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POR QUE E IMPORTANTE REVISAR COMPETENCIAS NOS MODELOS
DE GESTAO? ESTUDO NO CONTEXTO DO MINISTERIO PUBLICO DO
TRABALHO

Resumo

A dinamicidade do ambiente no qual as organizagfes publicas brasileiras estdo inseridas exige que novas
competéncias sejam desenvolvidas. Competéncias oriundas de mapeamento realizado no passado podem néo ser
adequadas para o atingimento de objetivos estratégicos contemporaneos. Nessa perspectiva, este relato técnico
objetiva descrever se as competéncias inventariadas pelo Ministério Pablico do Trabalho, bem como normativos
institucionais expedidos ap6s o mapeamento, veem sendo revistas e adaptadas. Objetivou-se descrever a
importancia da revisdo de competéncias. Embora definida como descritiva, a visdo proporcionada aproximou esta
pesquisa dos estudos exploratérios. Com abordagem qualitativa, utilizaram-se fontes de natureza documental.
Aplicou-se analise de contetdo. Os resultados demonstram que h& algumas tematicas presentes nos normativos
institucionais que ndo figuram nos rdis de competéncias, ensejando atualizacdo para adequéd-las as mudancas
contextuais. Recomendam-se a¢des para que a Institui¢do aprimore suas praticas, amadurecendo-as, a exemplo da
fixacdo de ciclos de revisdo de competéncias e de estudos com perspectiva multinivel.
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1. INTRODUCAO

O setor publico ndo é indiferente as mudancas no cenario global. Ferramentas de gestéo,
criadas para um ambiente organizacional de anos atras, provavelmente se mostrardo ineficazes
para a volatil realidade atual, haja visto o impacto profundo provocado pela pandemia da
COVID-19 (BUTTERICK; CHARLWOOD, 2021). Mudancas adaptativas se fazem
necessarias, assim como readequacGes dos regulamentos, manuais ou procedimentos
formalmente instituidos pelas organizagdes, para ajustamento as demandas dos novos tempos.

Apesar da explicita inadequacdo de antigas praticas, a adocdo de novas nao é tarefa
simples. E necesséario levar em conta as particularidades da &rea publica, como as mudancas de
direcdo, as questdes politicas e de poder envolvidas (SILVA; MELLO; TORRES, 2013). Do
mesmo modo, as novas aspiracoes das pessoas que trabalham nas instituicfes e as expectativas
dos envolvidos na vida da organizacdo, a exemplo da comunidade, dos 6rgaos regulatorios e
dos formadores de opinido, precisam ser consideradas. O sistema, e subsistemas
organizacionais, sao vividos e dindmicos, passiveis da influéncia de fatores internos e externos.

Nesse contexto, figura a gestdo por competéncias (GPC). Embora faca parte da politica
de desenvolvimento de pessoal para o servigo publico federal desde 2006 (BRASIL, 2006),
revista em 2019 (BRASIL, 2019) e seja apontada pela Organizagcdo para Cooperagdo e
Desenvolvimento Econémico (OCDE) desde 2010 como abordagem a ser priorizada pela
administracao publica brasileira (OCDE, 2010), os condicionantes internos e externos a pratica
ainda sdo muitos, e demandam esforcos (técnicos e politicos) para a sua operacionalizacéo.

N&o obstante, diversas instituicdes tém avancado, em especial na etapa inicial, que

contempla o mapeamento de competéncias. Nessa fase, identificam-se as lacunas entre as



competéncias existentes e aquelas necessarias ao exercicio esperado das atribui¢bes dos agentes
pablicos em seus contextos de trabalho. Busca-se, dessa forma, melhor precisar o real perfil de
conhecimentos, capacidades e habilidades do ocupante do cargo em relacao ao perfil esperado
no exercicio de suas atividades (COELHO JUNIOR; FAIAD; REGO, 2018).

Sob essa perspectiva, mudancgas contextuais e normativas, dentre outras, podem ensejar
alteracOes das competéncias requeridas para alcancar determinado propoésito no trabalho. Estas
transformacdes podem ser simples ou profundas. A compreensao de que a competéncia néo é
estatica (FAIAD et al., 2012; TEECE et al., 1997) e de que possui um carater dinamico,
podendo ganhar ou perder relevancia no decorrer do tempo (BRANDAO; BAHRY, 2005),
ancora o presente estudo.

