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RESUMO

O modelo de Gestdo por Competéncias foi formalmente implantado na Administracdo Publica
pelo Decreto 5.707/2006. Entretanto, anos apds sua promulgacdo, experiéncias na
implantacdo desse modelo de gestdo em 6rgédos publicos sdo escassos. Além disso, a maioria
dos relatos sdo voltados a aplicacdo do modelo para capacitacdo de servidores. O presente
trabalho descreve a iniciativa da Universidade Federal do Para em desenvolver um concurso
publico por competéncias. Aproveitando-se de seu mapeamento de competéncias, a
instituicdo elaborou questdes especificas para trés cargos: Administrador, Psicélogo Clinico e
Psicélogo Educacional. Os dados indicam que o desempenho dos candidatos aprovados por
essa metodologia estd mais condizente ao esperado pela instituicdo quando comparado a
metodologia tradicional de elaboracdo de concursos. Potencialidades e limitacdes do trabalho
séo discutidos.
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INTRODUCAO

O Decreto n° 5.707/2006 institui a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
(PNDP) na Administragdo Publica Federal, Autarquica e Fundacional. Esse decreto
regulamenta dispositivos da Lei n° 8.112/1990 e destaca que um dos instrumentos da PNDP
que deve ser seguido é a implantacdo do sistema de gestdo por competéncias (BRASIL,
2006).

Segundo Brand&o e Guimardes (2001), o modelo de gestdo por competéncias abrange
0s processos de planejamento, selecdo, captagéo, desenvolvimento e avaliacdo dos servidores.

Entretanto, ndo h& na literatura cientifica, trabalhos que descrevam o processo de
selecdo por competéncias ou sua eficiéncia no contexto da administracdo publica. A falta de
literatura sobre o tema pode indicar dificuldades enfrentadas por instituicbes na realizacao de
processos seletivos por competéncias na Administragdo Publica.
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O presente trabalho descreve o processo de desenvolvimento de concursos publicos
baseado em competéncias na Universidade Federal do Para (UFPA) pela Pro-reitoria de
Gestao e desenvolvimento de Pessoas (PROGEP). O mapeamento de competéncias realizado
na instituicdo foi empregado como base para a construcdo de questdes especificas para 0s
cargos “Psicologo Clinico”, “Psicologo Educacional” e “Administrador”.

1 CONCURSO POR COMPETENCIA

A selecdo por competéncia é definida como um "processo de escolha de candidatos
baseado nas competéncias organizacionais e na definicdo de indicadores das competéncias
funcionais” (CARVALHO; PASSOS; SARAIVA, 2008, p.53). Competéncias, por sua vez,
tem sido definida na administragdo publica como “um conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarios ao desempenho das funcdes dos servidores, visando ao
alcance dos objetivos da instituigdo” (BRASIL, 2012, p. 11). Assim, esse modelo de selecédo
tem por objetivo identificar o perfil mais adequado de servidor de acordo com 0s objetivos
estratégicos da instituicao.

De acordo com Carvalho, Passos e Saraiva (2008), a diferenca entre um processo
seletivo tradicional e o conduzido por competéncias estd nas informacdes que baseiam o
processo. A selecdo tradicional esta baseada na descricdo dos cargos para identificar o perfil
do cargo. A selecdo por competéncia se baseia no mapeamento das competéncias da
organizacao.

As normas vigentes sobre concursos publicos federais determinam que etapas e
técnicas sdo possiveis de serem adotadas pela administracdo publica.

A Lein®8.112/1990, por exemplo, institui no artigo 11 (p.4) que: “O concurso sera de provas
ou de provas e titulos, podendo ser realizado em duas etapas, conforme dispuserem a lei e 0
regulamento do respectivo plano de carreira [...]” (BRASIL, 1990).

O plano de carreira dos cargos técnico-administrativo em educacgdo, regulamentado
pela Lei n° 11.091/2005, complementa a Lei 8.112/1990 ao incluir o curso de formacao inicial
e ao dispor que todas as tramitagdes do certame precisam estar previstas no edital (BRASIL,
2005).

