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deuzeaneaparecida@hotmail.com

Igor Martins
igormartins@yahoo.com.br

RESUMO

O referido artigo apresenta estudos e analises acerca da gestdo por competéncias aplicada no
setor publico. Dessa forma, mediante a diversidade de informagdes e frente a mudancas que
estdo ocorrendo na moderna gestdo de pessoas, uma das mais abrangentes consiste no
deslocamento do foco nos cargos para o foco nas competéncias. Deste modo, o objetivo geral
da pesquisa consiste em analisar como se deu a tentativa de implementagdo da gestdo por
competéncia em uma secretaria municipal de satide sobre a vertente proposta no modelo
gerencialista de Albuquerque (2002). Sendo utilizada como metodologia uma pesquisa
bibliografica e um estudo de caso, com uma abordagem qualitativa utilizando como
instrumento de pesquisa uma entrevista semiestruturada. Os resultados evidenciaram que
mesmo utilizando de técnicas de um modelo de gestdo baseado por competéncias a
organizacdo em estudo demonstra tragcos de uma gestdo tradicional em seu meio. Sendo
necessario reformula-la desde a estrutura fisica aos tipos de beneficios disponibilizados aos
servidores. Conclui- se que apesar da tentativa de prestar servico com mais qualidade e
praticidade em seus procedimentos através da gestdo baseada por competéncia, existem
lacunas na comunicagdo que necessitam serem trabalhadas para que s6 assim através do
didlogo medidas precisas sejam primeiramente tomadas.

Palavras-chave: Gestao por competéncia. Modelo de Gestao. Administragdo Publica.

1. INTRODUCAO

Em virtude das inimeras transformacdes, a forte tendéncia no atual modelo de gestao
direciona o foco para as competéncias das pessoas, sendo que os principais recursos das
organizacoes sintetizam-se também no ser humano. “As competéncias desenvolvem-se por
meio de experiéncia profissional, educagao formal e informal e convivéncia familiar e social”
(MAXIMIANGO, 2011, p. 13). Em decorréncia da diversidade de informagdes a forma de gerir
uma organizacao mudou completamente, isso porque a gestao de pessoas atua diretamente no
relacionamento que envolve praticas, agdes € até mesmo o comportamento para direciona-los

ao ambiente trabalho.



De acordo com Nisembaum (2000) as competéncias sintetizam- se em um conjunto
sinérgico de conhecimento, habilidade e atitude, transpostas através do desempenho
profissional, em determinado contexto, contribuindo assim para obten¢ao dos resultados. Este
conjunto ocasionard, por sua vez, no surgimento de novas informacdes, disponibilizando
assim valor a organizac¢do. “Uma competéncia ndo ¢ somente um estoque de capacidades”
(MASCARENHAS, 2008, p. 184). A competéncia deve ser percebida com uma necessidade
de capacitar seus colaboradores desenvolvendo suas aptiddes, a0 mesmo tempo em que se
procura adequar suas possiveis habilidades desenvolvidas a necessidade da organizacao.

Estudos anteriores, a exemplo Martins (2011) e Teixeira (2007), evidenciaram que
um processo de mudanca, embora ousado, pode ser bem aceito por parte dos profissionais que
atuam em determinada organizagdo. Bem como, a sua utilizagdo pode- se tornar exitosa. De
tal modo Albuquerque (2002) ressalta que um ambiente aberto a qual o fluxo de informagao
passa a ser constante ¢ mais tendencioso a eliminar erros, conforme explorado no estudo de
Martins (2011). No quadro 1 p. 13 € perceptivel que Albuquerque (2002), defende um modelo
de gestao que sai de principios tradicionais, fundamentada em cargos, para uma gestao
baseada no individuo na qual o nivel de exigéncia de qualificagao ¢ alto, bem como ocorre
flexibilidade e uso constante da tecnologia e avango na estrutura organizacional em seu meio.

Pesquisas anteriores, a exemplo Reis (2014), evidenciam que frente as mudancas
globais e as agitacdes oriundas, em especifico, da crise de 1929, da crise do petroleo foram
apenas alguns dos varios elementos que retrataram a necessidade de reorganizacao do Estado,
bem como o de seu relacionamento para com a sociedade. Deste modo, para Martins e Tinoco
(2014) a transformacao do aparelho estatal em maquinas modernas torna- se atualmente em
um dos principais desafios da gestdo publica, isso porque existe a necessidade de seguir essa
tendéncia.

Nao diferente, ocorre na Secretaria Municipal de Saude (SMS) do municipio de
Parelhas em virtude da diversidade dos problemas e dos recursos limitados para suprir a
demanda. A tentativa de implantacdo de um modelo baseado por competéncias surgiu como
uma alternativa em meio aos problemas. Dessa forma, a problematica da pesquisa estara
embasada no seguinte problema: Como se deu a tentativa de implementacao da gestdao por
competéncias em uma Secretaria Municipal de Saude sobre a vertente proposta no
modelo gerencialista de Albuquerque (2002)?

Foi definido como objetivo geral da pesquisa: Analisar a tentativa de implementacao
da gestdo por competéncias na Secretaria Municipal de Satde (SMS) sobre a vertente

proposta no modelo gerencialista de Albuquerque (2002). Esse modelo consiste em evidenciar



a organizacdo exercendo suas fungdes sobre um modelo inverso a uma gestdo tradicional
burocratica. E desta forma para o alcance do objetivo geral, foram definidos como objetivos

Especificos com relagcdo ao modelo gerencialista de Albuquerque (2002):

v Identificar qual modelo de gestao predomina na SMS;
v Compreender a estrutura organizacional,
v Analisar de acordo com as relagdes de trabalho, qual nivel de participacdo dos

funciondrios no processo de tomada de decisdo;

v Evidenciar com relacdo a politica de recursos Humanos, quais os investimentos
destinados ao treinamento e cargos dos servidores;

v Descrever quais os desafios que foram gerados na tentativa da implantacdo da gestdo
por competéncia sobre o modelo proposto por Albuquerque.

A metodologia utilizada corresponde a uma abordagem qualitativa, apresentando
como método um estudo de caso sendo utilizado como técnicas de coleta de dados um estudo
bibliografico e uma pesquisa de campo. A mesma foi direcionada aos servidores internos da
citada organizagao, tendo em vista a obtencao da analise do ambiente organizacional sobre a
perspectiva de verificar como se deu o processo de tentativa da implantagdo da gestdo por
competéncia.

Deste modo, a SMS foi o local onde se aplicou a pesquisa tendo em vista a
necessidade de analisar quais os motivos que vem interferindo negativamente na prestacdo de
servicos a sociedade, implicando negativamente assim, principalmente em atrasos na
disponibilizagdo de exames e consultas disponibilizados pelo sistema tnico de saude (SUS).
A justificativa desta pesquisa consiste teoricamente em analisar o conceito de competéncias,
no que consistem conhecimentos, habilidades e atitudes, aplicados na SMS tendo em vista a
busca pela produtividade, efetividade e otimizacao de recursos. Bem como, justifica- se ainda
com relagdo a diversidade de fatores condicionantes a nova percepcao do Estado, segundo os
estudos de Martins e Tindco (2014), com vista ao alcance do éxito em suas agdes.

