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RESUMO

O Planejamento Estratégico no setor de Recursos Humanos é de essencial importancia para
uma gestdo publica eficiente. A questdo abordada torna-se relevante ja que os 6rgaos publicos
necessitam de um governo cada vez mais atuante e responsavel. Desta maneira, a area de
gestdo de pessoas é de suma importancia neste sentido, ja que é responsavel pelas pessoas que
trabalham para a organizacao publica. De qualquer forma, o planejamento é importante em
qualquer organizacdo, mas precisa ser mais valorizado no setor publico. Dessa arte, este
estudo tem por objetivo verificar como o municipio de Limoeiro do Norte atua no
departamento de pessoal. Para tanto foi elaborada uma pesquisa bibliografica descrevendo os
principais conceitos referentes & Administracdo Publica, com énfase na Gestdo de Pessoas e
nos modelos de Planejamento Estratégico no setor publico, e um estudo de caso, onde foi
aplicado questionario no departamento de Pessoal e Recursos Humanos para a verificagdo do
perfil do setor e sobre a existéncia do Planejamento Estratégico no departamento de pessoal
deste municipio. Por meio deste estudo, verificou-se que a Prefeitura reconhece a importancia
do Planejamento Estratégico na area de Gestdo de Pessoas no setor publico, percebe-se a
necessidade de treinamentos para um melhor funcionamento do setor, diante do grande
numero de funcgdes que exercem no departamento.

Palavras-chave: Departamento de Pessoal, Gestao de Pessoas, Recursos Humanos.



ABCSTRAT

Strategic Planning in the Human Resources sector is of essential importance for efficient
public management. The issue addressed becomes relevant as public bodies need an
increasingly active and responsible government. In this way, the area of people management
Is of paramount importance in this sense, since it is responsible for the people who work for
the public organization. Anyway, planning is important in any organization, but needs to be
valued more in the public sector. Thus, this study aims to verify how the municipality of
Limoeiro do Norte operates in the personnel department. For that, a bibliographic research
was elaborated describing the main concepts related to the Public Administration, with
emphasis on People Management and Strategic Planning models in the public sector, and a
case study, where a questionnaire was applied in the Personnel and Human Resources
department to the verification of the profile of the sector and the existence of the Strategic
Planning in the personnel department of this municipality. Through this study, it was verified
that the City Hall recognizes the importance of Strategic Planning in the area of People
Management in the public sector, it is perceived the need for training for a better functioning
of the sector, given the large number of functions that they perform in the Department.

Keywords: Personnel Department, Personnel Management, Human Resources.
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1 INTRODUCAO

O orgdo de controle interno atua em qualquer 6rgdo publico, seja na esfera
municipal, estadual ou federal. Este 6rgao desenvolve acdes de carater repressivo, preventivo
e sistemético, de modo a antecipar possiveis ocorréncias indesejaveis tais como: fraudes,

desvios, desperdicios e irregularidades e assim introduzir medidas que impegam sua repeticao.

Como em qualquer area da administracdo publica, o controle interno precisa ser
abrangente, atingindo a todos os setores ou servi¢cos. O controle interno é a peca principal para
que se realize uma boa administracdo, que se conheca as necessidades mais proximas para a
formulacdo das melhores possibilidades de acbGes para o desenvolvimento e para a
implementacdo de politicas publicas que promovam a melhoria das condigdes de vida.

Este trabalno tem como objetivo analisar os desafios enfrentados pelo
Departamento de Pessoal e Recursos Humanos da Prefeitura de Limoeiro do Norte, CE. O
planejamento estratégico na area do Departamento de Pessoal visa 0 bom desempenho do
orgdo publico como um todo, e saber como fazer um planejamento estratégico € essencial
para uma administracdo eficiente. Nessa pesquisa 0 que serd analisado foca-se no
desenvolvimento humano da instituicdo e na sua eficacia para que haja um bom desempenho
na esfera da Administracdo Publica.

O Departamento de Pessoal da Administracdo Publica ndo deve resumir-se a um
conjunto de politicas e praticas, tampouco ter sua administracdo sob a responsabilidade de um
departamento, ou de uma funcdo. Ele é o responsavel por cuidar da parte trabalhista do
funcionéario, atividade que requer muita atengdo, pois cuida do cotidiano do trabalhador, e
possuindo vérias ferramentas para seu trabalho, sendo uma das mais utilizadas, a CLT
(consolidacdo das leis do trabalho), bem como a convencdo coletiva de trabalho da sua
categoria, pois nelas estdo os direitos dos colaboradores nas empresas. O departamento de
pessoal se responsabiliza pelos registros trabalhistas dos funcionarios, desde o momento da
admissdo até o desligamento do mesmo.

As organizagdes sdao formadas de recursos e individuos “recurso humano”,
basicamente é formado das limitagdes individuais e a necessidade de atender estes limites e
anseios particulares. Para tanto, entender de que forma o departamento pode atender a esta
necessidade, quais as ferramentas utilizadas que facilitam nos processos de contratacdo e
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manutencdo de colaboradores, que resultem em impactos econdmicos € o que se propdem
neste trabalho.

O presente trabalho esté estruturado em capitulos:

1. Introducdo; 2. Fundamentacdo Tedrica; 3. Metodologia;4. Resultados e Analise
de Dados; 5. Considerages Finais; e por fim as Referéncias. No primeiro capitulo, apresenta-
se a introducdo sendo expostas todas as orientacdes iniciais do trabalho. O tema estd
apresentado, assim como o problema de pesquisa, 0s objetivos e a justificativa. No segundo
capitulo, evidencia-se o capitulo da Fundamentacdo Teorica, neste capitulo estdo inseridas as
teorias que se relacionam com o tema; Formas historicas de administracdo; Administracao
Publica; Administracdo Publica no Brasil; Gestdo de pessoas no setor Publico; analise
organizacional no setor Publico, dentre outros assuntos. No terceiro capitulo, descrevemos a
metodologia da pesquisa; no quarto capitulo expomos os resultados e analise dos dados da
pesquisa de campo. No quinto capitulo, encontra-se 0 as consideracdes finais da pesquisa e

por fim, as referéncias.

1.1 TEMA E PROBLEMA

O tema proposto na pesquisa € a analise das fun¢des do Departamento de Pessoal
e Recursos Humanos da Prefeitura de Limoeiro do Norte, CE. Atualmente, este objeto de
pesquisa € bastante recorrente, pois a necessidade de planejamento estratégico é fundamental
para que haja uma boa administracdo de pessoal. O Planejamento Estratégico visa uma
melhor geréncia no setor de Recursos Humanos da instituicdo, pois a administracdo de
pessoal € importante para a vida da uma organizacdo, a julgar por suas funcGes na
Administracdo Publica sdo necessérias para melhor funcionalidade da institui¢cdo. O setor de
Departamento de Pessoal é responsavel pela contratacdo, demissdo e direitos dos
trabalhadores, entre outros e € de suma importancia que exista planejamento em suas funcdes.

A pesquisa visa contribuir para o &mbito externo, na tentativa de instruir o cidadao
com as informacdes das legislacdes vigentes, revelando os direitos e deveres atraves da lei. O
departamento de pessoal atua no ambito de minimizar e até de prevenir reclamacGes
trabalhistas, tendo como uma das ferramentas para isso, a CLT (Consolidacdo das Leis do
Trabalho) e a Convencéo coletiva da sua categoria.

A Gestdo de Pessoal é essencial principalmente porque gerencia a administracéo
dos funcionarios dentro da organizacdo para que essas pessoas possam contribuir para uma

boa administracdo publica, sendo que as mesmas devem desempenhar um papel fundamental
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e de extrema competéncia e ética. O Planejamento Estratégico indica complementar nesse
aspecto, pois auxilia na melhor decisdo e correta execucdo das funcdes dentro de uma
organizacdo. A Gestdo de Pessoas nos servicos publicos tem uma funcdo importante dentro
das organizacgdes publicas e por isso deve ser bem planejada e funcionar de maneira eficiente
dentro da administragdo publica.

A gestdo de pessoas tende a tornar-se um dos mais importantes setores da
administracdo, por isso seus agentes devem estar preparados e qualificados para essa
mudanca, principalmente nos setores publicos. Com a moderniza¢do do mundo também se faz
necessario uma mudanca nas pessoas e é essencial que os administradores ajam com maior
competéncia e maturidade na gestdo publica. Para isso, setores como Recursos Humanos
devem estar preocupados com a boa administracao e por isso planejar sua administracao para
obtencdo dos melhores resultados e para uma administracdo baseada nos principios éticos
regidos pela Carta Magna.

E importante que, além da organizacdo ou implantacdo do sistema de gestdo de
recursos humanos no servico publico, faz-se necessario a adocdo de alguns mecanismos,
procedimentos ou ferramentas para melhorar a eficiéncia do sistema através da descri¢do de
cargos, procedimentos administrativos, procedimentos operacionais, treinamento e
desenvolvimento do capital humano, avaliacdo de desempenho e competéncia, investimentos
em tecnologia, vontade politica, profissionalizacdo ou capacitacdo dos servidores publicos,
estrutura de servidores de provimento efetivo, estrutura fisica do sistema de controle interno e
consequentemente melhorara a eficiéncia administrativa.

Diante disso, a pesquisa apresenta a seguinte problematica: o que o profissional da
Administracdo Publica, que atua na area de Departamento de Pessoal e Recursos Humanos
vivencia de desafios neste departamento e seu entendimento sobre as melhores préaticas para
melhorar o desempenho do trabalho?

Este trabalho também tem o intuito de demonstrar como esta a estrutura do
departamento de Pessoal e de Recursos Humanos para auxiliar na administragdo municipal e
no melhor desempenho de suas fun¢Bes administrativas, fazendo uma analise aprofundada das

funcbes do Departamento de Pessoal da Prefeitura de Limoeiro do Norte, CE.

1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA

O objetivo geral deste trabalho consiste em:
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Analisar os desafios enfrentados pelo Departamento de Pessoal e Recursos
Humanos no servico da Prefeitura Municipal de Limoeiro do Norte, CE.

Os objetivos especificos para alcancar o objetivo geral séo:

v Descrever, conforme literatura especifica aspectos relacionados a Gestdo de Pessoas,
com énfase nas organizac¢des da Administracdo Publica;

v" Verificar como ocorre 0 processo de integracdo de novos servidores;

v" Conhecer as necessidades relativas a capacitacdo profissional do Departamento de
Pessoal e Recursos Humanos da prefeitura de Limoeiro do Norte - CE;

v" Identificar se ha instrumentos de avaliacdo de desempenho dos servidores do
Departamento de Pessoal e Recursos Humanos da prefeitura de Limoeiro do Norte -
CE

1.3 JUSTIFICATIVA

O departamento de pessoal € o encarregado pelos procedimentos na admissdo e
demissdo do empregado dentro das normas trabalhistas vigorantes no pais, porém seu papel
ndo se conclui apenas nestes dois fatores. Outra pratica fundamental, é relativa ao controle
dos procedimentos pertinentes aos calculos dos salarios, impostos, beneficios e outros
adicionais previstos em contrato e na legislacdo, abrangendo sucessiva atualizacdo das leis
trabalhistas e outras especificas.

Com isso, o departamento de pessoal torna-se necessarias para a vida de uma
organizacdo publica, dada a sua importancia para que a administragdo possa gerir de forma
eficiente as pessoas, uma vez que sdo imprescindiveis para o érgdo publico. O planejamento
estratégico na area de gestdo de pessoas torna-se dessa maneira essencial para o setor de
Recursos Humanos, sendo que aponta uma melhor administracdo de pessoal dentro do 6rgéo
publico.

Justifica-se devido a necessidade de analisar quais os desafios enfrentados pelo
Departamento de Pessoas dentro das organizagbes, bem como contratacbes e outras
ferramentas que possam contribuir com impactos financeiros positivos.

Assim, este visa a andlise e estudo de alguns mecanismos de administracdo do

Departamento de Pessoas e sobre o planejamento estratégico na gestdo de pessoas dentro da
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organizagdo, com o objetivo de verificar sobre o que existe no setor, tanto nos aspectos mais

relevantes e importantes, quanto nos que precisam ser melhorados.

Sob muitos aspectos, o assunto administracdo de pessoal é importante para a vida da
empresa, pois qualquer modificacdo em seu quadro, por mais simples que seja,
estard vinculada a essa area. A contratacdo de um funcionario ou sua demisséo,
ocorrida de forma indevida, podera gerar desgaste a empresa, tanto por parte do
relacionamento empregado, quanto do empregador, bem como possivel contingéncia
trabalhista. Além disso, por ser um departamento que muitas vezes se utiliza de
“dinheiro vivo”, podera, por muitos caminhos, ocultar fraudes ¢ desvios. (SILVA
JUNIOR, 2000, p. 27)

O estudo em questdo justifica-se por sua relevante importéncia para a
administragdo pablica de maneira a possibilitar um estudo especifico e detalhado sobre o setor
analisado. As organizagdes ja conseguem perceber que a area de Recursos Humanos € uma
grande aliada para a defini¢do de estratégias, reestruturacdo de conceitos e implementacéo de
novas tecnologias.

Justifica-se também por considerar o controle interno como ferramenta
fundamental na gestdo de recursos humanos, desde o planejamento, eficiéncia, enfim todo o
processo de gestdo e principalmente como meio de prevenir e evitar erros e fraudes,
agilizando o sistema.

Com um olhar académico, este estudo é importante uma vez que, através deste o
pesquisador pode aplicar em préatica seus conhecimentos adquiridos durante a graduacéo, bem
como sentir a realidade da administracdo puablica com uma visdo complexa sobre suas préaticas
administrativas e avaliar o grau de inovagdo que este setor esta buscando para manter-se
operante e ativo.