O Decreto 5.825/2006 também abrange o curso de formacdo inicial ao determinar que
0 programa de capacitacdo e aperfeicoamento deva realizar cursos direcionados para o
desenvolvimento do servidor, dentre eles, consta a iniciacdo ao servico publico, formacéao
geral e especifica (BRASIL, 2006a).

Pires et al. (2005) afirmam que o curso de formacdo inicial como etapa de selecdo para
a administracdo publica funciona para observar os comportamentos dos candidatos, identificar
as competéncias interpessoais, bem como desenvolver competéncias e eliminar as lacunas
entre 0s requisitos desejados para o cargo e os perfis apresentados pelos candidatos.

De acordo com os autores, o curso de formacéo inicial € o mais indicado para avaliar
as competéncias haja vista que as habilidades e as atitudes somente podem ser verificadas
ap6s um periodo longo que possibilite identificar as competéncias individuais e outros
aspectos dos comportamentos dos candidatos. O objetivo do curso seria, dessa forma,
identificar os candidatos potenciais e selecionar servidores competentes que possam
desempenhar as func¢des do cargo e progredir na carreira publica.

Para Oliveira et al (2009), esse curso interliga a teoria e a pratica cuja proposta €
promover a integracdo dos novos servidores a carreira publica e ao local de trabalho,
desenvolver as competéncias essenciais, demonstrar a visdo do Estado, da Administracdo
Publica, valores éticos, missdo, visdo, objetivos institucionais, dentre outros. Em suma, o
curso de formacao inicial consiste na aquisicdo de conhecimentos e no desenvolvimento de



habilidades e atitudes que contribuam para que o servidor ofereca um servico publico de
qualidade e moderno para a sociedade.

Outro ponto legal relevante € a Portaria n® 450, de 06/11/2002, que estabelece nos seus
artigos 10 e 11 que o concurso pode ser realizado em duas etapas:

A primeira etapa pode ser composta de até duas fases, sendo a primeira fase composta
por prova de conhecimentos gerais e especificos, de carater eliminatério e classificatorio; e, a
segunda fase, a avaliacdo de titulos com carater classificatério. Caso haja previsdo legal pode
ser realizado ainda nessa fase exames psicotécnicos, prova de esforgo fisico e outros desde
que tais exigéncias sejam devidamente justificadas para o cargo em questdo (BRASIL, 2002).

A segunda etapa sera o programa ou curso de formacdo com carater eliminatdrio.
Quando regulamentada pela instituicdo, essa etapa pode ser classificatdria. A classificacdo das
etapas e as instrucOes para a realizacdo do processo devem estar previstos no edital (BRASIL,
2002).

A penultima norma criada para tornar as etapas do concurso mais objetiva e clara para
os candidatos e para os 6rgdos publicos foi o Decreto n° 6.944/2009. Ele estabelece que caso
haja provas oral, memorial, aptiddo fisica, conhecimento préatico especifico, avaliacdo
psicolégica e o curso ou programa de formacdo inicial, estes devem estar especificados e
detalhados no edital do certame quanto & metodologia de avaliacdo, técnicas que podem ser
utilizadas, a pontuacdo minima para classificacdo e a forma de divulgacdo do resultado
(BRASIL, 2009).

Logo, a legislacdo permite que sejam realizadas duas etapas no concurso e a utilizagédo
de diversas técnicas desde que sejam justificadas para as caracteristicas do perfil do cargo e
estejam detalhadas no edital do certame.

Assim, cabe a cada instituicdo analisar conforme os aspectos legais, operacionais,
financeiros e disponibilidade de tempo para poder escolher e planejar quais as etapas e
técnicas que serdo adotadas para selecionar o servidor que melhor atenda ao perfil do cargo.
Todavia, além de planejar, tomar decisGes e executar as atividades, é fundamental avaliar o
processo da selecdo para identificar as falhas, corrigi-las ou propor melhorias e inovac@es que
podem aperfeicoar a selecdo de pessoal para 0s proximos certames.

