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RESUMO

O Dimensionamento da Forca de Trabalho e a Gestdo por Competéncias
constituem-se em duas importantes ferramentas para a Gestao de Pessoas. A uniao
desses dois instrumentos tem por objetivo 0 aumento da qualidade na execucéo dos
servicos prestados, em decorréncia da alocagcdo de pessoas, no quantitativo ideal,
de acordo com as competéncias necessarias para o desempenho eficaz das
atividades. O Governo de Pernambuco iniciou, no segundo semestre de 2014,
através da Secretaria de Administracdo, a elaboracdo da metodologia para
dimensionar o quantitativo de pessoal com base nas competéncias mapeadas a fim
de subsidiar os processos de concurso publico, planejamento da Forca de Trabalho
e futuramente a Avaliagdo de Desempenho. A metodologia utilizada possui trés
fases: aplicacdo de formulario, entrevistas e consolidacdo dos dados, gerando Matriz
de Alocacdo com quantitativo de pessoal por fungdo e Mapa de Competéncias
requeridas por cargos.
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1 INTRODUCAO

Em consonancia com o mapa da estratégia 2012-2015, em anexo, 0
qual apresenta como uma das premissas o modelo integrado de gestdo, com foco
em resultados, o Poder Executivo do Estado de Pernambuco vem apoiando
iniciativas que contribuam para a profissionalizacdo da Administracdo Publica,
através da valorizacdo do servidor, da modernizacdo da gestdo e do alcance das
metas.

A Secretaria de Administracdo — SAD, como oOrgdo deste Poder
Executivo, possui como uma das atribuicbes coordenar, supervisionar e avaliar a
execucao das atividades relativas a politica de cargos, carreiras, desenvolvimento
e avaliacao de desempenho dos servidores. Dessa forma, possui como uma de
suas funcdes precipuas a gestdo do provimento e desenvolvimento das carreiras
dessa estrutura, o que lhe confere a incumbéncia pelo planejamento e orientacao
relativos a elaboracao e avaliacdo da descricdo, atribuic6es e requisitos dos cargos
e carreiras, além de estudos de planejamento relativos a adequacéo qualitativa e
quantitativa, e necessidades atuais e futuras de recursos humanos da referida
estrutura.

Portanto, é do interesse da Secretaria de Administracdo - SAD, no papel
de agente normatizador, a proposicdo e disseminacdo junto aos Orgdos e
entidades interessadas nas mudancgas, promover a realizacdo de pesquisas e
andlises, gualitativas e quantitativas, relacionadas aos perfis profissionais e
competéncias necessarias aos cargos efetivos do Poder Executivo Estadual.

Destarte, dentro deste contexto, foi desenvolvida a metodologia para
calcular o quantitativo ideal da forca de trabalho, levando em consideragdo o
mapeamento das Competéncias Técnicas e Comportamentais do 6rgao, dos

blocos de atividades e dos cargos efetivos dos 6rgdos demandantes.
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2 OBJETIVOS

7

O objetivo deste artigo € apresentar a metodologia desenvolvida no
ambito do Poder Executivo do Estado de Pernambuco para dimensionar a forca de
trabalho com base nas competéncias essenciais dos cargos efetivos, suas etapas,
implicacdes, integracdo com outros subsistemas de gestdo de pessoas e a
perspectiva de evolucdo e disseminacdo deste modelo para os demais 0Orgéos
integrantes da Administracdo Publica Direta e Indireta, Autarquica e Fundacional do

Estado de Pernambuco.

3 JUSTIFICATIVA

Em virtude da necessidade de promover uma melhor gestdo das
despesas com pessoal, de gerenciar o alcance das metas e realizar a prestacédo de
seus servicos de forma eficaz, o0 Governo do Estado de Pernambuco, através da
Secretaria de Administracdo — SAD, iniciou no segundo semestre de 2014 a
elaboracdo da metodologia para dimensionar o quantitativo de pessoal com base
nas competéncias mapeadas, a fim de subsidiar os processos de provimento de
cargos efetivos através de concurso publico; alocacdo/remanejamento de pessoal
através do planejamento da forca de trabalho; e, posteriormente, a Avaliacdo de
Desempenho e Capacitagcdo por Competéncias.

A unido dessas duas ferramentas de gestdo de pessoas propicia um
maior controle dos gastos com pessoal, respeitando os limites impostos pela Lei
Complementar Federal n° 101/2000, conhecida como Lei de Responsabilidade
Fiscal — LRF, a qual estabelece em seu artigo 20, inciso Il, alinea C, o percentual de
49% da receita corrente liquida, sendo 46,55% o limite considerado prudencial, no
ambito estadual.

