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Resumo

O objetivo deste estudo foi examinar o processo de alocacdo de Assistentes em Administracdo no IFNMG e
propor a criacdo de um sistema estruturado e formalizado para realocagdo desses servidores. Para alcangar
esse objetivo, aplicamos questionarios aos Assistentes em Administracdo do IFNMG. O questionario incluiu
uma escala com 18 itens, divididos em quatro indicadores: a) Avaliagdo da existéncia ou auséncia de um
processo formal de alocacdo e realocacdo no IFNMG; b) Avaliagdo dos sentimentos dos servidores em
relacdo as suas atividades atuais; ¢) Avaliacdo da percepcdo dos servidores em relacdo a forma como foram
alocados no IFNMG; d) Avaliacao do interesse dos servidores em mudar de setor ou area de atuacdo. Além
disso, conduzimos entrevistas semiestruturadas com quatro gestores da instituicdo para entender suas
perspectivas sobre o processo de alocacdo dos Assistentes em Administracdo. Nossa pesquisa revelou que a
instituicdo ndo possui um modelo formal de alocagdo nem mecanismos que permitam aos servidores fornecer
feedback sobre suas atividades ou solicitar mudancas de setor ou area. Como resultado, os autores
desenvolveram um modelo de realocacdo para os atuais servidores do cargo de Assistentes em
Administracdo como parte de nossa proposta de estruturacdo do processo de alocacdo e/ou realocacdo dos
referidos servidores.

Palavras-chave: Alocacdo de Pessoal; Assistentes em Administragdo; Gestdo Estratégica de Pessoas;
Modelo de Alocacdo de Pessoal.

Abstract

The objective of this study was to examine the allocation process of Administrative Assistants at IFNMG
and propose the creation of a structured and formalized system for the relocation of these employees. To
achieve this goal, we administered questionnaires to the Administrative Assistants at IFNMG. The
questionnaire includes an 18-item scale, divided into four indicators: a) Evaluation of the presence or
absence of a formal allocation and relocation process at IFNMG; b) Evaluation of the employees' feelings
regarding their current activities; c¢) Evaluation of the employees' perception of how they were allocated at
IFNMG,; d) Evaluation of the employees' interest in changing departments or areas of work. Additionally, we
conducted semi-structured interviews with four managers of the institution to understand their perspectives
on the allocation process for Administrative Assistants. Our research revealed that the institution lacks a
formal allocation model and mechanisms that allow employees to provide feedback on their activities or
request changes of department or area. As a result, the authors developed a relocation model for the current
Administrative Assistant employees as part of our proposal to structure the allocation and relocation process
for these employees.

Keywords: Administration Assistants; Staff Allocation; Staff Allocation Model; Strategic People
Management.
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INTRODUCAO

No cenério de transformacbes globais em que vivemos, faz-se indispensavel conhecer os
processos evolutivos e desafiadores de gestdo pelas organizacdes, quer sejam elas publicas ou privadas.
Tal situacdo, provoca na Gestdo de Pessoas (GP) a necessidade de adaptar-se as mudangas e
proporcionar aos seus colaboradores melhores condi¢bes de trabalho e, as organizacbes, maior
competitividade.

Compreender o processo de ingresso do servidor no servigo publico é fundamental, pois reflete
na posterior complexidade da area de GP, enquanto responsavel pela alocacdo desses novos individuos
nos cargos. Apds selecdo e aprovacdo do candidato no concurso publico, da-se a investidura no cargo
publico, momento em que o servidor entra em exercicio para 0 desempenho de suas atribui¢cdes, como
previsto em edital e documentos institucionais complementares, com destaque para regimentos e
estatutos institucionais.

O servidor Assistente em Administragdo (AA) pode ser alocado para desempenhar qualquer
atividade, em virtude das atribui¢cdes generalistas do cargo, o que configura um risco iminente, uma vez
que este servidor pode ser designado a realizar atividades fora de sua area de formacdo, interesse,
afinidade ou conhecimento. Esta situacdo pode prejudicar sua atuacdo profissional e a qualidade nos
servicos prestados por ele, além de subutilizar este profissional, que pode ser munido de experiéncias e
vivéncias profissionais, formacao superior ao exigido no cargo e conhecimentos empiricos.

Assim, diante do explicitado, emerge a questdo: como contribuir para a formalizacdo do
processo de alocacdo de pessoal dos Assistentes em Administracdo do IFNMG, de modo que a alocacao
destes servidores seja realizada por critérios objetivos?

A motivacdo por compreender melhor e abordar a referida tematica deve-se ao fato de ser esse o
cenario de vivéncia profissional dos pesquisadores, sendo a atuacdo de um deles na area de GP do
Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Norte de Minas Gerais (IFNMG). Razao que faz
com que o autor desta pesquisa presencie a subutilizacdo de muitos AA que ndo tiveram seus desejos,
anseios e formacdo considerados no momento de serem aplicados ao desempenho da atividade e se
encontram, por vezes, desestimulados com a vida profissional.

Desse modo, este estudo teve por objetivo analisar e apresentar o processo de Alocacdo de
Pessoal dos servidores do cargo de AA do IFNMG como fator de diferencial estratégico. Além disso,
propor subsidios para a elaboragdo de um instrumento de orientacdo e formalizacdo do processo de

realocagédo de pessoal, dos Assistentes em Administragdo do IFNMG e demais Instituicbes Federais de

BOLETIM DE CONJUNTURA (BOCA) ano V, vol. 16, n. 48, Boa Vista, 2023




BOLETIM DE CONJUNTURA

www.ioles.com.br/boca

Ensino (IFE’s), tendo em vista a auséncia de um processo formal e técnico para a realocacdo desses
servidores nos postos de trabalho na instituicdo pesquisada.

Dito isso, justifica-se a relevancia dessa pesquisa, primeiramente, pela importancia do processo
de alocacdo de pessoas para as organizacOes, quer sejam publicas ou privadas, conforme pautado na
literatura, uma vez que o alinhamento das pessoas ante as estratégias do 6rgao inicia-se com a selecdo e
alocacio das mesmas em seus referidos cargos (VERGILIO; FLINK, 2006). Além disso, este processo,
quando bem executado, torna-se um diferencial competitivo, dificil de ser imitado, sendo um fator de
vantagem ao desempenho pessoal. Soma-se a isso a caréncia de metodologias e técnicas adequadas para
a sua implementacdo, o que refuta a relevancia e dificulta a producdo do debate (VERGILIO, 2008;
SOUZA, 2019).

Além disso, a seu critério, a IFE’s podera dedicar uma maior e devida atencdo a este processo;
sendo este estudo uma fonte que oferece indicadores para a alta gestdo buscar meios alternativos para o
alcance de niveis mais elevados no comprometimento desses servidores com o IFNMG e,
consequentemente, a melhoria do desempenho organizacional e a prestacdo de servicos direta ou
indiretamente deles para com o cliente-cidadao.

Finaliza-se esta secdo, pontuando-se que, estruturalmente, para além dessa introducdo, sdo
apresentadas neste trabalho uma base tedrica, que contempla discussdes acerca de conceitos relativos a
Gestdo Estratégica de Pessoas e a Alocacdo de Pessoal no Servico Publico; procedimentos
metodoldgicos, que se caracterizam como um estudo de caso, com realizagdo de entrevistas com
gestores e aplicacdo de questionarios com os servidores AA’s. Na sequéncia, tem-Se a apresentacdo dos
resultados bem como as analises qualitativas deles decorrentes. E, por fim, encerra-se com as

considerac0es finais, as quais sdo seguidas das referéncias utilizadas ao longo do texto.