Diante disso, a pesquisa se justifica por demonstrar alguns procedimentos de
controle interno no departamento de pessoal, no intuito de preservar os ativos da empresa,
evitando despesas e prejuizos inesperados. Este trabalho é destinado para administracdo
publica, académicos e demais interessados, com 0 proposito de colaborar para percepcao das
rotinas trabalhistas, e apresentar precaugdes a serem seguidas, tornando o departamento

confiavel.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Na fundamentacdo tedrica pretende-se explanar o tema proposto no referido
trabalho, abordam-se a importancia do mesmo para a Administracdo Publica e para 0s
gestores responsaveis pelo Departamento de Pessoal dentro da organizacdo. Demonstrando
também o problema, os objetivos gerais e especificos, bem como a justificativa tedrica do

referente estudo.

2.1 PERIODOS HISTORICOS DE ADMINISTRACAO NO BRASIL

A histdria da Administracdo Pablica no Brasil, em sua evolucgdo, passou por trés
modelos diferentes: a administracdo patrimonialista, a administracdo burocratica e a
administragdo gerencial.

A Administracdo Publica patrimonialista, que é a competente dos Estados
absolutistas europeus do século XVIII, o aparelho do Estado é a extensao do préprio poder do
governante e os seus funcionarios sdo considerados como membros da nobreza. O modelo em
questdo mostra que o patrimoénio do Estado embaraca-se com o patrimdnio do soberano e 0s
cargos sao tidos como prebendas (ocupacgdes lucrativas e de pouco trabalho). A corrupcéo e o
nepotismo sdo proprios a esse tipo de administracéo.

A administracdo patrimonialista tem uma caracteristica Unica, de nao possuir
limites do publico e do privado, ou seja, 0s governantes gastavam as rendas pessoais € as
rendas obtidas pelo governo de forma indistinta, tanto para assuntos pessoais, como de
interesse do governo, sendo assim, o governo acabava fazendo parte do patriménio do
governante, como uma extensdo. Entdo, os governantes consideram o Estado como seu
patrimoénio, numa total confuséo entre o que sao publico e privado.

A burocracia teve seu inicio por volta dos anos 1940, do século XX, pelo fato das
empresas apresentarem um tamanho e complexidade. E uma forma de organiza¢do humana
que se baseiam na racionalidade, as ordens sdo vindas dos superiores que sempre representam
um cargo, ndo a pessoas e ela sdo aceitas pelos subordinados e ndo impostas, isto é, na
adequacao dos meios aos objetivos (fins) pretendidos, a fim de garantir a maxima eficiéncia
possivel no alcance desses objetivos. (TORRES, 2012).

Nesse contexto, a Administracdo Publica burocratica aparece com a proposito de
combater a corrupgdo e o nepotismo do modelo anterior. S&o principios intrinsecos a este tipo

de administracdo a impessoalidade, o formalismo, a hierarquia funcional, a ideia de carreira
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publica e a profissionalizacdo do servidor, consubstanciando a ideia de poder racional legal.
Os controles administrativos funcionam para evitar a corrupgdo. Existe uma desconfianca
prévia dos administradores publicos e dos cidaddos que procuram o Estado com seus
processos. S&o sempre necessarios controles rigidos em todos 0s processos, como nha
admissdo de pessoal, nas contratacdes do Poder Publico e no atendimento as necessidades da

populacéo.

A burocracia enquanto tipo ideal pode organizar a dominacdo racional-legal por
meio de uma incomparavel superioridade técnica que garanta precisdo, velocidade,
clareza, unidade, especializacéo de fungdes, reducédo do atrito, dos custos de material
e pessoal, etc. Ela também deve eliminar dos negdcios ‘o amor, o 6dio e todos os
elementos sensiveis puramente pessoais, todos os elementos irracionais que fogem
ao calculo’. A organizagdo burocratica é hierarquica e 0 recrutamento para seus
quadros dé-se através de concursos ou de outros critérios objetivos. Funcionarios
que pudessem ser eleitos pelos governados modificariam o rigor da subordinacéo
hierarquica ja que isto estabeleceria uma relativa autonomia frente ao seu superior.
O tipo ideal do burocrata é o do funcionério que age em cooperagdo com outros,
cujo oficio é separado de sua vida familiar e pessoal, regulamentado por mandatos e
pela exigéncia de competéncia, conhecimento e pericia e que ndo pode usar dos bens
do Estado em proveito préprio ou apropriar-se deles (BARCELOS, 2011, p.1).

Ja com a administracdo publica gerencial mostrar-se como solucdo para estes
problemas da burocracia. O modelo gerencial tem como caracteristicas promover maior eficiéncia e
desempenho, novas féormulas de modelos de avaliacdo, novos métodos de controlar o orgcamento e
servicos publicos direcionados as preferéncias dos cidaddos. Essas sao caracteristica da administracdo
empresarial, introduzidas na politica para uma administragdo publica voltada para os resultados, pois
esta prioriza-se a eficiéncia da Administracdo, o aumento da qualidade dos servigos e a
reducdo dos custos. Procura-se desenvolver uma cultura gerencial nas organizacGes, com
énfase nos resultados, e também aumentar o comando do Estado, isto é, a sua capacidade de
gerenciar com efetividade e eficiéncia. O cidaddo torna-se peca essencial para o correto
desempenho da atividade publica, por ser considerado seu principal beneficiario, o cliente dos
servigos prestados pelo Estado.

Segundo Oliveira (2012, p. 68),

O modelo gerencial passa a preencher o véicuo tedrico e prético absorvendo as
principais proposi¢des da opinido publica, desando o controle dos gastos publicos e
a demanda pela melhoria da qualidade dos servicos publicos.

Assim o gerencialissimo prop6e um modelo mais flexivel para alienacdo e
aquisicdo de bens e regras rigidas para a contratacdo de pessoal a qual se baseia no mérito e

apresenta um plano de carreira.
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Segundo Newmane Clarke (2012), o gerencialismo é uma ideologia que
legitimava direitos ao poder, especialmente ao direito de gerir, construidos como necessarios
para alcancar maior eficiéncia na busca de objetivos organizacionais e sociais. Em segundo
lugar, o gerencialismo é uma estrutura calculista que organiza o conhecimento sobre as metas
organizacionais e 0s meios para alcanga-las. Usualmente, estd estruturado em torno de um
calculo interno de eficiéncia e um célculo externo de posicionamento competitivo em um
campo de relagcdes de mercado.

O modelo gerencial na Administracdo Publica vem se consolidando cada vez
mais, com a modificacdo de estruturas organizacionais, o estabelecimento de metas a
alcancar, a reducdo da maquina estatal, a descentralizagcdo dos servi¢os publicos, a criacdo das
agéncias reguladoras para zelar pela adequada prestacdo dos servigos, entre outros. O novo
modelo sugere promover o aumento da qualidade e da eficiéncia dos servicos oferecidos pelo
Poder Publico aos seus clientes: os cidadaos.

Em outras palavras, “o gerencialismo representa a insercdo, no setor publico, de
uma nova forma de poder, ele € um instrumento para criar uma cultura empresarial
competitiva uma forga de transformagdo”, essa transformagdo se da em um atrito constante
em vez de ser uma mudanca de vez por todas, e nesse atrito sdo inseridos maiores e menores
mudangas. Essas mudancas sdo geridas pelo administrador a ponto de que as pessoas se
acostumem a receber mais responsabilidade, para que vire uma cultura dentro do setor publico
a fim de garantir o bem-estar da organizacdo. Ainda complementa que “essas novas
pedagogias invisiveis de gerenciamento, realizadas por meio de avaliacdes, analises e formas
de pagamento relacionadas com o desempenho, “ampliam” o que pode ser controlado na
esfera administrativa”. (BALL, 2005).

Essa forma de administrar pensa na organizacao, que ela tem que ser competitiva,
e deve realizar mudangas na sua gestdo para que essa transformacgdo ocorra, mas essa
transformacédo tem que ser gradativas dosadas pelo administrador publico no caso, para que
seja permanente, a fim de inserir na identidade publica a cultura privada, de eficiéncia e

economicidade

2.2 ADMINISTRACAO PUBLICA

A Administracdo Pablica pode ser conceituada, em sentido mais amplo, como o
conjunto de entidades e de 0rgaos encarregados de realizar a atividade administrativa aspira a

satisfacdo das necessidades coletivas e segundo os fins desejados pelo Estado.
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Como objeto do Direito Administrativo, a administragdo publica compreende as
atividades de carater decisdrio e executdrio destinadas ao atendimento direto,
imediato e concreto das necessidades publicas. Necessario alertar que o vocabulo
“necessidade” abrange toda e qualquer situacdo cujo atendimento seja do interesse
publico, partindo da simples utilidade, passando pela necessidade propriamente dita,
e chegando até a urgéncia. Embora possam parecer simples e clara as delimitaces
do conteldo da atividade administrativa do Estado, o sentido da expressao
administracdo publica que acabamos de ler é objetivo, mas ele pode ser enfocado
também para o pardmetro subjetivo (BLANCHET, 2006, p. 39).

A Administracdo é o processo de tomar decisfes sobre 0s objetivos e a utilizagdo
de recursos. Diante disso, “As organizagdes assumiram importancia sem precedentes na
sociedade e na vida das pessoas. A sociedade moderna ¢ uma sociedade organizacional”
(MAXIMIANO, 2008).

Por conseguinte, a atividade administrativa pode ser entendida como a gestao dos
interesses distintos da comunidade, pela necessidade, utilidade ou conveniéncia de sua
realizacdo, e distintos pela juncdo de dois principios caracterizadores do regime juridico-

administrativo: supremacia do interesse publico e indisponibilidade do interesse publico.

E o Estado quem, por definicdo, juridicamente encarna os interesses publicos. O
Direito Administrativo € um ramo do Direito Publico. Ocupa-se, entdo, de uma das
fungdes do Estado: a fungdo administrativa. Cumpre, portanto, identificd-la para
clarear o objeto de estado do Direito Administrativo. (MELLO, 2006, p. 27).

O direito administrativo brasileiro, em sintese, pode ser entendido como o
conjunto de principios juridicos que regem a atividade administrativa, as entidades, 0s 6rgaos
e 0s agentes publicos, objetivando o pleno atendimento das necessidades da coletividade e dos
fins desejados pelo Estado. “O Direito Administrativo é o ramo do Direito Publico que
disciplina o exercicio da funcdo administrativa, e os 6rgdos que a desempenham (MELLO,
2006, p. 29) ™.

Partindo para um conceito descritivo, que abrange a Administracdo Publica em
sentido objetivo e subjetivo, definimos o Direito Administrativo como o ramo do
direito publico que tem por objeto os Orgdos, agentes e pessoas juridicas
administrativas que integram a Administracdo Publica, a atividade juridica ndo
contenciosa que exerce e 0s bens de que se utiliza para a consecucéo de seus fins, de
natureza publica. (DI PIETRO, 2005, p. 52).

A Administracdo Publica esta subordinada aos principios de direito administrativo
e, em especial, aos principios basicos instituidos no art. 37, caput, da Constituicdo Federal
(legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia), além dos que decorrem do

sistema constitucional (proporcionalidade, razoabilidade, seguranca juridica, entre outros).
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Basicamente, sdo dois os sentidos em que se utiliza mais comumente a expressdo
Administracao Publica: a) em sentido subjetivo, formal ou organico, ela designa os
entes que exercem a atividade administrativa; compreende pessoas juridicas, 6rgdos
e agentes publicos incumbidos de exercer uma das fungGes em que se triparte a
atividade estatal: a fungdo administrativa; b) em sentido objetivo, material ou
funcional, ela designa a natureza da atividade exercida pelos referidos entes; nesse
sentido, a Administracdo Publica é a prépria funcdo administrativa que incumbe,
predominantemente, ao Poder Executivo (DI PIETRO, 2005, p. 54).

O direito Administrativo nasceu sob a égide do Estado liberal, em cujo seio se
desenvolveu os principios do individualismo em todos os aspectos, inclusive o
juridico: paradoxalmente, o regime administrativo traz em si tracos de autoridade, de
supremacia sobre o individuo, com vistas a consecucéo de fins de interesse geral (DI
PIETRO, 2005, p. 65).

A funcdo administrativa possui aspecto subjetivo e objetivo. O objetivo consiste
na execucdo de atividades administrativas, com o designio de alcancar os interesses publicos.
Sendo que o subjetivo seria quem exerce a administracdo de fato, ou seja, 0s 6rgdos, agentes e

pessoas juridicas.

2.3 ADMINISTRACAO PUBLICA NO BRASIL

O direito administrativo ganha maior importancia no cenario juridico na mesma
proporcéo em que a sociedade civil e as instituicdes que a representam escolhem um controle
mais efetivo e eficaz da atividade administrativa.

Moraes (2004, p. 313), aborda a Administracdo Publica como:

A atividade concreta e imediata que o Estado desenvolve para a consecucdo dos

interesses coletivos e subjetivamente como o conjunto de 6rgdos e de pessoas
juridicas as quais a lei atribui o exercicio da funcdo administrativa (...).

Na medida em que o Brasil se democratizou, ganhou o direito administrativo
maior amplitude de aplicacdo e no cenario juridico nacional reascenderam debates em torno
de questdes de interesse desse ramo do direito publico. A modernizacdo do Estado igualmente
contribui para o desenvolvimento do direito administrativo e a sua importancia € realgada

ainda mais nos dias que correm.

O direito administrativo é, em consequéncia, extremamente dindmico, ndo sé porque
tem que evoluir para poder atender as novas exigéncias que se impdem pela
evolucdo do meio social, como também diz respeito a uma &rea extremamente
movedica, qual seja, a da prestacdo de atividades aos administrados. Por
consequéncia, fica na dependéncia de um direito que se volte a regulamentacdo do
funcionamento do Poder Executivo, mais do que a sua propria estrutura ou
organizacdo, ja que esta € ditada em parte pelo direito constitucional (BASTOS,
2002, p. 13).
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Em sintese, o direito administrativo, pode ser entendido como o conjunto de
principios juridicos que regem a atividade administrativa, as entidades, os 6rgdos e os agentes
publicos, objetivando o perfeito atendimento das necessidades da coletividade e dos fins

desejados pelo Estado.

