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RESUMO

A gestdo de pessoas é uma area que precisa de atencdo dentro de uma instituicao
publica, uma vez que as atividades nela desenvolvidas afetam a vida funcional de
todos os servidores da instituicdo. Além disso, é uma area bastante auditada pela
Controladoria-Geral da Unido (CGU), que vem constatando cada vez mais erros de
execucdo de atividades. Diante disso, esta pesquisa buscou diagnosticar
necessidades de capacitacdo dos servidores que atuam na area de gestdo de
pessoas de um instituto federal de ensino (IFE) mediante a analise dos relatérios de
auditoria da CGU e o mapeamento dos processos classificados como criticos. Os
erros de execucdo de atividades constatados foram classificados por assuntos e,
agueles mais criticos, tiveram seus processos mapeados a fim de se identificar em
qual etapa determinado erro acontece para que, assim, fosse possivel indicar quais
servidores envolvidos no processo precisam ser capacitados e em qué
especificamente. O enquadramento metodoldgico levou em consideracao o estudo
qualitativo e quantitativo com a utilizacdo de pesquisa documental e o auxilio de
ferramentas estatisticas para a analise e o tratamento dos dados. A amostra baseou-
se nos relatorios de auditoria dos exercicios de 2009 a 2013, com enfoque na area
de gestao de pessoas. Os resultados revelaram que 0s processos criticos em que 0s
servidores da gestdo de pessoas do IFE pesquisado atuam s&o relacionados a
vantagem decorrente de decisao judicial, penséo, aposentadoria e ressarcimento ao
erario. Por fim, esta pesquisa péde ser (til para os gestores ao auxilia-los em suas
tomadas de decisédo relacionadas a investimentos em capacitacéo e, com a proposta
de mapeamento dos processos criticos, 0s pontos que precisam ser melhorados

puderam ser melhor visualizados.

Palavras-chave: capacitacdo; treinamento; analise de necessidades de treinamento;
diagndstico de necessidades de treinamento; proposicdo de modelo; mapeamento
de processos.



ABSTRACT

People management is an area that needs attention within a public institution, since
the activities developed in it affect the functional life of all the servers of the
institution. In addition, it is an area very audited by the Office of the Comptroller
General (CGU), which has been finding more and more errors in the execution of
activities. Therefore, this research sought to diagnose the training needs of the
employees who work in the people management area of a Federal Institute of
Education (IFE) through the analysis of the CGU audit reports and the mapping of
processes classified as critical. The errors of execution of activities were classified by
subjects and, those most critical, had their processes mapped to identify in which
step a error happens so that it would be possible to indicate which servers involved in
the process need to be trained and in what specifically. The methodological
framework considered the qualitative and quantitative study with the use of
documentary research and the aid of statistical tools for data analysis and treatment.
The sample was based on the audit reports for the years 2009 to 2013, focusing on
the area of people management. The results revealed that the critical processes in
which the people management servers of the IFE surveyed act are related to the
advantage deriving from judicial decision, pension, retirement and reimbursement to
the treasury. Finally, this research could be useful for managers in assisting them in
their decision-making related to training investments and, with the proposal of
mapping critical processes, the points that need to be improved could be better

visualized.

Keywords: capacity; training; training needs analysis; diagnosis of training needs;

proposition of model; process mapping.
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1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizacao

A explosao informacional do século XX introduziu no cotidiano de profissionais
das mais diversas areas uma quantidade enorme de fontes de informacao. O
acesso a internet tornou intenso 0 acesso a essas informagfes, ampliando o
desafio de se lidar com elas. Mas, nao basta somente ter a informacao disponivel,

€ preciso ter também a capacidade de definir sua necessidade, buscé-la,
incorporéa-la e aplica-la de forma eficaz (FIDELIS; BARBOSA, 2012).

Devido ao acelerado avancgo tecnologico, tem ocorrido mudancgas no sistema
produtivo, o que tém aumentado a demanda por conhecimento e, assim, grande
parte dos postos de trabalho estdo tendo uma maior exigéncia cognitiva dos
trabalhadores. Como consequéncia, a necessidade de aprendizagem no trabalho
esta forcando uma reducdo no tempo de intersticio entre as acdes de capacitacao
(GONCALVES; MOURAO, 2011).

Pode-se dizer que capacitacdo €é o desenvolvimento sistematico de
conhecimentos, normas, conceitos ou atitudes e tem como resultado a melhoria
do desempenho (TASCA; ENSSLIN; ENSSLIN, 2012). Através dela, conseguimos
desenvolver pessoas e “desenvolver pessoas significa oferecer-lhes a formacéo
basica para que transformem antigos héabitos, desenvolvam atitudes e capacitem-
se para melhorar seus conhecimentos, buscando tornarem-se melhores na
realizacdo do trabalho” (MAGALHAES et al., 2010, p. 62). Para Bohlander et al.
(2005), o que assegura que os funcionarios adquiram as habilidades necessarias
para assumir uma responsabilidade maior em um ambiente de trabalho que exige
elevado desempenho é o treinamento. Importante destacar que, nesta pesquisa,
tanto capacitacdo quanto treinamento foram tratados como sinénimos de
desenvolvimento de pessoas, cujo objetivo é tornar as pessoas mais capazes de
desempenharem suas atividades de maneira satisfatéria ou, proporcionar-lhes o

conhecimento adequado para executarem suas atividades.



No setor publico, a partir de 1970, o trabalho n&o qualificado, fragmentado,
repetitivo, rotineiro e prescrito foi substituido por um trabalho polivalente,
integrado, em equipe, com mais flexibilidade e autonomia, exigindo assim, maior
capacidade de reflexdo sobre o que tem que ser feito por parte do trabalhador.
Dessa maneira, fez-se necessaria a implantacdo de uma nova cultura
organizacional com vistas a melhoria da gestdo nesse setor. Com essa nova
realidade, o trabalhador que se apoia exclusivamente em manuais de normas e
procedimentos ndo consegue se adequar aos seus Uusos ou habitos, ja que ela faz
com que a capacidade de diagnéstico e de solucdo de problemas passe a ser
mais exigida. Mas, para que essa realidade aconteca efetivamente, as pessoas
precisam estar capacitadas para ela e a necessidade de capacitacdo precisa ser
adequadamente diagnosticada (MELLO; ANTENOR FILHO, 2010).

Uma das maneiras mais Obvias de se diagnosticar necessidades de capacitacao é
buscando as areas em que as competéncias! das pessoas precisam ser
melhoradas, para que, dessa forma, atendam aos requisitos de suas funcdes
(MILKOVICH; BOUDREAU, 2006). Corroborando com essa questdo, a intencao
da presente pesquisa € buscar os conhecimentos dentro da area de gestédo de
pessoas do instituto pesquisado que precisam ser melhorados para que, assim,
0s servidores que nela atuam possam executar suas atividades da maneira mais

correta possivel, atendendo, principalmente, a legislacéo vigente.

Diante disso, foi apresentada uma analise dos relatorios de auditorias realizadas
pela Controladoria-Geral da Unido? (CGU) na area de gestdo de pessoas de um
Instituto Federal de Ensino (IFE), diagnosticando-se onde foram encontrados
erros de execucdo de atividades pelos servidores que atuam nesta area e,
posteriormente, foi proposto um instrumento para identificar necessidades de

capacitacao desses servidores com base nos relatérios analisados.

As auditorias examinam se as politicas e praticas estdo no lugar correto e sendo

seguidas adequadamente. Qualquer procedimento pode sofrer auditoria para

1 Conteudos profissionais obtidos por qualificacdo formal ou por capacitagdo que, neste caso,
difere-se de competéncia. Esta seria uma a¢do bem-sucedida (COELHO JUNIOR, 2003).

2 Atualmente, a CGU foi extinta e transformada no Ministério da Transparéncia, Fiscalizacao e
Controle (MTFC) através da Medida Provisdria n® 726, de 12 de maio de 2016, porém, nesta
pesquisa, optou-se por continuar utilizando a homenclatura Controladoria-Geral da Unido, ja que
os relatdrios analisados foram feitos por este 6rgéo.



avaliar se ele ocorreu como o planejado e se seguiu as normas apropriadas. Com
isso, elas conseguem identificar gargalos, perda de esfor¢cos e oportunidades para
melhorar a eficiencia (MILKOVICH; BOUDREAU, 2006). Dessa forma, a
organizacdo consegue alcancar patamares de exceléncia, ou seja, ter um alto
grau de competéncia na execucéo de atividades (GONCALVES; MOURAO, 2011).

1.2 Problemade pesquisa

O problema de pesquisa que se pretende solucionar € como diagnosticar
necessidades de capacitacdo de servidores que atuam na area de gestdo de

pessoas de um IFE.

1.3 Objetivos

O objetivo geral da presente pesquisa € diagnosticar necessidades de
capacitacao dos servidores que atuam na area de gestao de pessoas do instituto
pesquisado através da proposicdo de um instrumento de diagnostico e,
posteriormente, mapeamento de processo dos assuntos criticos encontrados
através do citado instrumento, que ira definir quem precisa ser capacitado e em

gue especificamente.
Para atingir o objetivo geral, os objetivos especificos sédo:

e Levantar e analisar 0os erros constatados na execucdo das atividades dos

servidores que atuam na area de gestdo de pessoas;
e Classificar os erros levantados em assuntos;

e ldentificar uma metodologia de diagnostico de necessidades de capacitacao
gue seja aderente as especificidades da gestdo de pessoas do IFE

pesquisado;
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e Propor um instrumento de diagnéstico das necessidades de capacitacado que
demonstre quais assuntos sao criticos, ou seja, quais necessidades sao
prioritarias;

e Mapear e validar os processos dos assuntos classificados como criticos;

e Identificar em qual etapa do processo determinado erro acontece e quais 0s

servidores envolvidos; e

Indicar quais servidores precisam ser capacitados e em qué especificamente.

1.4 Justificativa e relevancia

O interesse pelo diagndstico de necessidades de capacitacdo de servidores que
atuam na area de gestdo de pessoas, relacionado a analise dos relatérios de
auditoria da CGU, surgiu a partir do momento em que foram analisados os
relatorios dos exercicios de 2009 a 2013 e percebeu-se que o0s assuntos
relacionados a essa area vinham aumentando, o que indicava que mais erros de
execucdo de atividades estavam sendo encontrados ou deixando de serem

resolvidos. Para demonstrar, foi elaborada a Tabela 1.

Tabela 1: Percentual do relatério relacionado a area de gestao de pessoas

Exercicio 2009 2010 2011 2012 2013

Total de paginas 17 30 103 171 160

P&ginas da area de Gestéo de Pessoas 3 5 36 134 120
% da area de Gestdo de Pessoas 17,65 16,67 34,95 78,36 75,00

Fonte: Elaborada pela autora.

A escolha da area de gestdo de pessoas deve-se ao fato de suas atividades
envolverem a vida funcional de todos os servidores da instituicdo, ou seja,
impactam diretamente na vida funcional deles. A opcao por analisar os relatérios
de auditoria da CGU em busca de necessidades de capacitacdo surgiu pelo fato
da autora considerar que eles sdo um bom instrumento de deteccdo de erros de
execucao de atividades e por ainda ndo se ter encontrado, até entdo, na literatura
consultada, pesquisas dessa natureza. Além disso, a autora acredita que

diagnosticar necessidades de capacitacdo a partir de um documento onde foram
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apontados erros de execucédo de atividades seja melhor que aplicar questionarios
ou realizar entrevistas com o0s servidores para saber onde eles sentem
necessidade de serem capacitados, haja vista que o proprio servidor pode néo

perceber ou conhecer sua real necessidade.

O fato de ter-se escolhido os relatorios de auditoria dos exercicios de 2009 a
2013, ou seja, os ultimos cinco publicados até o momento de desenvolvimento
desta pesquisa deve-se a preocupacdo em abarcar, 0 maximo possivel, 0s erros
cometidos nos ultimos cinco anos, tendo em vista que, na cobranca de reposicéo
ao erério de valores pagos indevidamente pela administracdo, existe a ocorréncia
da prescricao quinquenal, onde s6 podem ser cobrados aqueles valores pagos
indevidamente nesse periodo. Assim, como o0s relatérios de auditoria sdo
publicados uma vez ao final de cada exercicio, tem-se a possibilidade de evitar
que os valores pagos indevidamente prescrevam, causando assim, irreparavel

prejuizo ao erario.

A relevancia do tema capacitacdo advém de ser impossivel para qualquer
empresa atingir seus objetivos se nao tiver pessoas eficazes (MILKOVICH,;
BOUDREAU, 2006) e, uma maneira de tonar as pessoas eficazes é ensinando-

Ihes o que devem fazer e como fazer, ou seja, capacitando-as.

Em pesquisa realizada sobre o tema capacitacdo, concluiu-se que apenas um
terco das organizac@es brasileiras realiza analise de necessidades de treinamento
para investirem em acdes de treinamento, desenvolvimento e educacédo. E ainda,
quando a analise € realizada, acontece de maneira pouco sistematica, utilizando
entrevistas, questionarios, reunides ef/ou reclamacdes de clientes (MOURAO,
2010 apud ABBAD; MOURAO, 2012). Percebe-se entdo que as organizacbes
precisam investir mais no diagnoéstico adequado de suas necessidades de

capacitacao para que identifiquem quais suas reais necessidades.

De acordo com Abbad e Mouréo (2012), o processo de aprendizagem tem inicio
com a etapa do diagnostico adequado das necessidades de treinamento, que é
um dos aspectos cruciais de todo o sistema de treinamento. Porém, essa etapa
ainda carece de mais pesquisas, mais experiéncias no ambito das organizacoes e
mais revisdes que permitam avancgos no tema. Esses autores também indicam

gue a analise de necessidades de treinamento é importante, pois do seu sucesso
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depende as demais atividades para se capacitar pessoas - planejar, executar,

avaliar, desenvolver e educar.

Silva e Meneses (2012) também apontam que, apesar da etapa de analise de
necessidades de treinamento contribuir com a programacdo, a execucao e a
avaliacdo de resultados, ela tem sido frequentemente negligenciada tanto pela
literatura cientifica quanto pela pratica profissional de treinamento, desperdigando
assim, investimentos nessa area. De tal modo, mesmo essa area demonstrando
sua relevancia na contribuicdo para o sucesso das politicas e préaticas de TD&E
(treinamento, desenvolvimento e educacg&o), poucos avangos Sao Vistos na

producéo cientifica e na pratica das organizacdes (AGUINIS; KRAIGER, 2009).

Adicionalmente, as diretrizes para a execucdo de treinamentos encontram-se
normatizadas através da ISO 10.015. Essa norma ajuda a organizacdo a
identificar e analisar as necessidades de treinamento, projetar, planejar e executar
0 treinamento, avaliar seus resultados e monitorar e melhorar o processo de
treinamento de modo a atingir seus objetivos. Assim, a organizacao sera capaz de

ofertar capacitacdes adequadas aos seus funcionarios.

Enfim, alinhado ao objetivo geral desta pesquisa, foi identificado que no Mapa
Estratégico para o periodo de 2014 a 2018 do IFE pesquisado, um dos objetivos a
serem atingidos para a area de gestdo de pessoas € justamente “promover a
capacitacao e qualificagao estratégicas continuadas de servidores”. Desse modo,
a pesquisa em questdo pode contribuir em parte para o atingimento desse
objetivo estratégico do instituto. Além disso, ela pode ser Util para os gestores ao
auxilid-los em suas tomadas de decisdo relacionadas a investimentos em
capacitacdo para a area de gestdo de pessoas. Ja com a proposta de
mapeamento de processo dos assuntos classificados como criticos, a
visualizagdo de quais pontos precisam ser melhorados foi melhor visualizada,
possibilitando a modificacdo de procedimentos a fim de se reduzir os erros

encontrados nos relatérios de auditoria da CGU.



1.5 Esquema geral da dissertacao

| Contextualizagdo do Tema

Capacitagdo Auditorias da CGU

Problema de Pesquisa:
Como diagnosticar necessidades de capacitacdo em servidores que atuam
na drea de gestdo de pessoas de uma IFE mediante a analise dos relatérios
de auditoria da CGU e o mapeamento de processos?

v

Objetivo Geral:
— Diagnosticar necessidades de capacitagdo nos servidores que atuam na gestdo de pessoas de uma IFE
mediante a analise dos relatérios de auditoria da CGU e o mapeamento de processos.

Levantar e analisar os erros constatados na execugdo das atividades
dos servidores que atuam na drea de gestdo de pessoas.

Classificar os erros levantados em assuntos.

Identificar uma metodologia de diagndstico de necessidades de
capacitagdo que seja aderente as especificidades da gestdo de pessoas
do IFE pesquisado.

||

Propor um instrumento de diagndstico das necessidades de
capacitagdo que demonstre quais assuntos sdo criticos, ou seja, quais
necessidades sdo prioritdrias.

T

»| Objetivos Especificos

Mapear e validar os processos dos assuntos classificados como criticos

Identificar em qual etapa do processo determinado erro acontece e
guais os servidores envolvidos.

Indicar quais servidores precisam ser capacitados e em qué
especificamente.

O Servigo Publico Federal

A Controladoria-Geral da Unido (CGU) e seus relatdrios de auditoria

A Gestdo de Pessoas em uma Instituigdo Federal de Ensino (IFE)

»| Referenci

Gerenciamento de Processos

A Capacitagdo dos Servidores Publicos Federais

Universo pesquisado: Ifes

9]

Amostra: Gestdo de Pessoas

»| Metodologia

Etapas da pesquisa: pesquisa documental e instrumental

e

Limitagdes do método

Analise quantitativa e qualitativa

]

Andlise dos Dados e
Mapeamento dos processos criticos

e Resultados

1

Resultados: causas dos erros e sugestdes

|

»| Conclusdes
\>| Referéncias

13
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 O Servico Publico Federal

O inciso Il do artigo 37 da Emenda Constitucional n°® 19, de 04 de junho de 1998,
estabelece que para que uma pessoa seja investida em um cargo publico, ela
precisa ser aprovada em concurso publico, que sera realizado de acordo com a
natureza e a complexidade do cargo. Assim, 0 ingresso de pessoas ha
organizacgdo privada e na publica séo distintos um do outro, principalmente devido
ao fato de que o ingresso no servico publico s6 é permitido através do concurso
publico. Entretanto, a selecdo para o servico publico apenas por essa via
apresenta algumas limitacdes, pois permite o ingresso de servidores com perfis
inadequados para as atribuicdes requeridas pelos cargos e atividades a serem
desempenhadas, uma vez que a pessoa pode néo ter as habilidades necessérias,
conhecer o trabalho ou se identificar com ele (AMORIM et al., 2011).

Devido a essas limitacdes, € no periodo do estagio probatorio que o novo servidor
podera desenvolver suas habilidades, conhecer seu trabalho e se identificar com
ele, permitindo a administracdo avalia-lo em quesitos que no concurso publico
ndo é possivel. Por isso, a instituicdo deve utilizar esse periodo para instruir,
orientar e contribuir no processo de formacao do novo servidor. Dessa forma, a
administracdo deve priorizar o treinamento e proporcionar adaptacdo de seus
novos servidores, que devem provar sua capacidade e aptidao para o exercicio do
cargo (AMORIM et al., 2011).

Capacitar pessoas em empresas publicas também € diferente de capacitar
pessoas em empresas privadas. Fernandino e Oliveira (2010) assinalam que, por
mais que as empresas publicas expressem o interesse e a importancia de
disporem de pessoal com perfil adequado, € mais dificil para elas conseguirem
escolher seu quadro préprio em virtude das regras impostas pela legislacdo que
regulamenta a contratacdo de servidores publicos. Consequentemente, como
essas organizacfes ndo conseguem contratar o pessoal com o perfil desejado,

resta-lhes investir no desenvolvimento de seu quadro proprio.
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Logo, uma questdo imprescindivel para manter os servidores atualizados acerca
do conhecimento que devem possuir para executarem suas atividades € o
investimento em sua capacitagdo. Conforme Magalhaes et al. (2010, p. 76), “a Lei
n° 11.091 [de 12 de janeiro de 2005] estabelece que as instituicbes devem ter um
programa anual de treinamento, incluindo cursos de curta e longa duragéo”. Ou

seja, essa capacitacdo € prevista em legislacao.

No servico publico todas as acdes sdo respaldadas em alguma legislacédo, que
regulamenta o que pode ou nao ser feito. Entdo, tudo o que o servidor publico
pode ou ndo fazer em sua vida profissional também é a legislagdo que ditara
(MAGALHAES et al., 2010). Logo, para que ele execute suas atividades de
maneira correta, deve possuir um bom conhecimento acerca de toda a legislacéo
de sua area, bem como, deve manter-se sempre atualizado sobre o que ainda

esta vigente e o que ja foi revogado ou alterado.

Como na administracdo publica ndo héa liberdade pessoal, jA que ao servidor
publico sé é permitido fazer o que a lei autoriza, é preciso saber também qual
legislacdo utilizar e, mais ainda, saber interpretad-la de maneira correta, uma vez
que, quando a legislacdo ndo € interpretada de maneira correta, podem ser

causados graves prejuizos ao erario.

No tocante a esses prejuizos ao erario, a administracdo sé pode cobrar a
reposicao ao erario de valores pagos indevidamente a servidores ativos, inativos
e/ou pensionistas dos ultimos cinco anos, conforme dispde o Decreto n° 20.910,
de 06 de janeiro de 1932, que regula a prescricdo quinquenal. Apesar desse
decreto dispor que as dividas da Unido prescrevem em cinco anos a contar da
data do ato ou fato do qual se originaram, por isonomia, 0s tribunais patrios o vem
aplicando também para as hipoteses em que ela é credora, a exemplo do
julgamento proferido pela Sétima Turma Especializada do Tribunal Regional

Federal da Segunda Regido, nos autos do processo n°® 2006.50.01.005854-9.

Porém, dependendo do caso, essa reposi¢cdo ao erario pode ser dispensada e,
com isso, 0 prejuizo causado a administragdo torna-se irreparavel. Sobre o
assunto, o Tribunal de Contas da Uni&o editou a Sumula n° 249, de 09 de maio de

2007, estabelecendo que:
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E dispensada a reposicéo de importancias indevidamente percebidas, de
boa-fé, por servidores ativos e inativos, e pensionistas, em virtude de
erro escusavel de interpretacédo de lei por parte do 6rgao/entidade, ou
por parte de autoridade legalmente investida em funcdo de orientacéo e
supervisao, a vista da presuncédo de legalidade do ato administrativo e do
carater alimentar das parcelas salariais.

Nesse mesmo sentido, a Advocacia-Geral da Unido editou a Sumula n°® 34, de 16
de setembro de 2008, que contém a seguinte redacao: “Nao estdo sujeitos a
repeticdo os valores recebidos de boa-fé pelo servidor publico, em decorréncia de

errdnea ou inadequada interpretacéo da lei por parte da Administragdo Publica”.

Sobre o0 assunto, relevante também citar que a Orientacdo Normativa n® 5, de 21
de fevereiro de 2013, da Secretaria de Gestdo Publica do Ministério do
Planejamento, Orcamento e Gestdo, que estabelece os procedimentos a serem
adotados pelos 6rgéos e entidades do Sistema de Pessoal Civil da Administracao
Pulblica Federal (Sipec), para a reposicao de valores ao erario, prevé em seu 8§ 4°
artigo 3° o seguinte: “ndo estardo sujeitos a reposicao ao erario os valores
recebidos de boa-fé pelo servidor, aposentado ou beneficiario de pensao civil, em
decorréncia de errbnea ou inadequada interpretacdo da lei por parte da

administracao publica”.

Portanto, quando existe erro ou interpretacao inadequada da legislacao por parte
da administracdo publica e boa-fé do beneficiario, os valores pagos
indevidamente poderao ser dispensados de reposicéo ao erario. Assim sendo, fica
evidente que os servidores que atuam na area de gestao de pessoas do instituto
pesquisado devem ter um conhecimento profundo acerca da legislacdo dessa
area de atuacdo, uma vez que a falta desse conhecimento pode acarretar

irreparaveis prejuizos ao erario.

2.2 A Controladoria-Geral da Unido (CGU) e seus relatérios de auditoria

Antes de dar inicio a este topico, faz-se necessario esclarecer que a CGU foi
extinta pela Medida Provisoria n° 726, de 12 de maio de 2016, e transformada no
Ministério da Transparéncia, Fiscalizacdo e Controle. Porém, como os relatérios

de auditoria analisados nesta pesquisa foram elaborados pela entdo CGU, optou-
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se por continuar utilizando esta nomenclatura em toda a pesquisa e acrescentar

um subtoépico® sobre a citada medida proviséria.

De acordo com Kronbauer et al. (2011, p. 51):

A estrutura de controle da administracdo publica brasileira é estruturada
segundo os artigos 70 e 74 da CF/88, os quais definem duas espécies
de controle: (1) Interno, exercido pelo préprio poder ou 6rgéo, dentro de
sua esfera administrativa, visando disciplinar rotinas e evidenciar
procedimentos ilegais ou ilegitimos; e (2) Externo, exercido pelo poder
legislativo com o auxilio do Tribunal de Contas, e responsavel pela
fiscalizagdo quanto a legalidade, economicidade, moralidade e demais
principios que norteiam a Administracdo Publica brasileira
(KRONBAUER et al., 2011, p. 51).

Portanto, a CGU era um o6rgdo de controle interno do Governo Federal cujo
objetivo, dentre outros, era disciplinar rotinas administrativas e evidenciar
procedimentos ilegais ou ilegitimos. Assim, ela detectava erros de execucao de

atividades, que compdem a base de dados para a analise dessa pesquisa.

As competéncias da CGU, como representante do controle interno, foram
definidas no artigo 17 da Lei n° 10.6834, de 28 de maio de 2003, conforme segue:

A Controladoria-Geral da Unido compete assistir direta e imediatamente
ao Presidente da Republica no desempenho de suas atribuigdes quanto
aos assuntos e providéncias que, no ambito do Poder Executivo, sejam
atinentes a defesa do patrimdnio publico, ao controle interno, a auditoria
publica, a correicdo, a prevencdo e ao combate a corrupgdo, as
atividades de ouvidoria e ao incremento da transparéncia da gestdo no
ambito da administracao publica federal.

O Decreto n°® 3.591, de 6 de setembro de 2000, que trata do Sistema de Controle
Interno do Poder Executivo, dispde que:

[...] a avaliacdo da gestdo dos administradores publicos federais visa a
comprovar a legalidade e a legitimidade dos atos e a examinar 0s
resultados quanto & economicidade, a eficiéncia e a eficicia da gestéo
or¢camentéria, financeira, patrimonial, de pessoal e demais sistemas
administrativos e operacionais.

Dessa maneira, o sistema de controle interno do Poder Executivo Federal analisa,
dentre outros, os processos de pessoal, que sao aqueles operacionalizados pela
area de gestdo de pessoas do IFE pesquisado. Esse controle interno, realizado
através das auditorias, envolve a analise dos atos de admissdo, desligamento,
aposentadoria, reforma e pensao e se propde a subsidiar o Tribunal de Contas da

Unido no cumprimento do disposto no inciso lll, art. 71, da Constituicdo Federal,

8 Subtépico 2.2.2 desta pesquisa.
4 Alterada e revogada pela Medida Provis6ria n°® 726, de 12 de maio de 2016.
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que trata da apreciacdo dos atos de pessoal quanto a legalidade para fins de
registro.

E a Instrucdo Normativa n° 01, de 06 de abril de 2001, que define diretrizes,
principios, conceitos e aprova normas técnicas para a atuacdo do Sistema de
Controle Interno do Poder Executivo Federal. Portanto, essa legislacao € a base
para compreendermos o funcionamento do controle interno que era exercido pela

CGU e o proximo subtopico tem como base de referéncia essa legislacéo.

2.2.1 A atuacao da CGU

De acordo com a Instrugdo Normativa n°® 01/2001, o objetivo do sistema de
controle interno € avaliar a acdo governamental, a gestdo dos administradores
publicos federais e a aplicacdo de recursos publicos por entidades de direito
privado, por intermédio da fiscalizagdo tanto contabil quanto financeira,

orcamentaria, operacional e patrimonial.

A CGU cabia examinar os atos realizados pelos 6rgdos da Administracéo Direta,
entidades da Administracdo Indireta Federal e entidades privadas. O IFE

pesquisado € uma autarquia federal, fazendo parte, entdo, da administracédo

indireta.

As informacdes eram levantadas pela CGU através da legislacdo béasica das
unidades de trabalho; normativos internos; relatorios de desempenho operacional;
editais e atos convocatorios; boletins estatisticos; e dados dos sistemas
corporativos do Poder Executivo Federal que, na area de gestdo de pessoas, € o
Sistema Integrado de Administracao de Pessoal (Siape).

Diante do exposto, as analises que a CGU realizava levavam em consideragao os
dados e as informacdes registrados no Siape e nos bancos de dados das
unidades de gestdo de pessoas. Essas analises eram desenvolvidas por meio da
mensuracdo dos dados e das informacdes e era realizada por meio de um
conjunto de indicativos e indicadores, que evidenciavam o desenvolvimento da

gestdo. Além disso, também eram levados em consideragdo a eficiéncia, a
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eficdcia, a legalidade e a economicidade da gestdo. Esses indicadores sao
informacdes obtidas através da aplicacdo de férmulas que fornecem indicios de
eficiéncia, eficacia, legalidade e economicidade de como sdo conduzidas as

operacoes.

O pedido de documentos, informacdes, justificativas e outros assuntos relevantes

eram realizados por meio das solicitagbes de auditoria.

De acordo com a Instrucdo Normativa n° 01/2001 auditoria é:

[...] conjunto de técnicas que visa avaliar a gestdo publica, pelos
processos e resultados gerenciais, e a aplicacdo de recursos publicos
por entidades de direito publico e privado, mediante a confrontacéo entre
uma situagdo encontrada com um determinado critério técnico,
operacional ou legal.

O objetivo da auditoria realizada pela CGU, de acordo com a Instru¢do Normativa
n° 01/2001, era garantir resultados operacionais na geréncia da coisa publica.

Sua finalidade era:

[...] comprovar a legalidade e Ilegitimidade dos atos e fatos
administrativos e avaliar os resultados alcancados, quanto aos aspectos
de eficiéncia, eficacia e economicidade da gestdo orcamentaria,
financeira, patrimonial, operacional, contabil e finalistica das unidades e
das entidades da administrac@o publica, em todas as suas esferas de
governo e niveis de poder, bem como a aplicacdo de recursos publicos
por entidades de direito privado, quando legalmente autorizadas nesse
sentido.

A auditoria realizada para emissao dos relatérios analisados nesta pesquisa era
de “avaliagdo da gestdo” que, conforme a Instrucdo Normativa n° 01/2001,

compreende 0s seguintes aspectos relacionados a area de gestao de pessoas:

[...] exame da documentacdo comprobatéria dos atos e fatos
administrativos; verificacdo da eficiéncia dos sistemas de controles
administrativo e contabil; verificacdo do cumprimento da legislacao
pertinente; e avaliacdo dos resultados operacionais.

A CGU, durante seus trabalhos de auditoria, para obter dados e informacdes,
poderia se utilizar de técnicas como entrevistas e questionarios junto ao pessoal
da unidade/entidade auditada; examinar processos, atos formalizados e
documentos avulsos; revisar memorias de calculos ou confirmar valores por meio
do cotejamento de elementos numéricos correlacionados, de modo a constatar a
adequacao dos calculos apresentados; verificar junto a fontes externas ao
auditado a fidedignidade das informacdes obtidas internamente; verificar os

registros constantes de controles regulamentares, relatorios sistematizados,
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mapas e demonstrativos formalizados, elaborados de forma manual ou por
sistemas informatizados; verificar atividades que exigem a aplicacdo de testes
flagrantes, com a finalidade de revelar erros, problemas ou deficiéncias que de
outra forma seriam de dificil constatacéo, identificando-se a atividade especifica a
ser observada; e observar a execugédo e comparar o comportamento observado

com os padrdes.

