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RELATORIO DE AUDITORIA INTERNA N° 06/2015

Iltem do PAINT 2015: 6.3 — Analise dos controles internos adotados nos Setores de
Recursos Humanos das Unidades do IFSULDEMINAS.

| - INTRODUCAO

A auditoria interna como uma atividade independente e objetiva de avaliacéo
e de consultoria, desenhada para adicionar valor e melhorar as operacdes de uma
organizacdo e visando dar cumprimento ao PAINT/2015, devidamente aprovado
pelo Conselho Superior desta Instituicdo através da Resolucdo n° 02 de 23/03/2015,
realizou Auditoria nos Controles Internos implantados nos Setores de Recursos
Humanos do IFSULDEMINAS.

Para a realizacdo do presente trabalho foram emitidas duas Solicitacbes de
Auditoria: n° 09, de 06 de julho e n° 10, de 21 de julho.

Através da Solicitacdo de Auditoria n° 09, foram enviados dois questionarios
de autoavaliacdo a Diretoria de Gestdo de Pessoas da Reitoria, um referente aos
componentes de controle interno de acordo com o COSO | e o outro referente as
metas do Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), periodo 2014 a 2018, para a
politica de Gestédo de Pessoas.

A Solicitacdo de Auditoria n° 10 foi utilizada para solicitar normativos internos
sobre rotinas de trabalho, procedimentos sobre a execucdo de atividades,
atribuicbes e responsabilidades dos servidores lotados nos setores de recursos
humanos. Foi objeto de questionamento também a forma de acompanhamento de
solicitacdes e determinacfes dos 6rgdos de controle e alteracdes da legislacéo
vigente, funcionamento do Colegiado de Desenvolvimento de Pessoas e a estrutura
dos setores de recursos humanos nos campi pos-expansdo (Passos, Pocos de
Caldas e Pouso Alegre).

Além disso, foi elaborado e enviado através do google drive questionario a
todos os servidores do IFSULDEMINAS, cujo objetivo foi verificar sua opinido acerca
do atendimento nos setores de recursos humanos e qualidade das informacdes



disponibilizadas nos sites das unidades relacionadas a gestdo de pessoas. O
guestionario ficou disponivel para resposta entre os dias 06 e 31 de julho de 2015.
Nenhuma restricdo foi imposta a realizagdo dos exames.

Il - CONSIDERACOES SOBRE CONTROLES INTERNOS

Comecemos pela definicho adotada pela Controladoria-Geral da Unido
(CGU), que consta da Instrugcdo Normativa SFC n° 01/2001, a qual define diretrizes,
principios, conceitos e aprova normas técnicas para a atuacdo do Sistema de
Controle Interno do Poder Executivo Federal.

“Controle interno administrativo € o conjunto de atividades, planos,
rotinas, métodos e procedimentos interligados, estabelecidos com
vistas a assegurar que os objetivos das unidades e entidades da
administracdo publica sejam alcancados, de forma confiavel e
concreta, evidenciando eventuais desvios ao longo da gestéo, até a
consecucado dos objetivos fixados pelo Poder Publico.”

Avaliar controles internos significa verificar se o sistema de controle interno
como um todo e as atividades de controle em nivel de atividades, processos ou
operacdes especificos estdo apropriadamente concebidos e se funcionam de forma
eficaz, de maneira continua e coerente. Segundo o relatério do Acorddao TCU
1074/2009-Plenario:

“A avaliagédo de controles internos é um processo mediante o qual se
procura conhecer e avaliar a eficacia dos controles internos de uma
entidade quanto a sua capacidade para evitar ou reduzir o impacto
ou a probabilidade da ocorréncia de eventos de risco na execugao
de seus processos e atividades, que possam impedir ou dificultar o
alcance de objetivos estabelecidos.”

A auditoria interna tem a responsabilidade precipua de auxiliar a monitorar a
eficacia do controle interno mediante avaliacbes e recomendac¢fes enderecadas a
administracao.

A esse respeito, o0 Manual do Sistema de Controle Interno do Poder Executivo
Federal (BRASIL, 2001, p. 67) estabelece que “um dos objetivos fundamentais do
Sistema de Controle Interno do Poder Executivo Federal é a avaliacdo dos controles
internos administrativos das unidades ou entidades sob exame”.

As normas do IIA (The Institute of Internal Auditors — Instituto dos Auditores
Internos), por seu turno, estabelecem que:



‘2130 — Controle - A atividade de auditoria interna deve auxiliar a
organizacdo a manter controles efetivos a partir da avaliacdo de sua
eficacia e eficiéncia e da promocéo de melhorias continuas.”

Por que avaliar controles internos?

A avaliagdo de controles internos vem se firmando como um trabalho que
adiciona valor as atividades das organizac¢des, podendo ser (til para:
* embasar recomendacdes e determinagdes de planos de acédo para a melhoria de
processos organizacionais (reducéo de riscos e aproveitamento de oportunidades);
« direcionar e determinar a extensdo de procedimentos e exames de auditorias com
mais precisdo, tendo por base a avaliacdo de confiabilidade dos controles que
mitigam os riscos do objeto de auditoria.

lIl — METODOLOGIA UTILIZADA PARA AVALIACAO DOS
CONTROLES INTERNOS

O COSO (Committee of Sponsoring Organizations of the Treadway
Commission) € uma organizacao privada criada nos EUA em 1985 para prevenir e
evitar fraudes nas demonstragdes contabeis das empresas.

O COSO é uma organizacado sem fins lucrativos, dedicada a melhoria dos
relatérios financeiros, sobretudo pela aplicacéo da ética e efetividade na aplicacéo e
cumprimento dos controles internos e € patrocinado pela cinco das principais
associacdes de classe de profissionais ligados a area financeira nos EUA.

Em 1992, o COSO (Committee of Sponsoring Organizations of the Treadway
Commission) publicou a obra Controle Interno — Estrutura Integrada, (Internal
Control — Integrated Framework). Essa primeira versao obteve grande aceitacéo e
tem sido aplicada amplamente em todo o mundo. E reconhecida como uma estrutura
modelo para desenvolvimento, implementacdo e conducdo do controle interno, bem
como para a avaliacdo de sua eficacia.

O TCU por seu turno vem exigindo que nos Relatérios de Gestdo, desde a
Decisdo Normativa de n°® 110/2010 (exercicio 2010), os 6rgdos de controle interno
incluam uma avalia¢@o do sistema de controle interno da UJ, também contemplando
os cinco componentes do modelo Coso I.

