trabalho relativamente jovem e
perspectiva de poderem ser reconhecidos por suas competéncias, a
proposta se torna viavel e passivel de um estudo aprofundado de seus
gestores para adequar este modelo de gestdo a ela.

Lopes, J. R,
2018

Os achados da pesquisa demonstraram que o sistema de gestao de pessoas,
baseado em competéncias, possui uma lacuna entre o recomendado na
Sousa, M. G. T.|literatura, o disposto nas legislagdes e a pratica vivida na gestao de pessoas
0.,2018 na UFCG, especificamente no CCJS. A gestdo por competéncias ¢ viavel
na Administracdo Publica brasileira, mas depende de ajustes necessarios
as especificidades do setor publico.

Fonte: Elaboragao propria (2022)

Considerando a relevancia social e economica do assunto (Gestao por Competéncias) ¢

importante ressaltar o Decreto 9.991/2019 onde:

Dispoe sobre a de Politica Nacional de Desenvolvimento Pessoas da administragao
publica federal direta, autarquica e fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei n°
8.112, de 11 de dezembro de 1990, quanto a licencas e afastamentos para agdes de
desenvolvimento.

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas vem para tratar e reconhecer a
necessidade do uso da Gestdo por Competéncias dentro dos departamentos de Gestao de
Pessoas em Institui¢des Federais de Ensino Superior haja vista, inclusive o trecho onde cita-se
em seu art. 3°, §3° que “considera-se diagndstico de competéncias a identificagdo do conjunto
de conhecimentos, habilidades e condutas necessarios ao exercicio do cargo ou da fungao”.

De acordo com estudos aplicados em organizagdes publicas verifica-se que grande parte
ja tem implantado a GC, contudo de forma mais efetiva apos o Decreto 5.707/2006, sendo ainda
mais forte apoés o Acordao do TCU 3.023/2013 (Montezano, 2019). Importante citar que o
citado decreto foi revogado pela Lei 9.991/2019.

Estudos originais apontam que a ampla maioria das organizagdes publicas tem como
motivo de implantacdo da GC o cumprimento da demanda legal. (Landfeldt; Odelius, 2017;
Montezano et al., 2019).

Hé de se destacar, também, que a implantagdo da GC em ambito publico também pode
trazer vantagens como: integracao da contratagao, avaliagdo e desenvolvimento em um método,
acréscimo de clareza no que tange a expectativa da empresa em relagdo aos colaboradores,
melhoria na comunicagdo e garantia da profissionalizagdo do departamento de gestdo de

pessoas (Skorkova, 2016).
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Existe previsdo legal e comprovacdo de beneficios, contudo, estudos apontam
dificuldades no processo de implantagdo. E importante que sejam tomadas a¢des de modo a
superar os desafios da implantagao da GC. Os servidores possuem conhecimento quanto aos
beneficios, mas apontam despreparo técnico para a sua inser¢ao, porém € possivel obter retorno
positivo com este modelo (Montezano, 2019).

Mesmo com as dificuldades ainda insistentes faz-se necessario a implantagdo bem como
pesquisas e avaliagdes sobre o assunto. Struzyna, Marzec e Bozionelos (2021) reforcam a
necessidade da divulgacao de conhecimentos e praticas obtidas pelas empresas para um sucesso
no incremento da GC.

Em verificagdo a estudos semelhantes, relacionados ao tema Gestao por Competéncias
em Organizacoes Publicas Brasileiras, foi possivel destacar alguns autores. Sena (2012) com
pesquisa objetivando “analisar as tendéncias tematicas e metodoldgicas da producao cientifica
recente acerca do tema competéncia na administragdo publica brasileira” entre 1996 e 2011. J&
Silva, Mello e Torres (2013) realizou um levantamento entre os anos 2000 a 2011 onde
investigou “a partir de estudos de caso, as articulagdes entre gestdo por competéncias e setor
publico” bem como discussdes sobre o assunto.

Outra pesquisa realizada com base entre 2006 a 2013 objetivou realizar revisdo empirica
sobre o tema GC “em pesquisas voltadas para ambiente de trabalho em organizagdes publicas,
buscando enfatizar como a gestdo por competéncia e sua vinculagdo a administracdo publica
esta sendo abordada por diversos autores nos ultimos anos” (Aratjo Junior; Martins 2014).

Mello, Fonseca e Santos (2015) traz estudo realizado entre os anos 2007 a 2013 com
levantamento sobre as pesquisas sobre competéncias e gestdo por competéncias. Ubeda e
Ferreira (2016), com pesquisa baseada entre 2002 a 2015 ja busca compreender os desafios para
a adocdo das competéncias dentro da gestao estratégica de pessoas no setor publico.

Silva et al. (2017) ja aponta as caracteristicas da producdo cientifica acerca da GC entre
os anos de 2006 a 2016. Em estudo mais recente entre os anos de 2008 a 2018 Montezano et al.

(2019) verifica a produgao cientifica sobre GC na administragiao publica brasileira.
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3 METODOLOGIA

3.1 DESENHO DO ESTUDO

Trata-se de um estudo de caso simples, que ¢ um método que representa uma
“investigacdo empirica e que comtempla maior abrangéncia, com uma sequéncia de
planejamento, coleta e posterior analise de dados” (Yin, 2001).

Lanca-se mao uma pesquisa qualitativa, aplicada e exploratéria. Pesquisas do tipo
qualitativa lidam com a coleta e uso de diversos materiais empiricos, como a experiéncia
pessoal, estudos de casos, artefatos, histéria de vida, estudos de campo/observacionais,
entrevistas, introspec¢ao, relatos visuais e interativos, que sdo responsaveis por descrever tanto
fases relevantes nas vidas das pessoas, quanto fases complicadas (Dezin; Lincoln, 2006). Esse
tipo de pesquisa ndo se preocupa com numeros, mas, sim, com a capacidade de entender um
grupo social de forma ampla, entre outras. (Gerhardt; Silveira, 2009).

Chiazzotti (2008) entende que a pesquisa qualitativa ndo ¢ organizada e feita a partir de
um unico padrao, visto que admite a “realidade” como sendo algo que flutua e por muitas vezes
contraditorio, ja que a investigacdo depende diretamente do pesquisador, bem como de suas

concepgoes, valores e objetivos.

3.2 ASPECTOS ETICOS

Levando em consideragdo a importancia da orientagdo clara, precisa e de facil
compreensao para os participantes da pesquisa, e respeitando o sigilo e a abrangéncia dos dados
coletados, foi feito o uso do TCLE (Termo de Consentimento Livre e esclarecido) que
determina que o participante possa vir a se manifestar de forma auténoma, consciente e
esclarecida.

Para a identificagdo dos voluntarios, foi utilizada uma identificagdo por codigos
alfanuméricos, referente a0 TCLE em que o Unico e exclusivamente o participante ira assinar,
com a finalidade de identificar o questionario na pesquisa caso haja a desisténcia do mesmo, ao
assinar o TCLE o mesmo recebera um codigo que estara representando aquele questionario,

para que dessa maneira possa ser identificado em caso de desisténcia.
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No momento de participagdo e preenchimento do questiondrio da andlise de perfil
comportamental, o voluntario preenche dados pessoais para fins de identifica¢do em relag@o ao
cargo, nao havendo identificacdo de nome.

A presente pesquisa foi submetida ao Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da
Universidade Estadual de Goias (CAAE: 63178322.1.0000.8113) e devidamente aprovada
parecer de n° 5.765.961, visto que o estudo envolve uma pesquisa com seres humanos, agindo

assim de acordo com a Resolugao n® 466/12 e n® 510/16 do Conselho Nacional de Satide (CNS).

3.3 RISCOS

A presente pesquisa € de risco mediano, pois pode, de alguma forma, afetar o emocional
ou psicoldégico do voluntdrio. Assim, pode vir a acarretar transtornos emocionais ou
desconfortos em decorréncia de sua participacao. Caso o pesquisado sinta qualquer desconforto
¢ assegurado assisténcia imediata e integral de forma gratuita, para danos diretos e indiretos,
imediatos ou tardios de qualquer natureza para dirimir possiveis intercorréncias em
consequéncia de sua participagdo na pesquisa. Para evitar e/ou reduzir os riscos de sua
participagdo sera utilizado apenas o formulario (preenchimento on-line) que sera totalmente

indolor, ndo necessitando de muitos esforgos para realizé-lo.

3.4 BENEFICIOS

Este estudo tem como beneficio a entrega de dados e informagdes concretas no que diz
respeito a aplicagdo da Gestdo por Competéncias dentro das organizacdes publicas federais.
Ainda poderao servir como indicadores para gestores no processo decisorio, como balizadores
para politicas publicas capazes de abranger os resultados e lacunas expostos, bem como

sugestionar a importancia para maiores € mais amplas pesquisas acerca do assunto abordado.

3.5 COLETA DE DADOS

A coleta de dados ocorreu no primeiro semestre de 2023, utilizando a aplicacao de
analises comportamentais pelo sistema DISC profiler. Os voluntarios acessaram via link direto
https://new.solides.com/passports/7f488678f2b221068778a6ta8e
78de49927811d9d9ed413b6368f9bdeaeca459) enviado por e-mail (coletado no momento da



41

assinatura do TCLE) preenchendo dados de nome, sexo, idade e e-mail. Apds o preenchimento
dos dados basicos responderam duas questdes de multipla escolha (Apéndice 1 e 2), com a
marcacao de quantos itens julgar necessario, sem tempo limite.

Os voluntarios sao orientados a separar ao menos 10 minutos com foco total na resposta,
sem intervalos ou paradas. H4 o apontamento de respostas individuais, sem consulta em
materiais ou a outras pessoas, sendo destacado, inclusive, que ndo existe resposta correta,
incorreta ou ideal. Os Relatorios sdo gerados automaticamente via sistema profiler (sistema
web) e podem ser impressos e/ou arquivados em local proprio. Os relatorios contemplam texto
e graficos acerca da analise.

O algoritmo utilizado possui avaliagdo estatistica realizada pelo Departamento de
Estatistica do Instituto de Ciéncias Exatas da Universidade Federal de Minas Gerais.
Independente de sexo, idade ou escolaridade o resultado real obtido pelo relatério do sistema
RH Profiler é considerado satisfatorio e tem em média de 97,97% de acerto, com intervalo de

95% de confianga entre 97,22% e 98,72% (UFMG, 2007)

3.6 POPULACAO DO ESTUDO

Fizeram parte do estudo os servidores em cargos de Gestdo no Instituto Federal de
Educagao, Ciéncia e Tecnologia Goiano — Campus Ceres, num total de 08 (oito) servidores, de
acordo com as informacdes coletadas no momento da assinatura da autorizagdo. Os
participantes da pesquisa sdo componentes dos cargos: Diretor Geral (01), Diretor de Ensino
(01, Diretor Administrativo e Planejamento (01), Gerente de Pesquisa (01), Gerente de Ensino
(01), Gerente de Extensdao (01), Gerente de Planejamento, Or¢amento, Administracdo e
Finangas (01) e Coordenador de Assisténcia Estudantil (01).

Foram incluidos os servidores que, apds a devida informacao e explicacdo da pesquisa,
assinarem o TCLE em concordancia e estiverem efetivamente lotados no cargo no momento da
pesquisa realizada (fator confirmado por meio de portaria publica da Direcao do Campus).
Serdo excluidos da pesquisa os participantes que nao responderem na totalidade ao questionario
ou por ventura solicitarem a saida.

Os servidores foram abordados presencialmente, com agendamento prévio feito via e-
mail oficial disponivel no site do Campus, onde receberam as informagdes da pesquisa e

puderam assinar o TCLE.



42

3.7 DESCRICAO DAS VARIAVEIS

Ap6s a devida validagdo dos relatorios de andlise comportamental, todos foram
separados e analisados. Os graficos (figura 3 e 4) foram analisados individualmente de acordo

com as vinte € uma possiveis competéncias e as treze habilidades possiveis.