Os valores constitucionais também exercem influéncia direta sobre o Direito
Administrativo, na medida em que esta procura reproduzi-los no seu ordenamento
administrativo. Portanto, ndo se trata de um Direito neutro que pretensamente
regularia uma burocracia também absolutamente neutra, totalmente desprovida de
valores. Pelo contrario o Direito Administrativo varia segundo as concepg¢des de
Estado, eis que ndo é o mesmo, seguramente, num Estado autoritario e num Estado
democratico (BASTOS, 2002, p. 18).

Tradicionalmente, o direito administrativo é classificado como o ramo de direito
publico interno, no qual também se situam o direito constitucional, o tributario, o penal, o
processual civil e o processual penal, ao lado de outros conhecidos mais recentemente, como
ambiental, eleitoral e urbanistico, diferentemente, portanto, dos ramos do direito privado:

civil, comercial e do trabalho.

2.4 DEPARTAMENTO DE PESSOAL

O Departamento de Pessoal é conhecido no Brasil, desde o periodo da escravidao,
onde o0s soberanos indicavam pessoas para cuidar dos escravos a quem viam como maquinas,
meros equipamentos dos quais extraiam o maximo deles.

Com o passar dos tempos, comega 0 surgimento de empresas, no entanto, nao
existia ainda legislacdo pertinente aos direitos trabalhistas. Os empregados trabalhavam em
regime de escraviddo, em condigdes desumanas e sem ganhar nada que compensasse Sseu
empenho arduo e as suas necessidades de sobrevivéncia. Os patrdes pagavam apenas um valor
simbolico, que fosse o suficiente, no juizo deles, para o sustento da familia do trabalhador.
Nessa época o chefe de pessoal, tinha como pertinéncia apenas controlar em uma ficha ou
escrita, com o valor que o operario tinha a receber desde sua admissdo até o dia de seu
desligamento e também dar ordens, ou seja, 0 servico era feito por um feitor. Posteriormente,
com o desenvolvimento da humanidade, foi acontecendo uma evolucdo dos direitos dos

trabalhadores.
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A origem do Direito do Trabalho surgiu como consequéncia da questdo social que
foi precedida da revolugéo industrial, no século XI1X no Brasil. Essa revolucdo, ocorrida no
século XVIII, foi fundamental para a razdo econdmica que acarretou o surgimento do Direito
do Trabalho, principalmente com a descoberta da maquina a vapor como fonte de energia,
substituindo assim, a forca humana. A necessidade de pessoas para atuar no uso de maquinas
a vapor e téxteis estabeleceu a substituicdo do trabalho escravo pelo trabalho assalariado.

A primeira Constituicdo que atribuiu normas sobre o Direito do Trabalho foi a do
México, de 1917. O seu artigo 123 estabelecia: a jornada diaria de 8 horas; a jornada maxima
noturna de 7 horas; a proibi¢cdo do trabalho de menores de 12 anos; a limitacdo da jornada
para menor de 16 anos de 6 horas; 0 descanso semanal; a protecdo a maternidade; o direito ao
salario minimo; a igualdade salarial; a protecdo contra acidentes no trabalho; o direito de
sindicalizacdo; o direito a greve, conciliacdo e arbitragem de conflitos; o direito a indenizacao
de dispensa e seguros sociais.

A segunda Constituicdo a apresentar disposigdes sobre o referido tema foi a da
Alemanha Republicana de Weimar, RepuUblica esta estabelecida na Alemanha a partir da
Primeira Guerra Mundial 1918, com repercussdo na Europa, normatizando: a participacdo dos
trabalhadores nas entidades, a liberdade de unido e organizacdo dos trabalhadores para a
melhoria das condigdes de trabalho, o direito a um sistema de seguros sociais, o direito de
colaboracdo dos trabalhadores com os empregadores na definicdo dos salarios outras
condicdes de trabalho, além da representacdo dos trabalhadores na instituicdo. Em 1919 passa
a existir o Tratado de Versalhes, com o objetivo de gerar a criacdo da Organizacao
Internacional do Trabalho (OIT), que protegeria as relagfes trabalhistas internacionais,
através de convencoes e recomendaces.

A partir de 1930, no Governo de Getulio Vargas, as empresas passam por um
choque perante a legislacdo trabalhista, que entre outras, cria 0 Ministério do Trabalho,
estabelece jornadas de trabalho especificas; constitui a carteira profissional, cria amparo ao
trabalho da mulher e do menor de idade e muitas outras protec6es aos direitos do trabalhador.

No Brasil, a primeira Constituicdo brasileira a ter normas de Direito do Trabalho
foi a de 1934, como influéncia do constitucionalismo social. Um marco para os direitos
trabalhista, que em seu texto apresentava preceito de direito e garantias fundamentais do
trabalhador, como por exemplo, o salario minimo capaz de satisfazer as necessidades normais
do trabalhador; limitacdo do trabalho a oito horas diarias; indenizagdo ao trabalhador

dispensado sem justa causa; férias e entre muitos outros.



25

Em 1° de maio de 1943, foi criada a Consolidagdo das Leis Trabalhistas, ela
surgiu pelo Decreto-Lei n° 5.452/43, sancionada pelo entdo presidente Getulio Vargas,
unificando toda legislacéo trabalhista existente no Brasil. O presente trabalho de pesquisa sera
fundamentado pela Consolidacdo das Leis Trabalhistas - CLT, que regulamenta as relacdes
trabalhistas, tanto do trabalho urbano quanto do trabalho rural. Ela continua sendo o principal
instrumento para regulamentar as relagdes de trabalho e proteger os trabalhadores.

A CLT conceitua os principais elementos envolvidos e apresenta os aspectos
Legislativos, no que diz respeito a:

a) Registro do Trabalhador;

b) Jornada de Trabalho;

c) Periodo de Descanso;

d) Férias, 13° salério;

e) Medicina do Trabalho;

f) Categorias Especiais de Trabalhadores;

g) Protecdo do Trabalho da Mulher;

h) Organizacdo Sindical,

i) Contratos Individuais e Convengdes Coletivas;

J) Fiscalizacao;

h) Justica do Trabalho e Processo Trabalhista.

Com toda essa evolucdo do Direito do Trabalho, se tornou de extrema
importancia, a presenga de um chefe de Departamento de Pessoal e 0 conhecimento dessa
legislacdo e suas atualizagOes, sé@o primordiais para a atuacdo nessa funcdo, que desde sua
publicacdo ja sofreu varias alteracdes, visando adaptar o texto e adequé-lo @ modernidade.

Nos dias atuais, a area de Departamento de Pessoal, faz parte da realidade das
empresas, auxiliando os empregadores com suas obrigacOes trabalhistas. Dessa forma, além
de todas essas obrigacOes expressas pela legislacdo, que consequentemente cabe a
responsabilidade do chefe de Departamento de Pessoal, deve-se ressaltar essa funcdo do
contador, atuando também como mediador e gestor. Por isso, 0 Departamento de Pessoal deve
informar e aconselhar os administradores, da importancia de se manter a melhor relacédo entre
0 empregado e a empresa, em conformidade com as Leis Trabalhistas, que no caso, seria uma

tomada de decisdo organizacional.
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2.5. IMPORTANCIA DA GESTAO DE RECURSOS HUMANOS NA ADMINISTRACAO
PUBLICA

A fungdo recursos humanos surgiu nos Estados Unidos sob o nome de
administracdo de pessoal, em 1883, com a criagdo da Comissdo do Servigo Publico. Tinha a
finalidade de proteger o sistema de mérito contra intromissdes politicas (SANTOS, 2006, p.
97).

A expressdo gestdo estratégica de pessoas ou gestdo estratégica de recursos
humanos surgiu na literatura internacional na década de 1980, sob diferentes argumentacdes,
seja a partir das criticas ao papel funcional, burocratico, operacional e nas fraquezas
percebidas na area, seja por pressdes ambientais que demonstravam a natureza estratégica de
recursos humanos (DUTRA, 2009).

No Brasil, a administracdo de pessoal passou a ser organizada em 28 de outubro
de 1936, com a Lei do Reajustamento. Naquela época, a organizacao do servico de pessoal foi
padronizada, contando com as seguintes sec@es: administrativa, de controle, financeira e de
assisténcia social (SANTQOS, 2006).

O mesmo autor afirma ainda que em 30 de julho de 1938 criou-se o0 Departamento
Administrativo do Servi¢o Publico (DASP), com a funcdo de organizar as atividades de
orcamento, documentacdo, material e pessoal. O DASP foi reorganizado em 1967, tendo
como pardmetro os principios norte-americanos da administracdo publica, o qual esta
subordinado ao Presidente da Republica.

No Brasil, na década de 1980, a no¢do de administracdo de pessoal comegou a ser
substituida pela de administracdo de recursos humanos. Na gestdo publica, esse tipo de
administracdo tem sido descrito como a funcéo de planejar, coordenar e controlar a obtengéo
de mé&o-de-obra necesséria a organizacgao publica (SANTOS, 2006).

Com a globalizag&o, diante da modernidade que se desenvolve cada dia um pouco
mais percebem-se grandes mudancas que estdo em todas as areas, inclusive na administracéo
de recursos humanos. Na area publica se comecou a pensar na necessidade de valorizagéo e
capacitacdo do servidor, visando a uma melhoria na qualidade de vida e do trabalho na
organizacao.

Bergue (2007, p. 18) define ao se referir a gestdo de pessoas no setor publico
como, “[...] esfor¢o orientado para o suprimento, a manuten¢do ¢ o desenvolvimento de
pessoas nas organizagdes publicas, em conformidade com os ditames constitucionais e legais,

observadas as necessidades e condi¢cdes do ambiente em que se inserem”.
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A gestdo de pessoas ndo pode ser vista isoladamente das demais &reas que
envolvem a administracdo publica, necessita de planejamento para desenvolver ndo apenas a
parte burocratica que Ihe cabe, mas também para articular mecanismos de desenvolvimento e
capacitacdo dos servidores, propiciando melhorias na qualidade de trabalho e no atendimento
a populacéo.

A gestdo de recursos humanos envolve varias agdes previamente planejadas das
necessidades entre a organizacdo e as pessoas. O objetivo do sistema de gestdo de recursos
humanos é auxiliar as organizacdes a desenvolverem competéncias diferenciadas e a
conquistar consistentemente um desempenho melhor e o crescimento e desenvolvimento da
organizacgéo e das pessoas que nela trabalham.

O desenvolvimento de uma organizacao depende das pessoas que a compdem, da
forma como elas estdo organizadas, estimuladas e capacitadas, além do ambiente em que
trabalham. Sabe-se que a gestdo deve estar orientada para resultados, com mecanismos que
levem aos objetivos tragados.

Diante do exposto, é possivel perceber que quando se fala de gestdo de pessoas
ndo se quer reportar apenas a area de recursos humanos, mas a gestdo de pessoas que
envolvem todos os setores da organizacdo, que objetiva maior eficacia e eficiéncia na
prestacdo dos servigos publicos, pois em municipios de menor porte sdo visiveis os déficits de
formacao e de atuagdo especializada na area do conhecimento.

Com relacdo a gestdo de pessoas, Dutra (2009) apresenta um conceito
contemporaneo, afirmando que “[...] gestdo de pessoas consiste na capacidade de mobilizar
os colaboradores para o alcance dos objetivos organizacionais. ” 1sso é possivel quando 0s
gestores possuem conhecimento da funcdo que exercem, em aspectos, como avaliagéo,
progressao, capacitacdo e também na politica de remuneragdo, pois isso tudo propicia uma
parceria entre a organizacao e os funcionarios.

Em uma outra perspectiva, Ribeiro (2007), expde que a “[...] gestdo de pessoas é
uma area ou departamento da organizacdo que Sse ocupa com um conjunto de atividades
relacionadas as pessoas. Nao ha organizagdo sem pessoas. ” A expressao gestdo de pessoas
coloca em evidéncia, em acdo e em foco as pessoas; significa que elas deixaram de ser apenas
recurso produtivo para ser valorizadas quanto a vontade, ao saber, a intuicdo, a criatividade e
a subjetividade.

Para Gil (2009) apud Dutra (2009), “[...] gestdo de pessoas € um ramo
especializado da Ciéncia da Administragédo que contempla todas as acdes empreendidas por

uma organizacao, com o objetivo de integrar o colaborador no contexto da organizacdo e o
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aumento de sua produtividade”. Deve existir interagdo constante entre a organizacéo e seus
colaboradores, para que estes produzam bons resultados, em contrapartida, a empresa deve
propiciar um bom relacionamento no local de trabalho.

Os resultados obtidos na gestdo de recursos humanos dependem, em grande parte,
do comportamento das pessoas do trabalho. Se esse comportamento atende de forma
adequada aos objetivos organizacionais, a probabilidade de sucesso é maior.

Hodiernamente, a tendéncia € conscientizar cada pessoa no sentido de que ela seja
0 elemento de diagnostico e de solucdo de problemas para obter uma melhoria continua de seu

trabalho na organizagéo.

A gestdo de pessoas teve que evoluir da gestdo de um vinculo simples para a gestao
de uma colegdo de trocas simbdlicas, teve que entender a evolucdo das pessoas de
trabalhadores organizacionais para trabalhadores do conhecimento e teve que
aprender a trabalhar com um novo modelo de avaliagdo. (CABRERA, 2008, p. 18).

Segundo este mesmo autor, “[...] a area de gestdo de pessoas ndo deve ser
conhecida pelo que faz, mas sim pelos resultados que entrega e que aumentam a
competitividade da empresa e pela contribuicdo para criar valor para os clientes, acionista e
empregado” (CABRERA, 2008).

A gestdo de pessoas, ainda hoje atua mais no comportamento humano; precisa
mudar sua forma de atuacéo e objetivar novas estratégias de organizagdo para obter resultados
mais produtivos, além de lidar com a transformacao que ocorre com cada novo gestor.

