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Resumo

O Estado de Minas Gerais vem empreendendo esforcos para a implantacdo de um Centro de Compras
Compartilhadas (CCC) em sua estrutura administrativa. A futura unidade terd como objetivo desenvolver e
operacionalizar os macroprocessos de compras e de contratos dos drgdos e das entidades da administragao
publica estadual direta, autdrquica e fundacional. Diagndsticos iniciais subsidiaram o dimensionamento da
forca de trabalho, necessdria para a atuacdo da nova unidade. Este trabalho apresenta um estudo de caso
gualitativo que relata e analisa as agGes empreendidas no campo da gestdo de pessoas para mapear e prover
os subsidios necessarios para a sele¢do, a alocagdo e o desenvolvimento adequado de tais equipes. Enfatiza-
se a iniciativa do Banco de Talentos em Compras Publicas, estratégia desenvolvida a partir de um modelo
de gestdo de pessoas por competéncias. O estudo de caso demonstra que o banco de talentos foi capaz de
coletar informac0es relacionadas as experiéncias funcionais, aos conhecimentos, as habilidades e as atitudes.
A partir dos resultados obtidos, foram identificadas necessidades e oportunidades de desenvolvimento dos
colaboradores em compras publicas orientadas pelo modelo de gestdo por competéncias.
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Abstract

The government of Minas Gerais has been making efforts to implement a Shared Procurement Center in its
administrative structure. The future unit will aim to develop and operationalize the purchases and contracts
of its agencies and departments. Initial diagnoses supported the sizing of the workforce needed for the new
unit to operate. This paper presents a qualitative case study that reports and analyzes the actions taken in
the field of people management to map and provide the necessary subsidies for the selection, allocation,
and adequate development of such teams. Emphasis is given to the initiative of the Talent Pool strategy
developed from a competence based management model. The case study demonstrates that the Talent Pool
was able to collect information related to functional experiences, knowledge, hard and soft skills. Based on
the results obtained, opportunities and needs were identified to the development of the contributors in
public procurement guided by competency management.

Keywords: Competency management. Shared procurement. Talent Pool.
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Introdugao

O Estado de Minas Gerais, por meio da Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo (Seplag), entre
outubro de 2019 e o momento de elaboracdo deste artigo’, vem desenvolvendo projeto voltado a
ampliagao da centralizagdo das compras publicas no Poder Executivo Estadual, para atendimento
as necessidades de contratacdes de 44 6rgdos e entidades localizados em Belo Horizonte. Por meio
da estratégia de centralizacdo, busca-se padronizar procedimentos de contratacdes, profissionalizar
os agentes de contratacdo, aprimorar estratégias de compras, qualificar o didlogo com o mercado
fornecedor e ampliar a qualidade do gasto publico.

A proposta prevé a centralizacdo dos procedimentos contemplando as principais modalidades
de licitacdo e as contratacGes diretas, bem como aqueles relativos a gestdo das atas de registro
de precos e contratos administrativos. Ao longo dos estudos, estimou-se que a futura unidade
processara anualmente, em média, 2.600 processos de compras, concentrando RS 5,7 bilhdes/ano
em valores homologados, demandando, para tanto, um corpo funcional de aproximadamente 440

colaboradores.

Este trabalho relata e analisa as agdes empreendidas no campo da gestdo de pessoas para mapear
e prover os subsidios necessarios para a sele¢do e alocacdo adequada dos profissionais que atuardo
no futuro Centro de Compras Compartilhadas (CCC), entre as quais destaca-se a iniciativa do Banco
de Talentos em Compras Publicas, desenvolvida a partir de um modelo de gestdao de pessoas por

competéncias.

Para além desta introducdo, o artigo apresenta uma breve abordagem acerca da gestao de pessoas
por competéncias. Em seguida, descreve-se a metodologia utilizada neste estudo e o caso do
banco de talentos é elucidado. Por fim, apresenta os resultados provenientes desta iniciativa e as
oportunidades identificadas.

