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RESUMO

Este trabalho busca analisar o processo relacionado a gestéo estratégica de pessoas no
ambiente do Instituto Nacional do Seguro Social (INSS) do Tocantins, proporcionando um
ponto de vista para o contexto académico e para o publico em geral. Essa abordagem
sobre a gestao estratégica de pessoas no INSS se faz necessaria devido a existéncia de
poucos trabalhos desenvolvidos apresentando as vantagens do tema. A pesquisa tem
como intuito principal apresentar o alinhamento da gestdo de pessoas a estratégia do
INSS. Para as informacdes pertinentes foram utilizados documentos internos fornecidos
pela gestdo da instituicdo, além de contextualizar algumas principais caracteristicas e
conceitos da gestdo estratégica. Utilizou-se a pesquisa qualitativa realizada em
documentos internos e em material bibliografico. Os resultados indicaram que o INSS
possui um processo voltado para a gestdo de competéncias, busca promover cursos de
formacao continuada para que objetivos estratégicos de aprendizagem sejam alcancados
e, por consequéncia, ocorra a conclusdo de demandas.

Palavras-chave: INSS. Gestéo Estratégica. Gestao de Pessoas.



ABSTRACT

This paper seeks to analyze the process related to the strategic management of people in
the environment of the National Institute of Social Security (INSS) of Tocantins, providing
a point of view for the academic context and for the general public. This approach on the
strategic management of people at the INSS is necessary due to the few works developed
presenting its advantages. The main purpose of the research is to present the elaboration
and execution of people management in the human resources sector of the INSS in
Tocantins. For the relevant information, internal documents provided by the institution's
management were used, in addition to contextualizing some of the main characteristics
and concepts of strategic management. The qualitative research carried out on internal
documents and bibliographic material was used. The results indicated that the INSS has
a process focused on competency management, seeks to promote continuing education
courses so that strategic learning objectives are achieved and consequently occurs the
completion of demands.

Keywords: INSS. Strategic Management. People Management.
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INTRODUCAO

O Decreto n.° 5.707/2006 instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal (PNDP) para os 6rgaos da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional e buscava alinhar as competéncias dos servidores aos objetivos da
organizacédo. Este Decreto foi substituido pelo Decreto n.° 9.991, de 28 de agosto de
2019, deixando mais evidente a finalidade de um planejamento de gestéo de pessoas
ligado a estratégia do 6rgao.

Neste sentido, este trabalho tem a finalidade de analisar a gestdo de pessoas
no Instituto Nacional do Seguro Social (INSS), tendo como objeto especifico de estudo
0 6rgdo no estado do Tocantins, buscando verificar o seu alinhamento as estratégias
da organizacao. O INSS é caracterizado como uma autarquia federal responséavel por
ofertar alguns beneficios para a sociedade, como por exemplo, auxilio doenca,
aposentadoria, buscando assegurar a qualidade do programa oferecido para o publico
atendido.

E importante ressaltar a relevancia da pesquisa face a dificuldade dos
departamentos de gestdo de pessoas das instituicdes publicas em implementar
processos de gestdo mais modernos, restringindo-se, em geral, a tarefas de
recrutamento e pagamento de remuneracdo. E inegavel que uma gestio de pessoas
moderna em sintonia com o0s objetivos estratégicos da instituicdo podem melhorar os
servigos prestados a sociedade que € o objetivo precipuo das instituicdes publicas.

Os métodos do estudo tiveram como tipo de pesquisa a revisao bibliografica,
por meio de sites e documentos oficiais disponiveis virtualmente e também dados
coletados no campo organizacional mediante documentos disponibilizados pelo
gestor do INSS Tocantins. O estudo esclarece sobre as principais configuracdes que
fazem da gestdo estratégica de pessoas uma importante ferramenta para o bom
desempenho do INSS.

Esta pesquisa justifica-se primeiramente pelo interesse da pesquisadora em
relacdo a gestdo estratégica de pessoas e em razéo da relevancia dessa tematica ao
contribuir nas discussdes para o ambito cientifico e da sociedade em geral, visto que
através da compreensédo desse tema € possivel transformar estimulacdo, incentivo e
lideranca, promovendo a educacao continuada dos funcionarios que contribuem para
as funcdes e acdes administrativas, garantindo que as metas da organizacdo sejam

alcancadas e, assim, um servico de qualidade seja ofertado a sociedade.
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Para alcancar os resultados almejados, definiu-se o seguinte objetivo geral:
apresentar o alinhamento da gestdo de pessoas a estratégia da instituicdo. Para se
chegar ao objetivo geral, delinearam-se 0s seguintes objetivos especificos: descrever
as politicas de gestado de pessoas do INSS; compreender a importancia da gestdo
estratégica de pessoas no INSS; relacionar as estratégias do INSS com os objetivos
e politicas de gestao de pessoas.

O trabalho foi estruturado em 3 capitulos. Assim, o primeiro capitulo aborda a
fundamentacdo téorica utilizada para a pesquisa, inicialmente averiguando as
caracteristicas da gestdo estratégica de pessoas e seus conceitos, a gestao
estratégica de pessoas no setor publico brasileiro, as indagacdes sobre a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP); além disso € apresentado também
um breve historico sobre o sistema pevidenciario no Brasil e como funciona a politica
de gestdo do INSS. No segundo capitulo, apresenta-se uma descricdo da metodologia
utilizada no desenvolvimento da pesquisa, a gestao estratégica de pessoas no INSS
Tocantins. No terceiro capitulo faz-se a analise dos documentos coletados,
respondendo as questdes norteadoras iniciais, assim como a discusséo e resultados.
Por fim, encontram-se no corpo final do trabalho as consideracdes finais e as

referéncias utilizadas ao longo do trabalho.
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CAPITULO 1 - FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, serdo abordados os principais conceitos e definicbes de
gestdo estratégica de pessoas por competéncia e como é aplicada no setor publico
brasileiro. Além disso, serdo repassados aspectos relacionados a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal e um breve historico do sistema previdenciario no Brasil,

fazendo referéncia ao objeto de estudo em questéo, o INSS.

1.1 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

O setor de recursos humanos tem passado por diversas transicoes ao longo do
tempo, isso porque predominava inicialmente a perspectiva na qual o chefe impunha
para o empregado a funcdo de executar tarefas mecanicamente determinadas. A
partir disso, Lima (2011) destaca que o0 processo tem se tornado uma juncéo
inovadora, ou seja, chefes e empregados deram lugar a colaboradores e gestores e
com essa mudanca de visdo passa a valer principalmente o trabalho em equipe, cujo
estimulo sera enxergar o oficio como algo satisfatorio e, como consequéncia, elaborar
através do gerenciamento objetivos e metas os quais gerarao resultados benéficos.

Desta maneira, Lacombe (2005) conceitua a gestao estratégica de pessoas
como uma ferramenta atualizada quanto a funcdo de compreender o perfil de seus
colaboradores e assim unir cada perfil com as metas e interesses que a organizacao
possui. O autor propde ainda a importancia de selecionar pessoas que desenvolvam
um trabalho consciente e competente, uma vez que o principal objetivo do gestor sera
proporcionar formas para que a equipe esteja estimulada e preparada para superar
obstaculos e obter resultados significativos dentro da organizacdo. Nesse sentido, a

gestao de pessoas pode ser definida como:

um ramo interdisciplinar que aborda a Psicologia Organizacional e do
Trabalho e que contempla todas as acdes empreendidas por uma
organizagdo, com o objetivo de integrar o colaborador no contexto da
organizacdo e aumentar sua produtividade. (DUTRA, 2014, p.10).

