“— Universidade da Integracao Internacional
da Lusofonia Afro-Brasileira

INSTITUTO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS (ICSA)
BACHARELADO EM ADMINISTRACAO PUBLICA

JOEL AGUIAR D'APRESENTACAO

GESTAO DE PESSOAS NAADMINISTRACAO PUBLICA: ANALISE
DAS PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS NO BANCO CENTRAL DE
SAO TOME E PRINCIPE

REDENCAO-CEARA-BRASIL
2017



JOEL AGUIAR D'APRESENTACAO

GESTAO DE PESSOAS NAADMINISTRACAO PUBLICA: ANALISE
DAS PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS NO BANCO CENTRAL DE
SAO TOME E PRINCIPE

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado ao
Curso de Administracdo Publica, presencial, do
Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas (ICSA) da
Universidade da Integracdo Internacional da
Lusofonia  Afro-Brasileira  (UNILAB), como
requisito parcial para obtencdo do titulo de Bacharel
em Administracdo Publica.

Orientadora: Profa. Dra. Andrea Yumi Sugishita

Kanikadan

REDENCAO-CEARA-BRASIL
2017



Universidade da Integracéo Internacional da Lusofonia Afro- Brasileira
Direcao de Sistema Integrado de Bibliotecas da UNILAB (DSIBIUNI)
Biblioteca Setorial Campus Liberdade
Catalogacéo na fonte

Bibliotecario: Gleydson Rodrigues Santos — CRB-3 /1219

D’apresentagdo, Joel Aguiar.
D221g
Gestdo de pessoas na administragdo publica: analise das praticas de gestdo de pessoas no ban-
co central de S0 Tomé e Principe. / Joel Aguiar D’apresentagdo. — Redencéo, 2017.

53 f.; 30 cm.
Trabalho de Concluséo de Curso apresentado ao curso de Administracdo Publica do Instituto de

Ciéncias Sociais Aplicadas — ICSA da Universidade da Integracdo Internacional da Lusofonia
Afro-Brasileira— UNILAB.

Orientadora: Profa. Dra. Andrea Yumi Sugishita Kanikadan.

Inclui referéncias.

1. Administracéo publica. 2. S&o Tomé e Principe. 2. Gestao de pessoas. |. Titulo.
CDD 350




JOEL AGUIAR D'APRESENTACAO

GESTAO DE PESSOAS NAADMINISTRACAO PUBLICA: ANALISE DAS
PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS NO BANCO CENTRAL DE SAO TOME E
PRINCIPE

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado ao Curso de Administracdo Publica, presencial,
do Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas (ICSA) da Universidade da Integracdo
Internacional da Lusofonia Afro-Brasileira (UNILAB), como requisito parcial para obtencao

do titulo de Bacharel em Administracdo Publica.

Data da aprovacdo: 12 / 07 / 2017

BANCA DE AVALIACAO

Prof.2 Dr.2 Andrea Yumi Sugishita Kanikadan

Orientadora

Prof. Dr. Luis Miguel Dias Caetano
(UNILAB)

Prof. Dr. Joao Coelho da Silva Neto
(UNILAB)



DEDICATORIA

Dedico este trabalho aos meus amaveis pais, Manuel
d” Apresentacdo e Ilda Aguiar, por terem depositado
toda a confianga em mim, e sempre me incentivaram
para a realizacdo dos meus ideais, encorajando-me a
enfrentar todos os momentos dificeis da vida, dando
apoio e contribuicio para minha formacéo

académica.



AGRADECIMENTOS

Primeiramente quero agradecer a Deus por ser meu escudo durante a minha
formacdo, por ter me iluminado, dando forca e salde para ultrapassar todos os desafios

encontrados pelo caminho.

Agradeco a minha orientadora Prof.2 Dr2 Andrea Yumi Sugishita Kanikadan, pela
disponibilidade, s&bias orientagdes e essenciais sugestdes que me fez durante a elaboragéo
deste trabalho, pelo respeito e confianca, contribuindo decisivamente para a qualidade final

deste estudo.

A Universidade da Integracdo Internacional da Lusofonia Afro-Brasileira,
particularmente a direcdo administrativa, ao corpo docente, por ter concedido a oportunidade

de cursar o ensino superior nesta universidade, sou grato por ter conseguido uma vaga.

A Nidia Alice Costa Alegre por ser uma pessoa muito especial, que, mesmo distante,
estava sempre disposta a ajudar na realizacdo deste trabalho, pelo carinho, forca, paciéncia e o

equilibrio emocional.

A minha familia e em particular, aos meus pais, Manuel Duarte e llda Aguiar, pelo

amor, encorajamento e persisténcia incomparaveis, acreditando em meu potencial.

Aos meus colegas e amigos como: Jerio, Cicley, Vinicius, Wilme, Angel, Denise,

Tonito, Miro, Madilio e muitos outros, pela grandiosa amizade conquistada.

Ao Banco Central de Sdo Tomé e Principe, em particular ao senhor Jeronimo que

contribuiu para responder o questionario deste trabalho, muito obrigado.

A todos que de alguma forma contribuiram para realizacdo deste trabalho, meu muito

obrigado.



“Determinagdo, coragem e autoconfianga sao fatores
decisivos para 0 sucesso. Ndo importam quais sejam
os obstadculos e as dificuldades. Se estamos
possuidos de uma inabalavel determinacéo,
conseguiremos supera-los. Independentemente das
circunstancias, devemos ser sempre humildes,
recatados e despidos de orgulho”.

DALAI LAMA



RESUMO

Com o mundo contemporaneo, as organizacfes tém investido nos seus recursos humanos
exigindo que os seus gestores adotem um modelo das préticas de gestdo de pessoas para que
possam melhorar o desempenho da organizacdo e dos seus colaboradores, sendo que o
conhecimento e estratégia sdo fundamentais para a competitividade da organizacdo. Nesta
perspectiva, este estudo foi realizado no departamento de recurso humano do Banco Central
de Sdo Tomé e Principe, e teve como objetivo geral analisar as principais préaticas de gestdo de
pessoas no Banco Central de Sdo Tomé e Principe para uma gestdo eficiente e eficaz. No
referencial tedrico, sdo abordados temas especificos como Administragdo Publica, Gestdo de
Pessoas no Setor Publico, Gestdo Estratégica de Pessoas e Praticas de Gestdo de Pessoas. A
pesquisa aplicada para o estudo é caracterizada como sendo pesquisa bibliografica, pesquisa
exploratéria e abordagem qualitativa. O método utilizado foi o estudo de caso. A técnica de
recolha de dados foi feita com base no questionario com perguntas claras e objetivas. Dessa
forma, conclui-se que a instituicdo tem acompanhado as mudancas organizacionais atuais em
busca de um modelo estratégico para avaliar o desempenho do pessoal e da organizacao,
independentemente de ndo existir ainda politicas internas bem definidas como base para o
desenvolvimento de competéncia e habilidades necessarias para o crescimento. Como
contribuicdo para melhorar a gestdo de pessoas na instituicdo, propBe-se a necessidade de
capacitacdo e qualificacdo dos profissionais com habilidades e técnicas para reestruturagdo
organizacional, que podem ser efetivas, eficientes e eficazes para 0 bom uso dos recursos
publicos.

Palavras-Chave: Administracdo Publica. Gestdo de Pessoas no Setor Pablico. Préaticas de

Gestdo de Pessoas.



ABSTRACT

With the contemporary world organizations have invested in their human resources requiring
their managers to adopt a model of people management practices so that they can improve the
performance of the organization and its employees, knowledge and strategy are fundamental
for competitiveness organization. In this perspective, this study was carried out in the human
resources department of the Central Bank of Sdo Tome and Principe, and had as general
objective to analyze the main practices of people management in the Central Bank of S&o
Tomé and Principe for efficient and effective management. In the theoretical framework,
specific topics such as Public Administration, People Management in the Public Sector,
Strategic People Management, and People Management Practices are referenced. The applied
research for this study is characterized as being bibliographic research, exploratory research
and qualitative approach. The method used was the case study. The data collection technique
was based on the questionnaire with clear and objective questions. In this way, the present
study concludes that the institution has followed the current organizational changes in search
of a strategic model to evaluate the performance of the personnel and the organization,
regardless of the absence of well defined internal policies as the basis for the development of
competence And skills needed for growth. As a contribution to improving the management of
people in the institution, it is proposed the need for training and qualification of professionals
with skills and techniques for organizational restructuring, which can be effective, efficient
and effective for the good use of public resources.

Keywords: Public Administration. Management of People in the Public Sector. Practices of

People Management.
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1 INTRODUCAO

Com grandes avancos tecnoldgicos que se vivencia no mundo hoje, de certa forma,
pode-se entender que gestdo de pessoas se associa as técnicas, praticas, estratégias, e aos
gerenciamentos dos recursos escassos dentro de organizacdo, com intuito de administrar e
fortalecer o capital humano para a melhoria das organizacfes. Outrora, era conhecida como
departamento de pessoal e, mais tarde, como recursos humanos, mas hoje as organizacdes e 0s
investidores estdo se apoiando no capital humano de forma que haja bons resultados nas
atividades desenvolvidas pela organizagdo, maximizando retorno sobre os investimentos
realizados. Muitos confundem a gestdo da administracdo, pois conforme a evolugcdo dos
conceitos a gestdo é uma area na qual o gestor gerencia os recursos de modo eficaz, estimula a
motivacdo aos colaboradores e estabelece estratégia para alcancar 0s objetivos da
organizacdo, enquanto que a administragdo € exercida mais na parte técnica com foco na
coordenacao, controle, nos recursos materiais e financeiros da organizacdo de acordo com o0s

objetivos e metas estabelecidas pela organizacao.

Portanto, Bergue (2007, p.18) afirma que:

A gestdo de pessoas € um esforco orientado para o suprimento, a
manutencao, e o desenvolvimento de pessoas nas organizagfes publicas, em
conformidade com os ditames constitucionais e legais, observadas as
necessidades e condi¢Ges do ambiente em que se inserem.

Numa organizacao, a area de gestdo de pessoas é de inteira responsabilidade dos
gestores, sdo pessoas com habilidades para controlar, executar e gerenciar todos 0S processos
de acordo com o0s objetivos da organizacdo. Porém, também sdo responsaveis pelo
recrutamento, selecdo, e treinamento do pessoal de forma a alcancar resultado satisfatorio
para 0 desenvolvimento da organizacdo. A gestdo de pessoas tem fundamental papel de
contribuir para o desempenho das organizagfes melhorando o grau de satisfacdo dos seus
colaboradores e implementacdo de novos modelos visando a melhoria do desempenho. Para
que a organizagdo atinja um resultado satisfatorio, os gestores devem considerar o
desenvolvimento da lideranca, mudancgas culturais e organizacionais, e gestdo de
competéncias, sendo assim, estardo preparadas para conjecturar e coordenar 0s processos de

mudangas, que apontam para novos modelos de gesté&o.
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A Gestdo de Pessoas refere-se as fungdes do administrador que sdo planejar,
organizar, controlar e dirigir, e 0s seis processos basicos da Gestdo de Pessoas que sdo:
agregar, aplicar, recompensar, manter, desenvolver e monitorar pessoas. Segundo Chiavenato
(1999, p. 8), “a administracdo de gestdo de pessoas € o conjunto de politicas e praticas
necessarias para conduzir os aspectos da posi¢cdo gerencial relacionados com as pessoas ou
recursos humanos, incluindo recrutamento, selecédo, treinamento, recompensas e avaliagdo de
desempenho”. Com isso, o foco das organizagdes esta ligado aos processos, na obtencao de
resultados satisfatorios, por meio de um trabalho em conjunto feito por equipes autdnomas e
multidisciplinares. Na Administracdo Pablica, no entendimento de Bergue (2010), a gestéo de
pessoas € o0 planejamento, a organizacdo, a direcdo e o controle das atividades desenvolvidas
nas areas de selecdo, orientacdo, avaliacdo, capacitacdo e qualificacdo do quadro de servidores
dos 6rgdos publicos. Nesse sentido, a administracdo publica compreende em cumprir tudo que
estd previamente estabelecido pela lei, ou normas regentes pelas entidades publicas, com
propdsito de administrar os recursos publicos de acordo com as necessidades coletivas.