Gestao de pessoas por competéncias

Embora o conceito de competéncias tenha sido interpretado de diferentes maneiras ao longo do
tempo, Dutra, Hipdlito e Silva (2000) esclarecem que sua atual concepgdo tende a compreender tanto
caracteristicas e tragos de personalidade, que contribuam para que o individuo realize entregas com
maior facilidade, quanto o conjunto de qualificagdes que a pessoa tem para executar um trabalho
com nivel superior de desempenho. Contidas na definicdo acima, as distingdes entre competéncias
flexiveis (soft competencies), que envolveriam tragos de personalidade, e competéncias rijas (hard
competencies), limitam-se a assinalar as habilidades exigidas para tal ou qual trabalho especifico
(DUTRA; HIPOLITO; SILVA, 2000).

Parry (1996, p.50), nesse sentido, oferece uma sistematizacdo do conceito e o relaciona com o
aspecto da educacdo para o trabalho. O autor define as competéncias como a “combinacdo de

conhecimentos, habilidades e atitudes que afetam a maior parte de um trabalho, que podem ser

7 Artigo escrito em fevereiro de 2022.



mensuradas através de padrdes bem aceitos, e que podem ser melhorados através de treinamentos

e desenvolvimento.”

Destaca-se, para os propodsitos deste estudo, a relacdo direta estabelecida entre a nocdo de
competéncias e a busca pela melhoria dos resultados no trabalho, o que reforca a importancia da
gest3o por competéncias como uma pratica gerencial (MASIH; SILVA JR; RAMOS, 2008). De fato,
como apontam Barbosa, Ferraz e Avila (2004, p.3),

A gestdo de competéncias, ao promover a articulacdo entre produgao e educac¢do, tem uma
dificil missdo: ser uma ponte real entre a possibilidade de ganhos organizacionais, ao mesmo
tempo em que se propde a recompensar o esfor¢o dos individuos.

Dentro dessa perspectiva, apresenta-se, aqui, um estudo descritivo de iniciativa desenvolvida
sobre os pilares da gestdao por competéncias, que se prop0s a qualificar as informacdes disponiveis
guanto ao perfil da forca de trabalho atuante nas compras publicas do Poder Executivo mineiro,
gerando subsidios para tomada de decisdo desde a composicao de equipes de trabalho, bem como

necessidades e oportunidades de qualificacdo e desenvolvimento.

Parametros metodoldgicos

Este trabalho apresenta um estudo de caso de carater qualitativo, realizado a partir de pesquisa
documental e observacgdo participante dos autores nas a¢des do Projeto CCC. Conforme explica
Godoy (2006), estudos de caso tém sido amplamente utilizados nos estudos organizacionais no Brasil
e no mundo. A metodologia se mostrou adequada a este trabalho por se tratar de iniciativas Unicas

e especificas, que demandam esforcos de caracterizacdo e sistematizagdo de suas peculiaridades.

Para a construcdo do presente artigo, foi realizada uma pesquisa documental abrangendo as
propostas das acdes, bem como os relatdrios de execucdo e de resultados produzidos pela equipe
do Projeto CCC, com o objetivo de descrever as etapas seguidas e os resultados alcancados. Para
compreensado das escolhas metodoldgicas feitas pela equipe, da avaliagdo do contexto de execucdo

e das contingéncias envolvidas, foram registradas as andlises a partir da observacdo participante.

O Projeto do Centro de Compras Compartilhadas (Projeto CCC)

A estratégia de centralizacdo de servicos pode ser descrita como uma concentra¢do dos recursos
voltados ao processamento de atividades comuns e repetitivas, as quais se encontram espalhadas
pela organizacdo. O objetivo é areducdo de custo e o aprimoramento do nivel dos servigos oferecidos
aos denominados clientes internos. (SCHULMAN et al, 1999, apud FERREIRA; BRESCIANI; MAZZALI,
2010). Pode-se dizer, portanto, que o compartilhamento de servicos envolve a consolidagao
organizacional e o redesenho dos processos para prestacao de servigos para as unidades da
organizacgdo, que terceirizam tais atividades ndo para um fornecedor externo, mas para outra area
da mesma organizacdo (THOMAZ; CRUZ, 2013).

O Projeto CCC foi proposto em 2019 em consonancia com a aprovacao do Plano Mineiro de
Desenvolvimento Integrado (PMDI) 2019-2030. A opc¢do pela ampliacdo da centralizacdo de compras



encontra-se expressa em uma das seis diretrizes da area tematica Planejamento e Gestdo, que

estabelece:

Potencializar a abrangéncia e eficacia dos servigos compartilhados, centralizando e dando
transparéncia aos processos de compras, alavancando tecnologias digitais e automatizando
processos, visando a maximizagdo das sinergias e otimizagdo dos recursos. (MINAS GERALIS,
2019, p.79).