Nesta conjuntura, Dutra (2014, p.11) entende a gestdo de pessoas como um
conjunto de colaboradores responsaveis pelos fatores organizacionais e que passam
“‘boa parte de suas vidas trabalhando dentro de organizacbes e essas dependem
destas mesmas pessoas para alcancarem os resultados almejados (planejamento

estratégico)”.
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A figura 1 abaixo apresenta algumas caracteristicas relevantes relacionadas ao

planejamento estratégico.

Figura 1 — Detalhamentos dos niveis de planejamento estratégico
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Maximiano (2004, p.275) aponta que o0 motivo pelo qual os gestores se
empenham tanto no aprendizado sobre as estimulagbes das pessoas em seu
ambiente de trabalho é que, dessa maneira, existe a possibilidade de obter uma
gestdo estratégica de éxito. Isto significa a utilizacdo da gestdo da organizacdo na
otimizacdo de todos 0s seus processos para que sejam mais eficazes e pertinentes
com 0s objetivos da organizacdo. No campo da gestdo administrativa, uma pessoa
estimulada é aquela que mostra um alto grau de disposicao para realizar qualquer tipo
de tarefa ou atividade. No entanto, as pessoas também séo estimuladas a fazer o
oposto, em outros termos, uma pessoa estimulada né&o ira ignorar seu desejo de
alcancar o objetivo almejado, tanto para o beneficio da organizacdo ou apenas para
sua satisfacao pessoal.

Para Maximiano (2004) a gestao estratégica tem o intuito de sugerir acdes
ligadas a geréncia, isto é, a atuagdo dos gestores é fundamental na promocéo de
habilidades e competéncias com a intencao de realizar mudangas necessarias ou até
mesmo implementar ideias que possam auxiliar no alcance de metas e objetivos
propostos pela organizacgao.

A estratégia é o principal conceito dentro da gestédo estratégica; nesse sentido
Porth (2002, apud MAINARDES e col., 2009, p.11) afirma que a estratégia funciona

de uma maneira organizacional, isso significa que o processo ocorre por meio de
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elaboracéo, andlise e em sequéncia executar acdes que ajudarao a alcancar as metas
propostas.

Além disso, Porth (2002, apud MAINARDES e col. 2009, p. 11) destaca que é
necessario procurar algumas respostas para determinar como avaliar de forma eficaz
as questdes voltadas para a organizacdo de uma organiza¢do, como por exemplo,
observar qual o principal objetivo que o estabelecimento deseja atingir, 0 que quer se
tornar apos alcancar o objetivo e para qual tipo de publico é destinado o servico
oferecido. A partir dessa analise, sera possivel estabelecer um direcionamento para
focar no processo de organizacgao.

Neste sentido, a teoria de gestdo estratégica possui algumas caracteristicas
fundamentais que sao relevantes para serem aplicadas, pois de acordo com Dutra
(2014) ocorrem mudancas no segmento tradicional da gestdo de pessoas e com isSso
€ possivel executar a estratégia de comprometimento, partindo da ideia de que a
parceria entre 0s colaboradores da organizacdo esta fortemente ligada ao
desempenho positivo.

Os conceitos mais expressivos dessa teoria de gestao estratégica, seguindo
Dutra (2014), sdo as praticas de gestdo em conjunto com as estratégias
organizacionais, também desenvolver maior competitividade dentro da organizacao
por meio dos colaboradores, oportunizar as pessoas maior envolvimento na
organizacéo, entre outras caracteristicas.

O autor sugere que 0 processo da gestdo estratégica tem o intuito de garantir
a organizacao maior eficiéncia do ambiente empresarial, assim como garantir a partir
dessa organizacao, a eficacia para o futuro. Posto isso, a estrutura da gestdo busca
formular uma maneira de transformar metas e objetivos em acles estratégicas

organizacionais a medio e longo prazo.

1.2 GESTAO DE PESSOAS POR COMPETENCIA

A palavra competéncia segundo Baptista (2006), indica capacidade,
relacionada a uma pessoa capaz de resolver qualquer tarefa ou que seja qualificada
para desenvolver qualquer tipo de trabalho. A definicdo dessa palavra esta ligada aos
conhecimentos, habilidades e atitudes que proporcionam a aptiddo de resolver

determinadas situa¢cdes. Compreendendo sobre competéncia:

Nesta perspectiva, o conceito de competéncia é pensado como conjunto de
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conhecimentos, habilidades e atitudes (isto €, conjunto e capacidades
humanas) que justificam um alto desempenho, acreditanto-se que os
melhores desempenhos estdo fundamentados na inteligéncia e
personalidade das pessoas. Em outras palavras, a competéncia é percebida
como estoque de recursos, que o individuo detém. Embora o foco de andlise
seja o individuo, a maioria dos autores americanos sinaliza a importancia de
se alinharem as competénciaas, as necessidades estabelecidas pelos
cargos, ou posicdes existentes. (BAPTISTA, 2006, p.32)

Assim, € importante ressaltar que a gestao de pessoas por competéncia segue
algumas vertentes delimitadas ao longo dos anos. Dutra (2004), por exemplo,
compreende a caracteristica de competéncia como um conjunto de atributos para
executar uma tarefa, como determinados conhecimentos, atitudes e habilidades.
Seguindo a percepcao do autor, também podemos observar que a competéncia é
ligada ao ato simples de desenvolver determinadas tarefas no ambiente de trabalho.

Dutra (2004) evidencia que o modelo de gestao por competéncia é um processo
continuo, pois é através dessa etapa que se torna possivel definir as estratégias
importantes relacionadas ao funcionamento organizacional de uma organizacao, uma
vez que é a partir dos objetivos e missdes tracadas que podera ocorrer o alcance das
metas propostas.

A figura 2 demonstra o modelo detalhado de gestdo por competéncias:

Figura 2 — Modelo de gestédo por competéncias
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Fonte: Guimaraes et al. (2001) com adaptacdes.

Incorporando a ideia de Dutra (2004), Zarifian (2001, p. 66) aponta que "a
competéncia € uma combinacéo de conhecimentos, de saber-fazer, de experiéncias
e comportamentos que se exerce em um contexto preciso". Deste modo, a
implementacdo da gestdo por competéncias ndo esta associada exclusivamente a um

conjunto de regras para executar, mas sim as responsabilidades nas quais o gestor
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ird assumir para desempenhar o papel necessario com a finalidade de atingir metas,
também na responsabilidade que os funcionarios irdo assumir ao aceitarem passar
pelo processo avaliativo, o que significa que todo esse processo exige O
comprometimento, no sentido de estar preparado para trabalhar no que for preciso

para que as metas e objetivos da organizacao sejam cumpridos com éxito.