REFERENCIAL TEORICO

A area de administracdo vem sofrendo profundas mudancas aos longos dos anos, sendo que tais
mudangas ocorrem cada vez mais rapidamente e essa velocidade vem gerando impactos na gestdo das
organizacg0es, surgindo, assim, a necessidade de se repensar os modelos de gestdo (MAIA, 2022). Ao
analisar esse processo de transformacdo, Marras (2000) e Viscaino e Estork (2007) enfatizam a
importancia do campo da Gestdo de Pessoas (GP). Tais autores destacam cinco fases evolutivas que
caracterizam esse processo de transformacéo: a Contabil, vigente antes de 1930; a Legal, vivenciada no
periodo 1930-1950; a Tecnicista, que se deu entre 1950 e 1965; a Administrativa ou Sindicalista, de

1965 a 1985; e a fase atual, denominada como estratégica.
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Esta evolucdo também ocorreu com a Administracdo Pablica; entretanto, conforme Schikmann
(2010), existe um ambiente complexo e desafiador para a implementacdo efetiva da Gestdo de Pessoas —
GP de forma estratégica, uma vez que se trata de um campo marcado por tradicGes legalistas e formais,
sendo observaveis tragos culturais patrimonialistas, individuais e burocraticos que levam a um estilo
gerencial e, ocasionalmente, autoritario.

Dessa maneira, presume-se que a Administracdo Publica ainda possui tragos do pensamento
classico, com foco no processo, hierarquia e padronizagdo. Sendo o individuo, parte de uma engrenagem
marcada por decisdes racionais, atrelado a crenca em uma realidade objetiva. Entretanto, como afirma
Bergue (2010), os 6rgdos publicos ndo devem ser vistos como maquinas, pois isso afasta as pessoas dos
objetivos estabelecidos, resultando em rigidez comportamental.

Dito isto, nota-se que cada dia mais os profissionais da area de GP necessitam de uma execu¢do
efetiva no exercicio de sua profissdo, valendo-se de uma atuacdo técnica, estratégica e, sobretudo,
humanizada; considerando ndo apenas a estratégia organizacional, mas, também, os objetivos pessoais
dos colaboradores envolvidos; razdo que mostra o quédo desafiador é gerir os processos da area de GP. A
titulo de exemplo, pode-se citar o processo de alocacdo de pessoas, tdo relevante a toda e qualquer
organizagdo. Conforme (KRYNKE; MIELCZAREK; VASKO, 2019) a alocagio acertiva de pessoal
apresenta solucdes altamente promissoras. 1sso envolve a aplicacdo do conceito de robustez em relagédo
a estrutura de competéncias, considerando as caracteristicas predefinidas das habilidades dos
funcionarios e os atributos especificos da organizacao.

McKinsey e Company (2021) salienta que é fundamental desenvolver mecanismos para realocar
e redistribuir talentos conforme as prioridades das organizacGes evoluem, tornando mais ageis suas
adaptacdes as mudancas externas, como variacbes na demanda dos publico-alvo ou no cenério de
atuacdo da organizacéo.

No contexto das organizacdes publicas, verifica-se que ndo ha autonomia na contratacdo de seus
servidores. Schikmann (2010), por exemplo, ao analisar a alocacdo de pessoal e a atuacdo profissional,
observou que as instituicdes publicas brasileiras ainda possuem uma area de GP muito operacional e
técnica. A exemplo do uso do quadro de GP funcional para a confeccdo da folha de pagamento,
concessdo de beneficios; além do baixo investimento em treinamento, capacitagdo e inovagoes.

A aplicacdo da Gestdo Estratégica de Pessoas (GEP) na administracdo publica é incipiente,
segundo Moura e Souza (2016), sendo uma meta a ser conquistada. Ainda de acordo com 0s autores, 0S
profissionais de Gestdo de Pessoas precisam de constante qualificacdo para superar as limitacbes em
atender as novas demandas de Recursos Humanos no servico publico federal. Enquanto isso, a

sociedade cobra do poder publico a valorizagdo do pessoal e a qualidade dos servigos, conforme
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apontado por Schickmann (2010); indo além do custo-beneficio, esperando eficacia e efetividade na
prestacdo de servigos ao cidadéo,

Nesse contexto, ressalta-se a necessidade de mudanca da percepcdo dos gestores que ainda
carregam consigo a visao de outras épocas, de maneira que o0s objetivos das organizacfes ndo estejam
pautados apenas nos processos, mas, também, nas pessoas; ademais, deve-se dar énfase as relacdes
humanas, valendo-se da criatividade — com capacidade de reorganizar e recombinar o talento dos
colaboradores, com devidas adequacdes ao cenario (ABRAHAMSON, 2006; BERGUE, 2010).

A face do exposto, dentre as tantas mudancas nos processos de impacto na area de GP, o
presente estudo teve por objeto de analise o processo de alocacdo de pessoal em uma instituicdo de
ensino da esfera publica federal. Cabe salientar que se trata de um processo de fundamental importancia
as organizacGes, uma vez que, as praticas de selecdo e alocacdo de pessoal tém uma abordagem
estratégica para as organizacbes (VERGILIO, 2008). Assim, pessoas quando bem alocadas tendem a
desenvolverem melhor as suas atribuicdes e, em consequéncia, prestam um melhor servi¢o ao cliente-
cidadéo, tornando-o estratégico a instituicéo.

Entretanto, ndo se trata de tarefa facil as entidades puablicas realizarem a selecdo e,
posteriormente, a alocacdo dos servidores nos respectivos postos de trabalho. Isso porque a atuacdo dos
orgdos publicos, em matéria de pessoal, ocorre mediante leis ou dispositivos legais, a exemplo da
maneira COmo ocorre 0 acesso as vagas e o seu efetivo provimento, conforme preconiza a Constituicdo
Federal (CF) de 1988 e a Lei 8.112/1990 (Regime Juridico dos Servidores Publicos Civil da Unido, das
autarquias, inclusive as em regime especial, e das fundacgdes publicas federais).

Nesse instante, surgem novos desafios para a gestao, pois muitos dos cargos existentes na esfera
publica sdo de perfil generalista, ou seja, ndo exigem formacdo especifica, sendo cobrada apenas a
escolaridade minima prevista, como é o caso do cargo de Assistente em Administracdo (AA), presente
nas Instituicdes Federais de Ensino (IFES).

Uma vez finalizada a compreensdo sobre a evolucdo da area de GP no Brasil, bem como o
surgimento da GEP, sua relevancia e desafios. Na secdo seguinte, sera apresentado um estudo
bibliografico acerca dos temas Gestdo Estratégica de Pessoas e Alocacao de Pessoal no Servico Publico,
a fim de melhor compreender sobre os referidos temas que, posteriormente, servirdo de embasamento

tedrico para a analise dos resultados encontrados.

GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS E ALOCACAO DE PESSOAL NO SERVICO
PUBLICO

Postas as apresentaces iniciais, faz-se importante entender como a GEP pode ser, e €, aplicavel

atualmente no servigo publico. Entretanto, antes de mais nada, é relevante fazer um resgate para melhor
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compreensdo do contexto histérico da construcdo do servico publico no Brasil e como o servidor
publico é percebido nesse contexto.

Documentalmente, a administragdo publica foi marcada por trés modelos gerenciais: 0
patrimonialista (clientelista), modelo adotado até 1989, no qual o patriménio publico e privado se
confundiam; seguido isso, no periodo de 1930 a 1990, surgiu o modelo burocratico (procedimental-
formal), governos com praticas predeterminantes e formalistas com objetivo de moralizar o pais; e por
fim, implementou-se o modelo gerencial (voltado aos resultados e satisfacdo do cidaddo), que representa
0 cenario atual, cujo foco reside no cidaddo/cliente e busca-se a qualidade, na eficiéncia e desempenho
dos servicos prestados (CAMPELO, 2010).

Essa mudanca de cenario foi estimulada pela conjuntura econdémica externa, na qual, o Brasil
precisava acompanhar o processo de crescimento industrial em virtude da acelerada globalizagdo
(TEIXEIRA; RIBEIRO, 2017). Assim, houve uma mudanca no enfoque sobre a forma como 0s servicos
eram oferecidos pelo setor pablico, direcionando-se para a gestao e o aprimoramento individual. Assim,
diante do cenéario de crise na administracdo publica, foi vital reformar sua gestdo. O impeto reformista
comecou na era militar devido a persisténcia do patrimonialismo e sua associacdo com a formacéao de
uma burocracia patrimonialista.

