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RESUMO

O presente estudo buscou analisar a percepg¢do dos integrantes do
Ministério Publico do Distrito Federal e Territorios — MPDFT - acerca da

implementacdo do modelo de Gest&o por Competéncias no Orgao.

Em 2006, foi publicado o Decreto n° 5.707/2006, que instituiu a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal cujo foco é uma gestdo baseada em
resultados. Além disso, a Organizacdo para Cooperacdo e Desenvolvimento
Econdmico — OCDE, Tribunal de Contas da Unido — TCU, Conselho Nacional do
Ministério Publico — CNMP corroboraram com instru¢bes para a implantacdo do

modelo de Gestao por Competéncias no MPDFT.

Diante da importancia da pesquisa, o presente trabalho buscou reunir dados
por meio de pesquisa bibliografica e documental, entrevista informal e aplicacdo de
questionario para analisar a percepcdo dos integrantes do Orgéo quanto & adoc&o

do modelo.

Para fundamentacado do referencial tedrico, abordou-se o conceito de Gestao
por Competéncias, as etapas do processo de constru¢cdo do modelo no MPDFT, as
caracteristicas das competéncias comuns identificadas; e, por dltimo, as acdes

executadas no Orgdo apés a ado¢éo do modelo.

Embasado nos dados coletados, buscou aferir qualitativamente se os
integrantes do MPDFT percebem as competéncias comuns identificadas na primeira
etapa de implementacdo do modelo de Gest&o por Competéncias no Orgéo a fim de

subsidiar as etapas vindouras.

Palavras-chave: Gestao por competéncias; Competéncias comuns; MPDFT.
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1 INTRODUCAO

A administragdo publica vem sofrendo inUmeras adaptacdes em razéo da
globalizacdo dos mercados que exige mudanca de paradigmas para que as

necessidades da organizacao e da sociedade sejam atendidas.

Com a evolugcdo da economia mundial, as exigéncias da sociedade,
aumento da competitividade, avanco na tecnologia, 0s gestores publicos
direcionaram esforcos para implementacdo de metodologias de gestdo estratégica,

antes aplicadas somente no setor privado, na administracao publica.

A gestéo estratégica exige dos gestores publicos ac¢des proativas cujo foco é
transformar conhecimento em resultado social e organizacional. E as pessoas séo
fundamentais para que este processo de transformacdo organizacional se

concretize.

A gestdo por competéncias € um processo que objetiva desenvolver
conhecimentos, habilidades e atitudes no grupo de servidores que compde o Orgéo
a fim de que os resultados de suas acfes sejam eficientes, eficazes e efetivas a

organizacao e a sociedade.

Os legisladores brasileiros definiram a gestdo por competéncia, por meio do
Decreto n® 5.707/2006, no artigo 2° inciso Il, como a gestdo da capacitacao
orientada para o desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes necessarias ao desempenho das funcbes dos servidores, visando ao

alcance dos objetivos da institui¢ao.

Cabe ressaltar que o conjunto de atividades com vistas a capacitacdo dos
servidores tem de estar alinhada & miss&o e a visdo do Orgdo. Assim, o Ministério
Publico Federal do Distrito Federal e Territorio — MPDFT, a fim de atender as
exigéncias legais e se adequar as mudancas sentidas em razdo do crescimento da
instituicdo, decidiu aprovar o Planejamento Estratégico para o periodo de 2010-
2020.
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E, posteriormente, decidiu implementar o modelo de Gestdo por
Competéncias para identificar as competéncias comuns, gerenciais e especificas
imprescindiveis ao desempenho das atividades meio e fim, para que as acdes

futuras de aperfeicoamento sejam compativeis com a missdo do Orgéo.

Este trabalho intenta apresentar o processo de implementacdo do modelo de
Gestdo por Competéncias no Orgdo MPDFT, as etapas ja concluidas e as acdes
futuras e a percepcédo dos colaboradores quanto a sua participacdo neste processo

de construcédo de pensamento.

Para tanto sdo apresentados o Decreto n® 5.707/2006 cujo objetivo € instituir
a politica e as diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da administracdo
publica; bem como, os planos de acbes, programas, projetos e atividades

desenvolvidas no MPDFT.

1.1 Formulacéao do problema

O Ministério Publico do Distrito Federal e Territérios — MPDFT, um dos
ramos do Ministério Publico da Unidao — MPU, conforme registrado na Carta Maior de
1988, no art. 127, € instituicdo permanente, essencial a funcéo jurisdicional do
Estado, incumbindo-lhe a defesa da ordem juridica, do regime democratico e dos
interesses sociais e individuais indisponiveis. Cabe ao MPDFT desenvolver acfes
voltadas a sociedade do Distrito Federal e Territorios em diversas areas: civel,
familia, meio ambiente, ordem urbanistica, patriménio publico, ordem tributaria,

saude, filiacdo, educacao, infancia e juventude e outras.

O MPDFT tem como principais clientes, a sociedade — como publico externo;

e, 0s servidores e os membros — como publico interno.

Oliveira e Medeiros (2011, p. 132), ressalta a importancia das pessoas

dentro das organizacgodes.

As pessoas sdo elementos importantes nesta caminhada, pois o
sucesso para as organizacdes de qualquer tipo ou tamanho depende
do conhecimento, das habilidades e das atitudes das pessoas. Essas
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caracteristicas, quando trabalhadas nas organizacdes, sé&o
chamadas competéncias.

Diante das transformacfes nas relacbes humanas e organizacionais
observadas, percebeu-se a imprescindibilidade de adotar novas condutas dentro do
setor publico brasileiro. Assim, o poder executivo federal aprovou o Decreto n°
5.707, em 2006, cujo objetivo foi o de instituir novas politicas e diretrizes para o

desenvolvimento dos servidores.

Cabe ressaltar que esse marco legal imp6s a todos, no setor publico, em
obediéncia ao principio da legalidade, a obrigacdo de implementar metodologias de
uma gestdo estratégica com vistas a melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos
servigos publicos prestados ao cidaddo; ao desenvolvimento permanente do servidor
publico; a adequacéo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
instituicdes, tendo como referéncia o plano plurianual; a divulgacdo e gerenciamento
das aclGes de capacitacdo; e, a racionalizacdo e efetividade dos gastos com
capacitacdo. Finalidades, estas, listadas no 1° artigo do mencionado decreto.

Dessa forma, o MPDFT, por meio das Portarias Normativas n°® 324/2014, n°
325/2014 e n° 326/2014, no uso das atribuicdes da procuradora geral de justica do
Distrito Federal e Territorios, aprovou, respectivamente, a criacdo do Escritorio de
Gestao por Competéncias — GCOM, a adocdo do projeto gestdo por competéncias

no Orgao e a definicdo das atribuicbes desse setor.

Inicialmente, o GCOM era composto por uma equipe de 03 (trés) servidores.
A professora da Universidade de Brasilia — UnB — Maria Julia Pantoja, coordenadora
do projeto, explicou, a época, que o trabalho deveria ser realizado de maneira
participativa, pois o modelo requeria um ambiente propicio para seu pleno
desenvolvimento. Os primeiros passos do projeto foram identificar as capacidades
necessarias ao desempenho efetivo das atribuicbes dos membros e servidores do
MPDFT e propor acdes para que elas pudessem ser plenamente desenvolvidas,
contribuindo, assim, para a consolidacdo da missao institucional. Maria Julia enfatiza
que a construcdo de novos paradigmas, para que seja internalizado no MPDFT,

precisa ser construido de forma coletiva e gradual.
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O projeto objetivou estudar o ambiente organizacional para que fossem
descritas as competéncias necesséarias ao desempenho efetivo das atribuicées por
meio da participacdo dos colaboradores do Orgdo — membros e servidores; e, a
partir dai houvesse adequacdo das competéncias requeridas aos objetivos da
instituicdo, o desenvolvimento permanente do servidor publico e a racionalizacéo e a
efetividade dos gastos com capacitacdo, conforme mencionado no Projeto
Competéncia do MPDFT, elaborado em 2014.

O MPDFT adotou a estratégia de envolver membros e servidores para
implementar o modelo de Gestdo por Competéncias no Orgdo. Contou com a
colaboracédo de 800 (oitocentos) servidores para mapear as competéncias comuns e
analisar as necessidades de capacita¢do. Desta forma, o Orgdo combinou diversos
métodos e técnicas de pesquisa para mapear as competéncias comuns: analise

documental, validacéo, grupos de foco e analise de necessidade de capacitacéo.

7

Sabe-se que uma das dificuldades observadas € a de sensibilizar os
servidores quanto a relevancia da adocdo do modelo de Gestdo por Competéncias
no MPDFT. Seria inviavel instituir novas regras de gerenciamento de pessoas
abstendo-se da participacéo dos colaboradores nesse processo de mudanca cultural

organizacional.

Os servidores publicos tém a responsabilidade de engajar-se nesse
processo de construcdo de novos valores para a organizacdo a fim de que os
resultados possam ser eficientes, eficazes e efetivos tanto para eles quanto para a
sociedade. Logo, cabe esclarecer como o processo de ado¢édo do modelo de Gestéo
por Competéncias foi inicializado, destacando as etapas realizadas e 0s conceitos
implementados dentro do MPDFT.

1.2 Objetivo Geral

Analisar a percepcgdo dos integrantes do Ministério Publico do Distrito
Federal e Territorios — MPDFT — acerca da implementacao do modelo de Gestao por
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Competéncias, por meio do questionario eletrénico, aplicado entre os dias
04/11/2015 a 12/11/2015.

1.3 Objetivos Especificos

Com o objetivo de atender as expectativas do tema indicado, propdem-se

analisar os seguintes itens:

a) Descrever os conceitos referentes a metodologia de gestdo por

competéncias.
b) Demonstrar como as etapas foram executadas no MPDFT.
c) Expor e explicar as competéncias comuns identificadas.

d) Explicitar as acdes realizadas desde a adocéo da abordagem do modelo
de Gestédo por Competéncias pelo Orgao.

1.4 Justificativa

Os agentes publicos, agui mencionados de forma genérica, no ambito do
MPDFT, somente podem agir conforme determinado em lei e sua atuacdo em
qualguer area do setor publico precisa estar respaldada pelas diretrizes. Os
principios, implicitos e explicitos, servem para nortear a atuacao dos gestores a fim

gue os interesses da coletividade sejam atendidos objetivamente.

Alexandrino e Paulo (2013, p. 182) explicam que os principios fundamentais
estdo descritos no texto constitucional, no artigo 37; e, na Lei n® 9.784/1999, no
artigo 02. Afirma que os principios constitucionais — legalidade, impessoalidade,
moralidade, publicidade, eficiéncia — passaram ao status constitucional explicito a
partir da promulgacdo da Emenda Constitucional n® 19/1998. Vejamos o artigo da
Carta Maior de 1988:

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

E a lei, que regula os processos administrativos no ambito da administracao

publica federal, enumera outros principios:

Art. 2° A Administracdo Publica obedecera, dentre outros, aos
principios da legalidade, finalidade, motivacdo, razoabilidade,
proporcionalidade, moralidade, ampla defesa, contraditério,
seguranca juridica, interesse publico e eficiéncia.

Impende ressaltar que os principios norteardo as acdes da administracao
publica em quaisquer esferas. Eles sdo base para respaldar as decisdes dos
agentes publicos, a fim de que haja sentido l6gico, coerente e harmonioso no

sistema juridico.

O MPDFT, por meio da figura do Procurador Geral de Justica, aprovou um
plano de agédo — Planejamento Estratégico 2010-2020 — para nortear as atividades
do Orgdo o qual foi elaborado de forma participativa. Ele apresenta os seguintes

produtos:
- definicdo da visao de futuro 2020 do MPDFT;

- construcdo da estratégia da Instituicdo (mapa estratégico) para o periodo
2010-2020, estratégia esta que norteara os principais esfor¢cos e alocacdo de

recursos durante este horizonte de planejamento;
- definicdo de Indicadores e Metas para cada Objetivo Estratégico; e
- alinhamento das rotinas operacionais do MPDFT a estratégia estabelecida.
E os objetivos, sao:

- tornar o MPDFT referéncia em gestdo estratégica e como agente

transformador da sociedade;

- incorporar uma metodologia de gestdo comprovadamente vencedora, o

Balanced Scorecard;


http://www.mpdft.mp.br/portal/pdf/gestao_estrategica/mapa_gestao_estrategica.pdf
http://www.mpdft.mp.br/portal/index.php/gestaoestrategica20102020/projeto/357-gesto-estratgica/projeto/2285-conheca-o-balanced-scorecard-a-metodologia-utilizada-para-sustentar-o-projeto-gestao-estrategica
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- incrementar a cultura de planejamento do MPDFT, promovendo uma
postura orientada a resultado;

- identificar e otimizar a contribuicdo de cada unidade do MPDFT para a

execucao da estratégia da Instituicao; e
- garantir o alinhamento das rotinas organizacionais a estratégia.

O MPDFT tem como meta consolidar-se como referéncia na protecdo dos
direitos do cidaddo e na promocdo da justica, atuando com eficiéncia e
transparéncia, a partir da integracdo com a sociedade. Assim, cabe mencionar as
perspectivas do plano de acdo do Orgao: resultado para a sociedade, compromisso
com a sociedade, atividades internas; e, pessoas, clima organizacional e tecnologia.
Sob o prisma desta Ultima perspectiva mencionada, criou-se o GCOM com o objetivo
de implantar o modelo de Gestdo por Competéncias no MPDFT. Este modelo
possibilitara um maior alinhamento das acdes departamentais para desenvolver
competéncias, habilidades e atitudes necesséarias a plena atuacdo do MPDFT,;
promover cultura de orientacdo para resultados; promover ambiente de trabalho
agradavel e profissional; atrair e reter talentos; compatibilizar quadro funcional com
demandas institucionais; e, possuir sistemas de informagdo integrados,
personalizados e atualizados, conforme especificado na Cartilha do Projeto
Competéncias em 2014. Pantoja, Camoes e Bergue (2010) esclarecem o porqué da
necessidade de readaptacdo do setor publico na maneira de administrar a
organizacao.

Diante de transformacfes tdo presentes e significativas, o setor
publico vem se adaptando por meio da promocédo de mudancas
organizacionais que envolvem a redefinicho de aspectos
estratégicos, tais como a alteracdo de missdes, a utilizacdo de novas
ferramentas tecnoldgicas, a adocdo de novos métodos de trabalho,
entre outros. Tais mudancas, além de afetarem a organizagédo e
gestdo dos processos de trabalho, impdem a necessidade da

construcao e desenvolvimento de novos perfis de competéncias
profissionais. (PANTOJA; CAMOES; BERGUE (2010))

Algumas leis, decretos e portarias respaldaram a modificacdo na estrutura

administrativa do Orgao.

