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Resumo: O artigo analisa a percepg¢ao dos gestores acerca do processo admissional dos ocupantes
do cargo de Assistente em Administracdo na UFBA. Para atingir esse objetivo, fez-se a analise de
documentos institucionais, de literatura sobre o tema, e entrevistaram-se gestores de Unidades
Universitarias e Orgaos Administrativos. Os resultados demonstraram que a UFBA realiza essa tarefa
adequadamente e de forma evolutiva a partir da implantagdo do Programa de Acolhimento e
Acompanhamento ao Servidor (PAAS). Contudo, os gestores reconhecem a falta de flexibilidade legal
que permita as IFES reporem seus quadros para atender as suas necessidades atuais. Sugere-se o
estabelecimento de reunides sistematicas com os gestores, visando ampliar a discussédo sobre as
normas que regem esses processos, buscando seu aperfeicoamento. Registra-se como sugestéo de
trabalhos futuros a analise do impacto das politicas adotadas no PAAS, relacionando-as aos processos
de selegao, alocagéo e retengao dos servidores TAE ingressos em 2018.

Palavras-chave: Processo admissional. Gestédo Estratégica de Pessoas. UFBA.
1.Introducao

Com o intuito de atender as novas demandas sociais, acontecem no Brasil, nessas
ultimas décadas, inumeras transformacgées na area da administragédo publica. O pais parte do
modelo burocratico, implementado no primeiro Governo Vargas, para o modelo gerencialista.
Um dos marcos de implementacédo desse novo modelo de administragcao foi a publicacéo da
Emenda Constitucional n°® 19/1998, caracterizada pelo redimensionamento de sua estrutura e
de seu corpo funcional, pautado em critérios de eficiéncia, eficacia e efetividade das agdes
basicas, em virtude da necessidade de redugdo dos gastos publicos e da melhoria na
qualidade dos servigos prestados a sociedade em geral (BRESSER-PEREIRA, 2007, 2009;
ABRUCIO, 2007, 2011; TEIXEIRA FILHO et al, 2017).

De acordo com Camdes (2013), esse periodo foi marcado por um forte debate sobre
a gestao de pessoas (GP), buscando estratégias para a modernizagao e profissionalizagéo
do servigo publico. Nessa perspectiva, Bergue (2010), Schikmann (2010), Dutra (2014) e
Vieira (2015) afirmam que pensar a gestao estratégica de pessoas requer que se considere a
organizacao em sua totalidade e complexidade, conhecendo a esséncia de cada uma de suas
areas e o envolvimento de cada um de seus atores. Sendo assim, & importante, principalmente
no setor publico, que a alta gestao invista na formulagéo de politicas que valorizem o seu

corpo funcional integrando-os com as suas estratégias.



Relativo as Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES), infere-se dos trabalhos de
Ribeiro e Sacramento (2010), Ribeiro (2011) e Almeida (2012, 2014), que estas tém a
responsabilidade ndo s6 de expandir o ensino superior, como também de proporcionar um
ensino publico e de qualidade. Nesse sentido, essas instituicbes buscam se ajustar para
encontrar novas formas de gestao que possibilitem o cumprimento de sua fungao social de
forma plena, preparando-as para um periodo de transformacbes sociais, politicas e
econdmicas, somadas a um publico mais qualificado, exigente e com novas necessidades a
serem supridas.

Nesse cenario, o governo federal publica o Programa de Apoio a Planos de
Reestruturagéo e Expanséao das Universidades Federais (REUNI), com o objetivo de ampliar
o numero de vagas ofertadas e, consequentemente, a estrutura fisica e quadro funcional.
Além dele, outros dois decretos foram publicados, o de n° 7.232/2010 e n°® 7.485/2011,
objetivando conceder maior autonomia as IFES, no tocante a recomposig¢ao dos seus quadros
docentes e técnicos. Assim, até o ano de 2018, as IFES procederam a reposicao de seu
pessoal de forma automatica.