Apobs as reformas do Estado nos anos 1990, houve uma mudanca na gestdo publica, com um foco
maior na gestdo estratégica, especialmente na gestdo de pessoas (BRESSER-PEREIRA, 2004). Essas
mudancgas buscavam conferir maior autonomia aos gestores, responsabilizando-os pelas decisdes
alinhadas aos objetivos estabelecidos. No entanto, este novo cendrio exige resultados das organizacdes
publicas, tornando crucial a implementacdo de politicas de recursos humanos que sustentem o
desempenho, como programas de capacitacdo continua e equipes qualificadas e enxutas (LONGO,
2004).

A vista disso, neste periodo de transi¢do para o novo milénio, as organiza¢des mudam seu foco
do trabalho, custo e producdo para o comportamento das pessoas, pressionando a area de Gestdo de
Pessoas a adotar uma abordagem estratégica, como destaca Almeida (2018). Esse é o inicio da fase
estratégica da gestdo de pessoas, conforme Girardi (2008), com os anos 1990 sendo um periodo crucial
para avancos nas estratégias de gestdo de pessoas. Vergilio (2008) complementa, afirmando que
organizagOes de sucesso ndo apenas administram ou gerenciam pessoas, mas administram com as
pessoas.

A administracdo publica, assim como a administragdo da iniciativa privada, esta inserida em um
contexto de mudancas, no qual ha um desenvolvimento de novas tecnologias e inovacdes, 0 que

demanda das instituicGes uma maior agilidade nas respostas e eficiéncia, como forma de se manterem no
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mercado cada vez mais competitivo (GIRARDI, 2008). Conforme afirma Bergue (2014), visando sua
manutencdo e sobrevivéncia, o setor publico ndo estd dispensado de atuacdo frente as multiplas
transformacgdes.

Destarte, como afirmam Ferlie e Ongaro (2022), a gestdo estratégica evoluiu focando
principalmente no setor privado, mas agora é amplamente aplicAvel a muitos servigos publicos
contemporaneos. Certos modelos de gestdo estratégica, fundamentados em ciéncias sociais mais
abrangentes do que apenas a economia industrial, podem ser sistematicamente aplicados a essas
configurac@es especificas.

Contudo, a fim de acompanhar tais mudancgas, as atuais instituicdes necessitam que a area de GP
esteja alinhada estrategicamente aos objetivos organizacionais. O capital intelectual passa ser um
diferencial competitivo para as organizagdes, com um crescente reconhecimento da importancia dele
para as instituicdes, havendo, no entanto, a necessidade de ser gerenciado, liderado e dirigido
(BARNEY, 1991; BARRETO, 2010; VERGILIO, 2008).

Dessa forma, iniciou-se um processo de mudanca no papel da GP, passando de uma atuacéo
burocratica e operacional para mais estratégica e com alinhamento para o alcance dos objetivos
organizacionais (AVELINO; SALLES; COSTA; 2017). Apesar da tematica GEP vir despertando o
interesse nos pesquisadores desde entdo, gerenciar pessoas de forma estratégica, extraindo delas o seu
maximo potencial, requer uma série de observacdes e desafios que vao desde a sua contextualizagdo até
a sua aplicacdo pratica (MASCARENHAS, 2008; ALBUQUERQUE; LEITE, 2009; LENGNICK-
HALL et al., 2009).

Tal processo exige das instituicdes novas formas de dirigir as pessoas. Faz-se necessaria a
permutacdo do que ocorria, por exemplo, em meados do século XIX, quando o Departamento de
Recursos Humanos, figurado pelos “chefes de pessoal”, comegou a ser enxergado como impiedoso e
desumano. A atencdo do gestor encontrava-se somente em torno dos custos da organiza¢do (MARRAS,
2000; VISCAINO; ESTORK, 2007; GIRARDI, 2008). No entanto, essa concepc¢do tem se tornado
indefensavel, haja vista que as organizacfes sdo construidas por pessoas e essas devem ser notadas,
acauteladas e estimuladas dentro desse processo de reconhecimento do capital intelectual como fator de
competitividade.

O desafio da GP reside em compreender objetivos, estratégias e as necessidades individuais dos
servidores para obter éxito. A gestdo estratégica publica deve ser flexivel, continua, abrangente e
criativa, visando resultados, desenvolvimento e melhoria continua. Logo, entende-se que a gestéo eficaz

de pessoas no servico publico € complexa, interligando esferas pablica e privada, além de dimensdes
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politicas e técnicas. Para compreender a gestdo estratégica, € crucial identificar variaveis influentes na
organizacéo, refletindo no modelo de gestdo mais eficaz (VIEIRA, 2015; MALIK, 2022).

Nessa perspectiva, ressalta-se que a GEP precisa ter suas ac¢Oes iniciadas com o diagnostico de
circunstancias dos negaécios, dado que, somente a partir disso serd possivel incorporar um planejamento
estratégico de pessoas que esteja alinhado com as necessidades da GEP e os objetivos organizacionais
(LEITE, ALBUQUERQUE, 2013). Segundo Schikman (2010), é necessario que a GP esteja bem
estruturada, alinhada com o0s objetivos e metas organizacionais para manter-se ativa no curto, medio e
longo prazo.

Os temas contemporaneos no campo de GEP sdo diversos, incluindo gestdo por competéncia,
gestdo de mudangas, sistemas de informacdo em gestdo de pessoas para a estruturacdo estratégica,
inovacdo, governanca corporativa, gestdo estratégica de carreiras e comportamento organizacional, entre
outros (MASCARENHAS, 2008; ALBUQUERQUE, LEITE, 2009; LEITE, ALBUQUERQUE, 2013).
Ja a autora Schickmann (2010) afirma que a politica de uma GP estratégica deve abranger aspectos
relativos a recrutamento, desenvolvimento profissional, avaliacio de desempenho, realocacéo,
redistribuicdo de pessoal, carreira, remuneragéo entre outros.

Os aspectos acima devem ser considerados, de modo a garantir um melhor desempenho e
comprometimento dos colaboradores e maior éxito no alcance dos resultados institucionais, sendo capaz
de captar, reter, e desenvolver pessoas para adaptarem-se as necessidades da instituicdo a qual estdo
inseridas, quer sejam publicas ou privadas (LEITE; ALBUQUERQUE, 2013).

Pesquisa relacionando alocacdo de pessoal ao desempenho em 6érgédos publicos desconcentrados
esta crescendo (AGNIHOTRI, 2022; BELLO-GOMEZ, 2020, 2023; BERGERON et al., 2021;
FENIZIA, 2022; HEINZEL, 2022; HONIG, 2020; THAKUR, 2021), demonstrando que a alocacdo de
pessoal pode afetar significativamente os resultados da governanca das instituicdes publicas.

H4&, no entanto, desafios significativos que a Gestdo de Pessoas enfrenta, especialmente para as
organizacgOes publicas devido aos métodos de ingresso baseados em concursos de provas ou provas e
titulos (CF/88), que geralmente ndo avaliam todas as habilidades e atitudes dos candidatos. Souza
(2019) destaca a importancia da decisdo de alocacdo de novos servidores, especialmente em cargos
amplos como o de assistente em administracdo, cujas atribuicfes sdo abrangentes e podem impactar
diferentes setores.

Nesse sentido, Teixeira e Ribeiro (2017, p.81) destacam que “gerir pessoas € como organizar um
setor com base nas potencialidades e zelar constantemente para que estas estejam mantidas, tendo a
percepcao de que elas sdo impulsionadas sincronicamente e conjuntamente”. Dessa maneira, faz-se

imprescindivel que os colaboradores se identifiquem no processo de formatagdo dos objetivos propostos
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pela organizacdo, no curto, médio e longo prazo, a fim de potencializar o seu bom desempenho. Os
autores ressaltam ainda que esse processo somente surtira efeitos se a alocacdo desse colaborador for
correspondente com suas competéncias.

A harmonia entre os processos individuais é essencial para alcancar os objetivos organizacionais.
E crucial que os colaboradores compreendam esses objetivos para seu proprio desenvolvimento. A
gestdo de pessoas deve compreender as particularidades individuais e garantir que as metas estejam
alinhadas com os objetivos finais da organizagdo (TEIXEIRA; RIBEIRO, 2017). Problemas como
insatisfacdo, dificuldades de executar as tarefas diarias ou até de relacionamento entre equipe e/ou
chefia, podem levar a um baixo desempenho dos funcionarios nas organizagdes (SILVA; RIBEIRO,
2021) ou contribuir para o abondono do posto de trabalno (RODRIGUES; SANTOS, 2023; AL
BALUSHI et al., 2022).