Nesse contexto, o estudo do presente trabalho tem como objetivo analisar as
principais préaticas de gestdo de pessoas no Banco Central de Sdo Tomé e Principe para uma
gestdo eficiente e eficaz. Para atingir o objetivo proposto, serdo analisados todos 0s processos
de gestdo de pessoas no Banco Central de Sdo Tomé e Principe, de modo a perceber como a
organizagdo consegue obter um resultado satisfatorio. Este trabalho esta estruturado a partir
de uma introducdo sobre o contexto do tema em questdo, uma justificativa e os objetivos que
levaram a desenvolver o tema, também séo discutidos os conceitos e teorias acerca do tema
no referencial tedrico, seguindo do método utilizado para a realizacdo da pesquisa. Apds o
método sera apresentado o caso do Banco Central de Sdo Tomé e Principe, a analise dos

dados obtidos pela entrevista e as consideracdes finais.
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2 JUSTIFICATIVA

A escolha do tema “Gestdo de pessoas na administra¢ao publica: Analise das praticas
de gestdo de pessoas no Banco Central de S&o Tomé e Principe” deve-se a necessidade de
capitalizar e consolidar os conhecimentos teéricos adquiridos durante a formacdo do autor
deste estudo, por meio da sua confrontacdo com a pratica quotidiana, e analisar 0s
procedimentos a esse respeito em face aos preceitos legais vigentes em Sdo Tome e Principe.

O tema em questdo tem como objetivo analisar as principais praticas de gestdo de
pessoas no Banco Central de Sdo Tomé e Principe para uma gestdo eficiente e eficaz,
portanto, com 0s avancos tecnoldgicos, a gestdo de pessoas vem sofrendo muitas dificuldades
no desenvolvimento interno nas organizac@es publicas. A Gestdo de pessoas € um tema muito
amplo para administracdo publica, com esse tema pretende-se buscar os fendmenos que
contribuem para obter uma gestdo eficiente e eficaz dentro de gestdo de pessoas nas
organizagdes publicas. Por outra palavra, a gestdo de pessoas é vista como uma area de
suporte e com pouco valor agregado pelas organizagoes, isto €, ndo existe um mecanismo que
avalie os processos e 0 desempenho das pessoas desde o recrutamento até a execugdo das
atividades. Para enfatizar mais o tema, vejo que a gestdo estratégica adotada pela organizacéo
publica ndo é um modelo eficiente e eficaz que possibilite o crescimento das organizac6es
publicas, com isso, impede muitas das vezes o fornecimento de um servico com melhor
qualidade de forma a satisfazer as necessidades de pessoas beneficiadas desse servigo.
Atualmente, percebe-se que os setores publicos tém uma grande dificuldade em operar com a
gestdo de pessoas, 0 que causa uma ma prestacdo de servicos aos publicos beneficiados desse
servico. Por essa razdo, 0s modelos de gestdo de pessoas estdo focados no desenvolvimento e
monitoramento de competéncias organizacionais e no alinhamento dos objetivos profissionais

das pessoas, das metas e das estratégias das organizagoes.
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3 QUESTAO DE PESQUISA E HIPOTESES

Com os avancos tecnoldgicos, as organizacdes tém sofrido uma série de mudancas,
aperfeicoamento, quer estratégico, quer nas praticas e nos métodos que tém usado para atingir
0s seus objetivos. Atualmente, a competicdo do mercado tem crescido bastante, tanto pelo
poder politico, econdmico e social, 0 que permitiu as organizacdes desenvolver as suas
atividades para atender o mercado. Portanto, existem algumas organizacdes publicas que
ainda tém grande complexidade em acompanhar o mercado competitivo. O que nos leva a

fazer as seguintes questdes de partida:

a)  Qual o contributo da gestdo de pessoas para melhoria da organizagédo publica?

b)  Quais préaticas de gestdo de pessoas devem ser adotadas nas organizacoes
publicas?

c) Por que razdo existe tanta deficiéncia em operar com a gestdo de pessoas nas

organizacgdes publicas?

Estas sdo algumas questfes de pesquisa que se procura responder ao longo do
trabalho. De certo ponto, a gestdo de pessoas é uma area das organizacGes que € responsavel
pelo recrutamento do pessoal para exercer uma determinada atividade. Entdo, ela contribui
para melhorar o desempenho das organizacdes em todos 0s aspectos, isto porque, é ela quem
avalia a competéncia das pessoas na fase de recrutamento e também é de responsabilidade de
acompanhar o desempenho das pessoas dentro das suas atividades laborais.

Desse modo, o principal objetivo de pesquisa é analisar as principais praticas de
gestdo de pessoas no Banco Central de Sdo Tomé e Principe para uma gestdo eficiente e
eficaz, ou seja, pretende-se analisar as principais praticas de gestdo pessoas que contribuem
para tornar uma gestdo eficiente e eficaz, de modo a atingir os objetivos propostos. Para a
composic¢do do trabalho e obtencdo das respostas & pergunta de pesquisa, exige-se que sejam
estudados alguns conceitos ligados ao tema em questdo, a fim de realizar analise e discusséo

dos resultados da pesquisa.
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4 OBJETIVOS

4.1 Objetivo Geral

Nos dias de hoje, tem-se muito falado em gestdo de pessoas e as suas praticas, nesse
sentido o presente trabalho tem como objetivo de analisar as principais praticas de gestdo de
pessoas no Banco Central de Sdo Tomé e Principe para uma gestdo eficiente e eficaz.

4.2 Objetivos Especificos

e Identificar as préaticas de gestdo de pessoas adotadas no Banco Central de Sdo Tomé e
Principe;

e Analisar os processos de gestdo de pessoas no que toca as técnicas utilizadas na
organizacdo;

o ldentificar se existe algum modelo de avaliacdo de desempenho das pessoas;

¢ Identificar como a organizacdo se adapta as mudancas dentro de gestdo de pessoas.

18



5 REFERENCIAL TEORICO

No referencial tedrico sdo abordados temas especificos sobre o tema de pesquisa,
como Administragdo Publica, Gestdo de Pessoas no Setor Publico, Gestdo Estratégica de

Pessoas e Praticas de Gestdo de Pessoas.

5.1 Administracdo Publica

Pode-se dizer que a administracdo pablica € um érgdo do Estado com a competéncia
de realizar servicos, visando a necessidade de carater publico, isto €, realizar tarefas para
satisfazer as necessidades coletivas. A Administracdo Publica executa todas as atividades de
acordo com a autonomia funcional de competéncia de cada 6rgdo e seus agentes.

Segundo Meirelles (2009), a Administracdo Pablica € um conjunto de 6rgaos,
instituidos pelo Estado para a consecucdo dos objetivos do governo, que assegurem a
satisfacdo das necessidades coletivas. Matias-Pereira (2009, p. 62) argumenta que
“Administracdo Publica, num sentido amplo, designa o conjunto de servigos e entidades
incumbidos de concretizar as atividades administrativas, ou seja, da execucdo das decisdes

politicas e legislativas”.

5.2 Gestao de Pessoas no Setor Publico

De um modo em geral, a Gestdo de Pessoas nas organizagdes publicas é um método
estratégico de gerenciamento organizacional, que depende das caracteristicas ambientais, da
tecnologia e dos processos internos utilizados, e também, do estilo de gestdo empreendido na

organizacéo.

Conforme Bergue (2010, p. 17):

O termo gestdo pode ser compreendido como sindnimo de administrag&o.
Administrar, por sua vez, constitui um processo complexo com diversas
definigBes possiveis. Uma delas, e talvez a mais simples: é executar de
forma continua e virtuosa o processo administrativo (BERGUE, 2010, p.
17).

O processo administrativo resulta da interacdo constante de quatro elementos ou

fases fundamentais, quais sejam: planejamento, organizacédo, direcdo e controle. As acdes de
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gestdo estdo associadas a um ou mais elementos do ciclo administrativo. Na condicdo de
processo, essas fases ou elementos do ciclo administrativo podem ser inumeras vezes
decompostas em processos menores, a fim de que se possa definir as varias atividades

envolvidas no processo gerencial, e seus desdobramentos.

Bergue (2010, p. 18) afirma que:

Uma definicdo possivel para gestdo de pessoas no setor publico é: esforco
orientado para o suprimento, a manutencgao e o desenvolvimento de pessoas
nas organizacgdes publicas, em conformidade com os ditames constitucionais
e legais, observadas as necessidades e condi¢cbes do ambiente em que se
inserem (BERGUE, 2010, p. 18).

Seguindo uma resposta sisttmica, a Administracdo Publica, como qualquer
organizagéo, recebe insumos, processa-os gera produtos. Seus produtos sdo os bens e servicos
publicos postos a disposicao da coletividade. No contexto da discussdo acerca da producéo de
bens e servicos publicos e da insercdo das pessoas nesse processo, um aspecto merece

especial destaque: a legitimidade do gasto publico.

Bergue (2010, p. 19) afirma que:

A legitimag&o tem intensa relacdo com a nocao de qualidade, est tomada em
sua acepgdo de satisfacdo plena das necessidades do usuério. Nesse sentido
em se tratando de bens e servigcos publicos, é imperativo que sejam
consideradas e atendidas as expectativas de quem consome esses produtos
(usuério) e de quem financia sua producdo (contribuinte) (BERGUE, 2010,
p. 19).

Pode-se entender que a Gestdo Estratégica de Pessoas é um modelo de gestdo que se
inquieta em alcancar as metas e 0s objetivos da organizacdo com o desempenho e as formas
de atuacdo mais adequadas para realiza-los, quer de curto, médio e longo prazo. Desse modo,
o ponto principal é a definicdo dos resultados esperados, o planejamento e 0 monitoramento
das acdes para seu alcance.

No que tange as boas préaticas de gestdo estratégicas de pessoas, Bergue (2007)
afirma que o modelo de gestdo de pessoas deve conter os perfis dos profissionais e a
quantidade de pessoas com tais perfis, necessarios para atuar na organizagdo consoante a sua
area profissional. Desse modo, para o desenvolvimento profissional e pessoal a organizagédo
deve estabelecer uma politica que auxilie na estratégia de realocacdo do pessoal, na avaliacdo
de desempenho, na estrutura de carreira, na remuneragao e nos incentivos, entre outros. Para
que a organizagdo atinja seus objetivos, ela deve se contemplar com alguns aspectos
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associados a essa politica. Portanto, é necessario delimitar um conjunto de aspectos que serao
contemplados nessas politicas, com intuito de garantir que as pessoas realizem as suas
atividades que Ihes sdo atribuidas, assegurando-se o desempenho e o alcance dos resultados
esperados.

Certamente, a area de gestdo de pessoas € onde contém todas as informacgdes dos
funcionérios da organizagdo, com isso, passa a desempenhar um papel estratégico na qual
deve conhecer todos 0s processos internos e mecanismos que fazem a organizacao funcionar,

de forma a garantir a melhor aplicacéo e alocacdo de recursos humanos.