Nesse periodo, a Universidade Federal da Bahia (UFBA) preparava a recepgao dos
candidatos aprovados no concurso, regido pelo Edital 02/2016, visando a reposi¢do das
vacancias ocorridas naquele periodo. Logo, era necessario pensar em agbes direcionadas
aos novos servidores, pois, conforme Schikmann (2010), a falta de politicas na area de gestao
de pessoas, voltadas ao planejamento para adequar a qualificagdo dos servidores as rotinas
de trabalho, pode gerar desestimulo e baixa qualidade dos servigos prestados. Ressalta-se
que a Pré-Reitoria de Desenvolvimento de Pessoas (PRODEP) esta implementando o
Programa de Acolhimento e Acompanhamento do Servidor (PAAS), que prevé acgodes
estratégicas para a area de GP, incluindo a realizagdo do evento de recepcédo de forma
regular.

Assim, este trabalho tem por objetivo analisar o processo admissional (recrutamento,
selecdo e alocagdo) dos servidores ingressantes no cargo de Assistente em Administragao,
da UFBA, a partir de entrevistas com os gestores. Em termos formais, além desta introdugao,
o artigo apresenta o referencial tedrico que o ancora. Na sequéncia tem-se a seg¢do da
metodologia, seguindo-se da analise e discussao dos dados extraidos das entrevistas com os
gestores acerca do processo admissional e, por fim, algumas conclusdes e sugestao de

trabalhos futuros.

2.Gestao Estratégica de Pessoas no Servigo Publico

O termo estratégia tem sido utilizado com diferentes sentidos e tem se destacado nas

discussbes empresariais, académicas e na literatura de administracédo, em fungéo das rapidas



transformacgdes no ambiente e de seus impactos sobre a gestdo das organizacdes. Na area
da gestao, a estratégia envolve uma série de praticas voltadas a consecugao de seus objetivos
futuros, de forma eficiente, eficaz e efetiva (ALBUQUERQUE, 2002; BERGUE, 2011). Nesse
sentido, Certo et al (2005) definem que administrar estrategicamente uma organizagao
consiste em um processo constituido de uma série de etapas, que vao desde a analise do
ambiente externo e interno, estabelecimento da diretriz organizacional, formulacao,
implementacao até o controle da estratégia, buscando avaliar e revisar os propdsitos
essenciais para o alcance dos objetivos.

Em complemento, Fisher (2002); Bergue (2011) e Moraes (2012) reiteram que, a
medida em que o grau de complexidade das organizagbes aumenta, mais deverao
desenvolver modelos de gestdo alinhados aos seus propdsitos para obter sucesso,
reformulando a administragdo tradicional de recursos humanos, a fim de que se torne
adaptada a realidade atual, e assim, atender aos anseios de uma nova sociedade.

Nessa perspectiva, Clegg, Kornberger e Pitsis (2011) e Monteiro (2010) observam
certa valorizacdo do potencial humano e, consequente evolugdo das condutas relativas a
gestdo de pessoas nas organizacdes, concernentes aos investimentos em seus processos
internos, visando a implementagao de acbes em busca de um ambiente organizacional capaz
de reter pessoas necessarias ao bom desenvolvimento de suas atividades. Nesse sentido,
admite-se como importante ferramenta estratégica, os subsistemas de gestao de recursos
humanos, tais como o recrutamento, a selecao e a alocagao de pessoas (LIMONGI-FRANCA
E ARELLANO, 2002; PIRES et al, 2007).

Dutra (2014) classifica os dois primeiros subprocessos citados de captagdo de
pessoas, como o esforgco empreendido por uma organizacao para buscar e contratar pessoas
em condi¢bes de atender as suas necessidades atuais e futuras. Para tal, € fundamental que
o gestor saiba descrever o tipo de servidor que necessita, pois sé assim sera possivel saber
quem procurar, onde e como determinar o tipo de relagcéo entre individuo e organizagéo. Para
e, a organizagao moderna adapta-se e desenvolve mais facilmente praticas baseadas nas
competéncias. Assim, o mapeamento de competéncias, tanto do cargo, quanto da pessoa a
se contratar, torna-se importante, visto que também auxiliara no processo de alocagao desse
trabalhador, ao contribuir para retengcdo dessa mao de obra, influenciando positivamente no
desempenho e no resultado da organizagdo (MONTEIRO, 2010; CLEGG, KORNBERGER e
PITSIS, 2011).