Nesse contexto, a iniciativa do planejamento da forca de trabalho com
base nas competéncias, no ambito do Poder Executivo da Administracdo Publica
Estadual, se constitui em estratégia para o desenvolvimento gerencial no tocante a

tomada de decisao referente a movimentacao na carreira, planos de capacitacdo e
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provisdo de vagas, para que o Orgdolinstituicdo tenha garantido seu pleno
funcionamento, bem como a otimizacdo do desempenho das fungdes desenvolvidas

pelo quadro de pessoal.

4 REFERENCIAL TEORICO

4.1 Dimensionamento da Forca de Trabalho

Dimensionar significa calcular e preestabelecer as dimensfes/propor¢cdes
para algo, constituindo-se em uma atividade complexa, quando se trata de forca de
trabalho na Administracdo Publica Estadual, tanto pelo tamanho de sua estrutura
quanto pela complexidade de suas atividades.

A estrutura do Poder Executivo do Estado de Pernambuco possui
aproximadamente noventa e quatro (94) mil servidores estatutarios, distribuidos em
vinte e seis (26) érgados da Administracdo Direta e quarenta e sete (47) érgaos da
Administracao Indireta, o que demonstra a necessidade de modernizar as praticas e
ferramentas de gestdo de recursos humanos para que a Administracdo Publica
tenha conhecimento da real forca de trabalho, assim como a estimativa da
necessidade futura de pessoal.

Nesse sentido, conforme Marconi (2002), o adequado dimensionamento
da forca de trabalho é um processo sistematico e continuo de avaliagdo das
necessidades atuais e futuras de recursos humanos, no que diz respeito aos
quantitativos e a composicao e perfil dos servidores, devendo resultar no numero
correto de pessoas, com as habilidades, competéncias e aptiddes adequadas, para
desempenhar as atribuicbes corretas, com 0s recursos tecnolégicos ideias, no local

€ momento oportuno.

4.2 Competéncias

De forma sucinta Rabaglio (2001) define Competéncia como sendo “um
conjunto de conhecimentos, habilidades, atitudes e comportamentos que permitem

ao individuo desempenhar com eficicia determinadas tarefas em qualquer situagao”.
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Carbone, et al, (2006) acrescenta que a competéncia ndo é somente o
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios para exercer
determinada atividade, mas também o desempenho expresso em comportamentos e
realizacbes decorrentes da aplicagcédo deste conjunto.

Conforme Rogério Leme (2011), as Competéncias Técnicas “sao todos os
conhecimentos especificos ou ferramentas que o servidor precisa conhecer e
dominar para realizar as atribuicdes inerentes a sua funcdo ou papel, tais como
legislagéo, aplicativos de informética, software de gestdo, metodologias, idiomas,
etc.” Por sua vez as Competéncias Comportamentais, ainda e acordo com Rogério
Leme (2011), “sdo as atitudes de um profissional que impactam nos seus resultados
e desempenho. Elas constituem o diferencial competitivo de cada profissional’.

Em sintese, podemos afirmar que as competéncias sdo divididas em
técnicas e comportamentais, sendo a primeira o conjunto de conhecimentos e
habilidades, enquanto a segunda o comportamento e atitudes. Dessa forma,
concluimos que todo e qualquer profissional possui um conjunto de conhecimentos,
habilidade e atitudes que o auxiliam a desempenhar suas atividades, podendo essas

competéncias ser mensuradas e posteriormente aprimoradas e/ou desenvolvidas.

5 PREMISSAS

No contexto de construgdo da Metodologia apresentada neste documento
foram identificados alguns aspectos basilares na realizacdo do estudo para
dimensionar a forca de trabalho e identificar as competéncias necessarias em cada
area de atuacdo da organizacdo. Ressalta-se que as premissas abaixo se
constituem em cenarios que irdo auxiliar a execucao das etapas deste trabalho, ndo

sendo limitadores da implantacdo da metodologia ora apresentada.

5.1 Preparacéo e envolvimento da area de Gestédo de Pessoas

E ideal para o sucesso da implementacdo da metodologia que a area de
Gestéo de Pessoas receba as orientagcdes que a torne preparada para exercer o

papel de ferramenta estratégica de integracdo entre as areas que serao
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dimensionadas e mapeadas. Essa area deverd compreender a natureza do trabalho
que ir4 ser realizado, os objetivos que se pretende alcancar, além do papel que ira
desempenhar durante o processo.

De acordo com Dessler (2003), o fato das pessoas serem, atualmente,
fundamentais na busca da vantagem competitiva, torna a area de Gestdo de
Pessoas importante no desenvolvimento e na implementagdo de estratégias que
possibilitem o fortalecimento da competitividade institucional, através do seu capital

humano.