Posto isto, a gestdo de pessoas no servico publico requer uma abordagem ampla e integradora,
considerando perspectivas técnicas e pessoais. O desafio principal envolve uma mudanca cultural e a
necessidade de envolver gestores e servidores diante de mudancas organizacionais (VIEIRA, 2015).
Superar a resisténcia as mudancas e incentivar a disposicdo para novos desafios € um obstaculo
significativo, especialmente devido a estabilidade que inibe os riscos dos servidores (CARMO et al.,
2018). Além disso, obstaculos legais, como os Planos de Cargos, Carreiras e Salarios (PCCS), também
desencorajam a colaboragdo conjunta. Assim, é crucial um foco renovado na gestdo de pessoas, indo
aléem das tarefas operacionais e burocraticas, e envolvendo todos os gestores, inclusive a alta
administracdo, para a eficacia das acdes. Estratégias como escolas de governo tém se destacado,
oferecendo capacitacdo em diversas areas (MENESES, 2010).

Nesse contexto, a complexidade, diversidade, amplitude e dinamismo que envolvem a GEP no
servico publico demandam uma abordagem que considere diversas perspectivas e resulte em
interpretacdes abrangentes. Nao existe um posicionamento estatico que seja aplicavel a todos 0s casos;
em vez disso, 0s gestores devem realizar analises especificas para cada situacdo, buscando a resposta
mais adequada ao momento.

E importante ressaltar que a aprendizagem em gestdo de pessoas € enriquecida pela colaboragio
de vaérias experiéncias em diferentes situacdes, contextos e periodos historicos, o0 que torna o debate
sobre o assunto tao atual e desafiador (BERGUE, 2020). Oliveira (2016) enfatiza a necessidade de uma
nova abordagem na gestdo estratégica do servico publico, que ndo apenas considere a alocacao
adequada, mas também identifique o perfil das pessoas. Isso permitiria aprimorar 0 recrutamento, a
selecdo, o treinamento e as recompensas, impulsionando o progresso na gestao de pessoas. Sendo assim,

a alocagdo estratégica de servidores, fundamentada em critérios de competéncia, é teoricamente
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essencial para obter eficiéncia, fortalecer os lagos institucionais, reduzir transferéncias e minimizar a
necessidade de treinamento (PIRES et al., 2005).

Dessa maneira, alocar “a pessoa certa para o lugar certo” ¢ um desafio na area de Gestdo de
Pessoas, conforme Treff (2016, p. 45), para além disso, é preciso considerar a abrangéncia das
atividades desempenhadas pelos servidores AA’s podem desempenhar atividades administrativas ou
académicas. No entanto, em qualquer uma delas, desempenhara atividade tipica do seu cargo, com isso,
“o processo de alocacdo destes servidores se torna o grande diferencial para alcangar éxito na escolha do
novo local de trabalho”, como destacado por Souza (2019, p. 37). Contudo, o desafio em recrutar,
selecionar e alocar estrategicamente funcionarios para atingir objetivos organizacionais estd em alinhar
os objetivos dos trabalhadores com os da organizacdo (VERGILIO; FLINK, 2006).

Frente ao exposto é notdrio que os problemas de alocacdo sdo visiveis nos diversos contextos da
sociedade (SZWARC et al., 2020; MOODLEY et al.,, 2020), cujo reconhecimento comeca a
desempenhar um papel cada vez mais significativo. A Gestdo de Pessoas (GP) desempenha um papel
fundamental na criacdo e manutencdo de uma cultura organizacional que promova 0 comprometimento
dos colaboradores. Sendo que a selecédo, a alocagdo e a retencdo de funcionarios sdo elementos-chave
para a vantagem competitiva das organizacdes. E nesse contexto, que se fez necessario investigar o
processo de alocacdo dos servidores AA’s do IFNMG enquanto ferramenta da Gestdo Estratégica de

Pessoas.

METODOLOGIA

O presente estudo caracteriza-se, quanto a sua natureza, como pesquisa do tipo aplicada. Uma
pesquisa aplicada busca acumular conhecimentos em torno dos problemas presentes nas atividades das
instituicdes, organizagdes, grupos ou atores sociais € a partir deles propor solugdes para estes problemas.
Neste sentido, este trabalho intenciona investigar o processo de alocacdo dos Assistentes em
Administracdo do IFNMG e propor a estruturacdo e formalizacdo do processo de realocacdo dos
referidos servidores.

Quanto aos objetivos, conforme Trivifios (1987) e Gil (2008), a pesquisa classifica-se como
descritiva, pois sdo identificados e descritos, por meio de questionarios respondidos pelos Assistentes
em Administracdo do IFNMG, os seus perfis (sexo, tempo de instituicdo, formacao e area de atuacao).
Ademais, buscou-se compreender como funciona o processo de alocacdo destes servidores dentro da
instituicdo, com vistas a identificar se 0 mesmo tem impacto positivo ou negativo sobre 0 modo como

estes servidores prestam os servicos a populagéo.
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Esta pesquisa classifica-se como estudo de caso, quando analisada sob a Otica de seus
procedimentos. Um estudo de caso, normalmente, utiliza dados qualitativos. Desta forma, além da
aplicagdo dos questionarios aos Assistentes em Administracdo, foram realizadas entrevistas com
diretores, os quais foram escolhidos de forma estratégica para abarcar o maximo de particularidades dos
AA’s, e por fim, também aconteceu um levantamento bibliografico acerca da tematica, bem como a
analise de documentos relativos ao processo de alocagdo do IFNMG.

Cabe salientar, no entanto, que os dados obtidos nos questionarios foram organizados em
planilhas do software Microsoft Excel 2007 objetivando-se encontrar padrdes e informacgdes importantes

acerca da tematica abordada neste estudo.

Unidade de analise

A unidade de analise deste estudo foi o IFNMG que é uma autarquia federal com area de
abrangéncia de 176 (cento e setenta e seis) municipios, das mesorregides Norte e Noroeste de Minas e
Vales do Jequitinhonha e Mucuri.

Tendo como base o recorte temporal do ano de 2020, a instituicdo possuia 1.323 servidores
ativos, sendo, 645 Docentes e 678 Técnicos Administrativos em Educacdo (TAE); desses, 159 sdo
ocupantes do cargo de Assistente em Administracdo, o que representa 20,59 % do total de servidores
técnicos administrativos e mais de 50% do total de servidores de classe “D” (exigéncia de formagdo em
nivel médio/técnico).

O IFNMG conta em sua estrutura organizacional, com a Diretoria de Gestdo de Pessoas (DGP),
que ¢ subdividida em Departamentos, Coordenacdes, Coordenadorias e nucleo, que visam dar suporte as
diversas a¢des relacionadas a area de pessoal da instituicdo e aos campi.

Nos campi, a DGP tem representacdo por meio das Coordenagdes de Gestdo de Pessoas (CGPs).
Ademais, o instituto conta ainda com Comité de Gestdo de Pessoas (CoGP), érgdo colegiado consultivo,

cuja finalidade é propor politicas e diretrizes de gestao de pessoas.
Instrumentos de coleta de dados
A anélise de conteddo envolve criagdo e categorizacdo das informacBes levantadas no estudo

com vistas a subsidiar a sua analise futura. Neste estudo, as categorias tematicas usadas nos

questionarios sdo apresentadas no Quadro 1.
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Quadro 1 - Categorias Tematicas da Pesquisa
Categorias Tematicas
1. | Perfil dos servidores do cargo Assistente em Administracdo (sexo, escolaridade, tempo de instituicao);

Percepcéo do desempenho de atividades do servidor Assistente em Administragdo em relacéo ao
processo de alocacdo vivenciado por ele;
3. | Percepcéo das diferencas entre as duas visdes - Assistentes em Administracdo e Gestores;

4. | Percepcdo de possiveis melhorias no processo de alocacdo para Assistentes em Administracéo.
Fonte: Elaboragdo propria.