A diretriz expressa no PMDI também responde a algumas sinalizacbes do ambiente externo. A
principal delas faz referéncia aos avancos na tramitacdo do entdo Projeto de Lei n2. 1.292/1995,
gue resultou na Nova Lei de LicitacOes e Contratos (NLLC), Lei n2 14.133 (BRASIL, 2021), que prevé
a criacdo de centrais de compras em estados e municipios. Em seu Art. 181, |é-se: “Os entes fede-
rativos instituirdo centrais de compras, com o objetivo de realizar compras em grande escala, para
atender a diversos 6rgdos e entidades sob sua competéncia e atingir as finalidades desta Lei”. A
adequacdo a nova norma, ou o foco na expansao do modelo de centralizacdo, no caso do Estado
de Minas Gerais, que possui unidade dedicada, soma-se, entdo, a reducdo de gastos e ganho de
eficiéncia, como principais argumentos em favor da implementacdo do projeto e das negocia¢des

implicadas no processo.

O escopo do Projeto CCC (2019) consiste, nesse sentido, em desenvolver e implementar uma uni-
dade centralizadora para operacionalizar os macroprocessos de compras e contratos dos orgaos
e entidades da administracdao publica estadual direta, autdrquica e fundacional, sediados em Belo

Horizonte, sustentado por areas de atendimento, assessoramento juridico e melhoria continua.

No inicio das atividades do projeto, foi realizado um amplo diagnéstico das compras publicas
estaduais, que identificou aspectos detalhados dos processos de compras conduzidos pelos érgaos
e entidades do Poder Executivo Estadual, além de medir o tempo de dedicacdo dos respondentes
em cada modalidade de contratacdo e na gestdo de contratos. O levantamento identificou que, no
periodo de 2015 a 2019, foram realizados cerca de 10.400 processos de compras/ano, totalizando
cerca de RS 7 bilhdes em valores homologados/ano, com o emprego de uma forga de trabalho com
mais de mil colaboradores (mar/2020).

Em seu desenvolvimento, o Projeto CCC desenvolveu a¢bes na dimensao de gestdo de pessoas
desde suas primeiras fases, paralelamente aos esforgos de mapeamento e redesenho de processos
e tecnologia da informagdo. A principio, foram realizados um diagndstico amplo do tema de
contrata¢des e um Dimensionamento da For¢a de Trabalho (DFT), atuante nos macroprocessos de
compras publicas no Estado de Minas Gerais. Por meio desses estudos, foi possivel identificar a
forca de trabalho alocada nos érgdos/entidades, bem como quantificar a for¢a de trabalho, que ira

compor a futura unidade a ser implantada pelo projeto.

A etapa de diagndstico revelou que a futura unidade conduzird, em média, 2.600 processos de
compras/ano, concentrando RS 5,7 bilhdes/ano em valores homologados. Para atender a essa
operacao, estimou-se um corpo funcional de 438 colaboradores, oriundos das instituicdes a serem

atendidas pelo CCC, tendo em vista a reducdo dos esfor¢cos nessas areas.



Para compor a forca de trabalho do CCC, algumas premissas e desafios foram levados em
consideracdo. O primeiro desafio a ser considerado foi a experiéncia anterior de implantagdo de
um Centro de Servicos Compartilhados (CSC), em meados de 2014, que realocou colaboradores por
meio de processo conduzido apenas pelas chefias, e em 2015, com uma nova gestdo e a operagao do
CSC ainda nao estabilizada, iniciou-se sua desmobilizagao, com o retorno de parte dos colaboradores

Ou a sua movimentagao para outras instituigdes.

A luz desse histérico, foi identificado no diagnéstico um cenério de resisténcia e descrenca, em
relagao a implantag¢ao de uma nova unidade centralizadora, bem como o anseio por um processo de
selecdo transparente, racional, imparcial e que envolva os colaboradores. Esse diagndstico apontou,
ainda, demandas por capacitacdes em compras publicas, além de identificar a auséncia de registro
de informacgdes mais detalhadas sobre essa forc¢a de trabalho nos sistemas corporativos do Estado.
Reforcando o contexto, ha que se destacar a publicacdo da NLLC (BRASIL, 2021), que ratificou a
necessidade de promover a gestdo por competéncias no ambito das compras publicas enquanto
medida de governanca e de responsabilidade da alta administracao.