Considerando os recursos necessarios para um curso de formacdo, a etapa de provas
deve ser desenvolvida de forma a selecionar candidatos mais aptos a participar da etapa
subsequente. O presente trabalho descreve a primeira tentativa da Universidade Federal do
Pard em desenvolver a etapa de prova em seu concurso publico, considerando as
competéncias necessarias a instituicao.

2 PROCEDIMENTO

2.1 CONSTRUCAO DO EDITAL BASEADO NO MAPEAMENTO DE COMPETENCIAS
DA INSTITUICAO

A PROGEP realizou o mapeamento de competéncias de seus servidores técnico-
administrativos de 2011 a 2012. Na primeira fase do projeto foi conduzida uma pesquisa
documental relativa a estratégia organizacional da instituicdo e de cada uma de suas unidades
para a identificacdo das competéncias transversais.

Na segunda fase, 830 servidores foram entrevistados com o objetivo de identificar
suas competéncias individuais. Foi selecionado pelo menos um servidor de cada um dos 78
cargos existentes na UFPA e lotados em cada uma das 42 unidades da instituicdo. Assim, por
exemplo, pelo menos um Administrador de cada uma das unidades que compdem a



Universidade foi entrevistado. Os resultados das entrevistas serviram de base para a descricao
das competéncias necessarias a todos os cargos da instituicéo.

Na terceira fase, as competéncias dos servidores eram avaliadas por ele e pelo seu
gestor com o intuito de identificar aquelas de maior importancia, mas eram mal
desempenhadas pelos servidores. Estas lacunas servem de base para o desenvolvimento de
Planos de capacitacdo para a instituigéo.

No periodo de 2011-2012, a UFPA implantou o seu Projeto de Mapeamento de
Competéncias dos Servidores Técnico-Administrativos. O Quadro 1 demonstra o
Mapeamento das Competéncias da UFPA com 31 competéncias individuais categorizadas,
com seus respectivos indicadores, conhecimentos, habilidades e atitudes.

Quadro 1 - Mapeamento das Competéncias da UFPA

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

Competéncia 2 (C2) Tramitar documentos: Capacidade de receber e encaminhar
documentos para 0s setores competentes.

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

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

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

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

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

Competéncia 8 (C8) Gerir a Editora: Capacidade de administrar a edi¢do, impresséo, venda
e distribuicdo da producdo cientifica da Instituicdo.

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

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

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

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




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

Competéncia 14 (C14) Planejamento Organizacional: Capacidade de identificar
necessidades da Instituicdo e seus 6rgdos, propondo acles para alcancar suas necessidades
organizacionais.

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Competéncia 26 (C26) Seguranca Patrimonial: Capacidade de investigar, monitorar e vigiar
0 patrimonio da Instituicéo.

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

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




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

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

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

Fonte: Costa e Janior (2013)

Além das competéncias béasicas, foram identificadas competéncias especificas a cada
cargo da instituicdo. Assim, por exemplo, atrelada & competéncias “Elaborar documentos
oficiais”, o Psicologo Clinico ¢ requerido a “Realizar diagnosticos de distirbios emocionais”
entre outros. O psicélogo educacional ¢ demandando, entre outras competéncias, “Realizar
intervengdo psicopedagdgica em grupo.”

Cada competéncia era descrita em termos de indicadores e seus elementos
constituintes, conforme o Quadro 2.

Quadro 2. Competéncia “Recursos materiais” com descri¢do operacional, indicadores,
conhecimentos, habilidades e atitudes.

Recursos Materiais: Capacidade de identificar necessidades e adquirir recursos materiais da Institui¢éo, a fim de garantir seu pleno funcionamento.

Conhecimentos sobre SIMA (Sistema de Informagdo|Ser capaz de elaborar as necessidades de materiais
1. Realizar levantamento de materiais necessarios de Materiais) necessarios para a unidade. Ser organizado.