A utilidade da pesquisa consiste em fornecer uma investigacdo descritiva acerca da
gestdo baseada em competéncias nas organizagdes de ambito publico, considerando o
aproveitamento das reais aptiddes de seus respectivos colaboradores, a0 mesmo tempo em que
se avalia a contribui¢do desse modelo para o alcance da redugdo de custos, aumento de
competitividade e criagdo do valor para o consumidor. Permitindo assim, a identificacao de
possiveis mudancas no que tange o ambiente organizacional, elencando alguns
questionamentos acerca da secretaria em questdo evidenciando ainda possiveis lacunas

organizacionais.



A estrutura do presente trabalho segue dividida em: revisdo literaria, abordando os
principais conceitos acerca do tema, em seguida tem- se a metodologia abordando os meios
para a elaboragdo do respectivo artigo, posteriormente a analise e discussdes na qual serdo
expostos os pontos de vistas dos entrevistados relacionados a teoria abordada e, por Gltimo, as

conclusdes com relacdo na analise dos dados obtidos.

2. REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo serdo apresentados os tOpicos essenciais que correspondem a
fundamentagdo teorica do trabalho, relacionando assim a gestdo por competéncia ao servigo

publico.

2.1 Do Patrimonialismo ao Gerencialismo

A forma de gerir as Instituicdes Publicas sofreram reformulagdes significativas ao
longo dos anos, sendo caracterizada por transicdes na busca por um modelo de gestdo que
melhor se adequasse em atender aos anseios da sociedade. Em meio a essas transi¢des, foram
aplicados trés modelos de gestdo publica no Brasil, como alternativa as disfuncdes
ocasionadas por cada modelo implantado anteriormente.

O primeiro modelo de gestdo publica € o patrimonialista, que de acordo com Silva
(2013) a administracdo publica patrimonialista ¢ caracteristica dos estados absolutistas
europeus, século XVIII, na qual a designacdo de algum exercicio publico originava- se
principalmente de acordo com grau de familiaridade do governante. Na percepcao
patrimonialista “a visdo de que a gestdo publica deveria servir a populacdo para satisfazer ou
dar condi¢des para que suas necessidades fossem atendidas era antagonica” (SILVA, 2013, p.
03). Dessa forma, sua soberania se estendia por longas faixas territoriais, bem como seu
controle sobre varias dimensdes, inclusive a politica.

David, Sanabio e Santos (2013) esclarece o modelo patrimonialista como sendo
aquele que exerce poder subjetivo no a&mbito publico, caracterizando- se pelo: clientelismo,
pela auséncia da distin¢do entre o publico e o privado, pela tendéncia a corrupcao, retomando
assim a concepg¢ao de cleméncia, na qual prevaleciam principios de dominagdo afetando
diretamente a eficiéncia estatal. Como o modelo patrimonialista era contrario as pretensoes

da sociedade moderna, os pressupostos de um novo modelo de gestdo baseado na



impessoalidade e na racionalidade foram sendo discutidos e implantado em substitui¢do ao
anterior.

De acordo com Afonso e Teixeira (2014) por volta de 1930 surge a primeira reforma
de Estado, no governo de Getulio Vargas, apresentando a administra¢do burocratica como
modelo de gestdo vigente. Esse modelo de gestdo ¢ caracterizado pela especializagdo,
disciplina, hierarquia, e impessoalidade. Conforme aborda Pereira (2005):

Com o surgimento do capitalismo e da democracia, estabeleceu-se uma distingdo
clara entre res publica e bens privados. A democracia e a administragdo publica
burocratica emergiram como as principais instituigdes que visavam a proteger
patrimonio publico contra a privatizagdo do Estado. Democracia € o instrumento
politico que protege os direitos civis contra a tirania, que assegura os direitos sociais
contra a explorag@o e que afirma os direitos publicos em oposi¢ao ao rent-seeking.
Burocracia ¢ a instituigdo administrativa que usa, como instrumento para combater o
nepotismo e a corrupgdo — dois tragos inerentes a administracao patrimonialista -, os

principios de um servigo publico profissional e de um sistema administrativo
impessoal, formal e racional (PEREIRA, 2005, p.26).

A partir do modelo burocratico ¢ nitida a ideia do que seja pertencente ao setor
publico, bem como ao setor privado, distingdo essa que nao ocorria no modelo anterior. A
burocracia exige ainda o uso da racionalidade nos procedimentos administrativos, bem como
a profissionalizacdo dos colaboradores no desempenho de suas respectivas atribuigdes.

No entanto, conforme Martins (2011) com o passar do tempo as disfuncdes do
modelo burocratico comecaram a ganhar destaque. Dessa forma o modelo que até entdo era
considerado superior a administragdo patrimonialista, passa a ser visto negativamente em
decorréncia do excesso de formalismo e da rigidez excessiva em seus procedimentos. Para
Silva (2013) a hipotese proposta de eficiéncia, ndo estava sendo alcangada ndo garantia
rapidez e nem baixo custo para os servigos destinados ao publico, tornando- se assim caro,
lento e autorreferido.

Em virtude da insatisfacio da administragdo burocratica, por volta do inicio da
década de 90 chega ao Brasil a abordagem gerencialista, que segundo Afonso e Teixeira
(2014) em decorréncia de varios fatores, principalmente econdmicos, ocorrem a implantagao
de outra reforma do estado, sendo esta caracterizada pela abertura economica. Dessa forma, o
Brasil passa a ser incluido no mercado mundial. As caracteristicas da administracdo publica

gerencial conforme Pereira (2005) sdo descritas a seguir:

E orientada para o cidaddo e para a obtencdo de resultados; pressupde que os
politicos e os funcionarios sdo merecedores de grau limitado de confianca; como
estratégia serve-se da descentralizagdo e do incentivo a criatividade e a inovacao; e
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utiliza o contrato de gestdo como instrumento de controle dos gestores publicos
(PEREIRA, 2005, p.28).

De acordo com o autor, esse novo modelo torna a administragdo publica mais
dindmica, com o foco para os resultados propondo a ruptura de praticas paternalista para
promover beneficios sociais e as garantias de direitos fundamentais a sociedade. Sendo a
administracdo publica gerencialista marcada fortemente pela reforma do Estado. Segundo
Bonezzi e Pedraca (2008) esta reforma, por sua vez, ndao propde seu enfraquecimento, mas
recomenda a redugdo dos estados de formular e programar politicas. Provocando mudangas
ainda nas formas de controle do aparato estatal e possibilitando maior transparéncia nas
decisdes administrativas resultando assim, em mais responsabilidade por parte dos gestores

publicos.