Diante desse contexto, surgiu a proposta de criacao do banco de talentos, uma estratégia desenhada
no ambito do Projeto CCC, com base na gestdo por competéncias (DUTRA, 2017), a partir da
necessidade de conhecer o perfil da forca de trabalho atuante no tema no Estado de Minas Gerais.
A iniciativa, desenvolvida integralmente por servidores, em ferramenta gratuita e com aplicacdo de
métodos ageis, abriu canal direto com os colaboradores das areas de compras, que puderam trazer
informacGes sobre trajetdria profissional, autopercepg¢do quanto ao nivel de seus conhecimentos e
atitudes — aspectos necessarios para atuar na tematica, além de sinalizarem interesse em compor o
futuro CCC e apresentar criticas, elogios e sugestdes a Seplag. Com mais de mil respondentes (entre
outubro/2020 e abril/2021), resultou em dados importantes que passaram a subsidiar a secretaria
no desenvolvimento de estratégias de capacitacdo, de desenvolvimento de competéncias e de

fomento a troca de experiéncias e conhecimentos entre os agentes publicos.

Banco de Talentos em Compras Publicas

Obancodetalentos é umainiciativa criada no ambito do Projeto CCC paraidentificacdo e mapeamento
doperfildaforcadetrabalhoresponsavelpelascompraspublicasestaduais,contemplandoinformacdes
sobre formacao, experiéncias, competéncias técnicas e comportamentais, independentemente do
tipo de vinculo do colaborador com o Estado. A proposta surgiu como resposta a necessidade de
contornar um déficit de informacao que o Estado de Minas Gerais possui hoje: a falta de informacdes
relativas ao histdrico de experiéncias dos servidores, de suas atuais alocacdes, dos conhecimentos

técnicos e comportamentais, da formacao etc.
Esse banco tem como principais objetivos:
a) observar orientacdes e boas praticas de governanca em compras publicas

(BRASIL, 2013) na escolha dos ocupantes na drea de conhecer a forga de trabalho

atualmente envolvida na tematica de compras publicas;



b) identificar necessidades de capacitacao;

c) viabilizar a criacdo de uma rede de colaboracdo e de compartilhamento de
conhecimentos entre os servidores dos varios érgdos e entidades;

d) contribuir para a alocagdo estratégica de pessoas, inclusive, para a futura uni-

dade centralizadora de compras;

e) aquisi¢bes, fundamentada em perfis de competéncias e nos principios de

transparéncia, motivacao, eficiéncia e interesse publico.
Sua formulacdo teve como base instrumentos construidos pelo Projeto CCC em etapas anteriores, a saber:

a) dicionario de competéncias: levantamento, a partir de benchmarking, de
competéncias técnicas e comportamentais aplicaveis a uma unidade genérica de
compras publicas, com definicdo do conceito para evitar compreensdes distintas

sobre um determinado termo;

b) perfis da forca de trabalho: a partir da definicdo do escopo de atuacdo da
futura unidade de compras, do mapeamento de processos tipicos de uma unidade
de compras, da definicdo dos principais nucleos tematicos que o CCC devera
possuir para o desempenho de suas fungdes e do dimensionamento da forga de
trabalho, foram definidos, com apoio de especialistas na tematica de contratagdes,
quais principais papéis deveriam existir para realizacdo das suas atribuicdes,
associando a cada um deles as competéncias (constantes do dicionario) principais

para garantir a consecucao de seus objetivos;

c) matriz de competéncias comportamentais: a partir das competéncias com
mais ocorréncia na definicdo dos perfis, foi construida, com apoio da Fundacdo Jodo
Pinheiro (FJP), uma matriz que continha a descricdo detalhada da competéncia e
seus elementos constitutivos (ex.: comunicacdo era composta por comunicagdo oral,
em publico, e escrita). Além disso, foi estabelecida uma escala de proficiéncia (alto,
médio, baixo e muito baixo) para cada competéncia. E, para facilitar o entendimento
desses niveis, foram redigidas assertivas que demonstram o exercicio da competéncia

no respectivo grau , contemplando todos seus elementos constitutivos;

d) priorizacdo de competéncias técnicas: de posse também dos processos
de trabalho, dos nucleos que comporiam o futuro CCC, dos perfis da forca de
trabalho e com apoio de especialistas em compras publicas, foram priorizadas dez
competéncias técnicas, sendo elas: elaboracdo de termo de referéncia/projeto
basico; realizacdo de pesquisa de precos; elaboracdo de editais; conducdo de
pregdo na forma eletrénica e presencial; conducdo de modalidades da Lei nQ.
8.666/93; instrucdo de contratacdo direta; elaboracdo de atas de registro de precos
e contratos; gestdo e/ou fiscalizacdo de contratos; uso de sistemas de licitaces e

contratagOes; estatistica basica.