Os relatorios da CGU eram a forma pela qual os resultados dos trabalhos
realizados eram divulgados as autoridades competentes e a principal finalidade
que eles tinham, para essa pesquisa, era aquela aos responsaveis pela execucao
das tarefas, para que fossem corrigidos os erros por ela detectados.

Nesses relatérios, encontramos uma série de constatacdes, as quais registram as
verificacbes significativas detectadas no desenvolvimento dos trabalhos,
elaboradas com base em cada relatério. Elas possibilitam criar de um banco de
dados sobre os érgaos ou entidades que abarca, de acordo com a Instrugcédo
Normativa n° 01/2001.:

a) irregularidades, deficiéncias e impropriedades; e

b) fatos que merecam exames mais profundos, em outra oportunidade,
por fugirem ao escopo dos trabalhos realizados.

by

Quanto a operacionalizacdo das auditorias pela CGU, elas poderiam ser
realizadas por meio do método de amostragem nao probabilistico, que se baseia,
principalmente, na experiéncia do servidor. Nesse caso, a aplicacdo de tratamento
estatistico aos resultados se torna inviavel, assim como sua generaliza¢do para a
populacdo. Esse método é util em contextos de busca exploratéria de informacdes
ou sondagem, e quando se deseja obter informacfes detalhadas sobre questdes
particulares, durante um determinado espaco de tempo. Ou, as auditorias
poderiam ser realizadas por meio do método de amostragem probabilistico, que
tem como caracteristica o fato de poder ser submetido a tratamento estatistico,

assim, os resultados sdo generalizaveis para a populacao.

Dessa forma, podemos concluir que o trabalho realizado pela CGU em suas
auditorias pode servir de base para a coleta de dados para essa pesquisa e que
suas constatacdes podem fornecer informagdes importantes para o diagnéstico de

necessidades de capacitacdo que se pretende realizar.
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2.2.2 Medida Proviso6ria n® 726, de 12 de maio de 2016

Esta medida provisoria alterou e revogou os dispositivos da Lei n® 10.683, de 28
de maio de 2003, que dispde sobre a organizacdo da Presidéncia da Republica e

dos Ministérios.

Assim, com a extincho da CGU e sua transformagdo no Ministério da
Transparéncia, Fiscalizacéo e Controle, as competéncias da CGU passaram a ser
exercidas por este ministério, dentre as quais € interessante citar: a adocéo das
providéncias necessarias ao controle interno e a auditoria publica; o exame da
regularidade dos procedimentos e processos em curso na administracdo publica
federal, propondo a adoc¢éo de providéncias ou a corre¢ao de falhas; sugestéo de
acOes necessarias a evitar a repeticdo de irregularidades constatadas; e, por fim,

execucao das atividades de controladoria no ambito do Poder Executivo Federal.

Expostas essas consideracfes, passaremos a explanar os préximos tépicos da

presente pesquisa.

2.3 A Gestao de Pessoas em um Instituto Federal de Ensino (IFE)

Ha tempos, a area de gestdo de recursos humanos, mais frequentemente
chamada de departamento de pessoal, tinha um papel operacional, com
participagdo limitada nos principais processos de tomada de decisdo. Entre 1980
e 2010, ela tornou-se uma &rea estratégica para as organizacdes. Suas
prioridades, desse modo, passaram a ser determinadas pelas demandas dos
negoécios. Antes disso, entre 1950 e 1980, os departamentos de pessoal tinham a
orientacdo de somente cumprir as leis trabalhistas (WOOD JR; TONELLI,
COOKE, 2011). Hoje, essa area no instituto pesquisado é chamada de gestdo de

pessoas.

A area de gestdo de pessoas do instituto pesquisado precisa ter conhecimento

para lidar com alguns sistemas, tais como o Sistema Integrado de Administragao
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de Pessoal (Siape) e o Sistema de Controle de A¢des de Comunicagao (Sisac).
Em ambos os sistemas sao feitos os registros de praticamente todas as

informacdes relacionadas as atividades executadas por essa area.

O Sistema Integrado de Administracdo de Pessoal (Siape), criado em 1989, teve
como objetivo inicial fornecer ao governo federal o quanto era despendido com
pagamento de pessoal. Ele € um sistema de abrangéncia nacional e, atualmente,
€ um dos principais sistemas estruturadores do governo e € responsavel pela
producdo das folhas de pagamento dos mais de 200 6rgdos federais. Esse
sistema esta para ser substituido, até 2017, pelo Sistema de Gestdo de Pessoas
do Governo Federal (Sigepe), que ja possui alguns mdédulos em funcionamento
desde junho de 2014. Esse novo sistema abrigara os dados da vida funcional de
todos os servidores, desde o ingresso no servico publico até a aposentadoria
(SERPRO, acesso em 05 dez. 2015).

Ja o Sistema de Controle de A¢Bes de Comunicacao (Sisac) visa atender a
determinacao dos 6rgdos de fiscalizacdo para que a Secretaria de Comunicacao
Social da Presidéncia da Republica (Secom-PR) tenha controle sistematizado das
acdes de comunicacdo do governo (SERPRO, acesso em 05 dez. 2015). E nesse
sistema que sdo cadastrados os atos de pessoal que serdo remetidos a CGU
para analise e posterior envio ao TCU com a finalidade de se verificar a legalidade

desses atos.

As politicas e diretrizes da gestdo de pessoas sao formuladas pela Secretaria de
Gestdo Publica (Segep), que atua nas areas de recursos humanos, carreiras,
estruturas remuneratorias, cargos em comissao e funges de confianca, além de
trabalhar no ambito das estruturas organizacionais, acdes e projetos estratégicos
de inovacdo e transformacdo da gestdo publica (GESPUBLICA, acesso em 05
dez. 2015). E da Segep que emana grande parte das notas técnicas, orientacdes
normativas e outras legislacbes que a area de gestdo de pessoas deve seguir.
Para que ela possa auxiliar a area de gestao de pessoas, conta com uma Central
de Atendimento chamada “Al6 Segep”, que possui ferramentas e servicos que
asseguram o pronto atendimento as unidades de recursos humanos integrantes
do Sipec. Essa central visa esclarecer duvidas com relacdo aos sistemas

eletrbnicos de gerenciamento de recursos humanos (MPOG, acesso em 05 dez.
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2015).

Outra ferramenta importante para a area de gestado de pessoas é o Conlegis, um
sistema de consulta de atos normativos da Administracdo Publica Federal. Trata-
se de um portal de pesquisa de legislacdo sobre gestdo de pessoas no ambito da
administracdo federal direta, autarquica e fundacional. Nele estdo disponiveis,
entre outras, as seguintes normas: instrugdo normativa, portaria, portaria
normativa, portaria interministerial, orientacdo normativa, oficio circular, nota
técnica, nota informativa, enfim, toda a legislacédo pertinente a area de gestédo de
pessoas, além de disponibilizar a “Lei 8.112 Anotada”, que regulamenta o Regime
Juridico Unico dos servidores do poder publico federal, onde seus artigos sio
comentados por meio de notas técnicas, orientacbes normativas, pareceres da
Advocacia-Geral da Unido (AGU), manifestacdes dos o6rgaos de controle - CGU e
TCU - e das decisfes dos tribunais superiores (CONLEGIS, acesso em 05 dez.
2015). Esse € um importante instrumento que permite o0 acompanhamento de toda
a legislacdo da area de gestédo de pessoas, permitindo fazer buscas por assuntos
e verificar se determinada legislacdo estd ou ndo vigente ou mesmo se foi

alterada por outra.

2.4 Gerenciamento de processos

O gerenciamento de processos € uma abordagem estruturada e sistematica para
analisar, melhorar, controlar e gerir processos com o intuito de melhorar a
qualidade do produto e/ou servigo. Ele ajuda as organizacdes na incorporagao de
mudancas, no desenvolvimento de novas tecnologias e na introducdo de
inovacdes. Seu uso permite o rapido compartilhamento de informacdes e contribui

para manter os funcionarios em constante aprendizado (AMARAL et al., 2011).

Podemos dizer também que o gerenciamento de processos é uma pratica de
gestdo que engloba a identificacdo, definicAo, analise, projeto, execucdo,
monitoramento, medi¢cdo e melhoria continua dos processos de negocio, onde o
principal objetivo & aumentar a eficacia e a eficiéncia de todos os processos de

negocio da organizacao para se ter processos definidos, medir seu desempenho
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e melhora-los (ROHLOFF, 2011). No mesmo sentido, Smirnov et al. (2012)
consideram que o gerenciamento de processo tem como objetivo captar, entender
e melhorar o trabalho nas organizacdes e, para isso, € utilizada a modelagem de
processos. Esses processos representam como o trabalho é realizado nas
organizagfes e também demonstram a conformidade da organizacdo com o0s

regulamentos.

Diversas vezes 0 gerenciamento de processos € iniciado sem uma viséo clara do
gue € necessario e do porqué. Mas, as metas de processos devem ser primeiro
alinhadas aos objetivos estratégicos da organizacdo e a gestdo deve apoiar o
gerenciamento de processos de modo a aumentar a probabilidade de seu
sucesso. No entanto, ndo € suficiente simplesmente alinhar os objetivos; 0s
funcionarios devem perceber que existe tal alinhamento para que haja sucesso
(SKRINJAR; TRKMAN, 2013).

O sucesso do gerenciamento de processos origina-se na identificacdo das
variaveis contingentes que, em grande parte, influenciam tanto a estratégia
guanto as areas mais criticas para o sucesso da empresa. Em seguida, ele deve
permitir a melhoria continua, garantindo, ao mesmo tempo, 0 ajuste entre 0s
processos de negdcios e os sistemas de informacao utilizados. A maioria de tais
melhorias € suportada pela tecnologia da informacéo, mas esta, no entanto, ndo
deve ser considerada a solucéo de todos os problemas, e sim, uma ferramenta de

apoio na melhoria dos processos (TRKMAN, 2010).

Os processos de negécios sdo conjuntos de atividades logicamente ordenadas
que produzem um resultado de valor para o cliente e se concentram em
especificar as atividades necessarias, passo a passo, para se executar uma acao
(MUEHLEN; INDULSKA, 2010). Eles envolvem um conjunto de atividades, etapas
ou tarefas que integram as pessoas e sistemas dispares para atingir um objetivo
comum. Em empresas de servigcos, por exemplo, os processos sdo definidos
como sequéncias de atividades necessérias para se realizar as operacdes
envolvidas na prestacdo de um servico (AMARAL et al., 2011). O processo €&
estruturado seguindo as seguintes etapas genéricas: definir metas de melhoria de

processo; analisar como o processo funciona; definir o destino do processo e seu
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plano de implementacao; realizar a implementagéo, avaliar e ajustar o processo
se necessario (ROHLOFF, 2011).

Borman e Janssen (2013) classificaram alguns fatores criticos de sucesso de um
processo de acordo com o resultado, a implementacdo e a caracteristica do
ambiente operacional. O resultado seria ter processos padronizados; a
implementagdo seria ter fornecimento de treinamento abrangente; e a
caracteristica do ambiente operacional seria ter uma estrutura organizacional

unificada. Todos esses fatores contribuem para se atingir o objetivo do processo.

Apesar do gerenciamento de processos ter que descrever todas as atividades,
eventos e condicdes existentes (AMARAL et al.,, 2011), é quase impossivel
predefinir todos os possiveis fluxos de trabalho que podem existir em uma
organizacdo (SCHAFERMEYER; ROSENKRANZ; HOLTEN, 2012), até porque, 0S
processos de negécios mudam constantemente em resposta a mudancas

ambientais, sociais e tecnoldgicas (AMARAL et al., 2011).

Quando um processo de negdécio ndo € rotineiro, mais documentado e detalhado
€ seu diagrama. Quando isso acontece, 0 suporte da tecnologia da informacao
para aumentar a eficiéncia das operacdes néo tem efeito sobre a complexidade
do processo. Isso é inerente a processos complexos e ndo devido a ma
concepgao, erros humanos, flutuagées naturais ou variabilidade. Portanto, os
investimentos em padronizacd0 NOS casos em que 0 processo é muito complexo
ndo sdo uma boa escolha (SCHAFERMEYER et al., 2012).

Looy et al. (2013) apontam que as organizagdes devem escolher um modelo certo
para comecar a melhorar seus processos de negécios e, assim, melhorar seu
desempenho. Ja Albers et al., (2011), salientam que o modelo precisa ser geral o
suficiente para ser valido para qualquer processo. Por outro lado, ele tem de ser
concreto e preciso o suficiente para apoiar os trabalhadores que executam as
atividades contidas no modelo de processo.

Se as pessoas modelarem 0s seus proprios processos elas passam a possuir
uma maior capacidade para identificar e resolver inconsisténcias. Pensando nisso,
Turetken e Demirors (2011) desenvolveram o Método Plural, que pode ser usado

para guiar as organizacfes na realizacdo da modelagem de processos de forma
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descentralizada. No lugar de um grupo centralizado de pessoas que
compreendem, modelam e melhoram os processos, esse método permite que 0s
individuos possam modelar e melhorar os seus préprios processos para ajudar no
cumprimento das suas fun¢gdes na organizacdo. Cada modelo individual descreve
um conjunto de atividades realizadas por um papel, que juntos, resultam em um
servico coeso dentro da organizacdo. Estes modelos individuais s&o entao

integrados para refletir a forma como a organizacao funciona.

Assim, a medida que aumenta o grau de envolvimento dos participantes do
processo no esforco de modelagem, a probabilidade de que o modelo reflita os
processos reais, bem como a probabilidade de que o grupo goste de usar o
modelo aumenta. Portanto, o grau de envolvimento € o ponto mais critico para
determinar o sucesso dos esforcos da organizacdo (TURETKEN; DEMIRORS,
2011).

Mas, a modelagem de processos acaba gerando um problema: exige que as
organizacdes formalizem seus processos até os detalhes no nivel de tarefa, o que
muitas vezes € inviavel ou prejudicial ao comportamento organizacional, pois a
alta formalizacéo torna as organiza¢cdes menos sensiveis a ambientes turbulentos
(ANTUNES; MOURAO, 2011).

No entanto, percebe-se que as organizacfes estdo usando cada vez mais
técnicas de modelagem de processos e ferramentas para promover a eficacia e
eficiéncia do seu negocio. Na execucdo desses processos de negocios, a
disponibilidade de recursos é uma questdo importante sobre o desempenho do
processo. Dependendo do dominio da aplicacdo, eles podem ser maquinas, mao
de obra, dinheiro, software, etc. Se a oferta desses recursos € escassa, 0 custo
de iniciar a execucéo das atividades € elevado (HUANG; LU; DUAN, 2012).

De acordo com Antunes e Mourdo (2011), muitas vezes, a modelagem dos
processos ndo da certo, pois a analise dos processos organizacionais, a
especificacdo de modelos e a instanciacado posterior levam tempo, e esse pode
nao estar disponivel quando o ambiente é turbulento e o comportamento da
organizacdo deve adaptar-se a um ritmo acelerado a tais mudancas. Esses
autores argumentam que € importante que o0s sistemas de modelagem de

processos tenham a capacidade de se ajustar as condi¢bes reais de utilizacao,
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aplicacao preventiva, contencdo e medidas de mitigacdo para situacoes de risco
diferentes. Para superar essa questdo, as organizacdes devem possuir
capacidade dinamica, ou seja, capacidade de mudar seus processos. Esta
capacidade pode ser reforcada por uma cultura organizacional adequada
(SKRINJAR; TRKMAN, 2013).

As organizacgOes tém buscado modelos de referéncia pois eles permitem aplicar o
‘melhor” conhecimento ja em pratica (MATOOK; INDULSKA, 2009).
Frequentemente, para muitos dos problemas que surgem, as solu¢des foram ja
encontradas. Nestas situacbes, a tarefa de definicho do processo torna-se
identificar as solucdes e, em seguida, embaléd-las adequadamente para um uso
mais amplo (O’LEARY; RICHARDSON, 2012).

Assim, geralmente, quando algum processo ja existe, ele é representado por um
modelo de referéncia, feito através da observagéo da prética corrente na industria
e academia, servindo como um modelo para outros. Os modelos de referéncia
devem ser aplicaveis para uma determinada situacdo e servir como uma
recomendacao sobre como resolver ou organizar essa situacdo. Um erro comum
no processo de construgédo do modelo de referéncia é o excesso de detalhes. As
vezes, € melhor separar as orientacfes e listas de verificacdo de processos. Por
exemplo, as etapas detalhadas de processos prescritivos sdo mais bem mantidas
como orientacBes ou listas de verificacdo. Isso faz com que os modelos de
referéncia de processos tornem-se simples, estaveis e verificAveis
proporcionando flexibilidade (O'LEARY; RICHARDSON, 2012).

Ademais, a organizagdo deve ter objetivos claramente definidos de processo,
estabelecer metas e monitorar continuamente a eficacia do processo através de
indicadores. Portanto, é fundamental garantir que os funcionarios sejam
regularmente informados sobre os indicadores de desempenho para que eles
possam ajustar seu comportamento as metas organizacionais. Se quaisquer
mudangas propostas para 0S processos estdo para ser implementadas, 0s
funcionéarios devem ser treinados para operar 0s processos alterados (SKRINJAR;

TRKMAN, 2013).

Como a forga de trabalho da industria de servigcos tem crescido, 0s estudos para a

melhoria dos servi¢cos estdo aumentando. No entanto, Pyon et al. (2011) apontam
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que a diferenca entre as caracteristicas de produtos e servicos dificulta a melhoria

da qualidade do servico, como segue:

¢ Intangibilidade e simultaneidade de servico: para a melhoria do servico, €
necessario monitorar e medir seus resultados. Os resultados do servico sao
expressos como a satisfacdo ou insatisfacdo do cliente e é dificil obter

informacdes sobre isso.

e O envolvimento do cliente com o servi¢co: os clientes sédo tanto as entradas
guanto a fonte de inovacdo para o processo de servico. A qualidade do servico
deve ser orientada para o cliente. A colaboracéo dos clientes é necessaria para a

melhoria do servico.

As empresas devem ter consciéncia de que mesmo o melhor programa de
gerenciamento de processos pode ndo oferecer todas as respostas para o
problema de uma organizacdo, mas, pode ajudar na execucdao de um programa
estratégico, permitindo uma melhor adequacéo entre a estratégia organizacional e
0s negocios da empresa (TRKMAN, 2010).

Por fim, o gerenciamento de processos permitira que, ao final dessa pesquisa, 0s
processos dos assuntos criticos da area de gestdo de pessoas possam ser
mapeados e, assim, poderdo ser identificados quais servidores precisam de

capacitacao e em qué especificamente.

2.5 Capacitacdo de Servidores Publicos Federais

No Brasil, a capacitacdo dos servidores publicos federais atualmente € realizada
com base no Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que institui a politica e
as diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da administracdo publica federal
direta, autarquica e fundacional, e regulamenta os dispositivos da Lei n°® 8.112, de
11 de dezembro de 1990, que dispde sobre o Regime Juridico Unico dos
servidores publicos federais. O entendimento de capacitacdo com base no artigo
2° desse decreto é que ela é um “processo permanente e deliberado de

aprendizagem, com o propésito de contribuir para o desenvolvimento de
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competéncias institucionais por meio do desenvolvimento de competéncias
individuais”. Esse decreto também estabelece, ainda em seu artigo 2°, quais séao

0s eventos de capacitacdo em que o servidor pode participar, a saber:

[...] cursos presenciais e a distancia, aprendizagem em servigo, grupos
formais de estudos, intercambios, estagios, seminarios e congressos,
gue contribuam para o desenvolvimento do servidor e que atendam aos
interesses da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional.

A legislac@o prescreve que devera existir um Plano Anual de Capacitacdo. Tal
plano visa a melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servicos publicos
prestados ao cidaddo, partindo do pressuposto de que o desenvolvimento
permanente do servidor publico € um fator estratégico para o alcance desses
objetivos.

Existe também o Decreto n° 5.825, de 29 de junho de 2006, que dita as diretrizes
para a elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo, instituido pela Lei n°
11.091, de 12 de janeiro de 2005. S&o esses servidores técnico-administrativos

gue atuam na area de gestdo de pessoas do instituto pesquisado.

Tal Decreto dispde em seu § 1° artigo 5° que:

As acdes de planejamento, coordenacgéo, execucao e avaliacdo do Plano
de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo sdo de responsabilidade do dirigente
méximo da IFE e das chefias de unidades académicas e administrativas
em conjunto com a unidade de gestéo de pessoas.

Logo, os servidores que atuam na area de gestdo de pessoas do instituto
pesquisado devem participar do planejamento, da coordenacéo, da execucéo e da
avaliacdo desse Plano de Desenvolvimento. Mais um motivo para que eles
estejam bem capacitados, pois de sua capacitacdo dependerd a capacitacdo de

todos os outros servidores.

De acordo com Magalhaes et al. (2010, p. 74), “a realizagdo de qualquer tipo de
treinamento envolve mudancas no treinado, referentes a comportamento,
desempenho e até mesmo na satisfagdo do individuo, uma vez que ele adquire

novos conhecimentos e diferentes formas de pensamento”.

Muitas vezes, funcionarios novos ja possuem a maior parte do conhecimento, das

habilidades e das atitudes (CHA) de que necessitam. Mas, outros podem precisar
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de treinamento intensivo para comecar a dar suas contribuicdes para a empresa.
Porém, todos os funcionarios precisam de algum tipo de treinamento para manter
um bom desempenho ou mesmo se ajustarem a novas formas de trabalho
(BOHLANDER et al., 2005).

Importa destacar que as organizagbes devem ter atencdo aos tipos de
capacitacado adequados, a quem precisa dela e em quais métodos proporcionarao
o CHA que os funcionarios precisam. Aquelas que oferecem um programa formal
de orientacdo aos seus novos funcionarios para que se familiarizem com a
empresa, com seus cargos e suas unidades de trabalho conseguem reter com
maior facilidade e motivar seus funcionarios, além de alcancar beneficios como:
menor rotatividade; aumento da produtividade; melhor moral do funcionério;
custos menores com recrutamento e treinamento; facilitacdo do aprendizado; e
reducado da ansiedade do novo funcionario (BOHLANDER et al., 2005).

Como o treinamento é uma das atribuicbes mais caras da area de gestdo de
pessoas cabe uma atencdo especial em relacdo a ele. Seu objetivo é ensinar
novas habilidades e melhorar as ja existentes, afetando assim, as atitudes dos
empregados. Ele assegura que as pessoas aprendam a tarefa que tem que
realizar (MILKOVICH; BOUDREAU, 2006), assim, ele consegue canalizar
energias para alcancar resultados ja que ter4 mais clareza daquilo que precisa
buscar. Ou seja, o esforco do funcionario tem maior probabilidade de alcancar o
desempenho desejado pela empresa quando se possui habilidades e
competéncias compativeis com a tarefa e quando ele sabe o que deve ser feito
para alcancar o desempenho desejado (RODRIGUES; REIS NETO; GONCALVES
FILHO, 2014).

7

Existe consenso entre alguns estudiosos de que o treinamento € um processo
composto por quatro etapas: diagndéstico das necessidades, planejamento,
execucdo e avaliacdo (MAGALHAES et al., 2010). Milkovich e Boudreau (2006),
por exemplo, propdem um modelo de diagndstico que ajuda os recursos humanos
a tomarem decis@es e inclui quatro fases: diagndstico das condi¢des dos recursos
humanos; fixacdo dos objetivos baseados nesse diagnéstico; escolha de um
curso de acdo entre varios para atingimento dos objetivos; e avaliacdo dos

resultados. Ja Bohlander et al. (2005) apresentam a abordagem sistémica do
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treinamento, que envolve: avaliacdo das necessidades; projeto do programa;
implementacdo; e avaliagdo. Enfim, a ideia central € encontrar onde existe a
necessidade de capacitacdo, fazer um programa de capacitacdo que atenda a
essas necessidades encontradas, aplica-lo e, por fim, avaliar se os objetivos

foram atingidos. A partir de entéo, o ciclo se reinicia.

Portanto, € indispenséavel que as organizacfes facam um levantamento de suas
necessidades, definam seus objetivos, planejem, implantem e, por altimo, avaliem
seus resultados. Esse monitoramento permite a elas obterem informacdes para
aperfeicoarem e comprovarem a relacdo custo-beneficio dos programas de
capacitacao (PEREIRA et al., 2010).

Entdo, para que um treinamento gere resultados satisfatérios, € importante que
ele seja iniciado a partir de um levantamento eficiente das necessidades da
empresa e indique os funcionarios-alvo e as atividades prioritarias, e uma das
maneiras de se levantar as necessidades de treinamento € comparando 0 que um

funcionario faz com o que deveria fazer (COSTA et al., 2013).

N&o ha um método unico e ideal de se diagnosticar necessidades de treinamento
para todas as empresas. Cada uma devera escolher e adequar seu melhor
modelo de acordo com suas caracteristicas e com suas necessidades, levando
em consideracdo o seu porte, o0 nimero de empregados, o objetivo, a cultura e a
situacao de mercado (COSTA et al., 2013).

Magalhées et al. (2010) realizaram uma pesquisa em uma Universidade Federal
de Ensino e perceberam que, no que se refere ao modo como a capacitacdo vem
sendo tratada, ainda existem algumas deficiéncias. Um aspecto que contribui para
essa situacao refere-se a inexisténcia de uma politica institucionalizada de
capacitacdo que estabeleca normas e diretrizes para a estruturacdo desse

processo.

Os programas de capacitacdo tém uma importancia fundamental no contexto
organizacional, principalmente, quando o CHA exigido se configura uma exigéncia
da atuacao profissional, e eles precisam, necessariamente, ser acompanhados
por um processo de avaliagdo que permita garantir o alcance dos objetivos
propostos com a capacitacado (TASCA; ENSSLIN; ENSSLIN, 2012). Ou seja, nédo
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basta somente existir um programa de capacitagao, ele deve vir acompanhado de
uma avaliacdo para que a organizacdo saiba se ele esta sendo aplicado
corretamente. Caso nao esteja, é essa avaliacdo que indicara onde deve ser

melhorado ou até mesmo alterado.

2.5.1 Abordagens de diagndéstico de necessidades de capacitacdo

A Portaria n° 27, de 15 de janeiro de 2014, do Ministério da Educacéao, dispoe,
conforme segue, que para o pleno funcionamento dos IFE deverdo haver
investimentos permanentes em capacitacao e eles deverdo elaborar e apresentar
um “levantamento das necessidades de capacitacdo” que, nessa pesquisa, foi

tratado como “diagndstico de necessidades de capacitagcao”.

O pleno funcionamento das Instituicdes inclui investimentos permanentes
na capacitacdo e qualificacdo de servidores dos docentes e técnico-
administrativos.

Diante desse cenario de expansdao e atendendo demanda dos
trabalhadores em educacdo, foi discutida a necessidade de novos
investimentos, objeto do presente Plano, que tem como proposta o
fortalecimento dos Programas de capacitacdo e qualificacdo e o
investimento no servidor integrante do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em  Educagdo - PCCTAE para o
desenvolvimento profissional e aperfeicoamento da gestao publica.

O levantamento das necessidades de capacitacdo sera elaborado e
apresentado pelas Instituicbes Federais de Ensino.

Porém, apesar do reconhecimento de o diagnostico de necessidades de
capacitacdo exerce influéncia sobre os demais componentes do sistema de
treinamento, desenvolvimento e educacgdo, as pesquisas sobre o tema e também
sua pratica tém ficado para segundo plano (AGUINIS; KRAIGER, 2009 e SILVA,;
MENESES, 2012).

De acordo com o Guia da Gestdo da Capacitacdo por Competéncias (MPOG,
2012, p. 29), “as agdes de capacitagao devem ser planejadas e executadas com
base nas lacunas identificadas”. Sem este diagnédstico das lacunas, é dificil para o
instituto identificar que agbes de capacitagdo devem ser desenvolvidas e para
guem elas devem ser oferecidas. Com o diagnéstico, pode-se assegurar 0 uso

dos recursos publicos para capacitagéo de forma racional e precisa. Para que nao
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haja desperdicio, as acdes de capacitacdo devem focar aquelas competéncias

que apresentam um grau de dominio baixo dentro da instituicao.

De acordo com Mourdo, Abbad e Zerbini (2014, p. 544), essas acdes de

capacitacdo podem se dar através de cursos a distancia e serem efetivos se:

[...] as organizagBes atentarem para trés fatores, na seguinte ordem de
importancia: cuidado na escolha dos contetidos e melhor divulgagdo das
contribuicbes de cada treinamento para a atuacdo no trabalho; suporte
da chefia e dos colegas a aplicacdo no trabalho daquilo que foi
aprendido no treinamento; e desenvolvimento de atitudes mais
favoraveis a educacéo a distancia por parte dos funcionarios (MOURAO;
ABBAD; ZERBINI, 2014, p. 544).

Assim, pode-se observar que Mourdo, Abbad e Zerbini (2014, p. 544 e 545)
apontam que, primeiramente, deve haver o “cuidado na escolha dos conteudos”.
Essa escolha é acertada quando é realizado um diagnostico de necessidades de
capacitacao adequado. Logo, para esses autores, no que se refere as implicacées
praticas dos resultados obtidos nos treinamentos, eles sinalizam para uma maior
atencdo na etapa de diagnostico de necessidades de treinamento, uma vez que “a
variavel que melhor prediz o impacto do treinamento no trabalho é a percepcao
que os participantes tém da contribuicdo que determinado curso pode ter para a

aguisicao de suas competéncias profissionais”.

O diagnostico de necessidades de capacitacdo € um estudo prévio ou, podemos
dizer, uma etapa de diagnéstico, que tem por objetivo dimensionar e definir
problemas. Esse estudo é o momento para se analisar, a principio, qual contetdo
treinar, quem deve ser treinado e para que o treinamento servira, enfim, serve

para mostrar a organizacdo 0s possiveis caminhos de capacitacdo a investir
(CASTRO; BORGES-ANDRADE, 2004).

Castro e Borges-Andrade (2004, p. 98) listam que, para ser possivel cumprir a
etapa de diagndstico de necessidades de capacitagdo, € necessario: “fornecer
subsidios para a tomada de decisfGes sobre o programa de treinamento; contribuir
para 0 avanco cientifico acerca do treinamento e de sua eficacia; aumentar a

visibilidade e a credibilidade do sistema de treinamento”.

Abbad e Mourédo (2012) mostram que as formas que parecem ser mais utilizadas
pelas organizagcdes com o intuito de levantar necessidades de treinamento s&o

realizadas através de avaliagbes informais de necessidades, baseadas em
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solicitacbes de treinamento feitas por gerentes, além da oferta de cursos por meio
de listas de temas. Esse tipo de andlise de necessidades de treinamento é
comumente chamado de Levantamento de Necessidades de Treinamento (LNT),
termo associado a aplicacdo de cursos ofertados em catalogos para diagndstico
de necessidades de capacitagdo. Esses autores sugerem a utilizacdo da
expressdo analise ou avaliacdo de necessidades de treinamento quando formos
tratar de pesquisas sistematicas. Analisando a literatura, eles conseguiram
identificar que a abordagem mais tradicional de avaliagdo (ou analise) de
necessidades de treinamento (ou capacitacdo) muito citada ainda hoje por
pesquisadores da area de treinamento, desenvolvimento e educacdo é a de
McGehee e Thayer (1961), cuja caracteristica € o diagnostico de necessidades de
treinamento em trés niveis, a saber: organizacional, que busca onde e guando
treinar as pessoas; de tarefas, que busca quais conhecimentos, habilidades e
atitudes treinar; e, por fim, pessoal ou individual, que identifica quais pessoas
devem ser treinadas. Essa abordagem, segundo esses autores, é conhecida pelo
termo OTP (referéncia aos niveis organizacional, tarefas e pessoal), e 0 que
outros pesquisadores da area desenvolveram foram pequenas alteraces a partir
dessa abordagem. De acordo com Silva e Meneses (2012, p. 31), “de maneira
geral, a literatura internacional expde poucos avancos desde a publicacdo do
Modelo O-T-P”.