3.7.1 Gréfico de Analise de Competéncias

O Gréfico de Analise de Competéncias, traz uma figura, do tipo radar, analisando (20)

vinte competéncias ditas como fundamentais ao profissional (Santarelli, 2010):

1 Tolerancia 11 Orientagao por resultado

2 Planejamento 12 Multitarefas

3 Empatia 13 Automotivagao

4 Capacidade de ouvir 14 Proatividade

5 Concentra¢ao 15 Dinamismo

6 Condescendéncia 16 Dominancia

7 Perfil Técnico 17 Extroversao

8 Organizagao 18 Relacionamento Interpessoal
9 Detalhismo 19 Sociabilidade

10 Rigorosidade 20 Orientado por Relacionamento

Na Figura 3 verifica-se um exemplo do Grafico de Analise de Competéncias onde hé o
preenchimento (em azul) da figura em formato radar. Constam 20 (vinte) competéncias
possiveis. A intensidade de cada competéncia ¢ analisada de acordo com o nivel (0, 25, 50 ou

75) de preenchimento do radar em cada uma delas, que sdo:



Figura 3 — Exemplo de Grafico de Analise de Competéncias

Empatia

| o |

Fonte: Adaptado de DISC Profiler, 2023.

3.7.2 Grafico de Perfil Profissional (talentos)
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No grafico de Perfil Profissional o individuo ¢ mapeado e alocado em um, ou alguns

dos estilos de comportamento, sendo treze ao todo:

1 Comandante
2 Competidor

3 Administrador
4 Motivador

5 Vendedor

6 Diplomata 11 Especialista
7 Aconselhador 12 Estrategista
8 Atendente 13 Controlador

9 Professoral

10 Técnico

Na Figura 4 verifica-se um exemplo do Grafico de Analise de Habilidades (talentos),

onde ha circulo com azul que direciona para qual das treze habilidades o individuo em questao

esta abrangido. O quadrado em vermelho, por sua vez, sugere o ideal (pela visdo do

respondente) exigivel pelo meio externo.
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Figura 4 — Exemplo de Grafico de Analise de Habilidades

Fonte: Adaptado de DISC Profiler, 2023.

3.8 0 ESTADO DA ARTE (GESTAO POR COMPETENCIAS)

A revisdo sistemdtica ¢ um método que realiza um levantamento de informagdes, de
maneira seletiva, com um rigor de andlise e olhar sucinto, na busca de demonstrar evidéncias
sobre um determinado questionamento. Tem como caracteristica uma metodologia abrangente,
transparente e replicavel, além de ser considerada uma investigacdo cientifica mais racional e
menos tendenciosa como meio de evidenciar dados cientificos (Roever, 2017; Donato; Donato,
2019).

O estudo ¢ uma revisao explicativa e qualitativa na qual foi feita uma busca no Portal
de Periodicos CAPES, no Catalogo de Teses e Dissertagdes da CAPES e na base de dados
Scielo. Foram usados termos de busca com operadores booleanos conforme descrito no Quadro
6.

Quadro 6 - Local de busca e descritores com base nos operadores booleanos

Local de Busca Descritores

"Gestao por Competéncias" AND "Gestao de
Pessoas" AND  "Universidade" AND
"Competéncias" AND "habilidades" AND
"Gestao Estratégica"

"Gestao por Competéncias" AND "Gestao de
Pessoas" AND "Gestdo Publica"

Portal de Periddicos CAPES

Catalogo de Teses e Dissertagdes da CAPES
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"Gestao por Competéncias" AND "Gestdo de

cielo o
Pessoas" AND "Competéncias"

Fonte: Elaboragdo propria (2022)

O método qualitativo de acordo com Rego, Pina e Junior (2018) tem a necessidade de
ser clarividente e fundamentado. Permite com a pesquisa qualitativa alcangar uma visao
holistica de um cenario, estreitamente articulada para entender os acontecimentos e contextos,
explicando a relagcdo entre ambos. Além disso, a pesquisa ¢ fundamentada no ambiente em que
ocorre os fatos, em busca de apresentar resultados logicos e coerentes, desenvolvidos e
mensurados pelo pesquisador (Proetti, 2017).

Partindo para o critério de inclusdo e exclusdo, em um primeiro momento foi aplicado
um critério de inclusdo: publica¢des nacionais (portugués) e de até cinco anos (2017 a 2022).

Apo6s a determinagdo e selecao dos artigos com base na inclusdo de pesquisa, realizou-
se o critério de exclusdo, sendo excluidos artigos ndo encontrados na integra, artigos duplicados
e pesquisas que ndo abordam o tema de GC. Para a validagdo dos critérios, foram analisadas as
seguintes etapas: titulo, resumo, palavras-chaves e introdugdo do artigo.

Como forma de construir uma base de dados com maior numero de artigos, adotou-se a
estratégia de pesquisa nas listas de referéncias disponibilizadas em estudos selecionados no
critério de inclusdo e exclusdo. Foram analisadas as seguintes categorias: titulos, autores,

periodico em que foi publicado, objetivo, método e principais conclusdes do estudo.
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4 RESULTADOS

A partir da Lei n® 11.892/2008, ficou estabelecida a criacao do Instituto Federal de
Educagao, Ciéncia e Tecnologia Goiano (IF Goiano), mediante a integracao do Centro Federal
de Educacgdo Tecnoldgica de Rio Verde, Centro Federal de Educacdo Tecnologica de Urutai e
Escola Agrotécnica Federal de Ceres.

O IF Goiano oferece educagao basica e profissional, educacao superior, pos-graduagao,
nas diferentes modalidades de ensino. Atualmente, na condi¢do de Instituto Federal de
Educacao, Ciéncia e Tecnologia, o Campus Ceres possui cursos técnicos nos eixos tecnologicos
de Agropecuadria, Informatica, Administracdo e Meio Ambiente. A partir da gestdo do Campus
Ceres do IF Goiano utilizou-se da aplicacdo de analises comportamentais junto aos gestores.

Para obtencdo dos resultados dessa pesquisa usou-se como base os graficos de
competéncias e habilidades retirados a partir de relatorio de analise comportamental. Os
voluntarios participaram respondendo a duas perguntas objetivas (Anexo A e B) junto ao
sistema DISC profiler, conforme descrito na metodologia.

Com vistas ao cumprimento de preceitos éticos e da confidencialidade dos dados de
cada voluntario, os graficos ndo serdo vinculados a nenhum nome e/ou fungdo, visto ser de
consulta publica cada cargo, podendo ser relacionado ao nome do participante da pesquisa.

Todos os pesquisados sdo servidores efetivos e possuem cargo de gestdo no Instituto
Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia Goiano — Campus Ceres, conforme consulta no
Portal da Transparéncia® do Governo Federal do Brasil.

Dentre os servidores pesquisados constam seis homens e duas mulheres com idades
entre 35 e 52 anos. Os servidores possuem entre oito € quinze anos de cargo junto ao servigo
publico federal brasileiro, dados estes também validados no Portal da Transparéncia do

Governo Federal do Brasil.

4.1 MENSURACAO DE NiVEIS

Para verificacdo dos niveis no Grafico de Competéncias e no Grafico de habilidades
(talentos) utiliza-se uma régua com oito atribui¢cdes possiveis, que parte da extrema esquerda
(extremamente baixo) para a extrema direita (extremamente alto), com pontos intermedidrios

entres estes. Esta nivelagao pode ser verificada a partir do relatorio emitido pelo sistema DISC

2 Portal da Transparéncia do Governo Federal do Brasil. Controladoria Geral da Unido (CGU). Link de acesso:
https://portaldatransparencia.gov.br/servidores/consulta
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profiler e confirmada pelo preenchimento no grafico em formato de radar, conforme vé-se na
figura 5.

Figura 5 — Régua de niveis aplicaveis ao Grafico de Competéncias e ao Grafico de
Habilidades (talentos)

Extremamente Muito . Normal Normal Muito
. ! Baixo . Alto Extremamente alto
baixo baixo baixo alto alto

——

Fonte: Adaptado de DISC Profiler, 2023.

4.2 GRAFICO DE COMPETENCIAS

A partir do Relatorio Comportamental DISC extraiu-se o Grafico de Competéncias de
cada participante. Foram avaliadas em trés diferentes perspectivas: a primeira com graficos
individuais relativos as competéncias dos partilhantes; a segunda com a combinagao de todas
as competéncias num unico grafico, gerando a analise do grupo; a terceira e tltima numa forma
de matriz demonstrando os niveis de cada competéncia para cada participante.

Para cada figura (dos graficos individuais e do grupo), dentre as nove, verifica-se o
preenchimento, em radar, nas mensuragdes entre as 20 (vinte) competéncias possiveis. Todos
os graficos sdo analisados a partir deste preenchimento, em abrangéncia, por posicionamento
do quadrante de acordo com a distribui¢cdo das competéncias em nimeros (1°-1a6;2°6a 11;
3°-11 a 16; 4° 16 a 20) juntamente ao indicativo de niveis conforme régua de mensuragao.

Na figura 6 tém-se o grafico do participante 1 com predominancia de preenchimento no
primeiro quadrante (entre os itens 1 e 6). O terceiro quadrante (entre os itens 11 e 16), por sua
vez destoa com uma menor abrangéncia, excetuando-se as competéncias 11 e 15 que tende a
um nivel mediano, igualando-se ao segundo (entre os itens 6 e 11) e quarto quadrante (entre os
itens 16 ¢ 20).

As competéncias relacionadas ao participante 1 que tem menor preenchimento sao
multitarefas, automotivagao e proatividade, o que descreve uma conotacao de gestor com muito
planejamento e de certa, maneira, metddico e seguidor de regras e padrdes, a seu tempo e hora,
o que ¢ confirmado com o nivel alto de planejamento e concentracdo e resguardado com a

tolerancia, o que ¢ importante para mudangas repentinas.
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Figura 6 - Grafico de Competéncias Participante 1

1 Tolerancia

Orientado por relacionamento 20 2 Planejamento
Sociabilidade 19 3 Empatia

. ’ 4 Capacidade de ouvir
Relacionamento interpessoal 18

5 Concentragdo
Extroversdao 17

6 Condescendéncia
Dominancia 16

7 Perfil Técnico

Dinamismo 15

8 Organizagéo
Proatividade 14

Automotivagdo 13 9 Detalhismo
Multitarefas 12 10 Rigorosidade

11 Orientado por resultado

Fonte: Adaptado de DISC Profiler (2023).

As competéncias de tolerancia, empatia, capacidade de ouvir, condescendéncia,
sociabilidade e orientagdo relacionam-se com nivel alto no grafico. Esses niveis sdo coniventes
com orientagdes destinadas a inovagao para o setor publico, trabalho em equipe, lideranca,
empatia, resiliéncia e imaginacao (Nesta, 2019).

Na figura 7, referente ao participante 2, ja hd uma tendéncia de continuidade de nivel
entre os itens 2 a 14, abrangendo o primeiro, segundo e parte do terceiro quadrante, onde ha
uma queda do nivel de competéncia, abrangendo o quarto quadrante, culminando numa
continuidade até o item 1, que ja abrange o inicio do primeiro.

O participante demonstra uma boa constancia de competéncias em niveis préoximos a
alto. Tal fato pode ter relagdo com o tempo de servico, que remete a uma maturidade

profissional ou ainda com o tempo que ocupa o cargo que desempenha atualmente.
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Figura 7 - Grafico de Competéncias Participante 2
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Fonte: Adaptado de DISC Profiler (2023).

Os niveis de todas as competéncias estdo em normal alto, o que demonstra certa
constancia, apesar de uma leve queda, se verificado na figura 7, a partir do item 15. Em analise
de estudos com apontamentos mais recorrentes aos lideres do setor publico em torno de 30%
dos trabalhos citam capacidade de comunicagao, colaboragao e trabalho em equipe construindo
parcerias e cooperacgao (Lopes, 2020). A obten¢do de um maior numero de competéncias pode
ajudar nesse processo de cooperagao.