Provavelmente, a titulo de exemplificacdo, competéncias que foram requeridas ‘da noite
para o dia’, durante o teletrabalho compulsorio, por conta da pandemia, ndo estavam previstas
de modelos de competéncias mapeadas antes do ocorrido. Ou se estavam, o0 estavam de outra
forma, noutra configuracéo (a capacidade de organizacdo do trabalho, por exemplo, antes da
pandemia, num cenario de previsibilidade e controle, manteve-se sob 0 mesmo prisma durante
a pandemia, caracteristicamente marcada pela imprevisibilidade e dificuldade de controle?). Os
modelos de gestdo por competéncias precisam, entdo, ser capazes de absorver estas
transformacdes que se fizerem necessarias, para que nao haja sua obsolescéncia.

A importancia de tal aspecto, embora salientada em trabalhos tedricos, ndo tem sido
plenamente evidenciado sob uma abordagem empirica nas pesquisas. A pouca profusdo de
estudos empiricos gque relatam iniciativas para atualizar as competéncias ja mapeadas nas
instituicOes publicas brasileiras foi fator impulsionador para o desenvolvimento deste trabalho.

Diante do exposto, 0 objetivo geral deste relato € descrever a importancia da revisdo do
rol de competéncias mapeadas para 0 contexto organizacional do Ministério Publico do
Trabalho (MPT). Para tal, foram examinados dados acerca da realidade do Orgéo, que deu
inicio & implantacdo da gestdo por competéncias (GPC) em 2014 e que, desde 2015, possui
mapeadas suas competéncias organizacionais, comuns e gerenciais, sem revisdo posterior.

Amparado em uma missdo institucional que contempla a defesa da ordem juridica, do
regime democratico e dos interesses sociais e individuais indisponiveis para a efetivagdo dos
direitos fundamentais do trabalho, o MPT possui objetivos estratégicos cuja consecucao, sob
diferentes perspectivas, contribui para a evolucéo da sociedade (BRASIL, 1993). Nessa Otica,
discussdes sobre a revisdo das competéncias mapeadas pela Instituicdo podem culminar no

aprimoramento de praticas organizacionais para o alcance desses objetivos, com efeitos para a



sociedade e debates extensiveis para outras instituicdes publicas em semelhante grau de
maturidade no que diz respeito a GPC.

2. CONTEXTO DA REALIDADE INVESTIGADA

O MPT integra o Ministério Publico da Unido (MPU) e sua atuacdo esta disposta na
Constituicdo Federal Brasileira (1988) e na Lei Complementar n. 75/1993. Fiscalizar o
cumprimento da legislacao trabalhista quando houver interesse publico, com vistas a regularizar
e mediar as relagdes entre empregados e empregadores, € sua atribuicdo. A Instituicdo atua
promovendo agOes para defesa de interesses coletivos, quando desrespeitados direitos sociais
constitucionalmente garantidos, além de intervir como mediadora em dissidios coletivos.

Um breve olhar sobre as diversas tematicas contempladas em sua atuacéo ja é capaz de
evidenciar a possibilidade de impacto social das iniciativas da instituicdo. Meio ambiente do
trabalho, questdes sindicais, fraudes trabalhistas, trabalho infantil, trabalho decente,
discriminagdes, trabalho na Administracdo Pablica e trabalho portuario e aquaviario sao
exemplos de matérias abordadas em suas acGes.

Sob uma 6ética numérica, como forma de evidenciar a magnitude dos anseios da
sociedade que chegam ao MPT, nota-se que no biénio Agosto/2019 a Agosto/2021 foram
apuradas 249.010 noticias de fato (dendncias) instauradas, finalizadas ou em andamento. A
partir dessas, 6.207 acdes foram ajuizadas (MPT, 2021).

Como exemplo contemporaneo de sua atuacao, observa-se que, durante a pandemia de
COVID-19, quando as condi¢es relacionadas a satde do trabalhador ganharam maior destaque
e a flexibilizacdo das leis trabalhistas se aprofundou, também restou evidenciada sua atividade.

Para o desempenho de suas fungdes institucionais, faz-se necessario prover o érgao de
recursos, inclusive humanos, assegurando que essa estrutura se mantenha adequada. Quanto ao
seu quadro funcional, de acordo com o Relatorio de Gestdo de 2021 do Ministério Publico da
Unido (2021), integram o MPT 760 membros (procuradores do trabalho) e 3.616 servidores
(entre efetivos, trabalhadores sem vinculo e requisitados) que estdo lotados na sede
(Procuradoria Geral do Trabalho) e nas 24 Procuradorias Regionais do Trabalho, no
desempenho de atividades administrativas e finalisticas.

