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1 Introducgao

A presente acdo de controle objetivou o atendimento do Projeto PVGA/1 —
Remuneragdo, Beneficios e Vantagens — Recursos Humanos, previsto no Plano Anual de Auditoria
Interna — PAINT/2019. Tratou-se de Auditoria de Regularidade da Gestdo para avaliar a observancia a
legislagdo nos procedimentos da area de Recursos Humanos, no que tange aos atos de gestdo
(remuneragdo, beneficios e vantagens).

O periodo de execucdo dos trabalhos foi de 08 de janeiro a 31 de abril de 2019 e os
testes de auditoria foram realizados na Sede da ANM em Brasilia-DF no periodo de 18 de fevereiro a
18 de margo de 2019.

1.1 Contextualizagao:

Os atos de gestao de Recursos Humanos da ANM tém sido objeto de agdes periddicas
da Unidade de Auditoria Interna desde 2014.

Nos trabalhos realizados houveram apontamentos decorrente de fragilidades na
formalidade dos atos de aposentadoria e pensdes, bem como, inconsisténcias na formaliza¢ao
processual nos atos de requisi¢do.

A forca de trabalho da Agéncia é composta dos cargos/carreira especifica do DNPM, o
plano especial de cargo do DNPM, as livres nomeacdes e os servidores anistiados (Lei 8.878/94 e
Decreto 6.657/2008).

Para melhor compreensdo da forga de trabalho desta Agéncia, consideramos apenas
cargos/carreiras especificas do extinto DNPM, o plano especial de cargo do DNPM, tendo como fonte
o Painel Estatistico do MPOG. Observamos a evolugdo de 2014 a 2018, conforme a seguir:




SERVIDORES ATIVOS DNPM/ANM

ANO 2014 [2015 [2016 2017 [2018
QUANTIDADE 1.033 988 942 887 839
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Segundo a mesma fonte, em dezembro de 2018, a forga de trabalho era composta por 839
colaboradores e estava distribuida da seguinte maneira:
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A base normativa norteadora da atividade é a que segue:

CF/88;

EC 20/98,41/03 e 47/05;
Decreto n° 138/95-TCU;
Lei n°9.527/97;

Lei n°8.730/93;

Decreto 84.440/80;

Lei n°8.112/90;

Lei n°8.730/9;

1.2 Destinatarios do Relatorio: Superintendéncia de Gestao de Pessoas.
1.3 Objetivo geral da Auditoria:

Como objetivo geral o projeto avaliou o processo de governanca e a adequacgao e
eficacia dos controles internos administrativos. Bem como, avaliou a observancia da legislagdo, nos
procedimentos relativos a remuneragao, beneficios e vantagens.

Como objetivo especifico procurou responder as seguintes questdes de auditoria:
- Como é o processo e governanga na SGP;
- Se os controles internos sdo adequados e eficazes;

- Se os procedimentos adotados pela drea de Gestdo de Recursos Humanos sobre os
atos de aposentadorias estdo de acordo com a Legisla¢ao;

- Se os procedimentos adotados pela area de Gestdo de Recursos Humanos sobre os
atos de pensdes estdo de acordo com a Legislacdo;

- Se os procedimentos adotados pela drea de Gestdo de Recursos Humanos sobre os
atos de admissGes estdo de acordo com a Legislacdo;

- Se os procedimentos adotados pela area de Gestdo de Recursos Humanos sobre os
atos de cessOes estdo de acordo com a Legislagdo.

1.4 Escopo:

Avaliagdo do processo de governanga, considerando a andlise de 05 (cinco)
componentes: alinhamento estratégico, gestdao da lideranga e do conhecimento, cultura orientada para
resultados, gestao de talentos e accountability.

Andlise dos componentes de controle, ambiente de controle, avaliagdo de risco,
atividade de controle, informac¢do e comunicagdao e monitoramento.

Andlise dos atos administrativos de Gestao de Recursos Humanos ocorridos entre
janeiro e dezembro de 2018. Para os atos de aposentadoria e pensGes, foram examinadas 10 (dez)
ocorréncias, representando uma analise de 100% do total concedido no exercicio, conforme relagdo a
seguir:

48403.701110/2018-13
48409.700137/2018-39
48423.700107/2018-44
48405.700314/2018-17
48411.700278/2018-11
48415.700176/2018-57
48415.700153/2018-88



48406.700072/2018-51
48424.700005/2018-19
48422.700002/2018-03

Ademais foram examinadas 09 (nove) ocorréncias, totalizando 100% das cessbes e
requisi¢cdes do periodo, conforme relacionados a seguir:

48423.700172/2018-70
48410.700076/2018-71
48403.700701/2018-73
48403.700865/2018-09
48403.701057/2018-51
48420.700249/2018-31
48420.700269/2018-11
48402.700355/2018-33
48400.703526/2018-04

1.5 Metodologia e critérios

A metodologia adotada foi o levantamento de dados, analise de documentos e exame
de registros. Como critério para a emissao de opinido, a sujeicdo de procedimentos a legislacdo
aplicavel.