Ferreira e Abbad (2014) também analisaram a literatura sobre o tema e
perceberam que existe 0 uso mais recorrente de dois termos relacionados aos
métodos de diagnostico de necessidades de treinamento: Levantamento de
Necessidades de Treinamento (LNT) e Analise de Necessidades de Treinamento
(ANT). Este ultimo refere-se a acdes de coleta e andlise de dados, voltadas a
tomada de decisdes sobre demandas educacionais e de treinamento. J& o
primeiro estd associado a aplicacdo de listas de cursos para o diagndstico de
necessidades de treinamento. Na pratica, gestores e outros profissionais da
organizacdo fazem um LNT ao escolherem e solicitarem treinamentos prontos por
meio de listas pré-definidas de temas, sem terem uma base de dados empiricos
para se basearem ao tomarem tal deciséo. Ja o objetivo da ANT é diagnosticar ou

prognosticar necessidades de treinamento, desenvolvimento e educacao. Ela é
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definida como um conjunto de atividades de coleta, avaliagdo e analise de dados
que tem como objetivo identificar as necessidades de treinamento das
organizacbes (ABBAD; MOURAO, 2012).

Pode-se dizer entdo que a analise de necessidades de treinamento levanta
lacunas de CHA, que séo 0s componentes basicos da competéncia, e tem como
objetivo descrever o perfil do publico-alvo e de seus contextos para desenvolver
as estratégias instrucionais. As informacdes levantadas nessa analise sdo Uteis
quando o profissional de treinamento, desenvolvimento e educacéo for escolher a
modalidade de ensino, os métodos e estratégias instrucionais, as midias e os
demais recursos de apoio ao publico-alvo. Desse modo, pode-se dizer que
“‘necessidades de treinamento sao descricbes de lacunas nas competéncias
humanas voltadas geralmente para o trabalho” (ABBAD; MOURAO, 2012, p. 110).

Ainda consoante Abbad e Mourdo (2012), apesar da importancia da andlise de
necessidades de treinamento, ela tem sido realizada de modo pouco sistematico
em ambientes organizacionais. Esses mesmos autores fizeram uma andlise da
literatura e encontraram que a producao intelectual nessa area esta restrita aos
niveis do individuo e das tarefas, havendo poucas pesquisas com foco em niveis
mais abrangentes como grupos, equipes Oou macroprocessos organizacionais.
Também salientam que, de modo geral, as abordagens de analise de
necessidades de treinamento ainda focam muito mais 0s cargos ou O0s
departamentos. Para Ferreira e Abbad (2014), a improvisacéo parece ter sido uma
marca nas atuais praticas organizacionais de andlise de necessidades de

treinamento.

Esse é um fato preocupante, uma vez que a andlise de necessidades de
treinamento influencia decisivamente acerca da efetividade de cursos oferecidos
por organizacdes ao seu publico-alvo. Se bem realizada, essa andlise define com
clareza e precisdo o CHA que se pretende desenvolver nos participantes das
acOes de desenvolvimento. Por outro lado, se essa andlise for pouco eficaz, ela
pode levar a organizagdo a oferecer cursos que ndo atendam as necessidades de
seu pessoal, como cursos tedricos para pessoas que necessitam desenvolver
habilidades praticas (ABBAD; MOURAO, 2012).
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A andlise de necessidades de treinamento no nivel das tarefas que, conforme
dito, € uma das mais realizadas, procura identificar os conhecimentos e
habilidades necesséarios ao desempenho eficaz em algum cargo especifico.
Geralmente, avalia-se as tarefas considerando seu grau de importancia,
frequéncia, dificuldade e dominio. As informacbes sobre as tarefas podem ser
transformadas em indices compostos que indicardo as necessidades de
treinamento quanto ao tipo de conteudo e prioridades de objetivos do curso.
Assim, pode-se dizer que andlise de necessidades de treinamento no nivel das
tarefas define o conteddo do treinamento ou, o que deve ser treinado (ABBAD;
MOURAO, 2012).

Outra abordagem de andlise de necessidades de treinamento é a de Mager e
Pipe (1976) e Gilbert (1978), denominada Andlise de Desempenho ou
Discrepancias. Através dessa abordagem, busca-se determinar quais as causas
das discrepancias de desempenho individual no trabalho. Segundo ela, uma
necessidade de treinamento sé existe quando a discrepancia de desempenho
resultar da falta de conhecimentos ou habilidades do ocupante do cargo. Porém,
h& discrepéncias que ndo podem ser removidas por meio de treinamentos, haja
vista constituirem-se falhas no desempenho humano que sao causadas por
fatores ambientais, tais como a falta ou a inadequacdo de feedbacks, de
recompensas, de materiais e mesmo informacdes sobre as tarefas (ABBAD,;
MOURAO, 2012).

Ha ainda uma outra abordagem de diagndstico de necessidades de treinamento
muito utilizada, que € a proposta por Borges-Andrade e Lima (1983), a qual define
o papel ocupacional como um conjunto de atribuicbes e expectativas da
organizacdo sobre o desempenho de atividades especificas. O levantamento
inicial das competéncias individuais requeridas pelo papel ocupacional é realizado
através de uma sessdo de brainstroming, utilizando-se para isso um pequeno
grupo de ocupantes do cargo. As competéncias levantadas séo transformadas em
itens que, associados a escalas de avaliagéo, sado aplicados nos ocupantes de um
determinado cargo. Essas escalas avaliam o grau de importancia e dominio das
competéncias e possibilitam a construcdo de um indice composto que prioriza as

necessidades. Assim, se uma competéncia se mostra como tendo baixo dominio
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e alta importancia, a necessidade de treinamento dela é considerada prioritaria. O
detalhadamente dessa abordagem foi descrita por Abbad, Meneses e Zerbini
(2010) (ABBAD; MOURAO, 2012) e, segundo Silva e Meneses (2012), é a mais
difundida nacionalmente, a qual foi intitulada de Metodologia da Analise do Papel

Ocupacional.

Alguns passos sdo necessarios em uma pesquisa que avalia necessidades de
treinamento. Assim, Abbad e Mouréao (2012, p. 124) construiram um modelo que
permite uma andlise prospectiva de necessidades e a hierarquizacdo dessas
necessidades, visando a elaboracdo de curriculos e trilhas de aprendizagem

continua, conforme segue:

a) definir os construtos de interesse de acordo com um modelo; b) listar
indicadores de avaliacdo e escolher fontes de informacéo; c¢) escolher
fontes e instrumentos de medida; d) construir e validar instrumentos de
medida; e) escolher avaliadores; f) escolher procedimentos de coleta e
andlise de dados; g) coletar dados e analisar os resultados e avaliar
necessidades; h) relatar, divulgar e validar os resultados e i) propor
programas de TD&E compativeis com as necessidades (ABBAD;
MOURAO, 2012, p. 124).

De acordo com Ferreira e Abbad (2014), as definicbes das necessidades de
treinamento - ou lacunas de competéncias - servem de subsidio para a
elaboracdo de modelos e instrumentos de analise de necessidades de
treinamento que permitem estabelecer tanto as prioridades de treinamento quanto
formular sugestdes de melhorias no desempenho dos individuos. Conforme
explicam Silva e Meneses (2012), € na mensuracdo dessas lacunas que a
avaliacdo de necessidades de treinamento exerce seu papel. Segundo Abbad,
Freitas e Pilati (2006 apud SILVA; MENESES, 2012), a avaliacao de necessidades
de treinamento é uma das fases mais importantes do sistema instrucional, uma
vez que eventuais falhas nessa fase repercutem negativamente nos demais
subsistemas de treinamento, desenvolvimento e educacdo, tais como os de

planejamento, execucao e avaliacao.

Os efeitos do treinamento, mesmo se bem realizado, podem ser sutis, mas, ele
sempre trard algum efeito positivo. Seus beneficios variam de acordo com seu
meétodo de entrega, da habilidade ou tarefa a ser treinada e também de acordo
com a medida utilizada para se avaliar sua eficacia. Esses beneficios incluem

tanto a melhoria do desempenho organizacional (como a rentabilidade, a eficacia,
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a produtividade operacional) quanto a reducdo de custos, a rotatividade de
funcionarios, a reputacdo da organizacao e o capital social. Os beneficios podem
ter um efeito em cascata de tal forma que os beneficios a nivel individual (o
desempenho individual) afetam os beneficios em nivel de equipe (0 desempenho
da equipe) que, por sua vez, afetam o nivel organizacional (a rentabilidade) e o
social (o capital humano) (AGUINIS; KRAIGER, 2009).

Enfim, o treinamento € uma das maneiras de aumentar as possibilidades de os
individuos desenvolverem um grau de expertise no exercicio de suas atribuigcdes.
As acbes de aprendizagem no trabalho, sejam elas de natureza formal, por meio
dos programas de treinamento, desenvolvimento e educagdo, ou mesmo
programas informais, passaram assim, a ter importancia estratégica para as
organizacdes (COELHO JUNIOR; BORGES-ANDRADE, 2008 apud COELHO
JUNIOR; MOURAO, 2011).

2.5.2 Capacitacao nas Escolas de Governo

De acordo com o artigo 4° do Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, “sao
consideradas escolas de governo as instituicbes destinadas, precipuamente, a
formacao e ao desenvolvimento de servidores publicos, incluidas na estrutura da
administragao publica federal direta, autarquica e fundacional” e elas contribuem
“‘para a identificacdo das necessidades de capacitacdo dos o6rgaos e das

entidades, que deverao ser consideradas na programagao de suas atividades”.

Ainda conforme este decreto, seu artigo 3° dispde que:

Art. 3° Sdo diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal:

XIlI - priorizar, no caso de eventos externos de aprendizagem, 0s cursos
ofertados pelas escolas de governo, favorecendo a articulagéo entre elas
e visando a construgdo de sistema de escolas de governo da Unido, a
ser coordenado pela Escola Nacional de Administracéo Publica - ENAP.

Paragrafo Unico. As instituicdes federais de ensino poderdo ofertar
cursos de capacitacdo, previstos neste Decreto, mediante convénio com
escolas de governo ou desde que reconhecidas, para tanto, em ato
conjunto dos Ministros de Estado do Planejamento, Orcamento e Gestédo
e da Educacéo.
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2.5.2.1 Escola Nacional de Administracdo Publica (Enap)

A Enap é uma escola de governo do Poder Executivo Federal que oferece
formacdo e aperfeicoamento em administracdo publica a servidores publicos
federais. Ela esta vinculada ao Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestéo,
foi criada em 1986 e é regida pelas disposicbes da Lei n° 6.871, de 3 de
dezembro de 1980, com as alteracdes da Lei n° 8.140, de 28 de dezembro de
1990, pelo estatuto aprovado na forma do Decreto n° 6.563, de 11 de setembro de
2008, alterado pelo Decreto n® 8.091, de 03 de setembro de 2013, por seu
Regimento Interno e legislagdo complementar (ENAP, acesso em 05 dez. 2015).

No site da Enap podem ser encontrados catorze temas de cursos oferecidos
gratuitamente aos servidores publicos para que estes desenvolvam sua
capacidade de integrar conhecimentos, de acordo com sua necessidade
profissional. Para isso, a Enap oferece capacitacdo nas modalidades presencial
ou a distancia que tem as seguintes finalidades: formacéo inicial para carreiras;
desenvolvimento técnico gerencial; pos-graduacdo; e aperfeicoamento para

carreiras (ENAP, acesso em 05 dez. 2015).
Os temas séo os seguintes:

e Comunicacéo e Lideranca: abrange um conjunto de técnicas de comunicacao e
lideranca dentro das organizac¢des, propondo caminhos para que 0s gestores
motivem suas equipes a alcancar cada vez mais qualidade, produtividade e

crescimento.

e Desenvolvimento de Pessoas: oportuniza conhecimentos, conceitos, recursos e
técnicas relacionados ao desenvolvimento de competéncias, com o objetivo de
melhorar os servicos prestados pela administracdo publica de forma eficaz e de

qualidade.

e FEtica, Cidadania e Direitos Humanos: disponibiliza conhecimentos das funcées
da ética, os fundamentos das normas que regulam o comportamento individual e
coletivo em um contexto socio historico, principios de conduta universalmente
compartilhados, visbes de mundo e comportamentos proprios das diversas

sociedades.
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e Gestao da Informacéo, Monitoramento e Avaliacdo: aborda o uso adequado de
fontes de dados e indicadores para a elaboracdo de diagndsticos e formulacédo de
programas governamentais e politicas publicas, além de metodologias para o
desenvolvimento de sistemas para o0 monitoramento e a avaliacdo das agbes

governamentais.

e Gestdo da Tecnologia da Informacéo: trata das disposi¢cdes da IN SLTI/MP n°
04/2010, destacadamente no que se refere ao Planejamento de Tl e no modelo de
contratacdo de servicos de tecnologia da informacdo a ser adotado pelas
entidades que integram o Sistema de Administracdo dos Recursos de Tecnologia

da Informacgéo do Poder Executivo Federal — SISP.

e Gestdo de Processos: oportuniza conhecimentos sobre modelagem de
processos com objetivo de melhoria continua dos servicos prestados na

administracé@o publica.

e Gestdo de Projetos Urbanos: transfere conhecimentos sobre modelagem de
processos com objetivo de melhoria continua dos servicos prestados nha

administracé@o publica.

e Gestdo Orcamentaria e Financeira: oferta conhecimentos sobre modelagem de
processos com objetivo de melhoria continua dos servicos prestados na
administracé@o publica.

e Logistica Publica: oportuniza conhecimentos sobre modelagem de processos
com objetivo de melhoria continua dos servicos prestados na administracédo

publica.

e Planejamento e Gestdo: oportuniza conhecimentos sobre modelagem de
processos com objetivo de melhoria continua dos servicos prestados na

administracao publica.

e Politicas Publicas: contempla o desenvolvimento de competéncias relacionadas
a analise de politicas publicas e a utilizacdo de metodologias e técnicas Uteis para

a formulacao, implementacgéo e avaliagdo de programas e politicas publicas.
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e Educacéo, Inovacdo e Docéncia: oportuniza conhecimentos sobre modelagem
de processos com objetivo de melhoria continua dos servicos prestados na

administracao publica.

e Desenvolvimento de Gerentes: oportuniza conhecimentos sobre modelagem de
processos com objetivo de melhoria continua dos servicos prestados na

administracéo publica.

e Gestdo do Conhecimento: aborda fundamentos, fontes e desafios para a
gestdo do conhecimento nas organizacfes publicas, além de ferramentas teoricas
e praticas de suporte as iniciativas de producdo e socializacdo de conhecimento

no contexto de governo.

Especificamente dentro do tema Desenvolvimento de Pessoas, é oferecido o
“Programa de Capacitacdo em Gestdo de Pessoas”, cujo publico alvo sao
servidores publicos da esfera federal que exercam funcdo de coordenadores,
chefias ou estejam lotados em equipes de recursos humanos da administracédo
publica federal. O objetivo desse programa é oferecer aos participantes a
oportunidade de conhecer e exercitar a aplicacdo de gestdo na area de pessoal e
refletir sobre as principais questbes e desafios da atualidade para o
desenvolvimento de competéncias no setor publico, em um contexto de forte
demanda por politicas eficazes e servicos de qualidade. Ao final do programa, de

acordo com a Enap, o participante devera ser capaz de:

e Identificar a importancia da legislacdo nos processos administrativos

relacionados com a gestao de pessoas;

e Verificar que as acOes do dia a dia do gestor sdo pautadas em dispositivos
legais;
¢ Identificar as diferencas entre os regimes de previdéncia do servidor publico: o

regime proprio e o regime de previdéncia complementar;

e Reconhecer as contribuicbes da gestdo por competéncias para o0

aprimoramento das praticas de gestao de pessoas na administracéo publica;

e Situar o mapeamento de competéncias para 0 diagnostico preciso de
necessidades de capacitacao;
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e Elaborar planos de capacitacdo segundo as competéncias individuais

identificadas e mapeadas;

¢ Identificar e utilizar o coaching e o feedback como instrumentos da gestao do

desempenho;

e Identificar as funcBes e o0s papéis gerenciais para gerir sua unidade de
trabalho;

e Reconhecer a importancia do trabalho em equipe no contexto das
organizacoes;
e Discutir as diretrizes de planos de carreira no ambito do Poder Executivo

Federal & luz da gestédo de pessoas por competéncias; e

e Aplicar corretamente a Lei n° 8.112/90 e legislacdo complementar como

instrumento de gestdo de pessoas no ambito da administracao publica federal.

Assim, podemos verificar que existem cursos oferecidos gratuitamente aos
servidores e que, alguns deles, tratam exclusivamente de matérias acerca da area

de gestdo de pessoas.
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3 METODOLOGIA

A presente pesquisa possui natureza aplicada, com objetivo descritivo,
abordagem quali-quantitativa e procedimento técnico-documental cuja analise de
dados envolveu a andlise de conteudo dos relatérios de auditoria da CGU e

estatistica descritiva.

A natureza da pesquisa € considerada aplicada pois, segundo Vergara (2004), ela
€ motivada fundamentalmente pela necessidade de resolver problemas concretos
que, nesse caso, € diagnosticar necessidades de capacitacdo dos servidores que
atuam na éarea de gestdo de pessoas do instituto pesquisado através da
proposicdo de um instrumento de diagndstico e, posteriormente, mapeamento de
processo dos assuntos criticos encontrados através do citado instrumento, que ira
definir quem precisa ser capacitado e em que especificamente. Logo, ela possui
finalidade prética, ou seja, caracteriza-se por seu interesse pratico, uma vez que
seus resultados devem ser aplicados ou utilizados na solucdo de problemas que
ocorrem na realidade (MARCONI; LAKATOS, 2002). Corroborando com essa
ideia, Gerhardt e Silveira (2009, p. 35) descrevem que a pesquisa aplicada
“objetiva gerar conhecimentos para aplicagado pratica, dirigidos a solugdo de

problemas especificos. Envolve verdades e interesses locais”.

Ja a caracterizacdo dessa pesquisa como sendo descritiva deve-se ao fato dela
ter como objetivo justamente descrever os fatos e fendbmenos de determinada
realidade (TRIVINOS, 1987 apud GERHARDT; SILVEIRA, 2009), ou seja, a

realidade da area de gestéo de pessoas do instituto pesquisado.

Quanto aos procedimentos, seguindo os conceitos de Marconi e Lakatos (2002, p.
62), esta pesquisa foi classificada como documental, pois a fonte de coleta de
seus dados foram os relatérios de auditoria da CGU e, de acordo com esses
autores, “a caracteristica da pesquisa documental € que a fonte de coleta de
dados estd restrita a documentos, escritos ou nado, constituindo o que se
denomina de fontes primarias”. Além disso, Gerhardt e Silveira (2009, p. 37)
definem também que a “pesquisa documental recorre a fontes mais diversificadas
e dispersas, sem tratamento analitico”, e que, dentro desse tipo pesquisa, existem

documentos de primeira mado, que ainda ndo receberam tratamento analitico, e
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documentos de segunda méo, que ja foram analisados. Desse modo, os relatorios
que foram analisados sdo de segunda mao, pois jA houve uma analise de seu
conteudo por parte da CGU. Vergara (2004) descreve que a pesquisa documental
€ uma investigacao realizada através de documentos que podem ser encontrados
na organizacgao ou fora dela. No presente caso, para a coleta da base de dados a
serem analisados, os documentos foram encontrados fora da organizagéo. Babbie
(2013) alude que € possivel estudar determinados topicos de pesquisa
analisando-se dados ja coletados e compilados. A grande vantagem quando a
andlise é realizada em dados agregados ja existentes € a economia, ja que o
pesquisador ndo precisa dispender custos com amostragens, entrevistas,
codificacbes, recrutamento de sujeitos experimentais, dentre outros. Porém, a
desvantagem é a limitacdo dos dados ja coletados e compilados, que podem nao
representar adequadamente as variaveis que interessam ao pesquisador. Porém,
essa desvantagem pode ser resolvida buscando-se outros dados e variaveis para

complementar as informacdes faltantes.

Os dados nesta pesquisa foram tratados tanto de forma quantitativa, ou seja,
utilizando-se procedimentos estatisticos, quanto de forma qualitativa, isto é, sendo
codificados, apresentados de forma mais estruturada e, posteriormente,
analisados (VERGARA, 2004). De tal modo, podemos classificA-la como quali-

quantitativa.

Sobre a abordagem qualitativa, Gerhardt e Silveira (2009) trazem que ela tem
como preocupacao o aprofundamento da compreensdao de uma organizagcao ou

de determinado grupo social. Ela busca explicar o porqué das coisas,

7

demonstrando o que é conveniente ser feito, mas, para isso, ndo pretende
quantificar valores nem submeter os resultados a prova de fatos. Esses autores

definem, entdo, da seguinte maneira as caracteristicas da pesquisa qualitativa:

[...] objetivacdo do fendmeno; hierarquizacdo das acgbes de descrever,
compreender, explicar; precisao das relagdes entre o global e o local em
determinado fendmeno; observancia das diferencas entre o mundo social
e 0 mundo natural, respeito ao carater interativo entre os objetivos
buscados pelos investigadores, suas orientacfes tedricas e seus dados
empiricos; busca de resultados os mais fidedignos possiveis; oposi¢éo
ao pressuposto que defende um modelo Unico de pesquisa para todas as
ciéncias (GERHARDT; SILVEIRA, 2009, p. 32).
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Ainda sobre a abordagem qualitativa, Godoy (1995a) referencia que a anélise de
documentos € uma técnica valiosa, podendo ser também utilizada para
complementar informacfes obtidas em outras fontes. Complementando, Mozzato
e Grzybovski (2011) explicam que qualquer técnica de analise de dados significa
uma metodologia de interpretacdo e que “na pesquisa qualitativa se fala mais na
transferibilidade do que na generalizacdo, sendo que a dificuldade de
generalizacao € inerente a pesquisa qualitativa, ndo podendo ser destacada como
limitacdo” (MOZZATO; GRZYBOVSKI, 2011, p. 741). Ou seja, os resultados
obtidos nesta pesquisa néo tiveram o conddo de serem generalizados, mas, a
abordagem utilizada nela podera ser transferida para a analise de outros

problemas.

Ja sobre a abordagem quantitativa, Gerhardt e Silveira (2009) alegam que ela
objetiva organizar os dados de forma a tornar possivel o fornecimento de
respostas para o problema proposto. Para isso, 0s passos dessas pesquisas sao:
estabelecer categorias; codificar e tabular; e analisar estatisticamente os dados
(GIL, 2006 apud GERHARDT; SILVEIRA, 2009). Dessa forma, para facilitar a
conducédo e a exposicdo dos procedimentos e técnicas empregados na presente
pesquisa, buscar-se-a fazer um levantamento dos erros encontrados pela CGU
nas auditorias realizadas na area de gestdo de pessoas do instituto pesquisado,
efetuando-se para isso, uma analise apurada dos relatérios de auditoria dos
exercicios de 2009 a 2013. Em seguida, os erros encontrados foram classificados
e agrupados por assuntos. Por fim, foi realizada a contagem da frequéncia desses
assuntos e em quantos relatérios eles se repetiram. A partir dai, pode ser
elaborado o instrumento de diagndstico de necessidades de capacitacao,
mostrando-se quais 0s assuntos prioritarios de capacitagcdo encontrados, que
foram tratados como assuntos criticos. Por fim, esses assuntos tiveram seus
processos mapeados para se definir quem precisa ser capacitado e em que
especificamente. O mapeamento desses processos foi realizado somente na
analise dos dados e resultados desta pesquisa, uma vez que, para encontrar
quais foram o0s processos a serem mapeados, foi preciso chegar ao resultado de
quais foram os assuntos criticos da area de gestdo de pessoas do instituto

pesquisado.
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Esses assuntos criticos tiveram seus processos mapeados e validados por um
grupo focal, onde os participantes séo estimulados a dialogar e discutir sobre um
determinado tema, sendo uma atividade relativamente simples e rapida, com
caracteristicas proprias. As falas de cada participante sofrem a intervencdo dos
demais sujeitos, permitindo que a coleta dos dados também apresente
modificagdes enquanto se realiza a atividade. Uma das vantagens do uso dessa
técnica esta na possibilidade de intensificar o acesso as informacdes acerca de
um fendmeno pela averiguacdo de uma ideia em profundidade, onde os sujeitos
assumem a condi¢ao de porta-vozes do contexto em que se inserem e o debate
torna-se uma construcdo. Os grupos sao constituidos por pessoas escolhidas por
apresentarem pelo menos um traco comum e 0s critérios para a selecdo dos
participantes sao determinados pelo objetivo do estudo, configurando aquilo que

se chama de amostra intencional (LOPES et al., 2010).

3.1 Universo pesquisado

A presente pesquisa desenvolveu-se no Instituto Federal de Educacgao, Ciéncia e
Tecnologia do Espirito Santo.

A criagdo desse instituto deu-se através da Lei n° 11.892, de 29 de dezembro de
2008, que instituiu a Rede Federal de Educacdo Profissional, Cientifica e

Tecnoldgica.

De acordo com o artigo 2° da Lei n® 11.892, de 29 de dezembro de 2008:

Os Institutos Federais s&o instituicdes de educacgdo superior, basica e
profissional, pluricurriculares e multicampi, especializados na oferta de
educacdo profissional e tecnoldgica nas diferentes modalidades de
ensino, com base na conjugacdo de conhecimentos técnicos e
tecnolégicos com as suas praticas pedagdgicas, nos termos desta Lei.

Os Institutos Federais sao equiparados as Universidades Federais e exercem o
papel de instituicbes acreditadoras e certificadoras de competéncias profissionais.
Eles tém autonomia tanto para criar quanto para extinguir cursos, nos limites de
sua area de atuacdao territorial, bem como para registrar diplomas dos cursos por

eles oferecidos, mediante autorizacédo de seu Conselho Superior.
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Sobre o IFE pesquisado, segue um breve historico da criacdo de seus atuais vinte

e um campi:
e Campus Aracruz: Iniciou suas atividades no dia 15 de setembro de 2008.

e Campus de Alegre: Inicialmente criado como Escola Agrotécnica em 07 de
maio de 1953 que, no fim do ano de 2008, através da Lei 11.892, de 29 de
dezembro de 2008, foi transformada em Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e

Tecnologia.

e Campus Barra de Séao Francisco: Sua criacao foi anunciada em agosto de
2011.

e Campus Cachoeiro de Itapemirim: Entrou em funcionamento em 2005 como
uma Unidade de Ensino Descentralizada que, no fim do ano de 2008, através da
Lei 11.892, de 29 de dezembro de 2008, foi transformada em Instituto Federal de

Educacao, Ciéncia e Tecnologia.

e Campus Cariacica: Criado inicialmente como uma Unidade de Ensino
Descentralizada que iniciou suas atividades em 21 de agosto de 2006. No fim do
ano de 2008, através da Lei 11.892, de 29 de dezembro de 2008, foi transformada

em Instituto Federal de Educacéao, Ciéncia e Tecnologia.

e Campus Centro-Serrano: Formado pelos municipios de Santa Maria de
Jetiba, Santa Leopoldina e Domingos Martins, iniciou suas atividades em 16 de

marco de 2015.

e Campus Colatina: Inaugurado em 13 de marco de 1993 como uma Unidade
de Ensino Descentralizada que, no fim do ano de 2008, através da Lei 11.892, de
29 de dezembro de 2008, foi transformada em Instituto Federal de Educacéao,

Ciéncia e Tecnologia.

e Campus Guarapari: Fundado no ano de 2010, tendo iniciado suas atividades

no més de abril.
e Campus Ibatiba: Inaugurado no dia 29 de janeiro de 2010.

e Campus Itapina: Fazia parte da antiga Escola Agrotécnica Federal de

Colatina. Foi oficializado pela Portaria n® 505, de 10 de junho de 2014.
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e Campus Linhares: Inaugurado no dia 19 de setembro de 2008.
e Campus Montanha: Iniciou suas atividades no dia 23 de maio de 2013.

e Campus Nova Venécia: Entrou em funcionamento em 22 de setembro de
2008.

e Campus Piima: Inaugurado em 16 de julho de 2010.

e Campus Santa Teresa: Inaugurado no dia 6 de setembro de 1941, sob a
denominacdo de Escola Pratica de Agricultura que, no fim do ano de 2008,
atraveés da Lei 11.892, de 29 de dezembro de 2008, foi transformada em Instituto

Federal de Educacéao, Ciéncia e Tecnologia.

e Campus Sao Mateus: Iniciou suas atividades como Unidade de Ensino
Descentralizada no dia 14 de agosto de 2006 e que, no fim do ano de 2008,
atraves da Lei 11.892, de 29 de dezembro de 2008, foi transformada em Instituto
Federal de Educacgéo, Ciéncia e Tecnologia.

e Campus Serra: Iniciou suas atividades em 12 de marco de 2001 como uma
Unidade de Ensino Descentralizada que, no fim do ano de 2008, através da Lei
11.892, de 29 de dezembro de 2008, foi transformada em Instituto Federal de

Educacao, Ciéncia e Tecnologia.

e Campus Venda Nova do Imigrante: Iniciou suas atividades em 08 de marcgo
de 2010.

e Campus Viana: A solenidade que marcou o inicio das atividades neste campus
aconteceu no dia 07 de agosto de 2015.

e Campus Vila Velha: Fundado em 29 de novembro de 2010.

e Campus Vitéria: Oficializado em 23 de setembro de 1909 como Escola de
Aprendizes Artifices do Espirito Santo. Passou por varias transformacoes, até
que, no fim do ano de 2008, através da Lei 11.892, de 29 de dezembro de 2008,
foi transformada em Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia.

Além desses vinte e um campi, o Instituto também conta com uma Reitoria

localizada em Vitoria.
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3.2 Amostra

Dentro do IFE objeto da pesquisa, focou-se somente a area de gestdo de

pessoas, porém, abarcando essa area em todos os campi e Reitoria.

A area de gestdo de pessoas do IFE pesquisado desenvolve uma série de
atividades que podemos encontrar na Minuta de seu Regimento Interno (minuta

pois estava em fase de aprovacdo no momento de realizacao desta pesquisa).