Abaixo segue a representacdo grafica do modelo Coso I, utilizado no
questionario de autoavaliacdo do sistema de controles internos dos setores de
recursos humanos:


https://pt.wikipedia.org/wiki/EUA
https://pt.wikipedia.org/wiki/1985
https://pt.wikipedia.org/wiki/Demonstra%C3%A7%C3%B5es_cont%C3%A1beis
https://pt.wikipedia.org/wiki/%C3%89tica

2 S &
A S A
ol <t CP&\
[ =
Ambiente de controle -§ o
2 gf—{
S 8 9
Avaliagzo de riscos S8
a8
Componentes Atividades de controle g i
&
Mnagﬁoemm ;
\

Principios que regem os 5 componentes de controle interno:

Ambiente de controle:

1. A organizacdo demonstra ter comprometimento com a integridade e os valores
éticos.

2. A estrutura de governanca demonstra independéncia em relacdo aos seus
executivos e supervisiona o desenvolvimento e o desempenho do controle interno.

3. A administracdo estabelece, com a supervisdo da estrutura de governanca, as
estruturas, os niveis de subordinacdo e as autoridades e responsabilidades
adequadas na busca dos objetivos.

4. A organizagdo demonstra comprometimento para atrair, desenvolver e reter
talentos competentes, em linha com seus objetivos.

5. A organizacdo faz com que as pessoas assumam responsabilidade por suas
funcdes de controle interno na busca pelos objetivos.

Avaliagao de riscos:

6. A organizagéo especifica os objetivos com clareza suficiente, a fim de permitir a
identificacéo e a avaliagdo dos riscos associados aos objetivos.

7. A organizacao identifica os riscos a realizacdo de seus objetivos por toda a
entidade e analisa os riscos como uma base para determinar a forma como devem
ser gerenciados.

8. A organizacdo considera o potencial para fraude na avaliagdo dos riscos a
realizagéo dos objetivos.

9. A organizacao identifica e avalia as mudancas que poderiam afetar, de forma

significativa, o sistema de controle interno.



Atividades de controle

10. A organizacdo seleciona e desenvolve atividades de controle que contribuem
para a reducao, a niveis aceitaveis, dos riscos a realizacao dos objetivos.

11. A organizagao seleciona e desenvolve atividades gerais de controle sobre a
tecnologia para apoiar a realizagao dos objetivos.

12. A organizacdo estabelece atividades de controle por meio de politicas que
estabelecem o que é esperado e os procedimentos que colocam em pratica essas
politicas.

Informacao e comunicagao

13. A organizacgdo obtém ou gera e utiliza informacdes significativas e de qualidade
para apoiar o funcionamento do controle interno.

14. A organizacao transmite internamente as informacg6es necessarias para apoiar o
funcionamento do controle interno, inclusive os objetivos e responsabilidades pelo
controle.

15. A organizagdo comunica-se com o0s publicos externos sobre assuntos que
afetam o funcionamento do controle interno.

Atividades de monitoramento

16. A organizagdo seleciona, desenvolve e realiza avaliagbes continuas e/ou
independentes para se certificar da presenca e do funcionamento dos componentes
do controle interno.

17. A organizacgao avalia e comunica deficiéncias no controle interno em tempo hébil
aos responsaveis por tomar acdes corretivas, inclusive a estrutura de governanca e
alta administracéo, conforme aplicavel.

IV - OBJETIVOS E ESCOPO DO TRABALHO

Foi objeto de verificacdo do presente trabalho:

a) Controles internos implantados nos setores de recursos humanos das
unidades do IFSULDEMINAS (Diretoria de Gestédo de Pessoas, na Reitoria e
Coordenacfes Gerais de Recursos Humanos, nos Campi), especialmente o
componente “Informagao e Comunicagao”.

b) Andamento de atividades para atingimento das metas estabelecidas no Plano
de Desenvolvimento Institucional — PDI 2014/2018 — para a politica de Gestao
de Pessoas.

c) Normatizacao de atividades e atribuicbes dos servidores lotados nos setores
de recursos humanos.



d) Opinido dos servidores em geral sobre o atendimento e informacdes
disponibilizadas pelos setores de recursos humanos.

V — RESPOSTAS AOS QUESTIONARIOS DE AUTOAVALIACAO

Foram elaborados dois questiondrios de autoavaliacdo, que foram
respondidos pelos responsaveis dos setores de recursos humanos das unidades do
IFSULDEMINAS.

O primeiro refere-se as metas previstas no Plano de Desenvolvimento
Institucional (PDI), periodo 2014 a 2018, para a politica “Gestdo de Pessoas”.

“O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) propde um conjunto
de parametros para construir um IFSULDEMINAS melhor.” “E um
documento que funciona de forma semelhante a um planejamento
estratégico. Possui informacfes pedagodgicas, mas se fundamenta
na literatura de planejamento estratégico.” Trechos do PDI.

O Decreto n° 6.095, de 24 de abril de 2007 menciona que o0s Institutos
Federais deveriam elaborar seus planos de desenvolvimento institucional
‘observando, no que couber” (artigo 4°, grifo nosso), o Decreto n° 5.773/2006, de
modo a “orientar sua oferta formativa em beneficio da consolidacdo e fortalecimento
dos arranjos produtivos locais, identificados com base no mapeamento das
potencialidades de desenvolvimento socioecondmico no [seu] ambito de atuacéo”
(art. 4°, 8 1°, Ill, Decreto n°® 6.095/2007).

O objetivo da referida autoavaliacdo é fornecer subsidios aos dirigentes para
acompanhamento e tomada de decisdes acerca das metas definidas para a politica
de Gestéo de Pessoas.

A escala definida para resposta foi:

Atingida totalmente

Atingida parcialmente

Em estudo/planejamento

Sem estudo/planejamento até o momento*
* A resposta ao questionario foi recebida em 13/08/2015 via e-mail.

As respostas e observagdes seguem abaixo:

Meta Avaliacéo do auditado Observacao
01 | Definir critérios gerais para a Em estudo/planejamento Estamos elaborando o Programa
Capacitagao dos corpos Institucional de Capacitagéo e
docente e técnico Qualificacdo que tem como objetivo a
L . promocao do desenvolvimento integral
administrativo. do servidor, a fim de viabilizar seu
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aperfeicoamento técnico, cientifico e
cultural, tendo em vista a melhoria de
seu desempenho profissional,
abrangendo, conforme determina o
Decreto n°® 5.707/2006.

02

Criar um programa de
qualidade de vida no
trabalho.