Na figura 8, o grafico do participante 3 demonstra um nivel constante entre os itens 12
e 4, havendo um desnivel a partir nos itens 20, 2 e 3. No segundo quadrante ja se ttm um
preenchimento menor se comparado aos demais, atingindo niveis baixos de competéncias.

Lapuente e Suzuki (2020) apontam que além da abertura ao novo, as novas ideias ¢ a
disposi¢ao para o desafio ao status quo, a motivacao para o alcance de resultados e a disposi¢ao
para correr risco sdo competéncias individuais que podem levar a inovagdo no contexto da

administracgao publica.
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Figura 8 - Grafico de Competéncias Participante 3
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Fonte: Adaptado de DISC Profiler (2023).

O grafico do participante 3, de certa maneira, diverge dos dois primeiros, visto que segue
uma tendéncia de maior nivel no terceiro quadrante, com alcance de nivel muito alto, inclusive,
contrariando o um nivel muito baixo entre os itens 16 a 20, com uma média constante entre os
itens 2 e 10.

Na figura 9 o grafico de competéncias do participante 4 demonstra uma maior
abrangéncia no terceiro e quarto quadrante, entre as competéncias 12 a 20. H4 um menor

preenchimento no segundo quadrante, em relagdo aos demais.
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Figura 9 - Grafico de Competéncias Participante 4
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Fonte: Adaptado de DISC Profiler (2023).

Lopes et. al, (2020) aponta com alguns componentes necessarios para a
profissionalizagdo da gestao publica, dentre as quais, no ambito de relacionamento e interacao
encontram-se comunicagdo, trabalho em equipe, cooperacdo, relacionamento interpessoal,
saber ouvir. Em comparacdo ao visitado no grafico do participante 4, haveria o alcance desses
requisitos.

As figuras 10 e 11, representando os graficos de competéncias dos pesquisados 5 e 6
demonstram relativa semelhanga, se notado o preenchimento em radar de cada delas. Seguem
em constancia entre os itens 7 e 16. No primeiro quadrante, os itens 2 a 4 seguem em tendéncia
de niveis mais altos.

A competéncia de orientagdo a relacionamentos, em ambos os graficos diverge da média
em itens proximos indo a um ponto mais alto, semelhante ao ponto mediano entre as
competéncias de condescendéncia e perfil técnico.

Hé uma diferenga de aproximadamente dez anos de idade entre os participantes 5 € 6, €
estes possuem cargos semelhantes, visto ambos serem técnicos-administrativo, com um tempo
de servidor publico federal de, em torno de, treze e quatorze anos, respectivamente.

Em aspectos relacionados a execucdo da tarefa e desenvolvimento a competéncia de
planejamento figura como atuante na profissionalizacdo da gestdo publica em seu carater
gerencial, além de poder sustentar a necessidade de adaptagdo a um ambiente em constante

transformagao (LOPES et. al., 2020)
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Figura 10 - Grafico de Competéncias Participante 5
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Fonte: Adaptado de DISC Profiler (2023).

Figura 11 - Grafico de Competéncias Participante 6
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Fonte: Adaptado de DISC Profiler (2023).

O grafico da representacdo de competéncias do participante 7, na figura 12, se assemelha
aos participantes 2 € 4 no que tange a constancia de niveis. Entre os itens 17 e 5 t€ém-se niveis
altos com uma subida ainda maior entre os itens 5 € 9. Entre os itens 10 a 20 ja se retorna a uma

tendéncia de competéncias em maior nivel.
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Um perfil mais tecnicista, organizado e detalhista pode ser verificado no participante 7,
tendo uma possivel relacdo com cargo de gestdo com menor envolvimento de pessoas € maior
acumulo de questdes mais burocraticas, como legislacao, documentos e aparatos de sistemas
mais tecnologicos.

Figura 12 - Grafico de Competéncias Participante 7
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11 Orientado por resultado

Fonte: Adaptado de DISC Profiler (2023).

Mesmo havendo a necessidade do envolvimento de pessoas, enquanto lider, ha cargos
de gestdo que demandam o uso de competéncias mais técnicas, que sao aquelas que “dizem
respeito a fungdo mais operacional, aos saberes necessarios a consecucao das atividades
ordinarias, sejam elas finalisticas ou de meio, das diferentes areas da organizacdo” (Bergue,
2019, p. 60).

Os niveis de competéncias do participante 8, figura 13, seguem pequenos trechos de
constancia se considerados os pontos entre os itens 2 € 4, com uma queda entre os itens 5 a 9,
continuando em baixa nos itens 10 e 11 e numa constancia de nivel, agora um pouco mais baixo,
entre os itens 12 e 19.

No quesito de planejamento, capacidade de ouvir e empatia ja sao destacadas em relagao

as demais. Juntas demonstram a caracteristica de gestor atento em relagdo aos seus liderados e

com um bom dinamismo nas agdes com as pessoas.
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Figura 13 - Grafico de Competéncias Participante 8
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Fonte: Adaptado de DISC Profiler (2023).

Se considerado o ajuntamento de todos os graficos de competéncias, tém-se o grafico
demonstrado pela figura 14, o qual se vé certa constancia de niveis, demonstrando uma
completude de competéncias, se considerado o grupo gestor da institui¢do pesquisada.

Ha de se destacar, contudo, que ha uma tendéncia a niveis mais elevados no primeiro
quadrante em que se refere a planejamento, empatia e capacidade de ouvir. Em segundo plano
estdo a orientagdo para relacionamento, tolerancia, concentragcdo e condescendéncia. A demais
competéncias permanecem em niveis medianos.

O gestor publico deve possuir uma visao do cenario da organiza¢ao de maneira sistémica
e dinamica (De Oliveira, 2022). “E preciso contar com liderancas capazes de orientar e motivar
as suas equipes” o que pode favorecer as relagdes com outras esferas da administragdo publica
e ainda promover maior participagdo da sociedade, buscando “por novos caminhos que

possam superar problemas de dificil solu¢do” (Lopes et al., 2022, p. 21).



Figura 14 - Grafico contendo a média das competéncias de todos os participantes
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Fonte: Adaptado de DISC Profiler (2023).

Para melhor visualizacdo dos niveis atribuidos ao Grafico de Competéncias utilizou-se

uma cor para destacar cada um dos oito niveis, entre o extremamente baixo até o extremamente
alto, conforme Quadro 7 (Santareli, 2010; Solides, 2023).

Marston, em sua teoria, definiu que todos os individuos possuem caracteristicas

relacionados aos quatro diferentes perfis. A partir disso sdo feitas classificagdes “como ‘alto’ e

‘baixo’ de forma a indicar maior ou menor predominancia de caracteristicas comportamentais

em cada uma das quatro categorias observadas no DISC” (Matos, 2019, p. 20).

Quadro 7 — Legenda dos niveis aplicaveis ao Grafico de Competéncias e ao Grafico de
Habilidades (talentos)
Nivel

Extremamente baixo

Cor

Muito baixo

Baixo

Normal baixo

Normal alto

55
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Alto
Muito alto

Extremamente alto

Fonte: Elaboragao propria (2023.

O ajuntamento de todas as competéncias num unico grafico reforga a necessidade dos
gestores possuirem o conhecimento das competéncias necessarias a continuidade do processo
de administragdo. A partir da Lei n® 14.133/2021 os gestores da administra¢ao publica deverao
“ter reconhecimento das competéncias, com acompanhamento do desenvolvimento das
habilidades e os resultados individuais e coletivos” (Guimaraes; Argenta, 2023, p. 10)

Importante reforgar que aspectos relacionados as competéncias de lideranga e orientacao
para as atividades de aprendizagem individual podem reforgar tal avango em busca da inovagao
além de destacar a coesdo do grupo de trabalho (Mutonyi; Slatten; Lien, 2020).

Na andlise da matriz (Quadro 8) constando todos os niveis dos oito participantes,
verifica-se que mais da metade das competéncias estdo em Normal alto (52%) o que remete
sustenta a ideia dos niveis médio altos no preenchimento do grafico do grupo, sendo refor¢ado
com o Alto (24%).

Em terceiro plano aparece o nivel Normal baixo (16%), seguido de Muito alto (6%) e
Baixo (2%). Mesmo com baixo indice de niveis baixos, seria possivel inserir medidas como
treinamentos e/ou acompanhamentos mais pontuais aos gestores em questdo, levando em
consideragdo a necessidade do local. Em ultimo plano aparecem os Extremamente baixo, Muito

baixo ¢ Extremamente baixo, todos com indice 0%.

Quadro 8 — Matriz de Niveis do Grafico de Competéncias dos participantes 1 a 8

Competéncias Participantes da Pesquisa (Gestores)
p P1 P2 P3 P4 PS5 P6 P7 P8
Tolerancia Alto Normal Nomal Normal | Normal Alto Normal | Normal
alto baixo alto alto alto alto
Planejamento Alto Normal | Normal | Normal Alto Muito | Normal | Muito
alto alto alto alto alto alto
. Normal | Normal | Normal Muito | Normal | Muito
Empatia AL alto alto alto alio alto alto alto
Capacidade de Normal | Normal | Normal Muito | Normal | Muito
. Alto Alto
ouvir alto alto alto alto alto alto
Concentragao Alto e R et Alto Alto Alto Alto
alto alto alto
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Condescendéncia | Alto Nommel Noummal | Mol Alto Alto Alto Alto
alto alto alto
Perfil Técnico Normal | Normal | Normal Nomal Normal | Normal Alto Alto
alto alto alto baixo alto alto
Oreanizacio Normal | Normal | Normal | Normal | Normal | Normal Alto Alto
ganizag alto alto alto baixo alto alto
Detalhismo Normal | Normal | Normal Nomal Normal | Normal Alto Alto
alto alto alto baixo alto alto
Ricorosidade Normal | Normal Alto Normal | Normal | Normal | Normal | Normal
18 ! baixo alto alto alto alto alto alto
Orientagdo por Normal | Normal Alto Normal | Normal | Normal | Normal | Normal
resultado baixo alto alto alto alto alto alto
Multitarefas Baixo Normal | Muito Alto Normal Nomal Normal Nomal
alto alto alto baixo alto baixo
.. . Normal | Muito Normal | Normal | Normal | Normal
Automotivagao Baixo Alto . .
alto alto alto baixo alto baixo
Proatividade Baixo Normal | Muito Alto Normal Nomal Normal Nomal
alto alto alto baixo alto baixo
) ) Normal | Normal | Normal Normal | Normal | Normal | Normal
Dinamismo Alto . .
alto alto alto alto baixo alto baixo
oA . Normal | Normal | Normal Normal | Normal | Normal | Normal
Dominancia Alto . .
alto alto alto alto baixo alto baixo
Extroversio Alto Normal Nomal Alto Normal Nomal Normal Nomal
alto baixo alto baixo alto baixo
Relacionamento Normal | Normal Normal | Normal | Normal | Normal
Alto . Alto . .
Interpessoal alto baixo alto baixo alto baixo
Sociabilidade Alto Normal Nomal Alto Normal Nomal Normal Nomal
alto baixo alto baixo alto baixo
Orientado por Alto Normal | Normal | Normal | Normal Alto Normal | Normal
Relacionamento alto baixo alto alto alto alto

Fonte: Elaboracgdo propria (2023).

Analisando a perspectiva da organizacao e das pessoas que a compde € possivel validar

o acompanhamento das competéncias de ambas as partes. A partir de uma visdo geral as

competéncias podem partir para o viés organizacional ou individual (Silva et al., 2021)

O acompanhamento das competéncias existentes deve tomar uma conotagao do todo ao

mesmo tempo que individual, garantindo uma abordagem mais sist€émica da situacdo. “A nocao

de competéncias apresenta uma concepcao mais individual do que coletiva, com praticas

isoladas dentro do sistema de gestdo de pessoas. Contudo, talvez seja nesse segmento que as

competéncias individuais e coletivas passem a ter um sentido estratégico para os gestores

publicos” (Tamada; Cunha, 2022, p. 443).
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4.3 GRAFICO DE HABILIDADES (TALENTOS)

A partir do Relatorio Comportamental DISC extraiu-se o Grafico de Habilidades
(Talentos) de cada participante. E uma figura dividida em formas quadraticas e retangulares
onde consta o ponto (em forma de circulo) azul se referindo ao local de abrangéncia do
individuo pesquisado, no momento da analise. J4 o ponto em forma de quadro vermelho refere-
se ao exigido pelo meio externo, de acordo com a visao do individuo respondente (Solides,
2023).