Conforme Luz et al. (2009), “[...] a fungdo de chefe de pessoal apareceu no inicio
do século passado, com o objetivo de registro, controle e coercdo, uma vez que o trabalhador
era considerado um recurso produtivo e seus custos precisavam ser geridos racionalmente
como os demais custos de produgao. ”

Os anos de 1980 marcaram a passagem do modelo de gestéo de recursos humanos

para 0 modelo estratégico de gestdo de pessoas. Segundo 0s mesmos autores:

O modelo de gestdo de pessoas deve responder a fatores internos e externos a
organizacdo, uma vez que a acdo dos gestores de pessoas deve considerar os
interesses dos diversos atores organizacionais (grupos de empregados, sindicatos,
acionistas, gerentes) assim como do governo e da comunidade, sem perder de vista
as pressoes situacionais. (LUZ et al., 2009, p. 3).

No entanto, € preciso servidores capacitados e motivados para realizar 0s

objetivos organizacionais e atingir os resultados esperados. O planejamento na gestdo de
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pessoas deve considerar 0 ambiente interno e externo, buscando maior atuacao e insercéo dos
agentes publicos, para alcancarem os objetivos da instituicéo e a satisfacdo da coletividade.

Para Marconi (2009), “[...] a gestdo de recursos humanos deixou de se pautar por
mecanismos que privilegiavam a progressao e as melhorias salariais associadas ao tempo de
servico, logo praticamente automaticos, e passou a se vincular a instrumentos que incentivem
0 desempenho. ”

A gestdo estratégica de pessoas na organizacdo publica tem inicio com uma vasta
discussdo sobre seu papel, diante das necessidades atuais da sociedade, pois sdo os fatores
econdmicos e politicos do ambiente que definirdo as restricbes orcamentérias a serem
enfrentadas, além das competéncias e atribui¢des do quadro pessoal.

Conforme Gil (2009) apud Dutra (2009), gestdo de pessoas ¢ “[...] um ramo
especializado da Ciéncia da administracdo que contempla todas as acdes empreendidas por
uma organizacdo, com objetivo de integrar o colaborador no contexto da organizagéo e o
aumento de sua produtividade”. Tais acdes dependem de todos os individuos que estdo
envolvidos com a organizacdo, tanto nos aspectos administrativos quanto na prestacdo de
Servigos.

De acordo com o mesmo autor Dutra (2009), “[...] a rapidez das mudancas
tecnoldgicas, a globalizacdo da economia e o0 acirramento da competicdo entre empresas e
entre nagdes geram impactos significativos sobre a forma de gestdo das organizacdes,
exigindo um repensar em seus pressupostos e modelos. ”

Sobretudo Chiavenato (2003) expGe que, as organizacdes, publicas ou privadas,
precisam equiparar talentos e competéncias para poder acompanhar a forte mudanca e
evolucdo do mundo moderno. Segundo ele, a exceléncia na prestacdo de servigcos publicos ou
privados, ndo depende apenas de conquistar, reter, aplicar, desenvolver, motivar e
recompensar talentos, mas, principalmente, de gerir competéncia e alcancar resultados
significativos por meio delas.

Sabe-se da importéncia de uma administracdo eficiente, com planejamento em
todas as suas areas. Na gestdo de pessoas ndo é diferente, precisa ser elaborada com seriedade,
pois é ela responsavel em analisar as qualidades e habilidades de cada servidor, para
encaminha-lo ao setor no qual melhor desenvolva suas atribui¢cdes, gerando um atendimento
de exceléncia a populacao.

Segundo Dutra (2009), a gestdo estratégica do departamento de pessoas na
organizacdo publica tem inicio com uma vasta discussdo sobre seu papel diante das

necessidades atuais da sociedade, pois sdo os fatores econémicos e politicos do ambiente que
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definirdo as restricbes orcamentarias a serem enfrentadas, além das competéncias e
atribui¢cdes do quadro pessoal.

Quando se fala em gestdo de pessoas, comparam-se as formas de gerir no servico
publico com aquelas do servico privado. O procedimento de administrar pessoas em um 0rgao
publico ou privado é praticamente o mesmo, o que muda é a funcdo social, a cultura
organizacional, a legislacdo especifica do ramo de atividade, as normas internas, as regras e as

tradicdes.

2.6. GESTAO DE PESSOAS NO SETOR PUBLICO

A administracao de recursos humanos difere bastante de uma organizacao do setor
privado. Dentre as divergéncias entre esses dois tipos de organizacdo se pode observar a
finalidade, os meios utilizados para recrutamento, selecdo e contratagdo, as politicas de
remuneracao, os métodos de avaliacdo de desempenho, entre outros. Dessa maneira, quando
se fala de recursos humanos no setor publico se faz necessario ficar atento para uma realidade

distinta daquela ja consagrada nas organizac6es privadas.

Agentes sdo pessoas fisicas que, conforme o prdprio termo denuncia, agem em nome
da Administracdo Publica. O verbo agir deve ser aqui entendido em sua acepcdo
juridico-administrativa e em seu mais amplo sentido. O sentido amplo nos informa
que o agente ndo apenas “age” fisicamente, mas também® pensa” em lugar e em
favor da Administracdo (considerada esta ndo simplesmente como estrutura
administrativa, mas como ente responsavel pelo atendimento do interesse publico).
No exercicio da competéncia discricionaria, por exemplo, 0 agente raciocina em
nome do Estado a fim de buscar a melhor solugéo para o caso concreto, uma vez que
esta ndo foi abstratamente prevista pela lei. A acep¢do juridico-administrativa do
vocabulo nos alertas para o sentido técnico-juridico do termo, afastando-nos das
particularidades juridicas de seu significado. N&o basta ao agente agir simplesmente.
A acdo deve ser pautada pelos principios de Direito Administrativo (BLANCHET,
2006, p. 21).

A éarea de gestdo de pessoas passa a desempenhar um papel estratégico, em que
ela deve conhecer a esséncia da organizacdo e de cada uma de suas areas para garantir a
melhor aplicacdo e alocacdo possiveis dos recursos humanos.

Gestdo significa administracdo, gerenciamento. Haverd gestdo onde existe uma
instituicdo, uma empresa, uma entidade social de pessoas, que precise ser gerida ou
administrada. O objetivo da gestdo é de crescimento, estabelecido pela empresa através do

esfor¢co humano organizado, pelo grupo, com um objetivo especifico.



31

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

A gestdo envolve todo um conjunto de tramites que s@o levados em consideracao
para se resolver um assunto ou concretizar um projeto. Por gestdo entende-se também a
direcdo ou administracdo de uma empresa, de um negécio ou deum 6rgéo publico.

A Gestdo de Pessoas, atualmente, sdo as pessoas que ingressam, permanecem e
cooperam na organizacdo, independente da sua posicdo na hierarquia da empresa ou tarefa

gue executam e sdo considerados recursos humanos.

No setor publico, em face dessa peculiaridade, a par da prestacdo de servigos
publicos de qualidade em respeito aos seus destinatarios efetivos, o contribuinte
precisa ser convencido de que os recursos publicos advindos de sua contribuicéo, e
que ndo atendam a demanda especifica sua, serdo bem aplicados em beneficio de
segmentos carentes; e essa aten¢do as necessidades especificas de outrem deve, em
larga medida, estar associada & minimizacdo de potencial prejuizo & sociedade como
um todo (onde se inclui o contribuinte). Assim, ainda que um contribuinte ndo
utilize o sistema publico de educacdo, por exemplo, sua parcela de esforco para a
manutencdo da oferta desse servico deve ser motivada pelo impacto que
finalisticamente proporciona na sociedade, como um todo em termos de
desenvolvimento (BERGUE, 2010, p. 19).

Os individuos que comp&em o quadro de funcionarios de uma organizacao sao a
base principal da administracdo de recursos humanos que significa laborar com pessoas que

participam da organizacéo.

Em resumo, as organizacdes sdo constituidas de pessoas e dependem delas para
atingir seus objetivos e cumprir suas missfes. E para as pessoas, as organizagGes
constituem o meio através do qual elas podem alcangar varios objetivos pessoais,
com um custo minimo de tempo, de esforco e de conflito. Muitos dos objetivos
pessoais jamais poderiam ser alcancados apenas por meio do esforco isolado. As
organizagOes surgem para aproveitar a sinergia dos esforcos de varias pessoas que
trabalham em conjunto. Sem organizacGes essas pessoas certamente ndo haveria a
Gestdo de Pessoas (CHIAVENATO, 2004, p. 5-6).

Chiavenato (2004) define o termo Gestao Pessoas:

A Gestéo de Pessoas é uma area muito sensivel & mentalidade que predomina nas
organizagOes. Ela é contingencial e situacional, pois depende de varios aspectos,
como a cultura que existe em cada organizagdo, da estrutura organizacional adotada,
das caracteristicas do contexto ambiental, do negdcio da organizagdo, da tecnologia
utilizada, dos processos internos e de uma infinidade de outras variaveis importantes
(CHIAVENATO, 2004, p. 6-7).

Relacionada a gestdo de pessoas tornou-se clara a necessidade de

acompanhamento das demais mudancgas que ocorrem nas organizacfes, de maneira a dar
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suporte e consisténcia aos processos de transformacédo existentes na administragdo publica, e
proporcionar condigOes para a realizagdo de uma gestdo de pessoas descentralizada, integrada

e compartilhada.

Gestdo de Pessoas é a fungdo gerencial que visa a cooperacdo das pessoas que atuam
nas organizagdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto
individuais. Constitui, a rigor, uma evolucédo das areas designadas no passado como
Administracdo de Pessoal, Relacdes Industriais e Administracdo de Recursos
Humanos. Essa expressdo aparece no final do século XX e guarda similaridade com
outras que também vém popularizando-se, tais como Gestdo de Talentos, Gestao de
Parceiros e Gestdo do Capital Humano (GIL, 2001, p.17).

A érea de gestdo de pessoas deve ser a possuidora das informacGes sobre o perfil
dos servidores da organizacdo e também sobre os resultados, devendo também coordenar os
esforcos para prover as necessidades de pessoal de uma forma altamente técnica, com a
identificacdo dos perfis profissionais adequados. Incluindo assim a criacdo de oportunidades
de crescimento profissional para as pessoas da organizacao, uma vez que novas competéncias

individuais poderdo ser indispensaveis.

A expresséo Gestdo de Pessoas visa substituir Administracéo de Recursos Humanos,
que, ainda mais, € a mais comum entre todas as expressdes utilizadas nos tempos
atuais para designar os modos de lidar com as pessoas nas organizagdes. Os
argumentos em prol dessa mudanca de nomenclatura ressaltam que o termo
Administracdo de Recursos Humanos é muito restritivo, pois implica a percepcao
das pessoas que trabalham numa organizacdo apenas como recursos, ao lado dos
recursos materiais e financeiros. Por isso mesmo, alguns autores, adeptos da Gestdo
de Pessoas, procuram designar as pessoas que trabalham nas organiza¢Ges ndo mais
como empregados ou funcionarios, mas como cooperadores ou parceiros (GIL,
2001, p. 17-18).

Na gestdo estratégica de pessoas para que seja implementada, novas atividades,
mecanismos e instrumentos deverdo ser incluidos no intuito de acdo e atuacdo da area de
gestdo de pessoas. Para fim a importancia da percepcao da dimensdo do que denominamos de
gestdo de pessoas e do esforgo a ser empreendido para a implantagdo dessas mudangas. “A
gestdo de pessoas nas organizacGes ndo deveria resumir-se a um conjunto de politicas e
préaticas, tampouco ser definida como somente responsabilidade de um departamento ou de
uma fungdo” (DAVEL et al.2007, p. 50).

A moderna gestdo de pessoas procura tratar as pessoas COmMO pessoas e,
simultaneamente, como importantes recursos organizacionais, mas rompendo
amaneira tradicional de trata-las meramente como meios de produgdo. Pessoas como
pessoas e nao simplesmente pessoas cOMoO recursos ou insumos. Até a muito pouco
tempo, elas eram tratadas como objetos e como recursos produtivos — quase da
mesma forma como se fossem maquinas ou equipamentos de trabalho, como meros
agentes positivos da administracdo (CHIAVENATO, 2003, p. 80-81).
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Para uma boa funcionalidade, o responsavel pela gestdo estratégica de pessoas

necessita estar preparado para fazer frente ao novo desafio que se apresenta com as mudancas

de finalidade e de abordagem até entdo praticados na gestdo de pessoas, sendo engajado para

realmente programar esse tipo de gestdo de forma eficiente.

O gestor de pessoas ndo deixa de ser um Administrador de Recursos Humanos.
Compete-lhe desenvolver os processos de suprimento, aplicacdo, desenvolvimento,
manutengdo e monitoramento de pessoas. No entanto, para que possa atuar
efetivamente, necessita desenvolver novas atitudes e posturas. Precisa
primeiramente considerar os empregados como pessoas e N30 CoOMo Meros recursos
de que a organizacdo pode dispor a seu bel-prazer. Precisa trata-los como elementos
que impulsionam a organizagdo e ndo como agentes passivos. Precisam, ainda, traté-
los como parceiros, como pessoas que investem na organizacdo com o capital
humano e que tém a legitima expectativa de retorno de seu investimento (GIL, 2001,
p. 51).

O Planejamento de recursos humanos tem em vista sistematizar a avaliacdo das

necessidades futuras de pessoas na organizacdo, objetivando supri-las com um quadro de

pessoal adequado em relacdo ao perfil profissional e a composi¢do quantitativa e qualitativa

da organizagéo.