Em estudo/planejamento

1) Programa de acompanhamento por
equipe  multiprofissional para  os
servidores com deficiéncia e para os
com afastamento prolongado

2) Organizacdo do “Dia da saude” nos
varios Campus onde serdo realizadas
atividades de promocdo a saude e
prevencdo de doencas.

3) Introducdo da ginastica laboral em
cada Unidade.

4) Programa de Preparacdo para a
Aposentadoria dos Servidores.

5) Estruturacdo das Brigadas de
Incéndio e equipes de Primeiros
Socorros nos Campus.

6) Atualizagdo anual e controle interno
das vacinagfes dos servidores em cada
Campus. Execucéo sugerida através de
convénios ou parcerias com as unidades
de saude dos servicos publicos do
Estado de Minas Gerais ou dos
municipios.

7) Visitas técnicas e reorganizacdo do
servico de Engenharia e Seguranca do
Trabalho com atuagdo itinerante do
engenheiro de seguranca do trabalho.

8) Realizacdo dos exames periédicos e
posteriormente dos exames
admissionais para os servidores.

10) Utilizagdo de um instrumento para
avaliacdo de Qualidade de Vida do
Servidor como indicador da situacao
atual, a fim de futuras comparacfes e
avaliacdo dos resultados das medidas
implantadas.

03

Criar um programa de
treinamento interno  para
funcionarios recém-
contratados.

Em estudo/planejamento

Essa é uma das propostas do Plano
Institucional de Capacitacao.

04

Criar indicadores de gestéo
de pessoas.

Em estudo/planejamento

Com a perspectiva do desenvolvimento
de um plano de agdo, sugiro a criagao
de Indicadores de seguranca: N°.
acidentes, N° incidentes, doentes
ocupacionais e agravos a saude.

05

Estudar uma relacdo ideal
de ndmero de alunos por
professor, considerando que
0 IFSULDEMINAS tem uma
relacéo elevada de
professores por aluno
guando s&o considerados 0s
alunos de cursos regulares
(técnicos, graduagbes e
pés-graduacdes) e de
cursos livres (como os FIC e
0os PRONATEC) em relagao
ao total de docentes efetivos

Atingida parcialmente

Acho que a meta esta colocada errada,
pois o termo seria: O IFSULDEMINAS
tem uma relacdo elevada de ALUNO por
PROFESSOR. Justificamos que esse
dado tem que ser monitorado
constantemente, uma vez que 0 mesmo
sofre impacto de outros fatores, tais
como:
econtratacao de professores;
eabertura de novos Cursos;
eintegralizacdo dos cursos;
eindice de evasdo/retengao;
ediminuigcdo/aumento de turmas;
eextingdo de curso.

06

Criar programa de formacéo
para docéncia em educagéo
profissional com base em

Em estudo/planejamento

O Programa Institucional de Capacitacdo
e Qualificacdo que esta em elaboracao
cita como uma das metas justamente a
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diagnoéstico de deficiéncias
de formacédo pedagédgica do
corpo docente, conforme
potencial necessidade
apontada pelos paragrafos
256 a 261 do Acordao
560/2013 do Tribunal de
Contas da Unido.

disponibilizagdo do curso de formagao
pedagogica para os docentes recém-
ingressos que nao possuem licenciatura.

07

Desenvolver estudos de
indicadores sobre
qguantidade e acbes de
servidores técnico-
administrativos através, por
exemplo, de indicadores por
projeto ou tarefa, em
atencao a provavel
escassez de mdo de obra
diagnosticada
genericamente pelo
paragrafo 274 do Acérdao
560/2013 do Tribunal de
Contas da Unido e
especificamente pelo
Relatério de Gestéo
IFSULDEMINAS 2012.

Em estudo/planejamento

Este estudo faz parte dos trabalhos a
serem desenvolvidos por essa gestdo.
Como se trata de um trabalho complexo
e extenso, ainda ndo pode ser feito
devido a outras prioridades e ao nosso
quadro limitado de servidores para
tantas acdes a serem desenvolvidas.

08

Liberar docentes e técnicos
administrativos para
qualificacéo em poés-
graduacdes stricto sensu.

Em estudo/planejamento

O Programa Institucional de Capacitacéo
e Qualificacdo que esta em elaboracédo
cita a formalizacdo e padronizagcdo dos
afastamentos de docentes e técnicos
administrativos.

09

Estabelecer metas anuais e
plano de capacitacdo e
qualificacdo do  quadro
técnico-administrativo.

Em estudo/planejamento

O Programa Institucional de Capacitagcdo
e Qualificacdo que esta em elaboracéo
propbe metas para Que nNOSSOS
servidores possam se capacitar e
qualificar com total apoio da Instituicao.
Como exemplos, podemos citar:
estimular as Progressbes por
Capacitacdo e Mérito Profissional de
servidores técnico-administrativos por
meio de ampla divulgacdo das
possibilidades de progressdo previstas
no plano de carreira destes servidores e
oferta de cursos compativeis as
capacitacbes exigidas para fazer jus as
Progressdes por Capacitagdo; promover
eventos de capacitacdo e qualificacao
especificos para os diversos setores e
ambientes organizacionais da Instituico;
promover cursos especificos para 0s
docentes e técnico-administrativos das
diversas éareas, a cada ano letivo,
incluindo  programa de formacéo
continuada, além de curso de formacao
pedagogica para os docentes recém-
ingressos que ndo possuam licenciatura;
promover um curso obrigatério para
servidores ingressantes com a finalidade
de acolher, ambientar e integrar o0s
novos servidores na instituicdo,
possibilitando a eles o conhecimento do
contexto de sua atuagdo profissional,
bem como de suas responsabilidades,
compromissos e direitos; maximizar o
namero de servidores com pos-
graduacdo Lato Sensu (especializacéo)
e Stricto Sensu (mestrado e doutorado)
em suas areas de atuagao; distribuir aos
servidores as  oportunidades de
participacdo em eventos cientificos e
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culturais de forma proporcional as
necessidades das areas e dos setores
administrativos.

10 | Desenvolver um estudo que | Sem estudo/planejamento até o | Até o presente momento ndo foi feito
proponha um modelo de momento nenhum estudo especifico, mas todos os
participacdo dos técnicos editais que envolvem Pesquisa e
administrativos na pesquisa Extensdo s&do abertos para toda a
e extenséo comunidade  docente e  técnicos

administrativos, que participam e temos
alguns casos de grupo de pesquisa entre
eles.