5.2.1 Mecanismos e instrumentos da gestao estratégica de pessoas

Para a implementacdo de gestdo estratégica de pessoas nas organizacles, tem-se que
ter em conta os mecanismos e instrumentos que devem ser incluidos no plano de acéo e
atuacdo da area de gestdo de pessoas. Para o efeito da percepgdo real da gestdo estratégica de
pessoas e do esforco a ser empreendido para a implantacdo dessas mudancas, Sséo
apresentadas, de forma sucinta, as principais caracteristicas desses mecanismos e
instrumentos. Dessa forma, os principais mecanismos e instrumentos da gestdo estratégica de
pessoas sdo: Planejamento de recursos humanos; Gestdo de competéncias; Capacitacdo
continuada com base em competéncias; e Avaliacdo de desempenho e de competéncias. Sdo
esses elementos necessarios para a avaliacao do perfil profissional de cada individuo que faz

parte da organizacéo.

a)  Planejamento de recursos humanos

Planejamento de recursos humanos compde-se a avaliacdo das necessidades futuras
de pessoas na organizacdo, com finalidade de manté-las com um quadro de pessoal
adequando em relacdo ao perfil profissional e a composic¢éo qualitativa e quantitativa. Nele
contém toda a definigdo de estratégias e a¢fes para ensejar o suplemento dessas necessidades,
alinhadas aos objetivos e metas organizacionais, integradas ao seu planejamento estratégico,
vinculadas as disponibilidades or¢camentarias e dentro das exigéncias legais. Portanto, ressalta
ainda que esse planejamento € um processo continuo que deve ser revisto periodicamente,
uma vez que as necessidades mudam ao longo do tempo e os perfis profissionais, composi¢do

e quantitativo, devem acompanhar essas alteragfes. A utilizacdo continua desse processo
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propiciard a adequacdo do dimensionamento do quadro de pessoal no servico publico
(DREYFUSS et al. 2005).

b)  Gestdo de competéncias

Gestdo de competéncia é um tema muito semelhante a avaliacdo de desempenho,
portanto, ndo se pode falar de gestdo de competéncia sem definir a competéncia.
Conforme Fleury (2000),

Competéncia ¢ um saber agir responsavel e reconhecido, que implica
mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que
agreguem valor econdmico & organizacdo e valor social ao individuo
(FLEURY, 2000).

Diante disso, percebe-se que a competéncia abarca 0s conhecimentos, habilidades e
atitudes que um individuo dispGe, e entrega a organizacdo ao realizar as atividades sob sua
responsabilidade para a consecugao dos objetivos.

Nesse sentido, a gestdo de competéncia é baseada em conformidade com o perfil do
quadro de pessoal as necessidades da organizacdo em termos dos conhecimentos, habilidades
e atitudes que devem estar presentes para a realizacédo das atividades distintas.

Nessa ordem de ideia, Branddo e Guimardes (1999) fazem uma distin¢cdo entre
Gestdo por competéncias e Gestdo de competéncias. Gestdo por competéncia se refere a
estruturacdo das atividades das areas e das equipes da organizacao de acordo com os tipos de
competéncias necessarias para realiza-las, enquanto que Gestdo de competéncia se refere ao
conjunto de mecanismos utilizados para gerir as competéncias, incluindo o planejamento, a
organizacdo, a avaliacdo e a escolha das formas de desenvolvimento de competéncias
necessarias ao alcance dos resultados pretendidos (BRANDAO; GUIMARAES, 1999).

A gestdo de competéncia incorpora-se nas organizagdes publicas dado que no ambito
vigente se encontram com mudancas constantes das demandas dos cidadaos, o que possibilita
a organizacao adotar estratégias para suprimir essas demandas. A gestdo de competéncias
emprega mecanismos e instrumentos como, por exemplo, 0 mapeamento de competéncias,
que identifica as competéncias necessarias a organizacdo e, consequentemente, as que estdo
presentes no quadro de pessoal e 0 banco de talentos, que constitui em um banco de dados
com as informacdes detalhadas sobre os perfis profissionais do quadro de pessoal, utilizado
qguando a organizacdo necessita planejar a alocacdo de pessoal ou realizar a realocacdo das

pessoas.
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c) Capacitacdo continuada com base em competéncias

A capacitacdo tem por finalidade no desenvolvimento de um quadro de pessoal com
as competéncias necessarias para satisfazer as necessidades e aos objetivos da organizacéo, de
forma a garantir seu bom desempenho e o alcance dos resultados e metas estabelecidos no
planejamento estratégico. Porém, deve basear no mapeamento das competéncias necessarias a
organizacdo e nas existentes no quadro de pessoal, identificando a separacdo entre o
necessario e o existente. Deve também utilizar os resultados da avaliagdo de desempenho, que
constitui uma rica fonte de informacao sobre as necessidades de capacitacdo. A capacitacdo é
um processo ininterrupto consoante a evolucdo da organizacdo, no acompanhamento das
mudancas das exigéncias externas, surgindo sempre novas necessidades no que diz respeito as
competéncias que devem ser supridas com o fornecimento de novos programas de

capacitacéo.

d)  Avaliacdo de desempenho e de competéncias

A avaliacdo de desempenho é uma forma de avaliar a qualidade do desempenho
organizacional e ou individual do pessoal numa organizagdo. E fundamental uma organizacéo
fazer adesdo de uma politica de avaliacdo de desempenho como ferramenta para o
desenvolvimento de uma cultura voltada para resultado, baseando na hipétese de que o
alinhamento de objetivos individuais e das equipes as metas da organizacdo implica 0 maior
envolvimento dos funcionarios de todos os niveis, 0s quais passam a se sentir pessoalmente
responsaveis pelo desempenho da organizacdo. Deste modo, a avaliacdo de desempenho e
competéncia tem a finalidade do desenvolvimento profissional e das competéncias individuais
e organizacionais que proporciona a obtencdo de metas estratégicas. Sendo assim, no
Planejamento de Recursos Humanos, a avaliacdo de desempenho conta com o envolvimento
de todos os niveis da organizagdo, isto é, estd integrada com a politica de capacitacdo e
vinculada ao plano de desenvolvimento profissional, de modo a oferecer oportunidades de

desenvolvimento aos profissionais nos assuntos e areas em que eles apresentam pontos fracos.
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5.3 As Praticas de Gestdo de Pessoas

No que toca as praticas de gestdo de pessoas, hoje € vista como um elemento
fundamental para gerenciar qualquer recurso na organizacdo. Todas as organizacGes possuem
préaticas que visam ao desenvolvimento humano que conseguem aumento da motivacdo de
trabalho e, também, os melhores resultados financeiros e operacionais. Logo, uma
organizacdo que possui boas praticas de gestdo de pessoas tem mais chance de definir
corretamente as suas funcGes e responsabilidade do colaborador, selecionando-o e
capacitando-o para o exercicio das func¢des e analisa os riscos do trabalho.

As principais praticas de Gestdo de Pessoas sdo: Recrutamento e Selecdo, Cargos,
Salarios e Beneficios, e Treinamento e Avaliacdo de Desempenho. Portanto, estas praticas
estdo inter-relacionadas e afetam o processo motivacional e de engajamento dos profissionais

em suas atividades.

5.3.1 Recrutamento e Selecdo

Segundo Chiavenato (1998, p. 217), o recrutamento e a selecdo séo feitos por
subsistema de provisdo de recurso humano, que é caracterizado como um sistema aberto, em
gue a organizacdo interage com o mercado de recursos humanos e sofrem profundas
influéncias do mercado de trabalho. Desse modo, recrutamento sdo as técnicas e
procedimentos para atrair pessoas qualificadas para ocupar um determinado cargo dentro de
uma organizacdo, concernente a necessidade do cargo. Existem dois tipos de recrutamento
gue sdo: interno e externo. Recrutamento interno, segundo Chiavenato (1998, p. 209) é
quando ha uma redistribuicdo dos colaboradores dentro da organizagdo, para determinada
vaga. Isto é, o colaborador pode ser transferido ou promovido. Enquanto que recrutamento
externo é feito por meio de anuncios, jornais, revistas, agéncias de emprego, contatos com
sindicatos, e outros que trazem os candidatos fora da organizacao.

Ap0s o recrutamento vem a selecdo dos candidatos, que é um processo com intuito
de escolher o candidato com perfil adequado a necessidade da organizagdo, buscando o
equilibrio entre as exigéncias da organizacdo e as caracteristicas da pessoa (capacidade,
experiéncia, conhecimento técnico, entre outras).

Para Chiavenato (1998) e Vilas Boas e Andrade (2009), existem cinco técnicas
principais de selecdo: “Entrevistas de Selecdo: Dirigidas (com roteiro pre-estabelecido), Nao
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dirigidas (livres); Provas de conhecimento ou capacidade: Gerais (Linguas, Exatas, Humanas)
ou Especificos (cultura profissional ou conhecimentos técnicos); Testes Psicométricos: Para
verificacdo de aptiddes; Testes de Personalidade: Expressivos, projetivos ou de motivacao; e
Técnicas de Simulacdo: Psicodrama ou dramatizacdo. Estas técnicas sdo combinadas de

acordo com o cargo e o nivel do mesmo na organizagdo”.

5.3.2 Cargos, Salérios e Beneficios

5.3.2.1 Cargos e Salarios

Evidentemente que gestdo de Recursos Humanos deve controlar o equilibrio interno
e externo em termos de remuneracdo porque € fundamental para estabelecer uma politica
eficaz que permitird a ascensdo profissional dos colaboradores de acordo com suas aptiddes e
desempenhos; assim como subsidiard o desenvolvimento do plano de carreira dos
profissionais de média e alta geréncia.

Na gestdo de Cargos e Salarios, pode-se afirmar que o cargo é um conjunto de
funcBes semelhantes, na maioria dos aspectos mais importantes das tarefas que as compdem.
E que o salario € o conjunto de remuneracdo basica atribuida a determinado cargo. Neste
contexto, a funcdo pode ser entendida como um conjunto de tarefas e responsabilidades
atribuidas a uma pessoa, e a tarefa como um conjunto de procedimentos que requer o esforco
humano, seja mental ou fisico, para determinado fim (MARRAS, 2000; CARVALHO;
NASCIMENTO, 1998; VILAS BOAS; ANDRADE, 2009).

5.3.2.2 Beneficios

Os beneficios foram desenvolvidos com a funcdo de suprir as necessidades basicas
dos funcionarios. Atualmente, o plano de beneficios oferecido pelas empresas exerce o papel
de atrair e reter os melhores profissionais. Por isso, muitas empresas buscam destacar o valor
dos beneficios para que os empregados valorizem sua importancia em relacdo ao salario fixo.
Entretanto, um plano de beneficios no ambito da empresa colabora para reduzir os niveis de
turnover, absenteismo e estresse, proporciona melhor qualidade de vida aos funcionarios e
contribui para a competitividade da empresa no mercado de trabalho (FRANCA, 2008;
DUTRA, 2002; MARRAS, 2000).
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5.3.3 Treinamento e Avaliacdo de Desempenho

O treinamento é um mecanismo que um individuo desenvolve em uma atividade
dentro do cargo que exerce. Para Waite (1952, p.219-240), é uma adequacdo ao desempenho
no cargo, estendendo-se para uma nivelacdo intelectual por meio da educacdo. Por outras
palavras, Whitehill (1955) refere-se a uma geneérica chamada desenvolvimento, a qual se
divide em: educacéo: preparar a pessoa para 0 ambiente dentro ou fora do seu trabalho; e o
treinamento: preparo da pessoa para o cargo.