A fim de atingir certos objetivos, as pessoas se agrupam em organizagbes para
transpor as suas limitagdes individuais e obter sinergia de esfor¢os por meio do
esforco conjunto. A unido faz a forca. A medida que as organizagdes sio bem-
sucedidas no alcance dos objetivos, elas tendem a sobreviver e a crescer. Ao crescer,
as organizacdes necessitam de maior nimero de pessoas para a execucdo das suas
atividades e, certamente, de mais pessoas capazes de supervisionar e gerenciar
outras. Todas essas pessoas, ao ingressarem nas organizacBes, naturalmente
perseguem objetivos individuais diferentes dos objetivos daquelas que originalmente
formaram as organizaces. Isso faz com que, gradativamente, os objetivos
organizacionais formulados originalmente distanciem-se cada vez mais dos
objetivos individuais dos novos participantes que ingressam posteriormente
(CHIAVENATO, 2003, p. 131-132).

Podemos perceber que as necessidades mudam ao longo do tempo, pois é preciso

rever esse planejamento de forma periddica, sendo que os perfis profissionais, composigdo e

quantitativo, devem acompanhar essas mudangas. A utilizagdo continua desse processo dara a

adequacao de como deve ser dimensionado o quadro de pessoal no servigo publico.

O ARH funciona em um contexto de organizacBes e de pessoas. Administrar
pessoas significa lidar com pessoas que participam de organiza¢Bes. Mais do que
isto, significa administrar com as pessoas. Fazer de cada pessoa um verdadeiro
administrador de suas tarefas dentro da organizacdo, em qualquer nivel em que
esteja situada ou em qualquer atividade que deva executar. Assim, organizacdes e
pessoas constituem a base fundamental na qual funciona a ARH (CHIAVENATO,
2003, p. 21).
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Diante disso, a valorizacdo das pessoas dentro da organizacdo implica em dar
autonomia elas para que possam atingir metas criar oportunidades de aprendizado, de
desenvolvimento das potencialidades e de serem reconhecidas pelo bom desempenho, com
isso, tentando harmonizar os interesses individuais e coletivos e promover a qualidade de

vida.

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

A gestdo da qualidade no servigo publico passa, basicamente, pelo gerenciamento
da administracdo publica e pela elaboracdo de um Planejamento Estratégico caracterizado
pela participacéo de todos os seus integrantes.

As transformagdes ocorridas na fungdo de “Recursos Humanos” ao longo dos
tempos convidam os gestores a combinarem exterioridade e objetividade comas
sutilezas e sensibilidades subjetivas, para serem capazes de lidar com os aspectos
relacionais e intrinsecos a natureza humana no @mbito do trabalho e da atividade
organizacional. Considerar as questdes subjetivas significa que toda pessoa: (a) tem
seu espaco interior, que ela percebe como completamente seu; (b) que esse espago
relaciona-se com a exterioridade; (c) que ele historicamente construido; (d) que é

decisivo nas escolhas das pessoas durante sua vida; e (e) que acaba por provocar
mudancas no entorno (DAVEL et al.2007, p. 33).

A acdo governamental, independentemente da area funcional de atuacdo, em
maior ou menor grau, afeta as funcGes relativas a gestdo de pessoas. Essa intensa relacéo
exige dos profissionais da &rea de recursos humanos uma especial habilidade de interagir com
os demais setores, a fim de conferir eficiéncia e eficacia as suas acbes de planejamento,
organizacdo, direcdo e controle e relacdo a atuacdo das pessoas na organizacao.

No mundo do trabalho, a transformacgdo ocorrida tem gerado uma necessidade
maior de reflexfes sobre seus impactos, e com isso tém surgido novas exigéncias diante de
um contexto motivado por avancos tecnoldgicos, qualificacdo profissional e valorizagdo
intelectual. “Responsaveis pela gestdo de pessoas devem perseguir objetivos que criem
vantagens competitivas para a organiza¢do por meio das pessoas e iguais vantagens para as
pessoas” (DAVEL et al.2007, p. 50).

As pessoas passam a maior parte de seu tempo vivendo ou trabalhando dentro de
organizagdes. A producédo de bens e servicos nao pode ser desenvolvida por pessoas
que trabalham sozinhas. Quanto mais industrializada for a sociedade, tanto mais
numerosas e complexas se tornam as organizagdes. Estas passam a criar um
tremendo e duradouro impacto sobre as vidas e sobre a qualidade devida dos
individuos. As pessoas nascem, crescem, sdo educadas, trabalham e se divertem
dentro de organizacBes. Sejam quais forem o0s seus objetivos-lucrativos,
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educacionais, religiosos, politicos, sociais, filantropicos, econdmicos etc.-, as
organizagOes envolvem as pessoas que se tornam mais e mais dependentes da
atividade organizacional. A medida que as organizacBes crescem e se multiplicam
maiores se torna a complexidade dos recursos necessarios a sua sobrevivéncia e ao
seu crescimento (CHIAVENATO, 2003, p. 13).

Desta forma, 0 novo contexto exige das organizacdes publicas novas formas de
conviver com os desafios apresentados pela globalizacdo, sendo que as organizagdes publicas
precisam aprender a lidar com seus colaboradores para atingir o alto desempenho para a
realizacdo de suas atividades visando atingir seus objetivos e metas e assim tornar-se eficiente
e eficaz na prestacdo de seus servicos ao cidaddo.

Sendo que a gestdo de recursos humanos no setor publico atinge e extrapola suas
atividades além das fronteiras fisicas de sua estrutura, torna-se essencial a boa gestdo de
pessoas dentro dos setores publicos.

Toda pessoa fisica que, a qualquer titulo, exerce fungdes publicas é considerada
um agente puablico. O vinculo juridico que une a pessoa fisica a pessoa politica (Unido,
Estados-Membros, Distrito Federal, Municipios) ou as entidades da Administracdo Indireta
pode ser decorrente de eleicdo, nomeacdo, designagéo, contratacdo, convocacédo, delegagéo e
0 exercicio pode ser gratuito ou remunerado. Exercendo funcédo publica, é agente publico. Os
agentes publicos, conforme Meirelles (2005), “sao todas as pessoas incumbidas definitiva ou
transitoriamente, do exercicio de alguma funcéo estatal”.

Os agentes publicos sdo o que se convencionou denominar de recursos humanos no
setor publico. Agentes puablicos sdo todas as pessoas que prestam servicos ao Estado

e as pessoas juridicas da administracdo indireta (autarquias, fundacdes, empresas
publicas e sociedades de economia mista) (BERGUE, 2010, p. 20).

O exercicio da funcdo publica, que é cometida ao 6rgdo ou a propria entidade, é
realizado por pessoas fisicas: agentes publicos. Assim, considera-se agente publico toda
pessoa fisica vinculada, definitiva ou transitoriamente, ao exercicio de funcgéo publica. Podem
ser eles titulares de cargo (lugar a ser ocupado por pessoa fisica e integrante do érgdo) ou
apenas exercestes da funcdo (funcdo-atividade). A expressdo “agentes publicos” substitui a
antiga denominagdo “funcionarios publicos”. De acordo com Mazzaet al. (2011): “Agentes
publicos séo todas as pessoas que, de forma definitiva ou transitdria, remuneradas ou néo,
servem ao Poder Publico como instrumento de sua vontade”. Além disso, Meirelles

acrescenta 0 mesmo ponto em outras palavras,

Agentes publicos — S8o todas as pessoas fisicas incumbidas, definitiva ou
transitoriamente, do exercicio de alguma funcdo estatal. Os agentes normalmente
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desempenham fungdes do 6rgéo, distribuidos entre os cargos deque sdo titulares,
mas excepcionalmente podem exercer fungdes sem cargo. A regra € a atribuicdo de
fungdes multiplas e genéricas ao 6rgdo, as quais sdo repartidas especificamente entre
0s cargos, ou individualmente entre os agentes de funcdo sem cargo. Em qualquer
hip6tese, porém, o cargo ou a funcdo pertence ao Estado, e ndo ao agente que o
exerce, razdo pela qual o estado pode suprimir ou alterar cargos e funcBes sem
nenhuma ofensa aos direitos de seus titulares, como podem desaparecer os titulares
sem extingdo dos cargos e fun¢des (MEIRELLES, 2005, p. 75).

Do sistema constitucional decorrem diversas espécies de agentes publicos, de
acordo com Blanchet (2006): a) agentes politicos; b) servidores publicos; c) empregados
publicos; d) servidores temporarios; e) agentes delegados; f) ocupantes de cargos em

comissdo; g) particulares em regime de delegacéo e colaboracgdo; h) servidores militares.

Varias sdo as espécies de agente publico: agentes politicos (atuam nos primeiros
escaldes do governo), agentes honorificos (sdo convocados para atividades
transitérias — muanus puablico -, tais como as de jurado, mesario eleitoral etc.),
agentes delegados (sdo particulares aos quais é conferido o direito — e dever — de
atuar em lugar do Estado no atendimento de situagBes de interesse publico, tais
como concessionarios, permissionarios, autorizados etc.), agentes credenciados
(recebem credenciais do Poder Publico para representa-lo mediante relacéo juridica
de natureza diversa das anteriores), e, finalmente, agentes administrativos, agentes
publicos que atuam em nome de 6rgdo (da Administracdo direta) ou entidade (da
Administracio indireta) no exercicio de atividades de contetdo decisério e
executdrio que tenham por escopo o atendimento direto, imediato e concreto de
necessidades publicas (BLANCHET, 2006, p. 47-48).

Adotando como pardmetro a natureza do vinculo juridico e o regime a que se
submete a pessoa fisica exercente da funcdo, temos: a) agentes politicos — 0s que exercem
mandato eletivo ou fungdes primarias do Estado percebem subsidios, atuam pelo Estado e
praticam atos de governo, sujeitando-se a formas proprias de responsabilizacdo e possuem
prerrogativas especiais. S8o os Chefes do Executivo Federal (Presidente da Republica),
Estadual (Governador), Municipal (Prefeito), além de Ministros, Membros do Judiciario e do
Ministério Pdblico. As prerrogativas podem ser além do mandato para os primeiros, a
vitaliciedade para os Magistrados e membros do Ministério Publico; b) servidores publicos
civis — incumbidos do exercicio da funcdo administrativa civil (ndo militar), regidos pelas
normas dos arts. 39 e seguintes da Constituicdo Federal podem receber subsidios ou
vencimentos, quando ocupantes de cargos de provimento efetivo ficam sujeitos a regime
estatutario (geral ou peculiar); c) servidores publicos militares — 0s que integram as carreiras
militares dos Estados, do Distrito Federal e Territorios e das Forcas Armadas (arts. 42 e 142,
8 3° da CF/88); d) empregados publicos — ocupantes de emprego publico, remunerados por
salarios e sujeitos as regras da Consolidacdo das Leis do Trabalho. Em regra, vinculados as
entidades empresariais (empresas publicas e sociedades de economia mista) ou exercentes de
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funcdes que ndo sejam proprias de cargos publicos, mas desde que sujeitos as regras da
Consolidagdo das Leis do Trabalho; €) servidores temporarios — contratados para atender a
situacOes transitorias, excepcionais (art. 37, inciso 1X, da CF/88).

Ressalvadas as hipoteses de investidura (provimento) para cargos eletivos (como
0 de parlamentares, do Chefe e Vice do Executivo), exigem os principios da isonomia, da
moralidade administrativa e da eficiéncia que a Administracdo Pablica, em regra, recrute os
seus agentes por meio de concurso publico; concurso de provas ou de provas e titulos (art. 37,
inciso Il da CF/88).

A Constituicdo Federal é intransigente em relagdo a imposicdo a efetividade do
principio constitucional do concurso pablico, como regra a todas as admissfes da
Administracdo Publica, vedando expressamente tanto a auséncia deste postulado,
quanto seu afastamento fraudulento, por meio de transferéncia de servidores
publicos para outros cargos diversos daquele para o qual foi originalmente admitido
(MORAES, 2004, 136).

Medauar (2008) afirma que: “Segundo o art. 37, II, a investidura em cargo ou

emprego publico depende de aprovagdo prévia em concurso publico de provas ou de provas e
titulos, salvo o cargo em comissao”.

A Constituicdo estabelece o principio da ampla acessibilidade aos cargos, fungdes e

empregos publicos aos brasileiros que preencham os requisitos estabelecidos em lei,

assim como aos estrangeiros, na forma da lei (art. 37, 1), mediante concurso publico

de provas ou de provas e titulos, ressalvada ano meagdo para cargos de provimento

em comissdo, assim declarados em lei, nos quais sdo livres a nomeacdo e a
exoneracéo (art. 37, 1) (MELLO, 2006, p.257).

A exigéncia do concurso ndo se aplica aos cargos declarados em lei de livre
nomeacao ou provimento, como também pode ser dispensada para a excepcional contratacdo
de servidores temporérios (art. 37, incisos V e IX da CF/88). As fungdes de confianca
(direcdo, chefia e assessoramento) ndo exigem concurso, ja que acessiveis apenas aos
servidores de carreira (art. 37, inciso V da CF/88, com redacdo dada pela EC 19/98). As
contratacdes por tempo determinado (art. 37, inciso IX da CF/88) somente sdo admitidas por
atender a necessidade temporaria de excepcional interesse publico, e quando possivel devem
exigir selecdo publica (Lei n. 8.745/98). Por fim, excepcionando a regra do concurso
obrigatorio, prevé a Constituicdo Federal (art. 198, § 4°) a possibilidade da contratacdo de
agentes comunitarios de salde e de agentes de combate as endemias, por mero processo
seletivo publico (Lei n. 11.350/2006).
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Observe-se, por fim, que a exigéncia de prévia aprovacdo em concurso é para 0s
cargos de provimento efetivo, ou seja, ndo temporario, ndo condicionado a uma
relacdo de confianca entre 0 nomeado e seus superiores hierarquicos. Dai por que é
dispensada para o preenchimento dos cargos declarados em lei de provimento em
comissao, cuja principal caracteristica é a confiabilidade que devem merecer seus
ocupantes, por isso mesmo nomeaveis e exoneraveis livremente (CF, art. 37, I1), e
destinados apenas as atribuicbes de direcdo, chefia e assessoramento (CF, art. 37,
V). Como vimos, uma parcela desses cargos em comissdo sera preenchida por
servidores de carreira nos casos, condigdes e percentuais minimos previstos em lei
(CF, art. 37, V). Nestas hipéteses, a nomeacao, embora livre, fica condicionada a
observancia dos requisitos previstos na lei federal, estadual, distrital ou municipal
(MEIRELLES, 2005, p. 434).