O Decreto n° 5.707/2006 - instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento

de Pessoal — foi 0 marco legal para a mudanca do sistema que, anteriormente,


http://www.mpdft.mp.br/portal/index.php/gestaoestrategica20102020/projeto/objetivos-estrategicos/7681-desenvolver-competencias-habilidades-e-atitudes-necessarias-a-plena-atuacao-do-mpdft
http://www.mpdft.mp.br/portal/index.php/gestaoestrategica20102020/projeto/objetivos-estrategicos/7681-desenvolver-competencias-habilidades-e-atitudes-necessarias-a-plena-atuacao-do-mpdft
http://www.mpdft.mp.br/portal/index.php/gestaoestrategica20102020/projeto/objetivos-estrategicos/7680-promover-cultura-de-orientacao-para-resultados
http://www.mpdft.mp.br/portal/index.php/gestaoestrategica20102020/projeto/objetivos-estrategicos/7679-promover-ambiente-de-trabalho-agradavel-e-profissional
http://www.mpdft.mp.br/portal/index.php/gestaoestrategica20102020/projeto/objetivos-estrategicos/7679-promover-ambiente-de-trabalho-agradavel-e-profissional
http://www.mpdft.mp.br/portal/index.php/gestaoestrategica20102020/projeto/objetivos-estrategicos/7678-atrair-e-reter-talentos
http://www.mpdft.mp.br/portal/index.php/gestaoestrategica20102020/projeto/objetivos-estrategicos/7677-compatibilizar-quadro-funcional-com-demandas-institucionais
http://www.mpdft.mp.br/portal/index.php/gestaoestrategica20102020/projeto/objetivos-estrategicos/7677-compatibilizar-quadro-funcional-com-demandas-institucionais
http://www.mpdft.mp.br/portal/index.php/gestaoestrategica20102020/projeto/objetivos-estrategicos/7676-possuir-sistemas-de-informacao-integrados-personalizados-e-atualizados
http://www.mpdft.mp.br/portal/index.php/gestaoestrategica20102020/projeto/objetivos-estrategicos/7676-possuir-sistemas-de-informacao-integrados-personalizados-e-atualizados
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apoiava-se em normas regulamentares e em procedimentos administrativos para
uma gestéo baseada em resultados, conforme descrito no Projeto Competéncias do
MPDFT de 2014.

Em 2010, a Organizacdo para Cooperacéo e Desenvolvimento Econémico —
OCDE publicou um relatorio onde explicitou a importancia do modelo de Gestao por
Competéncias.

Como ferramenta potencialmente poderosa para a integracdo
estratégica das diferentes areas de recursos humanos, a gestao por
competéncias deve ser considerada uma prioridade para a
administracdo brasileira. O mais importante é que as competéncias
nao se tornem um fim em si mesmas, como pode acontecer ao
menos que um claro foco estratégico seja mantido sobre a forma
como as competéncias contribuem para o desempenho do servigco
publico. Para evitar essa armadilha potencial, é essencial planejar
desde o inicio como as competéncias serdo progressivamente
integradas em diferentes areas prioritarias da gestdo de recursos
humanos como o planejamento de pessoal e a gestdo de
recrutamento e desempenho, além do foco atual em formacao.

O Tribunal de Contas da Unido — TCU — corroborou para a melhoria dos
sistemas de gestdo de pessoas existentes por meio da aprovagdo do Acoérddo n°
3.023 de 13 de novembro de 2013, cujo objetivo € o de avaliar a situacdo da
governanca e da gestdo de pessoas em amostra de organizacdes da Administracao
Publica Federal, com o intuito de identificar os pontos mais vulneraveis e induzir
melhorias nessa area. E recomenda a implementacdo do modelo de Gestdo por
Competéncias para otimizar a operacionalizacdo da governanca e gestdo de
pessoas na administracdo publica federal orientada para resultados, conforme

descrito no documento do Conselho Nacional do Ministério Publico.

Em respeito ao principio da legalidade, que determina a existéncia de uma
lei para que a administracdo possa agir com respaldos legais, o MPDFT investiu no
aprimoramento de a¢fes com vistas a implementacdo do modelo de Gestdo por

Competéncias alinhadas ao Projeto Gestéo Estratégica 2010 — 2020.

A criacdo do Escritério de Gestdao por Competéncias, a origem do projeto
Gestdo por Competéncias e a definicdo das atribuicbes surgiram a partir da
aprovacgao das Portarias Normativas n°® 324/2014, n° 325/2014 e n°® 326/2014.
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A Portaria Normativa n° 324/2014 alterou a estrutura organizacional do

MPDFT e no artigo 2° determina:

Art. 2° Criar o Escritério de Gestdo por Competéncias remanejando
as gratificacdes, conforme quadro em anexo.

J4 a Portaria Normativa n° 325/2014, instituiu o projeto Gestdo por

Competéncias no ambito do MPDFT.

Art. 1° Instituir o Projeto Competéncia no ambito do Ministério Publico
do Distrito Federal e Territérios, em conformidade com o anexo desta
Portaria.

Art. 2° O objetivo do Projeto é implementar modelo de Gestdo por
Competéncias alinhado as caracteristicas do MPDFT.

Art. 3° Compete ao Escritério de Gestdo por Competéncias
coordenar as atividades relacionadas ao Projeto, sob a superviséo da
Assessoria de Politicas Institucionais.

Por fim, a Portaria Normativa n® 326/2014 definiu as atribuicées do Escritério
de Gestdo por Competéncias no ambito do Ministério Publico do Distrito Federal e

Territorios.

Art. 3° Compete ao Escritorio de Gestao por Competéncia:

| — estabelecer metodologias para a implementacdo do modelo de
Gestédo por Competéncias alinhado as caracteristicas do MPDFT;

Il — propor a utilizagdo de instrumentos referentes aos processos de
gestado de pessoas por competéncias;

Il — apoiar o planejamento dos processos de gestdo de pessoas,
com base no modelo de Gestdo por Competéncias;

IV — acompanhar os processos de gestdo de pessoas por
competéncias identificando ocorréncias relevantes a implementacéo
do modelo;

V — apoiar a definicdo e a revisdo dos indicadores e metas para 0s
processos de gestdo por competéncias; e

VI — desempenhar outras atividades que lhe forem determinadas,
atinentes as atribuic6es da unidade.

O Escritério de Gestdo por Competéncias, atualmente, conta com 05 (cinco)
servidores; dentre eles, a Professora Maria Julia Pantoja de Britto, chefe do setor.
Ela é graduada e mestre em Psicologia pela Universidade de Brasilia — UnB (1988);
além de ser doutora em Psicologia Organizacional e do Trabalho pela Universidade
de Brasilia — UnB (2004). Ela foi requisitada pelo MPDFT em razdo da experiéncia
na area de Treinamento, Desenvolvimento e Educacédo - TD&E e da atuacdo em
projetos de pesquisa focalizando os seguintes temas: aprendizagem no trabalho,
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comportamento humano nas organizagbes, redes sociais em contextos

organizacionais, inovacgao e competitividade.

O MPDFT preocupou-se em compor uma equipe especializada para

desenvolver as atividades com técnica, imparcialidade e objetividade.

Essa iniciativa tem como objetivo alinhar as atividades do GCOM as
diretrizes firmadas no Planejamento Estratégico 2010-2020 do MPDFT, com vistas a
mapear as competéncias necessarias ao desempenho efetivo das atribuicées dos
membros e servidores do MPDFT e a implantar, no Orgdo, processos de
treinamento e desenvolvimento, de selecdo, de movimentacdo e de avaliacdo de

pessoas com base em competéncias.

O MPDFT atentou-se em disponibilizar em sitio proprio os beneficios diretos
da Gestdo por Competéncias na Administracdo Publica e os principios relacionados

a esse modelo.

Como beneficios diretos da Gestdo por Competéncias na
Administragé@o Publica, pode-se citar o aprimoramento dos processos
de lotacdo, de movimentacdo e de ambientacdo de servidores, de
desenvolvimento profissional e gerencial e de critérios para a
ocupacdo de fungcbes gerenciais, com base nos perfis de
competéncias identificados.

Os principios relacionados ao modelo de Gestdao por Competéncias
podem se enquadrar a condicdo das organizaces publicas, por se
depararem com mudancas cada vez mais rapidas e constantes das
demandas dos cidadédos, o que implica na busca de novas formas de
atendé-las, e que, por sua vez, leva a necessidade de adequar perfis
profissionais as novas situacdes. (BRASIL, 2014)

A presente pesquisa intenciona apresentar dados concretos no que se refere
a percepcdo dos membros e dos servidores do Orgdo acerca da conclusio da
primeira etapa da implementacdo do modelo de Gestdo por Competéncias,
colaborar com a instituicdo para, se necessario, fazer os devidos ajustes a fim de
evitar comportamentos incompativeis com o desejado; e, servir de subsidios para
corroborar com as proximas etapas a fim de enriquecer o processo de construcéo de

novos paradigmas tanto para o MPDFT quanto para os integrantes.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta parte do trabalho pretende-se apresentar conceitos relacionados ao
tema, quais etapas foram necessarias transcorrer, quais competéncias foram
identificadas; além das acOes realizadas a partir da implantacdo do modelo de

Gestao por Competéncias.

Interessante destacar que o foco da pesquisa direciona-se a busca dos
resultados que comprovam a eficicia da primeira etapa concluida — mapeamento
das competéncias comuns. Assim, entender a fundamentacdo tedrica tanto do
assunto quanto das acbes executadas é primordial para a contextualizacdo e

construcdo logica do entendimento cognitivo.

2.1 Conceito de Gestao por Competéncias

As organizagdes concentram esforcos para gerir as pessoas de forma que
seus objetivos sejam alcancados. Desafios estratégicos sdo preocupacoes
consideraveis no tocante a formulacdo de acdes que visem resultados para a
organizacéo, para os integrantes do Orgdo e para a sociedade, tais como: atrair,
capacitar e reter talentos; gerir competéncias e conhecimentos; desenvolver
habilidades compativeis com o perfil demandado pelo setor; gerir novas relacdes

trabalhistas e manter a motivacao elevada e o clima organizacional adequado.

Competéncia, na sua esséncia, tem como significado dispor de
conhecimento necessario para desempenhar determinada funcdo com o proposito

de atingir objetivos predeterminados.

Branddo e Guimaraes (1999) reforcaram a relevancia de a diferenca entre os
termos gestdo de competéncias e gestao por competéncias. Enquanto o primeiro diz
respeito a forma como a organizagcao planeja, organiza, desenvolve, acompanha e

avalia as competéncias necessarias ao seu negdécio, o segundo sugere que a
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organizacao divida o trabalho de suas equipes segundo as competéncias. A gestao
de competéncias pode incluir, ou n&o, a gestdo por competéncias.

Com isso, Pantoja, Camdes e Bergue (2010) informaram que com a
aprovacdo do Decreto n° 5.707/2006 — que instituiu a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) — a administracdo publica federal adota a
gestdo por competéncias.

Assim, Bergue (2010) corrobora com a ideia que a aplicacdo do modelo de
Gestado por Competéncias nas organizacbes publicas ganhou impulso no Brasil a

partir da aprovacao do Decreto n° 5.707/2006.

Belfort, Silva Santos e Tadeucci (2012, p.41) afirmam que ha varios debates
nos meios académicos em torno do tema gestdo por competéncias, precipuamente
guando foca-se 0 conhecimento organizacional em busca de vantagens competitivas
no mercado. Informam, ainda, que o gerenciamento por competéncia € o modelo de
gestdo que permite aos executivos terem uma visdo mais ampla acerca das
competéncias exigidas para o exercicio da funcao, ou seja, as competéncias de que
uma funcdo precisa; que competéncias o colaborador possui e, posteriormente,
fazer o cruzamento das informacdes quanto as competéncias exigidas pela fungéo
versus competéncias do colaborador, para tragcar um plano de desenvolvimento
especifico para cada colaborador, gerenciando os conhecimentos de forma eficiente

e eficaz.

O conceito de Competéncias adotado no MPDFT envolve, conforme a
Cartilha Projeto Competéncia, as capacidades (conhecimentos, habilidades e
atitudes — CHASs) necessérias ao desempenho efetivo das atribuicées dos membros
e servidores mobilizadas em favor da organizacdo em busca de vantagem

competitiva.

Chiavenato (2006, p. 216), define a gestdo por competéncias como um
programa sistematizado e desenvolvido no sentido de definir perfis profissionais que
proporcionem maior produtividade e adequacdo ao negocio, identificando os pontos
de exceléncia e o0s pontos de carreira, suprindo as lacunas e agregando

conhecimento, tendo por base certos critérios objetivamente mensuraveis.
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— -~ Habilidade > Competéncia

v
SABER SABER FAZER SABER FAZER ACONTECER
-Aprender a aprender - Aplicar o conhecimento - Aplicar a habilidade
- Aprender continuamente - Saber pensar e agregar valor _Alcancar metas e objetivos

-Aumentar o conhecimento -Transformar o conhecimento em -Transformar a habilidade em

-Aumentar o capital intelectual algo concreto e produtivo resultado

Figura 1 Conhecimento, habilidade e competéncia.
Fonte: Chiavenato (2006)

Vasconcelos e Mascarenhas (2007) complementam a ideia do conceito de
gestdo por competéncias conceituando como uma visdo alternativa aos critérios
tradicionais de recursos humanos. A admissdo do empregado e administracdo da
organizacao realiza-se com base nas entregas; ou seja, o desempenho sera
avaliado de acordo com a complexidade das responsabilidades e as contribuicdes
ao continuo desenvolvimento organizacional, ao contrario de se admitir um
colaborador e administrar a organizacdo apenas por critérios de estratificacdo

hierarquica, atividade e funcdes esperadas.

Nesse diapasao, a gestdo por competéncias busca substituir o tradicional
levantamento de obrigacdes e deficiéncias de treinamento por uma Otica das
necessidades posteriores do negdcio e de como as pessoas agregardo valor a

organizacao.

O MPDFT buscou identificar quais capacidades (conhecimentos, habilidades
e atitudes) sdo necessarias ao desempenho efetivo das atribuicbes dos membros e
servidores do Orgdo e propor acdes para que elas possam ser plenamente
desenvolvidas, contribuindo, assim, para a consolidagdo da misséo institucional. O
modelo permite aprimorar 0s processos de capacitagcédo, sele¢cdo, movimentacdo e

avaliacdo das pessoas.
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Mapeamento de Competéncias

Planejamenio .
Estratégico Gestdo de Pessoas
Desenvolvimento
Gerencial
COMPETENCIA
* Gestdo de
ho
Mapa dessmpen
Estratégico do .
MPDFT Desenvolviments
Profissional
* Dimrensionamenio de
Pessoal
Resultados para a sociedade J
- Oidodania fortaleckda - Criminalidade combatida
- Direitos protegidos - Impunidade e comupgoo combatidos
- Pairimanio poblice protegido - Crignga e edofescentes protegidos
- Meio ambiente preservado - Poiitions pablicas fiscolizodas e asseguradas

Figura 2 Mapeamento de Competéncias
Fonte Cartilha do Projeto Competéncias MPDFT (2014)

Impende ressaltar que h& diversos conceitos em torno do termo gestdo por
competéncias. Fleury e Fleury (2001, p.16) resumem como um saber agir
responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos,
recursos e habilidades, que agreguem valor econémico a organizacdo e valor social
ao individuo. Eles prop6em algumas definicbes dos verbos mencionados,
embasados na obra de Le Boterf (1995).

Saber agir: Saber o que e por que faz. Saber julgar, escolher, decidir.

e Saber mobilizar recursos: Criar sinergia e mobilizar recursos e

competéncias.

e Saber comunicar: Compreender, trabalhar, transmitir informagoes,

conhecimentos.

e Saber aprender: Trabalhar o conhecimento e a experiéncia, rever

modelos mentais; saber desenvolver-se.

e Saber engajar-se e comprometer-se: Saber empreender, assumir

riscos. Comprometer-se.
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e Saber assumir responsabilidades: Ser responsavel, assumindo o0s

riscos e consequéncias de suas acdes e sendo por isso reconhecido.

e Ter visdo estratégica: Conhecer e entender o negécio da organizacéo,

0 seu ambiente, identificando oportunidades e alternativas.

saber agir
saber mobilizar
saber transferir
saber aprender b

saber engajar-se

ter visdo estratéqica

assumir responsabilidades

Habilidades
Atitudes

econdémico

social

Agregar Valor

Figura 3 Fonte de valor para o individuo e para a organizagéao.
Fonte: Fleury e Fleury (2008, p.30).