1.3 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS NO SETOR PUBLICO

A gestao estratégica de pessoas € basicamente voltada para a transformacéo
do modelo de atuacéo tradicional de gestéo; em outros termos, busca transformar o
método de controle e obediéncia dos funcionarios em um método de
comprometimento. Essa ideia visa principalmente administrar e organizar as pessoas
que prestam determinados servicos, visto que elas passam a maior parte do tempo
na organizagao participando da convivéncia entre 0os seres humanos, isto significa que
0 processo de produzir bens e servicos ndo é uma ferramenta individual, € a

construcdo de um trabalho em equipe. Portanto,

As estratégias de comprometimento enfatizam os colaboradores como
parceiros do negécio da organizacdo (relacdo ganha-ganha). Assim, a
organizagdo deve investir em seus funcionarios para conseguir a melhoria
dos resultados organizacionais. A estratégia de comprometimento baseia-se
no pressuposto de que o comprometimento dos colaboradores esta
diretamente relacionado com o aumento do desempenho. (DUTRA, p. 58,
2014)

Seguindo esta linha, Dutra (2014) coloca o gestor de pessoas como uma parte
essencial para o desenvolvimento organizacional de uma organizagdo, em razéo de
Ser necessario possuir uma perspectiva sobre o que se quer alcancar, para assim
elaborar um planejamento estratégico que apresente metas e objetivos de maneira
concreta e para conseguir exercer esse planejamento é de importancia decisiva a
participacdo de toda a equipe. Logo, € indispensavel que o gestor faca a mediacéo
entre os funcionarios, facilitando a boa relagdo entre equipe e trabalho. Sobre isso,
Dutra (2014) completa

Assim, destaca-se que a atuacao da area de gestdo de pessoas, em uma
concepcao estratégica, precisa ter como premissa basica de atuacéo a
geracao de comprometimento, o que demanda tempo, estratégias
adequadas e constante avaliacdo, com a ado¢&o de medidas corretivas.
(DUTRA, p. 60, 2014)
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Corroborando ainda a ideia de Dutra (2014), o autor Armstrong (2011, apud
BIANCHI e col. 2017, p. 2) descreve a gestdo estratégica como "uma abordagem para
gerenciar pessoas que lida com as maneiras pelas quais 0s objetivos organizacionais
sao alcancados por seus recursos humanos, por intermédio de estratégias, politicas
e praticas integradas de RH". Neste cenario, a organizacdo de uma organizacao
possui diversos departamentos, como 0 RH que € o setor responsével por contratar
profissionais, coordenar a folha de pagamento e € por meio desse setor que se
elabora um conjunto de estratégias na qual possibilite alcancar metas e objetivos pré-
definidos pela organizacéao.

Por isso, a gestéo estratégica de pessoas passa por todo um processo desde
a selecdo por parte dos recursos humanos, saude dos funcionarios e até mesmo a
comunicacdo que existe entre cada funcionario e gestor da organizagdo. Assim,
guando o planejamento estratégico € implantado algumas metas podem ser atingidas,
como a satisfacao da equipe ao executar suas funcdes, a gestao eficiente dos setores
ligados ao RH, o aprendizado e produtividade através das estratégias aplicadas e
também o gerenciamento das habilidades e competéncias da equipe.

E relevante destacar que a administracdo publica federal, segundo Silva
(2017), devera implementar, em seus 0rgaos e entidades, a abordagem da gestao por
competéncia, uma vez que através do Decreto n°® 5.707/2006 foi estabelecida a
politica e os critérios para o desenvolvimento de pessoal da administracdo publica
federal, autarquica e fundacional, bem como foram regulamentados dispositivos da
Lei n°® 8.112, de 1990 (BRASIL, 2006). Seguindo esse contexto, 0s principais
propdsitos da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) sao

a) Melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos
prestados ao cidadao; b) Desenvolvimento permanente do servidor publico;
¢) Adequacao das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos
das instituicdes, tendo como referéncia o plano plurianual; d) Divulgacédo e
gerenciamento das a¢fes de capacitacdo; e) Racionalizacéo e efetividade
dos gastos com capacitacdo (BRASIL, p. 37, 2006).

Um aspecto de relevancia que Schikmann (2010) destaca sobre a gestéao
estratégica no setor publico, é que esse segmento passou por diversas alteracdes até
ser possivel aderir um panorama estratégico voltado exclusivamente para a obtengéo

de resultados. Diante desse cenario de transformacdes, o setor publico foi estimulado
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a participar dessas redefinicdes organizacionais de gestédo, passando para o Estado
a responsabilidade de transformar-se numa esfera adaptada a fim de identificar um
problema no setor, organizar alternativas de solucéo, aplicar decisdes na organizagao
e implementar acdes necessarias para o desenvolvimento dos servigos prestados.

Schikmann (2010) propde ainda que as praticas de gestdo organizacional no
setor publico funcionam de forma amplamente ligada ao cargo, mas ndo em
competéncias; assim quando o0s cargos sao descritos a atuacao de cada funcionério
se torna limitada e as competéncias e habilidades ndo sao utilizadas de maneira
vantajosa para o alcance de resultados positivos.

Assim, Schikmann (2010) aponta ainda que para o setor publico tenha um
desempenho positivo com a gestdo de pessoas, seria necessario a elaboracdo de um
plano estratégico por parte dos recursos humanos para ofertar capacitacdo baseada
em competéncias e habilidades e avaliacdo do desempenho dos servicos prestados.

Um dos fatores desafiadores para a implantacao eficaz da gestao estratégica
de pessoas na administracdo publica é a dificuldade em superar o modelo atual
vigente ja internalizado nos servidores. Posto que, “é importante lembrar que a gestao
de pessoas visa a valorizagao dos profissionais e do ser humano” (LIMA, p. 2, 2011).
Assim sendo, uma reestruturacéo seria uma forma de fazer a gestdo de pessoas no

setor publico funcionar de forma mais eficiente do que o atual modelo.

1.4 POLITICA NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS (PNDP)

O Decreto n° 5.707, instuida em 23 de fevereiro de 2006 deu inicio a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal ou PNDP que, segundo a Escola Nacional
de Administracdo Publica (Enap 2011), foi importante para organizar a qualificagéo
necessaria no que diz respeito a gestdo de competéncias. Assim, mediante essa
politica os servidores publicos federais poderdo ser capazes de ofertar melhor servico

publico a sociedade. Com isso, compreende-se que:

PNDP é uma politica inovadora na medida em que pretende tornar os
servidores aptos a formular, implementar e avaliar as politicas publicas.
Concebida a partir do tripé estratégico da moderna gestao de pessoas —
gestdo por competéncias, democratizacdo das relacdes de trabalho e
qualificacdo intensiva das equipes de trabalho — a PNDP propde a melhoria
da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servi¢cos prestados ao cidadéo. (Incra,
2008, p. 6)


http://portal1.iff.edu.br/painel-do-servidor/desenvolvimento-de-pessoas-pndp-e-pdp
http://portal1.iff.edu.br/painel-do-servidor/desenvolvimento-de-pessoas-pndp-e-pdp
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As transformacdes que ocorreram no setor de Administracdo de Recursos
Humanos ao longos dos anos foram fruto de uma acado estratégica que tiveram o
principal objetivo de potencializar a obtencdo de metas e assegurar a missao
institucional. Dessa forma, a PNDP busca proporcionar estratégias para alcancar
metas de forma eficaz, seja através de reducdo de custos ou do atendimento das
demandas de cada servico com o proposito de satisfazer as necessidades dos
cidadéaos.