Nota-se certa convergéncia entre os graficos de habilidades de quatro participantes
(figural5) o qual se verifica um posicionamento nas habilidades de competi¢do, estrategista e
controlador. Situagcdo semelhante ocorre com os outros quatro participantes (figura 16), mas

agora em posicionamento das habilidades de diplomacia, professoral e aconselhador.

Figura 15 — Grafico de Habilidades (talentos) Participantes 1, 3,4 ¢ 6

4 7 8 4 7 8
5 | 9 g
3 10 | 3 10
12 12
1 13 11 1 13 11
4 7 8 4 7 8
] [ ]
5 9 9
3 10 | 3 10
12 12
1 £ 11 1 £ 1

Fonte: Adaptado de DISC Profiler (2023).

Com as habilidades ja identificadas, quer seja individual ou do grupo, ¢ possivel aliar a
GC com o atendimento as necessidades de momento tendo em vista uma evolugdo tecnologica,

cultural e comportamental.
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“A gestdo por competéncia surge como resposta as demandas no mundo globalizado,
atendendo as inovagdes continuas do mercado de trabalho em agilidade, inovagao,
conhecimento e habilidades para resolver as situagdes que aparecem no dia a dia” (Fonseca;
Borges, 2023, p. 223).

Na figura 16 constam as habilidades dos participantes 2, 5, 7 e 8, verificando certa
semelhanca das habilidades onde se tem diplomata, professoral e aconselhador. Tal fato pode
ter relagdo com o cargo de gestdao e ainda com a origem relacionada ao contexto da educagao,

se considerada a habilidade de ensino.

Figura 16 - Grafico de Habilidades (talentos) Participantes 2, 5, 7 ¢ 8

4 S 8 4 7 8
5 | 6 9 5|6
3 10 | 3 10
=
2 12 2 12
1 13 1 1 13 17
4 7 8 4 7 8
5 | 6 9 5 (16 9
3 10 | 3 10
[ ]
2 12 2 12
1 13 1 1 * 13 1

Fonte: Adaptado de DISC Profiler (2023).

A gestao de pessoas possui uma fungdo gerencial que tem como mote a cooperacao de
todos os sujeitos atuantes nas organizagdes a fim de que seja possivel o alcance dos objetivos
institucionais, devidamente previstos, e, também, os pessoais (Garcia et al., 2023).

No quadro 9 tem-se a matriz que demonstra os niveis das habilidades de todos os
participantes da pesquisa (1 a 8). Para melhor visualizagao foram utilizadas as cores de acordo
com o quadro 7.

Considerando os 104 niveis possiveis das habilidades, verifica-se que 13% estdo em

Baixo, 12% em Alto, Normal baixo e Normal alto em 10% e 11%, respectivamente. Em menor
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frequéncia estdo os niveis Muito alto com 7%, Ext. baixo e Muito baixo, com 6% e por fim Ext.

alto com 1%.

Quadro 9— Matriz de Niveis do Gréafico de Habilidades (Talentos) dos participantes 1 a 8

Habilidades Participantes da Pesquisa (Gestores)
(talentos) P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8
Comandant Ext. | Normal | Normal Bai Muito Ext. Bai Ext.
0 c baixo baixo Alto axo baixo baixo X0 baixo
Competidor Baixo Muito Alto Alto Alto N"‘fmal Alto | Baixo
alto baixo
.. Muito | Normal | Normal | Normal | Normal | Muito | Normal | Ext.
Administrador . . . . . .
baixo alto baixo alto baixo baixo baixo baixo
Motivador Baixo Mglto E).(t' Normal Baixo | Baixo | Baixo Ml.uto
baixo baixo alto baixo
Vendedor Nomal Normal Baixo BTl Alto Nomal Normal Baixo
baixo alto alto baixo alto
. Normal Normal | Ext. Muito Muito | Normal
Diplomata alto Alto baixo alto alto Alto alto alto
Aconselhador Alto Baixo E).(t' Alto Normal | Normal | Normal Nomal
baixo alto alto alto baixo
Atendente Alto M‘?lto E).(t' Ml.llto Nomal Alto Nomal Alto
baixo baixo baixo baixo baixo
Professoral Alto Alto Baixo Normal§l Muito L vt | Wilusiie
alto alto alto alto alto
, . Normal | Normal | Muito . Normal Normal | Muito
Técnico . . Baixo Alto
alto baixo baixo alto alto alto
. Ext. | Normal | Normal | Muito ) ) ) )
Especialista baixo | baixo Alto baixo Baixo | Baixo | Baixo | Baixo
Estrategista NO‘fmal il Alto INormal Alto Alto Muito | Normal
baixo alto alto alto alto
Controlador E).(t' Alto BALLHEE Baixo N"‘fmal Baixo N"‘fmal Baixo
baixo alto baixo baixo

Fonte: Elaboragao propria (2023).

Num contexto geral e amplo da gestdo na instituicdo pesquisada, com base na matriz

constando as habilidades de todos os gestores, que sempre quando ocorre um nivel Ext. baixo

ou Muito baixo outro servidor possui a mesma habilidade em nivel maior, o que demonstra a

coesdo do grupo de trabalho.

Isso demonstra uma congruéncia da equipe bem como o efeito de cooperacao que existe

no contexto macro da gestdao, que num sentido pratico refere-se a completude das habilidades.
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5 DISCUSSAO

Temas acerca da gestdo estratégica de pessoas tem sido pauta em diversos ambientes
organizacionais. “Na esfera publica, esse debate contribui para a adogao de praticas gerenciais
que qualifiquem a entrega de servigos publicos aos seus usuarios, fundamentalmente em tempos
em que o servico publico ¢ cada vez mais um alvo de cobrangas legitimas da sociedade” (Garcia,
2023, p. 69).

Em ambito publico a contratacdo de pessoal deve obedecer ao previsto no inciso II, do

art. 37 da Constituicao Federal (Brasil, 1988) onde se 1€:

Art. 37. A administracdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Unido,
dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecerd aos principios de
legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia e, também, ao
seguinte:

II - 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, ressalvadas as
nomeagdes para cargo em comissao declarado em lei de livre nomeagao e exoneragao;

Ainda se leva em consideracao o que estd definido pela Lei Federal n. 8.112 de 11 de
dezembro de 1990 (Brasil, 1990), que dispde acerca do regime juridico dos servidores publicos
civis da Unido, das autarquias e das fundac¢des publicas federais.

Pesquisa demonstra certa separagao dos estudos em relagdo a moderna implementacao
da gestdo de pessoas em instituicdes publicas. De um lado, “as teorias apoiam os aspectos
relacionados ao seu ambiente, processo e pessoas.” De certa forma, divergente, uma outra
vertente “refere-se a dinamica de seus processos, como estratégias, politicas e praticas.” Em
suma ambos os casos demonstram uma necessidade de uma visdo cada vez mais integrada e
estratégica no que tange as pessoas visto que suas relagdes sdo conjunturais e contingentes
(Garcia, 2023, p. 69).

Na contratacdo de diversos profissionais envolvidos na area publica ndo se seguem
etapas especificas como o mapeamento de habilidades necessarias ao bom cumprimento de
fungdes publicas, nem mesmo sao testadas, especificamente, competéncias do candidato, ora
aprovado em concurso (Pan, 2022).

Em ambito publico ¢ incomum a observancia de competéncias do servidor no momento
da selecdo, haja vista que, geralmente, a aten¢ao e dedicacdo estd em apenas lotd-lo em um
local com caréncia de mao de obra, ndo sendo efetivamente observadas suas competéncias, o

que pode contribuir a certas atitudes ndo condizentes ao ideal (Martins et al., 2022).
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Nesse contexto ¢ possivel validar a importdncia da implantacdo da gestdo por
competéncias no ambito publico, de maneira a ter alinhamento as estratégias organizacionais e
melhoria na prestagdo de servigos, sendo necessario ressaltar, contudo, que isso representa um
desafio para as organizagdes publicas (Mendonga, 2022).

No setor publico brasileiro a gestdo por competéncias ganhou referéncia a partir do
Decreto 5.707 de 23 de fevereiro de 2006, que instituiu a politica e as diretrizes para o
desenvolvimento de pessoal da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional.
(Brasil, 2006).

Jano Decreto n®9.991, de 28 de agosto de 2019, que revogou o anterior, surge o objetivo
de “promover o desenvolvimento dos servidores publicos nas competéncias necessarias a
consecugdo da exceléncia na atuacao dos orgaos e das entidades da administragdo publica
federal direta, autarquica e fundacional” (Brasil, 2019). O Art. 3° § 3° da referida legislagcdo
reza que “considera-se diagnostico de competéncias a identificagdo do conjunto de
conhecimentos, habilidades e condutas necessarios ao exercicio do cargo ou da fungdo.”

No ano de 2020 por meio do Decreto n® 10.506 altera-se o Decreto 9.991/2019 com
proposituras sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da administracao
publica federal direta, autarquica e fundacional, e ainda acrescenta citagdes a necessidade do
acompanhamento do desenvolvimento de competéncias transversais e finalisticas (Brasil,
2020).

A partir desse ponto, surge o desafio aos gestores publicos, a implementagao da gestao
por competéncias como pratica na gestao de pessoas (Mendonga, 2022). A modalidade e as
acdes do trabalho junto a administracdo publica acabam por impor algumas restri¢des “— legais,
estruturais, relacionais e de confianca — a designacao de liderangas, de modo que, por vezes, as
opgoes entre perfis disponiveis se mostram restritas e outras solugdes se mostram necessarias”
(Bergue, 2019, p. 27).

Em um cenario de constantes mudancas politicas, sociais € econdmicas
fomentadas por crises fiscais, recursos financeiros escassos, corrup¢do e
gerenciamento inadequado dos recursos publicos tematicas como desempenho
dos gestores e servidores, eficiéncia na prestacdo dos servigos publicos, ¢
formulagdo de politicas publicas adequadas para o bom funcionamento da
maquina estatal serdo sempre desafios enfrentados pela gestdo publica para o
fiel atendimento as necessidades da sociedade (De Oliveira, 2022, n. p).

A mudanga com vistas a inovagao e ainda do proposito da gestdo publica geram, de
maneira natural, a iminente necessidade do desenvolvimento de novas competéncias. Ha de se

destacar, porém que “essas inovagdes precisam ser identificadas e exploradas essencialmente a
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partir das expectativas daqueles que sdo afetados ou que usufruem dos servigos publicos, e ndo
apenas com base nas percepcdes do proprio aparato estatal” (Lopes et al., 2020).

O entendimento das competéncias e habilidades, a partir da analise de perfil
comportamental, culmina no processo de adaptacdo e inovacdo da maquina publica. “Desta
forma inventarios de perfil comportamental sdo ferramentas que podem ser utilizadas de forma
a contribuir para o desenvolvimento de competéncias nos cargos de lideranga” (Matos, 2019,
p. 53).

O processo seletivo de lideres utilizando-se do conhecimento das competéncias garante
a busca por assertividade na busca do profissional adequado resguardando o respeito aos
critérios técnicos e transparentes. “‘Hé diversas maneiras de buscar a “pessoa certa” para o “local
certo” em postos de liderangas, mas a existéncia de critérios técnicos pré-definidos permite,
inclusive, que o proprio candidato analise se realmente tem aptidao e alinhamento com a vaga
oferecida” (Pasquini et al., 2022, p. 109).

Com a preocupacdo e atencdo aos detalhes da alocag¢do de individuos capacitados e
munidos de competéncias, inclusive em matérias de desenvolvimento “as organizagdes publicas
podem elevar o desempenho dos seus servidores e gerar inovacao por meio da atuacao efetiva
dos seus lideres” (Melo; Silva, 2019, p. 140).