5.2 Alinhamento ao Mapa Estratégico

E necessario que toda a atividade relacionada com o planejamento da
forca de trabalho e a identificacdo das competéncias técnicas e comportamentais
estejam alinhadas as estratégias do Governo e da organizacao, a fim de alcancar os
objetivos institucionais.

Sendo assim, o conjunto de acbes propostas para a execucdo das
atividades devera estar respaldado na Missdo, Valores e Objetivos da instituicdo,

conforme previsto no Planejamento Estratégico Institucional.

5.3 Envolvimento dos gestores

Os gestores das areas que compdem a organizacdo deverdo estar
plenamente envolvidos nas etapas do processo, como forma de assegurar o
fornecimento fidedigno das informacdes necessarias a execucao do processo, assim
como garantir o envolvimento das suas equipes nas etapas de aplicagédo do

formulario, entrevista (focal e/ou individual) e validacao.

5.4 Apoio e patrocinio da alta direc&o

E fundamental o apoio da alta direcéo para reforcar o carater prioritario
desta atividade como, também, garantir a sustentabilidade do processo e do

alinhamento a estratégia da instituicao.
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6 DIRETRIZES

Com as premissas definidas, se faz necessario identificar as diretrizes que
irdo nortear todo o processo para dimensionar a forca de trabalho e identificar as
competéncias necessarias. Abaixo, a sequéncia de atividades e ferramentas que

irdo orientar a execucao das etapas da Metodologia proposta neste trabalho.

6.1 Sensibilizacao

A primeira diretriz devera contemplar um processo de sensibilizacdo dos
servidores da instituicdo, da alta direcéo até o nivel operacional. Todos os servidores
deverdo ser orientados quanto aos conceitos de competéncia e dimensionamento,
0s objetivos do processo, assim como os beneficios que a implementagéo acarretara
aos processos de trabalho e aos servidores que atuam no 6rgao.

A depender do quantitativo de servidores/empregados da instituicao, a
sensibilizacdo podera ser realizada em mais de um dia, utilizando os métodos e
recursos como palestras, cartilhas explicativas, cursos e workshops, reunides com
grupos de servidores por area, dentre outros.

Esta etapa devera assegurar o pleno entendimento do processo e da
metodologia que sera utilizada, assim como garantir que os servidores estejam
envolvidos nas etapas do processo.

6.2 Identificacdo dos Processos de Trabalho

Deverédo ser identificados os blocos de atividades e a interacdo entre as
areas, assim como devem ser mapeados os fluxos dos processos de trabalho da
instituicdo, como forma de facilitar a identificagdo do volume de trabalho em cada

setor.

6.3 Identificac&o e Descrigcdo das Competéncias

As competéncias identificadas deverdo ser descritas de forma

padronizada, devendo representar um conhecimento o u comportamento esperado.
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Quadro 1 — Exemplo de descricdo de Competéncia

Comportamento
Competéncia Critério Condicéo
(Verbo + Objeto da agéo)

sem comprometer
de acordo com o valor,

Administragcdo de : Planejar a execucdo das os objetivos e

0 prazo e os critérios de

Prioridades atividades metas da

2

urgéncia e importandia

instituicdo.

De acordo com Carbone Et al (2006), as competéncias devem ser
descritas sob a forma de referenciais de desempenho, de forma que os
comportamentos sejam objetivos e passiveis de observacdo no ambiente de
trabalho. Quando a descricdo ndo € clara, as pessoas tendem a interpretar cada

competéncia da forma que lhes convém.

6.4 Identificacdo das necessidades de Provimento

A identificacdo dos processos de trabalho, os blocos de atividades e as
competéncias permite que sejam mais facilmente planejadas as necessidades de
provimento da for¢a de trabalho atual e futuras.

Dessa forma, a organizacao podera identificar a melhor forma para prover
o quadro de pessoal, adequadamente, atraves de remanejamento, selecao interna
e/ou externa, ou mesmo capacitando e desenvolvendo as competéncias

necessarias.
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Figura 1 — Diretrizes para implementar a metodologia proposta

Sensibilizagdo

Identificagdo
dos Processos
de trabalho

Necessidade
de Provimento

Identificacdo e
Descricao de
Competéncias

7 PROPOSTA DE METODOLOGIA PARA O DIMENSIONAMENTO DA FORCA DE
TRABALHO E MAPEAMENTO DAS COMPETENCIAS

A integracdo e consolidacdo das acOes e sequéncia de atividades
expostas no presente trabalho se constituem em uma metodologia para realizar o
dimensionamento da forgca de trabalho aliado a identificacdo das competéncias

técnicas e comportamentais dos blocos de atividades e dos cargos efetivos.

www.consad.org.br X .
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7.1 Definicdo do Publico-alvo

Devera ser definido, previamente, o publico-alvo que serd objeto do
estudo de dimensionamento e mapeamento de competéncias, a saber: todos os
servidores que compdem o quadro de pessoal do 6rgdo ou apenas algum grupo
ocupacional em especifico, ou algum cargo, determinadas funcbes, uma area

especifica da instituicao.