A expressividade desses dados justifica que a instituicdo esteja atenta a praticas de
gestdo que fortalecam sua capacidade de desenvolver competéncias e de integra-las em torno
de seus objetivos organizacionais.

N&o por acaso, no &mbito do MPT, a promog&o de a¢des de sensibilizacdo em relacéo

ao tema Gestdo por Competéncias e a introducdo do modelo por meio do mapeamento das



competéncias teve inicio em agosto de 2014 (MPT, 2014), sob conducéo da Procuradoria Geral
do Trabalho.

3. DIAGNOSTICO DA SITUACAO-PROBLEMA
3.1 A pratica
Com respaldo dos dados levantados por consultoria externa a Instituicdo, e a partir da
realizacdo de analise documental, entrevistas, aplicacdo de questionarios eletrdnicos e grupos
de discusséo, a descricdo de competéncias organizacionais, comuns e gerenciais foi realizada
em 2014, por equipe de projeto constituida para tal fim. As defini¢bes utilizadas pela

Organizacdo estdo apresentadas na Tabela 1.

Tabela 1 - Definices de competéncias utilizadas pelo MPT

Tipologia

Definicdo utilizada pelo MPT

Exemplo

Organizacionais

Representam o papel institucional do MPT,
identificando-se com sua razdo de ser, seus
valores, crencas e expectativas. Sao descri¢des
distintivas da atuacao do 6rgdo, essenciais a sua
identidade perante a sociedade e os servidores
e membros da instituicdo.

Ser capaz de defender,
independentemente de provocacdo, a
ordem juridica, o regime democratico e 0s
interesses  sociais e  homogéneos
indisponiveis, no ambito das relacGes
trabalhistas, por meio de medidas
judiciais e extrajudiciais.

Representam descri¢des daquilo que todo e
qualquer colaborador do MPT deve manifestar
em sua atuacéo, seja ele membro ou servidor,

Comunicacéo:
Comunicar-se e prestar informacgdes com

Comuns da &rea fim ou meio, em qualquer espaco clareza e objetividade, utilizando-se dos
ocupacional. Tanto gestores quanto ndo diversos meios de  comunicagdo
gestores devem  apresentar em  seu disponibilizados pelo MPT.
desempenho.

Representam o papel do gestor e o diferenciam

dos demais colaboradores. Devido as

peculiaridades de sua atuag&o, o gestor trata de  Gerenciamento de desempenho e sistema
conceitos mais amplos e associados a gestdo de  de feedback:

Gerenciais recursos humanos, patrimoniais e Oferecer suporte e feedback necesséarios a

orcamentarios, conduzindo as equipes e
orientando acerca do trabalho, o que requer
muita habilidade interpessoal e atitude
receptiva em relacdo aos colaboradores.

execucdo das tarefas, observando o

cumprimento de metas.

Fonte: Elaborado pelos autores

As definicOes utilizadas pela Instituicdo seguiram convencdo do Acordo de Resultados
do Conselho Nacional do Ministério Pablico delineado na “Acdo Nacional Estruturante —
Multiplicando a Estratégia: Gestdo por Competéncias do CNMP”, em 2014, que orienta e
monitora a implantacdo do modelo de gestdo por competéncias no &mbito do Ministério Publico
Brasileiro (LIMA; LACERDA; CORREA, 2015). O mapeamento, para além dos beneficios
almejados para a gestdo e reconhecidos pela literatura, dava cumprimento as recomendac6es
do Tribunal de Contas da Uni&o (2013).



Nos anos subsequentes ao mapeamento, embora a instituicdo tenha desenvolvido
iniciativas no ambito da GPC, em especial na area de capacitagdo, nao foi dado prosseguimento
ao projeto inicial, que previa, também, a elaboracao de rol de competéncias especificas.

Observa-se que, no periodo em que 0 mapeamento de competéncias foi iniciado no MPT
(2014), a Instituicdo guiava-se por um mapa estratégico com perspectivas ou conjuntos de
objetivos que pretendia cumprir em relagéo a diferentes classes de interesses.

A anélise desse normativo e de outros vigentes a época do mapeamento foi 0 passo
inicial do projeto “Implantacdo da Gestdo por Competéncias: etapa de mapeamento” (MPT,
2014). Tal estagio se revela alinhado as sugestdes metodoldgicas apresentadas nos estudos
sobre GPC, visto que os dados da anélise de contetdo dos documentos sdo utilizados para cotejo
com a percepcéo de entrevistados em etapas seguintes (BRANDAO; BAHRY, 2005).