O processo seletivo deve ser de provas ou de provas e titulos e podera estabelecer

requisitos que respeitem a natureza das atividades, observados os principios do art. 37, caput,

da Constituicdo Federal. A referida lei veda, salvo em hipdteses excepcionais, a contratacdo

temporaria ou terceirizada daqueles agentes publicos.

O que a Lei Magna visou com os principios da acessibilidade e do concurso publico
foi, de um lado, ensejar a todos iguais oportunidades de disputar cargos ou empregos
na Administracdo direta e indireta. De outro lado, propuseram-se a impedir tanto o
ingresso sem concurso, ressalvado as excecBes previstas na Constituicdo, quanto
obstar a que o servidor habilitado por concurso para cargo ou emprego de
determinada natureza viesse depois a ser agraciado com cargo ou emprego
permanente de outra natureza, pois esta seria uma forma de fraudar a razéo de ser do
concurso publico (MELLO, 2006, p. 257-258).

E livre a participacdo nos concursos plblicos, mas desde que atendidas as

exigéncias impostas por lei, repetidas ou ndo no edital (ou regulamento). O acesso ao cargo ou

emprego tanto exigem do candidato a satisfacdo de requisitos subjetivos (dizem respeito ao

candidato, a escolaridade, exames de salde, etc.) como também exige o atendimento de

requisitos objetivos (dizem respeito as funcBes, como as provas de conhecimentos). As

condicOes para a participagdo devem estar previstas em lei e devem respeitar as peculiaridades

das fungbes proprias do cargo ou emprego publico. Ha requisitos para o concurso (para a

participacdo e que devem estar previstos no edital ou no Regulamento) e ha requisitos

proprios do cargo ou emprego (previstos em lei e fixados de acordo com as fungdes — arts. 37,

Il e 39 § 3°da CF/88).

Em conclusdo, a investidura em cargos ou empregos publicos depende da aprovacao
prévia em concurso publico de provas ou provas e titulos, e ndo ha possibilidade de
edicdo de lei que, mediante agrupamento de carreiras, opere transformacbes em
cargos, permitindo que os ocupantes dos cargos originarios fossem investidos nos
cargos emergentes, de carreira diversa daquela para a qual ingressaram no servico
publico, sem concurso publico (MORAES, 2004, p.138).
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O concurso deve observar os principios da competitividade, da igualdade e da
publicidade. N&o é ele apenas homologatorio ou de carater habilitatorio; disputam o0s
candidatos habilitados a participacdo as vagas (ou cargos) postas em exame. Conforme
Medauar (2008, p. 263): “A exigéncia de concurso publico para ascender a postos de trabalho
no setor publico atende, principalmente, ao principio da igualdade e ao principio da
moralidade administrativa”.

A administracdo deve estabelecer as condi¢des para 0 concurso e os requisitos de
admissdo de modo a melhor atender ao interesse publico. Os candidatos aprovados deverdo
ser nomeados no prazo de validade do concurso, observando-se sempre a ordem de
classificacéo.

Nos termos do inciso IV, “durante o prazo improrrogavel previsto no edital de
convocagdo, aquele aprovado em concurso publico de provas ou de provas e titulos
sera convocado com prioridade sobre novos concursados para assumir o cargo ou
emprego na carreira”. Essa norma significa que, engquanto houver candidatos
aprovados em concurso e este estiver dentro do prazo de validade fixado no edital,
eles terdo prioridade para a nomeacdo, ainda que administracdo tenha feito outro
concurso, também com candidatos habilitados (DI PIETRO, 2005, p. 457).

A possibilidade de o ingresso no servico publico fazer-se diretamente, sem
concurso, é absolutamente excepcional. E que a Constituicdo Federal prevé hipoteses
excepcionais de contratacdo por tempo determinado, ou servigos de carater temporario (art.
37, inciso IX, da CF/88). Nessas hipdteses, porém, 0 agente ndo ocupara cargo ou emprego
plblico; exercera tdo somente a funcdo publica. E correto o entendimento deque, sendo
possivel a selecdo publica, esta deve ser realizada, ainda que para a contratacdo de

temporarios.

Podemos elencar as seguintes formas de provimento:

a) Nomeacdo: Unica forma de provimento originario, a nomeagdo pode ocorrer em
carater efetivo ou em comisséo.

b) Promocdo: forma de provimento derivado em que se designa servidor para
titularizar cargo superior, com acréscimo de vencimentos e de responsabilidades.

c) Readaptacdo: é o ato de designacdo para que o servidor, estavel ou ndo, possa
titularizar cargo mais compativel com a limitacéo fisica ou mental que lhe sobrevier.
d) Reversdo: é o ato de designacdo para que o aposentado volte a titularizar cargo
publico, podendo ser de oficio ou a pedido.

e) Aproveitamento: é o preenchimento de cargo por servidor estavel que fora posto
em disponibilidade devido a extingdo do cargo que ocupava ou declaragdo de sua
desnecessidade.

f) Reintegracdo: ocorre quando o servidor estavel ilegalmente demitido volta a
titularizar cargo publico (MAZZA et al., 2011, p. 90-91).

O concurso tem validade por até dois anos, prorrogavel por igual periodo uma
unica vez (art. 37, inciso 111, da CF/88), e as nomeacdes observardo a ordem de classificacdo

(art. 37, inciso IV, da CF/88). O provimento do cargo da-se pela nomeacéo (por decreto, por
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portaria); a investidura decorre da posse, que é a condi¢do para o exercicio da funcdo publica,
e a partir desta passa o servidor a deter direitos inerentes ao seu cargo.

O concurso tem validade de até dois anos, contados da homologacédo, prorrogavel
uma vez, por igual periodo, conforme dispde o art. 37, I, da CF. Tratando-se de
cargo publico, ap6és o concurso segue-se 0 provimento do cargo, através da
nomeagdo do candidato aprovado. A nomeagao é o ato de provimento de cargo, que
se completa com a posse e o exercicio (MEIRELLES, 2005, p. 433).

Essencialmente, o suprimento de pessoas no servico publico observa um processo
devidamente planejado, quando as demandas sdo previstas e incluidas na lei de diretrizes
orcamentarias com vistas a sua consecugdo no exercicio seguinte. Esse € o caminho previsto

no art. 37, inc. I, da Constituicdo Federal.

Os concursos publicos terdo validade de até dois anos, prorrogaveis uma vez, por
igual periodo (art. 37, Ill), isto é por tempo igual ao que lhes haja sido
originalmente consignado (art. 37, 1V). No interior de tal prazo os aprovados teréo
precedéncia para nomeacdo sobre novos concursados (art. 37, 1V). Como
consequéncia desta prioridade, a Administracdo s6 com eles poderd preencher as
vagas existentes dentro de seu periodo de validade, quer ja existissem quando da
abertura do certame, quer ocorridas depois. E certo, outro assim, que ndo poderéa
deixa-lo escoar simplesmente como meio de se evadir a0 comando de tal regra,
nomeando em seguida os aprovados no concurso sucessivo, que isto seria um desvio
de poder. Com efeito, se fosse possivel agir deste modo, a garantia do inciso IV nao
valeria nada, sendo 0 mesmo uma “letra morta” (MELLO, 2006, p. 259).

Se o servidor é nomeado, tomar posse e ndo entrar em exercicio dara ensejo a
exoneracdo. Os impedimentos de acumulacdo de cargos, restricdes e incompatibilidades
previstos na Constituicdo e no regime juridico a que estiver submetido o servidor somente

serdo exigidos a partir da posse, ndo bastando a sua nomeacao.

Com a posse o cargo fica provido e ndo poderad ser ocupado por outrem, mas o
provimento so se completa com a entrada em exercicio do nomeado. Se este nao o
faz na data prevista, a nomeacdo e, consequentemente, as posses tornam-se
ineficazes, o que, juntamente com a vacdncia do cargo, deve ser declarado pela
autoridade competente (MEIRELLES, 2005, p. 434).

Vale ressaltar que o concurso tem em mira a verificagdo dos conhecimentos
tedricos e praticos do candidato, enquanto o estagio deve apurar a aptidao do exercicio das

funcgdes proprias do cargo ou emprego publico.

Desde que o concurso visa a selecionar os candidatos mais capazes, é inadmissivel e
tem sido julgada inconstitucional a concesséo inicial de vantagens ou privilégios a
determinadas pessoas ou categorias de servidores, porque isto cria desigualdade
entre os concorrentes. Os concursados remanescentes, enquanto ndo esgotado o
prazo de validade do concurso realizado, tém prioridade sobre 0s novos concursados
(CF, art. 27, 1V). A reserva de percentual de cargos para as pessoas portadoras de
deficiéncia, prevista no art. 37, VIII, da CF, ndo afasta a exigéncia de carater geral
relativa ao concurso publico (MEIRELLES, 2005, p. 432).
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Conquanto a todos sejam aplicaveis as mesmas regras de acesso (isonomia,
igualdade), reserva a Constituicdo Federal para alguns tratamentos diferenciado, como ocorre
em relagdo as pessoas com deficiéncia, como também impde exigéncias proprias para o
acesso a determinados cargos (como ocorre em relagdo a Magistratura e ao Ministério
Publico).

Incide para os ocupantes de cargos e empregos publicos a proibicdo da
acumulacdo de cargos remunerados, salvo se houver compatibilidade de horério e referir-se:
a) a de dois cargos de professor; b) a de um cargo de professor com outro, técnico ou
cientifico; ¢) a de dois cargos ou empregos privativos de profissionais de salde, com
profissdes regulamentadas (art. 37, inciso XVI, da CF/88).

A Constituicdo Federal estabelece a regra da proibicdo de exercicio simultaneo,
remunerado, de cargos, fungbes e empregos publicos (art. 37, incs. XVI e XVII). O
preceito abrange os agentes da Administracdo direta e das autarquias, fundacdes,
empresas publicas, sociedades de economia mista, suas subsidiarias e sociedades

controladas direta ou indiretamente pelo poder publico (art. 37, inc. XVII, com a
redacdo dada pela Emenda Constitucional19/98) (MEDAUAR, 2008, p. 277).

A proibicdo alcanga a Administragdo Indireta e mesmo as pessoas juridicas de
direito privado, nas quais o Estado tenha participacdo acionaria, ainda que por meio de
empresas publicas ou sociedades de economia mista. A acumulacdo de cargos tanto pode
comprometer a eficiéncia (Principio da Administracdo Publica) como sugere violagdo da
igualdade ou do acesso aos cargos e empregos a todos possivel.

Porém, no mesmo dispositivo que fixa a regra, a Constituicdo Federal abre excecbes
para 0s seguintes casos: a) dois cargos de professor; b) um cargo de professor com
outro, técnico ou cientifico; o cargo técnico e o cargo cientifico exigem habilitacao
especifica para seu provimento — por exemplo: o cargo de Procurador do Estado, o
cargo de bidlogo num instituto estatal de pesquisas; c) dois cargos ou empregos
privativos de profissionais de saude, com profissGes regulamentadas (alinea ¢, com
redacdo dada pela EC 34, de 13.12.2001). Tais excec¢des significam acumulagdes
legais, configurando direito de quem se encontra ai enquadrado. As acumulacGes
podem ocorrer em niveis diferentes de Administracdo ou no mesmo nivel. A
Constituicdo Federal condiciona acumulagdo a compatibilidade de horérios
(MEDAUAR, 2008, p. 277-278).

H&, porém, cargos e carreiras com normas proprias e que podem admitir
acumulacdo, desde que haja compatibilidade de horérios: a) vereadores podem acumular
cargos, desde que o horario de trabalho seja compativel, tendo direito a receber a remuneragéo
e 0 subsidio; b) magistrados somente podem acumular uma funcdo no magistério; c)

promotores de justica somente podem acumular uma fungdo no magisterio.
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A Constituicdo Federal prevé, ainda, duas outras hipoteses de acumulacéo legal: o
cargo de juiz e um cargo ou funcdo de magistério (art. 95, paragrafo GUnico, 1) um
cargo no Ministério Publico e um cargo ou funcdo de magistério (art. 128, § 5°, 11, d)
(MEDAUAR, 2008, p. 278).

E vedada, ainda, a acumulagio de proventos de aposentadoria com a remuneragéo
de cargos, empregos ou fungdes publicas, ressalvadas as hipoteses de acumulacgéo possivel na
ativa: os cargos eletivos e 0s cargos em comissdo. A acumulagdo de aposentadoria somente é

possivel se ela ja existia na ativa.

Cargos publicos, em regra, ndo podem ser acumulados. Ha, no entanto algumas
excecdes previstas constitucionalmente que visam a atender necessidades especificas
da administragdo e ao interesse publico (art. 37, inciso XV) (BERGUE, 2010, p. 27).

Prevé, por fim, a Constituicdo Federal a proibicdo de o servidor militar aceitar
outro cargo ou emprego publico, salvo se passar para a reserva. O acumulo temporario é
admitido, porém o militar permanecerd como agregado ao quadro da carreira que integra (art.
142, § 3° 11, da CF/88).
A Constituicdo Federal imp6e aos servidores publicos e a outros agentes publicos
a necessidade de submissdo a estagio probatério, como também a avaliacdo especial de
desempenho. No ambito da Administracdo Publica Federal (art. 20 da Lei n.8.112/90), o
estdgio tem duracdo de vinte e quatro meses e a avaliacdo deve levar em conta: a)
assiduidade; b) disciplina; c) capacidade de iniciativa; d) produtividade; e) responsabilidade.
Para os servidores ocupantes de cargo de provimento efetivo, a Constituicio
Federal, no art. 41 (redacéo da Emenda Constitucional 19/98), possibilita a aquisi¢do
de estabilidade, apos trés anos de exercicio — trata-se da estabilidade ordinaria. Neste

caso, a efetividade apresenta-se como pressuposto da estabilidade ordinaria
(MEDAUAR, 2008, p. 276).