Em virtude dessas tranformacdes, a partir do Decreto n® 5.707/2006 a Politica
e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da Administracdo Publica Federal

tem como objetivos:

Objetivos 1. melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos
prestados ao cidadao; 2. desenvolvimento permanente do servidor publico;
3. adequacédo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
instituicées, tendo como referéncia o plano plurianual; 4. divulgacdo e
gerenciamento das ac¢des de capacitacao; 5. racionalizacao e efetividade dos
gastos com capacitacao.

Além disso, as estratégias de implementacao contidas na PNDP, segundo a
ENAP (2011), apontam a gestdo por competéncia como referéncia da politica,
priorizacdo de qualificacdo das areas de Recursos Humanos e cargos de direcao,
reconhecimento das escolas de governo, criacdo do Comité Gestor da Politica que
acompanha e orienta as acdes de capacitacdo e também o incentivo as capacitacées
promovidas pelas proprias instituicdes e ampla divulgacédo das oportunidades.

Para a ENAP (2011), alguns instrumentos sé&o importante para o PNDP, entre
eles o Plano Atual de Capacitacdo, documento esse que é desenvolvido pelas
entidades internas, cujo principal papel € definir os métodos de capacitacdo que serao
incorporados para os colaboradores. Como ferramenta fundamental, o relatério de
execucao do plano atual de capacitacdo € um documento elaborado com o intuito de
fornecer informacdes pertinentes aos programas de capacitacdo implementados e
sobre os resultados alcancados. Por fim, o instrumento utilizado como ferramenta de
planejamento € o sistema de Gestdo por competéncia, uma vez que avalia o que é
feito em relacdo a capacitacdo e desempenho dos servidores.

Neste contexto, a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal tem
algumas vantagens no que diz respeito a prestagéo de servigos para o cidadéo, como

por exemplo, sitematizar o Plano de Desenvolvimento dos colaboradores, ou seja,
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promover a capacitacao dos servidores a partir das reais necessidades encontradas
na organizacao, além das demandas impostas para que sejam alcancadas as metas
estabelicidas, focando essencialmente em resultados positivos. A constru¢cao de um
padrdo e qualificacdo informal e de custo beneficio, o qual contribuiria para a criacdo
também de um banco de talentos e com isso desenvolver um ambiente capaz de

estimular os servidores.

1.5 BREVE HISTORICO DO SISTEMA PREVIDENCIARIO NO BRASIL

Afonso (2003), propde que algumas das alteracbes que o0 sistema
previdenciario no Brasil vem sofrendo ao logo do tempo esta amplamente ligada as
transformacgdes econémicas do pais. E relevante destacar que a previdéncia social
obteve melhorias no fator assistencial, tornando o INSS em um 6rgdo que busca
garantir para a sociedade, através de pagamentos fixos para seus contribuintes, um
conjunto de beneficios, assim "para que tenha direito ao beneficio, € usual que o
individuo compulsoriamente tenha efetuado contribuicbes a organizacao
previdenciaria durante sua vida ativa” (AFONSO, p.4, 2003).

Entdo, ao longo dos anos muitas foram as alteracfes sofridas pela previdéncia
social, pois algumas organizacfes surgiram para atuar na demanda de diversos
setores profissionais. Afonso (2003) aponta ainda que houve diversas a¢des voltadas

para as questdes sociais, como por exemplo

O trabalho da EPGE/FGV (1992) assinala que ja no inicio do periodo colonial
existiam organizacdes de carater assistencial, como a Casa de Misericordia
de Santos em 1543. Faro (1993a) classifica o Montepio Geral de Economia
dos Servidores do Estado (Mongeral) fundado em 1835 como a primeira
instituicdo previdenciaria do Brasil. Seus segurados eram os funcionarios do
Ministério da Economia. Mediante suas contribuicées, eram proporcionados
beneficios de ordem previdenciaria. (AFONSO, p. 5, 2003)

s

Por essa razdo, o autor reforca que o INSS conhecido hoje é resultado do
conjunto de mecanismos criados a partir da Constituicdo de 1988 na qual foi
responsavel por promover praticas ligadas a questdes sociais, a chamada seguridade
social. De modo que a previdéncia se tornou um oOrgao desenvolvido para a
arrecadacao financeira, tanto de empregados como de empregadores e também
deixando para o Estado a responsabilidade de estruturar e subdividir fundos para a

protecdo ou seguro social.
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Pode-se observar no ponto de vista do autor que apesar de inumeras
alteracdes, atualmente o sistema previdenciario € um 6rgdo amparado pela Uniéo,
com o propdsito de assegurar a manutencéo dos beneficios para os empregados que
contribuem ao parar de trabalhar, ou em casos excepcionais, como morte, doencga,
invalidez, entre outros. Porém, com a expansao desses beneficios implicou ao longo
do tempo no crescimento das despesas de forma mais do que proporcional ao
aumento das receitas” (AFONSO, 2003, p.110).

O historico do sistema previdenciario passou por varias situacées até se tornar
0 regime atual, em razdo da previdéncia social ser um servico publico que tem a
funcao de oferecer beneficios. Esse sistema esta dividido em duas categorias, o geral,
que tem o INSS (Instituto Nacional do Seguro Social) como 6rgédo principal dos
trabalhares privados, autbnomos, empregadores e outras categorias, e a categoria
prépria que abrange os funcionarios publicos.

Por questdes de limitacdo do escopo, este trabalho restringiu o estudo ao INSS
no Tocantins. Desta forma se analisara 0 mapa estratégico do INSS Tocantins, no
qual apresenta algumas metas e objetivos principais para serem alcancados, além de
valores definidos para a organizacdo. A missdo desse 6rgdo € basicamente
desenvolvida com base no trabalho colaborativo e assim desempenhando alguns
valores, como a ética, respeito, seguranca, transparéncia e profissionalismo, itens
esse que sao importantes para a visdo da organizagdo, que busca ser reconhecida
como uma prestadora de servico com exceléncia ao garantir a protecéo social do
trabalhador.

Nessa circunstancia, a Previdéncia Social brasileira segundo Afonso (2003,
p.111) € um mecanismo de garantia para a sociendade, pois “ja se encontra
integrada ao patrimdnio da humanidade, e, por ser uma garantia fundamental do
homem, ela surgiu como forma de protecdo do individuo contra a arbitrariedade do
Estado”.

Os objetivos estratégicos desse orgao publico sdo definidos como uma série
de perspectivas que juntas formam as estratégias necessarias para atingir as metas
e objetivos impostos, com a finalidade de melhorar o campo organizacional do INSS.