Nessa minuta de regimento, estdo dispostas as competéncias de cada

coordenadoria dentro da &rea gestéo de pessoas, conforme segue:

A Coordenadoria de Selecdo e Desenvolvimento de Pessoas tem por

competéncias:

|. Executar e acompanhar atividades referentes aos processos de recrutamento,
selecdo, capacitacdo, qualificacdo, progressdo, saude e qualidade de vida dos

servidores;

Il. Prestar atendimento aos servidores ativos, inativos, beneficiarios de penséo e

ex-servidores;

lll. Acompanhar as atividades das comissbes designadas para avaliacdo do

estagio probatorio dos servidores do campus de acordo com a legislacdo vigente;

IV. Promover levantamento e especificar as caracteristicas das necessidades de

formacdo dos servidores;

V. Elaborar, acompanhar e executar a programacao anual de treinamento e

desenvolvimento;

VI. Acompanhar o periodo de estagio probatério dos servidores nomeados, a
partir das politicas e normatizacfes definidas pela Diretoria de Gestdo de

Pessoas do Ifes; e

VII. Apoiar e assessorar nas questdes relacionadas a processos disciplinares.
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A Coordenadoria de Cadastro e Beneficios tem por competéncias:

I. Organizar e manter registros atualizados sobre as atividades funcionais dos

servidores;

Il. Preparar e executar os atos de processamento e controles das alteracdes

funcionais;
[ll. Efetuar o controle da frequéncia dos servidores;

IV. Processar as informacdes e executar as alteracdes sistémicas, observando

principalmente aquelas que tenham impacto na folha de pagamento;

V. Manter atualizada a lotacdo de cargos de direcdo e funcdes gratificadas do

campus;

VI. Emitir certiddes, declaracdes e atestados, com base nos registros constantes

do cadastro geral dos servidores;

VII. Elaborar anualmente e, em articulacdo com demais 6rgdos do campus,

proposta de programacao de férias e emitir os documentos pertinentes;

VIII. Apurar eventuais direitos advindos de exercicios anteriores, elaborar os
respectivos processos e em conjunto com a Coordenadoria de Pagamento efetuar

calculos e demais procedimentos na forma da legislagéo aplicavel;

IX. Acompanhar a concessdo de vantagens e beneficios aos servidores, de
acordo com a legislagéo vigente; e

X. Acompanhar, sob orientacdo da Coordenadoria de Atencdo a Saude, as

politicas de atencédo a Saude do Servidor.

A Coordenadoria de Pagamento tem por competéncias:

I. Consolidar e homologar a folha de pagamento do campus;

II. Controlar concessao dos beneficios previstos em legislacdo vigente;
[ll. Controlar concesséo e pagamento das férias dos servidores;

IV. Executar o pagamento da Gratificacdo de Encargo de Curso e Concurso, em

conformidade com a legislacao vigente;
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V. Executar acBes necessérias referentes a pagamento de meses e exercicios

anteriores de servidores;

VI. Executar os procedimentos de reposicdo ao erario de valores percebidos
indevidamente pelos servidores resguardados os direitos a ampla defesa e

contraditorio;
VIl. Elaborar declaragfes de caréter financeiro para os servidores;

VIIl. Providenciar relatérios, levantamentos e outros documentos de carater

financeiro;
IX. Acompanhar e supervisionar a frequéncia mensal dos servidores; e

X. Fornecer dados para elaboracdo da proposta orcamentaria das despesas com

pessoal.

A Coordenadoria de Legislacdo e Normas tem por competéncias:

I. Subsidiar a Coordenadoria Geral de Gestdo de Pessoas do campus em todas
as matérias pertinentes a legislacéo de pessoal civil, produzindo as informacdes e

fazendo encaminhamentos, inclusive em relacdo a demandas judiciais;

[I. Analisar documentos e processos e emitir parecer, informacgéo ou despacho em

assuntos de legislacéo e auditoria de pessoal;

[ll. Acompanhar as publicacdes de normas na area de Gestdo de Pessoas e as
orientacBes pertinentes, dando ciéncias a Diretoria de Gestdo de Pessoas do Ifes
e sugerindo alteracao de procedimentos administrativos a luz da nova legislacao,

jurisprudéncia ou analise;

IV. Zelar pelo cumprimento e observancia de normas referentes aos direitos e

deveres dos servidores;
V. Treinar em servigo os servidores lotados na area de gestdo de pessoas;

VI. Consolidar dados para emitir as respostas a Procuradoria Federal, Auditoria,

mandados de seguranca e demais demandas periddicas; e

VII. Fornecer informacdes em processos de interesse dos servidores e/ou setores

do Ifes, em conformidade com a legislacdo em vigor.
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Nota-se que a area de gestdo de pessoas possui uma gama de competéncias e,
apesar dela ser subdividida em “Coordenadoria de Pagamento”, “Coordenadoria
de Selegcao e Desenvolvimento”, “Coordenadoria de Cadastro e Beneficio” e
“Coordenadoria de Legislagdo e Normas”, conforme organograma do instituto
pesquisado, S0 poucos 0S campi que possuem essa estrutura consolidada e, por
iSso, muitas vezes, os servidores que atuam nessa area devem saber de tudo um
pouco, o que dificulta o aprofundamento do conhecimento necessario para

executar todas as atividades pertinentes a area.



3.3 Etapas da pesquisa
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3.3.1 Pesquisa documental

Como é comum as pesquisas envolverem o contato direto do pesquisador com o
grupo de pessoas que sera estudado, esquece-se que os documentos constituem
uma rica fonte de dados. Porém, uma das maneiras de se abordar uma pesquisa
qualitativa € através da pesquisa documental (GODOY, 1995b), que foi uma das
etapas realizada no presente estudo, ja que foram analisados os relatérios de
auditoria da CGU elaborados com base no trabalho realizado pela area de gestéo
de pessoas do instituto pesquisado. Esse tipo de pesquisa envolve a andlise de
documentos de natureza diversa e que ainda ndo receberam um tratamento
analitico, ou mesmo, a reanalise de documentos, buscando-se novas informacdes
ou interpretacbes. Uma das vantagens da pesquisa documental € que as
informacdes contidas nos documentos permanecem inalteradas mesmo apdés
longos periodos de tempo, ndo havendo, portanto, riscos de alteracdo no

comportamento dos sujeitos sob investigacao.

Assim, optou-se por utilizar na etapa inicial desse estudo a pesquisa documental,
analisando-se os relatdrios de auditoria da CGU dos exercicios de 2009 a 2013 e,
com isso, fez-se um levantamento acerca de quais erros de execucao de
atividades da éarea de gestdo de pessoas foram encontrados pela CGU. Esses
erros foram classificados por assuntos e, aqueles assuntos classificados como
criticos, tiveram seus processos mapeados para se identificar quem precisa de
capacitacdo e em que, especificamente, uma vez que esses erros cometidos
podem causar prejuizos ao erario. Esses relatérios encontram-se publicados no

préprio site da CGU e disponiveis para consulta por qualquer cidadao.

Os dados da pesquisa foram armazenados em uma planilha eletrbnica que
continha em cada linha os erros apontados nos relatérios de auditoria da CGU
dos exercicios de 2009 a 2013, classificados por exercicio e por assunto a que se
referem. Ao final, foi somado o total de erros encontrados para cada um dos

assuntos, gerando-se uma somatoria dos erros identificados em cada exercicio.

A classificacdo dos erros em assuntos serviu para condensar os dados e permitir

a padronizacao das informacdes, possibilitando a quantificacdo dos dados para
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posterior interpretacdo e andlise dos resultados. Os erros identificados nos
relatérios de auditorias da CGU foram apresentados em um quadro, separados

por exercicio e assunto.

Na analise dos erros de execucdo de atividades apontados pela CGU em seus
relatérios de auditoria, foi realizado um levantamento dos assuntos mais

recorrentes e repetitivos.

3.3.2 Pesquisainstrumental

No segundo momento da presente pesquisa, foi necessario um modelo de
instrumento de diagndstico de necessidades de capacitacdo e uma metodologia
para demonstrar o nivel de prioridade entre as necessidades identificadas. Para
isso, foi elaborado um gréfico onde foram cruzadas as frequéncias com que
determinado assunto apareceu e quantas vezes ele se repetiu em cada um dos

relatorios de auditoria da CGU.

No entanto, para a construcdo desse gréafico, foi necessario que todas as
informagdes encontradas fossem organizadas, conforme sugerem Gerhardt e
Silveira (2009). Para tanto, os erros encontrados nos relatérios de auditoria da
CGU foram codificados (classificados) em assuntos e tabulados. Esses autores
definem que “codificacdo € o processo pelo qual os dados brutos sao
transformados em simbolos que possam ser tabulados”. Ja a “tabulacéo é o
processo que consiste em agrupar e contar 0S casos que estdo nas varias
categorias de andlise; ou seja, a tabulacdo simples consiste na simples contagem
das frequéncias das categorias de cada conjunto” (GERHARDT; SILVEIRA, 2009,
p. 81). Ainda segundo esses autores, analisar estatisticamente os dados consiste
em processa-los através de sua geracdo, apresentacdo e interpretacdo. Além
disso, faz-se necessario também descrever as variaveis para interpretarmos
adequadamente os resultados de uma investigacdo. Na mesma linha de
pensamento, Godoy (1995b) menciona que apés a selecdo dos documentos,
deve-se codificar e analisar os dados encontrados. Em seguida, € necessario

classificar os dados, ou seja, organiza-los em diferentes classes, em uma ou mais
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variaveis. O agrupamento dos dados em categorias € Gtil para podermos analisa-
los. Para esses autores, a tabulacdo € uma parte do processo da técnica de

analise estatistica dos dados.

Diante disso, o instrumento para o diagnéstico de necessidades de capacitacédo
dos servidores que atuam na area de gestao de pessoas do instituto pesquisado
foi construido a partir do cruzamento da frequéncia com que cada assunto se
repetiu nos relatérios de auditoria da CGU nos exercicios de 2009 a 2013 e o
namero de erros encontrados de cada assunto e permitiu a visualizacdo dos

assuntos criticos da area de gestéo de pessoas do IFE pesquisado.

3.4 Limitacdes do método

Uma das limitages do método proposto é que ele nos permite fazer apenas um
diagndstico das atuais necessidades de capacitacao dos servidores que atuam na
area de gestado de pessoas do instituto pesquisado, ndo levando em consideracao
0 prognostico da situacdo. Isso se deve ao fato de analisarmos uma situacao

passada.



4  ANALISE DOS DADOS E RESULTADOS

S7

O levantamento dos erros detectados nos relatorios de auditorias da CGU segue

no Quadro 1, onde podem ser encontrados na primeira coluna os erros e, nas

posteriores, 0s assuntos em que eles foram classificados e em quais exercicios

foram detectados.

Quadro 1: Levantamento dos erros classificados por assuntos detectados nos relatérios de
auditorias da CGU (continua)

ERRO

ASSUNTO

EXERCICIO

2009

2010

2011

2012

2013

Servidores_com indicios materiais de
acumulagéo ilegal de cargos publicos,
descumprimento do regime de dedicagéo
exclusiva ou descumprimento da jornada regular
dos cargos publicos que ocupam no instituto.

Acumulagéo de cargo publico

Acumulacdes indevidas de remuneracdes de
cargos publicos e casos de
descumprimento do regime de Dedicagao
Exclusiva e da jornada de trabalho do cargo
efetivo identificados no cruzamento dos bancos
de dados do Siape e da Rais.

Acumulacéo de cargo publico

Servidores e aposentados que acumulam outros
vinculos em 6rgéos e entidades publicos, cujos
rendimentos “extra-Siape” ndo estdo
cadastrados no sistema Siape.

Acumulagéo de cargo publico

Falhas nas informagdes cadastrais e financeiras
utilizadas pelo sistema Siape para o
processamento das folhas de pagamento do
instituto devido a auséncia de informacéo dos
“rendimentos extra-Siape” de servidores e
aposentados que acumulam rendimentos de
cargos publicos.

Acumulacéo de cargo publico

Auséncia de verificagdo periédica de possivel
acumulagédo indevida de cargos, empregos e
fungBes publicas dos servidores estatutarios da
instituicdo tem se mostrado uma fragilidade
observada com reflexos na folha de pagamento.

Acumulagéo de cargo publico

Auséncia de eficacia dos procedimentos
utilizados para a apuragao de irregularidades
relativas a acumulacgéo ilicita de cargos publicos
e de descumprimento do regime de Dedicagdo
Exclusiva e da jornada de trabalho do cargo
efetivo.

Acumulacéo de cargo publico

Servidores com devolucdo do adiantamento de
férias nos Ultimos 5 anos, em valor inferior ao
recebido

Adiantamento de férias

Pagamento do adicional de insalubridade e de
periculosidade em desacordo com o Decreto n°
97.458/1989 e com a Orientagdo Normativa
SRH/MP n° 02/2010, ocasionando a falta de
adequacao dos laudos periciais as regras
estabelecidas pela orientagdo normativa n°®
02/2010 da SRH/MP.

Adicional de insalubridade e de
periculosidade em desacordo com o
Decreto n°® 97.458/1989 e com a
Orientacdo Normativa SRH/MP n°
02/2010
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Quadro 1: Levantamento dos erros classificados por assuntos detectados nos relatérios de
auditorias da CGU (continuacgéao)

ERRO

EXERCICIO

ASSUNTO

2009

2010

2011

2012

2013

Pagamento do adicional de insalubridade e de
periculosidade em desacordo com o Decreto n°®
97.458/1989 e com a Orientagdo Normativa
SRH/MP n° 02/2010 devido a inadequagéao dos
laudos periciais de insalubridade e de
periculosidade apresentados pelos gestores do
instituto as normas estabelecidas pela
Orientacdo Normativa SRH/MP n° 02/2010 e
pelo Decreto n° 97.458/1989. Os laudos periciais
apresentados ndo contém determinadas
informagdes obrigatorias.

Adicional de insalubridade e de
periculosidade em desacordo com o
Decreto n® 97.458/1989 e com a
Orientacdo Normativa SRH/MP n°
02/2010

Pagamento do adicional de insalubridade e de
periculosidade em desacordo com o Decreto n®
97.458/1989 e com a Orienta¢éo Normativa
SRH/MP n° 02/2010 devido & inexisténcia do
laudo pericial que fundamenta o pagamento do
adicional de insalubridade ou de periculosidade,

0 que contraria o artigo 6° do Decreto n°
97.458/1989 e o artigo 9° da Orientagdo
Normativa SRH/MP n° 2/2010, que disp6em que
a execucao do pagamento desses adicionais
somente sera processada a vista de laudo
pericial expedido por autoridade competente,
cabendo a autoridade pagadora conferir a
exatiddo desse documento antes de autorizar o
pagamento.

Adicional de insalubridade e de
periculosidade em desacordo com o
Decreto n°® 97.458/1989 e com a
Orientacdo Normativa SRH/MP n°
02/2010

Pagamento do adicional de insalubridade e de
periculosidade em desacordo com o Decreto n°
97.458/1989 e com a Orientagéo Normativa
SRH/MP n° 02/2010 devido as
falhas/deficiéncias no monitoramento das
movimentacdes dos servidores submetidos a
condig6es de insalubridade e/ou na reavaliagao
das condi¢des insalubres/periculosas dos novos
ambientes de trabalho dos servidores
movimentados, acarretando pagamentos
indevidos de adicional de
insalubridade/periculosidade.

Adicional de insalubridade e de
periculosidade em desacordo com o
Decreto n°® 97.458/1989 e com a
Orientacdo Normativa SRH/MP n°
02/2010

Auséncia das medidas corretivas necessarias

para eliminar ou neutralizar os riscos a que 0s

servidores estdo submetidos, ou para proteger
os servidores contra seus efeitos, o que

contraria o artigo 2°, inciso V, do Decreto n°®
97.458/1989 e o artigo 7° e 0 Anexo Il da
Orientacéo Normativa SRH/MP n°
02/2010.

Adicional de insalubridade e de
periculosidade em desacordo com o
Decreto n°® 97.458/1989 e com a
Orientagdo Normativa SRH/MP n°
02/2010

Pagamentos indevidos do adicional por tempo
de servigo

Adicional por tempo de servigo

Pagamento indevido do adicional por tempo de
servigo a servidor que reingressou no servico
publico federal apds 08/03/1999 devido a
deficiéncia no acompanhamento e/ou de
cumprimento das orientag6es da SRH/MP e da
jurisprudéncia do Tribunal de Contas da Unido

Adicional por tempo de servigo

acarretando pagamentos indevidos.
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Quadro 1: Levantamento dos erros classificados por assuntos detectados nos relatérios de
auditorias da CGU (continuacéo)

ERRO

ASSUNTO

EXERCICIO

2009

2010 | 2011

2012

2013

Concessao de adicional por tempo de servico a
servidor, fundamentada em certiddo de tempo de
aluno aprendiz, contrariando o artigo 110, inciso
I, da Lei n® 8.112/1990 e orienta¢des contidas no
Parecer/MP/CONJUR/PFF/ N° 516-3.13/2008,
ratificado pelo 6rgéo central do SIPEC, bem
como a reiterada jurisprudéncia do Tribunal de
Contas da Uni&o, a exemplo do Acé6rddo n°®
5.790/2011 — 22 Camara. A certiddo de tempo de
aluno aprendiz que fundamentou a concessao
adicional ndo cumpre os requisitos minimos
estabelecidos pelo Tribunal de Contas da Uni&o.
Além disso, a concesséo tardia de adicional por
tempo de servigo contraria também o artigo 110,
inciso |, da Lei n°® 8.112/1990 e as orientacdes
contidas no Parecer/MP/CONJUR/PFF/ N° 516-
3.13/2008, haja vista ter ocorrido em
outubro/2010, apés mais de 11 (onze) anos da
extingdo dessa vantagem, ocorrida em
08/03/1999.

Adicional por tempo de servico

Os gestores do instituto contrariando
recomendac¢bes da CGU-Regional/ES,
majoraram os percentuais de adicional por
tempo de servigo de aposentados, o que
contraria as orientagdes do érgdo central do
SIPEC, bem como o artigo 110, inciso |, da Lei
n° 8.112/1990.

Adicional por tempo de servico

Falhas nas informagdes cadastrais e financeiras
utilizadas pelo sistema SIAPE para o
processamento das folhas de pagamento do
instituto devido a auséncia de detalhamento do
fundamento legal de aposentadorias em seus
respectivos cadastros no sistema SIAPE. Os
atuais fundamentos legais cadastrados ndo
representam, com fidedignidade, os
fundamentos legais constantes das respectivas
portarias de concessao inicial ou de alteracéo de
fundamento legal das aposentadorias de
interessados, conforme o caso.

Aposentadoria

Servidores aposentados pela EC 41/2003 ou
posterior com valor do Vencimento Basico
informado.

Aposentadoria com base na EC
41/2003 ou posterior

AtualizagGes indevidas nos valores dos

proventos de aposentadoria calculados por meio

da média aritmética prevista no artigo 1° da Lei
n° 10.887/2004.

Aposentadoria com base no artigo
1° da Lei n° 10.887/2004

Auséncia de aplicacao da média aritmética
prevista no artigo 1° da Lei n° 10.887/2004 no
célculo dos proventos dos servidores que se

aposentaram por invalidez na vigéncia da

Emenda Constitucional n°® 41/2003.

Aposentadoria com base no artigo
1° da Lei n° 10.887/2004

Pagamentos indevidos de proventos de
aposentadoria calculados segundo a média
aritmética prevista na Lei n® 10.887/2004, que
contrariam os artigos 1°, § 5°, e 15 dessa
mesma lei, bem como as recomendagbes da
CGU/Regional-ES.

Aposentadoria com base no artigo
1° da Lei n°® 10.887/2004
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Quadro 1: Levantamento dos erros classificados por assuntos detectados nos relatérios de
auditorias da CGU (continuacéo)

EXERCICIO

ERRO

ASSUNTO

2009

2010 | 2011 | 2012

2013

Pagamento da rubrica SIAPE n° 82601 VPNI-
IRRED.REM.ART.37-XV C a aposentados,
integrantes da Carreira de Magistério do Ensino
Basico, Técnico e Tecnolégico, instituido pela Lei
n° 11.784/2008, em valores superiores aos
devidos, em razéo da auséncia de absorgdo do
valor dessa rubrica na mesma propor¢éo dos
aumentos de proventos concedidos aos
interessados, a
partir de junho/2008.

Aposentadoria com base na Lei n°
11.784/2008

Servidores com ocorréncia no Siape de

aposentadoria com proventos proporcionais,
mas que estao recebendo proventos integrais
devido a deficiéncia no acompanhamento e/ou
de cumprimento das orientacdes da SRH/MP e
da jurisprudéncia do Tribunal de Contas da

Aposentadoria proporcional

Unido acarretando pagamentos indevidos.
Servidores aposentados proporcionalmente que
recebem as vantagens dos artigos 184 da Lei n®
1.711/1952 ou 192 da Lei n° 8.112/1990

Aposentadoria proporcional

Aposentados com fundamentos sem

Aposentadoria sem paridade

paridade, recebendo rubricas incompativeis.

Pagamento de auxilio-transporte a servidores
que utilizam transporte ndo convencional em
desacordo com orientag6es da SRH/MP.

Auxilio-transporte a servidor que
utiliza transporte néo convencional

Pagamento do auxilio transporte a servidores
que utilizam o transporte regular rodoviario

seletivo ou especial sem a exigéncia dos
bilhetes de passagem usados mensalmente,
contrariando recomendagdes da SRH/MP.

Auxilio transporte a servidor que
utiliza transporte regular rodoviario
seletivo ou especial

Averbag6es de tempo de aluno-aprendiz em
desacordo com pacifica jurisprudéncia do
Tribunal de Contas da Uni&o.

Averbagéo de tempo de aluno-
aprendiz

da lei 8.911/1994 devido a deficiéncia no

Tribunal de Contas da Unido acarretando
pagamentos indevidos

Servidores percebendo a opgéo referente ao
cargo em comissao/DAS/CD ainda nos moldes

acompanhamento e/ou de cumprimento das
orientacdes da SRH/MP e da jurisprudéncia do

Cargo em comissao/DAS/CD

Servidores cedidos sem informacao do valor da Cessio
remuneracao extra-Siape.
Pagamento indevido da parcela de remuneracgao
decorrente do regime de dedicacéo exclusiva a
servidores cedidos a estados e municipios
Cessao

devido a deficiéncia no acompanhamento e/ou
de cumprimento das orienta¢des da SRH/MP e

da jurisprudéncia do Tribunal de Contas da

Unido acarretando pagamentos indevidos.
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Quadro 1: Levantamento dos erros classificados por assuntos detectados nos relatérios de
auditorias da CGU (continuacéo)

ERRO

ASSUNTO

EXERCICIO

2009

2010 | 2011

2012

2013

Os gestores do instituto ndo adotam a rotina de
realizar consultas prévias ao 6rgéo de
representacao juridica antes de realizar
alteracBes nas remuneragdes, nos proventos de
aposentadoria e nas pensdes de servidores,
aposentados e pensionistas, respectivamente, o
que representa uma fragilidade nos controles
internos da gestao de recursos humanos. Em
assuntos que envolvem o pagamento de
vantagens ou a concessao de direitos
decorrentes de sentencas judiciais, o 6rgdo de
representacao juridica deve ser previamente
consultado antes de quaisquer alterages nos
cadastros e nas fichas financeiras dos
servidores, aposentados e pensionistas, com o
objetivo de prevenir pagamentos indevidos
decorrentes da extensé@o administrativa dessas
decisdes judiciais ou da concesséo de direitos
ou de vantagens que ultrapassam os limites
estabelecidos nas sentencas judiciais.

Consulta prévia ao 6rgéao de
representacdao juridica do instituto

Atuacgao imprudente dos gestores do instituto,
uma vez que ha intempestividade na corregdo
de irregularidades de pagamento de vantagens e
beneficios estatutarios caracterizados pelo
reiterado descumprimento das recomendacdes
da CGU-Regional/ES, que objetivam a corregdo
das irregularidades de
pagamento indicadas.

Corregao de irregularidades de
pagamento de vantagens e
beneficios estatutarios

Descumprimento do prazo estabelecido pelo
Tribunal de Contas da Unido por meio do artigo
7° da Instru¢do Normativa n° 55/2007 no
encaminhamento, a CGU/Regional-ES, de
processos de admissao, aposentadoria e pensao,
para andlise de legalidade dos respectivos atos
de concessao.

Descumprimento de prazo
estabelecido pelo Tribunal de Contas
da Unido para encaminhamento a
CGU/Regional-ES de processos de
admisséo, aposentadoria e penséo

Descumprimento dos prazos estabelecidos pelo
Tribunal de Contas da Unido no atendimento das|
diligéncias relativas a analise de legalidade dos
atos de admisséo e de concesséo de
aposentadoria e pensao.

Descumprimento de prazo

estabelecido pelo Tribunal de Contas

da Unido para o atendimento de
diligéncias

Servidores que recebem devolugbes de PSS em
duplicidade com o abono de permanéncia.

Devolugao de PSS

Os gestores do instituto ndo tém adotado,
tempestivamente, medidas efetivas para o
esclarecimento ou a corregao das
irregularidades identificadas pela CGU-
Regional/ES na concesséo de direitos e no
pagamento de vantagens estatutarias a
servidores, aposentados e pensionistas lotados
no Instituto. Embora tenham sido repetidamente
alertados acerca da ocorréncia de
irregularidades na folha de pagamentos do
Instituto, os gestores do instituto tém
reiteradamente descumprido as recomendacdes
corretivas

Esclarecimento ou corre¢éo das
irregularidades identificadas pela
CGU-Regional/ES

emanadas pela CGU-Regional/ES.




62

Quadro 1: Levantamento dos erros classificados por assuntos detectados nos relatérios de
auditorias da CGU (continuacgéao)

ERRO

ASSUNTO

EXERCICIO

2009

2010

2011

2012

2013

Auséncia de apresentacéo da declaracdo de
bens e rendas para o exercicio de cargos,
empregos ou fungdes de confianga bem como
no final de cada exercicio financeiro devido a
falhas nos controles internos (fluxos/rotinas)
instituidos na UJ para cobrar e dar tratamento a
entrega das Declaracdes de Bens e Rendas,
bem como o n&o atendimento da Lei n.°
8.730/93, que estabelece a obrigatoriedade da
apresentacdo da declaragdo de bens e rendas
para o exercicio de cargos, empregos ou
funcdes de confianga.

Exercicio de cargo, emprego ou
funcao de confiangca

Servidores com desconto de faltas ao servigo na
folha sem o respectivo registo no
Siape.

Falta ao servico

Pagamento, sem a prévia confirmacao do direito
de servidores, aposentados e pensionistas, da
Gratificacéo de Atividade pelo Desempenho de

Funcao — GADF, prevista na Lei Delegada n°
13/1992.

Gratifica¢&o de Atividade pelo
Desempenho de Fungdo — GADF

Rubricas com valor informado, no més de
novembro, néo incidindo para o calculo
da Gratificagdo Natalina.

Gratificagéo Natalina

Servidores integrantes do PCCTAE que recebem
Incentivo & Qualificagdo com fundamento em
diplomas de instituigc6es de ensino estrangeiras
que nao foram revalidados por instituicbes de
ensino brasileiras, ou seja, diplomas sem
validade no territério nacional.

Incentivo a Qualificagdo

Servidores que recebem vantagens e/ou que
foram progredidos em suas respectivas carreiras
com fundamento em diplomas de instituigGes de

ensino estrangeiras que foram revalidados por
instituicGes de ensino brasileiras ap6s o prazo
estabelecido pela Camara de Educacg&o Superior
do Conselho Nacional de Educacéo, por meio
das Resolu¢des CNE/CES n° 2/2001, n°® 2/2005
e n° 5/2007.

Incentivo a qualificagdo

Concesséo do Incentivo a Qualificagdo previsto
no artigo 11 da Lei n® 11.091/2005
aos servidores do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacéo
— PCCTAE, sem documentos habeis a
comprovar a escolaridade dos interessados ou
com base apenas em atas de dissertacédo de
mestrado ou doutorado, em certiddes ou em
declarag@es de instituicdes nacionais de ensino.

Incentivo & Qualificagao
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Quadro 1: Levantamento dos erros classificados por assuntos detectados nos relatorios de
auditorias da CGU (continuacgé&o)

ERRO

ASSUNTO

EXERCICIO

2009

2010

2011

2012

2013

Autorizacdo de cumprimento de jornada de

em situagbes que ndo estéo previstas no
Decreto n° 1.590/1995.

trabalho de 30 horas a servidores do PCCTAE

Jornada de trabalho de 30 horas
dos
servidores do PCCTAE

Irregularidades na regulamentagdo da
flexibilizag&o da jornada de trabalho dos
servidores do PCCTAE no instituto.

Jornada de trabalho de 30 horas
dos
servidores do PCCTAE

6rgéo central do SIPEC constantes da
Orientacéo Normativa n°® 1/2014.

Concessao indevida da vantagem denominada
“opcao de fungé@o”, que contraria orientagdes do

Opcao de funcao

Pagamento da GEDBT cumulativamente com

legal ou judicial devido a abstencéo de realizar

alteracbes nos valores de vantagens judiciais,

antes de comprovar a legalidade dessas

alteragGes por meio de consulta formal a
SRH/MP.

vantagens judiciais relativas a GID, sem amparo

Pagamento da Gratificagao
Especifica de Atividade Docente do
Ensino Basico, Técnico e
Tecnolégico — GEDBT
cumulativamente com vantagem
judicial relativa a Gratificacdo de
Incentivo & Docéncia - GID

Descumprimento de determinac¢des do Tribunal
de Contas da Uni&o no que se refere ao
ressarcimento ao erario dos valores
de Gratificagéo de Incentivo a Docéncia - GID
recebidos indevidamente.

Pagamento da Gratificagao
Especifica de Atividade Docente do
Ensino Basico, Técnico e
Tecnolégico — GEDBT
cumulativamente com vantagem
judicial relativa a Gratificacdo de
Incentivo & Docéncia - GID

Pagamento de vantagens decorrentes de
decis@es judiciais sem o cadastramento das
acdes no modulo SICAJ do sistema SIAPE
devido a falhas nos controles internos utilizados

pelos Gestores do IFES para o pagamento de
vantagens judiciais, 0 que acarretou pagamento
de vantagens sem o devido cadastramento das

sentengas judiciais que as fundamentam no
médulo SICAJ do sistema SIAPE, o que

contraria a Portaria SRH/MP 17/2001.

Pagamento de vantagem decorrente
de deciséo judicial sem o
cadastramento da a¢&o no modulo
SICAJ do sistema SIAPE

Instituidores de pensdo sem pensionista ou com
pensionista excluido.

Penséo

Pagamento de pensao a menor sob guarda em
desacordo com a jurisprudéncia do
Tribunal de Contas da Unido e com orientagdo
do Orgdo Central do SIPEC. As pensdes
estatutarias concedidas a menores sob guarda
decorrentes de 6bitos ocorridos posteriormente 3|
data de 11 de dezembro de 2003 s&o
desprovidas de amparo legal.

Pensédo a menor sob guarda

Concessao de penséo civil a irm&o invélido, ndo
6rfao, na qualidade de pessoa designada
portadora de deficiéncia, que viva na
dependéncia econdémica do servidor (alinea “e”
do inciso | do artigo 217 da Lei n°® 8.112/1990), o
que contraria a Orientagdo Normativa n° 7/2013,
do 6rgéo central do SIPEC, bem como reiterada

Penséo a pessoa designada
portadora de deficiéncia

jurisprudéncia do Tribunal de Contas da Unido.
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Quadro 1: Levantamento dos erros classificados por assuntos detectados nos relatérios de
auditorias da CGU (continuacgé&o)

ERRO

EXERCICIO

ASSUNTO

2009 | 2010 | 2011 | 2012

2013

Alteracdes nos valores das pensdes concedidas
na vigéncia da Emenda Constitucional n®
41/2003 que contrariam o artigo 15 da Lei n®
10.887/2004.

Pensédo com base na Emenda
Constitucional n° 41/2003

Pagamentos indevidos de beneficios de pensdes|
regidas pela Emenda Constitucional n® 41/2003,
que contrariam o artigo 15 da Lei n® 10.887/2004
e as recomendacdes da CGU/Regional-ES.

Pensédo com base na Emenda
Constitucional n° 41/2003

Pagamentos indevidos de pensdes regidas pela
Emenda Constitucional n°® 41/2003 e pela Lei n°
10.887/2004 devido ao erro no cadastramento
do valor da “BASE DE CALCULO BRUTA’, que
representa o valor dos proventos pagos ao
instituidor na data de seu 6bito. Os valores
cadastrados pelos Gestores do IFES estédo
acima dos valores
dos proventos efetivamente pagos aos
instituidores nas datas de seus respectivos
Gbitos.