11 | Implementar a politica de Em estudo/planejamento - Elaboragéo de plano de acéo e gestdo

salde e seguranga no
trabalho (Resolucédo
Conselho Superior n° 73, de
25 de novembro de 2013).

com cronograma para discussdo e
definicdo de formas de implantacdo da
politica de salde e seguranca em todo
IFSULDEMINAS.

- Elaboracéo de plano de agdo e gestdo
para a implementagdo das COMSSEGs:
Resolucdo 018 de 26 de Margo de 2014
para todos os Campus e Reitoria do
IFSULDEMINAS.

Resumo das respostas

Resposta Quantitativo | Porcentagem
Atingida totalmente 0 0%
Atingida parcialmente 1 9,09%
Em estudo/planejamento 9 81,81%
Sem estudo/planejamento até o momento 1 9,09%
TOTAL 11 100%

Analise da Auditoria Interna: Tendo em vista que mais de 80% das

metas foram autoavaliadas como pertencentes a situacdo de ‘em
estudo/planejamento”, e considerando que o prazo de vigéncia do

atual PDI se estende até 2018, podemos considerar satisfatorios os
procedimentos adotados até o momento para a concretizacdo das
metas definidas.

O segundo questionario respondido pelos responsaveis dos setores de

A escala definida para avaliagéo foi:

recursos humanos foi referente a avaliacao dos controles internos.

1 | Totalmente ndo observado

Parcialmente observado em sua minoria

2
3 | Parcialmente observado em sua maioria
4 | Totalmente observado
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Segue questionario respondido e observacgdes:

ELEMENTOS DO SISTEMA DE CONTROLES INTERNOS A SEREM

AVALIADOS
1 - Ambiente de Controle
Questao Avaliacéo Observacoes
11234
Os procedimentos e rotinas Em se tratando de procedimentos temos
pertinentes a execucdo das acGes sendo desenvolvidas e outras a
01 | atividades do setor estdo X serem aprimoradas ou criadas (0 que se
adequadamente formalizados. justifica em razao de termos hoje setores
essenciais em inicio de atuacao).
Os servidores do  setor A participacdo constante dos servidores
participam da elaboracdo dos na elaboracédo das decisdes do setor de
procedimentos e das instrugdes uma maneira geral e integrada tem sido
02 | operacionais. X uma meta e estamos usando esse tipo de
acdo pois entendemos que a integracao
facilita as ac¢bBes que sado totalmente
ligadas mas que vinham sendo feitas
isoladamente.
Os documentos (formularios, Como a DGP tinha um quadro muito
check-list, planilhas, etc.) reduzido de servidores, com alta
padronizados no setor para as demanda de servicos devido a
atividades desenvolvidas sé&o central|~zagao de aIgumasN acoes ou
03 . X operagdes que atualmente ndo sdo mais
revisados. executadas nas unidades, ndo tinhamos
check-list ou documentos de controle em
algumas coordenacfes que estdo sendo
criados e revisados.
Existe adequada segregacao Com a aprovacéo do novo organograma
de funcBes nos processos e e a nova divisdéo da DGP em
atividades da competéncia do Cogrdenagées_, 0 principall objetivo foi
04 | setor, de forma a evitar funcdes X def|n_|r papéis para evitar  fungbes
. . conflitantes dentro do setor e que os
conflitantes exercidas por um servicos fossem cada vez melhor
mesmo setor ou por uma executados com a profissionalizagdo dos
mesma pessoa. envolvidos nas coordenagdes.
A quantidade de pessoal é Entendemos que para aprimoramento
adequada para a realizac&o constante da DGP o aumento do quadro
05 | das atividades do setor. X poderia nos propiciar um maior volume
de acbBes para nossos servidores e
minimizar possiveis erros nos processos
gue tem alta demanda.
Existe plano/planejamento de Existe um planejamento em andamento,
capacitacdo adequado  as inclusive  vislumbrando a resposta
necessidades do setor. anterior de minimizar os possiveis erros e
para tanto temos nos empenhado na
06 X elaboracdo do Programa Institucional de
Capacitagcdo e Qualificagdo para o
IFSULDEMINAS e seus diversos setores,
objetivando aprimorar nossos servicos e
o0 atendimento as necessidades.
Os servidores do  setor Devido a alta rotatividade dos servidores
possuem o necessario da DGP por diversos motivos (remocéo,
conhecimento e treinamento redistribuicdo e outros) o impacto acaba
07 para cumprir suas X causando uma influéncia negativa no
L o andamento do setor. Essa rotatividade
obrigages/atribui¢des. altera o cotidiano da secdo devido a
constante necessidade de transmitir os
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conhecimentos aos novos servidores,
nao mantendo assim um constante
equilibrio no setor.