2.2 Gestao por Competéncias

De acordo com Rocha (2016) o tema competéncia tem sido debatido frequentemente
nao somente no campo tedrico, mas também esta sendo relevante a realidade das empresas e
organizacoes. Assim como ocorreu transformac¢des em todas as areas que envolvem a
sociedade, a expressao competéncia também foi reformulada. Permitindo que a gestdo de
pessoas transforme a realidade do ambiente de trabalho, possibilitando ainda o fluxo constante
de interacdo entre os colaboradores, bem como com a sociedade.

De acordo com Maximiano (2011, p. 07) “A fungdo de recursos humanos, ou de
gestdo de pessoas, tem como objetivos encontrar, atrair e manter as pessoas de que a
organizacdo necessita”. Para o autor a essencialidade do recurso humano inicia desde a
entrada do profissional na organizacdo até o encerramento das respectivas atribuigdes.
Existindo assim, uma sincronia de conhecimentos, habilidades e atitudes que sdo
fundamentais para o aprimoramento do profissional. Precisamente a exceléncia alcancgada pela
gestdo de pessoas por competéncias tem uma forte relagdo com o mapeamento de onde
determinada organizagdo pretende chegar, bem como a andlise das habilidades de seus
respectivos colaboradores.

Para Martins (2011) a definicdo do termo competéncia envolve uma abordagem
ampla e a0 mesmo tempo mais moderna, nao restringindo- se apenas ao conjunto de
conhecimento, habilidade e atitude, mas associando também ao desempenho. Deste modo, a

competéncia compreende uma diversidade de fatores que influenciardo a forma de atuacdo da
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organizacdo frente aos anseios da sociedade, envolvendo: profissionalizacdo, a cultura
organizacional, os recursos disponibilizados, entre outros.

Ainda segundo Martins (2011) as dificuldades das organizagdes situam- se no
rompimento dos modelos usuais por um modelo atual que seja mais ousado. Assim sendo, o
modelo gerencialista exige dos profissionais: conhecimento, uso do aparato tecnoldgico, mao-

de- obra especializada denominando- se assim como gestao de pessoas por competéncias.

2.3  Gestao por Competéncia na Administracao Publica

“A administracdo publica gerencial ¢ orientada predominantemente pelos valores da
eficiéncia e qualidade na prestagdo de servigcos publicos e pelo desenvolvimento de uma
cultura gerencial nas organizagdes” (COSTA 2008; p.866). A tentativa de implantagdo de
uma gestao baseada por competéncia no ambito publico surge em virtude de eliminar praticas
tradicionais em seu meio.

Deste modo, na administragdo publica gerencialista fica claro a necessidade em
transpor para o setor publico qualidade em atendimento, bem como a criagcdo de valor a
organizacdo em virtude da prestagdo de servigos. Contudo, para que esses reais objetivos
sejam alcangados as mudancas ndo englobam apenas as estruturas gerenciais, mas estende- se

a organizacdo como um todo conforme aborda David, Sanabio e Santos (2013).

As mudangas recomendadas pelo paradigma gerencial estenderam- se para a
organizacdo do aparelho do estado e promoveram seu redimensionamento por meio
da reduc@o de niveis hierarquicos, da transferéncia de autonomia para escaldes

inferiores e da descentralizagdo de operagdes. (DAVID, SANABIO E SANTOS,
2013, p.25).

Segundo aborda os respectivos autores com as alteracdes na estrutura organizacional
sera permitida uma maior interacao entre colaboradores no ambiente de trabalho. Afinal o
fluxo de informagdes ¢ constante em seu meio. Dessa forma, o0 mapeamento das competéncias
assim como as estratégias das organizacdes sdo desafios na implantagdo da gestdo de pessoas
no funcionalismo publico.

De acordo com algumas pesquisas voltadas para a preocupagdo da nova
administragdo publica com relacdo a gestdo de pessoas, os estudos realizados por Martins e
Tindco (2014) relatam que diversas foram as tentativas de modificar o perfil do funcionalismo
publico Brasileiro. No entanto, s6 no ano de 2006 foi instituida a Politica de Desenvolvimento

de Pessoal (PNDP) mediante Decreto de Lei n° 5.707, ressalvando que a gestdo por
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competéncia ¢ um elemento essencial para promover a capacitagdo dos servidores estatais,
instituindo na esfera publica caracteristicas aplicadas ao setor privado.

De acordo com Carvalho (2009, p. 9) o PNDP pauta-se pelo desenvolvimento
constante do servidor, bem como “pela adequagdo continua das competéncias dos servidores
aos objetivos das instituicdes e pela busca da melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos
servicos publicos prestados ao cidaddao”. Dessa forma, almeja-se que por meio do
aprimoramento das habilidades dos colaboradores, seja possivel obter resultados satisfatorios
e que venham gerar valor. Assim sendo, mostrando-se eficiente ndo somente na entrega do

produto ou servico, mas também em seus procedimentos.

24  Modelo Organizacional de Competéncias baseado em Albuquerque

Na era da informagao, o capital financeiro, embora importante, deixa de ser o fator
mais exclusivo cedendo espaco para o capital intelectual. Deste modo, Vaz ef. al (2015)
ressalta que para o alcance dos objetivos se faz necessario identificar, ampliar, mensurar e até
mesmo se preciso for reconstruir os ativos intelectuais para que s assim possa se obter o
éxito. Isso por que até mesmo o recurso financeiro tem seu grau de dependéncia do
conhecimento. Sendo através deste que o processo de otimizagdo nao s6 do setor produtivo,
mas da organizacdo como um todo ocorra.

Ainda segundo Vaz et. al (2015) o conceito de capital intelectual envolve um
conjunto de ativos tangiveis e intangiveis que impactara nas estratégias, nas metas
estabelecidas e principalmente nas pessoas. No entanto, a delimitacdo precisa acerca de seu
conceito ¢ de certa forma, complexa. Por isso que o aprimoramento das habilidades dos
profissionais ¢ um dos temas que sdo bastante abordados no ambiente de trabalho. O
conhecimento surge das pessoas, sendo criado, aprimorado, transmitido, enfim, permitindo
assim que as organizagdes motivem seus profissionais a aplicarem seus conhecimentos na
resolucdo de problemas e ao alcance da exceléncia em seu meio.