7.2 Analise Documental

Essa etapa consiste na analise de documentos que fornecam informacdes
sobre a instituicdo como o Regimento Interno; Planejamento Estratégico;
Regulamento Interno com a descricdo das atribui¢cdes; dentre outros, possibilitando
assim conhecer a estrutura do Orgdo, a missdo, visdo e valores e objetivos
organizacionais.

As informacfes contidas nos documentos da instituicdo permitirdo manter

o alinhamento estratégico durante todo o processo metodolégico.

7.3 Identificacdo dos processos de trabalho e dos blocos de Atividades

Esta etapa prevé a definicdo, de forma clara e precisa, das atribuicdes e
fluxos das atividades desenvolvidas em cada setor da instituicdo; e a elaboracéo de
forma gréafica dos processos de trabalho. E importante conhecer a rotina de trabalho
para elaborar, de forma precisa, a proposta contendo o dimensionamento, alocacao

dos cargos e competéncias necessarias.

7.4 Aplicacéo de Questionario/Formulario

Antes da aplicacdo do questionario, devera ser definido se 0 mesmo sera
aplicado a todos os servidores/empregados ou de forma amostral.

Os formularios para coleta das informacdes deverdo ser aplicados aos
servidores e gestores que compdem o publico-alvo definido. Preferencialmente, seréo
disponibilizados em meio virtual para serem respondidos durante um prazo pré-

estabelecido. O modelo desenvolvido para esta metodologia encontra-se em anexo.

\.
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7.5 Entrevista

Entrevista Individual

Apo6s aplicacdo do questiondrio/formulério, é ideal a realizagdo de
entrevistas com os profissionais que possuem cargos de direcédo, coordenacdo e
chefia para complementar as informacgdes coletadas atraves dos questionarios.

As entrevistas poderdo ser realizadas de forma semi-estruturada, com
utilizacdo de um roteiro previamente elaborado, utilizando o recurso de anotacédo do
desenvolvimento da entrevista ou gravagao para posterior transcri¢ao.

Entrevista com Grupo Focal

Essa modalidade de entrevista apresenta como caracteristica principal a
reunido com pequenos grupos de profissionais, em torno de 10 a 15 participantes, e
um moderador, podendo o grupo ser formado por servidores/empregados da mesma
area de atuacdo ou servidores/empregados que ocupem posicdes hierarquicamente
semelhantes dentro da instituicdo, garantindo assim um fator de homogeneidade do
grupo.

A duracdo desse tipo de entrevista ndo deve ser demasiada longa.
Permite que seja realizado um debate de forma descontraido, com troca de

informacdes, seguindo um roteiro pré-estabelecido.

7.6 Tabulacdo dos dados coletados

Apos a aplicacdo dos questionérios e realizagdo das entrevistas, tanto
individual quanto com grupo focal, provém a tabulacdo dos dados coletados,
objetivando tracar um perfil qualitativo da atual forca de trabalho, identificando a
faixa-etaria, grau de instrucdo, formacéao, situacdo da salude ocupacional, tipos de
vinculos com o servigo publico e tempo de servico.

Os dados coletados também deverdo permitir tracar um perfil quantitativo
do quadro de pessoal atual: quantificacdo dos servidores ativos, cedidos a outros
orgdos e/ou outros poderes da Administracdo Publica, licenciados, afastados para
mandato de cargo eletivo, em abandono de cargo, recebendo o abono permanéncia,

entre outros fatores, conforme modelo de questionario no Anexo deste documento.

|



P

14

Como resultado das acdes anteriormente descritas, a analise dos dados
coletados ir4 identificar a real necessidade de ajuste da forca de trabalho,

remanejamentos internos ou aumento do quantitativo de servidores.

7.7 Descricdo das Competéncias Identificadas

A realizacdo de entrevista e aplicacdo de questionario permite identificar
as competéncias técnicas e comportamentais para cada processo de trabalho, além
das competéncias gerenciais de cada setor/area da instituicao.

Essas informacbes serdo organizadas de duas formas, um quadro com
todas as competéncias identificadas (Quadro 2), sua descricdo objetiva e 0s niveis
de aprofundamento necessario; e uma matriz de competéncias (Tabela 1), onde
constardo as competéncias identificadas e as areas onde estas sdo necessarias
para executar as atividades e processos. A Matriz permite uma visualizacdo de

forma mais abrangente das competéncias por setores da instituicao.