Observa-se, entdo, que a gestao estratégica de pessoas (GEP) guarda estreita relagéo
com os objetivos, missdo e metas de uma organizagdo, como também com o desempenho e
meios de assegurar sua consecuc¢ao. Para esse fim, 0 acompanhamento do planejamento e
monitoramento de suas praticas, a curto, médio e longo prazo sao necessarios (SCHIKMANN,
2010).



Por sua vez, Bergue (2014) afirma que pensar a GEP inclui ir de encontro a ideia de
que assuntos relativos as pessoas séo problemas da area de RH, no que tange a realidade
funcional da organizagao. Nesse sentido, o autor acrescenta que € necessario o envolvimento
de todos os gestores no gerenciamento das pessoas, incluindo a alta gestdo, para que as
acdes possam se concretizar de forma efetiva. Esse mesmo autor complementa que a gestao
de pessoas pressupde um ambiente colaborativo, de troca de conhecimentos, resultando em
um ambiente de comprometimento com os propdsitos daquele grupo e, de maneira mais geral,
com os propésitos da instituicdo. Assim, a organizacao é vista na perspectiva sistémica, em
movimento, interagindo com o meio em que se encontra, transformando-o e sendo por ele
transformado, segundo a agao de agentes internos e externos.

No contexto do servigo publico, as organizagbes diferem em muito daquelas do setor
privado. Neste, ha maior flexibilidade, rapidez na execugao de seus processos de trabalho e
maior liberdade na selecao das técnicas a serem utilizadas na contratagéo do profissional que
se deseja; naquele, observa-se certo engessamento imposto pela legislagdo, no momento da
selecao e recrutamento, contratacédo, remuneracao, capacitacao e avaliacido de desempenho.
Tal fato, impede que essas instituigbes cumpram sua fungéo social. (SCHIKMANN, 2010).

Schikmann (2010) e Bergue (2014) ainda listam diversas caracteristicas a serem
evitadas, dentre elas: engessamento ocasionado pelas normas legais; desconsiderar a ideia
de que o servigo publico tem como alvo o cidadao; barreiras a inovagao; baixo investimento
em planejamento e baixa preocupacdo com a gestdo; dentre outras. Para esses autores,
essas sao hoje as caracteristicas mais comuns nas organizag¢des publicas, com atuagao mais
préxima de uma area de RH e menos de gestédo de pessoas. Para Amaral (2008), Schikmann
(2010) e Bergue (2014), as seguintes iniciativas sdo importantes na GEP, o planejamento de
RH; a gestao de competéncias; capacitacao permanente por competéncias; e a avaliagao de
desempenho e de competéncias.

Para concretizar tais agdes na area publica, o governo federal publicou o Decreto n°
5.707/2006, implantando a PNDP nos 6rgaos e entidades da administragdo publica, direta,
autarquica e fundacional (BRASIL, 2006). Conforme Teixeira Filho et al (2017), esse Decreto
implementa agbes de gestdo estratégica de pessoas por competéncias no Servigo Publico,
ao associar a capacitacdo e o desenvolvimento na carreira ao planejamento estratégico da
instituicao.

Dessa forma, afirmam Pires et al (2008), a evolugdo das competéncias pessoais e
profissionais deve se dar durante o processo de aprendizagem, sendo fundamental o
conhecimento do cargo e das atividades, por guardarem forte relagdo com a habilidade de
cada funcionario, para ndo somente resolver problemas como também posicionar-se
adequadamente frente a imprevistos. Essa materializagdo s6 acontece quando o individuo de

fato entrega suas competéncias a organizagcdo. Complementando tal conceito Schikmann
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(2010) e Dutra (2014) afirmam que competéncia engloba conhecimentos (saber), habilidades
(saber fazer) e atitudes (ser) que a pessoa tem/adquire, e entrega a organizagao quando
realiza suas atividades, visando alcangar os objetivos organizacionais.

Assim, 0s processos de recrutar e selecionar deixam de ser meramente operacionais,
passando a ter uma dimensao mais estratégica. Ou seja, deve-se selecionar visando a
adequada alocacgdo; o que faz com que o conhecimento das competéncias individuais dos
membros da equipe tornem-se fator decisivo de gestdo (VERGILIO e FLINK, 2006; BESS,
2016; DIAS, NETA e MARTINS, 2017).