A partir do processo devidamente fundamentado ao servigo publico € possivel a busca

pelas questdes do atendimento a estratégia da organizagao:

A gestao por competéncias, especialmente quando pensada para o contexto do
servico publico, permite que se reconhegam duas perspectivas fundamentais:
a) a da organizagdo, segundo a qual atividades sdo investigadas a partir do
conceito para identificar competéncias necessdrias em cotejo com as
existentes, para fins de analise de desempenho e identificacdo de lacunas
orientadas para informar as politicas de capacitacdo; e b) a das pessoas, que
sdo reconhecidas como detentoras de competéncias passiveis de serem
mobilizadas para a producao de valor publico, perspectiva estd mais orientada
para as politicas de movimentacdo e lotagdo de servidores (Bergue, 2019, p.
46).

Constata-se que o desenvolvimento de pessoas deve ser devidamente respaldado por um
processo em que haja o equilibrio entre as metas dispostas pela organizacdo e ainda as
necessarias entregas a sociedade, contudo todo este processo se mostra em face do desafio e
sua relevancia “especialmente por considerar que as competéncias servem como subsidio para
o processo de Gestao do Desempenho e do Desenvolvimento de Pessoas e como consequéncia

impulsiona o desempenho dos servidores ao alcance dos resultados do Estado” (Camozzato,

2023, p. 136).
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Em resultados obtidos por meio de pesquisa original, mesmo constando como iniciativa
prevista nos PDI’s de diversas instituicdes federais o modelo de GC esta em implementagdo na
metade dessas, sendo que na outra metade nem sequer iniciou-se o processo. “Essa
impossibilidade de implementar a GPC nas instituigdes pesquisadas, agdo prevista no
planejamento institucional, ¢ um paradoxo organizacional de discurso versus pratica que pode
estar vinculado a paradoxos que constam nos proprios normativos, distintos, ou entre artigos de
um unico normativo, como constatado no decreto n°® 9.991/2019” (Canto; Silva. Dalmau, 2023,
p.16).

As agOes publicas deverdao ser planejadas, coordenadas, controladas e
avaliadas constantemente para verificar os impactos das decisdes estratégicas
diante das situag¢des conflitantes e deficientes da sociedade. Para esse fim,
existem diversas ferramentas disponiveis que poderdo auxiliar o Poder
Publico a prever as possiveis falhas e promover diversas modifica¢des durante

todo o processo; proporcionando uma melhoria continua nos parametros de
qualidade dos servigos publicos (De Oliveira, 2022, n. p).

Entre os varios desafios destacados foi possivel verificar “a necessidade de uma
aproximacao da area de gestao de pessoas ao desenvolvimento de potencialidades de servidores,
principalmente com a possivel utilizagdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
—PNDP”, dentre outros aspectos, a gestdo por competéncias junto a administragcdo publica
(Alves et al., 2023, p. 9562).

A partir de uma pesquisa documental Melo e Silva (2019) elencaram, em comparativo
ao previsto pelo Tribunal de Contas da Unido a relagdo entre as competéncias para lideres de
organizagdes publicas com apontamentos das qualidades de lideranga, conforme se vé no

quadro 10.

Quadro 10 - Inter-relagao dos comportamentos e qualidades da lideranca a partir da pesquisa

documental
Competéncias de lideres piblicos definidas pelo TCU Qualidades
Estabelecer e dar transparéncia ao processo de sele¢do de membros de | Sistematico, sincero
conselho de administragdao ou equivalente e da alta administragao. e imparcial

Assegurar a adequada capacitagdo dos membros da alta administragdo. | Comprometido
Estabelecer sistema de avaliagdo de desempenho de membros da alta
administracao.

Garantir que o conjunto de beneficios, caso exista, de membros de
conselho de administragdo ou equivalente e da alta administragdo seja | Motivador e
transparente e adequado para atrair bons profissionais e estimulé-los a | recompensador

se manterem focados nos resultados organizacionais.

Diretivo




Adotar codigo de ética e conduta que defina padroes de
comportamento dos membros do conselho de administragdo ou
equivalente e da alta administracdo.

65

Sistematico

Estabelecer mecanismos de controle para evitar que preconceitos,
vieses ou conflitos de interesse influenciem as decisoes e as a¢des de
membros do conselho de administragdo ou equivalente e da alta
administracao.

Controlador e
imparcial

Estabelecer mecanismos para garantir que a alta administracao atue de
acordo com padrdoes de comportamento baseados nos valores e
principios constitucionais, legais e organizacionais e no codigo de ética
e conduta adotado.

Sistematico

Avaliar, direcionar e monitorar a gestao da organizacao, especialmente
quanto ao alcance de metas organizacionais.

Competente e
orientado aos
resultados

Responsabilizar-se pelo estabelecimento de politicas e diretrizes para
a gestdo da organizagao e pelo alcance dos resultados previstos.

Diretivo e orientado
aos resultados

Assegurar, por meio de politica de delegacdo e reserva de poderes, a
capacidade das instancias internas de governanca de avaliar, direcionar
€ monitorar a organizagao.

Diretivo,
controlador, critico e
autoritario

Responsabilizar-se pela gestao de riscos e controle interno.

Comprometido

Avaliar os resultados das atividades de controle e dos trabalhos de
auditoria e, se necessario, determinar que sejam adotadas providéncias.

Competente e
conhecedor

Estabelecer as instancias internas de governanga da organizacao.

Controlador

Garantir o balanceamento de poder e a segrega¢ao de fungdes criticas.

Autoritario

Controlador €
sistematico

Estabelecer o sistema de governanga da organizacao e divulgé-lo para
as partes interessadas.

Fonte: Melo; Silva, 2019, p.130

O sistema das organizacdes publicas nacionais possui uma cultura bastante
conservadora, a partir da perspectiva de como as pessoas vivem e trabalham, o que pode ser
uma barreira para se detectar as competéncias ja existentes na organizacdo, e a Unica forma de
modificar uma organizagdo ¢ modificando sua cultura (Martins et al., 2022).

Todas essas possibilidades de inovagdes e mudangas demonstram uma necessidade
latente e iminente da mudanca de pensamento dos gestores para lidar com uma complexidade
organizacional e ainda se transpor rotinas e métodos com vistas a obter alternativas criativas,
inovadoras e a0 mesmo tempo eficazes (Adriano; Accordi, 2020).

A literatura apresenta diferentes modelos em relagdo a implantacdo da Gestdo por
Competéncias (Dias, 2020), mesmo assim ainda se torna necessario o envolvimento de novas
pesquisas que concernentes a compreensdo do cendrio da gestdo por competéncias no ambito
publico, entre potencialidades e desafios junto aos servidores € com a busca de possiveis

resolucdes de lacunas apresentadas.
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6 CONCLUSAO

O objetivo deste estudo foi demonstrar a evidenciacao, a partir da Anélise de Perfil
Comportamental DISC Profiler. Com estas analises foi possivel identificar nos Graficos de
Competéncias e Grafico de Habilidades (talentos), uma forma de mapeamento de competéncias
com vistas a, ndo s6 cumprimento de legislagdo, mas também a implantacdo da inova¢ao na
Gestao Publica.

Em carater individual podem ser verificadas as competéncias e habilidades do servidor
de modo a validar a necessidade de desenvolvimento individual, j4 em seu carater coletivo foi
possivel o ajuntamento num grafico Unico validando a coesdo da equipe de trabalho e o destaque
de possiveis lacunas.

Numa perspectiva pratica esta pesquisa pode contribuir de modo a subsidiar o
mapeamento das competéncias, na etapa de diagnostico, seguindo o previsto na legislacdo Da
Politica Nacional de Desenvolvimento Pessoas. Devido ao fato desse mapeamento precisar ser
feito de maneira a otimizar o uso de recurso publico, o fazendo de maneira assertiva, este
resultado também pode servir como ponto de partida a ser utilizado, além de seguir o critério
da impessoalidade, por ndo ser feito pela percepgao pessoal de um superior.

Estudos apontados revelaram grandes beneficios da implantacio da gestdo por
competéncias, quer seja aos servidores ou também as organizagdes publicas. Melhorias na
qualidade do trabalho, na integragdo e avalia¢ao de servidores, alocagdo correta e valorizagao
sao destacadas. Importante citar apontamentos como o “simples” cumprimento legal na
implantagdo, despreparo dos envolvidos e caréncias de informagdes ou também a falta de
capacidade técnica.

Com o grafico de competéncias pode ser feito uma analogia a um preenchimento total
de um circulo. A partir da analise dos gestores verifica-se o comparativo e juncao de todos, de
modo a identificar possiveis faltas, objetivando buscar um desenvolvimento suprindo essa
auséncia. Ha de se ressaltar que esta ¢ a parte que pode servir como o diagnostico previsto em
legislacao aplicada ao caso.

Semelhante ao grafico de competéncias, o grafico de habilidades e talentos pode ser
utilizado da mesma forma, contudo, a partir da correta identificagdo e levantamento das
habilidades necessarias para cada departamento ou para a institui¢do, num nivel macro.

Entende-se que a aplicagao num tinico campus de uma institui¢do federal de ensino pode

se tornar uma limitacdo ao estudo, haja vista uma amostra pequena em relacao ao todo.
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Contudo, ha de se destacar que ha certas diferengas na distribui¢do da gestdo de cada unidade
o que pode interferir nos apontamentos gerais, bem como a possiveis peculiaridades.

Para ambas as formatagdes de diagndsticos, competéncias ou habilidades, tem-se a
sustentagdo racional e sem interferéncia humana, de além do cumprimento legal, uma vertente
inovadora para a gestao publica do desenvolvimento de pessoas.

Na ampla maioria dos estudos citam-se desafios iminentes, como a implantagao apenas
por cumprimento legal e ainda a falta de conhecimento dos gestores na implantagdo. Ha de se
destacar também, que sdo levantadas situagdes em que a GC ainda necessita de maiores
esclarecimentos e detalhamentos, inclusive por meio de legislacdo, fato esse que sugere mais
pesquisas, dando calibragem e for¢a a um assunto tdo importante na gestao publica.

Em sugestao a pesquisas futuras tem-se a ideia da criagdo do descritivo de competéncias
e habilidades necessarias para cada cargo de gestdo, de modo a nortear um diagnostico, por
meio do mapeamento proposto e, posteriormente, se realizar a aplicabilidade da Gestdo por
Competéncias, quer seja em adaptagdo, ajustes ou mesmo treinamentos. Também, a aplicacao
de tal pesquisa em outras modalidades de instituicdes federais de ensino, como as

universidades.
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ANEXO A - Questionario Analise Comportamental DISC Profiler (parte 1 de 2)

Marque abaixo os adjetivos que melhor te representam.

Regras: Responda sozinho, sem a ajuda de terceiros. Nao interrompa o questionario com

distracdes ou conversas.

Alegre Eficiente Lider
Animado Egocéntrico Medroso
Antissocial Egoista Metodico
Arrogante Empolgante Minucioso
Ativo Enérgico Modesto
Audacioso (ousado) Entusiasta Orgulhoso
Autodisciplinado Equilibrado Otimista
Autossuficiente Espalhafatoso Paciente
Barulhento Estimulante Perfeccionista
Bem-humorado Exagerado Persistente
Benquisto Exigente Pessimista
Bom Companheiro Extrovertido Popular
Calculista Exuberante Pratico
Calmo Firme Pretensioso
Compreensivo Frio Procrastinador
Comunicativo Habilidoso Racional
Conservador Idealista Reservado
Contagiante Impaciente Resoluto (decidido)
Corajoso Indeciso Rotineiro
Critico Independente Sarcastico
Cumpridor Indisciplinado Sensivel
Decidido Inflexivel Sentimental
Dedicado Influenciador Simpatico
Depressivo Ingénuo Sincero
Desconfiado Inseguro Temeroso
Desmotivado Insensivel Tedrico
Desorganizado Intolerante Tranquilo
Destacado Introvertido Vaidoso
Discreto Leal Vingativo



ANEXO B - Questionario Analise Comportamental DISC Profiler (parte 2 de 2)
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Agora, na sua percep¢do, marque como 0s outros pensam que vocé deveria ser (atributos

que voce€ tenha ou nao).