2 - Avaliacéo de Risco

Questao Avaliacao Observacoes
1123 |4
O setor possui objetivos e Nessa gestdo a pratica de adotar
metas, e estes estido objetivos e metas na DGP estdo apenas
formalizados. mensuradas internamente e
08 X constantemente adaptadas ao cotidiano
da Instituicdo. A formalizacdo ainda
precisa ser aprimorada no que tange a
criar resolucdes e programas internos.
Os objetivos centrais séo Os objetivos sé@o claros, mas temos ainda
claramente estabelecidos e que criar mecanismos de publicizar aos
09 comunicados aos responsaveis X | servidores, o que facilita nossas acoes.
por esses objetivos.
Existem indicadores de Existem muitas acdes sendo elaboradas,
desempenho para o alcance mas ainda ndo temos um sistema para
10 | 4os objetivos do setor. X gerar indicadores. Trabalharemos nesse
ponto para poder inclusive avaliar nossas
acoes.
Ha prazo-limite para Existem prazos para o cumprimento das
11 cumprimento de tarefas dentro X diversas atividades mas estes precisam
do fluxo de atividade. ser descritos em mecanismos internos
que facilite o fluxo dos processos.
E pratica da unidade o Ainda ndo temos como pratica esse tipo
diagnéstico dos riscos (de de procedimento apesar de em nossas
origem interna ou externa) reunibes de equipe de gestéo da PG_P
envolvidos Nnos seus processos sempre termos apontado a importancia
L dos mesmos.
12 | estratégicos, bem como a X
identificacdo da probabilidade
de ocorréncia desses riscos e a
consequente adocéo de
medidas para mitiga-los.
3 - Procedimentos de Controle
Questao Avaliacéo Observacoes
1123 |4
Sdo adotados controles de Sdo adotados métodos para que oS
prevencdo e de deteccdo para processos tenham padrdo de
garantir que as operagles procedimentos desde o0 inicio a
13 | realizadas sejam X | finalizag&o.
adequadamente iniciadas,
autorizadas, registradas,
processadas e divulgadas.
Ha normatizacao interna Existe a clara distribuicdo das tarefas e
organizando a divisdo de responsabilidades de cada servidor do
tarefas e responsabilidades de setor, mas ndo vemos motivos para ter
14 cada servidor. X isso normatizado, tendo em vista que
temos uma resolucdo aprovada pelo
Conselho Superior do IFSULDEMINAS
que aprova o novo Organograma da DGP
com as atividades de cada Coordenacdo.
Ha politicas e procedimentos Existe politica dessa gestdo para que
para assegurar que decisdes todas as decisdes ou situacdes criticas
15 | criticas sejam tomadas com X sejam tomadas com o amparo do setor e
aprovacao adequada (nivel seu responsavel, mas ndo possuimos
hierarquico). procedimentos formais para essas
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situacbes. Com a realidade de sermos
multicampi esse procedimento ou rotina
acaba sendo um pouco complexo uma
vez que as unidades antigas ainda
assumem responsabilidades dentro das
atribuicées da DGP.
@) setor dispbe de Existem rotinas de conformidade e de
instrumentos/rotinas de conferéncia dos processos da DGP,
16 conformidade e de conferéncia X porém ndo dispomos de instrumentos
gue permitam se certificar de formais para averiguagdo dos controles.
que 0s mecanismos de controle
sdo adequados.
4 — Informacao e Comunicacao
Questao Avaliacéo Observacgoes
11234
@) setor consegue as Ainda ndo dispomos de sistemas
informacdes de que necessita, integrados para que as informagGes
no ambito do IFSULDEMINAS, possam ser obtidas de maneira facil,
) ” rapida e clara, considerando a nossa
de manelra pratica © estrutura de unidades afastadas. Dentro
17 | tempestiva. X da DGP/Reitoria isso se torna mais facil,
uma vez gque os setores podem ter uma
comunicacdo direta. A centralizacdo de
alguns servigcos colabora para a melhor
execucgao de determinados
procedimentos.
O setor fornece as informacdes O setor entende que mantém um padrao
18 | aue lhe sdo solicitadas de X de atendimento excelente quanto as
forma pratica e tempestiva. demandas, sempre tentan,do dar o
retorno no menor tempo possivel.
O setor controla os documentos Os documentos recebidos pela DGP séo
recebidos e produzidos por ele. controlados pelo setor de protocolo da
19 X Reitoria que em seguida da andamento
aos mesmos. Quanto aos documentos
produzidos na DGP, estes possuem
controle interno.
O setor divulga internamente as O processo de divulgacdo das
informagoes relativas a responsabilidades dos setores
execucao das DGP/Reitoria_ e CGRHs das unidades
responsabilidades de forma poge ser apnmoratio, §endo que uma das
20 . X acdes em execugdo € a criacdo de um
eficaz. site/Intranet para que todos os servidores
possam ter acesso a seus dados assim
como ao fluxo e acompanhamento de
processos.
Todos os funcionarios recebem Existe uma falha de comunicacdo ou de
informagBes quanto as suas integragcdo maior entre as acdes que
tarefas e como elas impactam possuem vinculos diretos nos diversos
21 | o outros  funcionarios do X setores do IFSULDEMINAS, onde os
. servidores muitas vezes ndo entendem o
proprio setor ou de outros processo de maneira geral e as
setores do IFSULDEMINAS. consequéncias ou desdobramentos.
5 - Monitoramento
Questéo Avaliacao Observacgoes
11234
O sistema de controle interno Entendemos que o nosso controle pode
do setor é constantemente ser melhorado visando melhor eficacia.
22 monitorado para avaliar sua X
eficacia e qualidade ao longo
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do tempo.

O sistema de controle interno
do setor tem contribuido para a

A atual forma de controle atende as
nossas necessidades no que tange ao

23 melhoria do desempenho de desempenho nas atividades.
suas atividades.
As deficiéncias de controle As deficiéncias sdo identificadas e
interno identificadas sdo reportadas, porém muitas vezes nao
reportadas tempestivamente ao temos ugm retorno edm ttempo a_ddequago
. . . N ara mudancas imediatas, considerando
24 nivel gerencial apropriado ou a X gue noss% vulnerabilidade hoje

alta administracdo e
adequadamente tratadas.

identificada é de sistemas e temos
apenas um setor para atender a todas as
demandas das atividades meio e fim do
IFSULDEMINAS.

Resumo das respostas

Questdes
01, 04, 05, 06, 08, 11, 14, 15,
16, 17, 19, 20, 21, 22, 24

Avaliagcéo
Parcialmente observado
em sua maioria
Parcialmente observado

02, 03, 07, 12, e
em sua minoria
09, 13, 18, 23 Totalmente observado
10 Totalmente nao observado

Andlise _da Auditoria Interna: Percebe-se pelas observacbes ao
guestionario que ha consciéncia dos dirigentes dos setores de recursos
humanos quanto a necessidade de aprimoramento das atividades dentro
dos aspectos de controles internos.

Pode-se destacar como ponto favoravel o planejamento, j& em
andamento, para capacitacdo dos servidores, incluindo ai os servidores
lotados nos setores de recursos humanos.

Deve-se ressaltar a observacdo sobre a alta rotatividade de
servidores na Diretoria de Gestdo de Pessoas, questao sobre a qual a
referida Diretoria ndo tem controle e conforme observacdo “o impacto
acaba causando uma influéncia negativa no andamento do setor”.

Sendo o tema “Controles Internos” um assunto relativamente
recente no servico publico, € importante observar 0s aspectos presentes
no questionario aplicado para nortear e aprimorar as atividades dos
setores de recursos humanos.
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VI — RESPOSTAS AO QUESTIONARIO DE ATENDIMENTO E
COMUNICACAO DOS SETORES DE RECURSOS HUMANOS

Para obter a opinido dos servidores em geral das unidades do
IFSULDEMINAS sobre o atendimento e comunicacdo dos setores de recursos
humanos foi elaborado questionario através do aplicativo “google drive” e
encaminhado através de e-mail.

O objetivo principal dessa consulta foi detectar deficiéncias e subsidiar,
através das respostas e opinides dos servidores, um possivel aprimoramento das
atividades dos setores de recursos humanos.

Salientamos que nao houve necessidade de identificacdo dos servidores para
resposta ao questionario.

Quantitativo de servidores que responderam ao questionario por Unidade. O
referido quantitativo é referente até o més de julho/2015.