Ser capaz de receber materiais de consumo e
2. Receber materiais Conhecimento da Lei n° 8.666/93 permanentes da unidade. Ser pré-ativo.

Ser capaz de elaborar registro de bens méveis, através
3. Administrar a compra de materiais para o setor. Conhecimento em Excel de tombamentos e inventarios. Ser impessoal.

Conhecimento das Normas e procedimentos|Ser capaz de realizar alocagdo de bens materiais|Ser atencioso na identificacdo dos
4. Organizar material recebido. estabelecidos pela PROAD. moveis e de consumo da unidade. materiais.

Conhecimentos ~ sobre  SICAF  (Sistema de|Ser capaz de acompanhar a tramitacdo da solicitagdo|Ser criterioso na descricdo dos
5. Acompanhar a tramitacéo da solicitagdo de materiais. |Cadastramento Unificado de Fornecedores) de materiais utilizando sistemas. materiais.

Fonte: Proprios autores.

2.2 CONSTRUGAO DAS QUESTOES DE CONCURSO

Baseado no mapeamento de competéncias descrito anteriormente, a PROGEP iniciou
um estudo piloto de selecdo por competéncias. Para esse fim, trés cargos foram selecionados:
“Psicologo Educacional”, “Psicologo Escolar” e “Administrador”.

A realizagdo do concurso estava prevista para Janeiro de 2014. Assim, em outubro do
ano anterior, os(as) elaboradores(as) das questes especificas do concurso foram instruidas
pela PROGEP a considerar as competéncias descritas para cada cargo na execucgdo da tarefa.
Assim, cada elaborador recebeu instrugdes de simular situagfes que exigissem um
desempenho competente para responder apropriadamente. Alem das instrucdes, foi entregue
aos(as) elaboradores(as) uma lista de competéncias para cada cargo na UFPA.



Por motivos de seguranca, as questdes especificas ndo foram revisadas pela PROGEP.
As instrucdes de como desenvolver as questdes foram ministradas somente uma vez para 0s
elaboradores antes do inicio do processo. Somente os elaboradores das questdes especificas
receberam orientag0es nesse sentido. As questfes da prova comum foram elaboradas da
maneira tradicional.

2.3 AVALIACAO DAS COMPETENCIAS

Apo6s a aprovagdo dos candidatos, situacdes simuladas foram desenvolvidas para
atestar as competéncias de cada cargo. Os servidores recém nomeados foram instruidos a
participar das situagdes assim que foram lotados, minimizando o papel da experiéncia e
treinamento em trabalho do desenvolvimento das competéncias.

As simulagdes consideraram as mesmas condic¢Ges descritas no concurso. Entretanto,
nessa ocasido de teste, todo o ambiente foi preparado para avaliar se o servidor era capaz de
se comportar de forma competente, mais do que simplesmente selecionar a alternativa correta
na prova de concurso.

Assim, para a competéncia “Elaborar Documentos”, 0s servidores foram expostos a
uma tarefa de redigir um memorando de acordo com o Manual da Republica. Erros em cada
um dos itens que compunha o relatorio (cabecalho, corpo do texto, finalizacdo) eram
registrados ao final do teste, conforme o quadro abaixo:

FATORES PONTUACAO

Atender as regras gramaticais 10
(conciséo, clareza, impessoalidade,
etc.)
Indice (nGmero do memorando) 10
Data do memorando 10
Destinatario 10
Indicacdo do assunto 10
Informacédo da solicitacdo 10
Numerar os paragrafos do texto 10
Fecho (atenciosamente) 10
Assinatura (nome e cargo) 10
Layout (espacamento e formatacdo) 10

TOTAL 100

Fonte: Teixeira, 2014.

De acordo com o numero de acertos em cada fator, um conceito final era enderecado a
cada participante, conforme o quadro abaixo.



Pontuacdo dos fatores Conceitos
0-49 Insuficiente
5-6,9 Regular
7-89 Bom
9-10 Excelente

Fonte: Teixeira (2014).