Pensédo com base na Emenda
Constitucional n°® 41/2003

Pensdes concedidas ap6s 19/02/2004
cadastradas no Siape em tipos menores
que 52 devido a deficiéncia no acompanhamento

e/ou de cumprimento das orientacGes da
SRH/MP e da jurisprudéncia do Tribunal de

Contas da Uniéo acarretando pagamentos

indevidos.

Pensé&o concedida ap6s
19/02/2004

Pensbes que ndo obedeceram as regras de
distribuicdo de cotas devido a deficiéncia no
acompanhamento e/ou de cumprimento das
orientacdes da SRH/MP e da jurisprudéncia do
Tribunal de Contas da Unido acarretando
pagamentos indevidos.

Penséo que ndo obedece as regras
na distribuicao decotas

Erro no cadastramento do tipo de penséo.
Embora o servidor tenha falecido na vigéncia da
Lei n® 10.887/2004, os Gestores do instituto
cadastraram a pensao desse instituidor como
sendo do tipo 13 — Lei n° 8.112/1990, quando o
correto seria o tipo 54 — Lei 8.112/1990 — EC
41/2003 — Lei 10.887/2004.

Pensao
com base na Lei n° 10.887/2004

Pagamentos indevidos de pensdes concedidas
com fundamento nos artigos 2° e 15 da Lei n°
10.887/2004 devido a erros identificados na
memoria de calculo. Contribuiram para esses
erros as seguintes falhas nos controles internos:
(a) auséncia de confirmagao da legalidade dos

célculos dos valores iniciais das pensodes
realizados pelo sistema SIAPE; e
(b) auséncia de confirmagéo da legalidade dos
posteriores reajustes dos valores de pensao
realizados anualmente no SIAPE pela
SEGEP/MP, desde o exercicio de 2008, por
meio de apuragdo especial.

Pensao
com base na Lei n° 10.887/2004
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Quadro 1: Levantamento dos erros classificados por assuntos detectados nos relatorios de
auditorias da CGU (continuacgéao)

ERRO

ASSUNTO

EXERCICIO

2009

2010 | 2011

2012

2013

Falhas nas informag6es cadastrais e financeiras
utilizadas pelo sistema SIAPE para o
processamento das folhas de pagamento do
instituto devido a auséncia de efetiva exclusdo
do cadastro SIAPE de professor substituto, nos
termos da Lei n° 8.745/1993. O cadastro de
professor substituto ndo contém informacgées
quanto ao motivo do encerramento do contrato
de trabalho firmado no exercicio de 1996.

Professor substituto

Progressdes funcionais concedidas sem o
cumprimento dos requisitos estabelecidos no
Anexo Ill da Lei n° 11.091/2005. Inobservancia
do intersticio minimo de 18 (dezoito) meses nas
progressdes para niveis de capacitagédo apds o
enquadramento inicial realizado no exercicio de
2006, ocasionando concessao de progressdes
funcionais a servidores do PCCTAE em
desacordo com a Lei n® 11.091/2005.

Progressao por capacitacao

Auséncia de certificados de cursos de
capacitagédo que comprovem a legalidade
de progressoes por capacitagdo concedidas,
ocasionando a concesséo de progressdes
funcionais a servidores do PCCTAE em
desacordo com a Lei n° 11.091/2005.

Progresséao por capacitagao

Servidores com ingresso no cargo efetivo
ap6s25/11/1995 recebendo quintos.

Quintos

Auséncia de ressarcimento ao erario dos valores
pagos indevidamente a professores que
descumpriram o regime de dedicagdo exclusiva
devido a ndo aferi¢céo da veracidade das
“Declaragdes de Acumulagéo de Cargos”
firmadas pelos servidores, por meio de consultas
ao CAGED, ao CNIS e a Junta Comercial do
Estado do Espirito Santo.

Reposigao ao erario

Servidores/pensionistas com parcela
de devolugéo ao erario interrompida ou prazo
e/ou valor alterados.

Reposigao ao erério

Auséncia de implementacao de ressarcimentos
ao erario dos valores recebidos por servidores,
aposentados ou pensionistas em razéo de
sentengas judiciais de natureza provisoria, que
foram posteriormente anuladas ou reformadas.

Reposigao ao erério

Auséncia de adocéo de rotina administrativa
destinada a implementar os ressarcimentos ao
erario dos valores pagos indevidamente a
servidores, aposentados e pensionistas em
razao do descumprimento reiterado de
recomendag6es da CGU-Regional/ES e/ou de
orientacdes exaradas pelo 6rgao central do
SIPEC.

Reposicao ao erério

Auséncia de rotina administrativa destinada a
implementar os ressarcimentos ao erario dos
valores pagos a servidores, aposentados e
pensionistas em razéo do cumprimento de
deciséao liminar, de tutela antecipada ou de
sentenga que venha a ser posteriormente
revogada ou reformada.

Reposicao ao erario
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Quadro 1: Levantamento dos erros classificados por assuntos detectados nos relatérios de

auditorias da CGU (continuacgéao)

ERRO

ASSUNTO

EXERCICIO

2009

2010

2011

2012

2013

Auséncia de implementacéo dos ressarcimentos
ao erario dos valores recebidos por
interessados, no periodo de maio/2005 a
dezembro/2012, a titulo de vantagem decorrente
de sentenca judicial
relativa a vantagem prevista no artigo 184, inciso
I, da Lei n® 1.711/1952, reformada pela decisao
de mérito exarada pelo Tribunal
Regional Federal da 22 Regido, que autorizou a
implementac&o dos ressarcimentos ao erario
dos valores indevidamente pagos aos
interessados a partir de maio/2005.

Reposicao ao erario

Auséncia de implementagéo no Siape do
ressarcimento ao erério dos valores da
vantagem prevista no artigo 184, inciso Il, da Lei
n° 1.711/1952, recebidos por interessados no
periodo de julho/2008 a abril/2013em desacordo
com reiteradas recomendacg8es da CGU-
Regional/ES.

Reposigao ao erario

Auséncia de implementagao no SIAPE dos
valores a serem ressarcidos em decorréncia de
pagamentos indevidos de gratificacéo natalina
no exercicio de 2012.

Reposi¢do ao eréario

Auséncia de implementagao no SIAPE dos
ressarcimentos ao erario em decorréncia da
suspensdo, sem amparo judicial, de
ressarcimentos ao erario inicialmente
programado na ficha financeira de servidores e
pensionistas.

Reposigao ao erario

Pagamentos indevidos da Retribuigdo por
Titulagéo - RT, prevista no artigo 117 da Lei n°
11.784/2008.

Retribui¢édo por Titulagao

Concessao da Retribuicdo por Titulagdo — RT e
progressdes funcionais sem documentos habeis
a comprovar a escolaridade dos interessados ou
com base apenas em atas de dissertacédo de
mestrado ou doutorado, em certidées ou em
declarag6es de instituicbes nacionais de ensino.

Retribuicéo por Titulagédo

Servidores que recebem retribuigdo por titulagcao
ou que foram progredidos em suas respectivas
carreiras com fundamento em diplomas de
instituicbes de ensino estrangeiras que foram
revalidados por instituicdes de ensino brasileiras
apos o prazo estabelecido pela Camara de
Educacéao Superior do Conselho Nacional de
Educacéo, por meio das Resolu¢des CNE/CES
n° 2/2001, n° 2/2005 e n° 5/2007.

Retribui¢do por Titulagao

Docentes que recebem Retribuigdo por Titulagdo
— RT e que foram progredidos na carreira com
fundamento em diplomas de instituicdes de
ensino estrangeiras que néo foram revalidados
por instituicdes de ensino brasileiras, ou seja,
diplomas sem validade no territério nacional.

Retribui¢&o por Titulagio

Incluséo de informacgdes pelo préprio servidor
habilitado no Siape (nivel operacional), em sua
respectiva folha de pagamentos devido a
auséncia de segregacao dos servidores entre as
fungBes de cadastro (recebimento/andlise de
documentos e registros nos sistemas) e de

elaboracéo da folha de pagamentos.

Segregacéo de fungdo
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Quadro 1: Levantamento dos erros classificados por assuntos detectados nos relatorios de
auditorias da CGU (continuacgéao)

ERRO

ASSUNTO

EXERCICIO

2009

2010

2011

2012

2013

Auséncia de rodizio de servidores na
responsabilidade pelo processamento da folha
de pagamentos.

Segregacao de funcao

Auséncia de servidor/setor que realize andlises
para identificar atividades criticas na Gestéo de
Recursos Humanos do Instituto.

Segregacéo de fungdo

Servidores que recebem indevidamente Sentenga
vantagens decorrentes de sentencas judicial relativa a

judiciais relativas a hora extra de natureza hora extra

trabalhista. trabalhista

Servidores que recebem indevidamente Sentenca

vantagens decorrentes de sentengas
judiciais relativas a progressdes funcionais.

judicial relativa a
progressao funcional

Servidores que recebem indevidamente
vantagens decorrentes de sentengas
judiciais relativas a planos econémicos.

Sentenca
judicial relativa a
plano econémico

Os gestores do instituto néo realizam o
acompanhamento sistematico de
decis@es judiciais concessivas de direito, ou
seja, eles ndo adotam o procedimento de
confirmar a legalidade da manutencgéo de
pagamentos de vantagens decorrentes de
sentencas judiciais apds a alteragdo da situagao
juridica de servidores, aposentados e
pensionistas por elas beneficiados, em razéo da
vigéncia de novas leis que criam, modificam ou
reestruturam carreiras funcionais, vantagens ou
beneficios estatutarios.

Sistema de acompanhamento e
controle interno

Auséncia de rotina para monitoramento das
alteragc6es constantes na legislag&o.

Sistema de acompanhamento e
controle interno

Deficiéncias no acompanhamento das
orientagcdes emanadas do 6rgéo central do
SIPEC pelos gestores do instituto.

Sistema de acompanhamento e
controle interno

Inexisténcia de um processo interno sistematico
para a identificacé@o e a
correcao de irregularidades na concessao de
direitos na area de pessoal.

Sistema de acompanhamento e
controle interno

Auséncia de instrumentos utilizados para
identificag&o dos riscos e pontos criticos
relacionados a concessao de beneficios e
pagamento de pessoal.

Sistema de acompanhamento e
controle interno

Auséncia de um plano de contingéncia para
sanar recomendagdes.

Sistema de acompanhamento e
controle interno

Inexisténcia de indicadores de gestao
acompanhando o processo de atendimento as
recomendag6es da CGU.

Sistema de acompanhamento e
controle interno

Auséncia de capacitagdo especifica para os
servidores que trabalham no monitoramento
das recomendag6es da CGU, a fim de assegurar
que as mesmas sejam devidamente
encaminhadas e efetuadas.

Sistema de acompanhamento e
controle interno

Concessao sem a prévia confirmacgao do direito
de servidores, aposentados e pensionistas, ao
teto constitucional previsto no artigo 37, inciso

Xl, da Constituicdo Federal de 1988.

Teto constitucional
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Quadro 1: Levantamento dos erros classificados por assuntos detectados nos relatorios de
auditorias da CGU (continuagao)

ERRO

ASSUNTO

EXERCICIO

2009

2010

2011

2012

2013

Falta de uniformizagdo de conhecimento sobre
as matérias de recursos humanos e de
procedimentos utilizados na Gestao de Pessoas
pelas diversas Unidades Pagadoras do Instituto,
devido a descentralizacdo das agdes entre os
campi, a multiplicidade de UJ e a diversidade de
procedimentos oriundos de outras Unidades que
tinham autonomia propria séo as principais
causas da dificuldade em uniformizar
conhecimento sobre as matérias de Gestao de
Pessoas.

Uniformizacéo de conhecimento e de

procedimentos

Pagamentos indevidos de vantagens judiciais
relativas as Funcdes Comissionadas
estabelecidas pela Portaria MEC n° 474/1987
devido a um entendimento diverso das
orientagdes veiculadas pela SRH/MP e TCU e
alteracéo do célculo dos valores das vantagens
judiciais relativas as Fungdes Comissionadas -
FC sem prévia consulta @ SRH/MP quanto a sua
legalidade. As recomendagbes formuladas
referem-se a corregdo dos pagamentos das
vantagens judiciais relativas as antigas FC
seguindo as orienta¢des da SRH/MP e TCU.

Vantagem judicial relativa a Funcéo
Comissionada

Alteragao dos fundamentos legais das
aposentadorias de aposentados e de
instituidores de penséo, contrariando o Parecer
AGU GQ-203/99, aprovado pelo Presidente da
Republica, que declarou a ilegalidade da
Portaria MEC n° 474/1987 e que determinou as
Instituicdes Federais de Ensino a suspensao
imediata do pagamento de quaisquer valores
decorrentes das Fun¢des Comissionadas — FC
nela previstas

Vantagem judicial relativa a Funcéo
Comissionada

Pagamento, sem a prévia confirmagao do direito
de servidores, aposentados e pensionistas, de
vantagens judiciais relativas as Fungdes de
Confianca previstas na Portaria MEC n°
474/1987.

Vantagem judicial relativa a Fungao
Comissionada

Pagamentos indevidos das vantagens
decorrentes de decisao judicial relativa ao
reembolso da contribuigdo para o Plano de

Seguridade Social do Servidor — PSS incidente
sobre as parcelas remuneratérias de Fungao
Comissionada ou Cargo em Comissédo exercidos

por interessados, haja vista que, desde

ABRIL/2003, inexiste contribui¢éo previdenciaria

incidente sobre essas parcelas remuneratérias,
conforme comunicac&o realizada pelo Orgéo
Central do SIPEC aos Dirigentes de Recursos

Humanos de Org&os e entidades da
Administracéo Direta, autérquica e fundacional
por meio do Oficio-circular n°® 04/SRH/MP, de
10/04/2003.

Vantagem judicial relativa a Plano
de Seguridade Social do Servidor —
PSS

Pagamentos indevidos da vantagem prevista no
artigo 184, inciso Il, da Lei n® 1.711/1952, o que
contraria reiterada jurisprudéncia do Tribunal de
Contas da Uni&o, orienta¢des da SRH/MP e
recomendacgfes da CGU/Regional-ES, pois o
aposentado, integrante do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo,
gue ndo se encontrava na Ultima classe de sua
respectiva carreira em abril/2005.

Vantagem prevista no artigo 184,
inciso I, da Lei n® 1.711/1952
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Quadro 1: Levantamento dos erros classificados por assuntos detectados nos relatérios de
auditorias da CGU (continuacgéao)

ERRO

ASSUNTO

EXERCICIO

2009

2010

2011

2012

2013

Pagamentos indevidos das vantagens
decorrentes de deciséo judicial relativa ao
reembolso da contribuigcdo para o Plano de

Seguridade Social do Servidor — PSS incidente
sobre as parcelas remuneratérias de Fungao

Comissionada ou Cargo em Comisséo.

Vantagem judicial relativa a Plano de
Seguridade Social do Servidor —
PSS

Pagamentos indevidos das vantagens
decorrentes de decisao judicial relativa a
Gratificagdo de Incentivo a Docéncia — GID na
vigéncia do artigo 12 da Lei n® 10.971/2004 e do
artigo 118 da Lei n° 11.784/2008. Assim, os
gestores do IFES continuam realizando,
indevidamente, o pagamento de vantagem
decorrente de decisdo judicial relativa a GID,
integrantes da Carreira de Magistério do Ensino
Basico, Técnico e Tecnoldgico, o que
contraria o artigo 12 da Lei n® 10.971/2004 e o
artigo 118 da Lei n°® 11.784/2008.

Vantagem judicial relativa a
Gratificagéo de Incentivo a
Docéncia — GID

Pagamento de vantagem judicial relativa a horas
extras trabalhistas a servidor, o que contraria
reiterada jurisprudéncia do Tribunal de Contas

da Unido que considera “ilegal a incorporacéao de|

vantagem de natureza trabalhista que ndo pode

subsistir apos a

passagem do servidor para o regime estatutario,
conforme Stmula-TCU n° 241 e jurisprudéncia
do STF (MS-22.455 e MS-24.381) ” (Acordao

3071/2009 - Primeira Camara).

Vantagem judicial relativa a hora
extra

Pagamentos indevidos de vantagens judiciais
relativas a planos econémicos, que contrariam
reiteradas jurisprudéncias do Tribunal de Contas
da Unido e orientagbes da SRH/MP.

Vantagem judicial relativa a plano
econdmico

Auséncia de absorgéo dos valores das
vantagens judiciais relativas a planos
econdmicos, na mesma proporcéo dos
aumentos de remuneragéo ou de proventos por
eles obtidos em decorréncia da vigéncia da Lei
n° 11.784/2008, contrariando recomendacao da
CGU/Regional-ES, contrariando reiterada
jurisprudéncia do Tribunal de Contas da Uni&o -
TCU, a exemplo do Acérdao n° 2.161/2005 —
Plenario e do Aco6rddo n° 1.135/2011 — Plenéario,
e contrariando, também, orientacdes emanadas
da Secretaria de Recursos Humanos do
Ministério do Planejamento, Orgamento e
Gestao, por meio do Oficio-Circular n°® 14/2007 —|
SRH/MP, de 24/08/2007.

Vantagem judicial relativa a plano
econdmico
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Quadro 1: Levantamento dos erros classificados por assuntos detectados nos relatorios de
auditorias da CGU (continuacgéao)

ERRO

ASSUNTO

EXERCICIO

2009

2010

2011

2012

2013

Pagamentos indevidos de vantagens
decorrentes de agfes judiciais relativas a planos
econdmicos que contrariam reiteradas
jurisprudéncias do Tribunal de Contas da Uniéo,
orientacdes do érgdo central do Siape, bem
como reiteradas recomendacdes da CGU-
Regional/ES. Os gestores do instituto ndo tém
promovido a absor¢éo dos valores dessas
vantagens, pagas a interessados, na mesma
proporcao dos aumentos de remuneracao ou de
proventos por eles obtidos em decorréncia da
vigéncia das Leis n° 11.784/2008 e n°®
12.702/2012, contrariando reiterada
jurisprudéncia do Tribunal de Contas da Uniéo -
TCU, a exemplo do Acérdao n° 2.161/2005 —
Plenério e do Ac6rdao n° 1.135/2011 — Plenério,
e contrariando, também, orientagcdes emanadas
da Secretaria de Recursos Humanos do
Ministério do Planejamento, Orcamento e
Gestéo, por meio do Oficio-Circular n® 14/2007 —
SRH/MP, de 24/08/2007.

Vantagem judicial relativa a plano
econdmico

Pagamentos indevidos de vantagens judiciais
relativas a progressdes funcionais em desacordo
com as decisdes judiciais que a fundamenta.

Vantagem judicial relativa a
progressao funcional

Pagamento indevido da vantagem judicial
relativa a progressao funcional na Carreira de
Magistério de 1° e 2° Graus a partir da vigéncia
da Medida Provisoéria n® 431/2008, atual Lei n°
11.784/2008.

Vantagem judicial relativa a
progresséao funcional

Pagamento indevido da vantagem judicial
relativa a progressado em “12 referéncias” a partir|
da vigéncia da Lei n° 11.091/2005, haja vista que|

0 enquadramento do interessado no Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacéo, a partir de
maio/2005, ndo considerou sua posi¢cao na
tabela de cargos e empregos dos servidores
Técnico-Administrativos e Técnico-Maritimos
das Instituicbes Federais de Ensino vinculadas
a0 Ministério da Educacao, em abril/2005.

Vantagem judicial relativa a
progressao funcional

Pagamentos indevidos da vantagem pessoal
nominalmente identificada decorrente do
principio da irredutibilidade de proventos

contrariando a orientagdo normativa n® 11/2010,
da SRH/MP.

Vantagem pessoal nominalmente
identificada decorrente do principio
da irredutibilidade

Auséncia de absorcao do valor da VPNI
decorrente do principio da irredutibilidade de
vencimentos.

Vantagem pessoal nominalmente
identificada decorrente do principio
da irredutibilidade
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Quadro 1: Levantamento dos erros classificados por assuntos detectados nos relatorios de
auditorias da CGU (continuacéo)

EXERCICIO

ERRO

ASSUNTO

2009

2010 | 2011 | 2012

2013

Pagamentos indevidos da vantagem pessoal
nominalmente identificada - VPNI decorrente do
principio da irredutibilidade de vencimentos, a

partir do inicio da vigéncia da Emenda
Constitucional n® 70/2012, em decorréncia da
auséncia de absorcao dos valores da rubrica
Siape n° 82832 na mesma proporgéo dos
posteriores aumentos nos valores de suas
respectivas aposentadorias. Ressalta-se que a
inclusdo dessa VPNI nas fichas financeiras dos
interessados identificados, fundamentada no
Principio da Irredutibilidade de Proventos,
objetivou exclusivamente evitar a redugéo dos
valores das aposentadorias em razéo da
vigéncia da Emenda Constitucional n® 70/2012.
Essa VPNI, portanto, somente podera ser paga
durante o tempo necessario e no valor suficiente
para impedir a reducéo do valor da
aposentadoria dos interessados, em funcéo da
modificagdo da memoria de célculo introduzida
pela Emenda Constitucional n°® 70/2012.

Vantagem pessoal nominalmente
identificada decorrente do principio
da irredutibilidade

Alteracéo indevida da VPNI prevista no artigo
62-A da Lei n° 8.112/1990 que contraria
orientacdes da SRH/MP e o Parecer

/MP/CONJUR/PFF/N° 516-3.13/2008. A
alteracdo do valor da VPNI em referéncia paga

aos interessados contraria a propria redacéo do

artigo 62-A, paragrafo Unico, da Lei n°

8.112/1990 que estabelece que o valor da VPNI
prevista no “caput” desse mesmo artigo somente

estara sujeito as revisdes gerais de

Vantagem pessoal nominalmente
identificada prevista no artigo 62-A
da Lei n°®8.112/1990

acompanhamento e/ou de cumprimento das

Tribunal de Contas da Unido acarretando
pagamentos indevidos.

remuneragao dos servidores publicos federais.

Pagamento da VPNI prevista no artigo 62-A da
lei n°® 8112/90 em desacordo com orienta¢des do
6rgdo central do Sipec devido a deficiéncia no

orientacdes da SRH/MP e da jurisprudéncia do

Vantagem pessoal nominalmente
identificada prevista no artigo 62-A
da Lei n°®8.112/1990

Concessao da VPNI prevista no artigo 62-A da
Lei n°® 8.112/1990 a aposentado em desacordo

com o artigo 110, inciso |, da Lei n°® 8.112/1990 e
com orientagdes contidas no
Parecer/MP/CONJUR/PFF/ N° 516-3.13/2008,
ratificado pelo 6rgéo central do SIPEC. Segundo
0 artigo 110, inciso |, da Lei n® 8.112/1990, o
direito de requerer prescreve em5 (cinco) anos
guanto aos atos que afetem interesse
patrimonial e créditos resultantes da relacéo de
trabalho, tendo como termo inicial a data da
publicacéo do ato impugnado ou da data da
ciéncia pelo interessado, quando o ato néo for
publicado.

Vantagem pessoal nominalmente
identificada prevista no artigo 62-A
da Lei n°®8.112/1990

Pagamentos indevidos da vantagem pessoal
§ 5°, da Lei n°® 8.270/1991 a interessados que
periculosos devido a deficiéncia no

acompanhamento e/ou de cumprimento das
orientacdes da SRH/MP e da

nominalmente identificada prevista no artigo 12,

nao estdo submetidos a ambientes insalubres ou

Vantagem pessoal hominalmente
identificada prevista no artigo 12, §
5°, da Lei n°® 8.270/1991

jurisprudéncia do Tribunal de Contas da Unido

acarretando pagamentos indevidos.
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Quadro 1: Levantamento dos erros classificados por assuntos detectados nos relatérios de
auditorias da CGU (concluséo)

EXERCICIO
2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013

ERRO ASSUNTO

Pagamentos ilegais da vantagem prevista no
artigo 192, inciso |, da Lei n® 8.112/1990 a
interessado, em valores superiores aos devidos.
Apesar do valor dessa vantagem ser calculado
segundo a diferen¢a de vencimento basico entre
0 padréo da classe no qual o aposentado estiver
poswu_)nad(_) eo correspond_ente padrgo da Vantagem prevista no artigo 192,
classe imediatamente superior, acrescido do L >
- . inciso |, da Lei n°® 8.112/1990
percentual do adicional de tempo de servi¢co
devido a interessada, os gestores do instituto
realizam o pagamento da vantagem
prevista no artigo 192, inciso |, da Lei n®
8.112/1990 por meio da aplicacédo dos
percentuais de 29,10% e de 3,20%, ambos

sobre o valor do provento bésico.
Pagamento de vantagens judiciais em . o
Vantagem relativa a decisao
desacordo com as sentencas que as iudicial
fundamentam. J

Pagamentos indevidos do Vencimento Basico
Complementar - VBC previsto no artigo 15 da
Lei n® 11.091/2005, que contrariam expressa | Vencimento Basico Complementar
determinacé@o da SRH/MP contida na Nota previsto no artigo 15 da Lei n°
Técnica n°489/2010/COGES/DENOP/SRH/MP. 11.091/2005
Houve reintegralizagao do valor dessa vantagem
em descumprimento as orientagdes da SRH/MP.

Pagamentos indevidos do Vencimento Béasico
Complementar previsto no artigo 15, § 2°, da Lei
n° 11.091/2005 devido a néo realizagao da
absorg¢éo do valor do Vencimento Basico
Complementar - VBC na mesma propor¢ao dos
aumentos de vencimento basico obtidos pelos
interessados em decorréncia das progressoes
funcionais até 30/04/2008, inclusive do
enguadramento nos niveis de capacitagdo da
estrutura do Plano de Carreira dos Cargos Vencimento Basico Complementar
Técnico-Administrativos em Educacéo, criado previsto no artigo 15 da Lei
pela Lei n° 11.091/2005, a partir da vigéncia do n° 11.091/2005
Decreto n° 5.824/2006, o que contraria o artigo
15, § 3°, da Lei n°® 11.091/2005. Houve auséncia
de pronunciamento conclusivo do Orgéo Central
do SIPEC acerca da regra de absorcao do valor
do VBC prevista no artigo 15, § 3°, da Lei n°®
11.091/2005, em parte, decorre da auséncia de
atuacdo proativa dos gestores do instituto na
obtencdo de um pronunciamento/orientagéo do
Orgéo Central do SIPEC acerca da matéria.

Fonte: Elaborado pela autora.

4.1 Analise qualitativa do conteudo dos relatorios

Diante da analise do contetdo dos relatérios foram identificados os assuntos em
gue os servidores que atuam na area de gestdo de pessoas cometeram algum

erro de execugdo de atividade. Esses assuntos foram detalhados a seguir,
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demonstrando os erros que se repetiram, aqueles que nao foram solucionados e

aqueles que surgiram de um exercicio para o outro.

ACUMULO DE CARGO PUBLICO

Em 2011 houve a primeira indicagdo de “servidores com indicios materiais de
acumulacéao ilegal de cargos publicos, descumprimento do regime de dedicacdo
exclusiva ou descumprimento da jornada regular dos cargos publicos que ocupam
no instituto”. Este problema relaciona-se a auséncia de afericdo da veracidade
das declaragcbes de acumulagcao de cargos firmadas pelos servidores. Como 0s
servidores da gestdo de pessoas ndo adotaram medidas para essa afericdo, em
2012 houve a confirmacéao, por parte da CGU, de “acumulagdes indevidas de
remuneracdes de cargos publicos e casos de descumprimento do regime de
dedicacédo exclusiva e da jornada de trabalho do cargo efetivo identificados no
cruzamento dos bancos de dados do Siape e da Rais”. Devido a esses fatos,
houve a ocorréncia de “servidores e aposentados que acumulam outros vinculos
em Orgdos e entidades publicos, cujos rendimentos extra-Siape nao estédo
cadastrados no sistema Siape”. A n&o inclusdo dos rendimentos extra-Siape no
sistema Siape ocasionou “falhas nas informacbes cadastrais e financeiras
utilizadas pelo sistema Siape para o processamento das folhas de pagamento do
instituto”, o que demonstra uma “fragilidade observada com reflexos na folha de
pagamento”. Assim, falta ao instituto “eficacia dos procedimentos utilizados para a
apuracao de irregularidades relativas a acumulacéo ilicita de cargos publicos e de
descumprimento do regime de dedicacdo exclusiva e da jornada de trabalho do

cargo efetivo”.

ADIANTAMENTO DE FERIAS

Somente em 2012 constataram-se erros relacionados as férias, uma vez que
houve “servidores com devolugdo do adiantamento de férias nos ultimos 5 anos,
em valor inferior ao recebido”. Tal erro pode ter acontecido por alguns calculos
terem que ser feitos manualmente dependendo do fato que tenha ocorrido.
Considerando que as unidades pagadoras do instituto dispbem de poucos

servidores, o erro pode ter resultado da ndo conferéncia dos céalculos realizados
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ou mesmo da falta de conhecimento para saber como o calculo deveria ter sido

realizado.

ADICIONAL DE INSALUBRIDADE E DE PERICULOSIDADE

Em 2010 constatou-se que havia no instituto o “pagamento do adicional de
insalubridade e de periculosidade em desacordo com o Decreto n°® 97.458/1989 e
com a Orientagdo Normativa SRH/MP n° 02/2010, ocasionando a falta de
adequacdo dos laudos periciais as regras estabelecidas pela Orientacao
Normativa n° 02/2010 da SRH/MP”. Isso se relaciona aos sistemas de controle
interno, uma vez que também foi constatada pelas auditorias da CGU a auséncia
de acompanhamento das orientagdes emanadas pela SRH/MP. Assim, como a
Orientacdo Normativa foi publicada em 2010, nesse mesmo ano, houve a
constatagdo do erro. Quando a CGU analisou os laudos periciais em 2011,
constatou que “os laudos periciais apresentados nao continham determinadas
informacgdes obrigatérias”. Situacado pior foi a constatacdo da “inexisténcia do
laudo pericial que fundamenta o pagamento do adicional de insalubridade ou de
periculosidade” uma vez que “a execugdo do pagamento desses adicionais
somente serd processada a vista de laudo pericial expedido por autoridade
competente, cabendo a autoridade pagadora conferir a exatiddo desse
documento antes de autorizar o pagamento”. Também se constatou que existem
“falhas/deficiéncias no monitoramento das movimentagdes dos servidores
submetidos a condi¢cdes de insalubridade e/ou na reavaliacdo das condigbes
insalubres/periculosas dos novos ambientes de trabalho dos servidores
movimentados, acarretando pagamentos indevidos de adicional de
insalubridade/periculosidade”. Além disso, ndo existem “medidas corretivas
necessarias para eliminar ou neutralizar os riscos a que os servidores estao
submetidos, ou para proteger os servidores contra seus efeitos”, o que também

contraria a legislagcao vigente.
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ADICIONAL POR TEMPO DE SERVICO

Em 2010 constou-se “pagamentos indevidos do adicional por tempo de servi¢o”,
mas, a CGU ndo expbs no seu relatério de auditoria 0 motivo que gerou tais
pagamentos indevidos, dificultando assim, a identificacdo do erro para posterior
corregcdo. Mas, em 2011, veio a constatacdo de que esse pagamento indevido se
refere a “servidor que reingressou no servico publico federal apés 08/03/1999”,
nao tendo assim, direito a percepcéo do adicional por tempo de servico, haja vista
que houve rompimento do vinculo com o ente publico e, consequentemente, a
extincdo das vantagens pessoais adquiridas no antigo cargo. Em 2012
continuaram acontecendo erros acerca do pagamento do adicional por tempo de
servico, uma vez que se constatou a “concessao de adicional por tempo de
servico fundamentada em certiddo de tempo de aluno aprendiz contrariando o
artigo 110, inciso |, da Lei n°® 8.112/1990 e orientagdes contidas no
Parecer/MP/CONJUR/PFF/ n°® 516-3.13/2008. A certiddo de tempo de aluno
aprendiz que fundamentou a concessao ndo cumpre 0S requisitos minimos
estabelecidos pelo Tribunal de Contas da Unido. Além disso, a concesséao tardia
de adicional por tempo de servi¢co contraria também o artigo 110, inciso |, da Lei
n° 8.112/1990 e as orientacbes contidas no Parecer/MP/CONJUR/PFF/ n° 516-
3.13/2008, haja vista ter ocorrido em outubro/2010, ap6s mais de 11 (onze) anos
da extingdo dessa vantagem, ocorrida em 08/03/1999”. Assim, verifica-se mais
uma vez que néo foi observada, dentre outros, a data em que essa vantagem foi
extinta. Um outro erro identificado em 2013 refere-se a “majoragdo dos
percentuais de adicional por tempo de servico de aposentados, 0 que contraria as
orientacBes do 6rgao central do Sipec, bem como o artigo 110, inciso |, da Lei n°®
8.112/1990".