Portanto, além do conhecimento a elaboragdo de estratégias também ¢ um elemento
construtivo que auxilia gestores no processo decisorio. “Estratégia ¢ a formulagdo da missao e
dos objetivos da organizagdo, bem como de politicas e planos de agdo para alcanga-los,
considerando os impactos das for¢as ao ambiente e a competicao” (ALBUQUERQUE, 2002,
p. 38). Segundo o autor a participagao dos colaboradores e o processo de formular a estratégia
sdo de fundamental importincia para a organizacdo; afinal essa interatividade tornard o

processo estratégico mais dindmico, resultando em um fluxo continuo de informagdes.
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Com base no modelo adaptado de Albuquerque (2002), quadro 1, é possivel
identificar diferencas entre o modelo tradicional de gestdao e o modelo de gestdo por
competéncias, do qual a partir da andlise dos elementos apresentados a seguir, originara os

principais elementos que orientaram o direcionamento desta pesquisa:

Quadro 1- Gestdo tradicional versus gestdo por competéncias

Modelo
Caracteristicas distintivas _
Estrame gia de controbe Estrategia de
comprometimeanto
- ) RAaducac de niveis
'E ARamento m””*‘;gg hierarquicos o da chefias
u E:EFE : a‘;lazmp ; moi intermadidrias, juncio do fazar
B ) 2 pansar — ampowarnmant
g Organizagao do m;rm Trabatho ennguecide, gerando
Trabasho moncionia & frusiractes casaios.
g LN Indvidual Em grupo.
; Erfasa om controdes Enfase no controle implicito
d Sistoma de controle | oy niciing do trabaino. paio grupo.
Foco no encama iramanic
Paolitica de empme Qo Euﬁ ?gmm{-@ = fisxived, emprego s kongo
) DraRT.
g Nivel de aducacio e | Bako trabaiho auviomaiizado | Alto, trabaltho anrigesecido o
2 formacio reguerido | e especializado. intonsivo am lacnologia.
I _ﬁﬁms Independdncea confianca
'! SMpregador- Indepandéncia. Mt
g- Padactes com Confronto basoado na Dedlogo. busca da
2 sindicatos diverpbncia do inksrossas. comvamdncia do inkerosses.
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Fonte: Albuquerque (2002).

Segundo Martins (2011) para que se possa obter éxito na implantacdo da gestdo de
pessoas dentro de uma organizagdo ¢ preciso romper com o modelo tradicional, para que s
assim os principios peculiares da gestdo de pessoas por competéncias (GPPC), aquele baseado
nas competéncias individuais, possam ser realmente implementados. Dessa forma, as

organizacOes necessitam mapear sua conjuntura interna para adaptar as competéncias dos
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profissionais as necessidades organizacionais e posteriormente obter eficiéncia, eficdcia e
qualidade na prestacao de seus servicos.

Ainda de acordo com Martins (2011) os modelos tradicionais sdo baseados em
principios da administragdo cientifica e fundamentam- se ainda em preceitos da escola
estruturalista, sendo a estrutura organizacional altamente hierarquizada, tendo o poder
decisorio localizado no topo da piramide. No entanto, a realidade do modelo atual ¢
totalmente inversa ao tradicional. Além de apresentar uma rela¢do sist€émica aberta com o
ambiente, o processo de tomada de decisdo deixa de ser atributo exclusivo de alguns, sendo
esses pertencentes ao apice da piramide, passando os profissionais a participarem deste
processo.

O modelo de gestao por competéncias consiste no fluxo de informagdes constante e
ininterrupto. As organizagdes trabalham mediante estruturas horizontalizadas possibilitando
assim o fluxo continuo de informagdes. Dentre outras modificacdes, a conjuntura publica
busca gerar valor ao cidadao através de um conjunto de técnicas, que por ventura, venham
aperfeicoar o servidor mediante o aprimoramento de suas reais competéncias € a0 mesmo
tempo frente a diversidade do mercado (ALBUQUERQUE, 2002). O modelo proposto por

Albuquerque ja serviu de base para os estudos a exemplo de Martins (2011).

3. METODOLOGIA

A metodologia de uma pesquisa consiste em auxiliar por meio de determinados
instrumentos a concepgdo ¢ o entendimento com relacdo a determinado estudo proposto.
Dessa forma, a presente pesquisa consiste em um estudo com abordagem qualitativa
apresentando como tipo de pesquisa um estudo descritivo. Gil (2002) define as pesquisas
descritivas, como sendo essenciais no processo de caracterizagao de determinada populagao.
Este tipo de pesquisa possibilitou a analise do ambiente interno na Secretaria Municipal de
Saude (SMS) identificando possiveis problemas que estdo afetando diretamente de forma
negativa o ambiente de trabalho.

O método utilizado foi um estudo de caso sendo empregado como técnicas de coleta
de dados um estudo bibliografico e uma pesquisa de campo. A técnica da pesquisa de campo
foi desenvolvida por meio de uma entrevista em profundidade com um roteiro
semiestruturado anexado ao apéndice do trabalho. Para Roesch (2010) a pesquisa de campo
consiste em uma técnica qualitativa, demorada e precisa. Consistindo ainda em compreender

através da analise dos dados obtidos na entrevista, a compreensao de determinados contextos.
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Dessa forma, em virtude da técnica utilizada através da pesquisa de campo foi possivel
investigar em meio a diversas particularidades a tentativa de implantacdo da gestdo por
competéncia na SMS com vistas ao alcance do éxito no ambiente organizacional.

A sede da SMS era composta durante a pesquisa por um total de quatorzes
profissionais que atuando internamente eram conhecedores da real situacdo em que se
encontrava o ambiente de trabalho. Sendo que destes, quatro profissionais preferiram por nao
contribuir para a pesquisa em virtude de possiveis represalias, tendo em vista que seu vinculo
empregaticio era associado a questdes partidarias. No entanto, desses quatorzes profissionais,
dez concordaram em contribuir. Dos que contribuiram para a pesquisa, apenas trés ndo eram
servidores efetivos.

Portanto, o direcionamento para o alcance do objetivo geral ocorreu por meio dos
objetivos especificos. Esses estdo correlacionados ao modelo adaptado de Albuquerque
(2002), na qual foram analisadas as categorias, bem como as subcategorias do modelo de
gestdo tradicional ao da gestdo baseado por competéncias. As categorias utilizadas como base
para analise do contexto organizacional da secretaria de satide consistiu em avaliar: a estrutura
organizacional, as relagdes de trabalho e as politicas de recursos humanos. Sendo que foram
analisadas apenas duas subcategorias de cada, sendo assim, explorados apenas alguns
elementos explicitos no quadro 1, p. 13.

Da categoria estrutura organizacional foram utilizadas a subcategoria “organizacao
do trabalho” abordando critérios de estrutura e as relacdes no ambiente, ¢ a subcategoria
“execucdo do trabalho”, que consistiu na andlise do desempenho profissional. Na categoria
relacdes de trabalho foram utilizadas as subcategorias de andlises: “nivel de educacdo e
formacao requerida” e a “participacdo dos empregados nas decisdes”. A primeira incidiu na
analise de aspectos voltados para os investimentos destinados a formacao e capacitagcdo dos
profissionais, por sua vez, a segunda buscou analisar o nivel de participagdo dos empregados
no processo de tomada de decisdo. Por fim, na ultima categoria Politicas de recursos humanos
foi utilizada a subcategoria “treinamento” buscando assim a compreensdo acerca da Aquisicao
de habilidades a pessoas de nivel operacional e a subcategoria ‘“carreira” avaliando a
existéncia ou ndo na Secretaria de Saude do Plano de carreira e flexibilidade.