Nesse prisma, a analise documental representa etapa relevante, pois, pelo menos do
ponto de vista prescritivo, nos normativos que regem a vida organizacional esta o que a
instituicio também espera de seus membros e servidores. A vista disso, Brand&o e Bahry (2005)
salientam que devem ser evitadas listas genéricas de competéncias, destituidas de contexto ou
desalinhadas da estratégia organizacional.

Sob essa Otica, é pertinente questionar se alteragdes normativas significativas no ambito
da instituicdo ora estudada, no periodo entre 0 mapeamento e a atualidade, ndo ensejariam a
revisao das competéncias. Partindo do pressuposto de que sdo alteragcdes contextuais que muitas
vezes ocasionam as alteracdes normativas, tal posicao pode ser o preltudio para um processo de
revisao de competéncias.

A literatura ndo estabelece marcos temporais para que a revisao seja feita, mas os autores
comungam da perspectiva de que é fundamental que haja peridiocidade no mapeamento, sob
pena de as competéncias disponiveis se tornarem obsoletas (SPANOS; PRASTACOS, 2004).

Assim, no &mbito do MPT, observa-se no intersticio citado a expedi¢do de normas com
potencial impacto para a pratica e que predisporiam um olhar para a revisdo. De forma néo
exaustiva, é possivel citar documentos como o Planejamento Estratégico 2018/2022 (MPT,
2018) e a Politica Nacional de Gestdo de Pessoas (MPT, 2018).

Nessa toada, algumas questdes que surgem sobre as possiveis consequéncias do retardo
em realizar a revisao de competéncias, cabiveis para qualquer instituicdo que nao as atualize,
abarcam: I) o impacto sobre o desempenho dos gestores, quanto as competéncias gerenciais; I1)
0 possivel descompasso em relagdo aos cargos que tiveram suas atribuicdes legalmente
atualizadas; I11) a desconsideracdo de competéncias emergentes nos programas de formacéo de

gestores; 1V) o planejamento de agdes de capacitacdo com base em competéncias sem



correspondéncia ao contexto vigente; V) a reducdo do potencial impacto nos resultados
institucionais.

Por certo que o aprofundamento sobre cada uma dessas circunstancias exige estudos
com direcionamento e métodos especificos para cada cenario, todos estes aspectos ndo serao
mapeados e discutidos aqui nesta pesquisa. Ndo obstante, langar luz sobre dados secundarios
da Instituicdo pesquisada representa um progresso no esforco por uma gestdo vinculada as suas
condicgdes contextuais, cujas competéncias devidamente revisadas acompanham as mudancas
do ambiente e do trabalho.

3.2 Procedimentos metodoldgicos

Os aspectos teoricos e as experiéncias praticas reveladas nos trabalhos sobre gestdo por
competéncias (GPC) consultados fundamentaram e se configuraram como importante ponto
para o desenho deste relato técnico e para as escolhas ora apresentadas.

Nesse sentido, considerando que a pesquisa foi estruturada com vistas a descrever a
importancia da revisdo do rol de competéncias mapeadas para um contexto organizacional de
instituicdo publica federal, tem-se que, quanto aos fins, este estudo tem natureza descritiva.

No entanto, embora definida como descritiva com base em seu objetivo, observou-se
que a visdo proporcionada acerca do problema, sob uma abordagem empirica, por ter enfoque
incomum no que diz respeito a revisdo de competéncias, a aproxima das pesquisas
exploratorias.

Por meio de uma abordagem qualitativa, a pesquisa foi delineada a partir de fontes de
natureza documental. Tendo como marco temporal 0 mapeamento de competéncias da
instituicdo investigada, com rol divulgado em 2015, foram selecionados para tratamento
analitico documentos do periodo de 2015 a 2022. Assim, o estudo langcou médo de uma
perspectiva longitudinal.

A escolha dos documentos se apoiou na literatura sobre GPC, com selecdo de
normativos que permitiriam inferéncias a respeito de competéncias relevantes para a
concretizacdo dos objetivos de uma organizacdo, conforme indicado por Branddo e Bahry
(2005). Os registros consultados, elencados por seu ano de publicacdo, sdo apresentados na
Tabela 2.