2. Resultados de Auditoria

21 Fragilidade no processo de governangas na gestao de pessoas.

Na avaliagdo da situagdo atual do processo de governanga de pessoas na ANM,
consideramos 05 (cinco) componentes: alinhamento estratégico, gestdo da lideranca e do
conhecimento, cultura orientada para resultados, gestdo de talentos e accountability.

No componente alinhamento estratégico foi verificado a capacidade de a unidade
administrativa alinhar as politicas e as praticas de gestdo de pessoas com a missdo, os objetivos
estratégicos e as metas organizacionais.

No componente gestdo da lideranca e do conhecimento foi verificado se a unidade
possui capacidade de garantir a continuidade da lideranga, identificando e tratando potenciais
lacunas, capturando conhecimento organizacional e promovendo aprendizagem.

No componente cultura orientada para resultados foi verificado a capacidade da
manutencao da forg¢a de trabalho de alto desempenho.

No componente gestdo de talentos foi verificado se a unidade possui capacidade na
reducdo de lacunas de perfis profissionais.

No componente accountability foi verificado se a unidade executa procedimentos que
lhe permitam seguranca na conformidade de gestdo de pessoas, transparéncias nos resultados
alcancados e responsabilizacdo de colaboradores.

A seguir sdo analisadas as principais deficiéncias identificadas por componente
avaliado:

a) Alinhamento Estratégico

Nao foi identificado um planejamento de gestdo de pessoas para todas as fungdes
envolvidas, ou seja, um plano que oriente todas as fungGes de gestdo de pessoas.

A elaboragdo de um planejamento objetiva maximizar a contribuicdo de cada fungdo
para a consecugao dos objetivos da area. A falta de planejamento gera riscos de algumas fungdes e
com isso, resultados abaixo do esperado.

Ressalte-se que a falta de um plano ndo indica necessariamente falta de dire¢do. No
entanto é fundamental que todos os colaboradores conhegam o direcionamento da area para que
orientem seus esforgcos. Ademais, a elabora¢do de um plano permite que haja critérios objetivos de
avaliacdo e desempenho, oferecendo transparéncia e controle na gestao.

Cabe informar que o Tribunal de Contas da Unido — TCU prolatou a recomendagao sobre



o tema, por intermédio dos Acérddos 3.023/2013- Plenario (item 9.1.1.1) e 2.212/2015- Plenario (itens
9.1.1,9.2.1 e 9.3.1).

Outra questdo em destaque, relaciona-se a fragilidade no planejamento para avaliar
reais necessidades qualitativas e quantitativas da forca de trabalho para o cumprimento dos objetivos
organizacionais.

O processo de planejamento da for¢a de trabalho objetiva identificar as lacunas entre
as necessidades atuais e futuras e a capacidade existente, tanto quantitativa quanto qualitativa. Um
planejamento adequado da for¢a de trabalho permite o alinhamento entre a forca de trabalho e a
estratégia organizacional.

Segundo o TCU (Acérdios 2.212/2015, 99/2015, 1.883/2015, 1.564/2015, 1.234/2015 —
Plenario) o planejamento da forga de trabalho é um processo continuo que deve ser realizado de forma
continua abrangendo: definicdo e atualizacdo de tabelas de lotacdo necessaria por unidade; analise e
monitoramento de informagdes sobre forga de trabalho e a definicdo de estratégias de gestdo de
pessoas com bases em analises realizadas.

b) Gestdo da Lideranga e do Conhecimento

Nao foi identificado documentacdao especifica definindo o perfil profissional
desejado/requerido para ocupacdo de cargos de gestdo na ANM.

Vale destacar que as definicdes dos perfis profissionais devem ser documentadas, com
0 objetivo de evitar que a definicdo seja de conhecimento apenas do administrador publico que ira
selecionar o ocupante da posi¢do de gestdo, favorecendo transparéncia e controle.

A falta de definicdo dos perfis inviabiliza uma avaliagdo objetiva sobre a possibilidade
de haver colaboradores preparados e qualificados, além de fortalecer o principio da impessoalidade.

Ressalte-se que o processo sucessério se inicia com a definigdo dos perfis
profissionais, pois é a partir deles que o recrutamento, a selecdo e o desenvolvimento de gestores ira
funcionar.

Quanto ao questionamento em tela, o TCU ja prolatou recomendagdes, conforme
Acérddo 2.212/2018 — TCU — Plenario (9.1, 9.1.4, 92, 9.2.5).

c) Gestdo de Talentos

Na avaliacdo da gestdo de talentos ndo foi identificada a utilizacdo de ferramentas de
selecdo interna, tais como banco de curriculum, banco de talentos, banco de competéncias dentre
outras. A inexisténcia de tais ferramentas evidencia o baixo aprimoramento da unidade no processo
de selegao interna.