O INSS destaca os valores organizacionais como 0s principais norteadores
da instituicdo, sdo eles: a ética, respeito, seguranca, transparéncia e
profissionalismo. Assim, a gestdo estratégica de pessoas desenvolvida no mapa

estratégico do INSS visa desenvolver a cultura voltada aos valores, aos resultados e
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a responsabilidade socioambiental, desenvolver competéncias compativeis com 0s
objetivos institucionais e promover a valorizacéo e a qualidade de vida das pessoas,
também promover o fortalecimento das carreiras, além da saude e qualidade de vida
no trabalho e fomentar a gestdo de conhecimento, desenvolvendo competéncias com
foco no desempenho institucional.

A figura 3 apresenta 0 mapa estratégico da previdéncia social com as
informagdes organizacionais detalhadas da instituicdo referente ao Plano Plurianual
2016-20109.

Figura 3 - Mapa estratégico do INSS do periodo de 2016 a 2019
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Fonte: Brasil (2015).

De acordo com o0 mapa estratégico, 0s objetivos estratégicos para o setor de
pessoas sao:
e Desenvolver competéncias e cultura voltada aos valores, aos resultados
e a responsabilidade socioambiental;
e Promover acdes de fortalecimento das carreiras e a qualidade de vida
no trabalho; e
e Fomentar a cultura de gestdo do conhecimento com foco no

desempenho institucional.
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1.6 POLITICA DE GESTAO DE PESSOAS NO INSS

A politica de gestao de pessoas existente no INSS, segundo Barreto (2010) é
semelhante a que ja acontece em outros seguimentos da administracdo publica
federal, isso porque o quadro de colaboradores foi inicialmente composto por
servidores oriundos de outras trés entidades, séo elas: Instituto de Apoio Operacional
e Assistencial (IAPAS), Instituto Nacional de Assisténcia Médica da Previdéncia Social
(INAMPS) e Instituto Nacional de Previdéncia Social (INPS). Por essa razéo, esse
conjunto de colaboradores que formavam o quadro de funciondarios do INSS, recebiam
formacéo de diversas formas e niveis educacionais. Alguns desses cargos eram “0s
de Agente de Portaria, Datilégrafo, Auxiliar Operacional de Servigos Diversos, Agente
Administrativo e outros que exigiam formacdo superior especifica como
Administrador, Assistente Social etc.” (BARRETO, 2010, p.8).

Ainda de acordo com Barreto (2010, p.2), em junho de 1990, com a criacao do
orgao INSS, seus servidores foram dispensados de tarefas administrativas instituidas
do governo Collor e focando apenas no servi¢o publico. Com esse governo, o setor
de Administracdo Publica adquiriu algumas problematicas, incluindo, os resultados
negativos que contribuiram para situacdes equivocadas acontecerem, como por
exemplo, a inser¢ao do quadro pessoas no Servigo Publico “sem concurso, parte
integrante de quadros com carreiras pouco estruturadas e sistemas de remuneragao
nao sistematizados, caracterizando uma série de anomalias e dubiedades de ordem

legal”. O autor destaca que:

O INSS tem pouco mais de 39.000 servidores distribuidos atualmente em
1.150 Unidades Fixas e 68 Unidades Moveis de atendimento, além das
Unidades Centrais compostas pela Sede e 100 Geréncias Executivas. Esta
presente em 977 municipios brasileiros, com a previsao de aumento dos
locais de atendimento para 1.848 até o ano de 2011, incluindo-se ai também
centenas de novos municipios que hoje ndo possuem Agéncias da
Previdéncia Social. (BARRETO, 2010, p.2)

A gestao de pessoas no INSS, de acordo com o Portfélio de Gestédo de Pessoas
por Competéncia, baseia-se no desenvolvimento do profissional focado em
competéncias que proporcionam melhorias aos objetivos institucionais, visto que para
que esse processo aconteca € importante a insercdo de profissionais com perfis
capazes de se adaptarem as necessidades encontradas no campo organizacional da

organizacao.
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CAPITULO 2 - METODOLOGIA

O método de pesquisa utilizado para desenvolver este projeto sera o qualitativo,
por se tratar da maneira mais adequada para interpretar as perspectivas relacionadas
ao objeto de estudo. Conforme as concepc¢des de Gerhadt e Silveira (2009), as ideias
principais sobre a gestdo estratégica serdo descritas com precisdo na tentativa de
buscar informacdes veridicas e claras sobre o tema. Os autores caracterizam a

pesquisa qualitativa da seguinte maneira:

As caracteristicas da pesquisa qualitativa s&o: objetivacdo do
fenbmeno; hierarquizacdo das acbes de descrever, compreender,
explicar, precisdo das rela¢des entre o global e o local em determinado
fenbmeno; observancia das diferencas entre o mundo social e o mundo
natural; respeito ao carater interativo entre os objetivos buscados pelos
investigadores, suas orientacdes tedricas e seus dados empiricos;
busca de resultados os mais fidedignos possiveis; oposicao ao
pressuposto que defende um modelo Unico de pesquisa para todas as
ciéncias. (GERHADT; SILVEIRA, 2009, p. 32)

Em relacdo aos meios utilizados para obter resultados, a pesquisa explicativa
segundo Gil (2007, p. 43 apud GERHADT,; SILVEIRA, 2009, p.35) explica o porqué
de algumas questdes através dos resultados oferecidos mediante esse mecanismo, e
com isso foi realizada uma consulta com alguns funcionarios do INSS, inclusive com
0 apoio de documentos da instituicdo que possibilitou investigar e compreender sobre
0 cenario organizacional que transforma a gestédo estratégica de pessoas no ambito
do INSS do Tocantins um processo importante e imprescindivel.

Complementa-se, que a revisao de literatura abordou os temas relacionados a
gestdo estratégica de pessoas com o direcionamento da pesquisa qualitativa,
proporcionando uma perspectiva aprofundada do objeto estudado. Assim, a
abordagem qualitativa sera de relevante para que através dos dados coletados, seja
possivel extrair as informacbes de forma concreta para responder a questédo
norteadora e os objetivos delimitados para essa pesquisa.

Seguindo o0s autores, para obter os resultados e repostas acerca da
problematica abordada neste trabalho, sera utilizado também o procedimento da
pesquisa bibliografica, com o propésito de analisar os métodos estudados em
tematicas semelhantes e por isso sera retirado os conceitos sobre gestdo, estratégia
e informacdes internas sobre o INSS Tocantins na entidade em questdo e em sites e

documentos em geral encontrados em sua maioria, por meio de ambiente virtual.
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CAPITULO 3 - ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

No presente capitulo serdo apresentadas as analises e resultados referentes
aos documentos com conteudos derivados do plano e gestdo estratégica do INSS
Tocantins. As informagOes foram coletadas por meio de documentos internos
forcecidos pelo gestor do INSS, os quais foram importantes para compreender e
contextualizar e maneira adequada as respostas relacionadas aos questionamentos

norteadores para a pesquisa em questao.

3.1 CURSOS DE CAPACITACAO MINISTRADOS PARA OS SERVIDORES

A capacitacdo e servidores é um dos pontos mais importantes da gestao
estratégica de pessoas, pois é a partir da formacao continuada que é possivel garantir
as competéncias e habilidades dos colaboradores, dado que se faz necessério
renovar com frequéncia os conhecimentos relacionadas a determinada area de
atuacao, pois é através dessa formacdo continua que € possivel se manter ou se
inserir no mercado de trabalho. Para a formacéo e aperfeicoamento dos servidores do
INSS, segundo o Sistema de Gerenciamento e Monitoramento do Desenvolvimento
Educacional do INSS, no ano de 2019 foram realizados 238 cursos de capacitacéo,
com isso obteve-se 30.553 certificacBes e 11.338 pessoas capacitadas por CPF.