Regras: Responda sozinho, sem a ajuda de terceiros. Nao interrompa o questionario com

distracdes ou conversas.

Alegre
Animado
Antissocial
Arrogante
Ativo

Audacioso (ousado)
Autodisciplinado

Autossuficiente
Barulhento
Bem-humorado
Benquisto

Bom Companheiro

Calculista
Calmo
Compreensivo
Comunicativo
Conservador
Contagiante
Corajoso
Critico
Cumpridor
Decidido
Dedicado
Depressivo
Desconfiado
Desmotivado
Desorganizado
Destacado
Discreto

Eficiente
Egocéntrico
Egoista
Empolgante
Enérgico
Entusiasta
Equilibrado
Espalhafatoso
Estimulante
Exagerado
Exigente
Extrovertido
Exuberante
Firme

Frio
Habilidoso
Idealista
Impaciente
Indeciso
Independente
Indisciplinado
Inflexivel
Influenciador
Ingénuo
Inseguro
Insensivel
Intolerante
Introvertido
Leal

Lider
Medroso
Metodico
Minucioso
Modesto
Orgulhoso
Otimista
Paciente
Perfeccionista
Persistente
Pessimista
Popular
Pratico
Pretensioso
Procrastinador
Racional
Reservado

Resoluto (decidido)

Rotineiro
Sarcastico
Sensivel
Sentimental
Simpatico
Sincero
Temeroso
Tedrico
Tranquilo
Vaidoso
Vingativo



UNIVERSIDADE ESTADUAL DE GOIAS
UNIDADE UNIVERSITARIA DE LUZIANIA
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO STRICTO SENSU EM GESTAO, EDUCACAO E
TECNOLOGIAS (PPGGET)

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Vocé/Sr./Sra. estd sendo convidado(a) a participar, como voluntario(a), da pesquisa intitulada
“O DESENVOLVIMENTO DE GESTORES UNIVERSITARIOS POR MEIO DA
METODOLOGIA DE ANALISE COMPORTAMENTAL DISC PROFILE: ESTUDO DA
GESTAO ESTRATEGICA POR COMPETENCIAS”. Meu nome é Murilo Marques Costa sou
mestrando do Programa de Pos-graduacdo Strictu Sensu em Gestdo, Educacdo e Tecnologias
(PPGET), pesquisador responsavel por esta pesquisa. Apds receber os esclarecimentos e as
informagdes a seguir, se voce aceitar fazer parte do estudo, rubrique todas as paginas e assine ao final
deste documento, que estd impresso em duas vias, sendo que uma delas € sua e a outra pertence ao
pesquisador responsavel. Esclareco que em caso de recusa na participagdo vocé ndo serad
penalizado(a) de forma alguma. Mas se aceitar participar, as davidas sobre a pesquisa poderao ser
esclarecidas pelo pesquisador responsavel, via e-mail: murilo_mcosta@hotmail.com, Avenida Goias,
301, Centro - Ceres/GO) e, inclusive, sob forma de ligagdo a cobrar, acrescentando o numero 9090
antes do seguinte contato telefonico: (62) 9 9696-5712. Ao persistirem as duvidas sobre os seus
direitos como participante desta pesquisa, vocé também podera fazer contato com o Comité de Etica
em Pesquisa da Universidade Estadual de Goids (CEP-UEG), localizado no Prédio da Administragao
Central, BR 153, Km 99, Anéapolis/GO, CEP: 75132-903, telefone: (62) 3328-1439, funcionamento:
8h as 12h e 13h as 17h, de segunda a sexta-feira. O contato também podera ser feito pelo e-mail do
CEP-UEG: cep@ueg.br. O Comité de Etica em Pesquisa ¢ vinculado & Comissdo Nacional de Etica
em Pesquisa (CONEP) que por sua vez ¢ subordinado ao Ministério da Saude (MS). O CEP ¢
responsavel por realizar a analise ética de projetos de pesquisa com seres humanos, sendo aprovado
aquele que segue os principios estabelecidos pelas resolugdes, normativas e complementares.

Os pesquisadores que compdem essa equipe de pesquisa sao Murilo Marques Costa e Roseli
Vieira Pires. A leitura desse TCLE deve levar aproximadamente 10 minutos e a sua participagdo na
pesquisa nao tem limite tempora, contudo pode levar em torno de 10 a 20 minutos.

Justificativa, objetivos e procedimentos:

O motivo que nos leva a propor esta pesquisa € que individuos mais responsaveis, atuantes na
sociedade que estdo inseridos, com uma visao ampla, preocupando-se com uma ideia socioecondmica
sustentavel, poderdo, certamente, promover um ambiente de trabalho com uma qualidade de vida
melhor, e por consequéncia uma sociedade melhor, com uma automotivagao nessa busca de melhoria
continua e ainda uma autogestao da sua vida profissional.

O objetivo desta pesquisa ¢ Demonstrar a evidenciacdo, a partir da Analise de Perfil
Comportamental DISC Profiler das competéncias e habilidades, e parametrizagao de critérios para o
aproveitamento da qualificagdo dos gestores universitarios.

A coleta de dados ocorrera no segundo semestre de 2022, de acordo com o Cronograma,
utilizando a aplicacdo de andlises comportamentais pelo sistema DISC profile. Os participantes da
pesquisa acessardo via link direto enviado por e-mail (coletado no momento da assinatura do TCLE)
preenchendo dados de nome, sexo, idade e e-mail. Apds o preenchimento dos dados basicos
responderdo duas questdes de multipla escolha, com a marcag¢do de quantos itens julgar necessario,
sem tempo limite. Os Relatorios sdo gerados automaticamente via sistema profile (sistema web) e

Rubrica (Pesquisador): Rubrica (Participante):

Avenida do Trabalhador, Gleba B/4 — Distrito Agroindustrial — Luzidnia/GO
CEP: 72800-000 (61) 3620-6330/ (61) 3620-6315
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UNIVERSIDADE ESTADUAL DE GOIAS
UNIDADE UNIVERSITARIA DE LUZIANIA
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO STRICTO SENSU EM GESTAO, EDUCACAO E
TECNOLOGIAS (PPGGET)

podem ser impressos e/ou arquivados em local proprio. Os relatdrios contemplam texto e graficos
acerca da analise.

Riscos e formas de minimiza-los:

A presente pesquisa ¢ de risco mediano, pois pode, de alguma forma, afetar o emocional ou
psicologico do participante da pesquisa. Assim, pode vir a acarretar transtornos emocionais ou
desconfortos em decorréncia de sua participagdo. Caso o pesquisado sinta qualquer desconforto ¢
assegurado assisténcia imediata e integral de forma gratuita, para danos diretos e indiretos, imediatos
ou tardios de qualquer natureza para dirimir possiveis intercorréncias em consequéncia de sua
participag@o na pesquisa. Para evitar e/ou reduzir os riscos de sua participacdo sera utilizado apenas
o formulario (preenchimento on-line) que sera totalmente indolor, ndo necessitando de muitos
esforgos para realiza-lo.

Assisténcia:

Se vocé sentir qualquer desconforto ¢ assegurado assisténcia imediata e integral de forma
gratuita, para danos diretos e indiretos, imediatos ou tardios de qualquer natureza, decorrentes de sua
participacdo na pesquisa.

Caso vocé se sinta desconfortdvel por qualquer motivo, poderemos interromper a sua
participacao na resposta a Analise Comportamental a qualquer momento e esta decisao nao produzira
penalizagdo ou prejuizo.

Beneficios:

Esta pesquisa terda como beneficios a entrega de dados e informagdes concretas a nivel local
no que diz respeito a aplicagdo da Gestao por Competéncias dentro das organizagdes publicas
federais. Ainda poderdo servir como indicadores para gestores no processo decisorio, como
balizadores para politicas publicas capazes de abranger os resultados e lacunas expostos, bem
sugestionar a importancia para maiores e mais amplas pesquisas acerca do assunto abordado.

Sigilo, privacidade e guarda do material coletado:

Nao ha necessidade de identificagdo, ficando assegurados o sigilo e a privacidade. Vocé
podera solicitar a retirada de seus dados coletados a qualquer momento, deixando de participar deste
estudo, sem prejuizo. Os dados coletados nesta pesquisa serao guardados em arquivo digital, sob
nossa guarda e responsabilidade, por um periodo de cinco anos apds o término da pesquisa. Apos
esse periodo, o material obtido sera picotado e/ou reciclado e todas as midias apagadas.
Indenizacao:

Se voce sofrer qualquer tipo de dano resultante de sua participagdo na pesquisa, previsto ou nao
no Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, tem direito a buscar indeniza¢do, conforme decisdes
judiciais que possam suceder.

Vocé ndo recebera nenhum tipo de compensagdo financeira por sua participagdo neste estudo,
mas caso tenha algum gasto decorrente do mesmo (como por exemplo, transporte e alimentacao) este
sera ressarcido por mim, pesquisador responsavel.

Em qualquer etapa do estudo vocé€ podera entrar em contato comigo, pesquisador(a) responsavel,
para esclarecimentos de eventuais dividas. Os dados referente as Analises Comprotamentais poderao
ser acessados a qualquer momento, em sua totalidade, sendo disponivel por vias digitais, com envio
via e-mail a partir de feita a solicitacdo.

Rubrica (Pesquisador): Rubrica (Participante):
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2de3



UNIVERSIDADE ESTADUAL DE GOIAS
UNIDADE UNIVERSITARIA DE LUZIANIA
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Os resultados da sua participagdo poderdo ser consultados por vocé a qualquer momento, para
isso, nos disponibilizaremos contato via e-mail e telefone e ainda pessoalmente, se for o caso. Os
resultados que forem publicados poderdo ser repassados aos participantes da pesquisa a partir da
solicitagao.

Declaraciao do(a) Pesquisador(a) Responsavel

Eu, pesquisador(a) responsavel por este estudo, esclareco que cumprirei as informagdes acima e que
0 participante terd acesso, se necessario, a assisténcia integral e gratuita por danos diretos e indiretos,
imediatos ou tardios devido a sua participacdo nesse estudo; e que suas informagdes serdo tratadas
com confidencialidade e sigilo. O participante podera sair do estudo quando quiser, sem qualquer
penalizacdo. Se tiver algum custo por participar da pesquisa, serd ressarcido; e em caso de dano
decorrente do estudo, terd direito a buscar indenizacdo, conforme decisdes judiciais que possam
suceder. Declaro também que a coleta de dados somente serd iniciada ap6s a aprovagao do protocolo
pelo sistema CEP/CONEP.

Declaraciao do(a) Participante

Eu, , abaixo assinado, discuti com
o pesquisador Murilo Marques Costa sobre a minha decisdo em participar como voluntario(a) do
estudo “O DESENVOLVIMENTO DE GESTORES UNIVERSITARIOS POR MEIO DA
METODOLOGIA DE ANALISE COMPORTAMENTAL DISC PROFILE: ESTUDO DA
GESTAO ESTRATEGICA POR COMPETENCIAS”. Ficaram claros para mim quais sio os
propositos do estudo, os procedimentos a serem realizados, seus desconfortos e riscos, as garantias
de assisténcia, confidencialidade e esclarecimentos permanentes. Ficou claro também que minha
participacao € voluntaria e isenta de despesas e que poderei retirar 0 meu consentimento a qualquer
momento, sem penalidades ou prejuizo ou perda de qualquer beneficio que eu possa ter adquirido.

Ceres/GO, 20 de junho de 2022.