Para a descricdo dos relatos obtidos, os nomes dos entrevistados ndo foram
identificados, serdo utilizadas apenas letras na identificacdo. Para assimilacdo da fala do
gestor sera utilizado a letra A, para os auxiliares administrativos financeiros a letra B, para os
auxiliares administrativos (digitadores) a letra C e para os demais a letra D com finalidade de

preservar o instituto do anonimato, em consenso com principios éticos. Sendo assim, a coleta
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de dados procedeu- se através de uma gravagdo. Sendo, posteriormente transcritas as falas dos
entrevistados para andlise do contetido.

Essa relagdo entre ambos os modelos e as andlises das informagdes obtidas nas
entrevistas, foram feitas em decorréncia da técnica de andlise dos dados que consistiu na
analise do discurso. Para Vergara (2012, p. 18) “a andlise do discurso ¢ um método que visa
nao s6 aprender como uma mensagem ¢ transmitida, como também explorar o seu sentido”.
Deste modo, através da andlise dessas informacdes disponibilizadas foi feito um embate entre

aos dados obtidos através dos entrevistados e a opinido de referidos autores.

4. ANALISES DOS RESULTADOS

Compreender a expressdo gestdo por competéncia na tentativa de implantacdo em
uma estrutura de uma SMS ¢ algo complexo quando se atua mediante recursos escassos, uma
gestdo burocratica e frente a uma elevada demanda da sociedade. Para melhor compreensao
foi descrita uma breve contextualizagdo acerca do campo de pesquisa, bem como serao
apresentadas as informacdes obtidas na entrevista conforme as categorias e as subcategorias

propostas no modelo adaptado de Albuquerque (2002), quadro 01.

4.1  CARACTERIZACAO DO CAMPO DE PESQUISA

De acordo com os dados obtidos pelo plano de agdes de saude do respectivo
municipio 2016, a cidade de Parelhas localiza- se na regido do Serido apresentando como base
econdmica a producdo mineral e a grande concentragdo de cerdmicas. No ano de 2013 a
respectiva cidade foi contemplada pelo selo UNICEF em virtude dos esforcos direcionados a
melhoria da qualidade de vida, do acesso a educacao, da saude e do lazer.

Ainda conforme o plano de acdes de satde de 2016, a SMS situa- se na Rua Manoel
de Azevedo, 231 A — Centro. Apresentando como principais atribui¢des: o planejamento,
desenvolvimento, coordenagdo, bem como a execugdo de politicas direcionadas a saude do
citado municipio. De acordo com a lei complementar N° 033, de 18 de Dezembro de 2008,

capitulo IV, art. 62, ¢ de competéncia da secretaria:

I- Promover medidas de prevencao a satide da populacao, mediante o controle e o

combate de doencas infectocontagiosas e nutricionais;
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II- Fiscalizar e controlar as condi¢Oes sanitdrias, de higiene e de saneamento, a qualidade
de medicamentos e de alimentos e a pratica profissional médica e paramédica;
III-  Promover campanhas de saude e desenvolver programas de carater técnico- cientifico
em favor do municipio;
IV-  Realizar servigos bdsicos de saide para os municipes, através de unidades de
atendimento hospitalar;
V- Desempenhar outras atividades correlatas, visando proporcionar o bem estar da
populagdo.

Mediante uma declaracdo emitida pelo atual gestor, a situacdo em que se encontrava
a SMS era cadtica, a tentativa de implementar a gestdo por competéncia adveio de uma
diversidade de problemas existente na sede. Atrasos nas marcacdes de consultas e de exames
sdo apenas alguns elementos que vinha ocasionando na insatisfagdo da populagdo. Deste
modo, fica claramente expressa no documento, a necessidade de promover uma mudanca

radical na respectiva sede, para que so assim seja transposto valor a organizacao.

4.2  ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

A gestao por competéncia busca valorizar o capital intelectual interno da organizacao
com vista ao alcance da eficacia, bem como da eficiéncia em suas agoes, conforme estudo de
Martins (2011). Assim sendo, nas analises dos resultados a seguir serdo abordadas as
subcategorias: de organizacdo e execucdo do trabalho, tendo em vista o objetivo de:
compreender a estrutura atual, analisando se existem hierarquias, bem como a necessidade de

um sistema de controle, sendo analisada ainda a competitividade no ambiente de trabalho.

4.2.1 Organizacao do trabalho

A estrutura organizacional enfatiza critérios de decisdes, autoridades e
responsabilidades. Maximiano (2011, p. 149) define-a como “ferramenta para realizar
objetivos, que retrata todas as decisdes sobre a divisdo do trabalho e a atribui¢do de
autoridade”. O ambiente de trabalho necessita ser monitorado em virtude das mudancas
internas e externas afetarem diretamente o contexto organizacional, exigindo assim mudancas
em suas estruturas. Diferentemente da gestao baseada por competéncia, a gestdo burocratica
segue uma estrutura organizacional hierarquizada com cada nivel contendo suas fungdes

determinadas e centralizadas unicamente no gestor.
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No ambiente de trabalho além da estrutura organizacional considera- se as relacdes
pessoais como essenciais para a obtencdo da eficacia. Pereira (2014) defende que quando a
organizacdo do trabalho ocorre de maneira inadequada ird afetar negativamente a saude
mental dos profissionais, ocasionando assim o aumento da insatisfagdo. Sendo preciso
desenvolver medidas de intervencdes para atuar mediante: o estresse, a angustia, a
insatisfacdo e outros; Afinal “o ambiente de trabalho ¢ fator potencializador do
desencadeamento de doengas fisicas e instalacdo de psicopatologias” (PEREIRA, 2014, p.
44). Dessa forma, quanto mais harmonioso o ambiente de trabalho, mais pratico para o
desenvolvimento de suas atividades. Tendo em vista, que as transformacdes estdo ocorrendo
constantemente, oriunda de diversos fatores, sendo preciso aprimorar ndo somente as
estruturas organizacionais, bem como as relagdes interpessoais.

De acordo com ambiente de trabalho, com as caracteristicas dos profissionais e
quanto a situacdo real em que se encontrava a sede da secretaria no inicio da atual gestao, foi
possivel analisar que houve uma discrepancia de opinides com relacdo aos dados obtidos.
Todos concordaram em ressaltar que o ambiente se encontrava desestruturado e sem
organizacdo. No entanto, a divergéncia surgiu em virtude da origem desses problemas.