Quantitativo de

servidores que

responderam ao
questionario

Quantitativo de servidores

Inconfidentes 197 Inconfidentes 62
Machado 194 Machado fo
Muzambinho 220 Muzambinho 49
Passos 85 Passos 45
P. de Caldas 94 P. de Caldas 39
Pouso Alegre 96 Pouso Alegre 44
C. de Minas 14 C.de Minas 1
Trés Coragbes 15 Trés Coracbes 3
Reitoria 85 Reitoria 65
TOTAL 1000 TOTAL 378

A primeira parte do questionario teve como foco o atendimento dos setores de

recursos humanos e continha seis questfes, que seguem abaixo juntamente com as
respostas:

01. Vocé ja entrou em contato com o Setor de Recursos Humanos da sua
unidade para algum questionamento/solicitacdo de informacéo?

Sim 387 94.4%
MN&o 21 5.6%

_— |

Se a resposta a essa primeira questdo fosse negativa o servidor seria
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direcionado a segunda parte do questionario.

02. Sua duvida referia-se a:
Progressdes 221 62.1%

Progressies Awdlios 146  41%
Awilios Licencas 118 331%
Pagamentos 170 478%

Licencas
Outros 54 152%

Pagamentos

Qutros

200

03. Vocé obteve resposta?

Sim 384 992%
N&o 3 08%

04. A resposta foi imediata ou julga té-la recebido em um prazo razoavel?

Sim 346 96.9%
Néo 11 3.1%
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05. A resposta dada esclareceu a sua duvida?
Sim 346 969%

MNéo 11 3.1%

06. De um modo geral, como avalia o conhecimento dos servidores
lotados no setor de recursos humanos da sua unidade?

Otimo 208 583%
Bom 146 409%
Ruim 3 0.8%

Seguem algumas observacdes pertinentes dos servidores

“Sinto falta de que o setor, em algum dia da semana, funcione em
horario diferente do horéario estudantil, pois nem sempre aqueles
servidores que atuam diretamente no apoio a docentes e discentes
conseguem comparecer a CGRH no horario de 7-11 e de 13-17. E
um setor que tem a possibilidade de trabalhar com o
desenvolvimento de pessoas, nheste caso, acredito que o0
atendimento possa ser melhorado. Os cursos que fiz para
progressdo por capacitacdo, por exemplo, fui eu que escolhi, ou
seja, nao havia um planejamento. Eles me atenderam
(individualmente), mas atenderam as demandas da instituicao
(coletivo)? Recordo-me de em pelo menos duas oportunidades ter
preenchido um formulario sobre meus interesses de capacitacéo e a
area, porém nao obtive retorno. Se isso foi possivel ou nao (por
gqué?). Como ndo obtive resposta deduz-se dai o nao, mas
poderiamos ter sido informados sobre o que ocorreu.”

“Os guestionamentos geralmente sao feitos diretamente a DGP.”
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“Existe muita dependéncia da Reitoria para solucdo dos problemas,
sendo que ndo obtém resposta rapida.”

“Falta capacitacdo ao servidor lotado neste setor. Falta ainda a
formalizacdo do setor e a devida importancia a ser dada a ele pela
direcéo [...]. Atualmente o servidor que lida com o setor também €&
responsavel pelo setor de contratos o que torna o setor deficitario de
suas atribuicdes.”

“Como servidora da GGP [...] reconhego que precisamos aprimorar
nosso atendimento. Precisamos de capacitacdo que ja até foi
solicitada junto a Reitoria, que tinha um plano para execuc¢édo, mas
ainda ndo aconteceu. Sentimos também a necessidade de
orientacbes em relacdo, principalmente, a vida funcional dos
docentes, uma vez que nhao participamos das reunides que
direcionam os processos e quando chegam as demandas nao temos
as informacgdes suficientes para um atendimento eficaz. A exemplo
da RSC, toda discussdo aconteceu sem nossa participacdo e no
momento da execucdo ndo tinhamos sequer recebido as devidas
orientacdes. Outro exemplo, no caso das progressdes funcionais,
gue antes partiam da CPPD. A CPPD reorganizou os tramites dos
processos, mas 0s proprios docentes nos chegam cheios de
duvidas, e por ndo termos sido instruidos com antecedéncia, temos
que descobrir junto dos proprios docentes.”

“O conhecimento é bom e sempre sou atendida com presteza,
cortesia e disposicdo. Todos se empenham muito em resolver e
esclarecer as duvidas. Somente o que fica pendente sdo algumas
guestdes muito particulares e situacdes novas que ainda estdo em
processo de regulamentacdo e entendo que isso é normal na
dindmica do setor, pois depende também da SRH. No mais, estou
satisfeita com os servicos prestados pelo setor.”

“Algo que poderia ser melhorado no departamento: a) quando um
funcionario sai de férias, algumas atividades ficam prejudicadas ou
as outras pessoas nao conseguem dar a informacdo. A sugestao
seria ter pelo menos 2 pessoas cientes de cada assunto importante
b) o RH do campus poderia promover uma recepgdo aos Nnovos
funcionarios, explicando, mostrando, fazendo uma reunido pra
esclarecer a filosofia do IF, do campus e outras questdes culturais e
sociais ¢) também sinto falta de atividades do RH como apoio aos
funcionarios, tais como palestras, cursos de capacitacao ou algo do
tipo.”

“Acredito que a conduta ética deva nortear as acbes de todos o0s
servidores lotados no setor de RH. Penso também que a acolhida de
novos funcionarios deve ser realizada de forma mais dinamica e que
€ necessario trabalhar de modo que haja integracédo entre todos os
servidores do Campus. As orientacdes repassadas aos mesmos
devem estar sincronizadas com as informacdes da Direcdo e deve
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haver padronizagdo nos documentos emitidos pelo setor, como, por
exemplo, as folhas de ponto.”

Andlise da Auditoria Interna: Dentro do universo de 378 servidores
gue responderam ao questionario, 357 disseram ter entrado em contato
com o setor de recursos humanos da sua unidade para algum
guestionamento/solicitacdo de informacéo, e, portanto, opinaram sobre
o referido atendimento.

De um modo geral, pode-se observar que o atendimento foi muito bem
avaliado pelos servidores tanto em relacdo a qualidade quanto a sua
eficiéncia, restando apenas algumas observacdes pontuais que podem
ser avaliadas pelos dirigentes para aprimoramento, conforme
destacadas logo acima.

A segunda parte do questionario teve como objetivo principal verificar a
opinido dos servidores quanto as informacfes disponibilizadas pelos setores de
recursos humanos através dos sites das unidades.