Considerando os conceitos apresentados, pode-se concluir que o termo
gestdo por competéncias leva a ideia de um modelo a ser adotado pelas
organizacdes com vistas a administrar os processos de gestdo de pessoas com 0
intuito de atingir os objetivos tracados no planejamento estratégico alinhados a
missdo do Org&o.

2.2 Etapas do processo de construcao do Modelo de Gestédo por
Competéncias

As etapas transcorridas dentro do MPDFT foram diversas para que processo
de construgcdo do modelo de Gestdo por Competéncias fosse, finalmente, iniciado.

Fundamentado em normas legais, tais como: Decreto n° 5.707/2006, Relatério da
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OCDE - 2010, Acérdao n° 3023/2013 — TCU, Acordo de Resultados — CNMP/2014,
a administracdo superior do Orgédo sensibilizou-se quanto a necessidade e aos
beneficios da adocio desse modelo no Orgdo. Assim, por meio de portarias
normativas, aprovou-se a criacdo do Escritorio de Gestdo por Competéncias —
GCOM, a adocéo do projeto gestdo por competéncias no Orgéo, a definicdo das
atribuicbes desse setor, a nomeacgao de servidores para compor a equipe. Esses

passos foram primordiais para direcionar as acdes futuras.

As organiza¢cGes com vistas a manter a vantagem competitiva no mercado
tém de conhecer quais sdo as competéncias comuns e gerenciais no processo de
geracdo de valor financeiro e social ao publico interno e externo. O gestor precisa
compreender a missdo e a Vvisdo previstas no planejamento estratégico a fim de
tomar decisGes alinhadas a esse documento. Destarte, conhecer as estratégias e
identificar as competéncias necessarias ao alcance das metas tracadas é

fundamental para o desenvolvimento organizacional.

Perceberam, também, que havia a necessidade de contratar um profissional
com experiéncia na implantacdo do modelo de competéncias em outros Orgéos
publicos. Conforme determinado no Projeto Gestao por Competéncias no MPDFT,
esta medida tornou-se imprescindivel para viabilizar a ado¢do do modelo em razao
dos seguintes aspectos: possibilidade de internalizacdo do modelo pelos integrantes
da Casa, em funcdo de o projeto ser construido de forma coletiva, com ampla
participacdo dos servidores e membros; ado¢cdo de medidas gradativas em que
sejam respeitadas as singularidades do Orgdo para uma melhor aceitacdo do
processo de mudanca, de modo que a cultura organizacional ndo seja afrontada,
mas que passe a trabalhar a favor da implementacdo do modelo a ser adotado; alto
custo financeiro para a contratacdo de consultoria especializada; e, apropriacéo,
pelos profissionais da instituicdo, do conhecimento trazido pelo especialista e
capacitacdo para viabilizar a continuidade dos trabalhos decorrentes do projeto

inicial.

Ademais, o GCOM preocupou-se em realizar o benchmarking para verificar
as experiéncias vivenciadas em outros Orgdos publicos a fim de evitar erros

cometidos e reproduzir as melhores praticas.


http://www12.senado.gov.br/transparencia/adm/arquivos/acordao_tcu_3023_2013
https://intranet.mpdft.mp.br/portal/arquivos/pdf/gcom/NORMATIVOS/Acordo_CNMP_Gesto_por_Competncias.pdf
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O envolvimento das pessoas neste processo de transicao € essencial para a
organizacdo obter éxito nas atividades que pretende adotar. Sensibiliza-las a ponto
de possibilitar a integracdo e a criacdo de sinergia no ambiente organizacional é
uma tarefa delicada. A organizacdo precisa ouvir e respeitar a opinido dos
colaboradores com o proposito de obter subsidios indispenséaveis para a construcéo
do novo modelo de gestdo alinhados a missao, a visdo, aos valores, a estratégia da
organizacdo, a fim de que os resultados agreguem valor ao Orgdo, ao publico

interno e a sociedade.

O processo de interagcdo humana esta presente em toda a
organizacao e é o que mais influencia no rumo das atividades e nos
seus resultados atualmente. Este fato, porém, ndo foi ainda
devidamente reconhecido e avaliado. Por isso mesmo, sucedem-se
surpresas, frustracdes, eventos inesperados que trazem desconforto,
perplexidade e inseguranca aos gestores. Mesmo as situacdes bem
planejadas podem fugir ao seu controle e configurar-se, na pratica,
de forma bem diferente do esperado (MOSCOVICI, 2002).

Em seguida, foi elaborado o Projeto Competéncias cujo objetivo é
implementar, no ambito do MPDFT, o Modelo de Gestdo por Competéncias, com
vistas a descrever as competéncias necessarias ao desempenho efetivo das
atribuicdes dos membros e servidores do MPDFT e a implantar, no Orgao,
processos de treinamento e desenvolvimento, de selecdo, de movimentacdo e de

avaliacao de pessoas com base em competéncias.

A Gestdo por Competéncias € um programa que se instala através
de blocos de intervengdo que se sucedem de forma simultanea ou
em etapas. (BRAMBILLA; KAERCHER; SOUZA (2014))

Nesse documento, o MPDFT explicitou a motivagdo do projeto, o objetivo

geral e especifico e os resultados esperados.

e Motivacdo do Projeto — necessidade de estruturar os processos de
treinamento e desenvolvimento, de selecdo, de movimentacédo e de

avaliacdo de pessoas com base em competéncias.

e Objetivo Geral do Projeto — implementar, no ambito do Ministério
Publico do Distrito Federal e Territérios, modelo de Gestdo por

Competéncias.
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Objetivos Especificos — criar, na estrutura administrativa do MPDFT,
unidade de trabalho para coordenar a implantacdo do modelo;
descrever as competéncias necessarias ao desempenho efetivo das
atribuicbes dos membros e servidores do MPDFT; e, implantar, no
ambito do MPDFT, processos de treinamento e desenvolvimento, de
selecédo, de movimentacdo e de avaliacdo de pessoas com base em

competéncias.

Resultados Esperados — criagdo do Escritorio de Gestdo por
Competéncias (GCOM); formacdo de equipe multidisciplinar para
atuacdo no Escritorio; identificacdo das competéncias necessarias ao
desempenho efetivo das atribuicbes dos membros e servidores;
identificacdo das lacunas de competéncias; plano de capacitacdo com
base nas competéncias mapeadas; definicdo de critérios para
ocupacéo de CC/FC; e, lotagdo, movimentacao e avaliagdo com base

em competéncias.

Impende ressaltar que a metodologia adotada pelo Orgédo deve se adequar

as suas peculiaridades. Conforme detalhado no documento Projeto de Gestao por

Competéncias no MPDFT, a organizagdo realizou inicialmente uma analise de

contexto para identificar a forma mais adequada de implementacdo do modelo com

base na sua identidade organizacional.

[
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Figura 4 Modelo de Gestdo por Competéncias
Fonte: Carbone, Brand&ao e Leite (2006)

O GCOM mobilizou uma equipe para analisar os principais documentos que

respaldam a atuacdo da Instituicdo: Regimento Interno, Planejamento Estratégico
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(2010/2020), Resultados do Projeto Repensar — MP como agente de transformacao
social (mais recente documento, confeccionado a partir da fala dos membros,
retratando o papel do MPDFT frente a sociedade). ApGs a consulta aos documentos
legais, validaram as competéncias identificadas com a administracdo superior.
Contudo, para que os colaboradores as reconhecessem, foi primordial a participacao
de servidores e de membros neste processo de estruturacdo de conceitos. Em uma
nova etapa, criaram-se grupos de foco que contribuiram para ratificar as
competéncias comuns identificadas, que também foram validadas pela
administracdo superior. Por fim, disponibilizou-se um questionario online aos
membros e servidores para analisar a necessidade de capacitagcdo comprovada por

meio da percepcédo deles quanto as competéncias verificadas.

Podem-se observar, na figura abaixo, informacdes referentes as etapas, aos
objetivos, ao detalhamento e ao resultado aferido neste processo de constru¢céo do
modelo de Gest&o por Competéncias no Orgao.



ETAPAS DO MAPEAMENTO DAS COMPETENCIAS COMUNS NO MPDFT

Figura 5 Etapas do Mapeamento das Competéncias Comuns no MPDFT.
Fonte: MPDFT (2014)
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As etapas concluidas, citadas no Projeto Competéncias, estdo apresentadas
abaixo:

e Sensibilizacdo da Administracdo Superior em relagdo a necessidade e
0os beneficios da implementacdo do modelo de Gestdo por
Competéncias.

e Elaboracdo de projeto com as principais etapas para a implementacao
do modelo.

e Criacao de unidade responséavel pela implementacéo.

e Definicdo das atribuicbes da unidade responsavel pela
implementacdo do modelo de Gestdo por Competéncias por meio de

normativo da Administragdo Superior.

e Definir os integrantes da equipe responsavel pela implementacédo do

modelo.
e Capacitacdo da equipe e servidores parceiros.

e Divulgacdo e sensibilizacdo dos integrantes do Orgdo para a
importéancia do Projeto.

e I|dentificacdo das competéncias comuns a todos os integrantes do
MPDFT, por meio de metodologia desenvolvida para abarcar as

especificidades do Orgao.

e Divulgacdo das competéncias comuns para os integrantes do Orgéo e
convidados externos por meio de reunido de apresentacdo dos

resultados e de distribuicdo de cartilha;

e Andlise das necessidades de capacitacdo de membros e servidores

do Orgéo por meio da aplicacéo de questionario em ambiente virtual;

e Realizacao da Oficina Metodologia para o Desenvolvimento de Trilhas

de Aprendizagem destinada as éareas envolvidas com o


https://intranet.mpdft.mp.br/portal/index.php?option=com_content&view=article&id=6619%3Acompetencia&catid=632&Itemid=249
https://intranet.mpdft.mp.br/portal/arquivos/pdf/gcom/NORMATIVOS/Portaria_Normativa_324_cria_GCOM.pdf
https://intranet.mpdft.mp.br/portal/arquivos/pdf/gcom/NORMATIVOS/Portaria_Normativa_326_GCOM.pdf
https://intranet.mpdft.mp.br/portal/index.php?option=com_content&view=article&id=7281:quem-e-quem&catid=702&Itemid=757
https://intranet.mpdft.mp.br/portal/index.php?option=com_content&view=article&id=7435:qual-a-metodologia-utilizada-para-o-mapeamento-das-competencias-comuns-no-mpdft&catid=703&Itemid=760
https://intranet.mpdft.mp.br/portal/index.php?option=com_content&view=article&id=7302%3Areuniao-de-apresentacao-de-resultados&catid=702&Itemid=760
https://intranet.mpdft.mp.br/portal/index.php?option=com_content&view=article&id=7302%3Areuniao-de-apresentacao-de-resultados&catid=702&Itemid=760
https://intranet.mpdft.mp.br/portal/arquivos/pdf/gcom/cartilha_Projeto_Competencia_out_2014.pdf
https://intranet.mpdft.mp.br/portal/arquivos/pdf/gcom/Sumrio_Executivo_ANC.pdf
https://intranet.mpdft.mp.br/portal/index.php?option=com_content&view=article&id=7467%3Aoficina--metodologia-para-o-desenvolvimento-de-trilhas-de-aprendizagem&catid=702&Itemid=760
https://intranet.mpdft.mp.br/portal/index.php?option=com_content&view=article&id=7467%3Aoficina--metodologia-para-o-desenvolvimento-de-trilhas-de-aprendizagem&catid=702&Itemid=760
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Desenvolvimento de Pessoas, para viabilizar a implementacdo da
capacitacdo por meio de trilhas de aprendizagem, atuando em

consonancia com o modelo inovador de Educacéo Corporativa.

2.3 Caracteristicas das competéncias comuns identificadas

As competéncias béasicas precisam ser identificadas pelas organizacdes
para que se possam desenvolver atividades com o intuito de atingir o objetivo

predeterminado.

Prahalad e Hamel (1990) definem as competéncias basicas como core
competéncias, ou seja, sdo aquelas que atribuem vantagens competitivas, geram
valor distintivo percebido pelos clientes e dificeis de serem imitadas pela

concorréncia.

As competéncias organizacionais, definidas por Chiavenato (2006), sdo
aquelas que definem o que a empresa é capaz de fazer de modo superior ao de sua
concorréncia. E, as classifica em quatro grandes categorias: competéncias comuns,

competéncias de gestao, competéncias organizacionais e competéncias pessoais.

e Competéncias comuns: sdo as competéncias basicas e fundamentais
para 0 sucesso de uma organizacdo em relacdo aos clientes, a

sociedade e aos concorrentes;

e Competéncias de gestdo: sdo as competéncias relacionadas com a

gestdo de recursos — financeiros, comerciais, produtivos etc.

e Competéncias organizacionais: sao as competéncias relacionadas

com a vida intima da organizacao.

e Competéncias pessoais: sdao as competéncias que cada individuo

aprende e desenvolve em suas atividades pessoais na organizagao.



34

Os diversos conceitos em torno do termo competéncias comuns defendem a
ideia de reconhecimento do diferencial competitivo da organizacdo. E a forma como
a organizacao se diferencia das demais em razéo das caracteristicas proprias. Ter
ciéncia delas possibilita aos gestores montar melhores estratégias para leva-la ao

Sucesso.

As competéncias comuns no MPDFT foram mapeadas em 2014. Na Cartilha
do Projeto Competéncia, conceituou-se o0 termo como aquelas que devem ser
desenvolvidas por todos os membros e servidores. Cinco foram as competéncias
comuns preliminares identificadas antes da etapa do grupo de foco e entrevistas:
comunicacdo, atendimento ao publico, integracdo, senso de orientacdo para
resultados, compromisso publico. Apés a participacéo dos integrantes do MPDFT, as
competéncias foram analisadas e enriquecidas por meio das contribuicdes captadas
em grupos de foco e entrevistas, para que a realidade vivenciada pelas pessoas
permitisse complementar as competéncias preliminares identificadas. Nesse sentido,

apos as contribuicdes foram definidas como competéncias comuns do MPDFT:
+ Atendimento ao Publico
» Comunicacao
* Integracao
* Orientagao para resultados

Importante lembrar que o Compromisso Publico perpassa por todas as

competéncias como base de valores.
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Figura 6 Competéncias comuns
Fonte Cartilha do Projeto Competéncias MPDFT (2014)

Conforme demonstrado na figura acima, todas as competéncias comuns
identificadas estdo alinhadas & missdo do Orgdo. Com isso, imprescindivel expor os
conceitos adotados pelo MPDFT e o rol exemplificativo dos conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarios ao desenvolvimento delas, expostos na Cartilha

do Projeto Competéncias (2014).

e Atendimento ao publico — Atender as pessoas, com urbanidade e
respeito as caracteristicas individuais, prestando informacdes e

solucionando ou encaminhando corretamente as demandas.

e Conhecimentos: perfil do publico a que atende; normas e
funcionamento da propria area de atuagdo; legislacdo

relacionada a atuacédo do MPDFT.

e Habilidades: adaptar a linguagem ao destinatario do
atendimento; certificar-se de que a informacdo foi
compreendida pelo receptor; identificar e interpretar as

demandas.
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e Atitudes: possui disposicdo e boa vontade para atender;
demonstra equilibrio emocional diante das dificuldades;

responsabiliza-se pela informacao prestada.