Tabela 2- Relacdo de normativos consultados

Ano Normativos
2015 Rol de competéncias organizacionais, comuns e gerenciais
2017 Politica Nacional de Prevencéo e Enfrentamento do Assédio Moral e Sexual e da Discriminacéo
2018 Politica Nacional de Seguranca Institucional
2018 Politica Nacional de Gestdo de Pessoas

2018 Planejamento Estratégico para o periodo 2018/2022
2018 Politica Nacional de Atencdo a Salde




2019 Programa de Desenvolvimento Gerencial — PDG
2019 Plano de Logistica Sustentavel 2019/2022
2021 Programa Nacional de Atencdo a Salide Mental

2021 Relatério de Resultados - Outubro/2019 a Agosto/2021
2022 Relatdrio de Gestdo 2019/2021
Fonte: Elaborado pelos autores

A despeito da coleta de dados estar fundamentada em fontes secundérias, nota-se que,
em razdo de um dos integrantes da equipe de pesquisa fazer parte do quadro funcional da
instituicdo investigada, a observacao constituiu-se em recurso para o estudo. Além disto, fontes
secundarias dizem respeito a documentos formalmente utilizados pela Instituicdo, portanto,
validos a analise da préatica organizacional a que se propde.

Foram tomados cuidados para que ndo houvesse qualquer interferéncia ou para que néo
fossem gerados vieses de interpretacdo, sendo mantido apenas o carater de participante natural,
qguando o observador pertence a mesma comunidade ou grupo que investiga (GIL, 1995). Tal
elemento, particularmente, contribuiu para facilidade de rapido acesso a dados, ainda que
publicos, e esclarecimentos sobre a vigéncia normativa de alguns documentos levantados.

Assim, apds a constituicdo de um corpus, tiveram inicio os procedimentos analiticos,
nos termos propostos por Bardin (2004/1977) para analise de contetdo. Os documentos foram
cotejados com o intuito de verificar se as competéncias organizacionais, comuns e gerenciais
elencadas pela instituicdo estdo alinhadas as aspira¢cdes constantes dos normativos expedidos
ap06s 0 mapeamento, e se as mesmas foram atualizadas.

A confrontacdo sistematica do material também possuiu a capacidade de indicar
eventuais tematicas significativas e que nao foram contempladas no mapeamento, consoante
resultados apresentados na préxima secdo. Nessa Gtica, conforme Bardin (2004/1977), a
inferéncia na analise qualitativa é fundada na presenca do indice (tema, palavra, personagem,

etc), e ndo sobre a frequéncia de sua aparicao.

4. ANALISE DA SITUACAO-PROBLEMA

Para apresentacdo dos resultados optou-se pela utilizacdo de trés categorias, que
coincidem com os rois de competéncias da instituicdo (organizacionais, comuns e gerenciais).
Os registros consultados foram explicitados, evidenciando-se que, a depender da categoria e do
aporte tedrico que a caracteriza, regulamentos foram acrescentados a apreciagéo.

Sob a Otica de que as competéncias organizacionais dizem respeito as atividades
essenciais a sobrevivéncia da organizacao e centrais para sua estratégia (MUNCK; GALLELI,
2015), observou-se que os enfoques das coordenadorias tematicas, érgdos auxiliares das

atividades finalisticas do MPT, estdo todos contemplados no rol de competéncias



organizacionais. A excecdo da Coordenadoria de Promocao da lgualdade, cuja atuacdo pode
ser associada as competéncias por critérios semantico e lexical, as demais coordenadorias foram
paragonadas a listagem de competéncias organizacionais por meio de palavra/indice idéntico
ao nucleo de seu nome, nos termos propostos por Bardin (2004/1977).

Quando o elenco foi cotejado com o planejamento estratégico vigente (MPT, 2018),
notou-se que, para além da conformidade entre as competéncias organizacionais e a missao e a
visdo da instituicdo, ha estreita relacdo do rol com os objetivos estratégicos da perspectiva
“Resultados Institucionais” que, em sintese, replicam o propdsito de 6 das 8 coordenadorias.
Nesse contexto, ndo figuram no planejamento estratégico especificamente as tematicas
relacionadas ao trabalho portuério e aquaviario e de promocao de regularidade do trabalho na
Administracdo Publica.

Registra-se ainda que, em que pese terem sido alteradas as reda¢des da misséo e da visdo
da organizacdo desde a época do mapeamento das competéncias, € notavel que ndo houve
modificacdo de contelddo substancial nesses itens do planejamento estratégico. Tal fato pode
ser fundamentado pelo proprio alicerce legal que trata das atribuicdes da instituicdo e que se
manteve inalterado no periodo.