7.8 Validacao

Para assegurar que as competéncias identificadas e o perfil quantitativo e
qualitativo da forca de trabalho correspondam de forma fidedigna a realidade da
instituicdo, é necessario proceder a validacdo dessas informagbes com as
areas/setores e seus representantes (diretores, coordenadores, chefes).

Caso seja necessario, far-se-do as correcfes ajustes necessarios antes

de elaborar o produto final.

7.9 Produtos Finais

Como produto final resultante das etapas anteriores sera elaborado uma
Matriz de Alocacdo de Cargos, na qual serdo identificados o cenario atual e a real
necessidade do quantitativo de pessoal para cada setor, conforme o perfil
necessario a realizacédo das atividades e processos.

|
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Também, deverd compor essa entrega o desdobramento de cada

competéncia em conhecimentos, habilidade e atitudes, conhecido como CHA; a

descricdo das competéncias identificadas e uma Matriz de Competéncia, na qual

se visualiza, de forma clara e abrangente, as competéncias por setor de atuacao

da instituicéo.

Quadro 2 — Exemplo de Descricdo de Competéncias

AREA GESTAO DE PESSOAS

COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS

Competéncia

Descricao

Nivel de Aprofundamento

Visao Sistémica e
Analitica

Possuir visdo global e integrada
dos processos de trabalho,
avaliando os impactos das a¢fes
nas diversas dimensoes.

1-Bésico

2 - Intermediario

3-Avancado

Tomada de Decisao
(Processo Decisorio)

Analisar e implementar decisdes
oportunas, dentre as
alternativas/escolhas
disponiveis, avaliando os riscos
e 0s impactos futuros.

Flexibilidade

Ser capaz de aceitar mudancas,
situacdbes e comportamentos
antagonicos

Sigilo de Informacdes

Manter sob sigilo os dados e
informacgdes de natureza
confidencial obtidas no exercicio
das atividades.

Administracdo de
Prioridades

Planejar a execucdo das
atividades de acordo com o
valor, 0 prazo e os critérios de
urgéncia e importancia, sem
comprometer 0s oObjetivos e
metas da institui¢cdo.




Tabela 1 — Exemplo de Matrizde Competéncias
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Areas
[} (o] o < n o
A . < < | < | < | < <
Competéncias W wof || wJ
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COMPETENCIA 1

COMPETENCIA 2

COMPETENCIA 3

COMPETENCIA 4

COMPETENCIA 5

COMPETENCIA 6

COMPETENCIA 7

COMPETENCIA 8

COMPETENCIA 9

COMPETENCIA 19
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8 PROJETO-PILOTO

Para realizar a metodologia proposta, a Secretaria de Administragdo do
Estado do Pernambuco — SAD, como 6rgdo normatizador, recebe a demanda de

outros 6rgdos que compdem o Poder Executivo Estadual.

8.1 Agéncia Estadual de Planejamento e Pesquisas de Pernambuco -
CONDEPE/FIDEM

O primeiro 6rgdo a ser atendido pela metodologia é a Agéncia Estadual
de Planejamento e Pesquisas de Pernambuco — CONDEPE/FIDEM, Autarquia da
Administracao Indireta do Poder Executivo, vinculada institucionalmente a Secretaria
de Planejamento e Gestao do Estado de Pernambuco — SEPLAG.

A primeira etapa foi a analise de documentacdes que permitem identificar
as atribuicdes e estrutura do 6rgdo. Concomitantemente foi criada uma comisséo
com servidores da instituicdo que em conjunto com a area de Gestdo de Pessoas
serdo sensibilizados quanto a metodologia e fardo a integracdo entre a equipe da
SAD e os servidores e areas do CONDEPE/FIDEM.

Essa Autarquia possui 146 servidores lotados no 6rgdo, sendo 115
servidores efetivos, 24 servidores com vinculo de contrato temporario e 07
servidores apenas comissionados. Diante disso, sera realizada uma sensibilizacdo
com todos os servidores, para que seja nivelado o nivel de conhecimento referente a
temética abordada na metodologia, com énfase para os be neficios que este trabalho
ird proporcionar, além dos objetivos a serem alcangcados com o dimensionamento e
identificacdo das competéncias.

Esse 6rgdo possui a peculiaridade de seu corpo funcional ser composto,
em sua maioria, de servidores com idade e tempo de servico para requerer a

aposentadoria nos préximos anos, conforme gréafico 1 e grafico 2 a seguir.
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Gréfico 1 — Faixa-etaria do quadro de pessoal da Agéncia CONDEPE/FIDEM

M De 29a35anos
mDe36a40anos
B Dedladsanos
M Ded6a50anos
m De50a55anos
B De55a60anos
= De60a65

m Acimade 66

1- Dados coletados através da ferramenta Clickview, em fevereiro de 2015.