Assinatura do(a) participante de pesquisa/Responsavel legal

Data: / /

Assinatura do(a) pesquisador(a) responsavel

Data: / /
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C FOLHA DE ROSTO PARA PESQUISA ENVOLVENDO SERES HUMANOS

1. Projeto de Pesquisa
O DESENVOLVIMENTO DE GESTORES UNIVERSITARIOS POR MEIO DA METODOLOGIA DE ANALISE COMPORTAMENTAL DISC PROFILE
ESTUDO DA GESTAQ ESTRATEGICA POR COMPETENCIAS

2. Numero de Participantes da Pesquisa: 8

3. Area Tematica

4. Area do Conhecimento:
Grande Area 6. Ciéncias Sociais Aplicadas

PESQUISADOR RESPONSAVEL

5. Nome:

MURILO COSTA

6. CPF: 7. Enderego (Rua, n.°):

037.125.041-28 AV GOIAS CENTRO 301 CERES GOIAS 76300000

8. Nacionalidade: 9. Telefone: 10. Outro Telefone: 11, Email:

BRASILEIRO 62996965712 murilo_mcosta@hotmail.com

Termo de Compromisso: Declaro que conhego e cumprirei os requisitos da Resolugdo CNS 466/12 e suas complementares. Comprometo-me a
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por lodos os responsaveis e fara parte integrante da documentagdo do mesmo.
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Termo de Compromisso (do responsavel pela Instituigdo ): Declaro que conhego e cumprirei os requisitos da Resolugao CNS 466/12 e suas
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MINISTERIO DA EDUCACAO
SECRETARIA DE EDUCAGAO I’R()HS_SI()NAI E TECNOLOGICA
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGAQ, CIENCIA ETECNOLOGIA GOTANO

TERMO DE ANUENCIA DA INSTITUICAO

O Instituto Federal de Educagio. Ciéncia e Tecnologia Goiano — Campus
Ceres estd de acordo com a execugdo do projeto de pesquisa intitulado O
DESENVOLVIMENTO DE GESTORES UNIVERSITARIOS POR MEIO DA
METODOLOGIA DE ANALISE COMPORTAMENTAL DISC PROFILE: ESTUDO DA
GESTAO ESTRATEGICA POR COMPETENCIAS, coordenado pelo pesquisador Murilo
Marques Costa, desenvolvido em conjunto com a pesquisadora Dra. Roseli Vieira Pires
na Universidade Estadual de Goiss.

O Instituto Federal de Educagao, Ciéncia ¢ Tecnologia Goiano — Campus
Ceres assume o compromisso de apoiar o desenvolvimento da referida pesquisa pela
autorizagido da coleta de dados durante o més de agosto de 2022. Declaramos ciéncia de
que a coleta de dados sé poderd ser iniciada ap6s a aprovagdo do protocolo de pesquisa
pelo sistema CEP/CONEP.

Declaramos, ainda, que nossa instituicdio ¢ coparticipante do presente
projeto de pesquisa ¢ requeremos o compromisso do(a) pesquisador(a) responsavel com

o resguardo da seguranga ¢ bem-cstar dos participantes de pesquisa nela recrutados.

Ceres/GO, 20 de agosto de 2022.
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Rodovia GO-154, Km 03, s/n°, Caixa Postal 51, Ceres - GO, CEP: 76 300-000 - Brasil
Telefone: 55 (62) 3307-7100
E-mail: gabinete.ce@ifgoiano.edu.br
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PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: O DESENVOLVIMENTO DE GESTORES UNIVERSITARIOS POR MEIO DA
METODOLOGIA DE ANALISE COMPORTAMENTAL DISC PROFILE: ESTUDO DA
GESTAO ESTRATEGICA POR COMPETENCIAS

Pesquisador: MURILO COSTA

Area Tematica:

Versdo: 3

CAAE: 63178322.1.0000.8113

Instituicdo Proponente: UNIVERSIDADE ESTADUAL DE GOIAS
Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 5.765.961

Apresentacao do Projeto:

As informacdes elencadas nos campos "Apresentagdo do Projeto”, "Objetivo da Pesquisa" e "Avaliacdo dos
Riscos e Beneficios" foram retiradas dos arquivos Informacdes Basicas da Pesquisa
("PB_INFORMACOES_BASICAS DO _PROJETO_2007928.pdf", de 27/10/2022) e projeto detalhado
("Projeto_detalhado.docx", de 27/10/2022).

Desenho:

Trata-se de um estudo de caso simples, método esse que “representa uma investigacao empirica e
compreende um método abrangente, com a légica do planejamento, da coleta e da andlise de dados” (YIN,
2001). Lanca-se mao uma pesquisa qualitativa, aplicada e exploratoria. Pesquisas do tipo qualitativa lidam
com a coleta e uso de diversos materiais

empiricos, como a experiéncia pessoal, estudos de casos, artefatos, histéria de vida, estudos de
campo/observacionais, entrevistas, introspeccao, relatos visuais e interativos, que sdo responsaveis por
descrever tanto fases relevantes nas vidas das pessoas, quanto fases complicadas (DEZIN, 2006). Esse
tipo de pesquisa ndo se preocupa com nimeros, mas, sim, com a capacidade de entender um grupo social
de forma ampla, entre outras (GERHARDT e SILVEIRA, 2009).

Endereco: BR 153 Quadra Area, Km 99, Bloco I, Térreo

Bairro: FAZENDA BARREIRO DO MEIO CEP: 75.132-903
UF: GO Municipio: ANAPOLIS
Telefone: (62)3328-1439 E-mail: cep@ueg.br
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Resumo:

As Instituicdes de Ensino Superior (IES) tem se valido de novas modelagens de gestdo com vistas a garantir
uma boa posicdo na competicdo de mercado, com possibilidades de diminuicdo de custos. A Gestdo por
Competéncias (GC) é uma ferramenta que veio a ser utilizada como estratégia das organizacfes. Dessa
forma, como utilizar os indicadores da Anélise de Perfil DISC Profiler para o desenvolvimento das
competéncias e habilidades desses individuos? Existe pouca producao cientifica acerca da GC,
principalmente em Universidades, contudo a necessidade é iminente, com, até mesmo, definicfes legais
pelo Governo Federal. Este estudo tem por objetivo demonstrar a evidenciacdo, a partir da Analise de Perfil
Comportamental DISC Profiler das competéncias e habilidades, e parametrizacdo de critérios para o
aproveitamento da qualificacdo dos gestores universitarios. Trata-se de um estudo de caso simples,
realizado por meio de uma pesquisa qualitativa, aplicada e exploratéria com a aplicacdo de Analise de Peffil
Comportamental DISC Profiler em gestores, coordenadores e diretores, de um Instituto Federal na cidade de
Ceres/GO no ano de 2022. Ademais uma verificacdo e comparacdo das competéncias e habilidades
verificadas nos relatorios das analises comportamentais. Definicdes de competéncias séo diversas e estao
bastantes aliadas a qualificagfes e habilidades dos individuos. A partir de uma melhor valorizacédo do capital
humano pelas organizacdes a evolu¢cédo da teoria do comportamento humano vem a calhar com um apoio
para a estratégia de planejamento e possivel implantacgéo.

Introducao:

A Instituicdes de Ensino Superior Brasileiras, deparando-se com o aumento das ofertas a populagéo de
cursos superiores, e ainda tendo como notdério a subida da concorréncia, valem-se de ideias e modelo de
gestdo de modo a ser um definidor de destaque no mercado. No ano de 2019 o censo da educacdo do
ensino superior demonstrou a existéncia de 2.306 instituicdes de ensino dentre as 2.608 totais. (INEP, 2020)
Silva Jr. et al. (2014, p. 216) observam, em funcdo do numero elevado de IES privadas em relacdo as
demais, “as politicas publicas para a educagédo superior em termos de avaliacdo, regulacao e supervisdo
envolvem predominantemente as IES privadas”, essa relacdo pode néo ser facilmente estabelecida. Em
despeito as preocupacfes com demandas de ensino, pesquisa e extensdo, que fazem parte do contexto das
avaliacbes pelo 6rgao superior, inclusive, ha o cuidado ainda com a reducao de custos e aumento de lucros.
Essa lacuna gera a necessidade de criacdo de um modelo de gestdo de pessoas que atribua a cada
individuo a sua correta funcédo e cargo, e a Gestdo por Competéncias vem a suprir essa caréncia,
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com o correto direcionamento e aproveitamento dos talentos a partir de um diagnéstico bem realizado, fato
este previsto, também, na preocupacédo do Governo Federal pela emissdo do decreto 9.991/2019. Lima e
Noro (2008) reforcam que a gestdo por competéncias permite que a gestao da universidade seja mais
adequada e eficaz as suas proprias necessidades. Procedimentos para identificacdo de competéncias,
baseando-se em métodos cientificos e confidveis sdo a chave para se obter informacdes relevantes para se
descrever as capacidades individuais.

Nardes (2021) reforgca que analisar a gestdo por competéncias no contexto docente das IES se torna um
grande desafio, visto ter que conciliar perspectivas governamentais, empresariais e educacionais. “Esse
contexto se acentua, pois, muitas vezes ha a cobranca pelo desenvolvimento de algumas atividades (como
a pesquisa, em funcdo das normativas governamentais), mas nao ha o devido respaldo aos profissionais”.
Avancos tecnoldgicos e mudancas no comportamento dos consumidores aceleram a insergao de instituicdes
de ensino a corrida de mercado e compreensédo das definicbes ampara este processo e o torna mais célere.
“O conceito de competéncia, quando compreendido em toda a sua extensdo e utilizado em conjunto com
outros conceitos, permite grande avanco na compreensdo da GP na empresa moderna” (DUTRA, 2014, p.
16). Individuos mais responsaveis, atuantes na sociedade que estdo inseridos, com uma visdo ampla,
preocupando-se com uma ideia socioecondmica sustentavel, poderdo, certamente, promover um ambiente
de trabalho com uma qualidade de vida melhor, e por consequéncia uma sociedade melhor, com uma
automotivacao nessa busca de melhoria continua e ainda uma autogestéo da sua vida profissional.
Os pontos positivos do desenvolvimento das pessoas - os colaboradores de uma organizacdo - sua
evolucao pessoal e dentro de uma sociedade, e crescimento profissional proporcionam novas competéncias
(ou a melhoria de algumas existentes) para que estes mesmos individuos venham a ser percursores de uma
boa sustentacéo, fator este buscado em varios modelos de gestéo, ressaltando o por competéncias.
Fonseca e Meneses (2016) demonstram que a producao cientifica e académica acerca do desenvolvimento
de modelos de gestdo por competéncias ainda é baixa, sugerindo, inclusive, maiores investigacdes dos
fatos e razbes que podem ser impeditivos, e se tornar até barreiras para a implantacéo de tal processo
numa instituicdo de ensino superior. O Governo Federal do Brasil reconheceu a necessidade de
ajustamento da gestdo de pessoas nas Universidades Federais valendo-se de modelos de gestdo por
competéncias. Definido por meio do Decreto 9.991/2019, a Politica Nacional de Desenvolvimento Pessoal
(PNDP), em seu art. 3°, §3° cita que “considera-se
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diagnéstico de competéncias a identificacdo do conjunto de conhecimentos, habilidades e condutas
necessarios ao exercicio do cargo ou da fungao”.

Hipotese:
A Analise de Perfil Comportamental DISC Profile pode ser utilizada como ferramenta na Gestéo por
Competéncia como forma de mapeamento das competéncias e habilidades dos Gestores.

Metodologia Proposta:

Desenho do Estudo

Trata-se de um estudo de caso simples, método esse que “representa uma investigacao empirica e
compreende um método abrangente, com a légica do planejamento, da coleta e da andlise de dados” (YIN,
2001). Lanca-se mao uma pesquisa qualitativa, aplicada e exploratoria. Pesquisas do tipo qualitativa lidam
com a coleta e uso de diversos materiais empiricos, como a experiéncia pessoal, estudos de casos,
artefatos, histéria de vida, estudos de campo/observacionais, entrevistas, introspecc¢éo, relatos visuais e
interativos, que sao responsaveis por descrever tanto fases relevantes nas vidas das pessoas, quanto fases
complicadas (DEZIN, 2006). Esse tipo de pesquisa ndo se preocupa com nimeros, mas, sim, com a
capacidade de entender um grupo social de forma ampla, entre outras (GERHARDT e SILVEIRA, 2009).