O desempenho dos servidores nas atividades de teste foi comparado ao desempenho
considerado como ideal (entre os conceitos BOM e EXCELENTE). O desempenho médio dos
servidores nas competéncias especificas foi ainda comparado com o desempenho das
competéncias comuns como forma de avaliar a efetividade da nova metodologia de
construcdo de questdes.

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

3.1 CONSTRUCAO DOS EDITAIS.

O contetdo programatico para o concurso de Administrador foi descrito de acordo
com o0 Quadro 3. Quando comparado a editais anteriores da UFPA para 0 mesmo cargo, 0
contetdo programaético do edital ficou significativamente maior quando comparado a outros
para 0 mesmo cargo.

O tamanho e detalnamento desse documento reflete a diversidade de elementos
constituintes presentes na descricdo de cada competéncia (ver, por exemplo, Quadro 2).
Assim, para cada competéncia a ser avaliada no concurso, o(a) elaborador(a) pareceu utilizar
boa parte dos conhecimentos e habilidades na descri¢do do conteddo programatico.

Quadro 3. Contetido programatico do concurso para Administrador, conforme publicado pela
instituicao.



ADMINISTRADOR

Atendimento ao Cidadao: 1. Visdo Sistémica do Atendimento. 2. Eficiéncia, eficicia e
efetividade no atendimento. 3. Principios éticos e legais do servidor publico exercendo o
cargo/fun¢do de Administrador. 3.1 Cddigo de ética profissional do Administrador. 3.2
Decreto n° 6.029/2007 - Institui o Sistema de Gestdo da Etica no Poder Executivo Federal. 4.
Direitos do cidadao e Deveres do servidor publico. 4.1 Decreto n® 6932/2009 - Dispde sobre
a simplifica¢do do atendimento publico prestado ao cidadio e outras providéncias. 4.2 Lei n°
12.527/2011 - Lei de Acesso a Informacgdo. 5. O papel do servidor no contexto da
Administracdo Puablica Federal. Planejamento Organizacional: 1. Planejamento
Estratégico nas Organizagdes Publicas. 1.1 O Ciclo de Planejamento do Governo Federal.
1.2 A Missdo, Visdo ¢ Valores. 1.3 Analise Estratégica do Ambiente Interno ¢ Externo. 1.4
O Conceito de Balanced Scorecard (BSC). 1.5 As dimensdes do BSC. 1.6 Beneficios do
BSC. 1.7 Mapa Estratégico. 1.8 Indicadores ¢ Metas Estratégicas. 1.9 Projetos Estratégicos e
Planos de Acgdo. 1.10 Os desafios da implementagdo do Planejamento Estratégico nas
Institui¢gdes Federais de Ensino. 1.11 Decreto n® 5.773/2006 - Instrugdes para Elaboragdo do
Plano de Desenvolvimento Institucional. 2 Instrumentos do Planejamento Governamental.
2.1 O Conceito de Plano Plurianual da Unido. 2.2 Legislag¢do que institui o Plano Plurianual
para o periodo de 2012 a 2015 (Lei n® 12.593/2012). 2.3 O Conceito da Lei Orgamentaria
Anual (LOA). 2.4 O conceito da Lei de Diretrizes Orcamentérias (LDO). 2.5 Sistema
Integrado de Monitoramento, Execucdo e Controle (SIMEC). Administracdo de Recursos
Materiais e Patrimonio com foco no Desenvolvimento Sustentavel: 1. Nogdes de
administracdo de recursos materiais. 1.1 Classificagio de materiais. 1.2 Atributos para
classificagdo de materiais. 1.3 Tipos de classificagdo. 1.4 Sistema de Informagdo de
Materiais (SIMA). 1.5 Gestdo de estoques. 1.6 Compras no setor publico. 1.7 Organizagéo
do setor de compras. 1.8 Modalidades de compra. 1.9 Cadastro de fornecedores - SICAF
(Sistema de Cadastramento Unificado de Fornecedores). 1.10 Licitagdo publica (Lei n°
8.666/93). 1.11 Modalidades, dispensa ¢ inexigibilidade. 1.12 Pregdo (Lei n° 10.520/02).
1.13 Contratos e compras. 1.14 Decreto n.° 1.070/94 (Dispde sobre contratagido de bens ¢
servicos de informdtica e automacgao pela administragao federal). 1.15 Cartilha de Licitagoes
¢ Contratos Administrativos do CGU. 1.16 Decreto n° 7.746, de 2012 (Estabelece as
diretrizes para o desenvolvimento sustentiavel nas contratagées na administracdo publica
federal). 1.17 Decreto n° 5.450, de 2005 (Pregao Eletronico). 1.18 Instru¢do Normativa n® 1,
de 2010 (Dispde sobre os critérios de sustentabilidade ambiental na aquisicdo de bens,
contratagdo de servigos ou obras pela Administragdo Publica Federal). 1.19 Portaria n° 2, de
2010 (Dispoe sobre as especificagdes padrdo de bens de Tecnologia da Informagdo na
Administragio Publica Federal). 1.20 Guia de Compras Sustentaveis da Administracéo
Publica Federal. 1.21 Gestdo Patrimonial. 1.22 Tombamento de bens. 1.23 Controle de bens.
1.24 Inventario. 1.25 Alienac¢do de bens. 1.26 Alteragdes ¢ baixa de bens. Administracio de
Orcamento e Financas: 1. Or¢amento publico. 1.1 Principios or¢camentérios. 1.2 Diretrizes
orcamentarias. 1.3 Processo orgamentdrio. 1.4 Métodos, técnicas e instrumentos do
orcamento publico: Lei n® 4.320/1964; Lei do Or¢camento Anual - Lei n°® 12.798/2013; Lei
de Diretrizes Orcamentarias; Lei Complementar n.° 101/2000. 1.5 Sistema Integrado de
Administracdo Financeira (SIAFI); 1.6 Receita publica: categorias, fontes, estigios, divida
ativa. 1.7 Despesa publica: categorias. 1.8 Suprimento de fundos. 1.9 Restos a pagar. 1.10
Despesas de exercicios anteriores. 1.11 A conta Gnica do tesouro. 1.12 Planejamento e
Orcamento na Administragio Publica Federal. Gestio de Projetos: 1. Projetos. 1.1