O estagio probatdrio necessario para que o agente publico seja considerado estavel
deve ser de trés anos, conforme art. 41 da Constituicdo Federal. De qualquer modo, veja-se
que a estabilidade somente podera ser obtida para os ocupantes de cargos de provimento
efetivo e sujeitos ao regime juridico estatutario, ndo se aplicando aos celetistas ou ocupantes
de cargos em comissdo, ou, ainda, aos meros exercestes de fungdes transitorias ou

excepcionais.

Na estabilidade ordindria, o periodo de trés anos entre o inicio de exercicio no cargo
efetivo e a data de aquisicdo da estabilidade denomina-se estagio probatorio.
Segundo dispbe 0 § 4° do art. 41, para a aquisi¢do da estabilidade é obrigatdria a
avaliacdo especial de desempenho por comissdo instituida para essa finalidade
(MEDAUAR, 2008, p. 277).
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A estabilidade é tema recorrente e que assume posicao de destaque nas discussdes
acerca da gestdo de pessoas no setor publico. Objeto de profunda controvérsia, o instituto da
estabilidade, que € garantia constitucional que alcancam os servidores detentores de cargo
publico aprovados em estagio probatorio, exige um exame a luz dos propoésitos que

determinam seus contornos conhecidos.

E importante assinalar, inicialmente, que a possibilidade de aquisicio de estabilidade
constitui um dos principais tracos que caracterizam cargos publicos. Nao é demais
pontuar que a estabilidade ndo existe em empregos publicos, independentemente da
submissdo obrigatéria das pessoas a concurso publico como requisito para
investidura (art. 37, inciso Il, da Constituicdo da Republica). 1sso porque o concurso
publico é instrumento de garantia de igualdade relativa para 0 acesso a cargos e
empregos publicos (independentemente de regime juridico), ao passo que a
estabilidade é garantia de seguranca no cargo, propria, portanto, do regime
estatutario (BERGUE, 2010, p. 29).

Desbordando os numerosos e robustos argumentos que possam sustentar tanto a
necessidade de existéncia da estabilidade quanto os aspectos negativos por ventura dela
decorrentes, o fato é que, desde a promulgacdo da Constituicdo Federal vigente, a estabilidade
ndo se da mais no servico publico, mas no cargo.

Importante ressaltar que a estabilidade e o estagio probatorio sdo institutos que nédo
se confundem. Analisando os dois institutos, poderiamos chegar as seguintes
conclusBes: a) A estabilidade ¢ um direito do servidor & permanéncia no cargo,
enquanto o estagio probatério é um direito da Administracdo submeter aquele
contratado com base na Lei 8.112/90 & comprovacao da aptiddo para o cargo; b) O
estagio probatorio reporta-se ao cargo publico; a estabilidade diz respeito ao servico
publico; c) O estagio probatério para o servidor publico é um instituto

infraconstitucional, mas a estabilidade é um instituto constitucional (MAZZA et al.
2011, p. 91).

Desta forma, a realizacdo de concurso publico que importe investidura em novo
cargo publico implica submissdo do agente publico a realizagdo de novo estagio probatorio,

com vistas a aferi¢do das condicdes para a aquisi¢cdo de estabilidade no cargo.

2.7 ANALISE ORGANIZACIONAL NO SETOR PUBLICO

Sdo de importante relevancia para o gestor publico o desenvolvimento da
capacidade de prescindir relacbes da realidade organizacional e compreendé-las com
expressivo grau de profundidade. Nesse particular, reside, pois, um dos mais importantes
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papéis essenciais reservados as teorias da administracdo, ou seja, a compreensdo dos

fenbmenos organizacionais.

E de central relevancia para o gestor pablico o desenvolvimento da capacidade de
abstrair relagcGes da realidade organizacional e compreendé-las com significativo
grau de profundidade. Nesse particular, reside, pois, um dos papéis essenciais
reservados as teorias da administragdo — a compreensdo dos fendmenos
organizacionais (BERGUE, 2010, p.85).

O processo de analise organizacional é importante para as organizacdes, inclusive
as publicas, ja que identifica os problemas organizacionais e as acbes para resolucdo da
problemaética identificada, sendo que esses problemas sdo identificados e solucdes sao
encontradas para que se solucionem 0s mesmos.

A andlise das variaveis organizacionais acontece de acordo com sua complexidade

e especificidade das organizacoes.

Admitindo-se ser o corpo tedrico da administracdo um conjunto de lentes capazes de
auxiliar na analise e no diagndstico organizacional sdo necessarios modelos
(técnicas e meios) que permitam a incidéncia coerente desses postulados tedricos.
Nessa linha, propde-se que a analise, especialmente para fins de compreensdo da
dindmica humana na organizacdo, pode ser desenvolvida a partir das seguintes
perspectivas, que se interpenetram e influenciam mutuamente, quais sejam:
estrutura, processos, pessoas e desempenho (BERGUE, 2010, p. 86).

Desta maneira, a analise organizacional ndo pode desprezar qualquer dessas
dimensGes (estrutura, processos, pessoas e desempenho), sob pena de potencialmente
comprometer o diagndstico dos modelos de gestdo vigentes, e a eventual proposicdo de
mudanca ou desenvolvimento organizacional, bem como as correspondentes politicas de
intervencdo e implementacéo.

Existem modelos de gestdo que auxiliam os administradores para que 0S mesmos
facam uma boa administragdo. Os modelos devem ser analisados e aproveitados no que tem

de melhor.

Inerente a0 modus operandi da administracdo publica brasileira é a cultura
reprodutiva vista de modelos concebidos ndo somente no Exterior e reproduzidos
internamente, mas a incompatibilidade entre as esferas federativas — Unido, estados
e municipios -, que sdo demasiadamente distintas ndo somente entre si, mas entre as
proprias unidades. Nesse particular, é de se destacar os limites e as distor¢des
relacionadas a no¢do de modelo. Os modelos sdo estruturas de conhecimento que
tém sido utilizadas tipicamente antes com o intuito de aplicagdo direta, que como
elemento de referéncia e reflexdo para a producdo de conhecimento novo. Nesses
termos, a assuncdo de um modelo acabado priva o agente de sua formulacdo, ainda
que o faca na forma de ajustes a partir de seus elementos periféricos. A aplicacao
direta, sem critica do que é produzido no Exterior tem como valor determinante, ndo
somente a crenca na possibilidade de generalizacdo do conhecimento a despeito das
realidades em que sdo concebidos e em que sdo utilizados, mas na aparente
superioridade da produgdo de origem exdgena (BERGUE, 2010, p. 88).



45

Esses modelos devem ser analisados e verificados para que se possa utilizar o

melhor do que propde para que consigam auxiliar o administrador em suas fungdes.

2.8 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS NA AREA PUBLICA

De acordo com Santos (2009), “[...] a ideia de gerir pessoas parece estar
inteiramente ligada a de administrar pessoas, mas ndo é bem assim. Administracdo de
recursos humanos prevé o ser humano como um recurso na administragdo e cuida de sua
instrumentalizacdo: selecdo, contratacdo, treinamento, demissao etc.”.

Santos (2009), ressalta que “[...] A gestdo de pessoas, denota o carater subjetivo
do individuo dentro da organizacdo, ndo o mostra apenas como parte do processo, mas como
pessoa: um ser complexo, mutavel, criativo e fantastico”. Sabe-se que o planejamento € de
vital importancia para o sucesso da organizacdo, principalmente quando esta for publica.
Entdo, conforme Bergue (2007), o planejamento estratégico de recursos humanos deve ser
parte integrante do planejamento estratégico da organizacdo, devendo nele constar: valores
institucionais relativos a gestdo de pessoas; cenarios atuais e futuro de atuacdo do 6rgao ou
ente publico; e diretrizes gerais das politicas de dimensionamento das necessidades de
pessoas; treinamento e desenvolvimento destas; remuneracgdo incentivos, atuacdo e integracao
social.

De modo geral, as administraces publicas ndo valorizam a area de recursos
humanos, enquanto outras empresas do setor privado estdo tratando esta area como sendo
estratégica para a organizacdo em busca de seus resultados. O setor publico trata-a como um
setor que contrata e demite pessoas, esquecendo que ele deve buscar a qualificacdo dos
servidores, alem de servir como elo entre estes e a administracdo, podendo tornd-lo um
diferencial competitivo.

Com a Constituicdo de 1988 teve inicio um processo de mudanca com relacdo ao
nepotismo, buscando da administragdo publica maior transparéncia, profissionalismo e menos
injustica, formando seu quadro de funcionarios através de concursos publicos (pessoas
capacitadas e habilitadas) que oferecem aos cidaddos oportunidades iguais no ingresso ao
servico publico.

Como resultado da constituicdo de 1988, houve muitas mudangas no setor

publico. Mudangas essas que tém o objetivo de tornar as contratacfes junto ao setor publico,
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mais transparentes e profissionais, minimizando, diminuindo a incidéncia do nepotismo e
perseguicOes politicas. Neste periodo, foi apresentada a toda cupula da administracdo publica
0 concurso publico, também a estabilidade no emprego publico foi introduzida na
administracdo direta, portanto, as contratacdes na area publica passam a ser realizadas através
de concursos, um meio mais transparente, aberto, mais justo e com critérios e principios
técnicos.

Referente a essas mudancas, Lemos (2010) afirma que, “[...] se por um lado estes
objetivos foram atingidos, por outro lado criou-se um mastodonte, um excesso de servidores
em muitas areas e baixa rotatividade da forca de trabalho. ” Segundo o mesmo autor, é
improdutiva a troca frequente de funcionarios, seja pelos custos trabalhistas, seja pelo tempo e
recurso investidos na integracdo e aprendizado do contratado, no entanto, também é ruim néo
poder trocar nenhum funcionario quando necessario.

Percebe-se que a administragdo de recursos humanos necessita implantar um
sistema de incentivos para o profissional, pois é evidente a falta de uma politica de formacéo,
capacitacdo permanente e remuneracdo coerente com o exercicio da funcdo publica. Ao se
referir aos recursos humanos.

Para Dutra (2009), “[...] a atuag@o da area de Gestdo de Pessoas, numa concepgao
estratégica tem como premissa bésica, a geracdo de comprometimento, que demanda tempo,
estratégias adequadas e constante avaliacdo, coma adocao de medidas corretivas”.

Sabe-se que existem dificuldades na gestdo de pessoas em razdo da falta de acédo
ou enganos que podem trazer deficiéncias ou dificuldades na geracdo de novas estratégias de
comprometimento. Certas habilidades e atitudes somente serdo avaliadas ap6s um maior
contato, possibilitando, assim, o reconhecimento das potencialidades, qualificacdes e demais
aspectos ligados ao comportamento dos candidatos.

Os Recursos Humanos das organizaces publicas precisam ser compostos de
individuos que possuam conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para a prestacdo
dos servigos publicos. Os profissionais de recursos humanos exercem papel fundamental na
organizacdo, devendo utilizar meios adequados para a locagcdo das pessoas, bem como a
identificacdo de capacitagdo, reciclagem e treinamento dos servidores. O que esta
acontecendo no setor privado.

Para a Escola Nacional de Administracdo Publica (2007), os profissionais de
recursos humanos sdo responsaveis em oferecer o suporte necessario para a gestao de pessoas,

estabelecendo critérios a respeito de questdes como: “[...] planejamento da forca de trabalho;
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implementacdo de agOes de desenvolvimento profissional; criacdo de carreiras e estruturas
remuneratorias; avaliacdo de desempenho; gestdo por competéncias, entre outros”.

E do senso comum, que entre as politicas de recursos humanos, a de maior
importancia para consolidar a eficiéncia na organizacdo é a de capacitacdo de pessoal.
Segundo Pires (2005), “[...] o desenvolvimento de metodologias, técnicas e mecanismos
adequados a implantacdo do modelo de gestdo por competéncias em organizagfes publicas,
observadas suas especificidades culturais e atribuicdes particulares, surge como principal
desafio para a implanta¢do do modelo”.

O quadro de servidores deve ser composto por funcionarios que possuam
conhecimentos técnicos a respeito de matérias especificas, além de um conjunto de
habilidades e atitudes compativeis com as atribui¢es que exercerdo. Com base nisso, Pires
(2005) ressalta: “[...] tendo em vista as peculiaridades dos processos seletivos das
organizacgdes publicas, conduzidos com o objetivo de elevar seus niveis de efetividade, é
mister definir metodologias que permitam a elaboracdo de estratégias de recrutamento
eficazes”.

E preciso que as organizacdes busquem, além da selecdo por meio de provas e
comprovacao de titulos, outras formas de avaliacdo, procurando identificar as competéncias
interpessoais, estratégicas e gerenciais de cada candidato. Essa nova maneira de avaliar
objetiva contar com servidores aptos a desempenhar suas fungdes, além da motivacdo em suas
carreiras (PIRES, 2005).

A finalidade de um sistema de gestdo de pessoas é auxiliar, dar suporte, resolver
as questdes referentes aos Recursos Humanos das organizagdes, tanto na gestdo publicas
como na gestdo privada. Desenvolvendo competéncias diferenciadas e a conquistarem
consistentemente um desempenho melhor, o crescimento e desenvolvimento da organizagéo e
das pessoas que nela trabalham.

De acordo com Ribeiro (2007), um modelo de gestdo de pessoas bem estruturado
requer objetivos bem definidos, dominio das técnicas, metodologias atualizadas
constantemente, clareza e objetividade na busca dos resultados finais, aléem da percepcéo dos
impactos causados pela atuacdo das pessoas.