Em contrapartida no ano de 2020 uma quantidade menor de cursos formadores
foram realizados, ou seja, apenas 47 cursos de capacitagcdo foram proporcionados
para os servidores, com 25.479 de certificacdes e 10.461 pessoas capacitadas por
CPF.

O gréfico abaixo mostra o quantitativo de certificagdes por modalidade dos anos
2011 a 2020 e capacitacdes por CPF de 2011 a 2019:
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Grafico 1 — Certificacdes por Modalidade
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Gréfico 2 — Capacitados por CPF
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A partir desses cursos de capacitacdo, foram selecionados tutores habilitados

para ministrarem os cursos disponibilizados. A seguir esta o quantitativo em relacao
a alguns tutores:
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Tabela 1 — Quantidade de tutores habilitados por curso

Fonte: INSS, 2020

A partir dos documentos disponibilizados, foi identificado o Projeto de Acéo
Educacional inserido no ambito do INSS Tocantins. Esse documento apresenta
detalhadamente informacfes sobre a &area que a demanda exige formacéo
qualificada, o perfil dos participantes, que no caso sao os servidores que atuam na
area da Central Especializada de Suporte (CES), com o total de participantes sendo
70, a carga horaria prevista por turma de 30 horas, entre outros. Este projeto tem

como finalidade:

A capacitacdo ora proposta pretende aumentar o grau de conhecimento e
minimar as dificuldades dos servidores e servidoras que atuam nas CES da
Superintendéncia Norte/Centro-oeste, mapeados por meio de pesquisa,
realizada no periodo de 18/11/2020 a 20/11/2020, bem como uniformizar
fluxos e procedimentos. (INSS, 2015, p.5).

A necessidade de capacitacao existe em qualquer setor, para isso € importante
0 incentivo e sobretudo a disponibilizacdo de melhoramento de habilidades
competéncias dos funcionarios. O INSS disponibiliza documentos que sdo voltados
para promover cursos com o objetivo de melhorar a qualificacdo dos serviores. O
Oficio SEl Circular n°® 4/2020/CGQSD/DGPA/INSS indica aos Diretores,
Superintendentes Regionais, Gerentes Executivos e Chefes de Servigcos de
Desenvolvimento de Carreiras e Educacao, trazendo a questao do levantamento das
necessidades de capacitacdo para o ano de 2021.

Por conseguinte, compreende-se que o PDP visa suprir a necessidade de
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aprovacdo orcamentaria interna da instituicdo, concentrar as metas e acdes de
desenvolvimento que sdo consideradas prioridade para o ano em curso, estabelecida
com alternativas e possibilidades de promover a formacéo continuada dos servidores,
abordando uma perspectiva de melhoria do desempenho institucional.

3.2 PROGRAMA DE EDUCACAO CONTINUADA DOS SERVIDORES

O PDP do INSS tem como principais finalidades apresentar as acfes de
capacitacdo e/ou desenvolvimentos dos servidores da instituicdo em questdo, 0s
quais sdo demonstrados através da acédo de desenvolvimento de ensino presencial,

0s objetivos desse programa sao:

Desenvolver competéncias institucionais, técnicas, gerenciais e
fundamentais, atendendo as necessidades identificadas na Administracéo
Central, nas Superintendéncias Regionais, as Geréncias Executivas e nas
Agéncias da Previdencia Social deste Instituto. (PDP, 2020, p.11).

Além disso, o PDP do INSS apresenta o Programa de graduacdo, pés

graduacéao e eventos externos com o seguinte objetivo:

Conceder bolsas de estudo para cursos académicos de graduacdo e poés-
graduacdo, para cursos de linguas e para eventos externos, nas modalidades
a distancia e presencial patrocinados e/ou co-patrocinados pelo INSS. (PDP,
2020, p.20).

O PDP do INSS também conta com o Programa de educac¢do previdenciaria
com o propésito abaixo:

O Programa tem como objetivo inforar a sociedade quanto aos seus direitos
e deveres em relacdo a Previdéncia Social por meio dos canais remotos de
atendimento, acdes de educacd@o presencial e a distancia, tendo como
finalidade assegurar a protecdo social aos cidaddos e sua includo e
permanéncia no Regime Geral de Previdéncia Social — RGPS. (PDP, 2020,
p.22).

3.3 A GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS NO INSS

Segundo os documentos disponibilizados, a versdo atualizada do portfélio
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sobre a gestao de pessoas por competéncia no INSS data do ano de 2016 e apresenta
um informativo que contém o desenvolvimento de pessoas, como organizacdes que
prezam pela valorizagdo do individuo e também suas habilidades e competéncias,
fator esse que possibilita obter resultados e consequentemente atender as demandas
exigidas pela sociedade.

Inicialmente, sdo demonstrados os principais conceitos e caracteristicas da
gestao de pessoas, como por exemplo, a identidade organizacional do INSS, na qual
tem como fundamental norteador a Missédo, Visdo e Valores para as agbes
Institucionais, até mesmo a realizacdo do mapeamento de competéncias, condicdo de
suma importancia para a implantacdo da Gestdo por Competéncias, utilizado
principalmente como ferramenta de desenvolvimento para os servidores. A figura 4

define os pilares essenciais para a implantacao da gestao estratégica de pessoas:

Figura 4 — Detalhamento da Identidade Organizacional do INSS
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Fonte: INSS, 2016

Os documentos expressam que a partir da analise dos propositos e desafios
adquiridos mediante a elaboracdo do Mapa Estratégico, foi possivel refletir sobre as
necessidades de identificar as competéncias tanto organizacionais quanto individuais
e assim realizar as ac¢fes necessarias para que as estratégias criadas fossem
concretizadas.

O mapeamento estratégico € caracterizado pela pesquisa de campo e coleta
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de dados. Assim, a pesquisa de campo no INSS, considerando a Administracao
Central e as cinco Superintendéncias Regionais, e 30% das Geréncias Executivas e
Agéncias da Pevidéncia Social, representa um total de 9.328 servidores consultados.
A seguir o mapeamento inicial para a implantacédo da Gestédo de Competéncias:

Figura 5 — Competéncias necessarias para a missdo de uma organizacao

Mapeamentode
Competéncias. |

| Questionarios
~ Eletronicos - |

Fonte: INSS, 2016

Além disso, as competéncias aplicadas no INSS, sdo classificadas como
Organizacionais que definem as competéncias pela qual se realizam a missao e a
visdo da organizacéo; Individuais que expressam a expectativa da Instituicdo sobre o
desempenho do servidor; Transversais sdo as competéncias individuais e as Técnicas
gue sao as gerenciais, fundamentais e especificas.