2.

Para a coleta de dados, foram utilizados questionarios on-line por meio da plataforma google
forms. Para andlise da alocacdo, foi construida uma escala com 18 itens que é subdivida em 4
indicadores, a saber: 1. Indicador da existéncia ou inexisténcia de um processo de alocagéo e realocacéo
formais dentro do IFNMG; 2. Indicador dos sentimentos dos servidores em relacdo as atividades que
exercem; 3. Indicador da percep¢do dos servidores em relacdo ao modo como foram alocados no
IFNMG; e, 4. Indicador da vontade do servidor de mudar de setor ou area de atuacéo.

Foram realizadas entrevistas com o gestor geral da area de Gestdo de Pessoas do IFNMG e mais
trés diretores gerais de campi. Optou-se por manter o sigilo dos nomes dos gestores, como também, a
ndo revelacdo do campus em questdo no momento da analise. Entretanto, pode-se afirmar que, na
escolha dos dirigentes dos campi, considerou-se a sua tipologia, a qual representa o tamanho de cada
campus; a localizacdo geogréfica, uma vez que o IFNMG tem uma ampla &rea de abrangéncia no estado
de Minas Gerais e, por fim, o tempo de existéncia de cada uma dessas unidades.

Neste momento de entrevistas, foram discutidas as questBes relacionadas a percepcdo dos
gestores sobre o desempenho das atividades pelo servidor ocupante do cargo de AA em relagdo ao
processo de alocagéo pelo qual esses servidores vivenciaram, nesse caso, desde a etapa de recrutamento
— edital de abertura do concurso — até a efetiva aplicacdo do servidor ao posto de trabalho.

No contexto da analise documental, além dos editais de concurso, foram avaliados documentos
relativos ao regime juridico destes servidores e ao seu plano de carreira, bem como relatoérios, estatutos e

regimentos produzidos pelo IFNMG (Quadro 2).

Quadro 2 - Documentos Analisados acerca da Alocagdo de Pessoal
Documentos e Legislacdes da GP para Alocacéo de Pessoal

v" Lein®8.112/1990, que dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das
fundaces publicas federais;

v" Lei n°® 11.091/2005, que dispde acerca da estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos
em Educacdo;

v' Oficio Circular n® 15/2005/MEC, previsto pela Lei n°® 11.091/2005, que trata do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo;

v" Documentos institucionais: Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI); estatutos; regimentos internos e editais
de procedimentos das atividades relativas a realizacdo dos concursos para servidores técnico-administrativos.

Fonte: Elaboracéo prdpria.
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Andlise dos dados coletados

Inicialmente, foi tragado o perfil censitario do servidor Assistente em Administracdo do IFNMG.
Em um segundo momento, foi caracterizada a percepcdo deles em relacdo ao processo de alocacédo
vivenciado por eles na instituicdo. Por fim, foi feita uma correlacdo e/ou contraposicao dos resultados
deste estudo com outros de pesquisadores que sdo referéncia na tematica e que embasaram teoricamente
esta pesquisa. Ademais, foi proposto a estruturacdo e formalizagdo de um processo de realocagdo dos
servidores AA no IFNMG.

A pesquisa bibliografica consistiu no levantamento de referéncias teoricas publicadas, tais como
dissertacdes, teses e artigos veiculados de forma online (plataforma Google Académico, CAPES, RI
UFBA, SciELO, Scientific Periodicals Electronic Library (SPELL); e outras fontes impressas (livros e
anais de congressos) relativas as tematicas: “Gestao Estratégica de Pessoas” e “Alocagdo de Pessoas no

Servigo Publico”.

RESULTADOS E DISCUSSOES

Obtidos os dados coletados por meio de questionarios on-line, inicialmente, tracou-se o perfil
dos respondentes, para conhecer qual é o perfil predominante entre os servidores AA do IFNMG
(Tabela 1).

Tabela 1- Dados demograficos dos respondentes

Dados Categoria Total Percentual
Género Feminino 62 56,4%
Masculino 48 43,6%
18 a 24 anos 1 0,9%
25 a 34 anos 35 31,8%
Faixa Etéria 35 a 44 anos 53 48,2%
45 a 54 anos 19 17,3%
Acima de 55 anos 2 1,8%
00 a 01 ano 9 8,2%
01 a 03 anos 11 10,0%
Tempo de Institui¢do 03 a 05 anos 12 10,9%
05 a 10 anos 69 62,7%
Acima de 10 anos 9 8,2%
Doutorado 1 0,9%
Mestrado 13 11,8%
. Especializacdo 75 68,2%
Escolaridade Graduagao 18 16,4%
Ensino Técnico Completo 0 0,0%
Ensino Médio Completo 3 2,7%
Almoxarifado e/ou Patriménio 12 10,9%
Comunicagdo e Marketing 0 0,0%
Ensino (Secretaria Académica ou de Ensino) 25 22,7%
Setor / area de atuacédo na Finangas e Orcamentaria 10 9,1%
instituicdo Gestdo de Pessoas 23 20,9%
LicitacBes e Contratos 11 10,0%
Outras areas 19 17,3%
Pesquisa e Extenséo 10 9,1%

Fonte: Elaborag&o propria.
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O numero de servidores AA do IFNMG é de 160, sendo 159 servidores ativos permanentes e 01
em colaboracdo técnica com outra instituicdo da esfera federal. Deste total, 110 foi o numero de
respondentes a pesquisa em questdo, o que equivale a uma participagdo de cerca de 68% do total de AA.
Este percentual confere aos resultados a serem expostos uma confiabilidade aproximada de 95%, com
uma margem de erro de 5%. Esses numeros indicam uma representatividade adequada da amostra em
relacdo a populacao.

Complementarmente, perguntou-se aos servidores, em caso de possuirem pos-graduagdo
(especializacdo, mestrado ou doutorado), qual a area cursada. Os resultados sdo apresentados na Figura
1. Pela sua anélise, percebe-se que a maioria assinalou areas de pds-graduacfes diversas das que foram
apresentadas. Ao se considerar estas, a area de estudo mais assinalada foi a de Gestdo de Pessoas, 0 que
pode indicar um interesse destes AA em aperfeicoarem seus conhecimentos sobre o gerenciamento de

instituicdes publicas.

Gréfico 1 - Areas de estudo escolhidas pelos respondestes em curso de pds-graduacio

Outras arcas do conhecimento
Gestdo Publica 17.3%
Nio possuo pos-graduacéo 16.,4%

7,3%

(7S]

Gestdo de Pessoas 13.6%
Outra area relacionada 4 Administracio 10.9%
Financas 1.8%
Gestdo Estratégica e de Negocios 1.8%
Comunicaco e/ou Marketing 0.9%

LicitacOes e Contratos ~ 0,0%

Fonte: Elaboragdo prdpria.
Analise da percepc¢ao dos servidores AA sobre o processo de alocacdo no IFNMG

Com o objetivo de conhecer a percepc¢do dos servidores AA a respeito do processo de alocacédo
vivenciado por eles no IFNMG, construiu-se uma escala contendo 18 afirmacdes, com opgles de
respostas que variam entre 1 e 5 (Discordo totalmente a Concordo totalmente).

Buscou-se entender como os servidores consideram o processo de alocacdo aplicado na
instituicdo; se conhecem este processo; quais seus sentimentos em relacdo as atividades por eles
desenvolvidas; e se existem mecanismos que 0S permitam expressar Seus anseios a respeito das suas
atividades (Tabela 2).
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Baseado nestes dados, identifica-se que predominam as respostas de valor 4 (Concordo), como
se observa nos itens: 1, 2, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 11, 13 e 16. Dessa maneira, a seguir, serdo abordados os

principais pontos e suas respectivas analises.