Com o suporte de todos esses instrumentos, chegou-se a um questiondrio cujos resultados sao

catalogados e formam o banco de talentos.

Para construir esse questiondrio, primeiramente, levantou-se qual tipo de informacdo era necessaria
para um banco de talentos, e que, em sua maioria, ndo era possivel ser encontrada em bases
disponiveis do Estado de Minas Gerais. Definiu-se, entdo, que esse questiondrio seria dividido em
cinco secdes diferentes:

a) identificacdo do respondente;

b) informacdes curriculares (formagdo/experiéncia);
c) competéncias comportamentais;

d) competéncias técnicas; e

e) perguntas finais.

A primeira secdo, de identificacdo do respondente, coletou informacgdes gerais sobre o respondente,
relacionadas a sua identificacdo como nome, e-mail, telefone, matricula e se o colaborador trabalha
na Cidade Administrativa® (sede do governo estadual). A segunda sec¢do diz respeito a informacdes
curriculares, tais como nivel de escolaridade; areas de formacdo; frequéncia em que participa de
qualificagcOes; se participou de alguma qualificacdo na area de compras e/ou contratos nos dois
ultimos anos e se teria interesse de participar de qualificagdes nessa tematica. Ainda nessa secao,
foram abertos campos para que o respondente pudesse descrever até trés experiéncias de trabalho
que julgasse ser mais relevantes para sua formac¢do. Para essa descricdao, foram feitas algumas
perguntas: instituicdo; vinculo com o Estado; ano de inicio e de término; principal drea de atuacao;
cargo ou fungdo ocupados; se gerenciou equipes ou ndo e por quanto tempo e um campo aberto

para descrever as principais atividades e atribui¢des do cargo ou fun¢do atualmente ocupados.

A terceira sec¢do, por sua vez, foi balizada pelo dicionario de competéncias e pela matriz de
competéncias comportamentais. Foram criadas situacdes para medir o grau de desenvolvimento
de cada respondente nas competéncias comportamentais, que foram condensadas na matriz de
competéncias, de uma maneira que contornasse possiveis respostas superestimadas. Foram criadas
situacOes de trabalho e feitas afirmativas relacionadas a elas. Cada afirmativa era seguida por quatro
opc¢Oes para que o colaborador escolhesse aquela que melhor representasse seu comportamento,
diante da situacdo e afirmacdo colocadas. Optou-se uma escala de frequéncia para facilitar a

identificacdo com as afirmativas: “Sempre”; “Frequentemente”; “Raramente” e “Nunca”.

Ja na quarta secdo, foram feitas perguntas para medir o nivel de conhecimento dos respondentes
guanto a competéncias técnicas relacionadas com a area de compras. Foram apresentadas as dez

competéncias técnicas priorizadas, seguidas por uma conceituacao das mesmas, cada uma seguido

8 Informacéo relevante para o contexto do estado, uma vez que envolve diferenca entre jornada de trabalho, necessidade
de deslocamento de colaboradores que ocasionalmente irdo compor o futuro CCC e atualmente atuam fora do complexo
administrativo, entre outros.



por quatro alternativas de resposta para medir o conhecimento tedrico a seu respeito e o grau de

autonomia do respondente para executa-las.

Por fim, na ultima secdo, foram feitas perguntas para captar subsidios para o Projeto CCC: se o
respondente gostaria de trabalhar na futura unidade centralizadora de compras, um campo aberto
para que ele pudesse, opcionalmente, justificar a alternativa selecionada na pergunta anterior e um
campo aberto para sugestdes, criticas ou elogios a respeito do projeto.