Comunicacdo - Transmitir e receber opinides, ideias e informacdes

assegurando o entendimento e a integridade do conteudo.

e Conhecimentos: canais de comunicacao disponiveis interna e
externamente; sistemas corporativos (Sisproad, Sisproweb,

Tabularium); normas para elaboragao de documentos oficiais.

e Habilidades: articular e transmitir informacdes de forma
confiavel e compreensivel; dar e receber feedback de forma

construtiva; transmitir a mensagem em tempo habil.

e Atitudes: adota postura acessivel, de escuta e de interesse;

atua com transparéncia, compromete-se com a verdade.

Integracdo — Interagir com pessoas, unidades e organizacoes,

somando contribui¢cdes para atingir interesses comuns.

e Conhecimentos: gestdo compartihada de informacdes;
mecanismos legais de apoio a formacao de parcerias; técnicas

de integracao e de trabalho em equipe.

e Habilidades: agir em prol do interesse publico, incentivar a

participacdo dos integrantes da equipe; gerir conflitos.

e Atitudes: compartilha ideias e objetivos, € aberto a mudancas,

valoriza a contribuicdo dos demais.

Orientacdo para resultados — Mobilizar esforgos para o alcance de

resultados que agreguem valor a organizagao e a sociedade.
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Conhecimentos: planejamento estratégico; metas e prazo das
atividades a serem desenvolvidas; recursos materiais e

tecnoldgicos disponiveis.

Habilidades: estabelecer prioridades de trabalho; planejar
acOes para atingir o resultado; cumprir o planejamento definido,

adaptando as etapas, quando necessério.

Atitudes: atua de forma sistémica; age com ética e moralidade;

valoriza os bens publicos.

Por fim, o compromisso publico traz a ideia de agir de maneira ética e

tfransparente.

O compromisso publico foi considerado e tratado como um valor que
deverd permear todas as competéncias comuns do MPDFT,
possibilitando uma atuacdo baseada na ética, comprometimento,
probidade, transparéncia, etc.

Assim ele remete a importancia do agir ético, responsavel e
transparente no desenvolvimento das atribuicbes de todos os
membros, servidores, estagiarios e terceirizados no MPDFT.
(MPDFT, 2014)

Ele esta presente em todas as competéncias comuns e indica que a atuacao

dos integrantes do Org&o deve ser condizente com o esperado pela organizacgéo e

sociedade.

2.4 Acdes executadas desde a adocao da abordagem de Gestao
por Competéncias pelo Orgao

Apés a identificacdo das competéncias comuns (necessérias a todos o0s

membros e servidores) do MPDFT, a partir da analise de documentos e dos grupos

de foco, inicia-se uma nova fase do projeto: andlise das necessidades de

capacitacdo de membros e servidores. Conforme explicado pelo Escritorio de

Gestdo por Competéncia, com esses dados sera possivel elaborar o Plano de

Capacitacdo de membros e servidores, aprimorar o Programa de Ambientacdo dos

novos servidores e implementar melhorias nas politicas de gestao de pessoas.
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O GCOM elaborou um questionario, por meio do software survey monkey,
com as competéncias comuns do MPDFT, devidamente descritas em termos de
comportamentos observaveis, para que os membros e servidores atribuissem o grau
de importancia da competéncia para a realizacdo do trabalho e o grau de dominio

que possuiam sobre ela.

O instrumento teve objetivo de fornecer subsidios para a elaboragdo do
Plano de Capacitacdo do MPDFT.

Desta forma, a participacdo de todos foi fundamental, para possibilitar que
as politicas de gestdo de pessoas sejam elaboradas de acordo com as reais
necessidades da Instituicdo. Dos 2.141 integrantes, 741 responderam ao

guestionario, a época. Representando 31% da taxa aproximada de retorno.

Neste questionario, o colaborador informou os dados funcionais e atribuiu
um valor as tarefas executadas relacionadas ao rol de conhecimentos, habilidades e

atitudes.

Pode-se observar, conforme as figuras abaixo, disponibilizadas no
documento Analise de Necessidades de Capacitacdo, elaborado pelo GCOM, que
h&4 espaco de aprendizagem a ser trabalhado, principalmente em relacdo as

competéncias: orientacao para resultados e integracéo.

ANALISE DO GRAU DE DESENVOLVIMENTO DA COMPETECIA

ORIENT ACAO PARA I
RESJLTAD 0§ ikl | i
g
INTEGRACAD : - “r 3
% GA 716% | i ODE ENVOL VIMENTO D COMPETENCIA
§ @ESPACO DE APFENDIZAGEM
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ATEND IMENTO A0 ; 23&
PUELICO ticthiad | -
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PERC BV TIUAL DETESENVO LVIMENTO DA € OMPETENCIA

Figura 7 Andlise do Grau de Desenvolvimento da Competéncia
Fonte: MPDFT (2014). Analise de Necessidade de Capacitacdo. Projeto Competéncias.
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ANALISE DO ESPACO DE APRENDIZAGEM
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Figura 8 Andlise do Espaco de Aprendizagem
Fonte: MPDFT (2014). Analise de Necessidade de Capacitacdo. Projeto Competéncias.

Em consequéncia da percepcao de que o desenvolvimento e capacitacao
dos integrantes € eixo fundamental para a profissionalizacdo da atuacdo e
aprimoramento das entregas institucionais, a administracdo superior, por meio do
Procurador-Geral de Justica do MPDFT, alterou a estrutura administrativa do Orgéo
a fim de criar uma nova secretaria para desenvolver as competéncias comuns
identificadas. A Portaria Normativa PGJ n°® 371, publicada em 30 de abril de 2015,
trouxe a construcao de toda Secretaria de Educacao Corporativa — SECOR. Ela sera
composta por Secretaria Administrativa, Divisdo de Avaliagdo de Desempenho e
Apoio a Eventos de Educacado, Secao de Apoio a Demandas Educacionais, Servi¢co
de Avaliacdo de Desempenho e Estagio Probatério, Servico de Apoio a Demandas
de Po6s-Graduacdo, Divisdo de Desenvolvimento Educacional, Secdo de
Planejamento e Apoio a Educacéo Institucional, Servico de Avaliacdo e Pesquisas

Educacionais.

Segundo informagées disponibilizadas no portal do Orgdo — MPNEWS, 82
edicdo, a SECOR foi vinculada a APl — Assessoria de Politicas Institucionais. A
unidade é responsavel por estruturar e executar o plano de capacitacao, atender as
demandas de cursos e de pés-graduacdo e coordenar os processos de avaliacdo de
desempenho e de estagio probatorio. Com isso, foca as a¢bes em busca de vencer

os desafios de aproximar as acoes de capacitacao a realidade de trabalho, facilitar o
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acesso de todos os servidores a essas acbes, e ampliar as estratégias de
capacitacao.
“A Secor tem a missdo de promover o aprendizado continuo e de

estimular o autodesenvolvimento dos servidores do MPDFT” - Hugo
Bittencourt, chefe da Secretaria de Educagéao Corporativa.

Impende destacar que essa secretaria estda em processo de construcao.
Servidores serédo treinados e lotados para assumir as funcdes designadas a fim de

completar a equipe.

Importante citar a atuacdo do Ministério Publico da Unido que regulamenta
as atividades para todos os ramos do Orgéo, no sentido de fomentar o treinamento,

capacitacdo e desenvolvimento dos integrantes.

Nesse sentido, o Procurador Geral da Republica — PGR — por meio da
aprovacao da Portaria n°® 198, de 15 de abril de 2011, regulamentou o programa de
treinamento, desenvolvimento e educacdo do MPU. Na Secdo II, foram expostos 0s
objetivos do programa e subprogramas voltados ao desenvolvimento pessoal e

interpessoal; e, ao desenvolvimento profissional.

Secdo |l

Dos Objetivos do Programa

Art. 3° O Programa de Treinamento, Desenvolvimento e Educagéo
destina-se a formacédo, qualificacdo e aperfeicoamento pessoal e
profissional dos servidores do MPU.

Paragrafo Unico. Sao objetivos especificos do Programa:

| — alinhar as acdes de treinamento, desenvolvimento e educacéo ao
direcionamento estratégico de cada ramo do MPU;

Il — incentivar e viabilizar o desenvolvimento pessoal e profissional
dos servidores, de forma continua;

IIl — contribuir para a melhoria continua e a inovacao dos processos

de trabalho;
IV — compartilhar conhecimentos e experiéncias existentes na
instituicao;
V — estabelecer a corresponsabilidade pelo processo de

desenvolvimento das pessoas entre a area de gestdo de pessoas, 0S
gestores e 0s proprios servidores;
VI — sensibilizar para a responsabilidade social e ambiental;

VIl — compartilhar melhores praticas entre 0os ramos e outras
instituicdes; e

VIII — contribuir para a exceléncia dos servicos prestados pela
instituicao.

CAPITULO I

DOS SUBPROGRAMAS
Art. 4° O Programa de Treinamento, Desenvolvimento e Educagéo
sera composto pelos seguintes subprogramas:
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| — Subprograma de Desenvolvimento Pessoal, compreendendo
acles voltadas para:

a) Ambientacdo — destinada aos novos servidores que ingressarem
no MPU, visando a integracdo e propiciando uma visdo geral da
estrutura, missao, valores, objetivos e funcionamento, procurando
sensibiliza-los para a importancia do trabalho a ser desenvolvido e a
contribuicdo deste para o alcance dos objetivos da instituicdo.

b) Qualidade de Vida no Trabalho — consiste em iniciativas
institucionais voltadas a promocéo do equilibrio do ser humano em
todas as suas dimens@es, de forma a contribuir para a melhoria da
condicéo de vida pessoal e profissional do servidor.

¢) Responsabilidade Socioambiental — prevé a sensibilizacdo para a
adocdo de praticas que privilegiem o uso adequado dos recursos
naturais e materiais, visando a preservacao do meio ambiente.

Il — Subprograma de Desenvolvimento Interpessoal, compreendendo
acles voltadas para:

a) Relacionamento Humano — promoc¢do de melhoria nas relagcbes
interpessoais, por meio da abordagem de temas como diferencas
individuais, relacionamento interpessoal, mudanca de atitude,
autoconhecimento, automotivacao, dentre outros, com vistas ao bem-
estar individual e coletivo.

b) Desenvolvimento de Equipes — processo continuo para estimular o
entendimento, as boas relacfes, a integracdo, o comprometimento e
a comunicacéo eficiente e eficaz entre os integrantes de uma equipe
de trabalho.

Il — Subprograma de Desenvolvimento Profissional, compreendendo
acles voltadas para:

a) Segmento Técnico — com foco na atuacao técnica do servidor, em
sua area de especialidade, estando diretamente relacionado as
atribuicbes em seu cargo e/ou posto de trabalho.

b) Segmento Gerencial — cujo foco esta no preparo, aprimoramento e
consolidacdo do papel do gestor no MPU, desenvolvendo as
competéncias gerenciais necessarias, de forma a atender as
demandas e os desafios da instituicdo perante seu publico interno e
externo.

c) Segmento Organizacional — a¢des que difundem internamente a
atuacdo do MPU nas diversas areas, contribuindo para um maior
envolvimento dos servidores.

Destarte, O MPDFT, considerando as disposi¢cfes legais, regulamentou por
meio da Portaria PGJ n°® 349/2014, o programa de ambientacéo e de formacéo inicial
no ambito do MPDFT, incluindo, inclusive as competéncias comuns (genéricas)

identificadas.

Art. 1° Instituir o Programa de Ambientacdo e de Formacéo Inicial no
ambito do Ministério Publico do Distrito Federal e Territorios -
MPDFT.

Art. 2° A Ambientagcdo consiste em treinamentos por meio de
palestras, visitas, debates e apresentacdes com o0 objetivo de
acolhimento, aculturamento e socializacdo do novo servidor,
preferencialmente antes do inicio de suas atividades no local de
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lotacdo.

Art. 3° A Formacdo Inicial abrangerd as competéncias comuns
necessarias a todos os servidores do Orgéo, independentemente da
area de atuacéo, além dos cursos instrumentais obrigatérios.

Art. 4° As acdes de desenvolvimento que integram o Programa de
Ambientacéo e de Formacao Inicial estdo descritas no anexo 1.
Paragrafo Unico. Conforme necessidade institucional outras acdes
poderdo ser incluidas no Programa de Ambientacdo e Formacédo
Inicial.

Art. 5° Participardo obrigatoriamente do Programa estabelecido nesta
Portaria os servidores recém-empossados, os cedidos, 0os removidos
e os lotados provisoriamente no MPDFT.

Paragrafo Unico. A participacdo dos servidores na ambientacdo
independe da autorizagdo da chefia da unidade na qual o servidor
estiver lotado.

Art. 6° O programa instituido sera coordenado pelo Departamento de
Gestdo de Pessoas — DGP, o qual devera oferecer as agbes de
desenvolvimento imediatamente apds a posse de servidores.

8 10 Quando nao for possivel o atendimento do disposto no caput, o
DGP oferecerA o programa quando houver, no minimo, dez
servidores para a formacao de turma.

8§ 20 Na hipétese de ndo haver numero de servidores para
atendimento do disposto no caput, o0 DGP repassara orientacées
bésicas necessérias, ndo excluindo a obrigatoriedade de participar
do programa de ambientacdo e formacao inicial.

Art. 7° Caber4d ao Diretor-Geral, autorizar, excepcionalmente,
mediante solicitacdo fundamentada, a postergacdo da participacéo
de servidores no programa instituido por esta Portaria.

O primeiro Programa de Ambientacdo dos novos servidores com foco em
competéncias ocorreu no segundo semestre de 2015. A Divisdo de Jornalismo do
MPDFT publicou matéria contendo informacfes a respeito do evento. Confirmou a
participacdo de 124 novos servidores os quais foram divididos em trés turmas. As
atividades desenvolvidas foram direcionadas a diversas palestras, cursos sobre
comunicacdo e orientacdo para resultados; e, visitas a departamentos e a
promotorias. Nao obstante essa atividade estar disponivel aos novos servidores
desde 2014, a contar da regulamentacao da Portaria n® 349/2014, essa foi a primeira
vez que a Secretaria de Educacdo Corporativa desenvolveu, planejou e ministrou
um dos cursos; neste caso o de Comunicacao no MPDFT, inteiramente baseado nos

CHA'’s (conhecimentos, habilidades e atitudes) e na competéncia mapeada.

Na publicacdo da matéria, Hugo Bittencourt, chefe da SECOR, esclareceu
gue a ideia do projeto € levar o treinamento o mais proximo possivel da realidade de

trabalho. Nesse, inicialmente, foi abordada a competéncia comunicacgéo; contudo,


https://intranet.mpdft.mp.br/bamp/arquivos/Portarias/Portarias_PGJ/2014/n2014_0349assinada.pdf
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aos poucos, todas as competéncias mapeadas serdo trabalhadas de forma
diferenciada.

Além disso, os servidores serdo submetidos a cursos direcionados ao
manuseio técnico de diversos sistemas internos indispensaveis as atividades

rotineiras do Orgéo.