E possivel, entdo, sugerir que esse seja um aspecto comum a diversas instituicdes
publicas e que impacte na analise de suas competéncias organizacionais. A disposi¢cdo
constitucional e legal sobre organizacao, atribuicOes e estatutos das instituicdes, com processo
legislativo rigoroso para sua alteracdo, concorreria para a reduzida variagdo nas competéncias
organizacionais relativas as suas missdes, em comparacao com tal panorama no setor privado.

Sob esse ponto de vista, caberia mencionar, também, que, ndo obstante possa ser
mensurada a importancia das competéncias organizacionais em diferentes oportunidades de
analise, sua variacdo talvez se apresente nos proprios objetivos estratégicos indicados a cada
planejamento, e ndo, imperiosamente, no rol de competéncias da organizacdo. Na prética, tal
elenco se manteria mais constante quando comparado com os réis das competéncias comuns e
gerenciais, por exemplo.

No que se refere a amplitude do rol de competéncias organizacionais do MPT (9
competéncias), notou-se que, ao serem incluidas tematicas de todas as suas coordenadorias na
relacdo, o elenco se tornou extenso. Nessa Otica, resta refletir se o rol ndo estaria reproduzindo
competéncias juridicas, ao invés de limitar-se a ideia distintiva trazida por sua misséo.

Quanto as competéncias comuns, verificou-se que o rol esta alinhado ao planejamento
estratégico 2018/2022 da instituicdo, em especial as perspectivas “Processos Internos” e

“Aprendizado e Crescimento”. Na andalise da Politica de Gestdo de Pessoas (MPT, 2018)



também restou evidenciada a correlagdo com as competéncias comuns elencadas, destacando-
se aquelas concernentes as categorias “Resultados € Desempenho”, “Gestdo da carreira e
desenvolvimento profissional” e “Relacionamento interpessoal”.

No entanto, em ambos 0s documentos (Planejamento Estratégico e Politica de Gestédo
de Pessoas) notou-se a presenca de temas que extrapolam as categorias e os referenciais de
desempenho arrolados e que merecem aprecia¢do. Outrossim, constatou-se que tais assuntos
sdo pormenorizados em normativos expedidos apds 2015, ano do mapeamento de
competéncias, e constituem um instrumental importante ao desenho de politicas, gerando-se
efeitos nos resultados de performance.

E possivel citar a auséncia de competéncias comuns relacionadas a gestio da
informacdo, abordando, por exemplo, a seguranca da informacdo. Sobre essa matéria,
considerando que, no ambito do MPT, a politica referente ao tema abrange diretrizes para todos
os usudrios dos servicos de tecnologia da informacéo da instituicdo (MPT, 2018), afigura-se
relevante sua analise para eventual incluséo no rol.

Avigora-se tal ponderacdo quando observada a recorréncia de ataques cibernéticos a
instituices publicas noticiados no periodo da pandemia de COVID-19 no Brasil. Nesse sentido,
reside também no desenvolvimento de competéncias atinentes ao tema a capacidade de
minimizar brechas de seguranga, otimizar o tempo para agdes corretivas e evitar a perda de
dados ou comprometimento de informagdes institucionais.

Do mesmo modo, ndo foram identificadas dentre as competéncias comuns referenciais
gue abarcam temas voltados para a Gestdo Documental. Tal matéria, amplamente discutida na
instituicdo em razdo de politica que estabalece a classificacdo de documentos, a tabela de
temporalidade e a destinacao final de documentos de arquivo das atividades-meio e finalisticas
(MPT, 2022), revela-se apropiada para figurar no elenco de competéncias comuns.

Outro tema que aparece nas diretrizes gerais da Politica de Gestdo de Pessoas e nos
objetivos estratégicos do planejamento da instituicdo é o estimulo e a valorizagdo da inovacéo.
Este ultimo, particularmente, faz referéncia aos produtos e servicos de tecnologia da
informacdo. Todavia, o tema também n&do aparece como categoria ou associado a alguma das
competéncias comuns arroladas.