Com o questiondrio construido e validado internamente, partiu-se para a estruturacdo da sua
divulgacdo. A divulgacdo foi feita primeiramente em um webinar, aberto a todo o publico interessado,
que foi transmitido por meio do YouTube®. Nele, foi explicado o objetivo da iniciativa e foram tiradas

algumas duvidas a respeito.

Paralelamente aisso, foi solicitado aos érgdaos que compdem o escopo do Projeto CCC que indicassem,

pelo menos, duas pessoas para atuarem como pontos focais do drgao, desenvolvendo o papel de:

a) apoio na comunicacdo entre o Projeto CCC e os 6rgdos/entidades;
b) fonte de informaces sobre especificidades e necessidades dos 6rgdos/entidades;
c) apoio na execucdo de a¢des pactuadas pelo Projeto CCC e os érgdos/entidades;

d) apoio na divulgacdo de noticias e eventos do projeto.

Com os pontos focais indicados, partiu-se para comunicacao e divulgacao diretas do banco de
talentos para eles. Foi feita uma reunido para apresentar, detalhadamente, todo o questionario
e para reforgcar a importancia do envolvimento dos érgdos para bons resultados. Paralelamente,
foram enviados e-mails individuais para as pessoas mapeadas no dimensionamento da for¢a de
trabalho, realizado em margo de 2020, relembrando-as do prazo de preenchimento e reforcando a

importancia da participacao delas nesse banco.

O banco de talentos esteve disponivel para preenchimento durante os periodos de meados de outubro
ao inicio de dezembro de 2020 e durante os meses de marco e abril de 2021. Ao final do prazo, 1.004
pessoas responderam ao questionario e os dados obtidos por meio desse banco foram tratados e
analisados, sendo possivel extrair um retrato do perfil dos colaboradores que atuam ou atuaram em
compras publicas no Estado de Minas Gerais. Esses resultados, relativos ao perfil dos respondentes,
foram divulgados em evento aberto'® e disponibilizados por meio de ferramenta de business intelligence
(BI) para os 6rgdos e as entidades com seus respectivos dados para divulgacdo interna. Além disso,

houve a divulgac¢do dos resultados por meio de e-mail marketing e boletim informativo®’.

Entre os resultados obtidos, destaca-se que a maioria dos respondentes do banco de talentos
declarou ter um nivel “baixo” ou “nenhum” de conhecimento técnico em compras publicas, como

pode ser visto no Grafico 1 abaixo:

° Video disponivel em: https://youtu.be/7GoAs3Qt12c. Acesso em: 6 fev. 2022.

1 Video disponivel em https://voutu.be/bYPHh6-bjSI (a partir dos 17 minutos). Acesso em: 6 fev. 2022,

11 Boletim disponivel em https://www.planejamento.mg.gov.br/sites/default/files/documentos/logistica-e-patrimonio/
boletim_projeto_ccc_banco_de_talentos.pdf. Acesso em: 6 fev. 2022.
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Grafico 1: Nivel declarado de competéncia técnica pelos respondentes do banco de talentos

Fonte: Elaboragdo propria.

Essa realidade apresentada pelo banco de talentos também gerou alertas quanto a necessidade
de capacitar os colaboradores do Estado nesse assunto e gerou subsidios para identificacdo de
oportunidade de revisdo das estratégias de formacdo e desenvolvimento da forca de trabalho com

os dados coletados no formulario em que:

a) hd uma média de 20% dos servidores que declararam conhecimento
“Nenhum” em 10 das 10 competéncias técnicas de compras publicas pesquisadas;

b) mais de 40% dos servidores declararam conhecimento “Basico” em 9 das 10

competéncias técnicas de compras publicas;

c) 92% dos respondentes tém interesse em qualificagdes na darea de compras e

contratos;

d) 27% dos respondentes declararam ndo participar de capacitacdes, ou

participar somente a cada 1 ou 2 anos.

Sabe-se que a Seplag e os demais érgaos e entidades do Executivo Estadual possuem iniciativas
de capacitagdes. Porém, dentro do universo contemplado pelo banco de talentos, os dados acima
demonstrados indicam alguns aspectos relevantes no que se refere a politica de capacitagao e
desenvolvimento. A comegar pelo percentual de conhecimento nenhum e bdsico das competéncias

técnicas levantadas, o que demonstra a necessidade de desenvolvimento desses aspectos.