3 METODO DE PESQUISA

Para elaborar uma pesquisa, primeiramente, necessita-se definir qual o
caminho deve ser seguido a fim de que o pesquisador ndo se desvie do foco de
trabalho. Apds, € o momento de estudar o objeto escolhido por meio da criacédo de
novos conhecimentos; e, até mesmo, de defesa do assunto em questdo. E, por
altimo, expor as ideias e/ou pensamento em um trabalho formalizado dentro dos
padrdes técnicos exigidos. Assim, delimitar o qué, por que, para que, como, quando
pesquisar e com que recursos desempenhar esta atividade sdo passos a serem

percorridos para a concluséo do trabalho.

Para isso, o pesquisador precisa preparar 0 campo de pesquisa, interagir
com os autores sociais envolvidos e analisar e interpretar os dados coletados a fim

de que eles sejam transformados em informacdes.

Os métodos sao instrumentos utilizados para transformar um dado e/ou

informag&o em conhecimento a fim de respaldar uma pesquisa.

O termo metodologia tem sua origem no grego (métodos = caminho,
ao longo de um caminho e l6gos = estudo), ou seja, € o estudo dos
caminhos a serem percorridos para se realizar uma pesquisa.
(ZANELLA, 2009)

Neste topico busca-se apresentar alguns itens que embasaram a presente
pesquisa: tipo e técnica de pesquisa, caracteristicas da organizagdo, participantes
no processo de pesquisa, procedimentos de coleta e de analise de dados

empregados.
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3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

O estudo em questdo teve como objetivo analisar a percepcao dos
integrantes do MPDFT a respeito da implementagcdo do conceito Gestdo por
Competéncias por meio de entrevista com chefe do Escritério de Gestdo por
Competéncias no MPDFT, pesquisa bibliografica e documental e aplicacdo de

questionario.

Gil (1991) informa que o objetivo de uma pesquisa é descobrir respostas por

meio do emprego de métodos cientificos.

Pode-se definir pesquisa como o processo formal e sisteméatico de
desenvolvimento de método cientifico. O objetivo fundamental da
pesquisa é descobrir respostas para problemas mediante o emprego
de procedimentos cientificos. (GIL, 1987)

A abordagem quantitativo-qualitativa, com énfase na qualitativa, esta
presente neste processo de construcdo de conhecimento. Alyrio (2009) conceitua a
pesquisa qualitativa como um instrumento de interpretacdo a partir da Otica do

pesquisador.

E o estudo de um objeto, buscando interpreta-lo em termos do seu
significado. Neste sentido, a andlise considera mais a subjetividade
do pesquisador. O objetivo é considerar a totalidade, e ndo dados ou
aspectos isolados. (ALYRIO, 2009)

Zanella (2009) ensina que a abordagem qualitativa ndo utiliza instrumentos

estatisticos na analise de dados.

O tipo de pesquisa foi descritivo para expor a visdo dos respondentes a
respeito do assunto. Conforme Lopes (2006), trata-se de um estudo de uma
determinada populacdo, descrevendo suas caracteristicas, estabelecendo valores
entre si, a partir de seus objetivos, servem também para proporcionar uma nova
visdo do problema. Na mesma linha de pensamento, Gil (2002) informa que este tipo

de pesquisa pode proporcionar uma nova visdo do problema.

Dentre as pesquisas descritivas salientam-se aquelas que tém por
objetivo estudar as caracteristicas de um grupo: sua distribuicdo por
idade, sexo, procedéncia, nivel de escolaridade, estado de saude
fisica e mental etc. Outras pesquisas deste tipo sdo as que se
propdem estudar o nivel de atendimento dos Org&os publicos de
uma comunidade, as condi¢cdes de habitacdo de seus habitantes, o
indice de criminalidade que ai se registra etc. S&o incluidas neste
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grupo as pesquisas que tém por objetivo levantar as opinides,
atitudes e crencas de uma populacdo. Também sdo pesquisas
descritivas aquelas que visam descobrir a existéncia de associacdes
entre variaveis, como por exemplo, as pesquisas eleitorais que
indicam a relacdo entre preferéncia politico-partidaria e nivel de
rendimentos ou de escolaridade. (GIL, 1987)

Sua abordagem focou-se na aplicagdo do questionario. Marconi e Lakatos
(2002) conceituam questionario como uma forma de coletar de dados por meio de

uma série ordenada de perguntas.

Neste trabalho, quanto a forma, foi elaborado perguntas abertas, fechadas e

multipla escolha.

Perguntas abertas. Também chamadas livres ou nédo limitadas, s&o
as que permitem ao informante responder liviemente, usando
linguagem propria e emitir opinides.

Perguntas fechadas ou dicotdmicas. Também denominadas limitadas
ou de alternativas fixas, sdo aquelas em que o informante escolhe
sua resposta entre duas opc¢des: sim e nao.

Perguntas de mudltipla escolha. Sdo perguntas fechadas, mas que
apresentam uma série de possiveis respostas, abrangendo varias
facetas do mesmo assunto. (MARCONI E LAKATOS (2002))

Na série de perguntas de mudltipla escolha, foi utilizado o modelo de

perguntas de estimacao ou avaliacao.

Perguntas de estimagdo ou avaliagdo. Consistem em emitir um
julgamento por meio de uma escala com varios graus de intensidade
para um mesmo item. As respostas sugeridas sdo quantitativas e
indicam um grau de intensidade crescente ou decrescente.
(MARCONI E LAKATOS (2002))

Com isso, h& necessidade de utilizar ferramentas para medir os dados
observados a partir dos questionarios. Marconi e Lakatos (2002) informam que para
medir atitudes e opinides ha inimeros tipos de escalas de mensuracao: nominal,

ordinal e de intervalo.

Por meio das técnicas escalares pode-se transformar uma série de
fatos qualitativos em uma série de fatos quantitativos ou variaveis,
podendo-se aplicar processos de mensuracdo e de andlise
estatistica. (MARCONI E LAKATOS (2002))

Dentre as escalas de mensuragéo de intervalo, ha do tipo Lickert.

Escala de Intervalo. Indica, além das propriedades das escalas
nominal e ordinal, a caracteristica de unidades iguais de
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mensuracao.

Escala de Lickert. Tomando a escala de Thurstone como base,
Lickert idealizou um método mais simples de construir escalas de
atitudes, que ndo requer especialistas. (MARCONI E LAKATOS
(2002))

Deste modo, utilizou-se a escala Lickert para analisar os dados aferidos por

meio da aplicacdo do questionario.

3.2 Caracteristicas da organizacao

O MPDFT — Ministério Publico Federal do Distrito Federal e Territérios — é

um dos ramos do MPU — Ministério Publico Federal, conforme previsdo na Carta

Magna de 1988.

Art. 127. O Ministério Publico é instituicAdo permanente, essencial a
funcdo jurisdicional do Estado, incumbindo-lhe a defesa da ordem
juridica, do regime democratico e dos interesses sociais e individuais
indisponiveis.

§ 1° Sao principios institucionais do Ministério Publico a unidade, a
indivisibilidade e a independéncia funcional.

8§ 2° Ao Ministério Publico é assegurada autonomia funcional e
administrativa, podendo, observado o disposto no art. 169, propor ao
Poder Legislativo a criacdo e extingdo de seus cargos e servigos
auxiliares, provendo-os por concurso publico de provas ou de provas
e titulos, a politica remuneratéria e os planos de carreira; a lei
dispora sobre sua organizacao e funcionamento.

§ 3° O Ministério Publico elaborara sua proposta orcamentaria dentro
dos limites estabelecidos na lei de diretrizes orcamentarias.

8§ 4° Se o Ministério Publico ndo encaminhar a respectiva proposta
orcamentaria dentro do prazo estabelecido na lei de diretrizes
orcamentarias, o Poder Executivo considerard, para fins de
consolidacdo da proposta orcamentéaria anual, os valores aprovados
na lei orcamentéaria vigente, ajustados de acordo com os limites
estipulados na forma do § 3°. (Incluido pela Emenda Constitucional
n° 45, de 2004)

§ 5° Se a proposta or¢camentaria de que trata este artigo for
encaminhada em desacordo com os limites estipulados na forma do
§ 3° o Poder Executivo procedera aos ajustes necessarios para fins
de consolidacéo da proposta orcamentaria anual.

§ 6° Durante a execucdo orcamentaria do exercicio, ndo podera
haver a realizacdo de despesas ou a assuncao de obrigacBes que
extrapolem os limites estabelecidos na lei de diretrizes
orcamentarias, exceto se previamente autorizadas, mediante a
abertura de créditos suplementares ou especiais.

Art. 128. O Ministério Publico abrange:


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/Emendas/Emc/emc45.htm#art1
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/Emendas/Emc/emc45.htm#art1
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| - o Ministério Publico da Unido, que compreende:

a) o Ministério Publico Federal,

b) o Ministério Publico do Trabalho;

¢) o Ministério Puablico Militar;

d) o Ministério Publico do Distrito Federal e Territorios;

Apesar de haver algumas confusdes, o MPDFT pertence a esfera federal e a
administracdo publica direta. A justificativa esta ampara na Carta de 1988, no artigo
21, inciso XllI, que informa a competéncia da Unido de organizar e manter o Poder

Judiciario, o Ministério Publico do Distrito Federal e dos Territérios e a Defensoria

Publica dos Territorios.

Paulo e Alexandrino (2013) ensinam que a Constituicdo Federal situa o
Ministério Publico em capitulo especial, fora da estrutura dos demais Poderes da

Republica, certamente como meio de explicitar sua autonomia e independéncia.

O MPU é regido pela Lei Complementar n® 75/1993 que dispbe sobre a
organizacéo, as atribuicdes e o estatuto do Orgdo. No Capitulo IV, Secdo |, arts. 153

e 154, pode-se visualizar quais Orgdos compdem o MPDFT.

Art. 153. Sdo Orgdos do Ministério Publico do Distrito Federal e
Territorios:

| — o Procurador-Geral de Justica;

Il — o Colégio de Procuradores e Promotores de Justica;

Il — o Conselho Superior do Ministério Publico do Distrito Federal e
Territérios;

IV — a Corregedoria do Ministério Publico do Distrito Federal e
Territérios;

V — as Camaras de Coordenacéo e Revisdo do Ministério Publico do
Distrito Federal e Territérios;

VI — os Procuradores de Justica;

VII — os Promotores de Justica;

VIII — os Promotores de Justica Adjuntos.

Art. 154. A carreira do Ministério Publico do Distrito Federal e
Territérios é constituida pelos cargos de Procurador de Justica,
Promotor de Justica e Promotor de Justica Adjunto.

Paragrafo Unico. O cargo inicial da carreira € o de Promotor de
Justica Adjunto e o ultimo o de Procurador de Justica.

O MPDFT - cuja misséo é promover a justica, a democracia, a cidadania e a
dignidade humana, atuando para transformar em realidade os direitos da sociedade;
e, a visdo é consolidar-se como referéncia na protecdo dos direitos do cidadao e na
promocao da justica, atuando com eficiéncia e transparéncia, a partir da integragédo
com a sociedade — € composto por procuradorias e promotorias de justica.

Conforme disponivel em sitio préprio, as Procuradorias de Justica atuam na 22


http://www.mpdft.mp.br/portal/index.php/conhecampdft-menu
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instancia e fiscalizam a aplicacdo da Lei nos processos de natureza civel e criminal
perante o Tribunal de Justica. Quanto as areas de atuacdo, dividem-se em
Procuradorias de Justica Civeis, Procuradorias de Justica Criminais, Procuradorias
de Justica Criminais Especializadas e Procuradoria Distrital dos Direitos do Cidadao.
E as Promotorias de Justica sdo as portas de acesso dos cidadaos ao Ministério
Publico para resolverem problemas em diversas areas juridicas, como infancia e
juventude, consumidor, crime, educacédo, infancia, saude, entorpecentes, familia,
meio ambiente, patriménio publico, entre varias outras. As promotorias atuam junto
aos juizes de Direito de 12 Instancia e estdo presentes em Brasilia e nas cidades de
Brazlandia, Ceilandia, Gama, Nucleo Bandeirante, Paranod, Planaltina, Samambaia,

Santa Maria, Sdo Sebastido, Sobradinho e Taguatinga.

O MPDFT é composto por membros, servidores — analistas e técnicos — de
diversas especialidades. Conforme informacdes disponiveis no Portal de
Transparéncia do MPDFT, em setembro de 2015, o Orgdo contava com 2.116
integrantes que estdo lotados em diversos locais: procuradorias e promotorias de
justica no Edificio Sede, departamentos administrativos, médicos e de tecnologia,
promotorias nas cidades administrativas. Apesar de o Org&do contar com o trabalho
de terceirizados, de requisitados e de estagiarios, eles ndo comporéo a estatistica
deste trabalho.
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Cargos Vagos e Ocupados
setembro/2015

MEMBROS DO MINISTERIO PUBLICO DO DF E TERRITORIOS

Cargos Existentes Ocupados Vagos
Procurador de Justica 40 40 0
Promotor de Justiga 301 284 17

Promotor de Justica Adjunto 88 60 28
otal Membros 4 5

SERVIDORES DO MINISTERIO PUBLICO DO DF E TERRITORIOS

Cargos Existentes Ocupados Vagos
Analista do MPU/Apoio Tecnico Especializado/Gestdo Publica 62 57 5
Analista do MPU/Pericia/Arquitetura 11 10 1
Analista do MPU/Apoio Técnico-Administrativo/Arquivologia &} (5} 1]
Analista do MPU/Apoio Tecnico-Administrativo/Biblioteconomia 7 7 0
Analista do MPU/Apoio Técnico-Administrativo/Educacé@o 1 1 0
Analista do MPU/Pericia/Biologia 1 1 0
Analista do MPU/Apoio Técnico-Administrativo/Comunicagéo Social 3 8 0
Analista do MPU/Pericia/Contabilidade 20 19 1
Analista do MPU/Apoio Técnico Especializado/Financas e Controle 1 1 0
Analista do MPU/Pericia/Economia 5 5 0
Analista do MPU/Pericia/Engenharia Agronémica 2 2 0
Analista do MPU/Pericia/Engenharia Ambiental 3 3 0
Analista do MPU/Pericia/Engenharia Civil 14 14 0
Analista do MPU/Pericia/Engenharia Elétrica i} 5 1
Analista do MPU/Pericia/Engenharia Florestal 3 2 1
Analista do MPU/Pericia/Engenharia Vecanica 3 3 [}
Analista do MPU/Pericia/Engenharia Sanitaria 2 2 0
Analista do MPU/Apoio Técnico-Administrativo/Estatistica 5 5 0
Analista do MPU/Pericia/Geologia 1 1 [}
Analista de Informatica - Banco de Dados 0 0 0
Analista do MPU/Tecnologia da Informacéo e Comunicagéo/Desevolvimento de Sistemas 39 37 2
Analista do MPU/Tecnologia da Informacgéo e Comunicagéo/Suporte e Infraestrutura 26 26 0
Analista do MPU/Pericia/Medicina do Trabalho 1 1 0
Analista do MPU/Pericia/Medicina 2 2 0
Analista do MPU/Apoio Técnico Especializado/Planejamento e Orgamento 7 7 [}
Analista do MPU/Medicina/Cardiologia 2 2 0
Analista do MPU/Medicina/Clinica Médica 9 9 0
Analista do MPU/Medicina/Fisiatria 1 1 0
Analista do MPU/Medicina/Ginecologia 1 1 1}
Analista do MPU/Satde/Odontologia 7 7 0
Analista do MPU/Saude/Psicologia 24 22 2
Analista do MPU/Saude/Enfermagem 1 1 1}
Analista do MPU/Medicina/Psiquiatria 2 1
Analista do MPU/Saude/Servico Social 25 25 0
Analista do MPU/Apoio Juridico/Direito 439 419 20
Total Analistas 748 714 34
Tecnico do MPU/Apoio Técnico-Administrativo/Administracéo 878 853 25
Tecnico do MPU/Apoio Técnico-Administrativo/Edificagdo 12 12 0
Tecnico do MPU/Apoio Técnico-Administrativo/Orgamento 3 3 0
Tecnico do MPU/Apoio Técnico-Administrativo/Segurancga Institucional e Transporte 114 94 20
Tecnico do MPU/Apoio Técnico-Administrativo/Tecnologia da Informacgéo e Comunicagéo 46 42 4
Técnico do MPU/Saude/Saide 1 1 0
Tecnico do MPU/Saude/Enfermagem 7 7 0
Tecnico do MPLU/Saude/Saude Bucal 6 6 0

Total Técnicos

Total Geral Servidores

Fonte: MENTORH - Sistema de Gestéo de Pessoas - DGP e Relatério Fisico — 09/2015
Data da Ultima Atualizagéo: 15/10/2015

Tabela 1 Tabela quantitativa de membro e servidores no MPDFT.