Sob essa perspectiva, qual a mobilizacdo de recursos (saberes, capacidades e
informacdes) esperada para que o objetivo estratégico e a diretriz relacionada a inovagéo sejam
perseguidos? Qual o referencial de desempenho que direcionard agdes de capacitacdo voltadas
para a inovacgdo? Tais perguntas, ndo exaustivas, exemplificam implicacGes da auséncia da

descricdo da competéncia necessaria para concretizar a estratégia formulada.
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No que se refere as competéncias gerenciais, acresceu-se a analise 0s normativos do
Programa de Desenvolvimento Gerencial (PDG) da instituicdo (MPT, 2019). Em sintese, ndo
se conjectura a obsolescéncia das competéncias elencadas, mas se notou que o rol carece de
atualizacdo para incluir competéncias aderentes ao contexto expresso em normas
contemporaneas, representadas de maneira sistémica e integrada com diversas areas.

Tal inferéncia pode ser ilustrada, por exemplo, pela auséncia de competéncias
pertinentes a gestao de equipes remotas, a colaboracdo em rede e a mentalidade digital. Nesse
sentido, considerando que desde 2016, quando 0 MPT iniciou de modo experimental o regime
de teletrabalho (MPT, 2016) e, mais recentemente, com as alteracGes trazidas pela Portaria
MPU n. 81/2021, o trabalho ndo presencial ja faz parte das rotinas das equipes na instituicéo,
evidencia-se a necessidade de observar as competéncias gerencias concernentes ao tema.

Ainda na abrangéncia deste contetdo, tendo em vista que a normativa mais recente, com
alcance para um ambiente pés-pandemia de COVID-19, traz como prioridade para
desenvolvimento de trabalho ndo presencial os servidores “que demonstrem comprometimento
e habilidades de autogerenciamento do tempo e de organizacdo” (MPU, 2021, p.5), sem indicar
referenciais de desempenho a serem verificados para tal andlise, caberia no enfoque das
competéncias uma alternativa para operacionalizacdo do regramento. Nesse sentido, a
autogestdo se sobressai como competéncia a ser desenvolvida.

No ambito do tema “Qualidade de vida no trabalho”, apesar da existéncia de
competéncia relacionada a identificacdo de sinais de adoecimento no trabalho e a manutencéo
de ambiente fisico adequado, verificou-se que o rol ndo abarca em particular a Qualidade de
vida no teletrabalho (e-QVT), conceito cujas dimensdes constitutivas podem suscitar alteracdes
das competéncias elencadas.

Do mesmo modo, no caso da Gestdo do Conhecimento, categoria constante do rol, ha
apenas um referencial de desempenho voltado para a Comunicacdo. Nesse sentido, a vista dos
documentos analisados, que demonstram que a organizacao possui um estilo dindmico, com
conhecimentos tacito e explicito integrados e gerados de forma intensiva, apoiados por sistemas
de informac&o, relevante seria enfatizar aspectos relacionados as préaticas de transferéncia do
conhecimento.

Por fim, quanto a categoria “Resultados e Desempenho”, nota-se que ndo ha um
referencial especifico que diga respeito a comunicacgéo formal das expectativas do gestor sobre
o0 desempenho do servidor, bem como quanto a elaboracéo de plano de trabalho individual, seja
para trabalho presencial ou remoto. Dessa forma, ainda que haja um referencial que aponte para

0 estabelecimento de indicadores da area pela qual o gestor é responsavel, é no plano individual
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que reside o acompanhamento capaz de embasar as avaliagdes de desempenho que séo objeto
de portarias constituidas para tal fim.

5. CONTRIBUICOES ESPERADAS

Verificou-se que a abordagem empirica adotada corrobora a perspectiva tedrica que
enfatiza o carater dindmico das competéncias. Como consequéncia, concluiu-se que 0
aprimoramento de praticas organizacionais perpassa a revisdo das competéncias inventariadas,
com efeitos para a organizacao e para a sociedade.

Em razdo da magnitude dos impactos do atingimento da missdo da instituicdo
investigada pela concretizacdo dos direitos fundamentais do trabalho, bem como do crescente
controle por parte de uma sociedade que visualiza a potencial repercussdo de uma gestao
efetiva, a presente pesquisa evidenciou possiveis nortes para o alinhamento entre objetivos e
estratégias organizacionais, pretensées individuais e condi¢cdes ambientais.

Os apontamentos feitos a partir da anélise documental realizada neste estudo podem
subsidiar proposta de atualizacdo de competéncias a ser apresentada aos gestores da instituicéo.
Nesse sentido, € imperioso salientar que as consideracdes ora realizadas ndo exaurem as
andlises factiveis, sendo necessario que a propria instituicdo estabeleca os documentos que
constituirdo o corpus em seus procedimentos de revisdo de competéncias, apoiada tanto nas
orientagdes teodricas quanto na evolucado pratica de suas atividades no periodo a ser apreciado.