Populacdo do Estudo

Fardo parte do estudo os servidores em cargos de Gestdo no Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e
Tecnologia Goiano — Campus Ceres, num total de 08 (oito) servidores, de acordo com as informacdes
coletadas no momento da assinatura da autorizacdo. Os participantes da pesquisa sdo componentes dos
cargos: Diretor Geral (01), Diretor de Ensino (01, Diretor Administrativo e Planejamento (01), Gerente de
Pesquisa (01), Gerente de Ensino (01), Gerente de Extenséo (01), Gerente de Planejamento, Orcamento,
Administracao e Finangas (01) e Coordenador de Assisténcia Estudantil (01).

Coleta de Dados

A coleta de dados ocorrerd no segundo semestre de 2022, de acordo com o Cronograma, utilizando a
aplicacdo de analises comportamentais pelo sistema DISC profile. Os voluntarios acessarao via link direto
(https://new.solides.com/passports/7f488678f2b221068778a6fa8e78de49927811d9d9ed413b6368f9bdeaec
a459)
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enviado por e-mail (coletado no momento da assinatura do TCLE) preenchendo dados de nome, sexo, idade
e e-mail. Ap6s o preenchimento dos dados basicos responderdo duas questdes de multipla escolha
(Apéndice 1 e 2), com a marcacado de quantos itens julgar necessério, sem tempo limite.

Os voluntarios sdo orientados a separar ao menos 10 minutos com foco total na resposta, sem intervalos ou
paradas. H& o apontamento de respostas individuais, sem consulta em materiais ou a outras pessoas,
sendo destacado, inclusive, que ndo existe resposta correta, incorreta ou ideal. Os Relatérios sdo gerados
automaticamente via sistema profile (sistema web) e podem ser impressos e/ou arquivados em local préprio.
Os relatorios contemplam texto e graficos acerca da anélise.

Andlise dos Dados

Ap6s a devida validagéo dos relatérios de andlise comportamental, todos serdo separados e analisados. Os
graficos (figura 01 e 02) serdo analisados individualmente de acordo com as vinte e uma possiveis
competéncias e as treze habilidades possiveis. Os resultados do estudo serdo analisados pelo pacote
estatistico do SPSS 23.0. A significancia estatistica serd considerada quando p < 0,05.

Tamanho da Amostra no Brasil: 8

Objetivo da Pesquisa:

Objetivo Primario:

Demonstrar a evidenciacéo, a partir da Analise de Perfil Comportamental DISC Profiler das competéncias e
habilidades, e parametrizacdo de critérios para o aproveitamento da qualificacdo dos gestores universitarios.

Objetivo Secundario:

« Compreender a Teoria da Anélise Comportamental DISC Profiler;
 Explorar a Gestédo por Competéncias;

« Verificar os cargos de gestéo da Instituicdo de Ensino;

* Aplicar Anéalises Comportamentais DISC nos cargos de gestéo;

« Analisar os itens dos Relatérios de Anédlises Comportamental;

« Comparar as competéncias e habilidade dos gestores.
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Avaliacdo dos Riscos e Beneficios:

Riscos:

A presente pesquisa é de risco mediano, pois pode, de alguma forma, afetar o emocional ou psicolégico do
voluntério. Assim, pode vir a acarretar transtornos emocionais ou desconfortos em decorréncia de sua
participacdo. Caso o pesquisado sinta qualquer desconforto é assegurado assisténcia imediata e integral de
forma gratuita, para danos diretos e indiretos, imediatos ou tardios de qualquer natureza para dirimir
possiveis intercorréncias em consequéncia de sua participacdo na pesquisa. Para evitar e/ou reduzir os
riscos de sua participacéo sera utilizado apenas o formulario (preenchimento on-line) que seré totalmente
indolor, ndo necessitando de muitos esforgos para realiza-lo.

Beneficios:

Esta pesquisa terd como beneficio a entrega de dados e informacdes concretas a nivel local no que diz
respeito a aplicacao da Gestao por Competéncias dentro das organizagdes publicas federais. Ainda poderéo
servir como indicadores para gestores no processo decisério, como balizadores para politicas publicas
capazes de abranger os resultados e lacunas expostos, bem sugestionar a importancia para maiores e mais
amplas pesquisas acerca do assunto abordado.

Comentarios e Considerag8es sobre a Pesquisa:
Verificar item "Conclusfes ou Pendéncias e Lista de Inadequacgdes".

Consideragdes sobre os Termos de apresentacdo obrigatoria:
Verificar item "Conclusfes ou Pendéncias e Lista de Inadequac¢des".

Conclus8es ou Pendéncias e Lista de Inadequagdes:

Prezado/a pesquisador/a,

Os elementos postos a seguir, como Lista de inadequac¢des e pendéncias emitidas no parecer CEP n°
5.760.996, visam garantir as exigéncias legais e deverao ser respondidas no prazo maximo de 30 dias a
partir da data de envio do parecer consubstanciado pelo CEP. Apo6s esse prazo, o protocolo sera
ARQUIVADO.

1. Quanto ao Projeto Detalhado e as Informac6es Basicas da Pesquisa — referente aos arquivos

Informacdes Basicas da Pesquisa ("PB_INFORMACOES BASICAS DO _PROJETO_2007928.pdf", de
27/10/2022) e projeto detalhado ("Projeto_detalhado.docx", de 27/10/2022), postados na
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Plataforma Brasil em 06/10/2022.

1.1.Critério de incluséo e exclus&o

Solicita-se inserir, no projeto detalhado, os critérios de inclusao e exclusédo dos participantes da pesquisa,
devendo estes ser apresentados de acordo com as exigéncias da metodologia a ser utilizada (Norma
Operacional CNS n.° 001, de 2013, item 3.4.1.11).

RESPOSTA (referente a versdo 2): A informacé&o solicitada foi inserida no “Projeto detalhado”, secdo “4.5
Populacdo do Estudo”, onde consta: “Serdo incluidos os servidores que, apés a devida informacao e
explicacdo da pesquisa, assinarem o TCLE em concordancia e estiverem efetivamente lotados no cargo no
momento da pesquisa realizada (fator confirmado por meio de portaria publica da Diregcdo do Campus).
Serédo excluidos da pesquisa os participantes que ndo responderem na totalidade o questionario ou por
ventura solicitarem a saida”.

ANALISE: PENDENCIA ATENDIDA
1.2 Metodologia

Solicita-se inserir, no projeto detalhado, a descri¢cdo da forma de abordagem ou plano de recrutamento dos
potenciais participantes de pesquisa (Norma Operacional CNS n.° 001, de 2013, item 3.4.1.8). E apresenta
apenas a descricdo da “populacdo do estudo”: “Os participantes da pesquisa sdo componentes dos cargos:
Diretor Geral (01), Diretor de Ensino (01, Diretor Administrativo e Planejamento (01), Gerente de Pesquisa
(01), Gerente de Ensino (01), Gerente de Extensdo (01), Gerente de Planejamento, Or¢camento,
Administracdo e Financas (01) e Coordenador de Assisténcia Estudantil (01)".

RESPOSTA (referente a versdo 2): A informacé&o solicitada foi inserida no “Projeto detalhado”, secdo “4.5
Populacéo do Estudo”, onde consta: “Os servidores serdao abordados presencialmente, com agendamento
prévio feito via e-mail oficial disponivel no site do Campus, onde receberéo as informacdes da pesquisa e

poderéo assinar o TCLE".

ANALISE: PENDENCIA ATENDIDA
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1.3 Detalhes das etapas da pesquisa em ambiente virtual

Solicita-se que conste, na metodologia do Projeto Detalhado, a explicacéo de todas as etapas/fases nao
presenciais do estudo, enviando, inclusive via Plataforma Brasil, os modelos de formularios, termos e outros
documentos que serdo apresentados ao candidato a participante de pesquisa e aos participantes de
pesquisa (Carta Circular n.° 1/2021-CONEP/SECNS/MS, item 1.1).

No projeto detalhado, menciona-se que 0s participantes “acessardo via link direto enviado por e-mail
(coletado no momento da assinatura do TCLE) preenchendo dados de nome, sexo, idade e e-mail. Apds o
preenchimento dos dados bésicos responderdo duas questdes de multipla escolha, com a marcagéo de
guantos itens julgar necessario, sem tempo limite”. Solicita-se a inclusdo do link de acesso ao instrumento
(questionario) que vai ser utilizado, para que este CEP tenha condi¢cbes de proceder a avaliacdo ética.

RESPOSTA (referente a verséo 2): A informacéao solicitada foi inserida no “Projeto detalhado”, se¢do “4.4
Coleta de Dados”, onde consta: “Os voluntarios acessardo via link direto
(https:/Inew.solides.com/passports/7f488678f2b221068778a6fa8e78de49927811d9d9ed413b6368f9bdeaec
a459) enviado por e-mail (coletado no momento da assinatura do TCLE) preenchendo dados de nome,
sexo, idade e e-mail.”.

ANALISE: PENDENCIA ATENDIDA

1.4 Quanto aos Termos “Paciente”, “Sujeito”, entre outros:

Entende-se que a terminologia adotada pela Resolu¢cdo CNS n.° 466, de 2012, item 11.10 — “participante de
pesquisa” — deva ser empregada em todos os documentos do protocolo de pesquisa, incluindo o TCLE, em
substituicao a voluntario, paciente etc. Solicita-se adequacao.

RESPOSTA (referente a versdo 2): A solicitagdo néo foi atendida. O termo “voluntario” é usando para

identificar os participantes em, pelo menos, 5 vezes no documento “Projeto detalhado” e uma vez no
documento “Informac¢des basicas do projeto”.
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ANALISE: PENDENCIA NAO ATENDIDA

RESPOSTA (referente a verséo 3): A solicitacao foi atendida. O termo “voluntario(s)” ndo é mais utilizado
para identificar os participantes da pesquisa.

ANALISE: PENDENCIA ATENDIDA

CONCLUSAO DO PARECER: APROVADO

Consideragdes Finais a critério do CEP:

Prezado/a pesquisador/a,

Informamos que o Comité de Etica em Pesquisa/CEP-UEG considera o presente protocolo APROVADO.
Reiteramos a importancia deste Parecer Consubstanciado e lembramos que os relatérios de pesquisa
devem ser enviados semestralmente, comunicando ao CEP a ocorréncia de eventos adversos esperados ou
nao esperados, conforme disposto na Norma Operacional do CNS n° 001/2013 via modelo de relatorio
disponivel no site do CEP/UEG. A submissdo do mesmo devera ocorrer no formato de NOTIFICACAO via
Plataforma Brasil. O prazo para a entrega do relatério final (modelo também disponivel no site do
CEP/UEG), via notificagdo na Plataforma Brasil, é de até 30 dias apds o encerramento da pesquisa.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacéo
Informacdes Basicas| PB_INFORMACOES _BASICAS DO_P | 27/10/2022 Aceito
do Projeto ROJETO 2007928.pdf 13:55:32
Projeto Detalhado / | Projeto_detalhado.docx 27/10/2022 |MURILO COSTA Aceito
Brochura 13:55:21
Investigador
TCLE / Termos de | TCLE.docx 06/10/2022 |MURILO COSTA Aceito
Assentimento / 15:34:24
Justificativa de
Auséncia
Folha de Rosto Folha_de Rosto_Assinada.pdf 06/09/2022 | MURILO COSTA Aceito

13:33:01
Declaracéo de Termo_de_Compromisso.pdf 06/09/2022 |MURILO COSTA Aceito
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Pesquisadores Termo_de_Compromisso.pdf 13:32:51 | MURILO COSTA Aceito
Declaracéo de Termo_Anuencia_Coparticipante.pdf 28/08/2022 |MURILO COSTA Aceito
Instituicdo e 17:31:16

Infraestrutura

Situacéo do Parecer:

Aprovado

Necessita Apreciagcdo da CONEP:

Nao

ANAPOLIS, 21 de Novembro de 2022

Assinado por:

MARIA IDELMA VIEIRA D ABADIA
(Coordenador(a))
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