01. O site da sua unidade disponibiliza documentos/formuléarios
relacionados a recursos humanos?

Sim 281 74.3%
MNéo 25 5.6%
Méo sei 72 19%

Observacgdes pertinentes sobre a questéo:

‘O acesso aos formularios muitas vezes €& dificultado pela
complexidade do menu da pagina.”

“Nédo séo todos os documentos que séo claros tanto quanto ao
preenchimento e quanto ao encaminhamento. A disponibilizagéo do
documento por si s6 ndo é suficiente se ndo tiver uma explicacdo de
cada documento.”

“Acho que [o link] deveria estar em destaque e o acesso ocorrer de
maneira direta, conforme o site da reitoria.”
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disponibilizado no link “Formularios” do site da Reitoria?

Vocé ja utilizou algum documento do Setor de Recursos Humanos

Sim 266 70.4%
N&o B4 222%

Mo tenho conhecimento 28 7.4%

03. Os documentos disponibilizados atenderam sua necessidade?

Sim 316 836%
Nao 62 164%

Observacgdes sobre a questéo:

‘[Atenderam a necessidade], entretanto precisei de ajuda para
localiza-los e preenché-los.”

“Tenho uma observacdo a fazer acredito que o0s documentos
deveriam passar por uma verificacdo, pois possuem anotacdes
desnecessarias.”

“Foi preciso fazer alteracdes, existem formularios que sdo genéricos
demais para casos especificos, ter colocado em formato editavel ja
foi uma evolucdo. Um que poderia ser editavel e melhor formulado é
o de Autorizagédo de Auséncia Permanéncia.”

“Alguns formularios poderiam ser melhor elaborados e conter todas
as informacdes de acordo com a finalidade do mesmo.”

“Gosto da forma como sdo disponibilizados no site. E de facil
acesso. Diante disso, sugiro até a criacdo de uma pagina no site
contendo informacgdes sobre a Diretoria de Gestdo Pessoas e suas
ramificacbes, assim como pequenos textos e/ou links explicativos
sobre os assuntos tratados no setor.”
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“Utilizei o formulario da Reitoria, porém quando o apresentei no RH
disseram que o formulario para o Campus era outro. Hoje ndo sei
informar se os formulérios que dizem respeito a questées comuns
dos servidores estédo padronizados.”

“Atendeu, mas tive que ter um respaldo do RH.”

“Nunca utilizei formularios da Reitoria, pois 0s que necessitei sempre
estavam no site do Campus Pouso Alegre.”

“Usei o relatério de viagem. Sugiro que seja feito via login e que
fique registrado em um banco, assim como a normativa docente.
Alguns ainda exigem a impressao e preenchimento manual.”

“Os documentos disponibilizados s&o muitas vezes confusos e
alguns deles chegam a ser incoerentes Ex.: Na ficha de avaliacao
para progressao que é preenchida pelo subordinado néo existe local
para assinatura do subordinado (Qual a légica de uma avaliacéo
com varias assinaturas, exceto da pessoa q fez a avaliacdo?)”

“Os documentos estdo sempre desatualizados. [H4] Demora para
publicar as portarias.”

Andlise da Auditoria__Interna: Pode-se verificar através das
observacoes apresentadas pelos servidores que ha certa dificuldade de
encontrar e compreender os formularios disponibilizados para
utilizacdo, o que demonstra a necessidade de aprimoramento quanto a
forma da disponibilizacdo e que atenda as necessidades da
comunidade para uma utilizacao mais eficiente e eficaz.

RECOMENDACAO

01 Disponibilizar os formularios relativos a assuntos de gestao de
pessoas, contendo os detalhes necessarios para realizacdo dos
procedimentos (tipo passo a passo), de forma que se facilite a
utilizagcdo pelos servidores de todas as unidades e seja dada a
ampla divulgacéo que o assunto necessita.

Manifestacdo da Diretoria de Gestdo de Pessoas sobre a recomendacao

Por meio do Memorando 113.2015/DGP/IFSULDEMINAS, de 21/09/2015,
houve a seguinte manifestagéo:
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“os formularios foram recentemente revistos e atualizados no site, o
gue ja proporcionou um grande avanco. A alteracao definitiva entrou
em vigor em maio deste ano. Deste modo, pode ser que muitos
servidores ainda nem precisaram utilizar os formularios apos a
revisdo e ainda ndao conheceram das atualizacdes. Os formularios
foram disponibilizados em formato doc. e pdf. e j& consta em cada
um, os documentos anexos que devem conter, com breves
instrucoes.

Ainda neste sentido de tornar 0s processos mais claros e
padronizados, ja foram escritos os fluxogramas dos processos que
serdo colocados no site. Os fluxogramas ja foram desenvolvidos em
parceria com o Gabinete. Quanto ao site do IFSULDEMINAS este
passara por reestruturacao e, o objetivo € que a Diretoria de Gestéo
de Pessoas tenha uma pagina exclusiva, com todas estas
informagdes a respeito dos processos. Quanto ao prazo para a
disponibilizacdo desta nova pagina, ndo sabemos informar, pois o
trabalho sera conduzido pelo Gabinete.”

VIl = RESPOSTAS A SOLICITACAO DE AUDITORIA N° 10/2015

Seguem 0s questionamentos e respostas apresentadas:

a. Existe divulgacdo das principais politicas, noticias, diretrizes,
normativos sobre gestdo de pessoas no ambito do IFSULDEMINAS? De que
forma é realizada e quem é o responséavel?

Nado ha procedimento regular para a divulgacdo de politicas,
noticias, diretrizes e normativos sobre gestdo de pessoas. Dentre as
acOes planejadas pela Diretoria de Gestdo de Pessoas estd a
implantacdo de um boletim para compilar toda a legislacdo de
pessoal divulgada mensalmente e ainda a efetivacdo da pagina da
DGP, que contemplara as noticias principais sobre gestdo de
pessoas.”

b. Disponibilizar normativos internos que disponham sobre as rotinas de
trabalho e procedimentos pertinentes a execucao das atividades nos setores.

“‘Quanto aos normativos internos que dispbem sobre rotinas de
trabalho da DGP temos algumas resolugdes, que disciplinam
assuntos diversos, relativos a Recursos Humanos, tais como:

- Resolugéo 17/2015: Servigo Voluntario

- Resolucéo 59/2014: Gratificagdo de curso e concurso

- Resolugéo 54/2014: Atividades esporadicas de docente

- Resolucéo 40/2014: RSC
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- Resolucdo 05/2014: Concessao de Horas, Licenca Capacitacéo e
Afastamento qualificacdo dos técnicos

- Resolucdo 23/2013: Progressao funcional por desempenho
docente

- Resolucédo 14/2013: Afastamento qualificacdo docentes

- Resolucédo 04/2012: Progressao por mérito técnicos

- Resolucédo 05/2012: PIQ”

c. Disponibilizar normativos internos que disponham sobre as atribuicdes e
responsabilidades dos servidores lotados nos setores de Gestdo de Pessoas
(CGRH e DGP).