O treinamento refere-se basicamente a instrucdo de operacfes técnicas e mecanicas,
enquanto o desenvolvimento se refere mais aos conceitos educacionais filosoficos e
teoréticos. Para Flippo (1970, p. 236), dentro de uma concepgdo mais limitada, “treinamento €
0 ato de aumentar o conhecimento e pericia de um empregado para o desempenho de
determinado cargo ou trabalho”. Os propoésitos do treinamento envolvem quatro tipos de
mudanca, a saber: transmissdo de informacdes; desenvolvimento ou modificacdo de
habilidades; atitudes; e conceitos (MARRAS, 2000, CARVALHO; NASCIMENTO, 1988,
VILAS BOAS; ANDRADE, 2009).

A Avaliacdo de Desempenho é uma pratica que permite acompanhar as atividades
desenvolvidas pelos colaboradores dentro da organizacdo, com intuito de saber como estdo
sendo desenvolvidas as atividades, e também identificar quais sdo as dificuldades que os
colaboradores tém em desenvolver uma determinada tarefa.

Atualmente, a Gestdo de Desempenho se destaca porque, segundo Gil (2001), a forca
de trabalho constituida pelas pessoas é a fonte de vantagem competitiva mais decisiva no
atual cenario dos neg6cios. Assim, tornou-se fundamental averiguar o nivel de contribuicéo
individual e das equipes ao negdcio. De acordo com Souza et al. (2005), as avaliacGes de
desempenho sdo provas de atuacdo pessoal que servem como medidas de justica, a fim de
aquilatar o nivel de agregacdo de valor ao negdcio e justificar a distribuicdo diferenciada de
recompensas, cujos critérios se alteram de acordo com as exigéncias que o mercado impde.
Portanto, para Marras (2000), a avaliacdo de desempenho é um instrumento gerencial que
permite ao administrador mensurar os resultados obtidos por um empregado ou por um grupo,

em periodo e area especifica (conhecimento, metas, habilidades etc.).
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6 METODOLOGIA DA PESQUISA

A metodologia é o conjunto de procedimentos utilizados pelos investigadores que
inclui estratégias, abordagens ou posturas metodoldgicas, métodos explicitos ou ndo, técnicas
e instrumentos de coleta de dados. Portanto, apresentam-se os métodos e técnicas utilizadas
para desenvolver a pesquisa e, também, demonstrar os métodos de recolha e tratamento de

dados.

6.1 Enquadramento Metodoldgico

A metodologia utilizada para investigacdo do presente trabalho foi a pesquisa
bibliogréfica, que engloba todo referencial tedrico ja tornado publico em relacdo ao tema em
estudo, desde publicacbes de artigos, documentos, livros, teses entre outros. Tem como
objetivo preparar o pesquisador para entrar em contato direto com tudo que ja foi escrito, dito
ou filmado sobre determinado assunto. Segundo Manzo (1971, 32), a bibliografia pertinente
"oferece meios para definir, resolver, ndo somente problemas ja conhecidos, como também
explorar novas areas onde os problemas ndo se cristalizaram suficientemente” e tem por
objetivo permitir ao cientista "o reforco paralelo na analise de suas pesquisas ou manipulacéo
de suas informagdes" (TRUJILLO, 1974, p.230). A pesquisa bibliogréafica ndo € apenas um
método para repetir o que ja foi dito ou escrito sobre preciso assunto, mas também,
proporciona aos pesquisadores analise de um tema trazendo novas perspectivas sucedendo a
deducdes inovadoras.

Porém, para tornar mais claro a investigacdo, buscou-se a pesquisa exploratoria de
forma a conhecer com maior profundidade o assunto do tema em estudo. A pesquisa
exploratéria € um conjunto de pesquisa empirica com objetivo de formular questbes ou
problemas, com o proposito de desenvolver hipdteses, aumentar a familiaridade do
pesquisador com um ambiente, fato ou fendmeno, para a realizacdo de uma pesquisa futura
mais precisa ou modificar e clarificar conceitos. Por meio de analise de dados, obtém-se
descricdes tanto qualitativas quanto quantitativas do objeto de estudo, e o investigador deve
conceituar as inter-relacdes entre as propriedades do fendmeno, fato ou ambiente observado
(TRIPODI et al. 1975, p. 42-71) citado por Marconi e Lakatos 2003, p.188).

Para o presente trabalho de pesquisa, foi feito um estudo de caso no Banco Central

de Sdo Tomé e Principe utilizando metodologia qualitativa, gerando dados por meio de
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questiondrios com perguntas claras e objetivas que garantissem a uniformidade no
entendimento do entrevistado e a padronizacdo de resultados. Conforme explica Yin (2005,
p.32), “o estudo de caso é uma investigagdo empirica que investiga um fenémeno
contemporaneo dentro de seu contexto da vida real”, adequado quando “as circunstancias séo
complexas e podem mudar, quando as condi¢des que dizem respeito ndo foram encontradas
antes, quando as situacgdes sdo altamente politizadas e onde existem muitos interessados”. Por
meio da metodologia qualitativa, viabilizou delinear o0 modelo das praticas de gestdo de
pessoas e como estdo sendo desenvolvidos os processos no BCSTP. Conforme Liebscher
(1998), a abordagem qualitativa é vidvel quando o fenébmeno em estudo é complexo, de
natureza social e de dificil quantificacdo. De acordo com o autor, para usar adequadamente a
abordagem qualitativa, o pesquisador precisa aprender a observar, analisar e registrar as
interacdes entre as pessoas € entre as pessoas e o sistema.

Deste modo, o presente estudo de caso provém da escolha de uma instituicdo publica
em STP, ressaltando-se que houve grande dificuldade em encontrar instituigdes publicas para
guarnecer informacdes sobre os modelos das praticas de gestdo de pessoas existentes. Tendo
isso, o chefe de departamento de recursos humanos foi o escolhido para o levantamento de
dados e obtengdo das respostas do questionario, o senhor Jeronimo Luis do Sacramento, que
possui 0 ensino superior e uma formacdo basica na area de recursos humanos, possui uma
experiéncia profissional com mais de 30 anos no Banco Central de STP. O questionario foi
encaminhado por e-mail diretamente para o entrevistado no dia 4 de mar¢o de 2017 com
retorno no dia 28 de marco do mesmo ano, com as respostas respondidas pelo entrevistado, o

que possibilitou concluir este estudo fazendo apuracao dos resultados.

6.2 Limitacdo da Pesquisa

Em todo e qualquer trabalho sempre se encontra dificuldade em obter informacdes o
que, por vezes, impede de obter resultados satisfatdrios. No referencial tedrico, deparou-se
com grande caréncia de estudos sobre a gestdo de pessoas em STP, o que poderia trazer mais
ideias para o presente estudo. O préprio estudo de caso contém limitagcBes nas obtengdes de
respostas do questionario aplicado a organizagdo, por razdes de sigilo profissional, por outro
lado, o estudo foi dirigido apenas para o chefe do departamento de gestdo de pessoas da
organizacgéo, por e-mail, 0 que pode representar alguns vieses na pesquisa. Seria interessante

que a entrevista tivesse acontecido presencialmente, mas por dificuldades de deslocamento a
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outro pais, que envolve alto custo, optou-se por realizar a coleta de dados enviando e-mail ao
entrevistado. S&o essas razdes que limitaram o estudo do presente trabalho.

6.3 Método de recolha e tratamento de dados

Para coleta de dados, foi elaborado um questionario como instrumento de coleta de
dados, constituido por um conjunto de perguntas objetivas para ser respondidas por escrito e
sem presenca do entrevistador. O questionario é composto por 16 questdes abertas
relacionadas com as principais préaticas de gestdo de pessoas no Banco Central de Sdo Tomé e
Principe. As perguntas sdo classificadas como perguntas abertas, pois permite ao entrevistado
responder livremente, usando linguagem propria, e com a possibilidade de emitir opinides.
Possibilita assim uma investigacdo mais profunda e precisa. Entretanto, apresenta alguns
inconvenientes como: dificulta a resposta ao préprio informante, que deverad redigi-la, o
processo de tabulacdo, a interpretacdo, a sua andlise € dificil, complexa, cansativa e
demorada. Por ser pesquisa qualitativa com informacdes e dados interpretativos, a analise de
dados sucedeu por meio de convergéncia de todas as informacGes obtida no questionario,
dando énfase no referencial tedrico ja realizado com intuito de atingir os objetivos propostos

desta pesquisa.
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7 ESTUDO DE CASO

7.1 Contextualizacdo de S&do Tomé e Principe

A Republica Democréatica de S8o0 Tomé e Principe ¢ um pais localizado no oceano
Atlantico, concretamente no Golfo da Guiné, aproximadamente a 300 km da costa ocidental
de Africa sobre a linha imaginaria de Equador, é composto por duas ilhas principais sendo
(Ilha de Séo Tomé e Ilha do Principe) e varias ilhotas, formando um territério de 1001 km?2 de
extensdo. Situa-se relativamente préoximo das costas do Gabdo, Guiné Equatorial, Camardes e
Nigéria. A lingua oficial é o portugués seguido de outras linguas crioulas, com uma populacdo
de 187.356 mil habitantes no ultimo recenseamento realizado em 2012 e um Rendimento
Nacional Bruto (RNB) per capita de USD 1670 em 2014. O pais esta administrativamente
dividido por sete distritos, sendo o distrito de Agua Grande, que engloba a capital do pais e
tem 73.091 habitantes. Mé-Zochi que é o segundo mais populoso com 46.265 habitantes,
Caué que continua a ser a regido menos populosa, 6.887 habitantes, enquanto que Lobata ndo
para de crescer, pois o distrito tem atualmente 20.007 habitantes, Cantagalo vem logo a seguir
com 18.194, depois 0 Lemba com 15.370 habitantes, e a regido Autdbnoma do Principe que a

varias décadas pouco mais de seis mil habitantes, registou agora 7.542 habitantes.

7.2 Contexto Histoérico

As ilhas de Sdo Tomé e Principe foram descobertas entre 1470 e 1471 pelos
navegadores portugueses, Pedro Escobar e Jodo de Santarém. Aos finais do século XV, inicia
a colonizagdo que foi liderada por Alvaro Caminha que introduziu o processo de colonizagio
com o cultivo de cana-de-agUcar. Durante a época da escravatura Sdo Tomé e Principe era o
maior produtor e exportador de aglcar comparado com a producdo no Brasil, e também era
um centro de comércio de escravo para o Brasil. Apos o século XIX, o cultivo de cana-de-
acucar foi substituido por plantacdo de café e cacau nas rogas, que eram detidas pelas
empresas portuguesas em 1908 e Sdo Tome e Principe transformou-se em maior produtor
mundial de cacau, que hoje ainda é a cultura mais importante do pais. Com a abolicéo oficial
da escraviddo em 1876 por Portugal, o sistema de rogas ainda se manteve com a obra de
abuso até o inicio do século XX, o que originou em uma irrupcéo de rebelides em 1953, o

chamado “Massacre de Batepa”, onde houve um confronto entre os governadores portugueses
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e os trabalhadores que terminou em mortes. Portanto, com a queda do ditador Portugués
Marcelo Caetano na Revolugéo dos Cravos em 1974, Portugal se comprometeu em dissolver
as suas colbnias ultramarinas em Sao Tomeé e Principe e o partido MLSTP (Movimento de
Libertacdo de Sdo Tomé e Principe) negociou com a autoridade portuguesa a fim de elaborar
um acordo para a transferéncia de soberania. Desse modo, em 12 de julho de 1975, S0 Tomé
e Principe consegue a independéncia com a implantacdo do sistema multipartidario em 1991 e
realiza assim a primeira eleicdo justa e democratica. Ap6s a independéncia, as atividades
econémicas na era colonial que estiveram concentradas nas rocas, as empresas foram todas
nacionalizadas o que gerou uma queda na producgéo devido a incapacidade de novos gestores
manterem os niveis de producdo, impossibilitando a continuidade do fornecimento daqueles

servigos e a manutencdo daquelas infraestruturas.