3.Metodologia

Essa pesquisa caracteriza-se como exploratdria, pois visa possibilitar o conhecimento
de determinada situagdo, proporcionando uma visdo ampla do fato, com a utilizagdo de
entrevistas, levantamentos bibliograficos e documentais, para explora-lo adequadamente
(TRIVINOS, 1987; GIL, 2010). E também descritiva de abordagem qualitativa, por descrever
em profundidade, procurando compreender os fatos, fundamentos, sujeitos envolvidos, seus
discursos e significados, em um dado contexto (TRIVINOS, 1987; VIEIRA, 2004).

Para o tratamento e analise dos dados foi adotada a Analise de Conteudo, categorial
tematica, pois, conforme Bardin (1977) e Martins (2008), essa técnica € utilizada quando se
deseja analisar e avaliar regulamentos, estatutos, documentos internos e textos em geral,
permitindo a interpretacdo da comunicacao, relativa as condicdes de producao e de recepcéo,
de forma objetiva e sistematica.

Como instrumento de coleta de dados, utilizou-se a entrevista semiestruturada, que
para Gil (2008), € uma técnica de coleta de dados que permite ao pesquisador, mediante
interacdo social, caracterizar a percepcdo de um dado fendbmeno. Entrevistaram-se os
gestores de Unidades Universitarias e de Orgdos Administrativos, para se mapear suas
percepgdes sobre o modelo do processo admissional adotado pela UFBA. O roteiro de
entrevista teve como categorias tematicas: Percepgao acerca do processo seletivo;
Percepcgéao acerca do processo de alocacao; Agdes na area de Gestao de Pessoas; Acdes de
capacitacao para o desenvolvimento de competéncias; e, Rotinas de trabalho. As entrevistas
foram gravadas e transcritas para interpretacédo e analise, utilizando-se o recurso da nuvem
de palavras, objetivando melhor visualizacdo das respostas, evidenciadas em fungao de sua

predominancia nos textos analisados.

4.Andlise e Discussao de Dados

Inicia-se essa seg¢do com a analise da categoria Percepgdo acerca do processo

seletivo. Aqui, avaliaram-se as percepcdes dos gestores em relacdo a legislacao,
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dimensionamento, editais, provas e documento de descri¢do de cargos. Assim, gerou-se uma
nuvem de palavras destacando-se os vocabulos recorrentes nas entrevistas, em relagado a

tais dimensoes.

Figura 1. Nuvem de palavras sobre a percepgéo acerca do processo seletivo
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Fonte: elaboragéao propria, 2019

Observa-se que uma das palavras em destaque aponta para o desconhecimento legal
que ancora esse processo por boa parte dos gestores. Contudo, os que se pronunciaram,
ressaltaram o engessamento ocasionado por essas normas, impedindo a modernizagédo das
IFES, ao redimensionar seu quadro de pessoal para o atendimento das demandas
ocasionadas pelas mudangas que vém ocorrendo. Corroborando-se assim, o que pontua
Schikmann (2010), quanto a ser esse um dos entraves do servigo publico, dificultando que
essas organizagdes cumpram seu papel social e atendam as demandas de seu corpo
funcional.

Quanto ao dimensionamento, os gestores consideram ser esta uma importante
ferramenta para resolver o problema da falta de servidores na UFBA. Para eles, essa
estratégia deve ser antecedida pelo mapeamento dos gaps das competéncias institucionais,
sob pena de se continuar na légica de fazer concurso apenas para repor mao de obra,
deixando de avancar na implementacio de praticas mais eficazes.

Constatou-se, também, que alguns deles ja fazem o redimensionamento interno, na
perspectiva de otimizar o funcionamento de suas Unidades, em virtude da escassez de
codigos de vagas para as IFES. Tal estratégia coaduna-se com as reflexdes de Bergue (2014),
ao afirmar que o gerenciamento das pessoas nao € compromisso apenas da area de pessoal,
mas um processo sistémico que, para ter efetividade, deve envolver todos os niveis de gestao.