“‘quanto a estrutura do setor e atribuicbes tem-se a Resolucdo
58/2014 (em anexo)”

d. Como é realizado o acompanhamento de solicitacdes/determinacdes dos
orgaos de controle (TCU, CGU e Auditoria Interna)? Existe rotina formalizada?
E utilizada tabela/documento proprio?

Nao ha rotina formalizada para o acompanhamento de
solicitacdes/determinacbes dos 6rgdos de controle. Dentro da
estrutura da DGP adotamos centralizar o atendimento destas
demandas na Coordenacdo Geral de Recursos Humanos ou na
Coordenacéo de Legislacédo e Normas.”

e. Como é realizado o acompanhamento das alteracdes na legislacdo
pertinente? H& servidor responséavel por isso?

‘A Diretoria de Gestdo de Pessoas possui a Coordenacdo de
Legislacdo e Normas que coordena a aplicacdo da legislacdo de
pessoal, no ambito do IFSULDEMINAS. Esta Coordenacgao
acompanha as legislacdes que séo publicadas pelo Ministério do
Planejamento e trabalha para ajustar a legislacdo a préatica adotada.
Em paralelo a Coordenacdo de Administracdo de Pessoal
acompanha e homologa totalmente a folha de pagamento dos
servidores, conferindo as atividades e tarefas que séo realizadas
pelos Campus. Quando encontramos divergéncia entre a legislacao
e a pratica sao apuradas as falhas junto ao Campus e caso gerem
alteragdes no pagamento, séo instaurados processos administrativos
para apuracao dos fatos.”
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f. O Colegiado de Desenvolvimento de Pessoas esta em funcionamento? Ha
regimento interno proprio para o CDP? Se as respostas forem negativas, favor
justificar.

“Néo ha Colegiado de Desenvolvimento de Pessoas designado, bem
como regimento interno normatizando-o. Quanto as comissoes,
recentemente foi formada uma com integrantes indicados pela
CPPD e pela CIS, com o objetivo de desenvolver o Programa
Institucional de Capacitacdo e Qualificacdo (Portaria 873, de
26.05.2015).”

g. Como é a estrutura do setor de recursos humanos nos Campus pos-
expansao (Passos, Pocos de Caldas e Pouso Alegre)?

Nos campus poés-expansdo nao ha estrutura de Recursos
Humanos, tem-se um servidor responsavel pela area de Recursos
Humanos. Este servidor ndo executa os processos, sendo que todas
as concessdes sao centralizadas na Reitoria — DGP, bem como os
arquivos de pastas funcionais.”

Analise_da Auditoria Interna: Conforme informado pela Diretoria de
Gestéo de Pessoas, as atribuicdes dos servidores e sua estrutura estao
dispostas na Resolucdo do Conselho Superior n® 058, de 12 de agosto
de 2014, nos artigos 60 a 66. Essa Resolucéo define as atribuicbes das
seguintes Coordenacbes: Coordenacédo-Geral de Gestdo de Pessoas,
Coordenacdo de Legislacio e Normas, Coordenacdo de
Desenvolvimento de Pessoal, Coordenacdo de Qualidade de Vida do
Servidor e Coordenacao de Administracdo de Pessoal. Conforme foi
relatado no questionario de autoavaliacdo sobre os elementos do
sistema de controles internos, é necessario elaborar e implantar rotinas
mais especificas e detalhadas para a adequada execucdo das
atividades pertinentes do setor, tendo em vista, também conforme
relatado, a alta rotatividade dos servidores.

Quanto ao Colegiado de Desenvolvimento de Pessoas — CDP,
este esta previsto na estrutura do IFSULDEMINAS como um Orgéo
Colegiado de Assessoramento, conforme Regimento Geral do Instituto,
artigo 3°, inciso lll, a. O artigo 25 do referido Regimento assim dispde:
“O Colegiado de Desenvolvimento de Pessoas (CDP), 6rgédo de carater
normativo e consultivo, tem por finalidade subsidiar a Reitoria nos
encaminhamentos das politicas de pessoal.” Sendo assim, causou-nos
estranhamento a informacdo de que ndo ha Colegiado de
Desenvolvimento de Pessoas designado.
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RECOMENDACOES

02 Elaborar e implantar rotinas padronizadas que disciplinem e
formalizem as atividades dos setores de gestao de pessoas
(orientacdes tipo “check list”), de forma a garantir o atendimento a
legislac&o e demais normativos vigentes.

03 Verificar a situacdo do Colegiado de Desenvolvimento de
Pessoas, por quais motivos néo esta funcionando, e se for o caso,
solicitar providéncias para atualizagcdo do Regimento Geral do
Instituto, onde o referido Colegiado esta previsto.

Manifestacdo da Diretoria de Gestdo de Pessoas sobre as recomendacodes

Por meio do Memorando 113.2015/DGP/IFSULDEMINAS, de 21/09/2015, houve a
seguinte manifestacao:

“‘Recomendacdo 02 — Este € um dos objetivos da Diretoria de
Gestao de pessoas, padronizar 0S processos entre oS campus, com
a implantacdo dos check-lists. Infelizmente, ainda ndo conseguimos
implantar estes procedimentos.

Recomendagdo 03 — Sera verificado junto ao Reitor sobre este
colegiado, pois ao verificar a formacdo do mesmo, bem como as
atribuicbes, esta DGP concluiu que o trabalho j& vem sendo
desenvolvido da forma prevista, ainda que o colegiado ndo esteja
constituido. Ainda mais, apds a alteragdo do organograma e a DGP
passar a ser ligada diretamente ao Reitor, a discussdo de diretrizes
ficou ainda mais facilitada.

VIIl = CONCLUSAO

Pode-se verificar nas manifestacdes sobre as recomendacdes, que estdo em
curso medidas para aprimoramento das atividades e atendimento aos servidores.

Solicitamos atencdo as recomendacdes, e assim que elas forem atendidas
gue essa Coordenacéo-Geral de Auditoria Interna seja informada formalmente para
registro do monitoramento.

Pouso Alegre, 23 de setembro de 2015.

Gabriel Filipe da Silva
Coordenador Geral de Auditoria Interna
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