ANALISE DA LEGALIDADE DOS ATOS DE ADMISSAO, APOSENTADORIA E
PENSAO

Nos exercicios de 2011, 2012 e 2013 houve o “descumprimento de prazo
estabelecido pelo Tribunal de Contas da Unido para encaminhamento a
CGU/Regional-ES de processos de admissdo, aposentadoria e pensdo”. Com

relacAo aos processos enviados para analise de legalidade e que foram
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diligenciados, constatou-se que houve “descumprimento de prazo estabelecido
pelo Tribunal de Contas da Unido para o atendimento de diligéncias” nos
exercicios de 2009, 2012 e 2013. Assim, verifica-se mais uma vez falha nos
controles internos do instituto, sendo que, nesse caso, a falha refere-se a
auséncia ou deficiéncia de acompanhamento dos prazos estabelecidos pelo
Tribunal de Contas da Unido tanto no envio inicial dos processos de admisséao,
aposentadoria e pensao para analise de sua legalidade, quanto na posterior

devolucéo desses processos quando os mesmos sao diligenciados.

APOSENTADORIA

De 2009 a 2012 constou-se erros com relacdo a concessdo de aposentadorias.
Em 2009, constatou-se que houve “atualizagdes indevidas nos valores dos
proventos de aposentadoria calculados por meio da média aritmética prevista no
artigo 1° da Lei n° 10.887/2004” além da “auséncia de aplicacdo da média
aritmética prevista no artigo 1° da Lei n°® 10.887/2004 no calculo dos proventos
dos servidores que se aposentaram por invalidez na vigéncia da Emenda
Constitucional n° 41/2003”. Ou seja, algumas atividades realizadas nesses
exercicios foram indevidas e outras que deveriam ter sido feitas ndo foram. Por
isso, constatou-se que em 2010 ocorreram “pagamentos indevidos de proventos
de aposentadoria calculados segundo a média aritmética prevista na Lei n°
10.887/2004”. Ja em 2011, o erro identificado foi a existéncia de “servidores com
ocorréncia no Siape de aposentadoria com proventos proporcionais, mas que
estdo recebendo proventos integrais” e o “pagamento da rubrica Siape n°® 82601 a
aposentados, integrantes da Carreira de Magistério do Ensino Béasico, Técnico e
Tecnoldgico, instituido pela Lei n°® 11.784/2008, em valores superiores aos
devidos, em raz&o da auséncia de absorcdo do valor dessa rubrica na mesma
proporcdo dos aumentos de proventos concedidos aos interessados, a partir de
junho/2008.” Esses erros repetiram-se em 2012, devido a auséncia de sua
corregcdo por parte da gestdo de pessoas do instituto. Em 2013 identificaram-se
erros como “servidores aposentados proporcionalmente que recebem as
vantagens dos artigos 184 da Lei n® 1.711/1952 ou 192 da Lei n° 8.112/19907,

“aposentados com fundamentos sem paridade, recebendo rubricas
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incompativeis”, “servidores aposentados pela Emenda Constitucional 41/2003 ou
posterior com valor do vencimento basico informado” e “auséncia de
detalhamento do fundamento legal de aposentadorias em seus respectivos
cadastros no sistema Siape”, sendo todos erros que nao haviam sido identificados
em outros exercicios. Somente no exercicio 2013 nao foram identificados erros

exclusivos de concesséo de aposentadoria.

De 2009 a 2011 houve “pagamentos indevidos da vantagem prevista no artigo
184, inciso Il, da Lei n°® 1.711/1952, o que contraria reiterada jurisprudéncia do
Tribunal de Contas da Unido, orientacdes da SRH/MP e recomendacbes da
CGU/Regional-ES”.

AUXILIO-TRANSPORTE

Constatou-se que em 2009 houve “pagamento de auxilio-transporte a servidores
que utilizam transporte ndo convencional em desacordo com orientagcdes da
SRH/MP”. Ja em 2010, o erro estava no “pagamento do auxilio transporte a
servidores que utilizam o transporte regular rodoviario seletivo ou especial sem a
exigéncia dos bilhetes de passagem usados mensalmente, contrariando

recomendac¢des da SRH/MP”. Esse erro perdurou até 2012.

AVERBACAO DE TEMPO DE ALUNO-APRENDIZ

Somente em 2013 foi constatado “averbagdes de tempo de aluno-aprendiz em

desacordo com pacifica jurisprudéncia do Tribunal de Contas da Uniao”.

CARGO EM COMISSAO/DAS/CD

Constatou-se em 2011 a ocorréncia de “servidores percebendo a opgao referente
ao cargo em comissdo/DAS/CD ainda nos moldes da lei 8.911/1994”. Este erro
ainda n&do havia sido corrigido em 2012, uma vez que nesse ano houve a

repeticéo da constatacao.
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CESSAO

Em 2011, foi constatado que “servidores cedidos sem informagéo do valor da
remuneracado extra-Siape no sistema Siape. Nesse mesmo ano, outro erro
identificado foi o “pagamento indevido da parcela de remuneragédo decorrente do
regime de dedicagdo exclusiva a servidores cedidos a estados e municipios”. Em
2012 esse erro ainda nao havia sido corrigido, uma vez que houve a repeticéo da

constatacéao.

CONSULTA PREVIA AO ORGAO DE REPRESENTACAO JURIDICA DO
INSTITUTO

Em 2012 constatou-se que “os gestores do instituto ndo adotam a rotina de
realizar consultas prévias ao 6rgao de representacdo juridica antes de realizar
alteracdes nas remuneracoes, nos proventos de aposentadoria e nas pensdes de
servidores, aposentados e pensionistas, respectivamente, 0 que representa uma
fragilidade nos controles internos da gestdo de recursos humanos. Em assuntos
gue envolvem o pagamento de vantagens ou a concessao de direitos decorrentes
de sentencas judiciais, o 6rgao de representacdo juridica deve ser previamente
consultado antes de quaisquer alteracdes nos cadastros e nas fichas financeiras
dos servidores, aposentados e pensionistas, com 0 objetivo de prevenir
pagamentos indevidos decorrentes da extensdo administrativa dessas decisfes
judiciais ou da concesséao de direitos ou de vantagens que ultrapassam os limites
estabelecidos nas sentengas judiciais.” Isso representa mais uma fragilidade no

sistema de controle interno do instituto.

CORRECAO OU ESCLARECIMENTO DAS IRREGULARIDADES
IDENTIFICADAS PELA CGU-REGIONAL/ES

Quanto a este assunto, em 2012, constatou-se que “os gestores do instituto ndo
tém adotado, tempestivamente, medidas efetivas para o esclarecimento ou a
correcdo das irregularidades identificadas pela CGU-Regional/ES na concesséo
de direitos e no pagamento de vantagens estatutarias a servidores, aposentados

e pensionistas lotados no instituto. Embora tenham sido repetidamente alertados
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acerca da ocorréncia de irregularidades na folha de pagamentos do Instituto, os
gestores do instituto tém reiteradamente descumprido as recomendacgdes
corretivas emanadas pela CGU-Regional/ES”. Isso acarretou o grande volume de
recomendacdes ndo atendidas, o que aponta para uma auséncia de iniciativa, ou

guem sabe conhecimento suficiente, para sanar as irregularidades identificadas.

Em 2013 a CGU julgou imprudente a atuagdo dos gestores do instituto, “uma vez
que ha intempestividade na correcdo de irregularidades de pagamento de
vantagens e beneficios estatutarios, caracterizada pelo reiterado descumprimento
das recomendacbes da CGU-Regional/lES, que objetivam a corre¢cdao das

irregularidades de pagamento indicadas”.

DEVOLUCAO DE PLANO DE SEGURIDADE SOCIAL (PSS)

Somente em 2012 constatou-se a existéncia de “servidores que recebem

devolucdes de PSS em duplicidade com o abono de permanéncia”.

EXERCICIO DE CARGO, EMPREGO OU FUNCAO DE CONFIANCA

Somente em 2011 houve a “auséncia de apresentacdo da declaracdo de bens e
rendas para o exercicio de cargos, empregos ou funcées de confianca bem como
no final de cada exercicio financeiro devido a falhas nos controles internos
(fluxos/rotinas) instituidos na UJ [unidade juridica] para cobrar e dar tratamento a
entrega das Declaracdes de Bens e Rendas, bem como o0 ndo atendimento da Lei
n.° 8.730/93, que estabelece a obrigatoriedade da apresentacéo da declaracéo de

bens e rendas para o exercicio de cargos, empregos ou fungdes de confianga.”

FALTA AO SERVICO

Em 2011 identificou-se “servidores com desconto de faltas ao servico na folha
sem o respectivo registo no Siape”. Este erro repetiu-se em 2012 devido a néo

correcdo do erro identificado em 2011.
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GRATIFICACAO DE ATIVIDADE PELO DESEMPENHO DE FUNCAO (GADF)

Constatou-se em 2013 o “pagamento, sem a prévia confirmacédo do direito de
servidores, aposentados e pensionistas, da Gratificacdo de Atividade pelo

Desempenho de Funcdo — GADF, prevista na Lei Delegada n°® 13/1992”.

GRATIFICACAO ESPECIFICA DE ATIVIDADE DOCENTE DO ENSINO BASICO,
TECNICO E TECNOLOGICO (GEDBT)

De 2009 a 2011 constatou-se o “pagamento da GEDBT cumulativamente com
vantagens judiciais relativas a Gratificacdo de Incentivo a Docéncia (GID), sem
amparo legal ou judicial devido a abstencéo de realizar alteragdes nos valores de
vantagens judiciais, antes de comprovar a legalidade dessas alteracées por meio
de consulta formal a SRH/MP”. Em 2011 e 2012 houve o “descumprimento de
determinacdes do Tribunal de Contas da Unido no que se refere ao ressarcimento
ao erario dos valores de GID recebidos indevidamente”. Em 2012 o erro ndo
persistiu, uma vez que a GEDBT foi incorporada ao vencimento basico, deixando

de ser paga em rubrica especifica.

GRATIFICACAO NATALINA

Somente em 2012 foram encontradas “rubricas com valor informado, no més de

novembro, nao incidindo para o calculo da gratificagao natalina”.

INCENTIVO A QUALIFICACAO

Em 2011 constatou-se a ocorréncia de “concessao do incentivo a qualificagao
previsto no artigo 11 da Lei n® 11.091/2005 aos servidores do Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE), sem documentos
habeis a comprovar a escolaridade dos interessados ou com base apenas em
atas de dissertacdo de mestrado ou doutorado, em certidées ou em declaracdes
de instituigdes nacionais de ensino” além de “servidores integrantes do PCCTAE
que recebem incentivo a qualificagdo com fundamento em diplomas de

instituicbes de ensino estrangeiras que nao foram revalidados por instituicées de
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ensino brasileiras, ou seja, diplomas sem validade no territério nacional.” Em 2012

esses erros ainda persistiram.

Em 2013 constatou-se a existéncia de “servidores que recebem vantagens e/ou
que foram progredidos em suas respectivas carreiras com fundamento em
diplomas de instituicbes de ensino estrangeiras que foram revalidados por
instituicbes de ensino brasileiras apds o0 prazo estabelecido pela Camara de
Educacao Superior do Conselho Nacional de Educacao, por meio das Resolucdes
CNE/CES n° 2/2001, n° 2/2005 e n° 5/2007".

JORNADA DE TRABALHO DE 30 HORAS

Em 2012 constatou-se que havia no instituto a “autorizacdo de cumprimento de
jornada de trabalho de 30 horas a servidores do PCCTAE em situacdes que nao
estdo previstas no Decreto n° 1.590/1995”. Ja em 2013, a constatacado foi de
“irregularidades na regulamentacéo da flexibilizacdo da jornada de trabalho dos
servidores do PCCTAE no instituto”.

OPCAO DE FUNCAO

Somente em 2013 identificou-se a “concesséo indevida da vantagem denominada
“opg¢do de fungado”, que contraria orientacdes do oOrgdo central do Sipec

constantes da Orientagdo Normativa n® 1/2014”.

PENSAO

Em 2009 houve “alteracdes nos valores das pensdes concedidas na vigéncia da
Emenda Constitucional n°® 41/2003 que contrariam o artigo 15 da Lei n°
10.887/2004”. Em 2010, as alteracbes ndo haviam sido corrigidas, causando
‘pagamentos indevidos de beneficios de pensbdes regidas pela Emenda
Constitucional n® 41/2003, que contrariam o artigo 15 da Lei n° 10.887/2004 e as

recomendacgfes da CGU/Regional-ES”.
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Ainda em 2009 houve “erro no cadastramento do tipo de pensédo. Embora o
servidor tenha falecido na vigéncia da Lei n° 10.887/2004, os gestores do instituto
cadastraram a pensdo desse instituidor como sendo do tipo 13 — Lei n°
8.112/1990, quando o correto seria o tipo 54 — Lei 8.112/1990 — EC 41/2003 — Lei
10.887/2004”. Esse erro persistiu até 2011.

Em 2011 verificou-se a existéncia de “pensdes que ndo obedeceram as regras de
distribuicdo de cotas”. Ainda em 2011 constatou-se a existéncia de “pensdes
concedidas apos 19/02/2004 cadastradas no Siape em tipos menores que 52”.
Mais uma vez, mesmo a CGU tendo indicado o erro, ele persistiu até 2012.
Também em 2011, houve “pagamentos indevidos de pensdes regidas pela
Emenda Constitucional n® 41/2003 e pela Lei n° 10.887/2004 devido ao erro no
cadastramento do valor da “base de calculo bruta”, que representa o valor dos
proventos pagos ao instituidor na data de seu 6bito. Os valores cadastrados pelos
gestores do instituto estdo acima dos valores dos proventos efetivamente pagos

aos instituidores nas datas de seus respectivos obitos”.

Os erros de 2012 foram relacionados a “instituidores de pensdo sem pensionista
ou com pensionista excluido”, “pagamento de pensdo a menor sob guarda em
desacordo com a jurisprudéncia do Tribunal de Contas da Unido e com orientacao
do Orgéo Central do Sipec, ja que as pensdes estatutarias concedidas a menores
sob guarda decorrentes de O6bitos ocorridos posteriormente a data de 11 de
dezembro de 2003 sao desprovidas de amparo legal” e “pagamentos indevidos de
pensdes concedidas com fundamento nos artigos 2° e 15 da Lei n°® 10.887/2004
devido a erros identificados na memoaria de calculo”. Esse ultimo erro persistiu em

2013.

Por fim, em 2013, identificou-se erro na “concessdao de pensao civil a irmao
invalido, ndo 6rfao, na qualidade de pessoa designada portadora de deficiéncia,
que viva na dependéncia econdmica do servidor (alinea “e” do inciso | do artigo
217 da Lei n® 8.112/1990), o que contraria a Orientagdo Normativa n°® 7/2013, do
orgao central do Sipec, bem como reiterada jurisprudéncia do Tribunal de Contas

da Uni&o”.
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PROFESSOR SUBSTITUTO

Constatou-se, somente em 2012, a “auséncia de efetiva exclusdo do cadastro
Siape de professor substituto, nos termos da Lei n° 8.745/1993. O cadastro de
professor substituto ndo contém informac¢des quanto ao motivo do encerramento

do contrato de trabalho firmado no exercicio de 1996”.

PROGRESSAO POR CAPACITACAO

Em 2012 constatou-se a ocorréncia de “progressoes funcionais concedidas sem o
cumprimento dos requisitos estabelecidos no Anexo Ill da Lei n° 11.091/2005”,
pois houve “inobservancia do intersticio minimo de 18 (dezoito) meses nas
progressdes para hiveis de capacitacdo ap0s o enquadramento inicial realizado
no exercicio de 2006, ocasionando concessdo de progressdes funcionais a
servidores do PCCTAE em desacordo com a Lei n° 11.091/2005” e também a
“auséncia de certificados de cursos de capacitagcdo que comprovem a legalidade
de progressbes por capacitacdo concedidas, ocasionando a concessao de
progressdes funcionais a servidores do PCCTAE em desacordo com a Lei n°
11.091/2005".

QUINTOS

Em 2012 foram identificados “servidores com ingresso no cargo efetivo apos

25/11/1995 recebendo quintos”, o que contraria a legislacao.

RESSARCIMENTO AO ERARIO

Em 2010 constatou-se que ainda ndo havia sido implementado o “ressarcimento
ao erario dos valores pagos indevidamente a professores que descumpriram o

regime de dedicagao exclusiva”.

Em 2012 houve “servidores/pensionistas com parcela de devolugdo ao erario
interrompida ou prazo e/ou valor alterados”, “auséncia de implementagcdo de

ressarcimentos ao erario dos valores recebidos por servidores, aposentados ou
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pensionistas em razdo de sentencas judiciais de natureza provisoria, que foram
posteriormente anuladas ou reformadas”, “auséncia de adocdo de rotina
administrativa destinada a implementar os ressarcimentos ao erario dos valores
pagos indevidamente a servidores, aposentados e pensionistas em razdo do
descumprimento reiterado de recomendacdes da CGU-Regional/lES e/ou de
orientagcOes exaradas pelo 6rgéo central do Sipec”, bem como “auséncia de rotina
administrativa destinada a implementar os ressarcimentos ao erario dos valores
pagos a servidores, aposentados e pensionistas em razdo do cumprimento de
decisdo liminar, de tutela antecipada ou de sentenca que venha a ser

posteriormente revogada ou reformada”.

Ja em 2013 constatou-se a “auséncia de implementagao no Siape dos valores a
serem ressarcidos em decorréncia de pagamentos indevidos de gratificacao
natalina no exercicio de 2012, “auséncia de implementacdo no Siape dos
ressarcimentos ao erario em decorréncia da suspensdo, sem amparo judicial, de
ressarcimentos ao erario inicialmente programados na ficha financeira de
servidores e pensionistas”, “auséncia de implementagcdo dos ressarcimentos ao
erario dos valores recebidos por interessados, no periodo de maio/2005 a
dezembro/2012, a titulo de vantagem decorrente de sentenca judicial relativa a
vantagem prevista no artigo 184, inciso I, da Lei n°® 1.711/1952, reformada pela
decisdo de mérito exarada pelo Tribunal Regional Federal da 22 Regido, que
autorizou a implementacdo dos ressarcimentos ao erario dos valores
indevidamente pagos aos interessados a partir de maio/2005” e “auséncia de
implementagcdo no Siape do ressarcimento ao erdrio dos valores da vantagem
prevista no artigo 184, inciso Il, da Lei n° 1.711/1952, recebidos por interessados
no periodo de julho/2008 a abril/2013 em desacordo com reiteradas

recomendagdes da CGU-Regional/ES”.

Foi constatado em 2010, sendo que em 2011 ainda ndo havia sido corrigido,
“pagamentos ilegais da vantagem prevista no artigo 192, inciso |, da Lei n°
8.112/1990 a interessado, em valores superiores aos devidos. Apesar do valor
dessa vantagem ser calculado segundo a diferenca de vencimento basico entre o
padrdo da classe no qual o aposentado estiver posicionado e o correspondente

padréo da classe imediatamente superior, acrescido do percentual do adicional de
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tempo de servico devido ao interessado, os gestores do instituto realizaram o
pagamento da vantagem prevista no artigo 192, inciso |, da Lei n°® 8.112/1990 por
meio da aplicacdo dos percentuais de 29,10% e de 3,20%, ambos sobre o valor

do provento basico”.

RETRIBUICAO POR TITULACAO

Em 2009 foram constatados “pagamentos indevidos da retribuicdo por titulagéo
prevista no artigo 117 da Lei n° 11.784/2008”. Depois disso, somente em 2013
foram constatados erros novamente nessa concesséo, tais como “concesséo da
retribuicdo por titulacdo e progressdes funcionais sem documentos héabeis a
comprovar a escolaridade dos interessados ou com base apenas em atas de
dissertacdo de mestrado ou doutorado, em certidbes ou em declaracdes de
instituicdes nacionais de ensino”, “docentes que recebem retribuicao por titulagao
e que foram progredidos na carreira com fundamento em diplomas de instituicbes
de ensino estrangeiras que nao foram revalidados por instituicbes de ensino
brasileiras, ou seja, diplomas sem validade no territério nacional’ e “servidores
que recebem retribuicdo por titulacdo ou que foram progredidos em suas
respectivas carreiras com fundamento em diplomas de instituicdes de ensino
estrangeiras que foram revalidados por instituicbes de ensino brasileiras ap6s o
prazo estabelecido pela Camara de Educacdo Superior do Conselho Nacional de
Educacao, por meio das Resolu¢cdes CNE/CES n° 2/2001, n° 2/2005 e n° 5/2007".

SEGREGACAO DE FUNCAO

Em 2011 foi constatada a “inclusao de informacgdes pelo proprio servidor habilitado
no Siape (nivel operacional), em sua respectiva folha de pagamentos devido a
auséncia de segregacdo dos servidores entre as funcbes de cadastro
(recebimento/anélise de documentos e registros nos sistemas) e de elaboragao

da folha de pagamentos”, “auséncia de rodizio de servidores na responsabilidade
pelo processamento da folha de pagamentos” e “auséncia de servidor/setor que
realize analises para identificar atividades criticas na gestdo de recursos humanos

do instituto”. De acordo com a propria CGU em seu relatério de auditoria, “a
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segregacao de fungdes € principio de controle interno administrativo insculpido na
Instru¢cdo Normativa SFC n° 01, de 6 de abril de 2001. Este principio constitui um
dos principais mecanismos de controle interno das organizacfes e significa dizer
gue se deve fazer com que os individuos néo realizem funcdes incompativeis. Do
ponto de vista de controle, fungcdes sdo consideradas incompativeis quando é
possivel que um individuo cometa um erro ou fraude e esteja em posi¢do que lhe
permita esconder o erro ou a fraude no curso normal de suas atribuicbes. A
insuficiéncia de recursos humanos é considerada pelos gestores como a principal
causa para a auséncia de segregacao das funcles relativas ao cadastro e a
elaboracao da folha de pagamentos. Essa caréncia de recursos humanos também
€ apontada como uma das causas para a inexisténcia de um servidor/setor
responsavel por identificar atividades criticas na gestdo de recursos humanos da
entidade. A multiplicidade de unidades pagadoras no instituto também pode ser
apontada como uma das principais causas para a ocorréncia dessas fragilidades
na estrutura de controles internos da gestao de recursos humanos”. Além disso a
multiplicidade de unidades pagadoras e o quantitativo insuficiente de servidores
devidamente qualificados na area de pessoal para fazer frente as demandas que

lhe sdo encaminhadas é outro problema.

SENTENCA/DECISAO JUDICIAL

Em 2012 houve “servidores que receberam indevidamente vantagens decorrentes
de sentencas judiciais relativas a planos econémicos”, “servidores que receberam
indevidamente vantagens decorrentes de sentencas judiciais relativas a hora-
extra de natureza trabalhista” e “servidores que receberam indevidamente

vantagens decorrentes de sentencas judiciais relativas a progressdes funcionais”.

Em 2011 constatou-se também o “pagamento de vantagens decorrentes de
decisdes judiciais sem o cadastramento das acées no mdédulo Sicaj do sistema
Siape, 0 que contraria a Portaria SRH/MP n° 17/2001”. Também nesse ano
constatou-se o “pagamento de vantagens judiciais em desacordo com as

sentencas que as fundamentam”.
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SISTEMAS DE ACOMPANHAMENTO E CONTROLE INTERNO

Somente no exercicio de 2012 a CGU passou a recomendar o0 "acompanhamento
sistematico de decisdes judiciais concessivas de direito" e também o
“acompanhamento das orientagdes emanadas do 6érgao central do Sipec". Isso
indica que, com a criacdo do instituto e suas multiplas unidades pagadores,
perdeu-se o controle sobre essas questdes. Isso pode ter acontecido em 2012
pois foi quando houve a maior expansao do quantitativo da forca de trabalho dos
cargos relacionados com atividades-meio do instituto, nas quais os servidores que

atuam na gestao de pessoas enquadram-se, como demonstrado na Tabela 2.

Tabela 2: Evolug&o do quantitativo da forga de trabalho do instituto de dez/2009 a dez/2012

Natureza das atribuigdes
dos cargos
Cargos relacionados com
atividades-meio do instituto

Fonte: Adaptada pela autora do relatério de auditoria do exercicio 2012, p. 09

dez/2009 dez/2010 dez/2011 dez/2012

739 (44,09%) 837 (43,66%) 942 (47,08%) 1.153 (49,32%)

Diante do grande numero de recomendacdes ndo atendidas no exercicio de 2012,
recomendou-se 0 "acompanhamento e atendimento das recomendacdes do
controle interno”. Verificou-se que 79% das recomendacdes estdo pendentes de
atendimento, considerando-se todas as recomendacdes emitidas desde o
exercicio de 2009. Essa recomendacdo surtiu algum efeito, uma vez que, em
2013, esse quantitativo havia sido reduzido para 25%, indicando que houveram
esforcos voltados a atender as recomendacgfes da CGU. Também em 2012 a
CGU constatou a “inexisténcia de um processo interno sistematico para a
identificacdo e a correcdo de irregularidades na concessao de direitos na area de
pessoal’, “auséncia de instrumentos utilizados para identificagdo dos riscos e
pontos criticos relacionados a concessao de beneficios e pagamento de pessoal”,
"auséncia de um plano de contingéncia para sanar recomendacdes”, "inexisténcia
de indicadores de gestdo acompanhando o processo de atendimento as
recomendacfes da CGU" e "auséncia de capacitacdo especifica para os
servidores que trabalham no monitoramento das recomendacdes da CGU, a fim
de assegurar que as mesmas sejam devidamente encaminhadas e efetuadas".

Todas essas constatacdes se repetiram em 2013.
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Algo que apareceu somente em 2012 foi a “auséncia de rotina para

monitoramento das alteragdes constantes na legislacao”.

TETO CONSTITUCIONAL

Em 2013 constatou-se a “concessao sem a prévia confirmacdo do direito de
servidores, aposentados e pensionistas, ao teto constitucional previsto no artigo
37, inciso Xl, da Constituicao Federal de 1988”.

UNIFORMIZACAO DE CONHECIMENTO E DE PROCEDIMENTOS

Em 2012 foi apontada a “falta de uniformizacdo de conhecimento sobre as
matérias de recursos humanos e de procedimentos utilizados na gestdo de
pessoas pelas diversas unidades pagadoras do instituto, devido a
descentralizacédo das acdes entre os campi, a multiplicidade de UJ e a diversidade
de procedimentos oriundos de outras unidades que tinham autonomia prépria sao
as principais causas da dificuldade em uniformizar conhecimento sobre as

matérias de gestéo de pessoas”.

VANTAGEM DECORRENTE DE DECISAO JUDICIAL

Em 2009 e 2010 houve a ocorréncia de “pagamentos indevidos de vantagens
judiciais relativas as Fun¢des Comissionadas estabelecidas pela Portaria MEC n°
474/1987 devido ao entendimento diverso das orientacbes veiculadas pela
SRH/MP e TCU e alteracdo do calculo dos valores das vantagens judiciais
relativas as Funcdes Comissionadas - FC sem prévia consulta a SRH/MP quanto
a sua legalidade. As recomendacbes formuladas referem-se a correcdo dos
pagamentos das vantagens judiciais relativas as antigas FC seguindo as
orientacbées da SRH/MP e TCU” e, em 2013, constatou-se que houve “alteracio
dos fundamentos legais das aposentadorias de aposentados e de instituidores de
pensao, contrariando o Parecer AGU GQ-203/99, aprovado pelo Presidente da
Republica, que declarou a ilegalidade da Portaria MEC n° 474/1987 e que

determinou as Instituicbes Federais de Ensino a suspensdo imediata do
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pagamento de quaisquer valores decorrentes das Fun¢gbes Comissionadas — FC
nela previstas” e, por fim, constatou-se o “pagamento, sem a prévia confirmagao
do direito de servidores, aposentados e pensionistas, de vantagens judiciais

relativas as Funcdes de Confianga previstas na Portaria MEC n° 474/1987”.

Em 2010 identificou-se o “pagamento de vantagem judicial relativa a horas-extras
trabalhistas a servidor, o que contraria reiterada jurisprudéncia do Tribunal de
Contas da Unido que considera “ilegal a incorporagao de vantagem de natureza
trabalhista que néo pode subsistir apos a passagem do servidor para o regime
estatutario, conforme Sumula-TCU n°® 241 e jurisprudéncia do STF”. Este
pagamento indevido continuou sendo realizado até 2012.

Também em 2010 constatou-se “pagamentos indevidos de vantagens judiciais
relativas a progressoes funcionais em desacordo com as decisfes judiciais que a
fundamenta”, mas, somente em 2011, a CGU fez o detalhamento dos erros,
conforme segue: “pagamento indevido da vantagem judicial relativa a progressao
funcional na Carreira de Magistério de 1° e 2° Graus a partir da vigéncia da
Medida Proviséria n° 431/2008, atual Lei n® 11.784/2008” e “pagamento indevido
da vantagem judicial relativa a progresséo em “12 referéncias” a partir da vigéncia
da Lei n® 11.091/2005, haja vista que o enquadramento do interessado no Plano
de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, a partir de
maio/2005, ndo considerou sua posicdo na tabela de cargos e empregos dos
servidores Técnico-Administrativos e Técnico-Maritimos das Instituicbes Federais
de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacao, em abril/2005”. Ambos os erros

se repetiram em 2012 e 2013.

Em 2012 houve “pagamentos indevidos das vantagens decorrentes de decisao
judicial relativa ao reembolso da contribuicdo para o Plano de Seguridade Social
do Servidor — PSS incidente sobre as parcelas remuneratérias de Funcao
Comissionada ou Cargo em Comissdo”. Em 2012 houve também “pagamentos
indevidos das vantagens decorrentes de deciséo judicial relativa a Gratificagdo de
Incentivo a Docéncia — GID na vigéncia do artigo 12 da Lei n° 10.971/2004 e do
artigo 118 da Lei n® 11.784/2008. Assim, o0s gestores do instituto continuam
realizando, indevidamente, o pagamento de vantagem decorrente de decisédo

judicial relativa a GID, integrantes da Carreira de Magistério do Ensino Basico,
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Técnico e Tecnoldgico, o que contraria o artigo 12 da Lei n°® 10.971/2004 e o artigo
118 da Lei n°® 11.784/2008". Estes pagamentos persistiram até 2013.