Em relacdo a construcdo das questdes do concurso, todos os(as) elaboradores(as)
parecem ter seguido a instrucdo de construir situacdes plausiveis de ocorrer na instituicéo
como forma de avaliar competéncias. Nas trés provas especificas, essas situacdes foram



descritas e a resposta correta para cada uma delas estava atrelada a um desempenho
considerado como competente na instituicdo, conforme a Quadro 4.

Quadro 5. Exemplo de questdo elaborado por competéncia para o cargo Administrador.

36 Marcia, gerente de projetos, atualmente desenvolve suas atividades profissionais em uma organizag&o publica.
Desde janeiro de 2013, a servidora & responsavel pelo projeto “Melhoria do Atendimento ao Cidadao”, que
tem como objetivo promover agdes de melhoria do atendimento prestado pelos setores da organizagéo em que
ela trabalha. De acordo com Neto e Dinsmore (2004, p. 1), os autores escolhidos por Marcia para a elaboracéo
do referencial tedrico do projeto, “um projeto é um esforgo temporério realizado para criar um produto ou servigo
Unico, diferente, de alguma maneira, de todos os outros produtos e servigcos, com inicio e fim definidos, que
utiliza recursos, é dirigido por pessoas e obedece a pardmetros de custo, tempo e qualidade”.

A servidora vem detectando problemas na fase de controle do projeto. Considerando a tematica “Gestdo de
Projetos e a sua fase de controle”, assinale a alternativa correta que apresenta os tipos de atividades importantes
para que Marcia possa garantir um controle adequado do projeto.