Sobre os editais e provas, prevaleceu a percepcao de que a UFBA realiza essa tarefa
com competéncia e que o edital de selecdo parece adequado. No entanto, afirmaram que falta
um planejamento conjunto, antes de sua publicagao, para definir as especificidades do cargo

e das provas, denotando ser importante a participacdo dos gestores na elaboragao desses
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editais. Essa visdo se harmoniza a de Certo et al (2005), no que tange a analise prévia do
ambiente externo e interno, para as definicdbes das estratégias de pessoas a serem
desenvolvidas.

Na visdo dos gestores, o0 documento de descrigdo de cargos apresenta uma descricao
genérica para o cargo de Assistente em Administracdo, ao englobar todas as atividades
administrativas da IFES. Um deles pontuou que, essa designacido geral cria a falsa
expectativa de que o servidor possui todas aquelas competéncias. Assim, se 0 gestor ndo tem
a habilidade de identificar que o servidor precisa ser capacitado para o desenvolvimento de
suas competéncias, isso pode produzir desestimulo e insatisfagao, refletindo-se diretamente
na baixa qualidade do servico a ser desempenhado. Essa visdo alinha-se ao que prescreve
Schikmann (2010) de que a competéncia engloba os conhecimentos (saber), habilidades
(saber fazer) e atitudes (saber ser) que a pessoa tem ou adquire, e 0 entrega a organizagao
quando realiza as atividades sob sua responsabilidade.

Relativo a analise da categoria percepg¢ao acerca do processo de alocagao, avaliaram-
se as visdes dos gestores quanto a importancia/adequagéo do formulario de solicitagao de
servidores, a realizagdo do evento de recepg¢ao aos novos servidores e, por fim, a efetividade
das entrevistas para levantamento de perfil. A nuvem de palavras a seguir destaca os
vocabulos que abordam essas questoes.

Figura 2. Nuvem de palavras percepgao acerca do processo de alocagao
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Fonte: elaboragao propria, 2019

Relativo ao Formulario de Solicitagdo de Servidores predominou a percepg¢ao de que
0 mesmo atende ao seu propdsito. Contudo, houve relatos de que esse pode ser preenchido
com diferentes conteudos, a depender do ambiente de lotagdo do servidor, por conta dessa
designacao geral. Destarte, em concordancia com Dutra (2014), é imprescindivel que o gestor
saiba descrever o tipo de servidor que esta requerendo. Tal atitude alinha-se ao que
determinam Monteiro (2010), Clegg, Kornberger e Pitsis (2011) e Dutra (2014), ao abordarem

a necessidade de se definir competéncias, tanto do cargo, como da pessoa que se quer



contratar, como estratégia indispensavel para a melhoria do processo de alocagao das
pessoas.

Sobre o tema Evento de Recepgédo aos Novos Servidores, todos se manifestaram
favoraveis, pois € 0 momento em que tém um primeiro contato com a Universidade, recebendo
orientagdes gerais sobre a carreira no servigo publico e também informacdes sobre direitos e
deveres. Na visdo do grupo, a UFBA vem aprimorando seu processo de alocagéo, em virtude
da adocdo do Programa de Acolhimento e Acompanhamento do Servidor (PAAS), o qual
prevé acgoes estratégicas para a area de GP, incluindo o evento de recepgéo de forma regular.

Houve ainda relatos de que essa conduta ndo deveria ser adotada apenas para
servidores, mas para todos os trés segmentos da Universidade. Tal afirmagéo, coincide com
o ressaltado por Fisher (2002), Schikmann (2010), Bergue (2011) e Moraes (2012), de que a
gestdo estratégica de pessoas pressupde o planejamento de agdes compativeis com as
caracteristicas institucionais, buscando reformular sua forma tradicional de gerir recursos
humanos, a fim de adaptar-se a realidade atual, para atender aos anseios dessa nova
sociedade.

No tocante as entrevistas admissionais, os gestores avaliaram-nas com certa
ressalva, destacando o perigo de se criar muita expectativa nessa etapa. Um deles afirmou
que ndo existe como aliar 100% o perfil do candidato as demandas da instituicdo. De fato,
para que ela atenda aos seus objetivos, algumas particularidades devem ser observadas, mas
a principal delas é que, o gestor deve conhecer a rotina de trabalho daquele setor e saber
descrever os conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao pleno exercicio daquela
funcao.