Tabela 2 - Percepcéo geral do servidor AA sobre o processo de alocagdo no IFNMG
3=Nem

Afirmagcdes relacionadas as atividades desempenhadas 1 =Discordo 2= ErEahGE 4= 5 = Concordo
pelos servidores AA no cargo totalmente Discordo N W Concordo totalmente

1. Quando cheguei, a instituicdo procurou conhecer minha 17 23 11 34 25
formacéo (rea de especializacdo, mestrado, doutorado etc.): 15,5% 20,9% 10,0% 30,9% 22,1%
2. As atividades que desempenho estdo relacionadas com 18 21 22 30 19
minha formagéo: 16,4% 19,1% 20,0% 27,3% 17,3%
3. Ao ingressar, fui questionado(a) sobre minha &rea de 39 27 13 19 12
interesse para atuagao: 35,5% 24,5% 11,8% 17,3% 10,9%
4. Eu gosto das atividades que desempenho no momento: 3 5 18 46 38

) ) 2,7% 4,5% 16,4% 41,8% 34,5%
5. Sinto-me motivado(a) a fazer as atividades atribuidas a 3 3 23 45 36
mim: 2,7% 2,7% 20,9% 40,9% 32, 7%
6. As atividades, as quais, desempenho me fazem querer 2 11 23 43 31
permanecer na institui¢do: 1,8% 10,0% 20,9% 39,1% 28,2%
7. Posso fazer outras atividades que estariam mais relacionadas 1 7 27 45 30
a minha érea formagdo e interesse: 0,9% 6,4% 24,5% 40,9% 27,3%
8. Quero atuar em outras atividades distintas das que fago no 9 27 26 33 15
momento: 8,2% 24,5% 23,6% 30,0% 13,6%
9. Aprimoro meu trabalho a partir das atividades que 0 4 8 68 30
desempenho: 0,0% 3,6% 7,3% 61,8% 27,3%
10. Faco meu trabalho porque sou obrigado(a): 4 44’159% 313”2% 1 41’2% S,S% 3;%
11. Sinto-me comprometido com meu trabalho, pois ele me 2 5 20 51 32
traz uma sensagéo prazerosa: 1,8% 4,5% 18,2% 46,4% 29,1%
12. Cumpro com minhas obrigages porque sao descritas nas 10 28 31 28 13
atribuicdes do meu cargo: 9,1% 25,5% 28,2% 25,5% 11,8%
13. Um trabalho mais complexo me leva a ser mais 10 14 28 35 23
comprometido(a): 9,1% 12,7% 25,5% 31,8% 20,9%
14. A instituicdo proporciona mecanismos que me permitem 19 26 37 23 5
:Eggszzzg; satisfacdo ou ndo com que desempenho as minhas 17.3% 23.6% 33.6% 20.9% 4,5%
15. A instituicdo disponibiliza mecanismos que me permitem 26 31 33 16 4
solicitar a mudanca das atividades que exerco para aquelas
com as quais tenha maior afinidade, experiéncia ou que 23,6% 28,2% 30,0% 14,5% 3,6%
estejam alinhadas & minha formacé&o:
16. Eu conheco o processo de alocagao de servidores dentro da 25 21 27 31 6
instituicdo em que trabalho: 22,7% 19,1% 24,5% 28,2% 5,5%
17. O processo pelo qual fui alocado no setor em que trabalho 22 18 34 26 10
considero como sendo o ideal: 20,0% 16,4% 30,9% 23,6% 9,1%
18. Sinto-me comprometido(a) com o meu trabalho porque 8 18 36 31 17
considero que fui devidamente alocado (a). 7,3% 16,4% 32,7% 28,2% 15,5%

Fonte: Elaborag&o propria.

Ao se avaliar as respostas ao item 1, vislumbra, possivelmente, um equivoco no entendimento
dos servidores com relacdo ao mesmo: 1 - Quando cheguei, a instituigdo procurou conhecer minha
formacdo (area de especializagcdo, mestrado, doutorado etc.). No momento da chegada do servidor a
instituicdo, a unidade de gestdo de pessoas procura saber se 0 novo servidor possui alguma formacéo
superior a exigida no edital. Tal questionamento visa, estritamente, a orienta-lo a solicitar o Incentivo a
Qualificacdo (retribuicdo financeira prevista em lei). O questionamento ndo visa definir a alocacdo do
servidor com base no seu perfil de formacao. Tais fatos, podem justificar o maior nimero de respostas

na nota 4 (concordo). O item 3 pode corroborar tal interpretagcdo, uma vez que dentre os cinco valores,
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este item obteve o maior percentual de respondentes. 35,5% dos servidores discordam de terem sido
questionados sobre a &rea de interesse para atuagdo na instituicéo.

No item 2, predominaram respostas de valores 4 e 5, que, somadas, equivalem a 44,6% dos
respondentes, os quais afirmam que as atividades desempenhadas por eles estdo relacionadas com a sua
formacdo. Uma possivel justificativa para tal comportamento, é que quando analisado o perfil dos
respondentes, observou-se que houve um alto nimero de servidores com pdés-graduacdo em Gestdo
Publica e Gestdo de Pessoas. Pressupde-se que esses servidores, ao responder esse item, levaram em
consideracdo apenas a sua formacao a nivel de pos-graduacao, visto que o cargo de AA exige apenas a
escolaridade basica genérica de ensino médio completo.

Apesar do item 2 evidenciar aspectos que induzem a se pensar que a alocacdo dos servidores no
IFNMG ¢é feita adequadamente, deve-se avaliar que, para o item 3, a maioria dos respondentes apontou
gue, ao tomarem posse No cargo, a instituicdo ndo se preocupou em questiona-los sobre sua area de
interesse para atuacao. Isso pode indicar que ha uma divergéncia entre o local onde 0 mesmo é alocado
com a sua area de afinidade, a qual pode estar vinculada a sua formacao em nivel de graduacéo.

Nos itens 4, 5 e 6, é possivel notar que a maioria dos servidores AA optaram por assinalar o
valor 4, concordando que gostam das atuais atividades desenvolvidas por eles e sentem-se motivados, 0
que os fazem querer permanecer na instituicdo. Entretanto, nota-se, também, nos itens 7 e 8, que 0s
servidores respondentes concordam que poderiam fazer outras atividades que estivessem mais
relacionadas a formacdo e ao interesse deles (40,9% dos respondentes), bem como gostariam de atuar
em atividades distintas das que realizam neste momento. Diante disso, observa-se uma possivel
insatisfacdo e desejo de mudanca por parte dos respondentes.

Nos itens 11, 13 e 18, buscou-se conhecer a percep¢do do servidor a respeito dos seus
sentimentos e comprometimento em relagéo ao trabalho. No item 11 (Sinto-me comprometido com meu
trabalho, pois ele me traz uma sensacdo prazerosa), 46,4% dos respondentes afirmaram ser
comprometidos com o trabalho, pois ele Ihes dava a sensacdo de prazer. No item 13, a maioria assinalou
o valor 4, concordando que seria mais comprometida com um trabalho mais complexo. E, quando
questionados se se sentiam comprometidos com o trabalho por terem sido alocados adequadamente, a
maioria (32,7%) ndo soube afirmar efetivamente, seguidos de 28,2% que concordam que se sentem
comprometidos por terem sido devidamente alocados.

Por fim, nos itens 14, 15, 16 e 17, os respondentes demonstraram ndo terem muita seguranca
para afirmar se conhecem o processo formal de alocacdo de pessoal para os AA no IFNMG. Mesmo

comportamento obtido quando questionados se acham que foram devidamente alocados, bem como se a
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instituicdo disponibiliza mecanismo que Ihes permita se expressarem sobre esse processo ou mesmo
solicitarem mudanca de atividades.

Com o objetivo de confrontar as informagdes colhidas junto aos servidores participantes da
pesquisa, foram conduzidas entrevistas com gestores acerca de suas percepcles a respeito do processo

de alocacdo vivenciado pelos AA, como pode se verificar a seguir.

Percepc¢oes dos gestores sobre processo de alocacdo dos AA’s

Quando questionados sobre 0 que achavam dos editais de concurso do IFNMG para o cargo de
AA e se eles entendiam que o edital atendia as especificidades do cargo no qual os servidores seréo
lotados, dos quatro entrevistados, trés afirmaram que ndo, que o edital ndo consegue atender a essas
especificidades do cargo (GESTOR 1, 2 e 3), justamente por este ser um cargo genérico, com
possibilidade de alocagdo em atividades administrativas em diversos setores (Gestor 1).