Fonte: Portal de Transparéncia — MPDFT.

1.018
1.732
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3.3 Participantes no processo de pesquisa

Inicialmente, Cinara Maria Carneiro Rocha — chefe do Departamento de
Gestao de Pessoas — DGP, com o Hugo Bittencourt de Oliveira Rozendo — chefe da
Secretaria de Educacdo Corporativa — SECOR, tomaram conhecimento da

respectiva pesquisa.

Maria Julia Pantoja, chefe do Escritério de Gestdo por Competéncias —
GCOM, orientou na busca de informagdes a respeito do setor. E, posteriormente, por
meio de uma entrevista informal foram esclarecidos os objetivos gerais e especificos
da pesquisa e elaborado o questionario. Gil (1987) explica o conceito de entrevista

informal.

Este tipo de entrevista € o menos estruturado possivel e sO se
distingue da simples conversacgéo porque tem como objetivo basico a
coleta de dados. O que se pretende com entrevistas deste tipo é a
obtencdo de uma visdo geral do problema pesquisado, bem como a
identificacdo de alguns aspectos da personalidade do entrevistado.
(GIL, 1987)

A equipe do GCOM validou preliminarmente o questionario formulado. Neste
dia, estavam presentes, além da Maria Jalia, 03 (trés) servidores ocupantes do

cargo de técnico administrativo.

Também, participaram no processo de construcdo da pesquisa a Promotora
de Justica Ana Luiza Lobo Ledo Ozorio, chefe da Assessoria de Politicas
Institucionais — API; e, o Promotor de Justica Wagner de Castro Araujo, diretor geral
do Orgéo. A solicitacdo para a utilizacdo dos dados da pesquisa e para o envio de e-
mails aos participantes, como pode ser observados nos Apéndices A e B, foram

autorizados por eles, respectivamente.

Para concluir o questionario, a equipe do Escritério de Gestdo por

Competéncias revalidou o questionario com 10 (dez) questdes afirmativas.

Nesta pesquisa, para responderem ao questionario, foram selecionados

somente os membros e servidores ativos do Orgéo, no total de 2.116 servidores.
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3.4 Procedimentos de coleta

A coleta de dados € uma etapa da pesquisa em que se colhem todas as
informacdes necessarias para a construgdo de conhecimento. Marconi e Lakatos
(2012) classificam esta etapa da pesquisa como uma tarefa cansativa e que toma
mais tempo do que se espera; e, enfatizam a necessidade do rigoroso controle na
aplicacdo dos instrumentos da pesquisa para que sejam evitados erros e defeitos
resultantes de entrevistadores inexperientes ou de informantes tendenciosos. Eles
listam as técnicas de pesquisa a serem utilizadas conforme as circunstancias ou
com o tipo de investigagao: coleta documental; observacéo, entrevista, questionario,
formulario, medidas de opinides e de atitudes, técnicas mercadoldgicas, testes,
sociometria, andlise de conteudo, histéria de vida.

Assim a cooperacao dos participantes é essencial neste processo. Gil (2002,
apud FESTINGER E KATZ, 1974) sugere varios procedimentos capazes de auxiliar
nesse intento: buscar apoio das liderancas locais, aliar-se a pessoas ou a grupos
gue tenham interesse na pesquisa, fornecer aos membros da comunidade as

informacd@es obtidas, preservar a identidade dos respondentes.

A utilizacdo das técnicas de pesquisa de coleta documental, de entrevista e

de questionario foi necessaria para a juntada de dados.

Logo, a busca por informacdes para enriquecer o trabalho foi primordial
neste processo. Pesquisas bibliograficas, normas legais, documentos e cartilhas
publicados pelo MPDFT serviram de embasamento para justificar o direcionamento

das atividades.

O questionario foi elaborado em 01/10/2015, com a participacdo da
Professora Maria Julia Pantoja, chefe da GCOM. Apds, foi reformulado, validado e
testado com a equipe do Escritério de Gestdo por Competéncias do MPDFT e

disponibilizado, com os devidos ajustes, somente em 29/10/2015.

ApoOs essa etapa, foi elaborado um requerimento, disponivel no Apéndice A,

destinado a Promotora de Justica Ana Luiza Lobo Ledo Osoério, assessora de
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politicas institucionais, para solicitar autorizacdo para utilizar os dados colhidos por
meio do questionario aplicado no a&mbito do MPDFT.

Além disso, também foi encaminhado memorando a Diretoria Geral, que se
encontra no Apéndice B, a fim de solicitar autorizacdo para o envio de e-mails,
temporariamente, entre os dias 04/11/2015 a 11/11/2015, aos membros e servidores

ativos.

O questionéario foi elaborado por meio dos recursos disponibilizados no sitio
eletrdnico https://pt.surveymonkey.net/home/. A ferramenta SurveyMonkey é um
software que permite criar questionarios e pesquisas online de diversos assuntos e

transformar os resultados em relatérios gréficos.

Ele foi aplicado entre os dias 04/11/2015 a 12/11/2015. Foram enviados 0s
e-mails, o qual consta no Apéndice C, no intervalo de dois em dois dias. Nele, além
de uma introducdo a respeito da pesquisa, havia um link de acesso ao questionario:
https://pt.surveymonkey.com/r/GZH8F3C.

O questionario foi estruturado da seguinte forma: 06 perguntas fechadas e
de multipla escolha para delimitar as caracteristicas profissionais dos participantes;
10 afirmagdes utilizando escala do tipo Likert, com itens de: Concordo totalmente,
Concordo, Nem Concordo Nem Discordo, Discordo totalmente; e, uma questéo
aberta fazer que o participante pudesse fazer algum comentario adicional sobre o
tema da pesquisa ou sobre a prépria pesquisa. Importante ressaltar que a identidade

dos participantes foi preservada.

Do total de e-mails enviados — 2.116 — no periodo mencionado, alguns
membros e servidores ativos ndo os receberam em virtude da caixa de entrada dos
e-mails institucionais estarem cheias — em média 24 membros e 80 servidores néo
tomaram conhecimento da respectiva pesquisa. Assim, 2.012, 95,09% dos

participantes a responderam.

Contudo, houve o registro de 561 participacbes — 27,88% dos que tomaram
conhecimento da pesquisa, dentre elas somente 424 respostas — 75,58% — foram
completas. Cabe ressaltar, que esta diferenca contabilizada entre as participagcdes e

0 registro de respostas completas deve-se ao fato de alguns participantes nao terem
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respondido todos os itens dos questionarios, dentre elas pode-se especificar que 67
membros ignoraram a questdo 02 em razdo de ser uma pergunta especifica do
cargo de servidor; e, 04 servidores deixaram de respondé-la por motivos impossiveis

de deduzir.

Assim, 20,04% do total de membros e servidores ativos responderam por

completo o questionério.

Com a finalidade de definir o tamanho da amostra, uma margem de erro de
5% ou E=0,05 foi definida.

7

Depois de estabelecida a margem de erro, € imprescindivel descobrir o
tamanho minimo da amostra. Para isso, a férmula de Barbetta (2006) foi utilizada, a
qual é dada por:

1

N.7g onde n, = .

N +mn,

T

Neste caso N=2116. Assim, n, = ou seja, ng = 400. Dessa forma,

00025’

n=336,4.
Ou seja, a amostra deveria ter no minimo 337 participantes.

Sendo assim, admitindo que a taxa de respondentes ao questionario seria
de cerca de 20%, o questionario deveria ser enviado a 1692 pessoas. Mas, como
esse valor € proximo ao tamanho da populacdo, e 337 € o tamanho minimo da

amostra, por seguranca, o questionario foi enviado a todos.

Logo, serdo analisadas todas as 424 respostas completas. Cabe ressaltar

gue os resultados alcancados refletem a opinido dos respondentes ao questionario.
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3.5 Analise de dados

Sabe-se que a analise e a interpretacdo de dados constituem o nucleo

central da pesquisa.

Andlise (ou explicacdo) é a tentativa de evidenciar as relacbes
existentes entre o fendbmeno estudado e outros fatores. Essas
relacbes podem ser "estabelecidas em fungcédo de suas propriedades
relacionais de causa-efeito, produtor-produto, de correlacbes, de
analise de conteudo etc”. (MARCONI E LAKATOS (2002)

Interpretacdo € a atividade intelectual que procura dar um significado
mais amplo as respostas, vinculando-as a outros conhecimentos. Em
geral, a interpretacéo significa a exposi¢cdo do verdadeiro significado
do material apresentado, em relagcdo aos objetivos propostos e ao
tema. Esclarece nao s6 o significado do material, mas também faz
ilacbes mais amplas dos dados discutidos. (MARCONI E LAKATOS
(2002))

Os dados coletados por meio de pesquisas bibliograficas, normas legais,

documentos e cartilhas publicados pelo MPDFT disponibilizados em sitios

eletrdnicos proprios serviram para justificar esta pesquisa e para a elaboracao do

questionario.

Assim, logo apds o encerramento da aplicacdo do questionario foi possivel

confrontar as respostas registradas pelos participantes com as informacdes reunidas

por meio da documentagcdo mencionada.

3.6 Limitacdes do estudo

Imprescindivel comentar que alguns fatores limitaram o campo de estudo,

dentre eles os fatores: temporal e realizacao de entrevistas.

No que concerne ao aprofundamento do tema seria necessario uma

abordagem mais direta com os participantes a fim de se esclarecer duvidas a

respeito do tema.
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Outra limitagdo observada diz respeito a indisponibilidade de alguns
participantes para participarem de entrevistas em razdo de estarem em férias ou
envolvidos em outras atividades. Assim, o fator temporal esteve presente em todas
as etapas o que impediu a realizacdo de outras atividades para o enriguecimento

das informacdes expostas.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo, serdo apresentados o0s resultados das questbes
disponibilizadas por meio do questionario enviado aos e-mails institucionais dos
membros e servidores ativos do MPDFT, entre os dias 04/11/2015 a 12/11/2015.
Com base nas informacdes observadas, sera possivel verificar se o objetivo do
Orgdo, nesta primeira etapa de implementacdo do modelo de Gestdo por

Competéncias, foi alcancado.

Assim, este topico sera subdividido em estudo sobre o publico participante,
sobre as respostas objetivas; e, por fim, sobre as respostas subjetivas para
possibilitar o melhor entendimento a respeito da proposta de investigacao.

4.1 Participantes

A primeira parte do questionario aplicado no ambito do MPDFT destinou-se

a identificar o perfil do participante; contudo, a identidade foi preservada.

O MPDFT, com base nas informacdes contidas na Tabela 1, dispunha de
2.116 servidores — 384 membros e 1732 servidores de diversos cargos.

Observou-se que a maioria dos servidores ndo se disp6s a responder o
guestionario. Importante ressaltar que ndo ha meios de afirmar quais 0s motivos 0s

levaram a se abster deste processo, 0s quais podem variar desde a exiguidade de
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tempo, desinteresse pelo tema, desmotivacédo, auséncia por motivos de férias ou de

licenca.

Do total de membros e de servidores, houve o registro de 561 participacdes
— 27,88%. Porém, 04 (quatro) participantes ndo registraram 0 cargo que ocupam.
Observou-se que 11,31% correspondem a quantidade dos membros e 88,69%, a de

servidores.

Respondidas: 557 Ignoradas: 4

500
400
300

200

Membro Servidor

Opgoes de resposta Respostas

Membro 11,31% 63
Servidor 88,69% 494

Total 557

Figura 9 Questdo 1: Qual o seu cargo?
Fonte: Questionario

No que diz respeito aos servidores, aqueles que ocupam o cargo de técnico
tiveram uma maior participacdo em relacdo aos analistas. Estes corresponderam a
37,76%; e, aqueles a 62,24%. Das 71 participacdes ignoradas, estas correspondem
aos membros do Orgéo que néo houve a necessidade de registrar as especificacbes

do cargo.
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Respondidas: 490 Ignoradas: 71

500
400
300
200

100

Analista Técnico

Opgoes de resposta Respostas
Analista 37,76% 185
Técnico 62,24% 305
Total 490

Figura 10 Questdo 2: Se servidor, ocupa qual cargo?
Fonte: Questionario
A idade da maioria dos participantes foi registrada entre 31 e 45 anos, o0 que

correspondeu a 53,05% deles.

Respondidas: 558 Ignoradas: 3

500

400
300
200

100

Entre 18 e 30 anos Entre 31 e 45 anos Acima de de 45 anos

Opcoes de resposta Respostas
Entre 18 & 30 anos 28,49% 158
Entre 31 e 45 anos 53,05% 296
Acima de de 45 anos 18,46% 103
Total 558

Figura 11 Questdo 3: Qual o sua idade?
Fonte: Questionario

A exigéncia normativa para o candidato ocupar o cargo de técnico
administrativo é ter concluido o nivel médio de ensino. Por meio desta pesquisa,
observou-se que dos 305 participantes que responderam ocupar o cargo de técnico,

somente 44 servidores possuem a capacitacdo exigida; o restante, escolaridade
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superior. Percebeu-se, também, que a maioria dos participantes possui pos-

graduacéo em seus registros funcionais.

Respondidas: 559 lgnoradas: 2
500
400
300
200
100
a
Nivel Madio Nivel Superior Pos-Graduagdo Mestrado ou
Doutorado ou Pés
Doutorada
Opges de resposta Respostas
Miwvel Médio T8T% 44
Mivel Superior 40,07% 224
Pés-Graduagio 45,44% 254
Mestrado ou Doutorado ou Pés Doutorado 6,62% 37
Total 559

Figura 12 Questédo 4: Qual seu grau de escolaridade?
Fonte: Questionario

No proximo item, considerando apenas 0s participantes desta pesquisa,

observou-se que, no Orgéo, contém servidores, em sua maioria, com até 05 anos de

Respondidas: 555 Ignoradas: 6

500

400

300

200

100

[u]

Até 05 anos Entre 05 anos e 20 Acima de 20 anos.
anos
Opgdes de resposta Respostas

Até 05 anos 53,87% 299
Entre 05 anos e 20 anos 34,59% 192
Acima de 20 anos. 11,53% 64
Total 555

Figura 13 Questdo 5: Qual tempo de servico no MPDFT?
Fonte: Questionario

E, nesta ultima questdo, observou-se que 68,72% dos participantes ndo se
envolveram no processo de implementacdo do modelo de Gestdao por

Competéncias. Cabe ressaltar que, conforme mencionado no subtépico “Formulagao
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do Problema”, 800 (oitocentos) participantes, entre membros e servidores,
colaboraram para o mapeamento das competéncias comuns e andlise das

necessidades de capacitacdo, o que ndo se demonstrou nesta pesquisa.