Gréfico 2 — Periodo de admisséo do quadro de pessoal da Agéncia
CONDEPE/FIDEM?

16%

B Del1973a1979
B De1980a 1985
m De 1986 a 2000
B De 2001a 2010
B De2011a 2014

30%

2- Dados coletados através da ferramenta Clickview, em fevereiro de 2015

www.consad.org.br
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Diante dessa situacdo, justifica-se a urgéncia em dimensionar as
necessidades da forca de trabalho atual e futuras. Assim, apds a sensibilizacdo dos
servidores da Autarquia, sera aplicado um questionario, em anexo neste documento,
através do qual serdo coletadas as informag¢des para diagnosticar o quadro de
pessoal qualitativamente e quantitativamente, assim como 0s processos de trabalho
existentes, as demandas de atividades por setores e ainda os recursos tecnolégicos
disponiveis, assim como a previsdo de aumento de demanda.

A etapa seguinte é a realizacdo de entrevistas. Conforme os dados
coletados e, consequentemente, as informacdes que necessitem de
complementacdo serd definida se a entrevista serd individualmente com os
representantes das areas, sera entrevista com grupo focal ou os dois tipos.

Com todas as informac¢Bes coletadas, proceder-se-a a tabulacdo dos
dados, a fim de diagnosticar o perfil qualitativo atual da forca de trabalho; as
competéncias técnicas e comportamentais, e os niveis de aprofundamento do
conhecimento, habilidades e atitudes, necessarias para cada processo de trabalho.
Esta etapa € sucedida pela Validacdo das informacdes, por parte dos representantes
das areas e do dirigente maximo do 6rgao.

O calculo do dimensionamento levarda em consideracdo a demanda de
atividades, o nivel de complexidade dos processos de trabalho, o perfil qualitativo
dos servidores, as necessidades futuras de expansao de atribuicdes e 0s recursos
tecnoldgicos disponiveis.

Ressalva-se que como esse 0rgdo nao possui atividades na area de
saude ndo é necessario utilizar os parametros e formulas de calculo dispostos na
Portaria n.° 1101/GM Em 12 de junho de 2002, do Ministério da Saude.

O produto final deste trabalho propbe-se a identificar a necessidade de
guantitativo de pessoal e quais as competéncias que deverao deter para realizar as
atividades. Sendo assim, ao elaborar a proposta do Mapa de Alocacgao e a Matriz de
Competéncias, poderd ser sugerida a possibilidade de remanejamento de
profissionais entre os setores, assim como a necessidade de provimento, atraves de
selecdo interna, concurso publico ou selecdo simplificada e os perfis das

competéncias ideais para desenvolver as atividades do setor.

\.
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Caso o provimento seja através de concurso publico, a SAD, através da
Gerencia Geral de Gestdo por Competéncias e Desenvolvimento de Carreiras do
Estado - GGDEC, possui a competéncia para planejar e gerir esse processo, sendo
as atividades de coordenacdo e monitoramento desenvolvidas pelo Nucleo de

Gestéo por Competéncias e Provimento - NGCOP.

8.2 Demais 6rgaos demandantes

Em paralelo a Agéncia CONDEPE/FIDEM, a SAD recebeu a demanda de
outros 6rgdo e entidades do Poder Executivo Estadual, como o Complexo Hospitalar
da Universidade de Pernambuco — UPE e a Policia Cientifica, subordinada a
Secretaria de Defesa Social do Estado - SDS.

Entende-se por Complexo Hospitalar, o conjunto de trés Hospitais com
funcdo de campo de estudo, pesquisa e extensdo dos cursos e programas da
Universidade de Pernambuco — UPE e como parte integrante do Sistema Unico de
Saude — SUS. Essa instituicAo apresentou como objetivo a necessidade de
realizacdo de provimento através de concurso publico. A metodologia a ser
implementada no 6rgdo serd imprescindivel para dimensionar com precisao a real
necessidade atual e futura de profissionais para cada area, assim como as
competéncias que cada setor e cargo efetivo necessitam. Nesta instituicdo sera
necessaria a utilizacdo dos parametros e formulas de calculo dispostos na Portaria
n.°1101/GM Em 12 de junho de 2002, do Ministério da Saude.