7.3 Contextos Politicos

Apds a independéncia foi estabelecido um regime socialista de partido unico sob as
atribuicGes do partido MLSTP (Movimento de Libertacdo de Sdo Tomé e Principe) que durou
15 anos. Em 1990, empregou-se uma nova constituicdo que prescreveu o pluripartidarismo.
Com a constituicdo de 2003, que ¢ a principal lei do pais, instaurou a Lei n.°1/03, de 29 de
janeiro de 2003, incluindo outras normas juridicas importantes do pais, a Lei n°® 8/1991 (Lei
Base do Sistema Judiciario), a Lei n® 10/1991 (Estatuto dos Magistrados Judiciais), a Lei n°.
5/1997 (Estatuto da Funcdo Publica). Atualmente, a Republica Democréatica de Sdo Tomé e
Principe tem um sistema politico democratico semipresidencialista representativo e
multipartidario, no qual o presidente é o chefe de estado e o primeiro ministro é o chefe de
governo. Neste momento, o governo de S8 Tomé e Principe é orientado pelo partido Acéao
Democratico Independente (ADI) que conquistou uma maioria absoluta parlamentar nas
eleicBes de 2014. O partido governamental tem atualmente 148 num total de 180 assentos na
Assembleia Nacional. O pais possui um sistema juridico com base no modelo portugués, na
qual o poder Executivo esta o chefe do estado que é o presidente da republica, o chefe do
governo que é coordenado pelo primeiro ministro, e os Conselhos de Ministros propostos pelo
primeiro-ministro, nomeado pelo presidente. O poder Legislativo é concentrado na
Assembleia Nacional (com 55 assentos membros diretamente eleitos em circulos multi-
assento por voto representacdo proporcional para um mandato de quatro anos) e o poder
Judiciario que € a instancia mais alta da corte, portanto, é representada pelo Supremo Tribunal
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Justica (composto por cinco juizes); Tribunal Constitucional (composto por cinco juizes, trés
dos quais sdo do Supremo Tribunal). Administrativamente, o pais € dividido por sete distritos,
sendo cada um deles representado por um 0Orgdo autarquico eleito, até a0 momento ndo tem
havido muitas dessas eleicdes com regularidade.

Assim, com as elei¢des realizadas em outubro de 2014, encaminharam o pais a uma
estabilidade politica em que nenhum partido politico tinha atingido no seu mandato de quatro
anos no poder. Com uma gestdo macroecondmica sensata e a estabilidade politica, foi possivel
ao governo apresentar uma nova visao para desenvolvimento com intuito de atrair os
parceiros publicos e operadores privados, estimular fundos para implementacdo de projetos de
desenvolvimento estrutural e transformacional. Nota-se que o pais subiu ligeiramente em
relacdo a integridade administrativa, tem recebido apoios financeiros e técnicos do Timor
Leste para contrair um novo programa de banco de dados e novos cartfes de registo eleitoral.
Além disso, tem se realizado avancos em oportunidades econdmicas sustentaveis,
participativa, direitos humanos, seguranca e Estado de direito para melhorar o desempenho da
governacdo do pais. Segundo o relatorio anual de Freedom in the World 2015 da Freedom
House, avaliou-se Sdo Tomé e Principe como “livre, em termos de liberdade, direitos politicos

e liberdades civis, com uma pontuacédo de dois, numa escala de um (melhor) a sete (pior)”.

7.4 Contextos Ambientais

STP tem um clima tropical quente e tmido com duas estaces: uma que € a época de
chuva, que vai de setembro a maio, e a outra que € seca, a que se chama de gravana, vai de
junho a agosto, cuja temperatura € mais baixa, hd& menos umidade e menor precipitacdo. As
temperaturas variam de 21°C a 31°C, com uma temperatura média anual de 26°C, e a dgua do
mar chega aos 28°C. Nas regides de maior altitude a umidade relativa do ar ronda os 75% e
chove até na estacdo seca. Desde independéncia de julho de 1975 até o momento, tem sido
registrada a preocupacdo ambiental por parte dos Governos. Com uma diversidade ambiental,
STP possui uma flora e fauna bastante rica em biodiversidade e endemismo, com as paisagens
naturais de rico encanto, proporcionando um relevo e recorte da costa e uma acentuada flora
tropical exuberante de microclimas diferenciados. Entretanto, € um pais sujeito a
vulnerabilidade as mudangas climaticas, a diminui¢do das chuvas e decorrente diminui¢do dos
caudais dos rios, a erosdo costeira e as inundacdes, perda da biodiversidade; poluigédo dos rios,

nascentes contaminadas por produtos quimicos; aumento da erosdo costeira; expansdo
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desordenada das areas urbanas; deflorestacdo e degradacdo florestal; utilizacdo de areas com
potencial agricola para outros fins, e a consequente degradacdo dos solos, dentre outros
problemas que as autoridades Santomenses tém lutado para minimizar.

Diante disso, estima-se que 60 % da area terrestre do pais contém floresta
relativamente densa, por vezes, a populacdo faz a extracdo de madeira para combustivel e
para construcdo de habitaces, vai a busca de novas terras para pratica de agricultura e
horticultura, o que pode constituir ameagcas para as florestas. A lenha e o carvéo sao principais
fontes de combustiveis utilizados na cozinha de maior parte da populacdo santomense,
principalmente nas comunidades rurais. A utilizagdo significativa de lenha como fonte de
energia constitui-se numa reducdo da capacidade de absorcdo de CO2, bem como na perda da
biodiversidade e contribui para desregulacdo do regime de chuvas, acentuando assim o
fendmeno de aquecimento global. Assim sendo, o poder politico e econémico chama a
atencdo da populacdo, em se preocupar com as desvantagens econémicas, ambientais e sociais
que decorrem da perda da floresta e da riqueza da biodiversidade do pais.

Todavia, os efeitos do fenbmeno do aquecimento global, provenientes das mudancas
climaticas, tém acelerado a vulnerabilidade do pais aos fendmenos naturais, que constituem
ameacas a vida da populagdo e das suas infraestruturas sociais, econdmicas e de
desenvolvimento em geral. Segundo o relatério nacional (2014), registram-se casos
provenientes da subida de nivel do mar, que colocou em perigo as comunidades que residem
nas zonas costeiras, com a destruicdo das habitacdes, inundacdes de algumas comunidades
originadas pela intensa pluviosidade e pela turbuléncia das aguas do mar, tendo destruidos
varios materiais de trabalho dos pescadores, incluindo as suas embarcacdes. No relatério
nacional (2014), consta que se produziram toneladas de residuos, cujos valores rondavam as
22.000 toneladas, com tendéncia de aumentar cada ano. No que se refere ao dioxido de
carbono, registou-se um aumento das emissées de CO2 provenientes dos setores da industria
energética maior contribuinte com 48%, seguida dos transportes com 43% e por ultimo,
residencial com apenas 9%. O éxodo rural acelerou o processo de urbanizacdo do pais, de
forma desorganizada, agravando a pobreza nos meios urbanos com a consequente degradagéo
de qualidade de vida da populacio e do ambiente (RELATORIO NACIONAL, 2014).

33



7.4.1 Gestao de recursos naturais e meio ambiente

O pais tem procurado aproximar-se o impacto negativo das alteracfes climéaticas com
apoio dos seus parceiros como, a PNUD e da multilateral Global Environment Facility (GEF).
Concretamente em 2015, forneceram equipamento e treino para 24 comunidades locais para a
gestdo de riscos e prevencao das alteracGes climaticas e, a partir de uma avaliacdo do sistema
de alerta as mudancas climaticas, souberam identificar os locais para instalacdo dos centros de
informagBes meteoroldgicas. Existe Lei de bases do ambiente de 1999 que sublinha a
necessidade da protecdo equilibrada e sustentada de um ambiente verde. Ainda, existem
outras leis ambientais importantes, tais como, a lei de 2001 sobre o desmatamento, a
conservacao da fauna, flora e areas protegidas (1999), a legislacédo sobre residuos de 1996 e
uma lei de 2001 sobre a pesca e espécies maritimas, em vigor, no entanto, a aplicacdo efetiva
dessas leis € motivo de preocupagéo.

7.5 Contextos Econdmicos

A Republica Democratica de S8 Tomé e Principe tem uma economia insular
baseada em diversas atividades, sem uma Unica atividade econémica que seja representativa
economicamente. Historicamente, o setor agricola tem tido um bom desempenho, com as
exportacdes de cacau, café e 6leo de palma a crescerem nos Ultimos anos. Outra atividade, o
turismo € uma atividade importante e atualmente esta em crescimento; estima-se que a
economia de Sdo Tomé e Principe cresceu 4% em 2015, abaixo dos 4.5% registados em 2014.
O registro da queda foi pelo fato de haver atraso na aprovagdo do Orgamento Geral de Estado
para 2015, resultando a ndo dispéndio dos donativos para os projetos de investimentos e apoio
ao orcamento. Contudo, estimava-se que a economia deveria recuperar com um crescimento
de 5% e 5.4% no ano 2016 e 2017, respetivamente com o0 aumento do investimento direto
estrangeiro na construcdo, com novos projetos financiados por doadores, na agricultura e no
turismo. O Governo estabeleceu reformas estruturais para o crescimento econdmico
sustentavel e criacdo de emprego, melhorando o registo dos contribuintes e o alargamento da
base tributaria por meio do registo dos contribuintes. Definiu estratégias para o
desenvolvimento do setor financeiro e do setor privado implementando um mecanismo de
ajuste automatico de precos para os produtos petroliferos, com proposito de melhorar a

eficiéncia da administragéo publica e dos servicos sociais a populagéo.
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A produgdo local engloba a agricultura, pesca, turismo e uma possivel extracdo de
petréleo para 2020, porém, a maioria dos bens que se consome em S&o Tomé e Principe séo
importados, o que faz ter uma ligacdo entre as flutuacGes dos precos internos e 0S precos
internacionais, sendo os precos do petroleo a exce¢do mais notavel ja que estes séo fixados.
Os riscos de inflacdo decorrentes da vertente monetaria foram substancialmente reduzidos
depois de o pais ter indexado a sua moeda ao Euro. O povo é bastante acolhedor, com um
indice de criminalidade muito baixo, o que torna o turismo uma grande fonte econdmica
atraindo os turistas de diversos paises. Relativamente, ao setor privado local também é pouco
numeroso e ainda estd em fase de crescimento, além disso, as autoridades nacionais tém
implementado politicas, projetos e um conjunto de medidas legislativas para estimular a
economia por meio da iniciativa privada e prosperar o investimento interno. Para o
investimento direto em STP ainda é muito limitado e a populacdo tem desenvolvido 0s seus
interesses ligados a exploracdo de recursos naturais com producdo virada s6 para 0 consumo
interno. Essas atividades estdo ligadas ao quotidiano das popula¢des, como: producdo de
cervejas, sabdo, Oleo, reparacdo de viaturas, exploracdo e depdsito de madeira e 0 comércio
interno.