500

300
200

100

Opgdes de resposta Respostas

Sim 31,28% 173

Nao 68,72% 380

Figura 14 Questao 6: Participou do processo de mapeamento das competéncias comuns?
Fonte: Questionario

Importante mencionar que as opinides a seguir embasam-se na quantidade
de respostas registradas no questionario. Nao reflete a opinido de todos os membros
e servidores do Orgdo. Somente 561 dos 2.116 integrantes do Orgdo, ou seja,

26,51% dispuseram a participar nesta etapa de investigacao.

O MPDFT é um dos ramos do Ministério Publico da Unido, conforme
normatizado na Carta Magna de 1988. E um Orgdo novo; contudo, com atuag&o

condizente as exigéncias do mercado mundial.

A fim de se adequar a essas mudancas, o MPDFT adotou mudancas no modo
de gerir 0s recursos e as pessoas, por meio da elaboracdo de um plano estratégico

e adocao do modelo de Gestao por Competéncias.

Tendo em vista essas informacdes, o perfil dos integrantes do Orgdo, com
base nas respostas registradas, demonstrou tratar-se de um publico jovem, no inicio
de carreira no Orgdo; mas, em sua maioria, com grau de escolaridade superior ao
exigido pelo cargo. Assim, observou-se que 53,87% dos participantes ingressaram
na carreira a menos de 05 anos. Chiavenato (2004) lista entre as vantagens do
recrutamento externo, a inser¢do de sangue novo na organizacdo é uma delas; isso
guer dizer que os novos servidores provavelmente agregardao novos valores a ela,

trazendo consigo disposicéo para promover a mudanca cultural no Org&o. Conforme
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o percentual registrado, os servidores com pouco tempo de casa mostraram-se mais

dispostos a responderem ao questionario.

No tocante a participacado daqueles que contribuiram para o mapeamento das
competéncias comuns, 68,72% dos que responderam ao questionario afirmaram nao

terem participado de nenhuma das etapas de mapeamento.

4.2 Analise das respostas objetivas

Destinou-se a Parte Il do questionéario para a aplicacdo das 10 (dez) questbes
objetivas cujo objetivo foi conhecer a opinido dos integrantes do Orgéo a respeito do
tema estudado. O participante foi orientado a escolher apenas uma das alternativas
de respostas. Foi utilizada a técnica Likert, que segundo Cunha (2007), € composta
por um conjunto de frases (itens) em relagdo a cada uma das quais se pede ao
sujeito que estd a ser avaliado para manifestar o grau de concordancia desde o

discordo totalmente até ao concordo totalmente.

Dos 561 registros de participacdo, em média 424 colaboradores concluiram
por completo a pesquisa, 0 que corresponde a 20,04% dos participantes. Porém, em
algumas questbes afirmativas, houve o registro de mais ou menos 424 respostas.
N&o ha subsidios concretos para afirmar os motivos pelos quais alguns dos

participantes (membros e servidores) deixaram de registra-las.
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Respondidas: 428 Ignoradas: 133

0%

Concordo totalmente B Concorde Néo concordo nem discordo [ ] Discordo

. Discordo totalmente

Ci do total it C d Nio concordo nem discordo Discordo Discordo totalmente Total

1 31,3T% 45,99% 14,15% 7,55% 0,94% 424
133 195 B0 32 4

2 42,62% 46,37% 7.73% 2,81% 0,47% 427
182 198 33 12 2

3 41,92% 48,95% 6,32% 211% 0,70% 427
179 209 27 9 3

4 34,19% 48,01% 13,58% 3,28% 0,94% 427
146 205 58 14 4

5 17,30% 41,00% 24,88% 15,40% 1.42% 422
T3 173 105 65 3]

6 5,62% 21,31% 32,32% 37,24% 3,51% 427
24 a1 138 158 15

7 28,8T% 49,53% 16,20% 4,23% 1,17% 426
123 211 69 18 5

8 36,00% 52,00% 9,65% 212% 0,24% 425
153 221 41 9 1

9 17,88% 41,41% 22,35% 15,53% 2,82% 425
76 176 a5 66 12

10 20,05% 45,75% 24,06% 7,55% 2,59% 424
85 184 102 32 1"

Figura 15 Questbes objetivas de 01 a 10. Disponiveis no Apéndice D.
Fonte: Questionario

Questdo 01 — “A implementacdo do modelo de Gestdo por Competéncias é uma

exigéncia no ambito das instituicbes da administracdo publica brasileira.”

O Decreto n°® 5.707/2006 foi o marco legal para uma gestdao baseada em
resultados. O MPDFT, em respeito ao principio da legalidade, readequou as acdes

as exigéncias normativas.

Sabe-se que esse decreto tem como objetivo instituir a politica nacional de
desenvolvimento de pessoal no ambito das instituicdes da administracdo publica

brasileira. Assim, pode-se perceber, conforme os dados coletados, que a maioria
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tem ciéncia da existéncia de norma legal que exige a implementacao desse modelo -

31,37% concordaram totalmente; e, 45,99%, concordam.

Questéo 02 — “A Gestao por competéncias facilita a orientagdo das pessoas no que
diz respeito ao aprimoramento profissional no MPDFT.”

O modelo de Gestdo por Competéncias permite aprimorar 0s processos de
capacitacao, selecdo, movimentacao e avaliacdo das pessoas.

Apesar de ser um processo incipiente no Orgdo, os membros e servidores
reconhecem esse modelo como facilitador na gestdo de pessoas no que tange aos
processos de capacitacao dos integrantes do MPDFT por meio de cursos internos e
externos. Em torno de 380 de 427 participantes concordaram com a afirmacao

(42,62% - concordaram totalmente; 46,37% concordaram).

Questdo 03 — “A Gestao por competéncias auxilia na identificacédo e priorizacdo das

acdes de desenvolvimento e capacitacdo no Orgéo.”

Fleury e Fleury (2001) resumem o modelo de Gestdo por Competéncias
como um saber agir responsavel e reconhecido, que implica, entre outros, mobilizar
acdes para que os resultados agreguem valor tanto para a organizagcao quanto para

a sociedade.

A maioria dos participantes coaduna com a afirmativa acima. Das 427
respostas registradas, 41,92% concordaram totalmente e 48,95% concordaram. ISso
reflete a consciéncia dos integrantes a respeito das atribuicbes que o GCOM tem de

desenvolver.

Questdo 04 — “O modelo de Gestdo por Competéncias buscalviabiliza a inovacéo

dos processos e a mudanca da cultura institucional.”

O modelo de gestao por competéncia busca substituir o modelo tradicional
de gestdo de pessoas por uma mais dindmica. Promover agbes que geram valor
organizacional e social é essencial para a instituicdo. Os participantes estéo
sensiveis a essa afirmacdo. A maioria, 48,01% de 427 participantes apenas
concordaram com a ideia; e, 34,19%, concordaram. Isso demonstra que eles

reconhecem, também, essa vantagem no modelo estudado.
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Questdo 05 — “O modelo de Gestao por Competéncias € divulgado na instituicdo.”

O Escritorio de Gestdo por Competéncias — GCOM — por meio de acdes
locais, divulgacbes no sitio eletrénico interno — INTRANET, envio de e-mails,
palestras informa aos integrantes do MPDFT todas as acfes desenvolvidas e as
etapas futuras com o intuito de envolvé-los neste processo de constru¢cdo da nova
maneira de gerir as pessoas no Orgdo. Ndo obstante a maioria concordarem
totalmente — 17,30% e concordarem — 41% com a afirmacé&o, houve registro superior
de respostas, em relagdo as questdes anteriores, nos itens “ndo concordo nem
discordo” — 24,88% e “discordo” — 15,40% de 422 participagdes. Isso pode indicar
que alguns integrantes ndo quiseram se posicionar a respeito da questao ou tém
dificuldades em reconhecer quais acfes estdo relacionadas ao setor,

respectivamente.

Questdo 06 — “O CONCEITO de Gestdo por Competéncias € simples e de facil

compreensao por parte dos integrantes do MPDFT.”

O conceito de Gestdo por Competéncia é abordado por diversos
administrativistas. Chiavenato (2006) define como um programa sistematizado e
desenvolvido no sentido de definir perfis profissionais que proporcionem maior
produtividade e adequacdo aos negocios. O MPDFT, na Cartilha Projeto
Competéncias distribuidas aos integrantes do Org&o, informa que competéncias
envolvem as capacidades — CHA’s — necessarias ao desempenho efetivo das
atribuicbes dos membros e servidores mobilizadas em favor da organizacdo em

busca de vantagem competitiva.

Embasado nos registros, verifica-se que os integrantes do Orgdo que
responderam a pesquisa — frisa-se que 68,72% dos que responderam ao
guestionario afirmaram ndo terem participado de nenhuma das etapas de
mapeamento — necessitam compreender com maior clareza o conceito do modelo
de Gestao por Competéncias. Dos 427 participantes, o registro nos itens “discordo”,
"discordo totalmente”, respectivamente, 37,24%, 3,51% foram superiores se

comparadas as outras questoes.

Questdo 07 — “O Modelo de Gestdo por Competéncias auxilia no desenvolvimento

de conhecimentos, habilidades e atitudes alinhadas & missdo do MPDFT.”
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A maioria dos participantes que responderam - 426 - demonstrou
conhecimento referente aos objetivos do modelo de Gestéo por Competéncias.

Nesta questéo, 49,53% dos participantes responderam que concordam com
a afirmativa; e, 28,87%, concordam totalmente. O interessante € que esta questao
indica que os integrantes tém consciéncia dos objetivos do modelo; contudo, sentem

dificuldades em compreendé-lo por considera-lo complexo.

Questdo 08 — “O mapeamento das competéncias é benéfico para a construcdo de
acOes e de programas para facilitar a Gestao de Pessoas no MPDFT.”

Em 2014, na primeira etapa de implantacdo do modelo de Gestdo por
Competéncias no MPDFT, foram mapeadas as competéncias comuns. Membros e
servidores foram envolvidos neste processo de constru¢cdo de conhecimento para
identifica-las. Dentre os métodos e técnicas de pesquisa utilizadas, pode-se citar:
analise documental, validacdo, grupos de foco e andlise de necessidade de
capacitacao.

A maioria dos 425 participantes que registraram as respostas, 36%
concordaram totalmente e 52% concordaram, reconhecem o0s beneficios, oriundos

do mapeamento das competéncias, para uma gestdo de pessoas efetiva.

Questdo 09 — “A implementacdo da Gestdo por Competéncias realiza-se de forma
participativa, envolvendo os integrantes do Orgdo no processo de construcéo

coletiva.”

O envolvimento dos integrantes do Orgéo é vital para o sucesso da adocao
do modelo de Gestdo por Competéncias. Sensibiliza-los para contribuir com
conhecimento e experiéncias tornara o processo mais agil. Brambilla, Kaercher e
Souza (2014) afirmam que o processo se implementa por etapas; e, Moscovivi
(2002) ressalta que a interacdo dos integrantes da organizagcdo € a que mais
influencia no rumo das atividades e nos resultados almejados. Assim, 17,88% e
41,41% de 425 participantes, respectivamente, concordaram totalmente e
concordaram com a afirmativa. Isso revela que os integrantes compreendem a
necessidade de participarem do processo de implementacéo do modelo objeto deste

estudo.
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Questdo 10 — “A ferramenta sera aplicada visando empoderar os integrantes do
Orgéo, tendo em vista a necessidade de maior eficiéncia das instituicdes publicas na

realizacdo de seus objetivos.”

O modelo de Gestdo por Competéncias visa desenvolver as competéncias
comuns e gerenciais dos integrantes do Orgdo para que a atuacgio profissional seja
compativel com a misséo institucional. Esse modelo permite aprimorar oS processos
de gestdo de pessoas: capacitacdo, selecdo, movimentacdo e avaliacdo das
pessoas. O termo “empoderar” visa qualificar os integrantes de forma que a atuagao
profissional resulte em valores sociais e organizacionais. Ainda que 20,05%
concordem totalmente e 45,75% concordem com a afirmacgdo; 24,06% de 424
participantes ndo se posicionaram gquanto a questdo. Isso pode indicar que eles nao

apresentam uma posicao definida com relacao a afirmativa.

4.3 Andlise das respostas subjetivas

Para finalizar o questionario, foi disponibilizado um espaco para que 0s
participantes pudessem registrar algum comentario adicional sobre o tema da
pesquisa ou sobre a propria pesquisa. Os comentarios, que serdo mantidos em

sigilo, totalizaram 86 (oitenta e seis) registros.

Os comentarios serdao divididos em blocos conforme a ideia central, que
serdo destacados por meio da fonte em itélico para facilitar a identificacdo deles.
Impende lembrar que a identidade dos participantes foi resguardada, por isso nao

ha como saber se a opinido pertencente ao membro ou ao servidor.

O modelo de Gestéo por Competéncias, como informado anteriormente, tem
por finalidade desenvolver conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao
desempenho das atividades organizacionais com vistas a gerar resultados para a
organizacdo e para a sociedade. Assim, algumas observacbes, referentes aos
comentarios, serdo elencados abaixo, organizados em 06 (seis) grupos tematicos

qualitativo, que respaldam a analise quantitativa (dados do questionario objetivo).

1) Conhecimento tedrico e compreensao do tema.
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[‘Percebo a gestdo de competéncias como algo muito positivo, ...
passa pela valorizagdo das pessoas, ..., pela valorizacdo das
relacbes entre as pessoas da organizacdo e pela busca de uma
maior eficiéncia para o alcance dos objetivos maiores da
organizagéo.’]

["... . Uma pessoa é competente quando, entrega e agrega valor ao
negécio .... Competéncia é a capacidade de uma pessoa gerar
resultados dentro dos objetivos organizacionais. (DUTRA, 2004)’]

[‘A Gestao por Competéncias é de significativa importancia ... no que
tange a capacitacdo dos servidores nhaquelas competéncias
identificadas como comuns.”]

["... a implantagdo da Gestdo de Competéncias fica comprometida
em fungéo da alta rotatividade de servidores, ...."]

[‘Penso que a Gestao por Competéncias é excelente na teoria, mas
sua pratica € complexa e dificil, principalmente para a Administracdo
Puablica.”]

2) Necessidade de engajamento dos integrantes ao processo de mudanca.

[“.., 0 préprio conhecimento sobre o modelo é de suma importancia
para que haja adesdo de membros e servidores.” |

[“.. significa dizer que todos os servidores conhecem a missao e a
visdo da instituicdo, ap0s se conseguir a participagdo efetiva de
todos os servidores pode-se dizer que se iniciou 0 processo de
gestdo por competéncias. ... Para consolidar este modelo de gestéo
€ necessario que se envolvam muitos agentes, além de estudos e
bastante comunicacéo para que funcione adequadamente.”|

[‘Deve-se envolver as chefias no processo de gestdo por
competéncias e encontrar estratégias para quebrar as resisténcias.”]

[‘Acredito que gestdo por competéncia é um tema amplo e de suma
importancia, porém, somente quando 0s membros quiserem
entender a importancia, teremos efetividade na aplicacdo da
gestédo.’]

3) Distor¢do do entendimento do conceito de competéncia e da finalidade

do modelo.

[‘Gestao por competéncia envolveria, em primeirissima etapa, o
conhecimento da competéncia de cada um, para colocar a pessoa
certa no lugar certo. ...]