Parte dos entrevistados considerou que a desordem advém de outros aspectos que nao
estdo interligados a gestdo. Justificaram que o conflito ¢ oriundo da transi¢do de funcionarios,
em decorréncia da realizagdo do ultimo concurso publico realizado no ano de 2015. O
entrevistado C; afirmou que: “o ambiente se encontrava em meio a mudangas. Alguns
profissionais resistindo as transformagdes e outros encarando a situa¢ao de forma tranquila”, o
mesmo ainda ressalta “que a desorganizagdo ¢ uma possivel consequéncia que uma
modificacdo no ambiente organizacional poderia causar’. Desse modo, em virtude dos
aprovados no ultimo concurso publico, existe a necessidade de um tempo para que os mesmos
se adequem a realidade do municipio e as exigéncias do cargo.

A outra parte ressaltou que existe falta de coordenacao, de planejamento e de ordem
no ambiente de trabalho, justificando que esses problemas advém da auséncia do gestor na
sede da secretaria. O entrevistado Cs relatou que “na antiga gestdo existia uma relacdo
integrada visando a intercomunicagdo Inter setorial. Contudo, na atual existe uma gestao
centralizada no gestor, dificultando essas relagdes”. Sendo afirmado que em decorréncia da
SMS apresentar uma estrutura pequena e hierarquica, por vezes, o barulho advindo de pessoas
que buscam algum tipo de informacgdo, afeta de maneira negativa a execugdo de algumas

tarefas que exigem siléncio e concentracao.
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Portanto € possivel analisar tracos de uma gestdo tradicional, aqueles caracteristicos
da gestdo burocratica , apresentando hierarquia de cargos facilmente identificada e decisdes
centradas no atual gestor. As relagdes pessoais necessitam serem trabalhadas, bem como o
ambiente de trabalho necessita ser condizente com as fungdes a serem exercidas. O ambiente
quando harmonioso e organizado permite o alcance dos objetivos propostos. Dessa forma, a
estrutura organizacional, por sua vez, em meio a uma gestdo eficiente permitird a definicio de

critérios decisorios e de responsabilidade cabiveis a organizagao.

4.2.2 Execucao de trabalho

Para Maximiano (2011, p. 227) “o desempenho de uma pessoa depende ndo apenas
de sua competéncia, motivagao e da forma como o trabalho est4 organizado, mas também dos
processos sociais que ocorrem nos grupos de que participa”. A influéncia transmitida por
esses grupos (sejam eles formais ou informais) ocorrem por meio do compartilhamento dos
objetivos comuns, das emocgOes, das amizades e fidelidade a organizacdo. O modelo
gerencialista defende a execucdo do trabalho por meio de grupos, sendo que quando o mesmo
¢ realizado segundo critérios individualistas torna- se mais lento, repetitivo € a0 mesmo tempo
dispendioso (ALBUQUERQUE, 2002).

Quando os entrevistados foram indagados acerca das habilidades profissionais e se
no ambiente de trabalho existia competitividade entre os servidores, as opinides foram bem
diversificadas. Contudo, a maioria dos entrevistados ressaltou que realmente existem
competéncias satisfatorias, existindo ainda competitividade, mas ndo negativa. Os
profissionais interagem entre si, auxiliando um ao outro quando preciso for.

O entrevistado Bi ressaltou que “as coisas funcionam com habilidade de
profissionais que se desdobram para tentar fazer as coisas funcionarem de maneira arcaica,
mas na maneira de cada um”, para ele, por isso que alguns acham que existe muito
individualismo, mas na verdade o que ocorre sdo recursos minimos € uma grande demanda
para atender. Na percep¢do do entrevistado C; o que ocorre na verdade além de uma
competitividade que ¢ normal no ambiente de trabalho ¢ que “as atividades dos profissionais
sdo estabelecidas de acordo com a competéncia e responsabilidade de cada um”.

Portanto, o embate com relacdo ao posicionamento de opinides ressalva que as
caracteristicas do modelo tradicional estdo de certa forma inserida neste contexto, mesmo que

com menos intensidade, ainda se faz presente no ambiente de trabalho.
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43  RELACOES DE TRABALHO

As subcategorias que serdo trabalhadas a seguir serdo: o nivel de educagdo e
formacao requerida e a participacdo dos empregados nas decisdes. Sendo analisado o nivel de
participagdo dos funcionarios neste processo de tomada de decisdo, o nivel de
reconhecimento, treinamento e desenvolvimento destes.

O modelo gerencialista propde além da utilizacdo da tecnologia no ambiente de
trabalho, a predominancia de uma administracdo descentralizada, na qual os niveis
hierarquicos sdo bem menores e os servidores publicos assumem um papel gerencial mais
dinamico, tornando- se assim mais independentes. (FEVORINI; SILVA; CREPALDI, 2014).

4.3.1 Nivel de educacio e formacao requerida

Para Ramos (2010) atualmente existe uma diversidade de tecnologia que estdo sendo
utilizadas para o processo de comunicagdo, porém a sua essencialidade varia com relacdo a
suas caracteristicas, integracdo e a colaboracdo transposta. A eficiéncia da tecnologia da
informagdo e comunicagdo (TIC) ndo deve ser compreendida de maneira generalizada, afinal
“as TICs desempenham um papel promovendo apenas as infra-estruturas, pois o trabalho
colaborativo e a gestdo do conhecimento envolvem também aspectos humanos, culturais e de
gestao” (RAMOS 2010; p. 03), sendo, portanto um conjunto sinérgico.

Com relagdo aos investimentos destinados a formacdo e a capacitacdo dos
profissionais, foi possivel analisar que mais uma vez houve discordancia com relagdo as
opinides. Contudo, boa parte relatou que ndo foram realizados investimentos direcionados a
capacitacdo dos servidores, afirmando que poucos foram os investimentos destinados a
secretaria, € os que ocorreram foram de maneira restrita. O entrevistado C; ressaltou que foi
realizado “a compra de um servidor (programa de computador) para agilizar os trabalhos na
secretaria e também existe o ponto eletronico, mas em relacdo a capacitacdo para acessa- la
nao existiu nenhum tipo de investimento”.

Embora seja bem diversificado as opinides dos entrevistados, fica claro a insatisfagao
por parte da maioria dos entrevistados em ndo ter acesso nem a tecnologia ¢ nem a

capacitacdo para utiliza- la.
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4.3.2 Participacao dos empregados nas decisoes

No ambiente de trabalho de acordo com o modelo de gestdo tradicional, as decisdes
sdo tomadas com relagdo ao cargo que determinado profissional ocupa, ndo existindo a
participagdo do grupo no processo de tomada de decisdo. Esses apenas executam aquilo que
lhe for estabelecido. Para Dutra (2012) a ideia do atual modelo analisa as pessoas de acordo
com o que entregam e ndo pelo o que fazem. Afinal, quando se analisa os profissionais de
acordo com a sua capacidade tém-se maior visibilidade para avalia-los, orienta-los e
estabelecer recompensas. Dessa forma, a medida que se valoriza o profissional também esté a
agregar valor a organizagao.