O Gestor 4 ressalta ainda, que deveria ser adicionado ao edital a informacéo de que os servidores
AA podem atuar no apoio as atividades de ensino, pesquisa e extensdo, além das fun¢des de cunho mais
especifico em funcionamento do campus.

As caracteristicas do edital, conforme o Gestor 2, desmotivam alguns servidores, falhando em
atender as expectativas e desejos de contribuir para o servi¢o publico. Essa discrepancia muitas vezes
esta relacionada a formacao superior dos servidores AA que ingressam no IFNMG, enquanto 0 concurso
exige apenas nivel médio, negligenciando a utilizacdo efetiva de suas habilidades. O Gestor 2 propde
uma gestdo por competéncia em contraste com a gestdo por atribui¢des do cargo, permitindo que 0s
servidores atuem com base em suas competéncias, alinhando melhor as atividades com as formacdes
dos ocupantes do cargo. Quanto ao conteldo programatico, o edital aborda questdes basicas e ética do
servico publico, insuficientes para abarcar as diversas responsabilidades do cargo, criando desafios para
0s gestores ao lidar com servidores que ocupam func¢des mais generalistas.

O Gestor 4 demonstrou desconhecimento dos conteudos abordados nos editais de selecdo para
Assistente Administrativo (AA), revelando uma separagdo de fungOes e falta de envolvimento com
outras areas que deveriam ser de seu conhecimento, considerando os futuros servidores. Dado que 0
cargo de AA é amplo e pode ser atribuido a diversos setores, 0 gestor, ao se familiarizar com os temas
do concurso, poderia elaborar planos de treinamento para suprir lacunas de conhecimento e habilidades

dos futuros servidores, adaptando-o0s as necessidades especificas de cada setor.
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Os gestores concordaram que a descri¢cdo do cargo de Assistente Administrativo (AA) ndo €
suficientemente clara, dada a amplitude das possiveis &reas de atuacdo. No entanto, reconhecem a
natureza administrativa das atividades e a presenca desses servidores em todos os setores do IFNMG. O
Gestor 2 destaca a falta de preparo dos candidatos em relacdo as atividades reais, demandando uma
formacdo complementar da instituicdo. Isso ressalta a importancia do desenvolvimento de pessoas no
servico publico, especialmente em cargos amplos como este. O Gestor 3 contrasta 0 concurso para AA
com cargos mais especificos, destacando que, embora o candidato possa ter uma no¢ao menos precisa
de suas tarefas, ainda consegue ter uma visdo mais realista de sua atuacao.

Quando questionados se a quantidade de servidores Assistente Administrativo (AA) atende a
demanda da instituicdo, todos os gestores entrevistados concordaram que o nimero atual € insuficiente.
Para 0 Gestor 2, a importancia vital desses profissionais para o funcionamento dos campi é afetada pela
escassez, resultando na precarizacdo das atividades, principalmente no atendimento ao publico e em
funcbes com necessidade de operagdo prolongada, como indicado pelo Gestor 1.

O perfil genérico dos AA é valorizado pelo Gestor 2 devido a flexibilidade de alocacéo,
contrastando com cargos especificos, evitando desvios de funcdo. No entanto, essa versatilidade, sob a
perspectiva gerencial, ndo corresponde necessariamente aos desejos, conhecimentos e habilidades dos
servidores, sendo um objetivo alinhar os interesses institucionais com as aspiracdes dos trabalhadores,
conforme aponta a Gestdo Moderna. Além disso, a obrigacdo legal de ceder esses servidores para outros
6rgdos pode fragilizar ainda mais os servigos prestados. O remanejamento dos AA para cobrir lacunas
deixadas pela extingdo de cargos administrativos, mencionado pelo Gestor 3, muitas vezes ndo esta
alinhado com as competéncias e preferéncias dos servidores, contradizendo a gestdo de pessoas moderna
que valoriza o bem-estar dos funcionarios em paridade com os objetivos organizacionais.

Os gestores apontam a falta de um processo formal de alocagdo como um ponto negativo e
sugerem melhorias. O Gestor 1 destaca a importancia de um processo estruturado, integrado a Gestdo
por Competéncias, considerando conhecimentos, habilidades e atitudes dos servidores para definir sua
atuacdo ideal. O Gestor 4 adota uma abordagem informal, conversando com os servidores para
identificar suas afinidades e habilidades. O Gestor 2 destaca a integracdo dos servidores a cultura
institucional, mas ressalta que tais praticas ficam a vontade do gestor, carecendo de direcionamento da
DGP.

Os Gestores 1 e 3 propdem uma reformulacdo do processo de selecdo, buscando equilibrar a
descricdo das atividades com flexibilidade de movimentacdo dos servidores, evitando restricdes

excessivas que possam prejudicar a atuacdo do Gestor. Eles enfatizam a importancia de uma descrigédo
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equilibrada que permita aos futuros servidores entenderem suas atribuicGes, evitando rigidez que possa
comprometer a prestagéo de servigos.

Ap0s abordar as questBes sobre o processo de alocagdo, é necessario discutir os critérios de
solicitacdo e distribuicdo dos servidores Assistente Administrativo (AA) no IFNMG, incluindo os
envolvidos no processo e a definicdo de suas alocacdes nos setores. Os gestores demonstram um esforco
em tornar as decisfes democraticas, envolvendo reunides participativas para determinar as necessidades
de pessoal nos campi, buscando votacOes e discussdes para promover decisdes mais inclusivas. No
entanto, essas boas intencGes enfrentam dificuldades, pois dependem das previsdes da Portaria n® 246 e
do acordo com o Conselho Superior (CONSULP). Isso resulta em situacdes onde a alocagdo de pessoal
ndo corresponde as reais necessidades, levando a lacunas de servigo e, por vezes, a prejuizos na
prestacdo destes servigos.

No processo de solicitacdo de vagas, o Diretor-Geral encaminha ao Reitor as demandas dos
campi, que por sua vez envia a DGP. Uma fez feita a analise destas solicitacdes, as demandas sdo
atendidas se houver codigos de vagas disponiveis, caso contrario, sdo arquivadas até uma possibilidade
de solicitacdo ao MEC. Quanto a um formulério para descrever requisitos dos novos ocupantes, 0s
gestores afirmam inexistir tal documento no IFNMG, destacando a inviabilidade para os Assistentes
Administrativos (AA) devido a auséncia de exigéncias especificas. Sobre a distribuicdo, os gestores
tentam movimentacGes internas que atendam aos desejos e perfis dos servidores existentes, reservando a
vaga ociosa para 0 novo AA. O Gestor 2 opta por uma alocacdo participativa, enquanto a reitoria define
as alocacBes em conjunto com a gestdo de pessoas, Reitor, Pro-Reitores e Diretores Executivos.

Na conclusdo da entrevista, os gestores foram questionados sobre a chegada dos servidores AA
do IFNMG nas unidades, quanto a analise de perfil, formacdo e experiéncias prévias. O Gestor 1
mencionou a auséncia de uma anélise formal, apenas uma avalia¢do superficial do perfil pelo chefe para
definir suas atividades. O Gestor 2 relatou uma investigacdo preliminar, enquanto o Gestor 3 mencionou
a consulta ao curriculo Lattes e conversas para conhecer o novo servidor. O Gestor 4 descreveu um
procedimento informal de recepcéo, envolvendo didlogo e apresentacGes aos colegas.