Como forma de melhorar o turismo e adequar ao seu crescimento, tem crescido a
construcdo civil com a perspectiva de novos projetos de recuperagcdo, manutencdo e
construcdo de infraestruturas como: estradas, portos, aeroportos, projetos de agro turismo,
turismo e habitacdo. Para melhorar o desenvolvimento e o bem-estar social da populacéo, o
Governo adotou a Estratégia Nacional de Reducdo da Pobreza com intuito de melhorar a
qualidade de vida da populacéo. O Governo fortaleceu as relages econémicas e de integragdo
na regido com foco no desenvolvimento na estratégia de reducdo da pobreza nacional, para
2012-16. Segundo o Estudo Diagndstico de Integracdo do Comércio elaborado em 2013, com
0 apoio do Banco Mundial, apresentou uma visdo publica de longo prazo para o turismo, 0s
servigos profissionais e de transbordo, ao consolidar o setor priméario (em particular o cacau),
a competitividade e a resiliéncia, o que implicara o investimento em infraestruturas maritimas
e de transporte aéreo, o fortalecimento institucional e o desenvolvimento agricola. Fortificou a
cooperacdo Sul-Sul com Angola e o Brasil, mas a cooperagdo econémica continua focada na
Europa, que corresponde por cerca de 50% das exportacdes e 60% das importacdes. O pais
qualificou-se em 111° lugar entre 189 paises em 2016, contra 0 112° lugar em 2014, em

termos de comércio transfronteirico, no Relatério Doing Business do Banco Mundial. Em
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outubro de 2015, legitimou-se um decreto permitindo aos cidaddos dos paises da CPLP visitar
Sdo Tomé e Principe sem visto por um periodo de 15 dias; esta medida foi destinada a
estimular o turismo, também foi aberta para alguns paises da Unido Europeia e os Estados
Unidos.

7.6 Desenvolvimentos Econémicos e Perspectivas

No que toca ao desenvolvimento STP por ter um mercado de pequena dimenséo, com
vulnerabilidade aos choques naturais e alteragdes climéticas, com um capital humano limitado
e 0S escass0s recursos transacionaveis para gerar um crescimento sustentavel e para reduzir a
pobreza, continua enfrentando muitas dificuldades para ultrapassar a sua insularidade.
Concernente ao desenvolvimento o pais consignou ganhos macroecondémicos razodveis em
2015, e o Governo tem estrebuchado esfor¢os para dinamizar o crescimento do pais e gerar
emprego. A imprecisao sobre a producéo de petréleo tem condicionado o crescimento do pais,
embora existam reservas sobre as perspectivas do petrdleo, o Governo continua otimista sobre
a escala e a viabilidade comercial das reservas de Sao Tomé Principe. “A Autoridade Conjunta
de Desenvolvimento do Governo anunciou um acordo de partilha de producéo para o bloco 1
da Zona de Desenvolvimento Conjunto com a Equador Hidrocarbons Limited (assegurando
56% dos direitos), a PAPIS Energy Solutions (35%), e a Dangote Energy Equity Recources
(9%). Da mesma forma, foi assinado um acordo de partilha de producéo para o bloco 6 da
Zona Econémica Exclusiva com a Galp Energia de Portugal”. O desenvolvimento desses
projetos e a producdo de petroleo em longo prazo irdo beneficiar o desenvolvimento e criar
um suporte para implementacdo de novos programas de investimento publico do Governo. O
Governo junto ao Fundo Monetario Internacional (FMI) alienou uma nova Facilidade de
Crédito Alargado (FCA) para um periodo entre 2015-2018, que ajudou a implementar o
controle mais ponderado das despesas em 2015, o que originou um declive das despesas
correntes de 18,6% em 2014, para 17,9% em 2015 e a receita total do Estado aumentou para
15% do PIB em 2015, acima dos 14.1% verificados em 2014,

O grande desafio de longo prazo é passar dos planos ambiciosos para acgoes
realizaveis que irdo tornar a economia mais dindmica. Em curto e médio prazo, os desafios
mais prementes consistem em evitar os efeitos secundarios negativos do setor bancério na
economia, desbloquear os estrangulamentos ao crescimento do crédito e apoiar medidas

destinadas a melhorar as contas orcamentais numa base permanente. Por Gltimo, a falta de
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dados atualizados sobre a pobreza mina os esforcos direcionados para a reducdo da pobreza
em S&o Tomé e Principe. Considerando os dados do ultimo inquérito realizado pelo 6rgéo
competente em 2010, entretanto, sem refutar os referidos dados obtidos, em 2017, realizar-se-
a4 novos inquéritos aos orcamentos familiares relativas a pobreza. As autoridades
governamentais tém em mente implementar na agenda de reformas para o ano 2016 — 2018,
como prioridade: i) a promo¢do da boa governagdo, a reforma do sector publico, ao
crescimento sustentavel e inclusivo; e ii) ao reforco do capital humano, a prestacdo de

Servigos sociais, a coesdo social e a protecdo social.

7.7 Gestdo do setor publico, instituicdes e reformas

O pais alcancou 13° lugar entre 54 paises no indice lbrahim 2015 de Governagio
global em Africa o que proporcionou um melhoramento no desempenho na Africa Central em
termos de governacdo global. Registrou melhorias nas oportunidades econdmicas sustentaveis
em termos de desempenho no ambiente de negdcio e setor rural, na participacdo e direitos
humanos como melhor desempenho na participacdo, na seguranca e Estado de direito como
melhor desempenho em seguranca pessoal. Dadas as reformas, o Governo coloca a
necessidade de uma gestdo eficiente dos fundos publicos como prioridade, embora haja
instituicGes de controle interno e externo, mas, ainda assim, necessitam de meios para efetuar
os devidos controles. No International Budget Partnership 2015 Open Budget Survey, o pais
conquistou 29 pontos numa escala de 1 a 100, o que significa que o Governo fornece

informacBes minimas para que o publico seja capaz de monitorar 0s orgcamentos.

7.7.1 Setor privado

Tem havido progressos nos Ultimos anos e o Governo tem estado a empenhar-se para
melhorar a economia do pais dinamizando o setor privado, apesar de haver um declinio no
Relatério Doing Business 2016. O pais posicionou-se em 166 entre 189 paises em 2016,
abaixo da posi¢do 163 em 2015, embora melhor do que a posi¢do 169 registada em 2014. Este
relatério configura na obtencdo de crédito, o cumprimento de contratos, a protecdo dos
pequenos investidores e 0 registo de propriedade como principais constrangimentos ao
desenvolvimento do setor privado. As reformas do Governo nos ultimos anos tém

desempenhado um papel essencial nos rankings do pais. Dentre as reformas, destacam-se
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para: i) aboli¢do da exigéncia de capital minimo as entidades empresariais para a obtencédo de
licencas comerciais; ii) progresso na resolucdo de faléncias; iii) progresso no comércio
transfronteirico, e iv) implementacdo de isencdo de visto para os cidaddos dos Estados
Unidos, dos paises de lingua portuguesa e do Canada. Em fevereiro de 2016, o Governo
estabeleceu um programa eletrénico para permitir o registro rapido de novas empresas, e em
2015, o Governo também aprovou uma estratégia de desenvolvimento do setor privado para
2015-24, com o apoio do Banco Africano de Desenvolvimento, e reviu o codigo de
investimentos. Esta sendo implementada a segunda fase do software ASYCUDA que tem
como objetivo melhorar o processo de importagdo-exportacdo e reduzir os custos de

transporte.

7.7.2 Setor financeiro

O setor financeiro em STP na maioria € dominado pelos bancos comerciais de
propriedade estrangeira, que representam mais de 90% dos ativos totais do sistema financeiro,
e isso faz com que o pais esteja vulneravel as flutuagdes externas. Entretanto, o0 Governo
preparou um Plano de Implementagédo e Desenvolvimento do Setor Financeiro com a
assisténcia dos parceiros do desenvolvimento, com objetivo de proporcionar um roteiro claro
para a reforma das politicas financeiras. Registrou um desempenho positivo comparado com
outros paises de rendimentos baixo ou médio baixo em termos de depdsitos mobilizados e
crédito concedido. Com vista para o desenvolvimento, o Banco Central tem vindo a registar
progressos no sentido da internacionalizagdo do sistema automatico de pagamentos “Rede
Dobra 24”, ampliando o uso de cartdes de crédito internacionais com a assisténcia do Banco
Africano do Desenvolvimento (BAD). Esta assisténcia apoia os esfor¢cos do Governo para
fortalecer o sistema de pagamentos nacional com vista a apoiar a inclusdo financeira e o

desenvolvimento do setor privado.

7.8 Contexto Social e desenvolvimento do capital humano

O governo de Sdo Tomé e Principe implementou uma segunda estratégia para
reducdo da pobreza (PRSP-I1) de 2012-2013, por ter reconhecido que a reducgéo das taxas de
pobreza tem sido marginal desde 2000. “A estratégia para a reducdo da pobreza (PRSP-II)

baseia-se numa avaliacdo precisa da pobreza, que abrange as dimensfes-chave da pobreza
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monetaria e ndo monetaria em S8 Tomeé e Principe. Essa avaliacdo fornece dados
desagregados sobre a pobreza por localizagdo, estatuto de emprego e setor, bem como uma
série de caracteristicas demograficas”. Estima-se atualmente, que 62% da populacdo sejam
pobres. Na zona urbana, a pobreza € mais alta comparada com a zona rural, 0 que se deve a

oportunidade de emprego, sobre tudo para os jovens.

7.8.1 Construcéao de recursos humanos

O Governo tem apostado no setor de educacdo com uma Estratégia de Politica de
Educacao fortemente para 2012-20. Essa estratégia prevé o acesso livre a educacdo béasica e a
assisténcia financeira para as familias pobres, com um donativo de 1.1 milhGes de USD da
Parceira Global para a educagdo de 2014-17, com o objetivo de melhorar a formacgédo dos
professores e de fortalecer a capacidade humana no setor de educagdo. Um aspecto positivo a
assinalar é que S&o Tomé e Principe teve um desempenho melhor do que a média da Africa
Subsariana no indice de Desenvolvimento Humano, foi classificado no 143° lugar entre 187
paises no desenvolvimento humano no Relatério de Desenvolvimento Humano do PNUD de
2015 e obteve progressos significativos na melhoria de outros indicadores sociais como, 0S
Obijetivos de Desenvolvimento do Milénio (ODM) referentes a educacéo e salde.

Portanto, em 2015, a taxa liquida de matriculas no ensino primario posicionou-se em
98%, que compara com 80% em 1990, a uma esperan¢a de vida de 66 anos, a taxa de
mortalidade infantil melhorou para 38 por mil nascidos-vivos, contra 89 por mil em 1990,
posteriormente, a taxa de mortalidade materna de 76 por 100 000 nascimentos melhorou a
partir de 151 em 2005. Obteve melhorias na cobertura do saneamento basico, como 0 acesso a
agua potavel para 97% da populacdo e acesso a eletricidade para 60% da populacdo. A
prevaléncia da luta contra o HIV / SIDA foi reduzida para 0.5% da populacdo em 2015, contra
1.5% em 2009, segundo dados do Instituto Nacional de Estatistica (INE), a luta contra a
malaria também tem registrado resultados satisfatorios e o pais ndo registrou qualquer morte
por malaria em 2015 e esta a consolidar a erradicacdo da malaria na ilha do Principe. Além
disso, o pais concluiu o Plano Estratégico Nacional que tinha o foco na pré-eliminacdo da
Malaria em 2016. Com as reformas implantadas pelo Governo em 2014, melhoraram muito o0s

indicadores sociais, em especial 0 acesso a servicos sociais basicos.
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8 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

8.1 A Empresa

O presente estudo apresentard as principais praticas de gestdo de pessoas
implementadas no Banco Central de S&o Tomé e Principe e as suas reformas ao longo dos
tempos. O Banco Central de Sdo Tomé e Principe realiza as suas atividades desde finais da
década de 60 do seculo XIX, pela agéncia do Banco Nacional Ultramarino (BNU), com sede
em Lisboa, exercendo as fungdes de banco emissor e de banqueiro da provincia. Apos a
independéncia nacional em 1975, a referida agéncia foi nacionalizada conforme o Decreto-Lei
n°.16/76, de 24 de maio, e passou a denominar-se Banco Nacional de S. Tomé e Principe
(BNSTP), acumulando as funcdes de Banco Central, Banco Comercial e de Desenvolvimento.
Portanto, as exigéncias da modernizacdo econémica do pais vém impondo ao Banco Central
uma nova dinamica, levando-o a adotar importantes medidas tanto de politica
macroeconémica como de reorganizacao e reestruturacdo interna da instituicdo, com vista a
implementacdo de um clima de transparéncia, confianca, estabilidade, consolidacdo e
crescimento do sistema financeiro nacional no seu todo. Para levantamento dos dados, foi
realizada uma entrevista com o chefe de seccdo de administracdo do pessoal do Banco

Central, cujos resultados serdo aqui apresentados.