Cabe alertarmos para o risco da falta de praticas aprimoradas de selecdo interna,
propiciando a movimentac¢do de colaboradores nao aderente ao perfil requerido para a execuc¢do das
atividades.

O desenvolvimento de ferramentas de sele¢do interna contribui para que os
colaboradores selecionados para fungdes comissionadas ou cargos em comissdo, além de outras
posi¢des que ndo sejam de gestdo ou assessoramentos, sejam os melhores e com os perfis mais
aderentes as necessidades da Agéncia.

Em atendimento as normas de auditoria foi dado conhecimento prévio a drea auditada
sobre os itens identificados, acerca dos quais, apresentou as seguintes informac¢des/esclarecimentos:

Quanto ao item Alinhamento Estratégico, informo que a SGP conta com planejamento
de gestdo para o ano de 2019, aprovado pela Diretoria Colegiada no dia 21 de fevereiro de 2019
(documento anexo). Destaco que foram realizadas duas reunibes com a equipe da SGP, na Enap, nos
dia 6 de fevereiro e 19 de margo, para discussdo e disseminagdo do referido planejamento.

Quanto ao dimensionamento da forca de trabalho, a SGP ainda néo dispbe desse
instrumento, mas ele estd previsto no planejamento de 2019.

Quanto ao item GestGo da Lideranca e do Conhecimento, ha também previsGo, no
planejamento de 2019, para elaboragdo do portfolio de competéncias gerenciais, o que atenderd as
demandas apresentadas na nota de auditoria. Junto ao portfolio, a SGP propord sistemdtica para
selecdio e avaliacdo dos ocupantes de cargos gerenciais.

Acrescento, ainda, que jd estd em andamento o Programa de Desenvolvimento
Gerencial (em fase de contratagdo), o qual tem por objetivo qualificar, com foco em competéncias, os
gestores e potenciais sucessores.



Quanto ao item Gestdo de Talentos, ndo temos projeto previsto para o ano de 2019. O
tema é relevante, mas, dadas as condi¢bes da agéncia, outros aspectos foram priorizados para este
exercicio. De toda forma, ja estdo sendo melhorados os processos de movimentagdo interna, visando
conferir-lhes mais formalidade, estabelecendo competéncias e fluxos processuais.

Diante do exposto, as a¢des que visam sanar as lacunas identificadas pela equipe de
auditoria estdo em pleno desenvolvimento na Superintendéncia de Gestdo de Pessoas, dentre as
quais, a elaboragdo de planejamento de gestdo de pessoas, elidindo a questdo relacionada ao
planejamento.

Apesar do planejamento apresentado constar um cronograma de atividades a ser
desenvolvido no periodo de fevereiro a outubro de 2019, e quando realizado, elidir as fragilidades
apontadas, manteremos as constatacGes relativas aos componentes gestdo da lideranca e do
conhecimento e gestdo de talentos até o pleno saneamento da questao.

Sendo assim, que pese os controles internos administrativos avangarem em alguns
componentes, ainda apresentam fragilidades necessitando de melhorias, a saber: nos componentes
ambiente de controle, avaliacdo de riscos e procedimentos de controle.

2.1.1 Causas e efeitos

Como causa hd pouca profissionalizacdo na darea de pessoas e como efeito o
comprometimento significativo do retorno dos recursos investidos em pessoal.

2.2 Fragilidade nos controles internos administrativos

Para andlise da adequabilidade e eficacia dos controles internos administrativos da
Superintendéncia de Gestdo, consideramos os seguintes componentes: ambiente de controle,
avaliagdo de risco, atividade de controle, informagao e comunicagdao e monitoramento.

No componente ambiente de controle, possui competéncia definida no regimento
interno, esta regularmente instituida e atua dentro das competéncias institucionais, entretanto, os
procedimentos e rotinas ndo estao formalizados.

Na componente avaliagdo de risco, a drea ndao possui clara identificagdo dos processos
criticos apesar de adotar procedimentos que diminuem o risco de erros nas atividades desenvolvidas.

No componente procedimentos de controle, ha devida segregacao de fungdes, existe
norma sobre entrada e saida de bens. No entanto, ndo ha mecanismos de controle e seguranga para o
acesso fisico a unidade.

No componente informagdao e comunicagao, a unidade nao tem acesso a informacgdes
gerenciais para tomada de decisGes de maneira satisfatéria, bem como ndo divulga interna e
externamente as informacdes produzidas.

Por fim, no componente monitoramento, existe o controle das recomendacdes
realizadas pelo TCU, CGU e Auditoria Interna.