Em 2013 constatou-se “pagamentos indevidos das vantagens decorrentes de
deciséo judicial relativa ao reembolso da contribuicdo para o Plano de Seguridade
Social do Servidor — PSS incidente sobre as parcelas remuneratérias de Funcdo
Comissionada ou Cargo em Comissao exercidos por interessados, haja vista que,
desde abril/2003, inexiste contribuicdo previdenciaria incidente sobre essas
parcelas remuneratérias, conforme comunicacéo realizada pelo Orgdo Central do
Sipec aos dirigentes de recursos humanos de oOrgdos e entidades da
Administracdo Direta, Autarquica e Fundacional por meio do Oficio-Circular n®
04/SRH/MP, de 10/04/2003".

De 2009 a 2013 foi constatado pagamentos indevidos de vantagens judiciais
relativas a planos econémicos, porém, em 2009 e 2010, a CGU colocou como
constatacdo “pagamentos indevidos de vantagens judiciais relativas a planos
econdbmicos, que contrariam reiteradas jurisprudéncias do Tribunal de Contas da
Uniao e orientagdes da SRH/MP”. Ja em 2011, a constatagao passou a ser mais
detalhada, como segue: “auséncia de absor¢do dos valores das vantagens
judiciais relativas a planos econémicos, na mesma propor¢cdo dos aumentos de
remuneracao ou de proventos por eles obtidos em decorréncia da vigéncia da Lei
n® 11.784/2008, contrariando recomendacdo da CGU/Regional-ES, contrariando
reiterada jurisprudéncia do Tribunal de Contas da Unido - TCU, a exemplo do
Acérddo n° 2.161/2005 — Plenéario e do Acérddo n° 1.135/2011 — Plenario, e
contrariando, também, orientacbes emanadas da Secretaria de Recursos
Humanos do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo, por meio do
Oficio-Circular n® 14/2007 — SRH/MP, de 24/08/2007”. Em 2012 e 2013 houve o
acréscimo de mais uma legislacdo que estava sendo contrariada, conforme
podemos observar: “pagamentos indevidos de vantagens decorrentes de agdes
judiciais relativas a planos econdmicos que contrariam reiteradas jurisprudéncias
do Tribunal de Contas da Unido, orientagbes do 6érgdo central do Sipec, bem
como reiteradas recomendacfdes da CGU-Regional/ES. Os gestores do instituto
nao tém promovido a absorcdo dos valores dessas vantagens, pagas a

interessados, na mesma proporcdo dos aumentos de remuneragdao ou de
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proventos por eles obtidos em decorréncia da vigéncia das Leis n° 11.784/2008 e
n® 12.702/2012, contrariando reiterada jurisprudéncia do Tribunal de Contas da
Unido - TCU, a exemplo do Acordao n° 2.161/2005 — Plenério e do Acérdéo n°

1.135/2011 - Plenério, e contrariando, também, orientacbes emanadas da

Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do Planejamento, Orgcamento e
Gestéao, por meio do Oficio-Circular n® 14/2007 — SRH/MP, de 24/08/2007.”

VANTAGEM PESSOAL NOMINALMENTE IDENTIFICADA - VPNI

De 2010 a 2012 houve a constatacdo de “pagamentos indevidos da vantagem
pessoal nominalmente identificada decorrente do principio da irredutibilidade de
proventos contrariando a orientacdo normativa n° 11/2010, da SRH/MP” e
“auséncia de absor¢do do valor da VPNI decorrente do principio da
irredutibilidade de vencimentos”. Ja em 2013, o erro identificado foi relacionado a
‘pagamentos indevidos da vantagem pessoal nominalmente identificada - VPNI
decorrente do principio da irredutibilidade de vencimentos, a partir do inicio da
vigéncia da Emenda Constitucional n°® 70/2012, em decorréncia da auséncia de
absorcdo dos valores da rubrica Siape n° 82832 na mesma proporcdo dos
posteriores aumentos nos valores de suas respectivas aposentadorias. Ressalta-
se que a inclusdo dessa VPNI nas fichas financeiras dos interessados
identificados, fundamentada no Principio da Irredutibilidade de Proventos,
objetivou exclusivamente evitar a reducdo dos valores das aposentadorias em
razdo da vigéncia da Emenda Constitucional n® 70/2012. Essa VPNI, portanto,
somente podera ser paga durante o tempo necessario e no valor suficiente para
impedir a reducdo do valor da aposentadoria dos interessados, em funcédo da
modificacdo da memodria de calculo introduzida pela Emenda Constitucional n°
70/2012".

Em 2010 constatou-se “alteragao indevida da VPNI prevista no artigo 62-A da Lei
n°® 8.112/1990 que contraria  orientacbes da SRH/MP e o
Parecer/MP/CONJUR/PFF n° 516-3.13/2008”, que nao foi corrigida, o que gerou a
constatacdo também em 2011 e posteriormente em 2012 de “pagamento da VPNI
prevista no artigo 62-A da lei n® 8112/90 em desacordo com orientacbes do 0rgao

central do Sipec devido a deficiéncia no acompanhamento e/ou de cumprimento
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das orientacdes da SRH/MP e da jurisprudéncia do Tribunal de Contas da Unido

acarretando pagamentos indevidos”.

Em 2011 foi constado o erro a seguir, que continuou sem ser corrigido nos anos
de 2012 e 2013: “concessao da VPNI prevista no artigo 62-A da Lei n°® 8.112/1990
a aposentado em desacordo com o artigo 110, inciso |, da Lei n° 8.112/1990 e
com orientagbes contidas no Parecer/MP/CONJUR/PFF/ N° 516-3.13/2008,
ratificado pelo 6rgéo central do Sipec. Segundo o artigo 110, inciso I, da Lei n°®
8.112/1990, o direito de requerer prescreve em 5 (cinco) anos quanto aos atos
que afetem interesse patrimonial e créditos resultantes da relagdo de trabalho,
tendo como termo inicial a data da publicacdo do ato impugnado ou da data da

ciéncia pelo interessado, quando o ato nao for publicado”.

Em 2010 e 2011 contatou-se a ocorréncia de “pagamentos indevidos da vantagem
pessoal nominalmente identificada prevista no artigo 12, 8 5° da Lei n°
8.270/1991 a interessados que ndo estdo submetidos a ambientes insalubres ou

periculosos”.

VENCIMENTO BASICO COMPLEMENTAR

Em 2010 e 2011 constatou-se “pagamentos indevidos do Vencimento Basico
Complementar - VBC previsto no artigo 15 da Lei n°® 11.091/2005, que contrariam
expressa determinacdo da SRH/MP contida na Nota Técnica n°
489/2010/COGES/DENOP/SRH/MP. Houve reintegralizacdo do valor dessa
vantagem em descumprimento as orientagdes da SRH/MP”. Porém, em 2011 a
CGU acrescentou em seu relatério “pagamentos indevidos do Vencimento Basico
Complementar previsto no artigo 15, § 2°, da Lei n° 11.091/2005 devido a né&o
realizacdo da absorcédo do valor do Vencimento Basico Complementar - VBC na
mesma proporcdo dos aumentos de vencimento basico obtidos pelos
interessados em decorréncia das progressbes funcionais até 30/04/2008,
inclusive do enquadramento nos niveis de capacitagdo da estrutura do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, criado pela Lei n°
11.091/2005, a partir da vigéncia do Decreto n°® 5.824/2006, o que contraria 0
artigo 15, 8 3°, da Lei n® 11.091/2005. A auséncia de pronunciamento conclusivo
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do Orgéo Central do Sipec acerca da regra de absorcdo do valor do VBC prevista
no artigo 15, § 3°, da Lei n° 11.091/2005, em parte, decorre da auséncia de
atuacdo proativa dos gestores do instituto na obtencdo de um

pronunciamento/orientacdo do Orgao Central do Sipec acerca da matéria’.

4.2 Analise quantitativa do conteudo dos relatorios

Cabe destacar que, inicialmente, os relatorios de auditoria da CGU foram
analisados separadamente, por exercicio, gerando cinco quadros, referentes aos
exercicios de 2009 a 2013. Em seguida, fez-se uma andlise evolutiva de um
exercicio para o outro, verificando-se quais erros se repetiam, quais ndo eram
solucionados e quais 0s novos erros surgidos. Posteriormente, foi verificado o
assunto de cada erro e os assuntos classificados foram inseridos nos quadros de

andlise. Por fim, foram apresentados os assuntos mais repetitivos.

Assim, no Quadro 2 podem ser encontrados 0s assuntos dos erros cometidos
pelos servidores que atuam na area de gestdo de pessoas e em quais exercicios
eles apareceram. Cada um desses exercicios refere-se a um relatério de

auditoria.

Quadro 2: Assuntos dos erros cometidos por exercicio (continua)

EXERCICIO EM QUE O ASSUNTO
APARECEU

A NT
SSUNTO 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013

Vantagem decorrente de decisao judicial

Pensao

Aposentadoria

Ressarcimento ao erario

Sistema de acompanhamento e controle interno

Acumulo de cargo publico

Vantagem pessoal nominalmente identificada

Adicional de insalubridade e de periculosidade

Adicional por tempo de servico

Retribui¢&o por Titulagdo

Incentivo a Qualificacéo

Segregacao de funcédo
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Quadro 2: Assuntos dos erros cometidos por exercicio (concluséo)

ASSUNTO

EXERCICIO EM QUE O ASSUNTO

APARECEU

2009

2010 | 2011 | 2012 | 2013

Sentenga/decisé@o judicial

Andlise da legalidade dos atos de admiss&o, aposentadoria e penséo

Auxilio-transporte

Cesséao

Jornada de trabalho de 30 horas dos servidores do PCCTAE

Progresséo por capacitagao

Vencimento Basico Complementar

Gratificagdo Especifica de Atividade Docente do Ensino Basico, Técnico e
Tecnolbégico — GEDBT

Averbacédo de tempo de aluno-aprendiz

Cargo em comissao/DAS/CD

Consulta prévia ao é6rgdo de representagéo juridica do instituto

Corregao ou esclarecimento das irregularidades identificadas pela CGU-Regional/ES

Devolugédo de PSS

Exercicio de cargo, emprego ou fungdo de confianga

Falta ao servico

Gratificagéo de Atividade pelo Desempenho de Fung¢éo — GADF

Gratificagdo Natalina

Opcéo de fungdo

Professor substituto

Quintos

Uniformizacéo de conhecimento e de procedimentos

Adiantamento de férias

Fonte: Elaborado pela autora.

Na Tabela 3, € possivel encontrar a quantidade de erros constatados em cada

assunto, a quantidade de relatérios em que o erro apareceu e 0s valores

referentes ao prejuizo ao erario causado pelos erros.

Tabela 3: Quantitativo de erros constatados por assunto e quantitativo de relatérios em que

apareceu (continua)

QUANTIDADE QUANTIDADE DE

PREJUIZO AO ERARIO

PELO ERRO

R$ 5.064.372,38
R$ 603.344,18
R$ 958.499,23

R$ 2.408.852,99
R$ 236.800,20

Indisponivel

ASSUNTO DE ERROS RELATORIOS EM QUE  EM REAIS CAUSADO
CONSTATADOS O ERRO APARECEU
Vantagem decorrente de decisédo judicial 15 5
Pensédo 10 5
Aposentadoria 9 4
Ressarcimento ao erario 9 3
Sistema de acompanhamento e controle interno 8 2
Acumulo de cargo publico 7 2
Vantagem pessoal nominalmente identificada 7 4

R$ 13.704,98
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Tabela 3: Quantitativo de erros constatados por assunto e quantitativo de relatérios em que
apareceu (concluséo)

QUANTIDADE QUANTIDADE DE PREJUIZO AO ERARIO
ASSUNTO DE ERROS RELATORIOS EM QUE EM REAIS CAUSADO
CONSTATADOS O ERRO APARECEU PELO ERRO
Gratificagéo deﬁ:&%ﬁdﬁagiggesempenho de 1 1 Indisponivel
Gratificag&do Natalina 1 1 Indisponivel
Opcéo de funcao 1 1 Indisponivel
Professor substituto 1 1 Indisponivel
Quintos 1 1 Indisponivel
Teto constitucional 1 1 Indisponivel
Uniformizacao de conhecimento e de . .
procedimentos 1 1 Indisponivel
Adiantamento de férias 1 1 Indisponivel
Adicional de insalubridade e de periculosidade 5 2 R$ 96,07
Adicional por tempo de servico 4 4 R$ 7.987,71
Retribui¢do por Titulagdo 4 2 Indisponivel
Sentenga/deciséo judicial 4 2 R$ 836.823,30
Incentivo a Qualificacédo 3 2 Indisponivel
Segregacdo de fungdo 3 2 Indisponivel
Andlise da legalidade dos atos de admisséo, 2 4 Indi ivel
aposentadoria e pensao ndisponive
Auxilio-transporte 2 4 R$ 76.027,79
Cessao 2 2 Indisponivel
Jornada de trabalho de 30 horas dos servidores 2 2 Indisponivel
do PCCTAE
Progressao por capacita¢ao 2 1 Indisponivel
Vencimento Basico Complementar 2 2 R$ 505.272,53
Gratificag8o Especifica de Atividade Docente do
Ensino B%sico, '?'écnico e Tecnoldgico — GEDBT 2 3 R$ 20.977,92
Averbagao de tempo de aluno-aprendiz 1 1 Indisponivel
Cargo em comissao/DAS/CD 1 2 Indisponivel
Consulta prévia ao 6rgéo de representagao 1 1 Indisponivel

juridica do instituto
Corregao ou esclarecimento das irregularidades

identificadas pela CGU-Regional/ES L 1 R$ 506.012,22
Devolucdo de PSS 1 1 Indisponivel
Exercicio de cargo, emprego ou fungéo de 1 1 Indisponivel
confianga
Falta ao servico 1 2 Indisponivel

Fonte: Elaborada pela autora.

Através do Gréfico 1 foi construido o instrumento que permitiu identificar quais os
assuntos criticos da area de gestdo de pessoas do instituto pesquisado e, além
disso, quais séo prioritarios. Assim, o gréafico foi construido dispondo-se no eixo
“y” a quantidade de relatérios em que o assunto apareceu e esse eixo foi
denominado “importancia”, pois, quanto maior a quantidade de relatérios em que
determinado assunto apareceu, mais importante foi considerado esse assunto. No
eixo “X”, foi disposta a quantidade de erros identificados para cada assunto, e
esse eixo recebeu a denominagido de “falta de dominio”, uma vez que, quanto
mais erros acontecem de determinado assunto, foi considerado que menos

dominio os servidores tém sobre ele.



Gréfico 1: Instrumento de diagnoéstico de necessidade de capacitacéo
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Falta de Dominio

Fonte: Elaborado pela autora.

Onde:

A: O assunto é muito importante e h4 muita falta de dominio desse assunto
B: O assunto é pouco importante e ha muita falta de dominio desse assunto
C: O assunto é pouco importante e ha pouca falta de dominio desse assunto

D: O assunto é muito importante e ha pouca falta de dominio desse assunto
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Os numeros dispostos no Gréafico 1 podem ser decifrados observando-se o

Quadro 3, que demonstra que cada numero ou cédigo refere-se a um

determinado assunto.

Quadro 3: Cddigos e assuntos

CODIGO ASSUNTO
1 Vantagem decorrente de decisdo judicial
2 Penséo
3 Aposentadoria
4 Ressarcimento ao erario
5 Sistema de acompanhamento e controle interno
6 Acumulo de cargo publico
7 Vantagem pessoal nominalmente identificada
8 Adicional de insalubridade e de periculosidade
9 Adicional por tempo de servico
10 Retribuicéo por Titulagéo
11 Sentenca/decisédo judicial
12 Incentivo a Qualificacéo
13 Segregacéao de funcdo
14 Andlise da legalidade dos atos de admissao, aposentadoria e pensao
15 Auxilio-transporte
16 Cesséo
17 Jornada de trabalho de 30 horas dos servidores do PCCTAE
18 Progressao por capacitacéo
19 Vencimento Basico Complementar
20 Gratificagcao Especifica de Ativide}dg Docente do Ensino Bésico, Técnico e
Tecnol6gico - GEDBT
21 Averbacédo de tempo de aluno-aprendiz
22 Cargo em comissao/DAS/CD
23 Consulta prévia ao érgao de representacgéo juridica do instituto
o4 Correcao ou esclarecimento das ir_regularidades identificadas pela CGU-
Regional/ES
25 Devolucao de PSS
26 Exercicio de cargo, emprego ou funcéo de confianga
27 Falta ao servigo
28 Gratificacdo de Atividade pelo Desempenho de Funcdo — GADF
29 Gratificacdo Natalina
30 Opcéo de funcéo
31 Professor substituto
32 Quintos
33 Teto constitucional
34 Uniformizacdo de conhecimento e de procedimentos

w
(31

Adiantamento de férias
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Diante da analise dos dados do Gréfico 1, tem-se que dos trinta e cinco assuntos
detectados, os mais criticos sdo quatro: vantagem decorrente de deciséo judicial,

pensdo, aposentadoria e ressarcimento ao erario, nesta ordem.

Esses assuntos representam 11,43% do total de assuntos identificados em todo o

instituto. Ou seja, poucos assuntos concentram uma grande quantidade de erros.

Tendo em vista esses quatro assuntos terem sido classificados como muito
importantes e haver muita falta de dominio deles pelos servidores, ou seja, foram
classificados dentro do quadrante “A” do Grafico 1, conclui-se inicialmente que séo

0S assuntos em que os servidores mais precisam ser capacitados.

Vale acrescentar que, quando houver duvidas acerca de qual assunto € prioritario,
aconselha-se considerar os assuntos que tiveram mais erros de execucao de
atividades ao invés daqueles que mais se repetiram nos relatorios de auditoria pois,
como estamos diagnosticando necessidades de capacitagéo, 0s erros de execugao
de atividades nos dardo resultados mais satisfatérios, ja que através da quantidade

desses erros podemos ter mais clareza das reais necessidades dos servidores.

Ademais, apesar de terem sido encontrados quatro assuntos criticos, outro que
merece atencao é o sistema de acompanhamento e controle interno, pois, apesar de
ter sido classificado como pouco importante, o grafico o classificou no quadrante
onde ha muita falta de dominio e, sem um bom sistema de acompanhamento e
controle interno, torna-se dificil detectar erros cometidos e também acompanhar se
os que foram detectados ja foram ou nédo corrigidos. Além desse assunto, outros tais
como vantagem pessoal nominalmente identificada, adicional por tempo de servico,
andlise da legalidade dos atos de admissdo, aposentadoria e pensdo, auxilio-
transporte e gratificacdo especifica de atividade docente do ensino basico, técnico e
tecnolégico também merecem atencéo, uma vez que esses assuntos, apesar de nédo
terem sido classificados no quesito falta de dominio, foram classificados como muito

importantes, ja que apareceram em mais da metade dos relatérios.
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4.3 Mapeamento dos processos criticos

Os quatro assuntos identificados como criticos e prioritarios dentro da é&rea de
gestdo de pessoas do IFE pesquisado, ou seja, aqueles em que houve maior
incidéncia de erros tiveram seus processos mapeados para melhor se identificar os

envolvidos em sua execucao.

O mapeamento inicial dos processos criticos foi realizado pela propria autora,
através de procedimentos e orientacdes emanados da propria area de gestdo de
pessoas do instituto pesquisado. Apds, a validacdo desse mapeamento inicial foi
realizada através de um grupo focal constituido por cinco servidores da area de
gestédo de pessoas da Reitoria, servidores estes, que lidam mais diretamente com os
assuntos classificados como criticos. Foram escolhidos servidores da Reitoria, pois,
de acordo com o regimento interno do instituto, ela € a responsavel por orientar 0s

campi na execucao de suas atividades e padronizar procedimentos.

Na validacdo do mapeamento dos processos criticos, foram feitas apenas algumas
correcbes conforme sugestbes do grupo focal e os processos ficaram com a

seguinte modelagem:
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4.3.1 Processo: Vantagem decorrente de decisao judicial

Procedimento: Reposi¢do ao Erario
Envolvidos na modelagem: Natila Rochesso
Homologagdo do procedimento:
Data: 02/08/2016 - As Is - Rev.: 01 - Homologado
Fase
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4.3.2 Processo: Pensao
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Procedimento: Concessdo de Pensdo

Envolvidos na modelagem: Nétila Rochesso
Homologagdo do procedimento:
Data: 02/08/2016 - As Is - Rev.: 01 - Homologado

Fase

Protocolo

Requerimento de
Pensio recebido

Autuar documentos

%

Verificar
documentagdo e
fundamentagao

legal

-

Doc completa

Coordenadoria de
Cadastro e Beneficios

k>—Doc incompleta

Comunicar ao
beneficiario ou
gestdo de pessoas

Anexar documentos Cadastrar no

do campus sobre a
documentagio
incompleta

a0 processo Sistema Siape

Cadastrar no

Sistema Sisac e
enviar para a CGU

Concessao de penséo realizada

%

Solicitar emissdo de
portaria de
concessio

Diretoria de
Gestdo de Pessoas

i

Publicar portaria de
concessio no
Boletim de Servigos
o Dirio Oficial
da Unido
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Reitor

Coordenadoria de Pagamento

Pagar através de
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4.3.3 Processo: Aposentadoria
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Procedimento: Concessdo de Aposentadoria
Envolvidos na modelagem: Natila Rochesso
Homologacdo do procedimento:

Data: 02/08/2016 - As Is - Rev.: 01 - Homologado
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4.3.4 Processo: Reposicado ao Erario

Procedimento: Reposi¢do ao Erario
Envolvidos na modelagem: Natila Rochesso
Homologagdo do procedimento:
Data: 02/08/2016 - As Is - Rev.: 01 - Homologado
Fase

Protocolo

Coordenadoria de
Pagamento ou CGGP

Interessado

de Pessoas

Diretoria de Gestdo

Gabinete do
Reitor

Federal

Procuradoria

4.4 Resultados

Um dos principais resultados obtidos na analise dos dados coletados foi a avaliagdo
da evolucédo dos erros de execucdo de atividades cometidos exercicio por exercicio,
identificando-se situacbes de manutencéo, avanco ou mesmo retrocesso. Assim, foi

possivel analisar o grau de importancia do assunto que estava sendo analisado,

identificando-se com isso quatro assuntos criticos.

Devido aos assuntos criticos ndo fazerem parte do cotidiano dos servidores que
atuam na area de gestdo de pessoas, ou seja, sdo assuntos que eles nado lidam
frequentemente, pois ndo é sempre que alguém recebe uma vantagem decorrente
de decisao judicial, se aposenta ou passa a receber pensao, por exemplo, isso pode
dificultar a execucéo dessas atividades. Aléem do mais, 0 assunto reposicao ao erario
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pode ter sido classificado como critico tanto pela falta de conhecimento dos
procedimentos necessarios para executa-lo quanto pela falta de controle em se rever
procedimentos ja executados e que possam ter sido executados de maneira
incorreta, necessitando assim, de reposicdo ao erario dos valores pagos
indevidamente. De tal modo, esse assunto pode estar relacionado a grande
ocorréncia de erros de pagamento que posteriormente nao foram corrigidos.
Portanto, os trés primeiros assuntos identificados podem estar contribuindo para a
ocorréncia do quarto assunto. Dessa forma, melhorando a execucdo dos trés
primeiros assuntos, acredita-se que havera uma diminui¢do da incidéncia do quarto

assunto.

Um problema identificado ap6s o mapeamento dos processos foi que, sobre o
assunto reposicdo ao erario, para se determinar o responsavel pela execucdo da
maioria das atividades de auséncia de reposicdo ao erario, faz-se necessario
analisar o processo que existiu antes do surgimento da necessidade de reposi¢céo ao
erario, ou seja, verificar o erro que deu origem a este processo de modo a verificar a
possivel solu¢cdo ou minimizacédo desse erro. Assim, devido ao nhdo mapeamento de
todos os assuntos que geraram reposicdo ao erario, a tarefa de verificar o
responsavel pela execucéo de atividades foi realizada observando-se os outros trés
processos que foram mapeados. Agqueles assuntos que apareceram na reposi¢cao ao
erario e que ndo foram mapeados, ndo foram possiveis identificar através do
mapeamento o responsavel pela execucdo da atividade. Porém, tendo em vista que
esse processo tem inicio e conclusdo na Coordenadoria de Pagamento, considerou-
se que era ela a responsavel pela execucao da atividade, uma vez que € ela quem
identifica a necessidade de reposicdo ao erario, protocola o processo e faz o

lancamento final no Siape.

Importante elucidar que o instituto pesquisado possuia, no momento de
desenvolvimento dessa pesquisa, 21 campi e uma Reitoria, sendo que, desses
campi, nove foram inaugurados ha seis anos ou menos. Logo, como existem campi
novos, muitos servidores podem ser considerados recém-concursados ou ha pouco
tempo na area de gestao de pessoas, necessitando, portanto, de capacitacdo nao so

nos assuntos criticos, mas, em todos os outros relacionados a area para que,

guando forem realizadas novas auditorias, erros hovos nao tenham surgido.
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Ademais, ndo existe um entendimento unificado sobre os procedimentos a serem
adotados para se executarem as atividades, gerando assim, entendimentos diversos
entre os campi. Para piorar a situagdo, como existem também outros campi muito
antigos, e isso inclui quatro deles, que eram instituicbes independentes e que se
fundiram para formar o instituto em questéo, eles j4 possuiam seus procedimentos
proprios, sendo dificil terem agora que mudar procedimentos que j4 executavam ha
muito tempo para se adequarem aos procedimentos que todos devem seguir. Assim,
devem-se criar procedimentos padroes para todos os campi e uniformizar

entendimentos.

Considerando também que as unidades pagadoras do instituto sdo descentralizadas,
OuU seja, a area de gestado de pessoas dos varios campi existentes atua por conta
prépria, observou-se que o quantitativo de servidores para executarem as tarefas
dificulta o estabelecimento de uma adequada estrutura de controle interno, ja que a
maioria dos campi possui menos de cinco servidores atuando nessa area. Para que
cada servidor execute as tarefas de determinada coordenadoria dentro da area de
gestdo de pessoas, 0 quantitativo de pelo menos cinco servidores seria o ideal, ja
que haveria a possibilidade de haver um coordenador geral, um coordenador de
pagamento, um coordenador de desenvolvimento, um coordenador de sele¢cdo e um
coordenador de cadastro. Porém, na maioria dos campi, os servidores da area

atuam em atividades relacionadas a todas essas coordenadorias.

Essa descentralizagcdo das acbes entre os campi, a multiplicidade de unidades
pagadoras e também a diversidade de procedimentos oriundos de campi que tinham
autonomia prépria, ja que alguns campi sdo antigas instituicbes que tinham
autonomia prépria, podem ser as principais causas da dificuldade em uniformizar
conhecimento e padronizar os procedimentos da area de gestdo de pessoas do

instituto.

Para se uniformizar conhecimento e padronizar os procedimentos, o instituto tem se
utilizado do Férum de Gestao de Pessoas e do Encontro de Gestédo de Pessoas, que
tem acontecido uma vez ao ano, entretanto, ainda ndo encontrou uma maneira de
uniformizar simultaneamente, em todos os campi, os referidos procedimentos e

conhecimentos.

Diante disso, foi recomendada pela prépria CGU a designacdo de uma equipe para
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planejar a padronizacdo dos procedimentos da &rea de gestdo de pessoas. Essa
equipe devera compartilhar com os campi os conhecimentos e procedimentos
desenvolvidos. Indicou-se ainda que para melhorar o aproveitamento desse trabalho
e para facilitar a aceitacdo pelos servidores que atuam nessa area seria produtivo
envolver as pessoas que ja atuam na area e que possuem bom nivel de
conhecimento solicitando-lhes suas opinides. Isso demonstra que a participacao de
pessoas que ja possuem um conhecimento adequado é imprescindivel para a
elaboracdo desse planejamento e também para a aceitacdo por parte de todo o
conjunto de servidores que atuam na area. Portanto, ndo seria interessante contratar
uma empresa para elabora-lo. O interessante € que seja reunido um grupo de
servidores do préprio instituto para que sejam incumbidos de realizar essa tarefa de

elaboracéao.

Foram detectados também erros de interpretacdo da legislacdo e até mesmo a falta
de observancia da legalidade de alguns procedimentos, bem como a nao existéncia
de um controle interno para se verificar a publicacdo de novas legislacdes ou
revogacdo de legislacbes existentes para que ndo se incorram em erros de

execucao de atividades.

Sobre o assunto, a prépria CGU aponta que, segundo o artigo 6°, incisos V e Xl, da
Portaria da Secretaria de Estado de Fazenda n°® 978/1996, sédo atribuicbes dos
orgaos e entidades seccionais do Sipec, quanto a manutencéo da base de dados e
as operacdes e a producdo do Siape: a aplicacdo da legislacdo de pessoal vigente
em estrita conformidade com a exegese e com as orientacdes, normas e
procedimentos emanados do 6rgdo central do Sipec; e a imediata correcdo das
ilegalidades, erros e omissdes constatadas no cadastro e na folha de pagamentos,
por iniciativa prépria, desde que nao implique aumento de despesas, ou quando
solicitado pelo 6rgédo central do Sipec. Assim, a area de gestdo de pessoas do
instituto pesquisado ndo esta cumprindo adequadamente com suas atribuicdes.

Nos casos em que inexiste consulta quanto a legalidade das acdes executadas
pelos servidores, pode-se ensinar e criar nos servidores o habito de consultar a
legislagdo pertinente sempre que for executar uma atividade e onde devem
pesquisar essa legislacdo. Importante ressaltar que mesmo que o servidor ja

conhega a legislacdo a ser aplicada, é imprescindivel consulta-la antes de executar a



107

atividade novamente para verificar se ela continua vigente ou inalterada, ja que “no
setor publico, todas as acfes sdo respaldadas nas leis, que regulamentam o que
pode ou nao ser feito” (MAGALHAES et al., 2010, p. 75). Portanto, agir sem observar
a legalidade de sua acédo pode resultar em erros na execucdo de atividades que

poderiam ser sanados com a simples observancia da lei.

Nota-se que uma das fontes causadoras dos erros pode estar em novas legislagdes
gue sao publicadas sem que os servidores sejam capacitados para interpreta-las e
executa-las e até mesmo no desconhecimento da publicacdo e/ou alteracdo e
revogacao das legislacdes e orientacdes. Conforme Bohlander et al. (2005), todos os
funcionarios precisam de algum tipo de treinamento para manter um bom
desempenho ou mesmo se ajustarem a novas formas de trabalho. Assim,
capacitando as pessoas, elas poderdo entender melhor as orientacdes que devem
seguir e como devem seguir. Como afirmam Milkovich e Boudreau (2006), é
impossivel para qualguer empresa atingir seus objetivos se nédo tiver pessoas
eficazes e, com a capacitacdo, consegue-se a melhoria no desempenho das
pessoas (TASCA; ENSSLIN; ENSSLIN, 2012).

Constatou-se também que, além dos erros encontrados, havia um elevado grau de
repetitividade de erros constatados em relatérios anteriores e que ainda ndo haviam
sido resolvidos nos relatérios posteriores. Tal fato pode apontar para um
desconhecimento de como corrigir tais erros ou mesmo para a falta de controle para
saber quais foram resolvidos e quais estavam pendentes de atendimento, ja que
falhas nos sistemas de controle interno foi o quinto assunto mais incidente nos

relatérios de auditoria.

Além dos problemas ja citados, existe também uma caréncia de servidores para
atuarem na area de gestdo de pessoas de maneira apropriada. J4 que essa area €
subdividida em quatro "subéareas", deveria haver pelo menos quatro servidores em
cada campus para que a gestao de pessoas funcionasse adequadamente, além de
um coordenador geral. Como isso ndo acontece, os servidores acumulam, muitas
vezes, fungdes de todas as "subéareas”, ndo sendo possivel, assim, se aprofundarem
em determinados assuntos correlatos, ficando, portanto, com um conhecimento que
acaba sendo superficial de cada uma dessas subareas, ja que quem trabalha nessa

area precisa conhecer as atividades de cadastro, pagamento, desenvolvimento e
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selecdo de pessoal, incluindo nessas atividades todo o aparato legislativo
relacionado a cada assunto da érea.