Com relagdo a esta subcategoria foi possivel analisar uma diversidade de opinides.
Alguns elencaram que as decisdes sdo tomadas sem nenhuma sugestdo dos profissionais. O
entrevistado Cs ressaltou ainda “que ndo participam deste processo e sO sdo responsabilizados
injustamente”. Outros afirmaram que existe participacdo, mas apenas por alguns funcionarios.
O entrevistado D ressaltou que “existe participagdo, mas em partes”’. O mesmo reconhece
que ¢ preciso trabalhar nesta questdo, afinal ¢ imprescindivel para o alcance do €xito, “ouvir
quem estd na ponta do servigo”.

Uma pequena parte considerou que existe participacdo no processo de tomada de
decisdo tanto por parte do atual gestor quanto dos funcionarios. O entrevistado C; ainda
ressaltou que muitos acreditam que uns participam mais do que os outros, mas o que ocorre ¢
que “devido o grau de conhecimento e tempo de servigo prestado por parte de alguns
servidores, alguns se posicionam mais do que outros”.

Deste modo, em meio a ideias distintas, ainda sim € possivel notar que as decisoes
sdo tomadas de cima para baixo, resultando na baixa participa¢ao dos integrantes no processo
decisorio, incidindo assim, mais uma vez na predomindncia das caracteristicas da gestdo

tradicional.

4.4  POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS

Por fim, as subcategorias a serem analisadas sobre o ponto de vista dos profissionais
da SMS sera: treinamento e carreira. Temas como politica de emprego, incentivos salariais €
flexibilidade serdo contrapostas entre os participantes. Tendo em vista que o modelo
gerencialista defenderd a capacitagao dos profissionais para o desempenho de fungdes futuras

ao mesmo tempo em que enfatiza a posi¢ao de carreira e de desempenho.
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4.4.1 Treinamento

Para Martins (2011) na gestdo por competéncias os programas de desenvolvimento e
treinamento sdo direcionados a promover o ganho no que tange conhecimento e aptiddes, ao
mesmo tempo em que qualifica o servidor a uma carreira. Isso por que o profissional quando
passa por algum treinamento, o0 mesmo esta sendo preparado também a desenvolver fungdes
futuras. No entanto, Franga (2011) esclarece que a expressdo treinamento e desenvolvimento
sdo distintos entre si. O treinamento € um processo em curto prazo promovendo a aquisicao
de habilidades, conceitos e outros que irdo buscar melhorias para as pessoas do nivel
operacional. Ja o desenvolvimento ¢ direcionado para aqueles pertencentes ao nivel gerencial
sendo um processo em longo prazo promovendo o aperfeicoamento das habilidades e
motivagoes dos empregados.

Com relacdo ao treinamento, tanto em tempo presente quanto futuro, observou- se
mais uma vez a diversidade de ideias. A maior parte dos entrevistados afirmou que nao existe
nenhum tipo de preocupagdo voltada a capacitacdo dos profissionais. O entrevistado C»
afirmou ainda que “além da falta de interesse por parte dos gestores existe a falta de
recursos”. Portanto, a ideia da auséncia de treinamento ¢ de certa forma compartilhada entre
os servidores. Implicando assim no desempenho apenas da funcdo atual, atributo da gestao
tradicional. Ao contrario o modelo gerencialista que propde a capacitagdo destes, tendo em

vista o desempenho de fungdes futuras.

4.4.2 Carreira

Quando se fala em carreira as pessoas, por vezes visualizam apenas a possibilidade
de um desenvolvimento profissional ou por vezes concretizam “a ideia de plano de carreira a
de uma estrada plana, asfaltada e bem conservada, que se trilhada pela pessoa, vai conduzi- la
ao sucesso, a riqueza e a satisfagdo” (DUTRA, 2012, p. 103). No entanto, ndo ¢ bem assim. A
carreira deve ser compreendida como um encadeado de episodios inesperados, sendo,
portanto construida tanto pela organizagdo como pelo profissional.

Segundo Franga (2011) no conceito atual de carreira, o profissional deve manter o
foco qualificando- se e ser competitivo em longo prazo, a0 mesmo tempo em que a

organizacao venha estimular o desenvolvimento do profissional na organizagao.
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Com relagdo ao trabalho e ao plano de carreira e flexibilidade, novamente houve
ideias contrarias, mas todos logo de inicio, descartaram a existéncia do plano de carreira, mas
reconheceram sua importancia. Alguns afirmaram que flexibilidade em seu setor ndo existe. O
que existe sdo os profissionais fixos a uma determinada funcao.

Outros ressaltaram que mesmo estando fixos, em virtude da amizade no ambiente de
trabalho, a troca de informagdes ¢ constante e por vezes um acaba por desempenhar a
atribuicdo do outro. Entretanto, uma pequena parte considerou a existéncia da flexibilidade.

Portanto, ¢ possivel analisar que a falta de investimentos destinados ao plano de
carreira € de certa forma desmotivante, a0 mesmo tempo em que a auséncia da flexibilidade
torna a execu¢do do trabalho mondtono. Consequentemente, segue caracteristicas baseadas

em uma gestao burocratica como sendo aquela baseada nos cargos.

S. CONSIDERACOES FINAIS

Neste tltimo topico do trabalho serdo expostas as analises conclusiva acerca do
objetivo proposto “Analisar os principais desafios na tentativa de implementacdo da gestao
por competéncias na SMS sobre a vertente proposta no modelo gerencialista adaptado de
Albuquerque (2002)”. Primeiramente o trabalho iniciou com uma compreensao acerca dos
modelos de gestdo publica partindo assim para a implantacdo da gestdo por competéncia no
setor publico. Diante de toda contextualizagdo com relacdo a teoria, bem como, com os dados
obtidos por meio da entrevista buscou- se analisar quais os problemas na tentativa dessa
implantacdo tendo em vista se a mesma vem sendo exitosa.

Observou- se que com relacdo a estrutura fisica da Secretaria de Satide que ndo
ocorreu muito investimento. Tendo em vista que ¢ um ambiente pequeno € com varias
reparticoes. Com relagdo a subcategoria “execucdo do trabalho” foi possivel analisar que a
execucdao das funcdes ocorre por meio individualista, j4 que os servidores estdo de certa
forma, fixos a suas respectivas atribui¢des. Na realidade, os servidores se auxiliam, quando
necessario para solucionar determinada dificuldade, mas a unido de determinado grupo para
um desempenho especifico, ainda ¢ uma utopia no ambiente de trabalho. Embora, a
disponibilidade para que o mesmo seja realizado por meio de equipe ¢ partilhada por todos, na
pratica ainda segue critérios burocraticos.