8.2 Analise da entrevista

Antes de demonstrar as principais praticas adotadas pelo BCSTP, é necessario
descrever como se encontra o setor e a divisdo de atribuicbes do RH, correspondendo da
sequinte forma, dividido em Pelouro de Administracdo, Gestdo de Recurso Humano e
Organizacdo (PAGRHO): Direcdo de Administracdo e Gestdo de Recurso Humano e Direcdo
de Organizacdo e Documentacéo, a Dire¢do de Administracdo e Gestdo de Recurso Humano é
dividida pelas seccOes: Seccdo de Administracdo e Patrimonio (SAP), Seccdo de
Administracdo Pessoal e Salario (SAPS) e Seccdo de Desenvolvimento de Recursos Humanos
e Seguranca (SDRHS).

A instituicdo tem levado a cabo a aplicacdo de novas reformas visando a
estabilizacdo macroeconémica e, com isso, tornou-se imperativo a criacdo de uma instituicdo

forte e independente, capaz de implementar politicas financeiras e supervisionar as atividades
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de banco comerciais. Por isso, as praticas de gestdo de pessoas ainda estdo em processo de
implementacdo para o desenvolvimento, desde modo, a instituicdo espera obter resultados
positivos e relevantes, aplicando métodos que possibilite alcancar resultados satisfatorios, tais
como, Método de plano de ac¢éo, Método de processo de recrutamento de selecdo e Método de
avaliacdo de desempenho.

A respeito do processo de recrutamento e selecéo, a instituicdo aplica de acordo com
0 regulamento interno, porém, realiza o concurso publico via comunicacdo social, como:
(Radio Nacional de STP e a Televisdo Nacional); durante o processo de selecéo € realizada
entrevista, a prova de conhecimento e o teste psicolégico aos candidatos (niveis operacionais).
Em alguns casos, faz se o uso de técnicas de simulacdo (para cargo de alto nivel como
geréncia, direcdo etc.). Portanto, o gestor de Direcdo de Administracdo e Gestdo de Recurso
Humano, junto com o gestor de Seccdo de Administracdo Pessoal e Salario, participam da
entrevista final para a sele¢do do candidato. Ultimamente, a instituicdo ndo tem feito a
avaliacdo de desempenho, devido ao fato de ndo haver uma politica formalizada de avaliagao
de desempenho, mas o programa de cargos e salarios estd em constante desenvolvimento com
intuito de movimentar as pessoas de niveis horizontais ou ascensdo vertical para uma questédo
de estruturacdo de carreira. Concernente a avaliacdo de desempenho, a instituicdo esta
desenvolvendo estratégias que permitirdo avaliar o pessoal e a instituicdo, e espera
implementé-la brevemente. Segundo o chefe de seccdo de administragdo do pessoal, a gestdo
de pessoas € uma area que pode transformar cada colaborador em um verdadeiro
administrador de suas préprias tarefas dentro da empresa, ndo importando o nivel
organizacional ou a atividade que queira executar. Deste modo, segundo o chefe de seccéo de
administracdo do pessoal o contributo da gestdo de pessoas para melhoria da organizagéo
publica esta na base de melhoria do desempenho de cada colaborador; sendo assim, a
instituicdo busca implementar modelos de gestdo, sua interagdo com a cultura organizacional
e consequente implicacdo para a eficicia da organizacéo.

A instituicdo possui regulamento proprio que rege questdes de seguranca patrimonial,
aposentadoria, direito e deveres dos colaboradores, critérios da promocdo da carreira
profissional e informagdes sobre os beneficios futuros que vém a favor dos funcionérios.
Tendo isso, 0 gestor de cada secdo é responsavel para que o funcionario tenha a ambientagéo
adequada para que possa desenvolver suas atividades da melhor maneira possivel.

Para o chefe de secgdo de administracdo do pessoal o profissional que atua na gestéo

de pessoas deve criar valores e obter resultados satisfatorios, porém, devem principalmente

41



cumprir o que esta estabelecido pela instituicdo. Portanto, a razdo da existéncia da deficiéncia
na gestdo de pessoas € por ser uma &rea muito complexa e estar sempre sofrendo
constantemente modernizacdo. Diz ainda que a gestdo por competéncia depende muito da
politica que a empresa pretende implementar, mas sO isto ndo € suficiente, exige outras
valéncias, tais como relagdes humanas, assiduidade, trabalhos em equipa. A receptividade dos
empregados quanto as mudancas tem sido correspondido, tendo em conta que se estd no
mundo de mudancas. Para melhorar a prestacdo de servico publico, a instituicdo aposta
seriamente na formacao de seu recurso humano em busca de bons resultados. Atualmente, a
instituicdo tem alcancado um resultado positivo em relacdo a gestdo de pessoas e ainda
pretende dar varios passos com o foco na melhoria de desempenho da instituicdo e do recurso
humano, tendo em conta que gestdo de pessoas € uma pratica muito vasta e que precisa de
constantes investigacdes. Vale ressaltar que o modelo de gestdo de pessoas existente na
instituicdo tem mostrado um bom desempenho no que toca as principais praticas vigentes
dentro da organizagdo, isto €, os resultados tém sido satisfatorios e relevantes para o
desempenho da organizacdo até o0 momento. Relativamente ao ponto fraco, a instituicdo tem
ainda grande deficiéncia em encontrar estratégias que possam ser implementadas com intuito
de fazer avaliacdo de desempenho ndo s6 dos colaboradores, mas também a propria
instituicao.

A instituicdo é a Unica entidade emissora do pais e 0 banqueiro do Estado com a
competéncia de formular, executar e acompanhar a politica monetéaria; formular, administrar e
executar a politica cambial, assegurando a estabilidade interna e externa da moeda nacional
(dobra), com fungdes de supervisdo e controle das diversas instituicbes que atuam no mercado
financeiro, incluindo o setor segurador. Também tem por finalidade orientar, acompanhar e
fiscalizar o funcionamento das instituicdes de crédito, e de intermediacdo financeira ndo
monetaria, com vista a promover a solidez e eficiéncia do sistema financeiro nacional e a
manutengdo da confianga e a concorréncia em prol da defesa dos interesses dos
intervenientes.

Tendo em conta o referencial tedrico abordado em conformidade com a anélise e
discussdo do presente trabalho, percebe-se que a instituicdo ndo cumpriu na totalidade com a
visdo de Bergue (2007) em que afirma que o modelo de gestdo de pessoas deve conter 0s
perfis dos profissionais e a qualidade de pessoas com tais perfis necessarios para atuar na
organizacdo consoante a sua area profissional. Diante disso, apresenta caréncia de uma

politica que auxilie na avaliacdo de desempenho. Concernente as principais praticas de gestdo
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de pessoas, nota-se que a instituicdo ndo possui politica de treinamento abordado por Waite
(1952, p.219-240) e Whitehill (1955, p. 121-151) que se adequem ao desempenho no cargo,
nem na visdo dos autores Marras (2000), Carvalho e Nascimento (1988), Vilas Boas e
Andrade (2009) que envolvem quatro tipos de mudangas. Deste modo, durante a discussdo
dos dados obtidos, percebe-se que a instituicdo ndo possui técnicas de avaliagdo de
desempenho conforme abordado por Gil (2001); Souza et al. (2005); e Marras (2000), o que
prejudica saber como estd sendo o desempenho da instituicdo. Dentre outros autores
abordados no presente trabalho, percebe-se que a instituicdo tem desenvolvido as suas
atividades consoantes os diversos conhecimentos elaborados no referencial tedrico, buscando
identificar potencialidades dentro do proprio ambiente organizacional, e caso ndo encontrem

perfil adequado para uma determinada funcdo optam em recrutar e selecionar externamente.

Quadro 1 - Andlise da entrevista consoante a pesquisa bibliografica

Categoria de andlise

Interpretacdo de dados

Fonte de pesquisa

As praticas de gestdo de
pessoas  utilizadas na
instituicao.

\ferificou-se que 0 processo
ainda esta em fase de
implementacdo e espera-se
obter resultados positivos e
relevantes.

(CHIAVENATO, 1998; VILAS
BOAS E ANDRADE, 2009;
MARRAS, 2000; CARVALHO
e NASCIMENTO, 1998)

Os métodos aplicados na
gestao de pessoas.

Método de plano de acéo,
Método de processo de
recrutamento e sele¢do e
método de avaliacdo de
desempenho.

(BERGUE, 2007)

Implementacdo de processo
de gestéo eficaz e eficiente.

Busca modelo de gestdo, sua
interacdo com a cultura
organizacional e consequente
implicacdo para a eficacia da
organizacéo.

N&o existe técnica de
Avaliacdo de desempenho | avaliagdio de desempenho. | (GIL, 2001; MARRAS, 2000;
na instituicao. Mas espera-se  aplica-lo | SOUZA, V. L. ET AL, 2005)
brevemente.
E feito de acordo ao | (CHIAVENATO, 1998, P. 209,
Selecgéo e recrutamento. regulamento  interno  da | 217; VILAS BOAS E
instituicdo. ANDRADE, 2009)

Gestéo por competéncias.

A gestdo por competéncia
depende muito da politica
que a empresa pretende
implementar, mas s0 isto ndo
é suficiente isto exige outras

(FLEURY, 2000; BRANDAO E
GUIMARAES, 1999)
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valéncias, tais como relac6es
humanas, assiduidade,
trabalhos em equipa.

Mudancgas organizacionais

e de gestao.

Tem sido correspondido
pelos empregados, tendo em
conta que estamos no mundo
de mudancas.

Fonte: Elaboracdo propria

Quadro 2 - Andlise da entrevista e nivel de adocédo

Categoria de

. Interpretacédo dos dados Implementado | Em falta
analise
Em processo de implementacdo e
) obtencdo de resultados positivos e
Modelos e métodos ] y
B relevantes. Método de plano de acéo,
de gestdo de| X
Método de processo de recrutamento e
pessoas ) ) o
selecdo e método de avaliacdo de
desempenho.
Busca modelo de gestdo, na sua
Processo de gestdo | interacdo com a cultura organizacional X
eficaz e eficiente e consequente implicacdo para a
eficacia da organizacéo.
E estabelecido em funcéo dos cargos
Beneficios dos colaboradores em consonéncia X
com as suas atividades desenvolvidas.
Recrutamento e | Feito de acordo ao regulamento N
Selecdo interno da instituicao.
o E  estabelecida  consoante  ao
Cargos e Salarios ) o X
regulamento interno da instituig&o.
Treinamento e | Néo existe politica face ao treinamento
Avaliacao de | e avaliacdo de desempenho. X
Desempenho
Aplicacéo de | Aplica-se o0 concurso publico de N

concurso publico

acordo com o regulamento interno.

Fonte: Elaboracdo propria
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9 CONSIDERACOES FINAIS E SUGESTOES PARA TRABALHOS
FUTUROS

O desenvolvimento do presente estudo possibilitou observar que o foco de gestdo de
pessoas nas organizacdes vem mudando constantemente em funcdo das mudancas sociais,
econdmicas e politicas organizacionais impostas pela disputa no mercado e pela sobrevivéncia
das organizagOes. Portanto, vive-se num mundo onde a gestdo de pessoas nas organizagoes
tem mostrado um processo muito produtivo, na busca de estratégias que concedem melhoria
nos desenvolvimentos das pessoas estimuladas por processo motivacionais para alcancar bons
resultados.