["... avaliados tém a expectativa de que suas qualificacbes sejam
levadas em consideracéo para a definicao da lotagéo..”]

4) Necessidade de profissionalizagéo.
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[*Acredito que a implantagdo da Gestdo por Competéncias sera
importante para que a ocupacédo dos cargos de chefias seja feita com
base na formacé&o dos servidores. ...]

[".. Gestado por Competéncias €& um facilitador para o
desenvolvimento do Orgao e das organizagées...’]

5) Né&o entendimento de que o modelo é um processo continuo em fase de

implementacao.

["..., a Gestdo por Competéncias ainda ndo reproduz sua eficacia no
servigo publico federal, ... ."]

["... no MPDFT ainda ndo foi instituida, na prética, ..., pelo menos eu
n&o a vivencio onde trabalho.’]

["... acho que a maioria ..., ndo tem conhecimento do que realmente é
a gestdo por competéncia ... acho que falta entender a pratica.’]

[‘N&o vejo com clareza se o programa de gestdo por competéncias
no MPDFT esta chegando até a ponta na area fim. ..."]

["... até hoje ndo sei o que efetivamente mudou na area-fim.”]

["... Infelizmente, os processos sdo burocraticos e 0 mapeamento fica
somente no papel.‘]

["... n&o consigo ver mudancgas praticas.’]

[*A ideia de gestdo por competéncia é excelente. Sua efetivacao,
contudo, nunca vi.”]

[‘Atualmente, a Gestdo de Pessoas por Competéncias é o melhor
modelo de gestdo em qualquer organizacdo. No MPU eu néo sei o
quao implementado isso pode ser....”]

6) Enfase na divulgacéo.

[“.. Na minha opinido, a implementagdo no MPDFT deveria ser mais
divulgado, ....”J

['A gestédo por competéncias ..., conceito e modelo, ndo foi
amplamente divulgada no MPDFT, ...”]

[‘E importante a divulgacdo da finalidade do modelo de Gestdo por
Competéncias ..."”]

[“.. a divulgacdo do Modelo de Gestdo por Competéncia nédo é téo
eficiente. ..."]

[“.. deficiéncia na divulgacdo das propostas, numa linguagem de facil
entendimento.”]
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Diante dessas citacOes observa-se que apesar de alguns participantes
dominarem o tema explorado, h4 a necessidade dos integrantes conhecerem e
aderirem ao processo de mudanca na forma de gerir pessoas com base em

competéncias.

Por outro lado, e tendo em vista que os participantes do estudo em sua
maioria ndo compuseram a amostra de envolvidos no processo de mapeamento até
entdo executado, verificou-se algum desconhecimento sobre o tema. Confundiram a
finalidade do modelo de Gestdo por Competéncias — desenvolver as competéncias,
habilidades e atitudes necessarias ao exercicio da fungcdo. Essa confusdo talvez
ocorra devido ao conceito juridico do termo competéncia estar alinhado as

atribuicdes a serem desenvolvidas.

competéncial

... 1 Capacidade legal, que um funcionario ou um tribunal tem, de
apreciar ou julgar um pleito ou questdo. 2 Faculdade para apreciar e
resolver qualquer assunto. 3 Aptiddo, idoneidade. 4 Presuncdo de
igualdade. 5 Concorréncia, confronto. 6 Conflito, luta, oposicéo.
Anton (acepgdes 1, 2 e 3): incompeténcia.

competéncia2
... Para a teoria gerativa, capacidade que tem o falante nativo de uma
lingua para entender e produzir um numero infinito de oracdes.
(MICHAELIS)

Chamou a atencdo, também, pelo fato de alguns participantes
demonstrarem a preocupacdo de o modelo de Gestdo por Competéncias néo
alcancar os integrantes do MPDFT que desempenham atividades da area fim; como

também, ndo notarem os trabalhos desenvolvidos pelo GCOM.

Por ultimo, alguns participantes expuseram a descrenca na efetividade do
modelo de Gestdo por Competéncias no MPDFT em razédo de ndo perceberam o
envolvimento dos membros e dos servidores neste processo de implementacdo do

modelo.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo buscou analisar a percepgdo dos integrantes do
Ministério Publico do Distrito Federal e Territérios acerca da implementacdo do
conceito de Gest&o por Competéncias no Orgéo por meio da analise documental, de
pesquisa bibliografica, entrevista indireta e aplicacdo de questionario; bem como,
colaborar com a instituicdo para, se necesséario, fazer os devidos ajustes e

enriquecer o processo de implantagdo como um todo.

E, para enriquecer o objetivo geral, analisou-se os conceitos relacionados ao
tema, expOs-se as atividades executadas para identificar as competéncias comuns,
descreveu-se as competéncias comuns mapeadas; e, relacionou-se as acoes

realizadas apés a adocao do modelo.

ApoOs a conclusdo da primeira etapa de implementacdo — mapeamento das
competéncias comuns — o GCOM procedeu a andlise de necessidade de

capacitacao, conforme as Figuras 07 e 08.

Quanto ao questionario aplicado, as perguntas foram elaboradas para tentar
entender se os integrantes identificaram a presenca desta mudanca de paradigmas
no Orgdo. Aqueles que ocupam o cargo de técnicos demonstraram maior interesse
pela pesquisa o qual pode se justificar por eles estarem diretamente ligados as
atividades administrativas; contudo, a participacdo de membros e analistas foi

primordial para as conclusdes a sequir.

No tocante ao entendimento tedrico do tema, alguns participantes
demonstraram conhecimento, mas ressaltaram a imprescindibilidade de envolver o

grupo de servidores do Orgéo para que as acgdes nao percam a efetividade.

Outro dado que chamou a atenc¢ao foi a insatisfacdo dos que responderam
em néo perceberem as agles executadas em raz&do da implementacédo do modelo,
pelos seguintes motivos: membros ndo aderirem os ditames do modelo, falta de
comunicacdo, acbes néo atingirem as atividades finalisticas do Org&o. Talvez isso
se deva ao fato de que 68,72% dos que responderam ao questionario nao fizeram

parte da significativa amostra do processo de implementacdo coletivo do modelo.
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Cabe lembrar que o modelo é um processo continuo que esta sendo implantado de
forma participativa.

Entdo, em uma analise conjunta das respostas objetivas com as subjetivas,
pode-se comprovar o fato mencionado. Houve um maior registro de
desconhecimento pelos participantes das a¢des de divulgacéo e do reconhecimento
da complexidade conceitual do modelo; e, ndo percebem o envolvimento deles nos

processos de implementacéo e de construcdo de pensamentos.

Em 24/10/2014, ocorreu a reunido de entrega de resultados. A administracéo
superior apresentou, com a equipe do Escritério de Gestdo por Competéncias, 0s
primeiros resultados alcancados para os integrantes convidados.

No entanto, percebe-se a necessidade de enfatizar, seja por meio de
reunides ou do envio de e-mails, que o processo de implantacao finalizou a primeira
etapa — mapeamento das competéncias comuns. Informar aos integrantes do Orgéo
que, ainda h& outras acdes a serem executadas e que o envolvimento de todos é

indispensavel para o sucesso do modelo.

Cabe ressaltar que o modelo de implantacdo no MPDFT é€ incipiente e nessa
primeira etapa podem-se observar algumas falhas a serem corrigidas para que todo
0 projeto atinja os objetivos esperados.

Como sugestdo, inicialmente, o Escritorio de Gestdo por Competéncias
poderd solicitar mudancas no sitio eletrénico interno para que seja disponibilizado
um link de facil acesso aos integrantes do Orgdo a fim de que sejam, com
frequéncia, publicadas explicagcbes sobre o tema, sobre as acbes executadas e
sobre as futuras atividades do setor, sem esquecer-se de publicar os resultados
delas. Imprescindivel lembrar que o envolvimento dos membros e servidores da
instituicdo é primordial para o alcance dos objetivos predeterminados. Entdo, como

observado, sera necessario se aproximar mais dos colaboradores.

Cabe ressaltar que, em razdo da exiguidade do tempo, néo foi possivel
realizar entrevistas diretas com servidores que ocupam cargos de chefia no Orgéo e

promover encontros com os participantes para dirimir as duvidas deles.
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Os dados coletados neste trabalho poderdo embasar estudos futuros; e,
também servir de subsidios para que o GCOM faca os devidos ajustes com vistas a

aprimorar o processo de implantacao.

Conclui-se que os integrantes do Orgdo — representado por aqueles que
responderam ao questionario, o qual néo reflete a opinido de todos — apesar de
reconhecerem a necessidade de mudancas de paradigmas no que diz respeito a
gestdo de pessoas embasada em competéncias, ainda ndo conseguem perceber a
efetiva aplicacdo e beneficios do modelo na pratica. Entdo, fica patente que o
GCOM, setor responsavel pelas tarefas de implantacdo do modelo, precisa
aprimorar os meios de divulgacdo dos trabalhos executados no Orgdo, promover
atividades que potencializem o interesse dos membros e dos servidores em
participar das acGes de construcdo de pensamentos a fim de que alcance os

objetivos com eficiéncia, eficicia e efetividade.
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APENDICE A

REQUERIMENTO

Excelentissima Senhora Promotora de Justica Ana Luiza Lobo Le&do Ozdério,

Assessoria de Politicas Institucionais — API

Eu, Iris Pereira Souto, servidora do Ministério Publico do Distrito Federal e
Territérios, matricula 3219-1, aluna do curso de Administracdo Publica na
Universidade de Brasilia, venho requerer autorizacdo para utilizar, como base para o
trabalho de conclusdo do curso, os dados mencionados na pesquisa referente a
andlise da percepcdo dos integrantes do Ministério Publico do Distrito Federal e
Territérios — MPDFT — acerca da implementacdo do conceito de Gestdo por
Competéncias no Orgao.

Nesses termos, pede e aguarda deferimento,

Brasilia, 19 de outubro de 2015.

Iris Pereira Souto



82

APENDICE B

MEMORANDO A DIRETORIA GERAL DO MPDFT

MINISTERIO PUBLICO DA UNIAO
MINISTERIO PUBLICO DO DISTRITO FEDERAL E TERRITORIOS

Memorando xxx/2015 Gama-DF, 03 de novembro de 2015.

Ao Excelentissimo Senhor Diretor Geral

Dr. Wagner de Castro Araujo

Solicito autorizacdo para encaminhar e-mails, temporariamente,
entre os dias 04/11/2015 a 11/11/2015, aos membros e servidores ativos da
instituicao.

Este pedido justifica-se pelo fato de ter a necessidade de
encaminhar um questionario para pesquisa referente a analise da percepcao dos
integrantes do Orgédo acerca da implementacdo do conceito de Gestdo por
Competéncias. O resultado sera utilizado como base para o trabalho de conclusédo
de curso — Administracdo Publica/UnB.

Ressalto que a utilizacdo dos dados da pesquisa foi autorizada pela
Dra. Ana Luiza Lobo Le&o Ozorio.

Respeitosamente,

Iris Pereira Souto
Técnico Administrativo
3219-1
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APENDICE C

E-MAIL ENVIADO AOS PARTICIPANTES

Boa tarde!

Meu nome é Iris Pereira Souto. Sou servidora do MPDFT desde 2008; e, atualmente

atuo na Promotoria de Justica do Gama.
Estou cursando Administracdo Publica na Universidade de Brasilia - UnB.

Solicito a gentileza de responderem o questionario - acesso por meio do link - cujos
dados da pesquisa serao utilizados no Trabalho de Concluséo de Curso - TCC.

Agradeco, antecipadamente, a atencao dispensada.

Iris Pereira Souto

https://pt.surveymonkey.com/r/GZH8F3C
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APENDICE D

QUESTIONARIO

P universidade de Brasilia

Parte | - Identificacéo

Prezado (a) entrevistado (a),

Este questionario é parte de uma pesquisa de trabalho de conclusdo de
curso — TCC.

O objetivo desse estudo ¢ analisar a percepcgédo dos servidores do Orgéo
acerca das caracteristicas e conceitos, relacionados no modelo de Gestdo por

Competéncias no setor publico.

Os resultados desta pesquisa serdo utilizados no desenvolvimento do TCC

da discente da Universidade de Brasilia — UnB, Iris Pereira Souto.

E importante salientar que a sua participacéo serda mantida anénima em toda
a pesquisa e em qualquer circunstancia publica em que os resultados da

investigacao vierem a ser apresentados.

1. Qual o seu cargo?
( ) Membro

( ) Servidor



2. Se servidor, ocupa qual cargo?
( ) Analista

( ) Técnico

3. Qual a sua idade?
( ) Entre 18 e 30 anos
( ) Entre 31 e 45 anos

( ) Acima de 45 anos

4. Qual o seu grau de escolaridade?
( ) Nivel médio

( ) Nivel Superior

( ) P6s-Graduacao

( ) Mestrado ou Doutorado ou Pés-Doutorado

5. Quanto tempo de servico no MPDFT?
( ) Até 05 anos
( ) Entre 05 anos e 20 anos

( ) Acima de 20 anos

6. Participou do processo de mapeamento de competéncias comuns?

()Sim
( ) Nao
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Parte Il — Questionario

Queremos conhecer a sua opinido sobre as seguintes questdes. Por favor, assinale

apenas uma das alternativas de respostas.

1 — A implementacdo do modelo de Gestao por Competéncias € uma exigéncia no
ambito das instituicdes da administracéo publica brasileira.

( ) Concordo totalmente

() Concordo

() N&o concordo nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente

2 — A Gestao por competéncias facilita a orientacédo das pessoas no que diz respeito
ao aprimoramento profissional no MPDFT.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo

() N&o concordo nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente

3 — A Gestao por competéncias auxilia na identificacdo e priorizacdo das acdes de
desenvolvimento e capacitacdo no Orgao.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo

() Nao concordo nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente

4 — O modelo de Gestdo por Competéncias buscalviabiliza a inovacdo dos
processos e a mudanca da cultura institucional.
() Concordo totalmente

( ) Concordo



87

() Nao concordo nem discordo
( ) Discordo

( ) Discordo totalmente

5 — O modelo de Gestéo por Competéncias é divulgado na instituicdo.
() Concordo totalmente

() Concordo

() Nao concordo nem discordo

( ) Discordo

() Discordo totalmente

6 — O CONCEITO de Gestédo por Competéncias é simples e de facil compreenséo
por parte dos integrantes do MPDFT.

( ) Concordo totalmente

() Concordo

() Nao concordo nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente

7 — O Modelo de Gestdo por Competéncias auxilia no desenvolvimento de
conhecimentos, habilidades e atitudes alinhadas a missédo do MPDFT.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo

() Nao concordo nem discordo

( ) Discordo

() Discordo totalmente

8 — O mapeamento das competéncias € benéfico para a construcdo de acdes e de
programas para facilitar a Gestdo de Pessoas no MPDFT.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo

() Nao concordo nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente
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9 — A implementacgéo da Gestdo por Competéncias realiza-se de forma participativa,
envolvendo os integrantes do Org&o no processo de construcio coletiva.

( ) Concordo totalmente

() Concordo

() Nao concordo nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente

10 — A ferramenta sera aplicada visando empoderar os integrantes do Orgéo, tendo
em vista a necessidade de maior eficiéncia das instituicdes publicas na realizacdo de
seus objetivos.

( ) Concordo totalmente

() Concordo

() N&o concordo nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente

Prezado participante, obrigado pela participacdo. Deixamos 0 espaco abaixo para
que vocé possa fazer algum comentario adicional sobre o tema da pesquisa ou

sobre a prépria pesquisa.