Dessa maneira, a perspectiva de competéncia adotada pelo INSS é um
processo voltado para o desempenho. As competéncias da Instituicdo sdo indicadas

na figura abaixo, disponibilizada no documento de Portfélio de Competéncias:
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Figura 6 — As Competéncias e seus desdobramentos
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Fonte: INSS, 2016

O Portfélio de Gestédo de Pessoas do INSS apresenta uma decri¢cdo sobre as
competéncias adotadas pelo Instituto sobre a gestdo de pessoas, sdo elas:
Competéncias Técnicas Especificas da area de Gestdo de Pessoas, garantindo a
provisao da forga de trabalho, a compensacéao financeira, a avaliacdo do desempenho
dos servidores, evolucao funcional do quadro de pessoal, gerenciamento de pessoas,
seguridade social e administracdo de estagiarios e terceirazados; Competéncias
Técnicas Especificas da Area de Planejamento e Gestdo Estratégica que garante o
planejamento de diretrizes metodolédgicas, gestdo estratégica, gerenciamento de
projetos e informagé&o ao cidadao.

O Plano de Desenvolvimento de Pessoas do INSS tem como base a
antecipacao de uma acao realizada e também agir de acordo com o que foi previsto.
Neste contexto, o Projeto Educacional do INSS, de 17 de abril e 2013 tem como
principios educaciais a consonancia com o Planejamento Estratégico do INSS;
educando, educanda, educadora, educador como sujeitos ativos do processo
educacional; desenvolvimento integral; educacdo continuada e permanente;
responsabilidade socioambiental e respeito a diversidade.

Além disso, o Mapa Estratégido de 2020 do INSS indica alguns obijetivos
estatégicos como, implantar ferramentas de gestdo de conhecimento, garantir a
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avaliacdo de impacto nas acdes educacionais e implantar trilhas de aprendizagem
para todas as areas no PDP. Assim, a partir das politicas de desenvolvimento de
pessoas, o Plano de Desenvolvimento de Pessoas do INSS é pautado nas seguintes

caracteristicas:

Trilhas de Aprendizagem, que tratam as ag0es centralizadas;
Educacao a distancia (EAD);

AcOes descentralizadas;

Cursos externos;

Acdes educacionais para a sociedade (Programa de Educacéo
Providenciéria).

A seguir o Mapa Estratégico do INSS DE 2020 apresenta:

Figura 7 — Mapa Estratégico 2020/2023
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Fonte: INSS, 2019

O Portfdlio de Gestdo de Pessoas por Competéncia do INSS, cita também
sobre 0 mapa das competéncias do INSS, nos pontos de vista organizacionais,
tranversais, gerenciais, técnicas fundamentais, técnicas especificas operacionais e
especificas de assessoramento estratégico do INSS e seus papéis-chave, além das
Unidades de Competéncia, Desempenhos Competentes, Conhecimentos,

Habilidades, Atitudes, Evidéncias de Desempenho e Perfil Competente.



36

Vale ressaltar que as competéncias técnicas fundameintais, técnicas
especificas operacionais e de assessoramento sdo de base operacional e por isso
estdo ligadas aos diversos processos de trabalho, desenvolvendo a descricdo em
perfis competentes e evidéncias de desempenho.

Sendo assim, é importante observar também que o mapa de competéncias em
guestdo apresenta as competéncias de assessoramento vinculadas aos processos
centralizados para as éareas de Gestdo de Pessoas, Beneficios, Saude do
Trabalhador, Atendimento e Orcamento, Financas, Contabilidade, Logistica,
Engenharia e Patrimbénio. Sobre a Gestdo Estratégica de Pessoas voltadas para o

INSS, compreende-se:

Figura 8 — Mapa de Competéncias do INSS
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Fonte: INSS, 2016

Conforme o Plano de Desenvolvimento de Pessoas do INSS do ano de 2020,
existe um planejamento voltado para a cultura de gestdo, além do incentivo a

formacao continuada dos servidores, pois esse documento cumpre 0s requisitos
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previstos no Decreto n° 9.991, de 28 de agosto de 2019, disposto na Politica Nacional
de Desenvolvimento de Pessoas da Administracao Publica Federal Direta, Autarquica
e Fundacional, regulamentando as licencas e afastamentos para acbes de
desenvolvimento.

De acordo com esse documento, a PDP do INSS tem como objetivo geral a
promocdo de desenvolvimento integral dos servidores do quadro de pessoal da
instituicdo, fomentando valores, na percepcéo da melhoria dos processos de trabalho,
em cumprimento a misséo e a visao institucional.

Foram tracados também objetivos especificos que completam o objetivo geral,
como, desenvolvimento de ac&o por meio de trilhas de aprendizagem para 50% das
areas envolvidas no INSS em concordancia com Mapa Estratégico 2020; a promog¢éao
de educacao corporativa de forma continua e permanente, alinhada aos objetivos e
as metas institucionais; desenvolvimento de competéncias individuais que daréo
sustentacdo as competéncias organizacionais; desenvolvimento de acfes nhao
transversais concordando com os principios de economicidade e eficiéncia; promover
a gestdo de conhecimento, com estratégias voltadas a qualificacdo de servidores; a
gestao de riscos referentes a implementacdo de acdes de desenvolvimento EAD e
presencial; observar e avaliar as acdes de desenvolvimento dos servidores; ampliar
0S acessos aos cursos por meio de acdo de desenvolvimento para potencializar o
trabalho remoto e desenvolver acdes educacionais que divulguem as informagdes
previdenciarias e sobre a importancia do seguro social na sociedade brasileira, com o
intuito de contribuir para promover a inclusdo social por meio do Programa de
Educacao Previdenciaria.

Segue alguns instrumentos previstos no Plano de Desenvolvimento de
Pessoas — PDP e alinhadas ao PDP do INSS, através do DECRETO N°9.991, de 28
de agosto de 2019 com a finalidade de “promover o desenvolvimento dos servidores
publicos nas competéncias necessarias a consecugdo da exceléncia
na atuacao dos orgaos e das entidades da administracéo publica federal [...] (PNDP,
2019, p.1).



Tabela 2 — Alinhamento de estratégias do PDP do INSS

INSTRUMENTOS
PDP DECRETO N° 9.991

INSTRUMENTOS
DO INSS DE 2020

Alinhar as acdes de
desenvolvimento e a estratégia do

6rgéo ou da entidade

Gestao por competéncia

Estabelecer objetivos e metas
institucionais como referéncia para o
planejamento das acdes de

desenvolvimento

O objetivo da gestao estratégica do
INSS é identificar, analisar e gerenciar
os colaboradores levando em
consideracéo o perfil profissional
individual, evidenciando seus pontos
fortes e os pontos que necessita de

melhorias

Fonte: INSS, 2016
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CONSIDERACOES FINAIS

E oportuno afirmar que a elaboracéo deste trabalho foi pautada em estudos em
livros e produgfes com a temética de gestédo de pessoas e andlises feitas atraves de
dados coletados documentos disponibilizados pela gestdo do INSS Tocantins. Essa
pesquisa teve o principal objetivo de compreender como o processo de gestdo de
pessoas esta diretamente alinhada ao Plano Nacional e Desenvolvimento de Pessoas
(PNDP) no ambito do setor publico federal, especificamente no INSS. Para isso, a
analise partiu do ponto em que os documentos apresentavam informacdes sobre a
fomentacdo de formacdo e desenvolvimento de habilidades e competéncias dos
servidores. Por meio dessa investigacao, foi possivel descrever de forma objetiva o
processo de gestdo estratégica de pessoas no INSS.