De igual forma, cabe a instituicdo fixar 0 modo de priorizar as competéncias que
integrardo o rol, observando-se nivel de importancia e de dominio, a depender do tipo de
competéncia, para que uma listagem extensiva ndo torne o préprio planejamento um processo
dificil de se concretizar.

Sob essa 6tica, tendo em vista que 0 marco temporal para a atualizacdo de competéncias
ndo é algo prescrito nem na teoria, nem em instrumentos legais, o estabelecimento de ciclos de
revisao de competéncias pela propria organizagédo, com intervalo previsto em normativa interna,
integrado ao planejamento estratégico, pode funcionar como mecanismo de gestdo que garanta
coeréncia entre as politicas e diretrizes gerais adotadas e as politicas de gestdo de pessoas,
resultando em consisténcia entre intento e agao.

Outrossim, essa peridiocidade estabelecida contribuira para a sensibilizagdo e para a
conscientizacao sobre o carater transversal da GPC, bem como tornara o processo um pouco
menos atrelado ao patrocinio da alta direcéo, cujos ocupantes mudam a cada gestao.

A fixacdo de ciclos de revisdo de competéncias também favorecerd a qualificagdo

técnica dos profissionais que atuam diretamente com a tematica, minimizando a necessidade



12

das contratacGes de consultorias externas, tdo comuns e onerosas para as instituicdes publicas
brasileiras.

Nesses aspectos reside a elevacdo do grau de maturidade da GPC na organizagédo
analisada, bem como em outras instituicdes brasileiras em similar situacdo, com competéncias
mapeadas cada vez mais representativas da realidade e capazes de subsidiar processos
interdependentes, como a gestdo de desempenho.

6. CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES

O presente trabalho teve como objetivo geral descrever a importancia da revisdo do rol
de competéncias mapeadas para um contexto organizacional de instituicdo publica federal. Por
meio de analise tematica de conteido, com corpus de natureza documental, foram obtidos
resultados que revelam o alcance pleno do objetivo geral da pesquisa.

Observou-se que, embora as competéncias elencadas pela instituicdo estejam alinhadas
ao seu planejamento estratégico e ndo sejam obsoletas, as inovagdes e as transformacdes
evidenciadas em seus normativos ao longo dos anos indicam a necessidade de atualizar seus
rois para fazer constar outras competéncias.

Destaca-se que, ao sugerir no curso da andlise da situacdo-problema a inclusdo de
determinados temas nos rois, ndo houve uma pretensdo taxativa, visto que a revisdo de
competéncias contempla um processo que extrapola a analise documental.

Nesse sentido, vislumbra-se que estudos futuros podem propor passos subsequentes a
analise documental como forma de operacionalizar a revisdo de competéncias. Haveria
necessidade de seguir 0s mesmos métodos e técnicas utilizados no mapeamento original? A
fixacdo de ciclos de revisdo de competéncias tornaria o processo dinamico e maduro nas
organizacbes ao ponto de, apds a analise documental, a validacdo das competéncias por
questionarios estruturados eletronicos ser eficiente/suficiente?

Do mesmo modo, pesquisas empiricas sobre a aplicacdo concorrente dos pressupostos
e processos subjacentes a gestdo de competéncias e a gestdo do desempenho (ou gestdo de
desempenho baseada nas competéncias) podem emergir a partir dos enfoques delineados.

Como agenda de futuras pesquisas, recomenda-se também o estudo de competéncias
emergentes no mundo do trabalho que eventualmente ndo estejam figurando nos normativos
expedidos pelos orgdos publicos. Colaboracdo em Rede, Geracdo de valor para o usuario,
Mentalidade Digital, Comportamento Cidaddo, Pensamento analitico, Resolucao de Problemas

e Engajamento de equipes sdo exemplos de tematicas a serem consideradas.
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Sugere-se ainda estudos com adogdo de uma perspectiva multinivel para entender o
comportamento das competéncias no ambito da instituicdo investigada. Tal abordagem
permitiria a identificacdo das competéncias que mais contribuem para a geracao de resultados
organizacionais e 0 apontamento de competéncias declinantes, além do exame das
caracteristicas individuais dos servidores e de suas unidades de trabalho que predizem a
expressao das competéncias.
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