Em atendimento as normas de auditora foi dado conhecimento prévio a area auditada, a
qual apresentou as seguintes informacgdes/esclarecimentos:

Quanto ao item fragilidade nos controles internos administrativos, informo que a SGP
estd trabalhando no sentido de padronizar e formalizar seus processos. Encaminho em anexo
documento apresentado a Diretoria Colegiada no dia 26 de fevereiro de 2019, o qual foi aprovado e
estd em fase de implantagéo. Destaco que foi publicada, em 27 de margo de 2019, Portaria 202 (texto
em anexo), a qual define competéncias em matéria de pessoal e estabelece alguns importantes
padrbes processuais a serem seguidos.

Apesar de os controles internos administrativos avangarem em alguns componentes,
ainda apresentam fragilidades necessitando de melhorias nos componentes ambiente de controle,
avaliagdo de riscos, procedimentos de controle e informagdo e comunicagao.

2.2.2 Causa e Efeitos

Como principal causa, aponta-se a auséncia de manuais que disciplinem as rotinas
operacionais, bem como a falta de estudos técnicos visando identificar os possiveis riscos presentes
no ambiente de trabalho.

Como efeito tem-se processos com instrucdo inadequada e a fragilidade nos
procedimentos de controle.



23 Conformidade dos procedimentos adotados sobre os atos de aposentadoria,
pensdo, admissio e cessao.

Para emissdo de opinido acerca da conformidade dos atos de aposentadorias, pensdo,
admissdo e cessdo, foram avaliados 100% dos atos ocorridos no periodo objeto de analise.

A andlise atual mostrou evolugdo positiva quando comparada as analises realizadas nos
anos anteriores. Nos anos pregressos, a intempestividade no encaminhamento dos processos ao
controle interno foi apontada reiteradamente, bem como, instru¢cdo processual inadequada. Todavia,
essas fragilidades foram equacionadas.

Percebe-se que a unidade tem envidado esfor¢os para o cumprimento dos prazos
estipulados nos normativos, bem como melhorado a instrucdo processual. Sendo assim, concluimos
pela conformidade dos atos de aposentadoria, pensdao, admissao e cessao.

3. Conclusoes

Ao avaliarmos o processo de governanca, a adequacao e eficacia dos controles internos
administrativos e os procedimentos relativos a remunera¢do, beneficios e vantagens, procuramos
responder as responder algumas questdes de auditoria, tais como: o funcionamento do processo e
governanga na Superintendéncia de Gestdo de Pessoas, adequabilidade e eficacia dos controles
internos e a legalidade dos atos de admissao, cessao, aposentadorias e pensdes.

Na avaliagdo da situagdo atual do processo de governanga de pessoas na ANM,
observamos a auséncia de documentac¢io especifica definindo o perfil profissional desejado/requerido
para ocupacgdo de cargos de gestdo na ANM, e ndo utilizagdo de ferramentas de selegdo interna, tais
como banco de curriculum, banco de talentos, banco de competéncias, dentre outras.

Na anadlise da adequabilidade e eficacia dos controles internos administrativos da
Superintendéncia de Gestdo, observamos avangos em alguns componentes, mas ainda apresentam
fragilidades, necessitando de melhorias nos componentes ambiente de controle, avaliacdo de riscos,
procedimentos de controle e informagdao e comunicagao.

Acerca da conformidade dos atos de aposentadorias, pensdo, admissdo e cessdo, a
analise mostrou evolucdo positiva, demonstrando que a unidade tem envidado esforcos para o
cumprimento dos prazos estipulados nos normativos, bem como melhorado a instrugao processual.

Sendo assim, os atos praticados pela Gestao de Recursos Humanos guardam parcial
conformidade com os dispositivos legais, necessitando, porém, de melhoria nos pontos elencados nos
itens 2.1 e 2.2 do presente relatdrio.

4. Proposigdes

4.1 Elaborar em até 180 (cento e oitenta) dias o planejamento da forca de trabalho,
contemplando avaliagdao das reais necessidades qualitativas e quantitativas da forca de trabalho para
o cumprimento dos objetivos organizacionais.

4.2 Elaborar em até 180 (cento e oitenta) dias documento contemplando a definicdo
do perfil profissional desejado/requerido para ocupacio de cargos de gestdo na ANM.

4.3 Criar em até 180 (cento e oitenta) dias ferramentas de seleg¢do interna, tais
como banco de curriculum, banco de talentos, banco de competéncias, dentre outras.

4.4 Formalizar em até 180 (cento e oitenta) dias procedimentos e rotinas
operacionais, prevendo dentre outas, rotinas de revisdo e avaliacdo periddica das atividades.

4.5 Estabelecer em até 180 (cento e oitenta) dias critérios formais para identificar
0s processos criticos da drea a fim de mitigar os riscos e minimizar os erros das atividades.
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