As informac0fes analisadas por meio dos documentos disponibilizados mostram
como a gestdo de pessoas contribui para a melhoria das metas e resultados da
instituicdo e, por conseguinte ela se reflete na melhoria dos servigos oferecidos a
populacdo, que € objetivo maior da existéncia desse oOrgdo. Por esta razéo, é
importante destacar que o INSS possui um programa voltado para a formacao
continuada e qualificacdo de seus servidores, ofertando cursos qualificadores
contando com profissionais capacitados para ministra-los. Além disso, a instituicao
possui um Plano de Desenvolvimento de Pessoas, pautado no Decreto da PNDP que
aborda as principais acdes implementadas para o alcance de metas e indicadores.

A investigacdo para o desenvolvimento desta pesquisa foi executada com
base nos documentos sobre gestdo de pessoas do INSS e por meio dos estudos
relacionados a contextualizacdo do objeto de estudo em questéo, utilizando autores
como Lacombe (2005), entre outros, com foco na gestao de pessoas. Logo, através
da analise de documentos e do PNDP, podemos entender que o INSS conta com uma
gestdo de pessoas alinhada a estratégia implementada no ano de 2021.

E importante dizer que foram encontradas dificuldades quanto a obtenc&o de
informac0des relevantes para os resultados desta pesquisa, visto que o INSS é uma
autarquia que nao tem autonomia em suas regionais, impedindo assim o0 acesso direto
ao responsavel pelo Plano Estratégico da instituicdo. A pandemia também foi um fator
agravante para a realizacao da pesquisa.

Para finalizar, as investigacOes e discussdes acerca dessa tematica ainda

estdo longe de serem encerradas aqui, pois apesar da gestdo de pessoas ser um
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instrumento recente para as entidades brasileiras, € uma ferramenta que oferta
melhorias. Assim, esta pesquisa buscou a compreensao sobre a tematica, mostrar
que pode ser importante para ambito académico-cientifico ao propiciar discussfes
sobre a importancia desta ferramenta para a construcao de resultados positivos.
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ANEXO 1

IMETITUT HACIONAL 00 SEGLRD SOCRAL
Diretoria de Gestio de Pessoas o Admenistragdo
= Coorderacic-Geral de Gualidade de Vida, Sadde & Deservolvimanto do S rddor

Oficio 21 Circular nf 402000/ GO SD/DERA/INGS
Brasilia, 30 de abril de 2020.

Ao Diretares, Superiniendentes Begiorars, Gemnentes Executivas e Chefes de Senigos oe
Dt arpolvimants de Caneiras & Educagia

Aczurin: Levantamenta dag Necsnidades de Capacitacio para 3021,
Referdacio: Coso responds este Oficio, indicar expressamente o Processe n? 35014, 105862/3020-31,

1 D& acorda com o Decreto n® 9901, de 28 de agesto de 2009 @ a nstrugio Mormativa i@
2005600, de 11 de setembro d= 2015, 2 Pnl-'nn Hackanal die Daes crrvolvimsnte de Pesscas = PHDP Foi
implementada com objetiva de p ad ol et oy SR neidores plllicos nes competincias
necessdrias.

A Cabsr resgaltar que queluer aglo educacional deve estar pravista no Plang
Desenyalvimento de Pessoss e que cada drgdo e ertidade imtegrante do SIFEC elabarard arualments o
respective PR gue vigorard no exerdicio seguinte, com a firaldsde de elencar ax agies de
desenyshimenta necessdnas 3 corsecugda de seus abjetives instilucionais

a Para o lrvantamenta de necessidsdes de capatitagio e deservolvimenno, fol dlaborads
farmulano de Lovantamenta de Mecessidades de Capacitagio para o amo oe 2021, Ele  serd
preanchide  por  méia  de  gueskiondric  eletririco disporibilizads  no  erderego:
hittges:ftieng ihe (Wb La EXpAIRMBS. O questiondrie deve ser preerchids, impreterivelmente, atd o
dia 08 de male de 2020 [sexta-feira). b

. Orientamos gué s& alentem bs orientacdes presentos no prépric instrumenta, 3 im de
Oue as respostas aflicem @ necessidace de cada drea, pois subsidiario & fevisBo do POP no prasdimo
anis

5 O formulinio aceita o cadastre de wns recessidsde por vez. Casa sua s tenha mais
necessidades, basta acessar o link novasments pars um novo cadastro.

6. A pamicipacio das Sreas & fundamental para elaborsmss um documento condizente
corn &5 Arilliples realidades do Instituto & wisando &0 dese mvabdmento nstitucional,

. Salicitames a divulgagio da link mencianado pam todas as Unidades,

8 Em caso de dividas, enbre ém contato atravds dos seguintes a-mails:

1= Administrada Central- fal@irgs.goy br
- 5RI - cloisrl® ings, o, br

Fimin TR0 Plerasbar O TF0A 5000 LE A RO S R T oL TN E 1
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ANEXO 2

PROJETO DE AGAO EDUCACIONAL
| - IDENTIFICAGAO DA ACAQ EDUCACIONAL

Titulo da Agio Educacional:
Fluxos CES MAN

Responsavel: SILVANO COELHO LIRA - Gerente Executiva

Area Demandante: Geréncia i Pamed

Executiva de Pal
i i Coordenador(a) Técnico: AICARDO DE SOUSA

BRASILEIRD - Chete do Servigo de Gerenciamento de
Manutengac de Direitos/Suparimtendéncia Regional
| Marte/Centro-Oaste

Area Responsavel: Divis0 .. ooncsvel da Area: IRACEMO DA COSTA COELHO -

de Gestao de Beneficios - iviga i iclos - -
DIVBEN / Superintendéncia Divisan de Gestdo de Bmafmlfm DIVBEN/SR-V
Regional More/Centro- Gestor(a) do Projeto Educacional: GISLEIA SOARES DA SILVA

Deste - SRV - CFAIGEX Palmas

Perfil dos/das Participantes: Servidores e servidoras que executam demandas na Central

| Especializada de Supornte - CES

Perfil Educador{a)/Conteudista/lPFIPJ: Servidor e servidora que atuem na érea de
Beneficios e tenha conhecimentos atualizados em Manutencdo,

Pré-requisitos para indicagio dos/das participantes: Ser servidor ou servidor do INSS,

Estimativa de N* Turmas: Total de Participantes:
Participantes por Turma: |, 70
70 participantes por turma.

Modalidade da Agle: Formas de Execugao:
() Presancial [ X ) Centralizada

[ % ) EaD { ) Descentralizada
[ ) Misto

Tipo de Acdo:

(X) Curso () OficinaMorkshop ( ) Treinamento em Servigo () Férum () Palestra
[ ) Semindrio/Jornada (X)) Outros: Tutoriais em pdf, aulas ao vive pelo TEAMS

Carga Horaria Prevista por | Periodo|s) Previsto(s) por Turma: .

turma: 14/12/2020 a 18/12/2020
A0 horas |

Local{is) de Realizagdo: Ambiente Virtual de Aprendizagem da Escola Virtual do INSS
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