Concernente a categoria agdes na area de gestao de pessoas, perguntou-se como
gestores e servidores poderiam contribuir com o processo de alocagdo. Nessa perspectiva, a

nuvem de palavras a seguir apresenta os termos com maior destaque.

Figura 3. Nuvem de palavras A¢des na area de Gestao de Pessoas
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Ha o predominio da percep¢ao de que a UFBA precisa investir mais no planejamento
de suas acgdes, envolvendo gestores e servidores, no sentido de realizar o mapeamento de
competéncias, somado ao redimensionamento institucional. Essa agao ajudara a IFES a
ressignificar algumas areas de conhecimento, de modo a criar, extinguir ou redimensionar
setores, pois de acordo com os relatos, algumas Unidades estdo inchadas e outras carentes
de pessoas.

Constatou-se ainda, que os gestores ja realizam a recepgao dos recém ingressantes
em suas Unidades, por entender que essa conduta proporciona acolhimento e motivagéo.
Conclui-se, dessa analise, a importancia de uma gestdo de pessoas com orientagao
estratégica, no sentido de se ter essas agdes planejadas previamente, com a participacao
efetiva de todos os atores, para a melhoria dos processos de selegcdo, recrutamento e
alocacao, conforme indicam Albuquerque (2002), Limongi-Franca e Arellano (2002), Certo et
al (2005), Monteiro (2010), Clegg, Kornberger e Pitsis (2011), Ventura e Leite (2014).

Em relacdo a visdo acerca das agdes de capacitagdo para o desenvolvimento de
competéncias analisaram-se trés dimensdes: a primeira buscou mapear se 0S novos
servidores demonstraram as competéncias necessarias ao desempenho das atividades e se
eram incentivados a se capacitarem; a segunda, quais as competéncias essenciais a serem
desenvolvidas e sugestbes de como implementar tal acdo; a terceira avaliou a
comunicagao/relagao interpessoal entre servidores, chefia e colegas. A seguir a nuvem de

palavras com os termos de maior destaque.

Figura 4. Nuvem de palavras A¢des de capacitagdo para o desenvolvimento de competéncias
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Fonte: Elaboragéao proépria, 2019

De modo geral, todos concordaram que os novos servidores chegaram em seus
ambientes de trabalho com perfil adequado, demonstrando competéncia para o
desenvolvimento de suas atividades, visto que boa parte deles ja sdo graduados, mestres e
alguns doutores e, tal qualificagao facilita o trabalho em termos de comunicacao e relagdes

de trabalho. No que tange ao incentivo as capacitagdes, todos confirmaram que os incentivam,
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por entenderem que é papel da Universidade formar seus trabalhadores, aperfeicoar a
organizacao do trabalho, mas também formar pessoas para o0 mundo e para a vida. Contudo,
houve relato de auséncia de feedback sobre o resultado das capacitagdes realizadas pelos
servidores, tais como frequéncia e aproveitamento no curso. Essa pratica, se implementada,
visaria a cooperar com a utilizacdo dessa nova competéncia em seu setor de atuagao.

Perguntados sobre quais as competéncias essenciais a serem desenvolvidas e se
havia sugestdes de como implementar tal acao, em geral, os relatos foram no sentido de se
identificar nos setores de atuacdo as habilidades a serem desenvolvidas. Entretanto, dois
deles pontuaram a necessidade de uma ag&o mais institucional, buscando apresentar a UFBA
aos trés segmentos, por conta de sua caracteristica inclusiva, diversa, que busca a qualidade
e a equidade. Outro relato realizado foi a percepcgéo da existéncia de um “muro invisivel” entre
professores e servidores, que prejudica o andamento dos processos de trabalho, requerendo
uma mudancga atitudinal entre ambos. Registrou-se, ainda, a auséncia de um processo de
mapeamento de competéncias, necessario para que se conhecam as atividades
desenvolvidas na IFES, bem como o mapeamento dos gaps de competéncias para garantir o
bom funcionamento dos setores, conforme prescrevem Pires et al (2007), Amaral (2008),
Schikmann (2010), Dutra (2014) e Bergue (2014).