Nesse sentido, o objetivo principal deste estudo foi de analisar as principais préaticas
de gestdo de pessoas no Banco Central de Sdo Tomé e Principe para uma gestdo eficiente e
eficaz. Considerando o objetivo proposto neste estudo, observa-se que ndo existe um
mecanismo ou uma politica de avaliacdo de desempenho do pessoal na instituicdo, e isso se
deve ao fato de ndo existir ainda politica interna bem definida como base para o
desenvolvimento de competéncia e habilidades necessarias para o0 crescimento das suas
funcBes na instituicdo. O modelo de gestdo de pessoas existente na instituicdo tem buscado a
interacdo com a cultura organizacional como forma de obter resultados positivos e
significativos, porém, os seus colaboradores tém cumprido com o0s objetivos e metas
estabelecidas pela organizagéo.

Considerando o referencial tedrico e a analise efetuada pelo questionério aplicado na
instituicdo, salienta-se que as organizacdes tém mostrado avancos significativos na
implementacdo de boas praticas de gestdo de pessoas com perspectivas de melhorias de
desempenhos, ndo sé do pessoal, mas também da prépria organizagdo, buscando sempre obter
bons resultados e profissionalizacdo continua no gerenciamento dos recursos. Nota-se que as
organizacbes tém medido esfor¢os para a implantacdo de um modelo de avaliacdo de
desempenho como forma de avaliar os funcionarios desde o recrutamento até na execucao das
atividades estabelecida pela organizacdo de acordo com o0s objetivos e metas, avaliar e
identificar a competéncia interpessoal, adequacéo as mudancas receptivas efetuadas, etc., com
finalidade de melhorar o comportamento e o desempenho organizacional.

Como citado acima pelo Bergue (2007), para se conseguir boas praticas de gestdo
estratégicas de pessoas na organizacao, os colaboradores devem conter perfis necessarios para
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atuar na organizacdo consoante a sua area profissional. Desta forma, a organizacdo deve
estabelecer politicas que auxiliem na estratégia de realocacdo do pessoal, a avaliagcdo de
desempenho, a estrutura de carreira, a remuneracao e aos incentivos, entre outros, como forma
de promover o desenvolvimento profissional e pessoal na organizacdo para que atinja seus
objetivos. Assim sendo, as organizagdes, principalmente, publicas devem adotar a gestdo
estratégica de pessoas de forma eficiente e eficaz a fim de que os colaboradores sintam-se
motivados para prestar um servico de qualidade, resultando, na satisfacdo pessoal e da
sociedade, bem como do reconhecimento da organizacdo na qual trabalha pela sua
efetividade. Deste modo, a gestdo de pessoas no setor publico deve integrar nos servigos
publicos, implantando processos, orientando, e avaliando, com intuito de controlar as
atividades desenvolvidas pelos colaboradores, e incentivar para que as pessoas sintam-se bem
e satisfeitas pessoalmente e profissionalmente, dentro da organizacao.

Em suma, a area de gestdo de pessoas requer das organizacbes um crescimento
eficiente e eficaz, e para que isso aconteca é necessario que 0s gestores adotem um modelo de
gestdo estratégica dentro das organizagdes, porém, ndo basta s6 ser estratégico quanto ao
envolvimento das pessoas para 0 atingimento dos objetivos organizacionais, mas também tem

que ser estratégico para o atendimento das suas proprias necessidades.

9.1 Sugestdes para Trabalhos Futuros

Na elaboracdo deste trabalho, deparou-se com muitas dificuldades em encontrar
trabalhos, artigos e documentos com informac6es sobre gestdo de pessoas em Sdo Tomé e
Principe, 0 que mostra a relevancia deste estudo e podera servir de modelo para uma
investigacdo futuramente. No entanto, com base neste estudo, prople-se que outros
investigadores abrangem a amostra, isto é, que facam uma investigacdo mais profunda e mais
alargada nas instituicGes publicas em Sdo Tomé e Principe, no sentido de mostrar a
importancia da gestdo de pessoas nas organizagGes publicas. Portanto, novos estudos
precisardo ser realizados no sentido de delimitar a area de gestdo de pessoas que evidencie a
realidade das instituicdes publicas em Sdo Tome e Principe bem como 0 seu impacto na

sociedade.
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9.2 Contributo Gestédo de Pessoas em Sdo Tomé E Principe

De certo modo, as organizacbes tém se adequado as inovacOes decorrentes no
mundo, com 0s avangos tecnoldgicos, com vista a melhorar os desempenhos das suas
atividades de forma a atingir as suas metas e os objetivos. As inimeras muta¢des no ambiente
organizacional estdo exigindo uma nova proposta para fortalecer o compromisso de uma
organizagdo. Assim sendo, as estratégias da empresa devem ser aplicadas de acordo com o0s
comportamentos dos colaboradores, de modo a compartilhar tarefas a fim de atingir metas e
por fim, cumprir a missdo da empresa (MUNIZ, 1992). Com este estudo, percebeu-se que o
BCSTP ainda estd numa fase de mudancas organizacionais principalmente no setor de recurso
humano. Tendo isso, espera-se que a presente pesquisa tenha coadjuvado para engradecer a
literatura académica nacional e internacional sobre a importancia das praticas de gestdo de
pessoas nas organizagdes publicas bem como seus impactos no mercado de trabalho, e

também por esbarrar com forte caréncia de trabalhos escritos nessa area em STP.
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ANEXO |

Organograma do Banco Central de S&o Tomé e Principe
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ANEXOS 11

QUESTIONARIO

Este questionario é fruto de uma pesquisa elaborada no &mbito da graduagdo em
Administracdo Publica, na Universidade da Integracdo Internacional da Lusofonia Afro-
Brasileira (Unilab), tem como objetivo de analisar as principais préaticas de gestdo de
pessoas no Banco Central de Sdo Tomé e Principe para uma gestdo eficiente e eficaz.
Contudo, as respostas deste questionario sdo essenciais para conclusdo do estudo da nossa
pesquisa e todos os dados obtidos serdo utilizados somente para fins académicos, portanto,

agradeco a vossa compreensao e a colaboracéo.

1. Quais as préaticas de gestdo de pessoas utilizada na vossa instituicdo? Quais séo
0s métodos aplicados na gestdo de pessoas?

R: As préaticas de gestdo de pessoas ainda estdo em processo de implementacdo e
obtencdo de resultados positivos e relevantes. Os métodos aplicados na gestdo de pessoas sdo
Método de plano de acdo, Método de processo de recrutamento e selecdo e método de
avaliacdo de desempenho.

2. Qual a importancia de gestdo de pessoas para administracdo publica?

R: A importancia de gestdo de pessoas para administragdo publica é fazer que cada
colaborador, se transforme em um verdadeiro administrador de suas préprias tarefas dentro da
empresa, ndo importando o nivel da organizacdo ou qual atividade que queira executar.

3. Qual o contributo da gestdo de pessoas para melhoria da organizagédo publica?

R: O contributo da gestdo de pessoas para melhoria da organizacdo publica é a
melhoria de desempenho.

4. O que a vossa instituicdo busca ao implementar um processo de gestéo eficaz e
eficiente?

R: A instituicdo busca modelo de gestdo, com a sua interacdo, com a cultura
organizacional e consequente implicacéo para a eficacia da organizacéo.

5. De acordo com o Estatuto da funcdo publica Lei n.° 5/97, a vossa institui¢éo
obedece ao direito de aposentacdo prevista no art. 286?

R: Obedece, tendo em conta os beneficios futuros que vém a favor do funcionario.
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6. Com base no Estatuto da funcdo publica Lei n.° 5/97 art. 65, a instituicao
cumpri com o regulamento da promog¢do? E como é a aplicacdo desse critério na instituicdo?

R: A instituicdo cumpre com o regulamento interno e ndo da funcéo publica.

7. Avossa instituicdo faz a avaliacdo de desempenho? Como € aplicada a politica
para avaliacdo de desempenho? Com base em qué é utilizado para fazer avaliagcdo de
desempenho dos funcionérios?

R: A instituicdo ndo tem feito a avaliacdo de desempenho, mas espera se faze-lo
brevemente.

8.  Tendo em conta o Estatuto da funcdo publica Lei n.° 5/97 artigo 194, como é
aplicado o critério para a selecéo e recrutamento?

R: O critério de selecdo e recrutamento é feito de acordo ao regulamento interno da
instituicao.

9.  Em sua opinido, qual o papel desempenhado pelo profissional que atua na area
de Gestdo de Pessoas (Recursos Humanos)?

R: O papel desempenhando pelo profissional que atua na area de gestdo de pessoas é

criar valor e obter resultados.

10. Em sua opinido, o que tem a dizer sobre um funcionério pablico que tenha
acumulacdes de func¢des, seguindo o que esta previsto no Estatuto da Funcdo Publica Lei n.°
5/97 art. 51?

R: Em minha opinido e meramente pessoal acho que o funcionario deve cumprir com
0 que estéa estatuido.

11. Na vossa instituicdo aplica-se o concurso publico de acordo com o Estatuto da
Funcdo Publica Lei n.° 5/97 art. 196? Quais 0s meios de comunicacdo sdo utilizados para
divulgacédo do concurso publico?

R: Aplica-se o concurso publico de acordo com o regulamento interno. Utiliza-se
comunicacéo social (Radio Nacional e a Televisdo Nacional).

12. Porque razdo existe tanta deficiéncia na area de gestdo de pessoas? O que fazer
para melhorar a prestacao dos servicos publicos?

R: A deficiéncia existe nesta area por ser uma area muito complexa e sofre
modernizacdo constantemente. Para melhorar a prestacéo de servico publico a instituicdo deve

apostar seriamente na formagéo de seu recurso humano.
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13. Durante o processo de gestdo quais situacdes foram observadas, destacando os
pontos fortes e fracos?

R: Pelo modelo de gestdo existente na instituicdo, tem mostrado um bom
desempenho no que toca as praticas e 0 modelo existente dentro da organizacdo, isto é, 0s
resultados tém sido satisfatorios e relevantes para o desempenho da organizacdo até o
momento. Relativamente ao ponto fraco, a instituicdo tem uma grande deficiéncia em
encontrar estratégias que pudessem ser implementadas com intuito de fazer uma avaliacédo
ndo so dos colaboradores, mas também a propria instituicéo.

14. Como vem sendo a receptividade dos empregados para as mudancas efetuadas
(em relagdo a mudanca organizacional e gestdo)?

R: Tem sido correspondido pelos empregados, tendo em conta que estamos no
mundo de mudangas.

15. Em uma empresa publica é possivel fazer uma gestdo por competéncias
baseando-se realmente apenas na competéncia do empregado?

R: A gestdo por competéncia depende muito da politica que a empresa pretende
implementar, mas s6 isto ndo é suficiente isto exige outras valéncias, tais como relacdes
humanas, assiduidade, trabalhos em equipa.

16. Qual o resultado alcancado até o0 momento na area de gestdo de pessoas? Quais
0S passos que ainda precisam ser dados?

R: O resultado é positivo. E preciso dar vérios passos, tendo em conta que gestdo de

pessoas € uma ciéncia muito vasta e que precisa de contratantes investigacoes.

OBS: Algumas questfes da pesquisa foram baseadas no Estatuto da Fungdo Publica
Lei n.° 5/97, o que podera estar desatualizado de acordo com o regimento do pais em vigor.
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