Todos os gestores concordaram com a importancia de praticas formais para receber os novos
servidores, com o Gestor 1 favorecendo questionarios praticos, o Gestor 3 defendendo questionarios
com acompanhamento proximo para compreender as expectativas e proporcionar apoio, e 0o Gestor 4
preferindo entrevistas para uma abordagem mais pessoal. O Gestor 2 destacou a importancia da gestédo
por competéncia, apesar das limitacGes legais, sugerindo uma interpretacdo mais abrangente das

necessidades do servidor e do setor.
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Modelo de alocacéo e/ou realocagdo proposto

A presente pesquisa identificou dificuldades na alocacdo de servidores Assistentes em
Administracdo no IFNMG, tanto da perspectiva do servidor AA quanto da dos gestores. Desta forma, 0s
autores da pesquisa propdem a criacdo de um banco de dados mantido pelas coordenacdes de gestdo de
pessoas dos campi, reitoria e CEAD para melhorar a alocagdo. A proposta enfatiza a necessidade de
seguir as atribuicbes dos Assistentes em Administracdo de acordo com o Oficio Circular n°
015/2005/CGGP/SAA/SE/MEC. Um fluxograma, possivelmente apresentado no estudo, descreve as
etapas para implementar esse processo de realocacdo, visando otimizar a distribuicdo eficiente de
servidores de acordo com suas fungdes (Figura 2).

Visando construir um documento institucional que subsidie as politicas de alocacdo e/ou
realocacdo dos servidores AA do IFNMG, no inicio do processo, em cada unidade do IFNMG, as
Coordenacdes de Gestdo de Pessoas (CGP) coletariam informacBes junto aos setores tais como:
atividades desempenhadas pelos AA em cada setor e a descrigdo de suas rotinas de trabalho. Além disso,
0 chefe de cada setor seria consultado para identificar quais formagdes, conhecimentos e habilidades séo
considerados desejaveis para um desempenho eficiente das atividades dos Assistentes em Administracdo
naquele setor.

Em posse destas informacBes, o documento supracitado seria construido trazendo questdes a
serem respondidas pelos servidores AA ja atuantes no IFNMG e por aqueles que ingressarem na

instituicdo. O formulario conteria questdes tais como:

1) Nome completo e formacdo académica do AA;
2) Setor em que o AA esté alocado dentre todos aqueles existentes na sua unidade do IFNMG;

3) Setores em que deseja trabalhar - nesta se¢do o servidor respondente deveria assinalar uma
das opcOes de setor em que tivesse o desejo de trabalhar, com base nas informag¢6es como
atividades que desempenharia no dia-a-dia e formag&o e/ou conhecimentos e/ou habilidades
desejaveis para atuar no setor desejado;

4) O motivo que o leva a considerar que exerceria um bom trabalho no setor desejado;

5) O seu diferencial para atuar no setor desejado, como por exemplo: cursos, experiéncias
anteriores, habilidades etc;

6) O motivo que o leva a querer mudar de setor.
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Figura 1 - Fluxograma para levantamento de informacdes e criacdo de banco de dados

Coleta de informacdes pela GP

Confeccio do formulario proprio da unidade
(campus, reitoria ou CEAD)

Aplicacdo do formulario junto
aos AA

Analise e classificacdo dos servidores AA

Criacdo de um banco de dados

Fonte: Elaboragdo prdpria.

Uma vez preenchido o documento acima descrito, cada servidor que forneceu informagodes
receberia um codigo para garantir o anonimato. Os chefes dos setores onde os servidores desejam
trabalhar seriam convidados, um por vez, para discutir os dados coletados e classificar objetivamente a
ordem de prioridade para sua area. A Coordenacédo de Gestdo de Pessoas (CGP) manteria um banco de
dados que inclui o nome do servidor, o local de exercicio, o local desejado para trabalhar e sua
classificacdo de prioridade. O resultado do banco de dados seria publicizado de acordo com as
preferéncias da unidade. Alternativamente, a unidade do IFNMG poderia constituir uma comissao para
conduzir o processo, composta por representantes da CGP, chefias de setores com servidores AA, um
representante AA neutro e outros servidores relevantes.

Quando surgir uma vaga devido a aposentadoria, remocao, redistribuicdo ou concessdo de
cddigos de vagas, a CGP consultaria o banco de dados para avaliar a situacdo e realizar as mudancas
necessarias. A priorizacdo do banco de dados ajudaria a determinar qual servidor seria alocado na vaga.
Os servidores ingressantes também preencheriam o mesmo formulario ao entrar em exercicio, passando
a fazer parte da lista de classificacdo no banco de dados.

Esse sistema visa otimizar a alocagdo de servidores AA com base em suas preferéncias e nas

necessidades dos setores, promovendo transparéncia e eficiéncia.

CONSIDERAGCOES FINAIS

Esta pesquisa foi realizada para oferecer suporte na criagdo de um procedimento formal para

realocacdo de pessoal, especificamente para os ocupantes do cargo de Assistente em Administracao
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(AA) do IFNMG e de outras IFES, a fim de aprimorar a satisfacdo, comprometimento e desempenho
desses servidores. Isto, justifica-se pela falta de um processo formal e técnico de alocagdo nos postos de
trabalho das unidades.

Inicialmente, foi tracado o perfil desses servidores no IFNMG, revelando um predominio de
mulheres, faixa etaria entre trinta e cinco e quarenta e quatro anos, tempo de servi¢o na instituicdo entre
cinco e dez anos, e predominantemente com formacdo em nivel de especializagdo. O setor de atuacdo
mais comum entre os entrevistados foi o de ensino, incluindo Secretaria Académica ou areas ligadas ao
ensino.

Os resultados com os servidores AAs indicam que, embora 0s entrevistados gostem das
atividades realizadas e se sintam motivados, desejam desempenhar tarefas mais alinhadas com suas
formacdes e interesses. Ademais, eles expressaram o desejo de trabalhar em atividades distintas das
atuais, nas quais estariam mais envolvidos e comprometidos. Por fim, os servidores ndo conseguiram
afirmar se se sentem comprometidos com o trabalho por terem sido alocados adequadamente, fato este
que pode ser compreendido a partir da indicacdo dos préprios AAs do ndo conhecimento de como €
promovida a alocacdo dos AAs no IFNMG.

As entrevistas com o gestor da Diretoria de Gestdo de Pessoas e diretores de trés dos onze campi
do IFNMG revelaram insatisfacdo com a falta de adequacéo e clareza nos editais dos concursos para o
cargo de Assistente Administrativo (AA), o que desestimula os servidores e prejudica a alocacdo. Foi
enfatizada a importancia do cargo para a instituicdo, porém ressaltada a necessidade de alinha-lo melhor
as formacoes e habilidades dos servidores.

Os gestores também apontaram a falta de um processo formal de alocacdo, descrevendo praticas
informais e ndo ideais. Destacaram a necessidade de mais envolvimento dos gestores e colaboradores
nesse processo. Além disso, observou-se a inflexibilidade no preenchimento de cargos em algumas
situacdes, obrigando gestores a ceder servidores AA para outros 6rgdos, prejudicando o funcionamento
das unidades. Reconhecendo a importancia de uma avaliacdo mais detalhada do perfil dos servidores
recém-chegados, eles defenderam a implementacdo de praticas formais, como questionarios e
entrevistas, para acolher melhor esses servidores no IFNMG.

Ap0s entrevistas com os gestores, foi confirmado que o processo de alocacdo de Assistentes em
Administracdo (AA) no IFNMG ¢ predominantemente informal. Geralmente, ao chegar & instituicdo, o
servidor é direcionado para preencher uma lacuna em um setor especifico, sem orientagdes institucionais
ou um modelo préprio para essa alocacéo, ficando a critério da dire¢do de cada unidade. Além disso, a
instituicdo ndo oferece um mecanismo formal de feedback para avaliar a satisfacdo do servidor com suas

atividades ou solicitar mudancas de setor ou area de atuacéo.
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Assim, propde-se a estruturacdo de um modelo de realocacdo para os atuais servidores do cargo
AA, baseado no alinhamento dos interesses individuais dos servidores com o0s objetivos institucionais. O
objetivo é aprimorar o processo de alocacdo dos servidores AA no IFNMG, buscando melhorar sua
satisfacdo, comprometimento e desempenho, beneficiando a comunidade interna e externa da
instituicao.

Por fim, como sugestdo para futuros trabalhos, recomenda-se a implementacdo deste modelo em
uma unidade do IFNMG, avaliando o impacto nos AA antes e depois da aplicagdo do procedimento
proposto. Além disso, propde-se a criagdo de um instrumento formal para monitorar o bem-estar, a
satisfacdo e a compatibilidade entre os interesses dos servidores AA e 0 ambiente ocupado dentro do
IFNMG.
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