A Policia Cientifica € um 6rgdo de Direcdo Geral responsavel pelas
pericias forenses inerentes as atividades fins da Secretaria de Defesa Social — SDS,
composta por Médicos Legistas, Peritos Criminais, Peritos Papiloscopistas,
Auxiliares de Legistas e Auxiliares de Peritos. Também apresentou como objetivo a
necessidade de incremento do quadro de pessoal através de concurso publico.
Sendo assim, a metodologia embasara a real necessidade da forca de trabalho, com

base no perfil de competéncias, para a instituicao.
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8.3 Integracdo com o0s subsistemas de Selecdo e Movimentacado Interna,
Avaliacdo de Desempenho, Capacitacao e Provimento de Pessoal.

De acordo com Rogério Leme (2011) “Cada instrumento gerado no
processo de Gestao por Competéncias tem um destino correto para ser utilizado nos
demais subsistemas e, portanto, € necessario haver uma conexao estratégica entre
eles (...)".

Portanto, ao final da execucdo das etapas que compde a Metodologia
para Dimensionar com base nas Competéncias, o produto final servira como insumo
para o processo de Selecdo e Movimentagao Interna, Avaliacdo de Desempenho,
Capacitacdo através de Trilhas de Desenvolvimento e Provimento por Concurso
Publico.

As acOes de integracdo desses subsistemas deverao ser direcionadas de
acordo com o diagnéstico do mapeamento e dimensionamento, devendo as

limitacOes legais e orcamentarias ser consideradas em todas as fases do processo.

8.3.1 Avaliacdo de Desempenho por Competéncias

Esse subsistema devera implementar um conjunto de aces para avaliar
e mensurar o desempenho, sistematicamente, de cada servidor/empregado da
instituicdo, como forma de identificar eventuais desvios.

Cada servidor/empregado deve possuir um conjunto de competéncias
(conhecimentos, habilidade e atitudes) para exercer as atividades sob sua
responsabilidade de forma eficaz, contribuindo, assim, para o alcance das metas e
objetivos propostos. A avaliacdo devera ser elaborada de forma a permitir que o
profissional conheca o seu potencial, além de seus pontos fracos que necessitem de
melhoria. A Avaliacdo permite, ainda, a identificacdo dos talentos, por parte da
instituicdo, possibilitando a adequagdo da pessoa ao cargo e a elaboragdo de
treinamentos direcionados a desenvolver as competéncias adequadas a cada

atividade.
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8.3.2 Capacitacao por Competéncias, atraves de Trilhas de Desenvolvimento

De acordo com Kalil Pires et al (2005), o desenvolvimento de
competéncias profissionais ou humanas € um processo de aprendizagem que visa
suprir a lacuna entre os conhecimentos, habilidades e as atitudes requeridas pelo
orgao publico e os apresentados pelos servidores.

Sendo assim, as a¢fes para a Capacitacdo por Competéncias devem ter
como base as lacunas identificadas na Avaliacdo de Desempenho e permitir o
aperfeicoamento de competéncias existentes, como também o desenvolvimento de

conhecimentos e comportamentos ainda latentes.

8.3.3 Provimento por Concurso Publico

Um dimensionamento e mapeamento de competéncias eficaz constituem-
se em ferramenta que ir4 permitir identificar a necessidade de provimento da forca
de trabalho atual e futura, de forma quantitativa e qualitativa, permitindo assim que a
Administracdo P Ublica tenha um maior controle acerca do processo de provisao de
pessoal, estimando impacto financeiro das novas contratacdes e controlando os

limites de despesa com pessoal estipulados pela Lei de Responsabilidade Fiscal.

9 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho apresentou a metodologia desenvolvida pela Secretaria de
Administracao do Estado de Pernambuco — SAD que esta sendo utilizada, de forma
preliminar, nos oOrgdos e instituicbes do Poder Executivo Estadual. Dessa forma,
assume-se 0 compromisso com a busca pelo aperfeicoamento e modernizacédo dos
processos, atraves do planejamento dos recursos humanos, da alocacdo da forga de
trabalho através de um estudo prévio de dimensionamento e identificacdo das
competéncias, permitindo assim um maior controle e otimizagdo dos gastos de
pessoal, como ponto de partida para o controle dos gastos de pessoal, obedecendo

aos limites impostos pela LRF.
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E notdrio que os Orgdos e instituicdes do Poder Executivo Estadual
precisam iniciar um planejamento adequado da sua forca de trabalho, visto que,
atualmente, esse estudo ndo é realizado para embasar as necessidades de
provimento, selecéo interna e remanejamento de servidores/empregados dentro de
uma instituicdo. Permanece, portanto, o desafio de buscar os instrumentos mais
apropriados para a afericdo das reais necessidades de pessoal, como forma de
corrigir deficiéncias em setores que possSui excesso ou escassez de servidores, e
falhas no planejamento de concursos publicos, em relacdo ao quantitativo e perfil
dos candidatos necessarios ao provimento dos cargos vagos.