Quanto a comunicagéo e a relagdo interpessoal entre servidores, chefia e colegas,
relatam bom relacionamento, com poucos registros de conflitos pontuais. Apontaram que, em
geral, os recém ingressos chegam com boa disposi¢do, bom entrosamento com os demais,
proporcionando um ambiente amistoso e de comunicagdo fluida. Todavia, dois gestores
relataram conflitos entre antigos e novos servidores, chefia e subordinado, sendo feita a
mediagio e sanado o problema.

A categoria rotinas de trabalho analisa a existéncia de rotinas para a realizagdo das
atividades nos ambientes onde esses novos servidores foram lotados. Assim, segue figura

contendo nuvem de palavras com os vocabulos que mais se destacaram.

Figura 5. Nuvem de palavras Rotinas de trabalho

- acessi = .
desenvolvimento g Operacionais

produtividade “<S~
operacionalizacaoc <.

Spublicadas=

< .
(] autonmnomia
- S andamentorgnias,..,
sistermatizpdgairoOtiNassoc@nsiruir
szparcialmente <

22 descritas >
=% conhecerzprimorar

atribuicdes aproximar

Fonte: Elaboragéao proépria, 2019
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Dois gestores responderam que ha rotinas para consulta, caso seja necessario
posicionar-se diante de dada situagcao. Um deles informou que, no momento, nao ha rotina
descrita em sua Unidade, pois apesar de ja haver solicitado tal sistematizacao, esta ainda nao
foi concluida. Para ele, tal iniciativa deveria partir da UFBA, no sentido de sistematizar as
rotinas administrativas e académicas desenvolvidas pelos setores que a compdem, visto que
em alguns casos elas néo se alteram, disponibilizando-as para servidores docentes, TAE e
alunos. Esse procedimento facilitaria o desenvolvimento do trabalho do novo servidor, e
promoveria a divulgagao das atividades realizadas pela IFES, facilitando, assim, o acesso ao
publico usuario. Dessa forma, além de contribuir com a operacionalizagcdo dos trabalhos
internos, promoveria maior autonomia e produtividade, fortalecendo o cumprimento do papel
social da Universidade, em concordancia com o que prescrevem Fisher (2002); Bergue (2011)
e Moraes (2012). Registra-se que o procedimento de racionalizacdo de fluxos e processos

constam em um dos objetivos estratégicos do PDI UFBA (2018-2022).

5.Conclusoes

De modo geral, a percepcao dos gestores, acerca do processo admissional, é de que
a UFBA realiza essa tarefa adequadamente e que o mesmo vem sendo aprimorado, apds a
implantacao do PAAS. Contudo, reconhecem a falta de flexibilidade legal que permita as IFES
reporem seus quadros de maneira a atender as suas necessidades atuais; a falta de
planejamento conjunto das ac¢des na area de pessoal, e assim, proceder ao dimensionamento
de pessoal, possibilitando o reconhecimento de Unidades carentes e outras com excesso de
pessoal; além de proporem a adequacéao dos formularios utilizados na entrevista admissional,
de maneira a identificar perfis mais aderentes as demandas identificadas.

Quanto ao documento de descri¢cdo do cargo, afirmam ter este, descrigcdes amplas e
que podem gerar, no gestor, a falsa expectativa de que o servidor pode ser lotado em qualquer
ambiente. Esse entendimento erréneo pode produzir no servidor desestimulo e insatisfacao,
refletindo-se em baixa qualidade do servigo prestado. Ou seja, necessita-se de investimento
em capacitacdo para desenvolver competéncias especificas, conforme a atividade a
desempenhar.

Assim, sugere-se o estabelecimento de reunides sistematicas com os gestores, para
se ampliar a discussdo sobre as hormas que regem esses processos, buscando sua melhoria
e aperfeicoamento. Como indicacao de trabalhos futuros, sugere-se a analise do impacto das
politicas adotadas no PAAS, relacionando-a aos processos de sele¢ao, alocagao e retencao

dos servidores TAE ingressos em 2018.
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