Por fim, foram discriminadas a seguir as causas dos erros de execucdo de
atividades cometidos pelos servidores que atuam na area de gestdo de pessoas do
instituto pesquisado. Conforme veremos, esses erros ndo se relacionam somente a

falta de capacitacdo, como se pressupunha inicialmente.

4.4.1 Causas dos erros que se relacionam com a falta de capacitacao

Os erros de execucdo de atividades a seguir sdo aqueles que podem ser
solucionados com a adequada capacitacdo dos servidores da area de gestdo de

pessoas, ja que surgem devido a falta dessa capacitacdo. Sao eles:

e Entendimento diverso das orientagbes veiculadas pela Secretaria de Recursos
Humanos do Ministério do Planejamento (SRH/MP) e pelo Tribunal de Contas da
Unido (TCU). Ou seja, é necessario que o0s servidores sejam capazes de

interpretar adequadamente a legislacéo.

e Alteracdo do calculo dos valores das vantagens judiciais relativas as Funcdes
Comissionadas sem prévia consulta a SRH/MP quanto a sua legalidade. Logo, &
necessario que os servidores verifiquem se os calculos realizados estdo de

acordo com a legislacdo antes de executa-los.

e Falha na uniformizacdo de calculos, critérios de pagamento e requisitos de
concessdo de vantagens estatutarias. Assim, faz-se necessario uniformizar os
calculos, os critérios de pagamento e 0s requisitos de concessdo de vantagens
estatutarias entre os servidores dos campi que sdo envolvidos na execucdo

dessas atividades.

¢ Diversidade de procedimentos oriundos de outros campi que tinham autonomia
prépria. Mais uma vez, faz-se necessario que o0s procedimentos sejam

padronizados em todo o instituto.

e Alteracdo no pagamento de aposentadoria e pensdo sem a confirmacdo da

legalidade dos respectivos atos administrativos por meio de consultas ao 6rgéo
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central do Sipec e ao 6rgdo de representacdo juridica do instituto. Novamente é
explicitada a necessidade de os servidores verificarem a legalidade dos calculos

realizados antes de executa-los.

e Auséncia de confirmagdo da legalidade dos célculos dos valores iniciais das
pensodes realizados pelo Sistema Siape assim como auséncia de confirmacdo da
legalidade dos posteriores reajustes dos valores iniciais das pensdes realizados
anualmente no Siape pela Secretaria de Gestdo Publica do Ministério do
Planejamento (Segep/MP). Assim, mais uma vez é explicitada a necessidade de
os servidores verificarem a legalidade dos célculos realizados, mesmo que esses
calculos sejam feitos automaticamente pelo Siape, visto que um cadastro

incorreto pode gerar pagamento também incorreto.

e Nao adequacdo dos formularios utilizados na certificacdo de tempo de aluno-
aprendiz para incluir as informacdes exigidas pela jurisprudéncia do TCU para a
comprovacdo do direito dos interessados a averbacdo dos tempos estudantis
nelas registrados. De tal modo, verifica-se que €& necessario verificar as

informacdes exigidas em legislacdo ao se elaborar os formularios do instituto.

e N&o adogado do procedimento de confirmar a formagdo dos servidores por meio
dos diplomas de mestrado e de doutorado, devidamente registrados no érgao
competente ou aprovados por instituicdes de ensino publicas brasileiras, Unicos
documentos suficientes para essa comprovacao, conforme estabelece o artigo 48
da Lei n°® 9.394/1996, ao se conceder incentivo a qualificacdo ou retribuicdo por
titulag&o. Por fim, falta aos servidores desenvolverem o ato de confirmarem o que

exige a legislacdo antes de fazerem concessoes.

4.4.2 Causas dos erros que néao se relacionam com a falta de capacitacao

Foi verificado ao longo do desenvolvimento da pesquisa que alguns erros cometidos
estédo relacionados a outros motivos que fogem ao escopo da falta de capacitacao,
tais como:

e Multiplicidade de unidades pagadoras no instituto, fazendo com que o0s



110

quantitativos reduzidos de servidores em cada campus dificultem o
estabelecimento de wuma adequada estrutura de controles internos
administrativos. Ou seja, ha caréncia de pessoal na area de gestdo de pessoas

do instituto.

Caréncia de rotinas e procedimentos para mitigar a ocorréncia de eventuais erros

gue possam causar prejuizos ao instituto.

Auséncia de procedimentos para divulgagdo das informacdes e orientagées aos
servidores. Logo, ndo ha um sistema de controle para divulgacédo de alteracéo ou

revogacao da legislacéo da area de gestdo de pessoas.

Inexisténcia de organograma hierarquico com as respectivas atribuicbes e
responsabilidades (organograma este que foi aprovado em 2015, sendo que o
regimento interno, onde serdo discriminadas as atribuicdes dos servidores, estava
para ser aprovado no momento de realizacdo dessa pesquisa). Desse modo,
como as responsabilidades ndo estdo formalmente distribuidas, a execucdo de

algumas atividades pode estar sendo prejudicada.

Falta de monitoramento da legalidade dos pagamentos de remuneracdes,

proventos e pensoes.

Falta da realizacé@o sistematica de recadastramento de servidores e pensionistas.
Diante disso, algumas atualizacbes cadastrais ndo realizadas podem acabar

gerando pagamentos indevidos.

Descentralizacdo das acBes entre os campi, 0 que possibilita a tomada de

decisdes de maneiras diferentes e concessodes desiguais.

Falhas ou mesmo auséncia de monitoramento das orientacdes emitidas pelo
orgdo central do Sipec sobre a interpretacdo da legislacdo relativa a area de

gestado de pessoas.

Provavel excesso de demandas judiciais, ja que este foi um dos assuntos criticos
encontrados.
Lancamentos manuais no sistema Siape. Ou seja, 0 sistema deveria ter uma

rotina de langamentos automatizados para se reduzir erros humanos.
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e Cadastros incorretos de informacdes no sistema Siape por falta de atencdo ou
excesso de trabalho.

e Legislacdo da area de gestdo de pessoas é extensa, ambigua e com constantes
alteracodes.

e Possivel alta rotatividade de servidores que atuam nessa area.

¢ Falta de revisdo dos processos de trabalho.

e LimitacOes do proprio sistema Siape.

4.4.3 Sugestdes de boas préticas para a area de gestdo de pessoas

Para se reduzir os erros de execucédo de atividades na area de gestdo de pessoas
do instituto, sugere-se, além de programas de capacitacdo, a adocdo de algumas

boas praticas, conforme segue.

e Acompanhar e atender orientacbes emanadas pelo 6rgao central do Sipec, pela
CGU e pelo TCU através da legislacédo publicada no site do Conlegis.

e Disponibilizar aos servidores uma pasta na intranet onde sdo inseridas as
legislacdes e orientacdes da area de gestdo de pessoas, designando uma pessoa
para manter o conteludo da pasta atualizado e informar sempre que houver
alteracao desse conteudo a todos os servidores da area.

e Estabelecer, uniformizar e reavaliar rotinas de trabalho da area de gestdo de
pessoas.

e Criar ou melhorar os mecanismos de controle com foco na reducéo de impactos

negativos na folha de pagamento.

4.4.4 Resultados da analise do mapeamento dos processos criticos

A partir da analise do mapeamento de processo dos quatro assuntos criticos, bem
como os erros neles cometidos, foi elaborado o Quadro 4, onde é demonstrado o
assunto critico, os erros cometidos nesse assunto, as causas de cada um dos erros,

que foram retiradas dos proprios relatérios de auditoria da CGU, o responsavel pela
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execucdo da atividade, que indica também em qual fase do processo tal erro

aconteceu, e qual solugéo poderia ser adotada para eliminar ou ao menos mitigar a

ocorréncia do erro.

Quadro 4: Causa do erro, fase do processo em que ocorreu e possivel solugdo (continua)

Responsavel pela
execucgao da

Assunto Erro cometido Causa atividade / Fase do Solugéo
processo
Contraria jurisprudéncia
do TCU que considera .
. . N Procuradoria . x
Vantagem . . ilegal a incorporacgéo de Observar a legislacédo
Pagamento indevido de Federal s M
decorrente vantagem de natureza quanto a incorporagédo de
o hora extra de natureza - . e
de deciséo . trabalhista que néo pode ) vantagem de natureza
N trabalhista. S . Coordenadoria de .
judicial subsistir ap6s a passagem Pagamento trabalhista.
do servidor para o regime 9
estatutario.
Procuradoria
Vantagem . s . x
decorrente Pagamento indevido de Corlltrgn‘a‘as decisbes Federal Observar a legislagdo
o ox ~ L judiciais que as e quanto ao pagamento de
de deciséo progressdes funcionais. " . Ses funcionai
‘udicial undamentam. Coordenadoria de progressdes funcionais.
J Pagamento
Procuradoria
Vantagem . . Contraria jurisprudéncias Federal Observar a legislagdo
decorrente | Pagamento indevido de . ~
- x A do TCU e orientagdes da e guanto ao pagamento de
de deciséo planos econdmicos. ’ P
N SRH/MP. Coordenadoria de planos econdmicos.
judicial
Pagamento
Entendimento diverso das
orientacgdes veiculadas
Pagamento indevido de pela S~RH/MP,e TCUe Procuradoria Consulta_r a legislacao e se
Vantagem ~ o alteragdo do calculo dos o entendimento da mesma
FungBes Comissionadas Federal .
decorrente estabelecidas pela valores das vantagens e esté correto antes de
de decis&o Portaria MEC ne jUdLCIaIS relativas as Coordenadoria de realizar alteragbes no
judicial Fungbes Comissionadas pagamento das Funcdes
474/1987. o N Pagamento L
sem prévia consulta & Comissionadas.
SRH/MP gquanto a sua
legalidade.
Contraria o Parecer AGU
GQ-203/99 que declarou a
ilegalidade da Portaria Procuradoria
Vantagem Alteracéo dos MEC n° 474/1987 e que Acompanhar e atender a
: : N Federal . x
decorrente fundamentos legais de determinou as IFE a A legislagdo quanto ao
de deciséo aposentadorias e de suspenséo imediata do ’ pagamento de Fungdes
- TR ~ . Coordenadoria de o
judicial instituidores de pensao. pagamento de quaisquer Comissionadas.
Pagamento
valores decorrentes das
Fungbes Comissionadas
nela previstas.
Pagamento indevido do Desde abril/2003 inexiste
reembolso da ibuica idenciar
contribuic&o para o PSS contribuigdo previdenciaria
Vantagem incidente sobre as incidente sobre essas . Consultar frequentemente
decorrente o parcelas remuneratorias, Coordenadoria de : = )
o ox parcelas remuneratorias o as orientacdes veiculadas
de deciséo de Funcéo conforme comunicagao Pagamento ela SRH/MP
judicial & realizada pela SRH/MP P '

Comissionada ou Cargo
em Comisséo exercidos
por interessados.

por meio do Oficio circular
04, de 10/04/2003.
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Quadro 4: Causa do erro, fase do processo em que ocorreu e possivel solugao (continuagéo)

Assunto

Erro cometido

Causa

Responsavel pela
execucao da
atividade / Fase do
processo

Solucao

Vantagem

decorrente

de decisao
judicial

Pagamento indevido da
vantagem prevista no
artigo 184, inciso Il, da

Lei n®1.711/1952.

Contraria jurisprudéncia
do TCU, orienta¢cbes da

SRH/MP e

recomendages da
CGU/Regional-ES, pois o
aposentado, integrante do
PCCTAE, néo se
encontrava na dltima
classe de sua respectiva
carreira em abril/2005.

Procuradoria
Federal
e
Coordenadoria de
Pagamento

Consultar jurisprudéncia do
TCU e orientagdes da
SRH/MP antes de realizar o
pagamento da vantagem
prevista no artigo 184, inciso
11, da Lei n® 1.711/1952.

Vantagem

decorrente

de decisédo
judicial

Pagamento indevido da
Gratificag&o de Incentivo
a Docéncia na vigéncia
do artigo 12 da Lei n°®
10.971/2004 e do artigo

118 da Lei n°®
11.784/2008.

Contraria o artigo 12 da
Lei n® 10.971/2004 e o
artigo 118 da Lei n°®

11.784/2008.

Coordenadoria de
Pagamento

Consultar legislagao que
trata da Gratificagéo de
Incentivo & Docéncia antes
de realizar o pagamento.

Vantagem

decorrente

de decisédo
judicial

Auséncia de promocao
da absorgédo dos valores
das vantagens judiciais
relativas a planos
econdmicos, pagas a
interessados, na mesma

proporcao dos
aumentos de

remuneragédo ou de
proventos por eles
obtidos em decorréncia
da vigéncia das Leis n°®
11.784/2008 e n°

12.702/2012.

Contraria a recomendagéo
da CGU/Regional-ES, a
jurisprudéncia do TCU e

as orientagbes emanadas

da SRH/MP.

Coordenadoria de
Pagamento

Observar a legislagdo
guanto a absorgédo dos
valores das vantagens
judiciais relativas a planos
econdmicos.

Vantagem

decorrente

de deciséo
judicial

Pagamento indevido da
vantagem judicial
relativa a progressao
funcional na Carreira de
Magistério de 1° e 2°
Graus a partir da
vigéncia da Medida
Provisoria n® 431/2008,
atual Lei n° 11.784/2008.

Contraria a decisdo
judicial que a fundamenta.

Coordenadoria de
Pagamento

Verificar e atender a deciséo
judicial que fundamenta a
concessao de progresséo

funcional na Carreira de
Magistério de 1° e 2° Graus
a partir da vigéncia da
Medida Provis6ria n°
431/2008, atual Lei n°
11.784/2008.

Vantagem

decorrente

de decisédo
judicial

Pagamento indevido da
vantagem judicial
relativa a progressédo em
“12 referéncias” a partir
da vigéncia da Lei n°

11.091/2005.

Enquadramento no
PCCTAE, a partir de
maio/2005, ndo
considerou a posi¢éo na
tabela de cargos e
empregos dos servidores
em abril/2005.

Procuradoria
Federal
e
Coordenadoria de
Pagamento

Observar a legislacdo
relativa a progressao em “12
referéncias”.

Penséo

Pagamento de penséo a
menor sob guarda.

Contraria a jurisprudéncia

do

TCU e orientagdo do
Orgéo Central do SIPEC.
As pensdes estatutarias
decorrentes de 6bitos
ocorridos posteriormente a
data de 11 de dezembro
de 2003 séao desprovidas
de amparo legal.

Coordenadoria de
Cadastro e
Beneficios

e

Coordenadoria de

Pagamento

Observar a legislagdo
referente a pensdes
estatutarias decorrentes de
Obitos ocorridos
posteriormente a data de 11
de dezembro de 2003.

Penséo

Concessao de pensao
civil a irmao invalido,
ndo 6rfao, na qualidade
de pessoa designada
portadora de deficiéncia,

que viva na

dependéncia econémica

do servidor.

Contraria a Orienta¢édo
Normativa n° 7/2013, do
6rgéo central do Sipec,
bem como jurisprudéncia

do TCU.

Coordenadoria de
Cadastro e
Beneficios

Observar as orientagfes do
orgao central do Sipec
quanto a concessao de

pensao civil a irméo invalido.




114

Quadro 4: Causa do erro, fase do processo em que ocorreu e possivel solucéo (continuagao)

Responsavel pela
. execucao da =
Assunto Erro cometido Causa atividade / Fase do Solugéo
processo
X Observar a legislagao das
Alteracao nos valores ~ :
das pensbes concedidas . . . pensoes concedidas na
Pensio ha vigéncia da Emenda Contraria o artigo 15 da Coordenadoria de vigéncia da Emenda
gencia @ Lei n° 10.887/2004. Pagamento Constitucional n® 41/2003
Constitucional n° antes de efetuar alteragdes
41/2003. ¢
em seus valores.
Pagamento indevido de . . d Obser\!ar a Ieglsgj}gao das
beneficios de pensdes antrarla o artigo 15 da _ pensdes concedidas na
= - Lei n® 10.887/2004 e as Coordenadoria de vigéncia da Emenda
Penséo regidas pela Emenda ~ T >
b recomendages da Pagamento Constitucional n® 41/2003
Constitucional n° . 1
CGU/Regional-ES. antes de efetuar os devidos
41/2003.
pagamentos.
Deficiéncia no
Pensbes concedidas acompanhamento e/ou de
apo6s 19/02/2004 cumprimento das Coordenadoria de Observar a legislacao
Penséao cadastradas no Siape orientagdes da SRH/MP e Cadastro e referente a concessao de
em tipos menores da jurisprudéncia do TCU Beneficios penséo ap6s 19/02/2004.
que 52. acarretando pagamentos
indevidos.
Deficiéncia no
acompanhamento e/ou de . .
~ = : . Observar a legislacao
Pensdes que nédo cumprimento das Coordenadoria de uanto as rearas de
Penséo obedeceram as regras orientagdes da SRH/MP e Cadastro e _Quanto 9
A e P L distribuicéo de cotas nas
de distribuicao de cotas. da jurisprudéncia do TCU Beneficios 7 ~
concessoes de pensoes.
acarretando pagamentos
indevidos.
Cadastro da penséo do
instituidor como sendo do
tipo 13 — Lei n° . . =
bens Ero no cadastramento 8.112/1990, quando o Coordenadoria de Observar a Ieglslagqo ao se
ensao do tipo de penséo correto seria o tipo 54 — Cadastr_o € cadastyar as pensoes no
Lei 8.112/1990 — EC Beneficios sistema Siape.
41/2003 - Lei
10.887/2004.
Erros identificados na
memo6ria de célculo devido
as seguintes falhas nos
controles internos:
confirﬁ?:—lggsedr::ggdaﬁi dade Confirmar a legalidade dos
Pagamento indevido de dos célculos dos valores calculosddos valo~res iniciais
N . A ~ as pensodes
pensdes concedidas iniciais das pensdes . .
; ) . realizados pelo sistema
Pensio com fundamento nos reallzado_s pelo sistema Coordenadoria de Siape bem como a
artigos 2° e 15 da Lei n°® Siape; e Pagamento legalidade dos posteriores
10.887/2004. (b) auséncia de 92 d P | d
confirmagé&o da legalidade reaJUSte§ 0s \I/_a Oées €
dos posteriores reajustes pensao realizados
< anualmente no Siape.
dos valores de penséo
realizados anualmente no
Siape pela SEGEP/MP por
meio de apuragao
especial.
Servidores aposentados Observar os célculos das
. . ela EC 41/2003 ou . aposentadorias regidas pela
Aposenta- Pagamento indevido de peat Coordenadoria de :
doria aposentadorias, posterlpr com vqlqr do Pagamento EC 41/2093 ou posterior de
Vencimento Béasico modo a néo informar o valor
informado. do Vencimento Basico.
Atualizagdo indevida nos Observar os calculos dos
valores dos proventos de
valores dos proventos de dori lculad
. ) aposentadoria calculados ) aposentadorias calcu'ados
Aposenta- Pagamento indevido de . - Coordenadoria de por meio da média
- . por meio da média . . .
doria aposentadorias. aritmética prevista no Pagamento aritmética prevista no artigo
1etica previs' 1° da Lei n° 10.887/2004 de
artigo 1° da Lei n® modo a néo realizar
10.887/2004. P :
atualizacdes indevidas.
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Quadro 4: Causa do erro, fase do processo em que ocorreu e possivel solucéo (continuagao)

Responsavel pela
execucao da

Assunto Erro cometido Causa atividade / Fase do Solugéo
processo
Au,se.nc'a. de’a_phcagac') da Aplicar a média aritmética
média aritmética prevista - . o .
. o e prevista no artigo 1° da Lei
no artigo 1° da Lei n o .
. n° 10.887/2004 no calculo
. . 10.887/2004 no calculo .
Aposenta- Pagamento indevido de dos proventos dos Coordenadoria de dos proventos dos
doria aposentadorias. p Pagamento servidores que se
servidores que se ) .
A . aposentaram por invalidez
aposentaram por invalidez P
o na vigéncia da Emenda
na vigéncia da Emenda Constitucional n® 41/2003
Constitucional n® 41/2003. )
Pagamento indevido de . . ° Observar os artigos 1°, § 5°,
proventos de Contraria os artigos 1°, § :
: o . e 15 da Lei 10.887/2004 nos
aposentadoria 5° e 15dalein ) .
Aposenta- Coordenadoria de célculos de proventos de
- calculados segundo a 10.887/200, bem como as "
doria PO ~ Pagamento aposentadoria calculados
média aritmética recomendacgdes da PR
. s . segundo a média aritmética
prevista na Lei n CGU/Regional-ES. revista nessa lei
10.887/2004. P :
Servidores com Deficiéncia no
ocorréncia no Siape de acompanhamento e/ou de Verificar os valores dos
Aposenta- aposentadoria com cumprimento das Coordenadoria de proventos das
P doria proventos proporcionais, | orientagdes da SRH/MP e Pagamento aposentadorias com
mas que estéo da jurisprudéncia do TCU 9 proventos proporcionais e
recebendo proventos acarretando pagamentos conferir se estéo corretos.
integrais. indevidos.
Servidores aposentados
proporcionalmente que Verificar leis n® 1.711/1952 e
Aposenta- Pagamento indevido de recebem as vantagens Coordenadoria de 8.112/1990 antes e efetuar o
doria aposentadorias. dos artigos 184 da Lei n° Pagamento pagamento de
1.711/1952 ou 192 da Lei aposentadorias.
n° 8.112/1990
Aposentados com o o
Aposenta- Pagamento indevido de fundamentos sem Coordenadoria de Venﬁciaurbcrﬁ:rgsat;blgia;je das
doria aposentadorias. paridade, recebendo Pagamento pag
A ; P aposentados.
rubricas incompativeis.
Nao afericdo da
A o~ veracidade das
Ausengg de reposicéo “Declaragoes de Implementar reposi¢éo ao
a0 erario dos valores Acumulagéo de Cargos” erério assim que forem
Reposicéo pagos indevidamente a firmad ¢ | 'dg Coordenadoria de qd
ao erario professores que Irmadas pelos servidores, Pagamento cqnstata 0s .
descumpriram o regime por meio de consultas ao descumprimentos do regime
nprire gl CAGED, ao CNISe a de dedicacédo exclusiva.
de dedicacéo exclusiva. )
Junta Comercial do
Estado do Espirito Santo.
Interrupgéo da Serwdc;roer?] € ;Jriréls;omstas N&o interromper reposicéo
Reposicéo reposigao ao erario ou d 1P - Coordenadoria de ao erario ou alterar prazo
3 e reposicao ao erario )
ao erario prazo Pagamento e/ou valor sem confirmar a

e/ou valor alterado.

interrompida ou prazo
e/ou valor alterado.

legalidade do ato.
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Quadro 4: Causa do erro, fase do processo em que ocorreu e possivel solu¢do (conclusao)

Responsavel pela
execucao da

Assunto Erro cometido Causa atividade / Fase do Solugéo
processo
Auséncia de adogéo de
rotina administrativa . Adotar rotina administrativa
. b Descumprimento de h i
destinada a implementar ~ destinada a verificar
- x -~ - recomendagfes da CGU- ) - A
Reposigao as reposigdes ao erario Regional/ES e/ou de Coordenadoria de pagamentos indevidos e
ao erario dos valores pagos egional o~ Pagamento implementar as reposi¢ées
- . orientacdes do 6rgdo L
indevidamente a B ao erario dos valores pagos
- central do Sipec. . h : >
servidores, aposentados indevidamente identificados.
€ pensionistas.
Auséncia de rotina Cumprimento de decisdo
administrativa destinada pri Adotar rotina administrativa
. liminar, de tutela . o
. a implementar as - . destinada a verificar
Reposi¢do S - antecipada ou de Coordenadoria de Lo ST
L7 reposigcdes ao erario dos - vigéncia de deciséo liminar,
ao erério sentencga que foi Pagamento f
valores pagos a . de tutela antecipada ou de
h posteriormente revogada PR
servidores, aposentados sentenca judicial.
S ou reformada.
e pensionistas.
Auséncia de
implementacéo das
reposigcOes ao erario dos
valores pagos a titulo de
vantagem decorrente de
sentenca judicial
relativa a vantagem
prevista no artigo 184,
- x Auséncia de inciso Il, da Lei n° ) Acompanhar e implementar
Reposigcao imol %0 d 1.711/1952. ref d Coordenadoria de f de decisdes d
a0 erario implementac&o de . 52, reformada Pagamento reformas de decisGes de
reposicéo ao erario. pela decisdo de mérito sentengas judiciais.
exarada pelo Tribunal
Regional Federal da 22
Regido, que autorizou a
implementagéo das
reposigcOes ao erario dos
valores indevidamente
pagos aos interessados a
partir de maio/2005.
Auséncia de
implementac&o no Siape | o
ancia d dos valores a serem Implementar reposi¢cao ao
Reposi¢do | . | Ausenc~|a € P Coordenadoria de erario de pagamentos
ao erario |r(rj1p emen‘tag a0 no S,'a.lpe repostos em degorrer_lma Pagamento identificados como
e reposicao ao erario. de pagamentos indevidos . .
o« : indevidos.
de gratificagdo natalina no
exercicio de 2012.
Auséncia de
implementacao no Siape
das reposicdes ao erario
A em decorréncia da N&o suspender reposi¢coes
. Auséncia de ~ . P
Reposigao implementaco no Siape suspens&o, sem amparo Coordenadoria de ao erario sem que esta
ao erario judicial, de ressarcimentos Pagamento decis&o esteja amparada

de reposicéo ao erario.

ao erario inicialmente
programados na ficha
financeira de servidores e
pensionistas.

judicialmente.

Fonte: Elaborado pela autora.
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5 CONCLUSOES

O instrumento proposto para diagnodstico de necessidades de capacitagdo foi util
para se identificar quais os assuntos criticos da area de gestao de pessoas do IFE
pesquisado e 0 mapeamento de processo desses assuntos permitiu verificar em
qual fase os erros acontecem. Assim, o instrumento respondeu de forma objetiva
acerca de quais sdo as necessidades de capacitacdo, bem como, permitiu ter
clareza de que alguns erros tém outras causas que nao a falta de capacitacdo. Ele
reforca a importancia de um adequado diagnostico de necessidades de capacitacao
para que todo o sistema de treinamento gere resultados positivos para a
organizacdo, seja ao demonstrar qual a capacitacdo necessaria, seja para

demonstrar quais outros pontos precisam ser melhorados.

No tocante a identificacdo dos processos criticos, aqueles classificados como muito
importantes e com muita falta de dominio pelos servidores, ou seja, classificados no
quadrante “A” do instrumento proposto, propicia uma leitura rapida de quais os
assuntos criticos. Com isso, 0 instrumento demonstrou ser possivel diagnosticar
necessidades de capacitacdo através da analise dos relatérios de auditoria da CGU.
Com uma andlise mais profunda dos assuntos, pode-se verificar também quais erros

nao eram devido a falta de capacitacao.

Percebeu-se que a grande maioria das atividades € executada pelos servidores da
Coordenadoria de Pagamento de Pessoas, seguida da Coordenadoria de Cadastro

de Pessoas.

Inicialmente, considerou-se que o0s erros de execucdo de atividades estariam
relacionados somente a falta de capacitacdo dos servidores que atuam na area de
gestdo de pessoas do instituto pesquisado. Porém, ao longo da analise de dados,
percebeu-se que alguns erros aconteceram por outras causas que ndo a falta de
capacitacdo, sendo a principal delas a falha nos sistemas internos de controle.
Ademais, a pressa e a imprudéncia também podem ser a causa de muitos erros, ja
gue foi constatada caréncia de pessoal atuando na area de gestdo de pessoas e a
guantidade de atividades realizadas, com base na quantidade de erros constatados,

também aparenta ser demasiadamente grande, assim como a variedade de
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assuntos que os servidores lidam, uma vez que somente nos relatérios de auditoria
analisados foram identificados trinta e cinco assuntos diferentes. Ja sobre a
necessidade de capacitacdo, percebeu-se que o0s servidores precisam de
capacitacao principalmente no que se refere a interpretacdo adequada da legislacéo

e verificacdo quanto a vigéncia da legislacdo que eles estao utilizando.

Vale apontar que, até o momento de conclusdo desta pesquisa, ndo existia no
instituto pesquisado uma politica formalmente definida para a capacitacdo de seus
servidores, o que pode ter contribuido para a ocorréncia de erros de execucéo de
atividades detectados nos relatérios de auditoria da CGU, jA& que essa politica
poderia levantar necessidades de capacitacdo de seus servidores e investimentos

em areas consideradas importantes.

Enfim, apesar da falta de capacitacdo ndo ser a Unica causa dos erros de execucao
de atividades, concluiu-se que os gestores do instituto devem verificar onde estdo os
gargalos que provocam o0s erros na execucao das atividades e agir, sendo
necessario que tanto capacitem os servidores que atuam na area de gestdo de
pessoas para que se tenham uma melhora nos processos de execugao, quanto que
sejam tomadas atitudes que vdo além da capacitacdo, tais como aumentar a
quantidade de servidores que atuam nessa area, de modo que possam distribuir
melhor as atividades entre eles e evitar que todos tenham que fazer de tudo. Mas,
mesmo com essa divisdo, € importante que todos tenham pelo menos um
conhecimento basico de todas as areas. Isso poderia ser alcangado com um rodizio

de servidores dentro das coordenadorias.

Nota-se que, apesar dos relatérios de auditoria da CGU apresentarem constatacdes
gue podem ser questionadas pelos servidores, o fato de haver o erro no relatorio ja é
evidéncia de que algo ndo estd como deveria estar, visto que o relatorio esta
respaldado em documentos ou na falta de documentos que justificam os atos
realizados pelos servidores e gestores.

Uma limitacdo da presente pesquisa esta no fato de que uma auditoria mal realizada

pela CGU poderia alterar os resultados aqui encontrados.

Como contribuicdes, destaca-se que podem ser realizados estudos comparativos da

mesma natureza do atual, com outras unidades de federacdo. Além disso, a
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metodologia de diagnostico de necessidades de capacitacdo aqui desenvolvida
serve para complementar as abordagens de diagnoéstico de necessidades descritas,
uma vez que ela tem como diferencial a identificacdo das lacunas de competéncias
através da analise dos erros encontrados nos relatérios de auditoria da CGU e o
mapeamento de processos para se identificar os responsaveis pela execugdo da
atividade onde houve erro, ou seja, as lacunas de competéncias foram levantadas

de um documento pré-existente que continha erros concretos.

Acerca da capacitacdo ofertada pela Enap, uma importante escola de governo,
verificou-se que ela é mais voltada para questdes mais abrangentes da gestao de
pessoas, mas, mesmo assim, 0s gestores poderiam sugerir que todos os servidores
gue iniciam nessa area a realiza-los par se ter uma ideia mais geral da area. Sobre
0S assuntos detectados como criticos, 0s cursos da Enap abarcam o regime proprio
e do regime de previdéncia complementar, pois esta relacionado a aposentadoria e
pensdo, bem como a aplicacdo correta da Lei n° 8.112/90 e legislagéao

complementar. Logo, poderiam ser aproveitados.

Por fim, ressalta-se que seria interessante avaliar se os servidores fizeram algum
treinamento ou foram capacitados para atuarem nos processos criticos, porém, nao
estavam motivados para aprender ou mesmo para aplicar o que aprenderam no

ambiente de trabalho. Portanto, fica assim uma sugestéo de futuras pesquisas.
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