Alguns poucos o6rgdos ja iniciaram o processo de identificacdo e
mapeamento de competéncias, a fim de subsidiar a area de Gestao de Pessoas na
execucdo dos processos de Avaliacdo de Desempenho e Capacitacdo por
Competéncias.

Dentre os desafios identificados, destaca-se a dificuldade em implementar
novas praticas de gestdo, pois sabemos que a inovacdo e mudancas no setor
publico € um processo longo e complexo, faltando, assim, um extenso caminho a
ser percorrido para que essas acfes sejam amplamente difundidas e estejam
inseridas na cultura organizacional.

E importante ressaltar que o processo de dimensionar a forga de trabalho
e identificar as competéncias € um processo dinamico, devendo ser uma pratica
continua, devido ao fato de que as instituicbes se modificam, assim como seu
quadro de pessoal, as necessidades organizacionais e pessoais, as metas e
objetivos.

A Secretaria de Administracdo do Estado de Pernambuco - SAD esta
continuamente trabalhando no sentido de promover uma mudanca de paradigma
com relacdo a gestdo de pessoas. A valorizacdo do servidor e a adequacao de suas

competéncias ao ambiente de trabalho s&o temas fundamentais para essa mudanca.

|



rd

24

10 ANEXOS

Anexo 1 - Mapa da Estratégia do Governo de Pernambuco 2012-2015

MAPA DA ESTRATEGIA
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Anexo 2 — Formulério para Coleta de Dados

Secretorio de m
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| DADOS DO SETOR i

2. Selecione o Orgdo/Secretaria de lotacdo

[Escalher Secretarias e Vinculadas do Poder Executivo a partir de uma lista suspensa]
3. Selecione a area de atuacdo (Diretoria, Geréncia, Unidade, Micleo, etc...)

L-'J.' req parag escrever a lotacdo atual]
4. Hordrio de Funcionamento

[Marcar entre as opgdes listadas: Manhd / Tarde / Naoite. Pode escalher mais de uma
opgdo]

' DIMENSIONAMENTO E COMPETENCIAS i

5. Descreva as atividades desenvolvidas atualmente [servidor]
[Descreva de farma sucinta e abjetiva as atividodes desempenhadas atualmente]
5.1 Descreva as atividades que deveriam ser desempenhadas [servidor]

[Descrevo de forma sucinta e objetiva os atividades que ndo sdo exercidas, porém
seriam ideqis estar sendp realizadas para um bom desempenho do setor]

6. Descreva as atribuicdes do setor [Apenas para gestores]
[Descrever as atribuigdes e atividades desempenhadas no setor]
6.1 Descreva as atividades que deveriam ser desempenhadas

[Descrevo de forma sucintg ¢ objetiva os atividades que ndo sdo exercidas, porém
seriam ideqis estar sendo realizadas para um bom desempenho do setor]

6.2 Quais setores internos & argaos externos demandam para o setor?
[Cite quais setores do drgdo/instituiciio e drgdos externos o setar recebe demanda]
6.3 Para quais setores internos e orgaos externos fornece demanda?

[Cite poro gquois setores do orgdo/instituipdo € orgdos externos o setor formece
demanda]

25




sammensts PERNAMBUCO

(A0 (oD FERADD

7. Quantidade atwal de servidores no setor;
7.1 Dos servidores gque trabalham no setor atualmente:
CQuantos sdo CTD: Cluantos sdo Efetivos:
Cuantos so0 apenas comissionados:

Cuantos sdo Terceirizados:

Quantos sdo Estagiarios:

Cuantos sdo cedidos de outros orgdos/poderes;
7.2 Dos servidores gue trabalham no setor atualmente:
Cuantos possuem apenas nivel fundamental;

CQuantos possuem até o nivel médio:

Cluantos possuem nivel superior;

7.3 Existem planos de expansao de atividades?
[Ha previsdio de aumento de demanda futura para o setor?]

7.4 Arualmente, para realizar as atividades faz-se uso de algum recurso tecnologico?
Se sim, quais? Se nao usa, existe a necessidade de fazer uso de algum recurso &
porgque?

[Citar guais o5 recursas tecnoldgicos utilizodos poro guxiliar nas orividodes
desenvoividas no setor. Ex: Computadaor, Scanner, outros]

7.5 Qual a quantidade ideal de servidores para o setor?

[Levando em considerogio os itens anteriores como carga hordria dos senvidores do
setar, nivel de escolaridode, recursas tecnoldgicos e planos de expansdo, qual @
gquantidade ideal de servidores para o setor, para gue funcione de farma plena, isto
€, sem sohrecarga de trabaltho e sem ociosidade. ]

8. Comentarios e Sugestdes

www.consad.org.br
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