Com relagdo a politica de tecnologia da informagao os equipamentos modernos e a
utilizacdo de softwares tem proporcionado mais praticidade no ambiente de trabalho.

Contudo, em decorréncia da auséncia da capacitagdo para o seu manuseio adequado,
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evidenciaram a insatisfacdo por parte de alguns dos entrevistados, tendo em vista que os
mesmos aprendem a lidar com esta no dia a dia.

A participagdo dos servidores no processo de tomada de decisdo ainda ¢ algo a ser
trabalhado. Mesmo que ocorra essa participacdo, a mesma ocorre de maneira reduzida. A
relevancia da participac@o de todos consiste em tornar a decisdo a mais precisa possivel tendo
em vista, que existe o lado gerencial e o lado operacional. Sendo que a necessidade desta por
vezes ¢ esquecida por essa.

Na subcategoria de recursos humanos foi possivel evidenciar que ndo ocorreu o
proposto pelo modelo gerencialista. O treinamento, quando acontece, ¢ 0 minimo possivel.
Dessa forma, sem investimento no profissional, sem flexibilidade considerdvel no ambiente
de trabalho e sem plano de carreira resulta de certa forma na desmotivacao do profissional
tendo em vista que o mesmo ocupara aquele cargo por x anos, desempenhando da melhor
forma possivel ou ndo o seu trabalho, tendo garantido seu saldrio no final do més.

Portanto, foi possivel analisar que ha muito a se realizar naquele ambiente. Melhorias
nao ocorreram sobre a estrutura fisica, mas algumas atividades meios foram otimizadas.
Dessa forma, ndo ha como afirmar que ndo ocorreram mudancas na sede da Secretaria
Municipal de Satde, essas estdo ocorrendo, mas sao minimas. Assim sendo, a secretaria ainda
estd submetida ha principios da administracdo burocrdtica. Existe hierarquia, os
procedimentos legais sdo bem burocraticos, existe formalismo, enfim, mesmo que em apenas
durante um pequeno intervalo de tempo na qual o atual gestor esteja administrando o 6rgao,
nao ha como afirmar que a gestao por competéncia foi totalmente implantada.

Conclui- se entdo que mediante ao apego as normas, a resisténcia as mudancas e
escassez dos recursos, torna- se evidente que a tentativa da implantagdo da gestdo por
competéncia ndo obteve éxito. Esta proporcionaria mais praticidade na execucdo das
atribui¢oes, a0 mesmo tempo em que tornaria o ambiente mais dindmico e com o fluxo de
informacodes continuo.

Deste modo, as principais limitagdes da pesquisa sintetizaram- se: na resisténcia, por
parte de alguns, em contribuir para andlise do ambiente e no acesso a algumas informacdes de
acesso interno sobre a historia da propria SMS.

Por fim, a discursdo acerca de novas maneiras de gerir uma organizag¢ao por meio da
gestdo baseada por competéncia ndo encerra- se aqui. Tendo em vista, que o tema j& vem
sendo bastante discutido no meio empresarial e também vem sendo adotado pelo setor
publico. A gestdo de pessoas estd se tornando cada vez mais presente a realidade das

Empresas e das organizacdes. Ao mesmo tempo em que os objetivos dessas possam ser
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alcancados, a satisfacdo e o reconhecimento pelo trabalho bem feito pode ser transposto ao
profissional. Partindo desta hipotese, de um modelo de gestdo que seja inovador no setor
publico e a possibilidade de uma realidade comprovada no modelo citado pode- se
compreender que a gestdo por competéncias vem tornando- se realidade nas organizagdes,
tendo em vistas a redugdo de custos e otimizagdo do processo, bem como o alcance do éxito
em suas atividades. Deste modo, compreender as peculiaridades que envolvem um processo
de gestdo por competéncias, principalmente quando se atua no setor publico analisando o
alcance da eficacia em seus processos, devem ser questdes a serem aprofundados em outros

trabalhos, ndo se esgotando assim as possibilidades para possiveis novas pesquisas.

Competency management:
Analysis of the critical aspects in an attempt to deployment in a Municipal Health
Department in the municipality of Parelhas- RN

ABSTRACT

The article presents studies and analyzes regarding the competency management applied in
the public sector. Thus, by the diversity of information and forward the changes that are
taking place in the modern management of people, one of the most comprehensive is the
focus shift in positions to focus on skills. Thus, the overall objective of the research is to
analyze how was the attempt to implement the responsibility for management in a municipal
health department on the present proposal on the managerial model of Albuquerque (2002). It
is used as a literature search methodology and a case study with a qualitative approach using
as a research tool A semi-structured interview. The results showed that even using techniques
of a management model based on competencies the organization study shows traces of a
traditional management in their midst. If necessary reformulate it from the physical structure
of the types of benefits available to servers. It is concluded that despite the attempt to provide
service with more quality and practicality in its procedures through competence for based
management, there are communication gaps that need to be worked so that the only way
through precise measurements dialogue are first taken.

Keywords: Management by Competence. Management Model. Public Administration.
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APENDICE

Z,
@
UEPB

UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA
CENTRO DE CIENCIAS EXATAS E SOCIAIS APLICADA
CAMPUS ANTONIO MARIZ - CAMPUS VII

OBS:O procedimento da aplicacdo da entrevista serd realizado através de uma gravagdo,
No entanto o seu conteudo sera utilizado unicamente para fins académicos, sendo respeitado
o sigilo do profissional e da empresa, segundo principios éticos e cientificos.

ROTEIRO: Entrevista em Profundidade

1. A gestao por Competéncia envolve a andlise de identificar as potencialidades de
profissionais visando o retorno e condi¢des de melhorias no ambiente de trabalho. Dessa
forma, mediante seus conhecimentos, no inicio da atual gestdo qual a realidade em que
encontrava o ambiente Organizacional? (tendo em vista aspectos estruturais, a participacao da
gestdo atual na se de da secretaria e as caracteristicas dos respectivos servidores).

2. Seguindo critérios alternativos a uma gestao tradicional, a gestdo por competéncia
orienta os esforgos para a obtencdo dos objetivos organizacionais através das habilidades de
cada profissional. Assim sendo, as atividades exercidas na secretdria de saude resulta em
competitividade e em desafios em seus respectivos colaboradores?

3. Mediante a viabilidade dos recursos, quais foram os investimentos realizados em
tecnologia e na capacitacao dos respectivos servidores?

4. Existe participagao dos servidores no processo de tomada de decisao?
5. Voce acredita que existe preocupagdo com relagdo a capacitacdo dos funciondrios para
exercerem fungdes futuras? Esta preocupagdo ¢ compartilhada por outros gestores de areas

distintas?

6. No ambiente de trabalho, existe flexibilidade na execucdo de suas respectivas tarefas
ou os colaboradores estao fixos a uma determinada funcdo? Existe plano de carreira?