(A) analise da meméria do projeto; avaliacdo do processo de gerenciamento do projeto; negociagéo de recursos;
treinamento dos usuarios do produto; realocacao da equipe para outras atividades.

(B) monitoramento do progresso dos trabalhos em andamento; analise dos desvios e distorgdes que ocorreram;
criagdo de alternativas de solugdo para tais desvios e distorgées; realizagdo de agdes corretivas para a fixagao
dos problemas; re-planejamento do projeto, quando necessario.

(C) identificagdo dos elementos criticos; fixacdo de responsabilidades; desenvolvimento do orgamento do projeto;
conhecimento das tecnologias envolvidas no projeto.

(D) montagem de equipes multidisciplinares; avaliagéio de riscos; negociagdo de recursos; planejamento da forga de
trabalho.

(E) medigdo de etapas; tratamento de conflitos; estabelecimento e tratamento dos controles; negociagdo de
recursos; treinamento de equipes.

Quadro 6. Exemplo de questdo elaborado por competéncia para Psicologia Educacional.

26 Uma psicéloga escolar solicitou o comparecimento a instituicio de ensino superior da mae de uma aluna de 16
anos de idade, matriculada no primeiro semestre do curso de administragdo, para que pudesse prestar
informagdes acerca da histéria de vida da referida aluna. A andlise da histéria de vida da aluna poderia, na
concepgdo do psicélogo, elucidar os comportamentos agressivos apresentados pela adolescente, que com
frequéncia tem agredido fisicamente seus colegas de sala bem como tem apresentado comportamentos
pornofénicos. Apds comparecimento a entrevista, a méae solicitou a psicéloga que Ihe entregasse um documento
para comprovar, junto ao seu trabalho, que esteve na escola para entrevista psicol6gica. De acordo com o caso,
a psicologa devera emitir o seguinte documento:

(A) Laudo Psicolégico.

(B) Atestado Psicologico.
(C) Declaragéo Psicologica.
(D) Parecer Psicolégico.
(E) Relatdrio Psicolégico.

Quadro 7. Exemplo de questdo elaborado por competéncia para Psicologia Clinica.

34 Uma das peculiaridades da psicoterapia infantil & a recomendacgéo de que se deve:

(A) utilizar o modelo triadico de atendimento.

(B) optar pelo modelo diadico de atendimento.

(C) procurar usar uma fala infantilizada com a crianca atendida.

(D) ignorar a entrevista com a crianga e utiliza-las somente com os responsaveis.
(E) fazer a transposigéo do atendimento adulto para o infantil.

Todos os(as) elaboradores(as) relataram que tentaram refletir situagOes reais da
instituico na elaboracdo das questdes. Aqueles que sentiram dificuldade nessa tarefa,
contaram com a assisténcia de servidores técnicos na descricao de situacdes cotidianas.

Nenhuma das questbes especificas do concurso foram anuladas. Os recursos
impetrados contra o concurso se deram somente em relacdo as questfes basicas.
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Cinco candidatos foram aprovados no concurso para os trés cargos. Atualmente, a
universidade tem acompanhado o desempenho desses servidores. O objetivo desse
acompanhamento é atestar diretamente se as competéncias necessarias ao cargo podem ser
observadas em seu desempenho.

Na primeira fase de monitoramento, testes preliminares foram realizados logo apés o
ingresso dos aprovados (Figura 1). Um dos testes tem como objetivo avaliar o desempenho
dos servidores na competéncia “Elaborar documentos”.

Desempenho nas competéncias Elaborar Documentos e
Projetos Institucionais

70

o)
=
@
(&)
c
o
o
—
o
o
(%]
Q70
S 60
S 60
3 50
% 40
40
i 30
a0 30
9]
o 20
o
[a '8
10 1 1 1 1
0
Elaborar Documentos Elaborar Projetos Institucionais

Competéncias

H Insuficiente Regular Bom M Excelente

Fonte: Préprio autor.