Por fim, ao identificar que mais de 90% dos respondentes demonstraram interesse em se qualificarem
em compras publicas, ha um contexto favoravel para o desenvolvimento e a implementacdo de
estratégias que possibilitem a participacdo direta dos colaboradores, bem como a ado¢ado de didaticas
alternativas a ministracdo de cursos tradicionais para desenvolvimento técnico dos servidores (que

se mostram bons, mas nao suficientes pelos dados acima).



Assim, notou-se a lacuna de competéncias em compras publicas entre a forca de trabalho dedicada
ou interessada em atuar na temadtica, o que demanda uma tratativa urgente, especialmente pelas
constantes mudancgas normativas que vém ocorrendo na tematica de compras, culminando na NLLC,
que também traz para o centro das discussdes a gestdo por competéncias e o foco na capacitagao

dos agentes.

Consideragoes finais

Minas Gerais tem como um de seus projetos prioritarios a ampliacdo da centralizacdo das compras
publicas em uma unidade que processara em média 2.600 processos/ano, com total de RS 5,7
bilhdes/ano em valores homologados, para atendimento as 44 instituicGes do Poder Executivo
localizadas em Belo Horizonte. Para tanto, prevé a realocacdo de 438 colaboradores, hoje atuantes

em cada uma dessas instituigoes.

Diagndsticos iniciais apontaram cendrio de resisténcia; necessidade de processo seletivo colaborativo
e atento ao interesse dos individuos; represamento de capacitacdes; auséncia de informacoes

qualitativas sobre a forca de trabalho.

Diante disso, foi criado o banco de talentos, questionario direcionado aos colaboradores estaduais
atuantes ou interessados no tema de compras, estruturado sob a metodologia de gestao por
competéncias. A iniciativa se mostrou efetiva por otimizar recursos, coletar informacdes necessarias
ao processo de alocacdo, ajudar a compreender a lacuna de competéncias e sinalizar aos servidores
a preocupagdo com um processo de alocagdo estratégica que considerasse capacidades técnicas e
interesse dos servidores. Preenchido por mais de mil pessoas, trouxe informacgdes sobre o perfil da
forca de trabalho, interesses pessoais de desenvolvimento e atuacdo além de destacar experiéncias

relevantes para os profissionais.

Entreasinformagdes coletadas, destaca-se umalacunade competéncias consideravel, principalmente
nos temas técnicos de compras publicas e no amplo interesse dos servidores em desenvolver
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao bom desenvolvimento dos procedimentos de
contratacdo e para a atuacao confiante e segura dos agentes publicos.

Apesarde serumainiciativa criada nobojo do Projeto CCC, o banco de talentos extrapolou seus limites,
tornando-se uma ferramenta de subsidio aos gestores governamentais na revisdo de estratégias de
capacitacdo, bem como em decisGes quanto a alocagao estratégica dos colaboradores. Trouxe, para
o Estado informacgGes que qualificaram o conhecimento da forca de trabalho, antecipando previsdo

de gestdo por competéncias que viria insculpida no texto da NLLC.

Nesse sentido, apresenta-se o banco de talentos como iniciativa, inclusive classificada como uma
das finalistas no 252 Concurso Inovac¢ao no Setor Publico 2021, promovido pela Escola Nacional de
Administracdo Publica (Enap), de grande valia, passivel de aprimoramentos, bem como replicavel a
outros entes que passarao a necessitar de tratamento similar para desenvolvimento e alocac¢do da

forca de trabalho em compras publicas.



Apesar de ser uma iniciativa criada no bojo do Projeto CCC, o banco de talentos extrapolou seus limi-
tes, tornando-se uma ferramenta de subsidio aos gestores governamentais na revisdo de estratégias
de capacitacdao, bem como em decisGes quanto a alocacdo estratégica dos colaboradores. Trouxe,
para o Estado informacgdes que qualificaram o conhecimento da for¢a de trabalho, antecipando pre-

visdo de gestdao por competéncias que viria insculpida no texto da NLLC.

Nesse sentido, apresenta-se o banco de talentos como iniciativa, inclusive classificada como uma
das finalistas no 252 Concurso Inovacao no Setor Publico 2021, promovido pela Escola Nacional de
Administragdo Publica (Enap), de grande valia, passivel de aprimoramentos, bem como replicével a
outros entes que passarao a necessitar de tratamento similar para desenvolvimento e alocac¢do da

forca de trabalho em compras publicas.
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