A competéncia “Elaborar Documentos” ndo foi avaliada pela metodologia descrita
nesse trabalho. No concurso, ela apareceu nas questdes comuns de lingua portuguesa. Os
dados demonstram que os servidores selecionados apresentaram desempenho Insuficiente ou
Regular na elaboragdo de um memorando.

Outra competéncia avaliada foi “Elaborar Projetos Institucionais”. Essa competéncia,
diferentemente da apresentada acima, foi avaliada de acordo com a nova metodologia de
construcdo de concursos descrita no presente trabalho. Todos os participantes apresentaram
desempenho considerado como Bom ou Excelente durante a tarefa.

A diferenca entre o desempenho dos servidores expostos a duas metodologias de
selecdo apontam para a efetividade do modelo de Gestdo por Competéncias. Ndo é possive
afirmar que se a competéncia Elaborar Documentos tivesse sido avaliada por competéncias, o
desempenho dos servidores teria sido melhor. Para tal afirmagdo, um procedimento de linha
de base multipla seria necessario, o que nao foi possivel no concurso.

Todavia, os dados provenientes do teste realizado ap0s o concurso indicam que
situagbes simuladas por competéncias em uma prova escrita sdo bons preditivos para
desempenhos posteriores condizentes ao esperado pela instituicao.
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CONSIDERACOES FINAIS

A implantacdo do modelo de Gestdo por competéncias perpassa 0 subsistema de
selecdo. De fato, uma vez que as ac¢les de capacitacdo da Universidade Federal do Pard ja sdo
baseadas em seu mapeamento de competéncias, a utilizacdo do mesmo banco de dados para
selecéo de novos servidores era um desmembramento esperado.

Entretanto, a auséncia de literatura a respeito de como conduzir concursos publicos
por competéncia se mostrou um desafio para a Universidade. A iniciativa da PROGEP em
propor a elaboracdo de um concurso publico por competéncias como um projeto piloto
considerou esse desafio.

Istruir os(as) elaboradores(as) a respeito de como conduzir o processo foi a primeira
variavel na qual a PROGEP nédo teve controle na conducdo do concurso. Por mais que as
instrucdes tenham sido dadas da mesma forma a todos os elaboradores(as), a PROGEP néo
pode acompanhar o processo de construcdo das questdes. Considerando a lisura e
transparencia do processo, coube a PROGEP somente esperar pelo resultado, ou seja, por
questdes que considerasse competéncias em contextos semelhantes ao encontrado na
instituicao.

Felizmente, o resultado da elaboracdo das questdes foi considerado como positivo pela
PROGEP. Entretanto, 0 mesmo ndo pode ser feito para todas as questdes do concurso. As
questdes comuns ndo foram elaboradas com a mesma prerrogativa. Os dados do presente
trabalho demonstram, dessa forma, que o desempenho de um mesmo servidor variou muito de
acordo com a &rea avaliada.

Ndo se pode afirmar entretanto, que uma metodologia de desenvolvimento de
concurso publico é mais efetiva do que a outra. O melhor desempenho apresentado pelos
servidores recém ingressos nas areas avaliadas pelo modelo de competéncias pode ser
explicada justamente por ser uma variagdo pratica da situacdo simulada no concurso. O
mesmo fendmeno ndo ocorreu na area avaliada pela metodologia tradicional.

Todavia, os dados preliminares apontam que a modelo de Gestdo por Competéncias
para desenvolvimento de concursos € promissor como metodogia preditiva de selecdo de
servidores publicos.

A experiéncia vivida pela UFPA ofereceu expertise para o desenvolvimento de
concursos onde todas as questdes possam ser desenvolvidas por competéncias. Mapeamentos
de competéncias futuros devem, por exemplo, além de identificar competéncias necessarias a
cada funcéo, descrever situacdes em que essas competéncias devem ser desempenhadas. Esse
ultimo dado pode dar mellhor embasamento para a construcdo das questbes. Ainda é
recomendado que outros cargos possam ser avaliados pela mesma metologia possibilitando o
aumento da amostra estudada.
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