Quando se contrata, é necessario ter regras determinadas para liderar, visando
alcancar os objetivos e os resultados planejados. Portanto, politicas bem planejadas auxiliam

os funcionérios na tomada de deciséo e compreensdo de suas atribuigdes.
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Segundo Dutra (2009), a area de gestdo de pessoas deve ter clareza nas agoes,
objetivando alcancar o planejado, a capacidade de mudanca constante e o conhecimento, iSso
tudo propiciando economia a organizacéo.

Esses profissionais devem desenvolver praticas para gerar maior competéncia,
além de investir em meios que aumentem o0 comprometimento, a participagdo e o
envolvimento dos colaboradores, e monitorar se as politicas e praticas organizacionais ajudam
ou bloqueiam o crescimento do colaborador.

O desafio da gestdo de pessoas & proporcionar a organizacao pessoas com
caracteristicas superiores e experientes, bem capacitadas, motivadas e leais, contribuindo com
uma cultura de alto desempenho, além de se manter austero e atuar disciplinadamente
conforme as diretrizes definidas.

Historicamente, a gestdo de pessoas surgiu na organizacdo em razdo da demanda
de atividades para cumprimento das leis trabalhistas e para adotar medidas de controle,

principalmente disciplinares.

Para que estas politicas sejam geridas de forma eficiente, é fundamental que haja um
sistema de informac®es 4gil que subsidie o processo decisorio; um banco de talentos
que possibilite acompanhar o desenvolvimento e promover a alocacéo adequada dos
servidores; uma legislacdo clara e consolidada, um sistema de comunicacdo e
atendimento que possibilite a disseminagdo da politica e 0 cumprimento de suas
regras e um sistema de avaliagdo das politicas que possibilite analisar os resultados
alcancados na area de recursos humanos e revisar as metas se necessério. (DUTRA
2009, p. 42).

As organizacBes da administracdo publica possuem natureza permanente, no
entanto, estdo submetidas as continuas transformacdes devido as mudangas de governo. Por
isso, 0 grande desafio € manter a estabilidade da organizagéo e conviver com a mudanca. 1sso
implica desenvolver estratégias de recursos humanos com maior flexibilidade, possibilitando
constituir organizac@es publicas coerentes e permanentes.

Para Siqueira e Mendes (2009), “[...] a moderniza¢do da administracdo publica é
um processo continuo em que modelos e modismos gerenciais sdo constantemente
implantados na expectativa de que a estrutura governamental possa atender de modo mais
eficiente e eficaz as demandas sociais”.

A administracdo puablica, em especial no que diz respeito a gestdo de pessoas,
necessita de urgente modernizacdo de procedimentos e atitudes, sem isso, as tentativas de
alcancar o efetivo atendimento ao cidaddo ficardo comprometidas. Um processo de
recrutamento deve estar adequado as necessidades da organizacéo.
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Apesar de as empresas publicas e privadas serem diferentes em alguns aspectos,
sabe-se que em outros possuem situacdes, se ndo iguais, parecidas, principalmente na area de
recursos humanos. Em ambas sdo necessarias pessoas qualificadas e capacitadas, pois séo
essas pessoas que colaboram com o sucesso das organizacdes.

Gerir pessoas significa conhecer tanto processos operacionais e estratégicos
quanto pessoais, pois a maior dificuldade na gestdo de pessoas é a falta de qualificagdo dos
profissionais, além dos baixos investimentos em capacitacao.

Na grande maioria dos érgdos publicos brasileiros, a area de RH continua limitada a
esse papel, ficando conhecida como departamento de pessoal. A inexisténcia da
definicdo de diretrizes gerais para as politicas de recursos humanos aliada a falta de
informagdo faz com que a &rea de RH no setor pdblico continue a possuir uma
imagem burocratica, associada a ineficiéncia. De modo geral acaba sendo uma
gestdo de problemas, emergencialista, que trabalha para “apagar incéndios”
constantemente, priorizando tarefas rotineiras e emergenciais, onde atividades como

definicdo de politicas para contratar, capacitar e remunerar ficam em segundo plano
(DUTRA, 2009, p. 38).

Os profissionais que atuam com a gestdo de pessoas, precisam adquirir ainda
novas competéncias conceituais, técnicas e humanas, sistematizadas em um novo perfil, de
acordo com o qual sejam capazes de atender tanto 0s usuarios internos quanto o0s externos a
organizacao.

Em uma perspectiva de evolucdo, podemos tratar a gestdo de pessoas em trés
estagios:

a) a administragdo de pessoal — rotinas de geracdo de folha de pagamento, manutencéo
de registros, assentamentos funcionais e controle dos servidores;

b) administracdo de recursos humanos — sensivel avan¢o quanto ao elemento humano
e nos processos de trabalho, andlise sistémica da organizacéo e destaque no ambiente
laboral;

¢) administracdo de pessoas — organizagdes voltadas as pessoas como seu mais valioso
componente de capital, recurso capaz de gerar riquezas. (GEMELLI & FILIPPIM,
2010)

Percebe-se que a gestdo de pessoas no setor publico se encontra no estagio de
administracdo de pessoal, exercendo muitas vezes atividades meramente burocréticas, sendo
necessario evoluir para novos estagios, buscando integracdo entre a organizacdo e seus
servidores. Sabe-se que as politicas de recursos humanos passaram por dificuldades quanto as
tentativas de planejar, captar, desenvolver e avaliar a organizacao.

A histdria das politicas de gestdo de recursos humanos na administracdo publica
brasileira é marcada por uma série de interrupgdes e dificuldades quanto a estruturagdo dos
seus principais sistemas. Além de politicas de gestdo, é necessaria a competéncia profissional,
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resultado da aplicacéo no trabalho de conhecimento, habilidade e atitude, que representam os
trés recursos ou dimensdes da competéncia (PIRES, 2005).

Segundo Pires (2005), para varios estudiosos, o conhecimento corresponde a uma
série de informacg6es adquiridas e estruturadas; refere-se ao saber que a pessoa acumulou ao
longo da vida. A habilidade esta relacionada ao saber como fazer algo, a capacidade de fazer
uso do conhecimento; ja a atitude se relaciona a um sentimento, uma emocdo, a aceitacao ou a
rejeicdo da pessoa em relacdo aos outros, a objetos ou situagdes, ou seja, querer fazer. Muitas
organizacbes tém adotado o modelo de gestdo por competéncias, visando a orientar seus
esforgos para planejar, captar, desenvolver e avaliar 0s niveis da organizac&o.

O quadro de agentes publicos deve ser composto por servidores que possuam
conhecimentos técnicos sobre matérias especificas, além de um conjunto de habilidades e
atitudes compativeis com as atribuicdes que exercerd. Com base nisso, Pires (2005) ressalta:
“[...] tendo em vista as peculiaridades dos processos seletivos das organizacGes publicas,
conduzidos com o objetivo de elevar seus niveis de efetividade, é mister definir metodologias
que permitam a elaboracéao de estratégias de recrutamento eficazes. ”

Sabe-se que certas habilidades e atitudes somente serdo avaliadas apds um maior
contato, possibilitando assim o reconhecimento das potencialidades, qualificacbes e demais
aspectos ligados ao comportamento dos candidatos. Conforme Pires (2005, p. 26), um curso
de formag&o bem estruturado objetiva:

Proporcionar uma visdo abrangente e integrada das futuras fungdes do servidor,
assegurando a posse das competéncias necessarias ao exercicio das atividades
relevantes e buscando a eliminagdo das lacunas entre os requisitos desejados e
aqueles aferidos na primeira etapa do concurso.

E sabido que o recrutamento e a selecdo s&o muito importantes no modelo de
gestdo de pessoas, pois a falta de selecdo adequada certamente gerara custos para a
organizacdo. Conforme o mesmo autor Pires (2005), ao efetuar-se o recrutamento e a selegéo,
é preciso definir os resultados que se pretende alcangar com os servigos prestados e criar uma
equipe permanente de selecdo, buscando ndo avaliar somente o conhecimento técnico, mas
mensurar também as habilidades, atitudes, perfil, personalidade e valores, considerando as
caracteristicas do cargo ou posto que seja ocupado.

A gestdo de pessoas deve se atentar mais as inconstancias comportamentais como
personalidade, valores das pessoas e interesses, pois tais questdes no setor publico séo
recentes, necessitando da realizacdo de varios estudos para uma compreensao maior do tema
(PIRES, 2005).
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Para Pires (2005), “[...] ainda se observa uma atitude cautelosa dos gestores e
técnicos de recursos humanos do setor publico, talvez seja pelo motivo das medidas
empregadas objetivarem competéncias na captacdo de talentos no mercado externo as
instituicOes publicas”. Cada organizacdo deve considerar as particularidades do seu foco para
definir seu proprio modelo de gestdo de pessoas, pois ela é a combinacdo de pessoas e de
tecnologia visando a atingir determinados objetivos.

O desenvolvimento de competéncias profissionais ou humanas € um processo de
aprendizagem que visa suprir 0 hiato entre os conhecimentos, as habilidades e as
atitudes requeridos pelo 6rgdo publico e os apresentados pelos servidores.
Estabelecidas em fungdo do cargo ou da posi¢do ocupada pelo individuo na
organizacdo, essas competéncias remetem, sob a Otica da qualificagdo profissional,
ndo apenas aos saberes cognitivos e técnicos, mas também aos saberes em acao, ou
seja, a capacidade de os servidores resolverem problemas, de lidarem com situacdes
imprevistas e de compartilnarem e transferirem conhecimentos. (PIRES, 2005, p.
36)

O desenvolvimento de recursos humanos é um processo que além da transmissao
de conhecimentos, da criacdo de atitudes e dos comportamentos voltado séo desenvolvimento
dos proprios individuos ou grupo, busca atender aos objetivos institucionais e estratégicos,
possibilitando flexibilidade nas mudancas, além de estimular um ambiente de
desenvolvimento e trabalho participativo.

Segundo Bergue (2007), “[...] a avaliacdo de desempenho na gestdo de pessoas
pode enfocar: a) as pessoas no exercicio de suas atividades; b) os processos inerentes a area
de gestdo de pessoas”.

As pessoas precisam ser avaliadas na atividade e no local em que estdo
desenvolvendo suas tarefas, devendo ser adequadas em setores, nos quais suas habilidades
melhores contribuem na organizacdo e no setor publico, e isso deve ser encarado com
seriedade, pois o produto oferecido é o bem coletivo. Nesse sentido, uma gestdo de pessoas
eficiente é aquela em que as pessoas utilizam todo seu potencial, tanto em habilidade e

competéncia quanto em atividade e servico.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo é dedicado a forma do desenvolvimento da pesquisa, pois visa
permitir, através da exposicdo detalhada dos passos seguidos quando da formulagdo e
desenvolvimento do estudo em questéo e possibilita ao leitor subsidios para a compreensdo do
mesmo.

A investigacao cientifica depende de um “conjunto de procedimentos intelectuais
e técnicos” (GIL, 2008) para que seus objetivos sejam atingidos: os métodos cientificos.

Lakatos e Marconi (2007) afirmam que a utilizagdo de métodos cientificos ndo é
exclusiva da ciéncia, sendo possivel usa-los para a resolugdo de problemas do cotidiano.
Destacam que, por outro lado, ndo ha ciéncia sem o emprego de métodos cientificos.

Nesse sentido, a metodologia, € utilizada para ordenar e justificar detalhes dos

métodos desenvolvidos durante a investigacdo da pesquisa.

3.1. NATUREZA DA PESQUISA

Segundo Vergara (2000), a pesquisa pode ser caracterizada quanto aos fins e aos
meios:

Quanto aos fins, a pesquisa € descritiva. Segundo Vergara (2000), a pesquisa
descritiva expde as caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno, estabelece
correlacdes entre variaveis e define sua natureza. A autora coloca também que a pesquisa nao
tem o compromisso de explicar os fendmenos que descreve, embora sirva de base para tal
explicacéo.

Nesse sentido, Gil (2008) descreve que as pesquisas descritivas tém como
objetivo primordial a descri¢do das caracteristicas de determinada popula¢do ou fenémeno ou
0 estabelecimento de relagdes entre variaveis. S0 inimeros os estudos que podem ser
classificados sob este titulo e uma de suas caracteristicas mais significativas esta na utilizacao
de técnicas padronizadas de coleta de dados.

Dessa forma, pode-se dizer que esta pesquisa classifica-se como descritiva,
porgue visa relatar as caracteristicas dos servidores do Departamento de Pessoal e Recursos
Humanos do municipio de Limoeiro do Norte, CE, a partir do uso de questionario.

Quanto aos meios, a pesquisa € bibliografica, levantamento e de estudo de caso.

Gil (2008) descreve que a pesquisa bibliografica é desenvolvida a partir de

material j& elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos. Embora em
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quase todos os estudos exigidos algum tipo de trabalho desta natureza, h& pesquisa
desenvolvidas exclusivamente a partir de fontes bibliograficas. Parte dos estudos
exploratérios podem ser definidos como pesquisas bibliograficas, assim como certo nimero
de pesquisas desenvolvidas a partir da técnica de analise de conteudo.

Gil (2008) também relata o que seja pesquisa de levantamento, de acordo com o
mesmo, a pesquisa deste tipo se caracteriza pela interrogacdo direta das pessoas cujo
comportamento se deseja conhecerem. Basicamente, procede-se a solicitar de informacdes a
um grupo significativo de pessoas acerca do problema estudado para em seguida, mediante
analise quantitativa, obter conclusdes correspondentes dos dados coletados.

E, por fim Gil (2008) descreve que os estudos de campo apresentam muitas
semelhancas com os levantamentos. Distinguem-se destes, porém, em relacdo principalmente
a dois aspectos. Primeiramente, os levantamentos procuram ser representativos de um
universo definido e fornecer resultados caracterizados pela precisdo estatistica. Ja os estudos
de campo procuram muito mais o aprofundamento das questbes proposta do que a
distribuicdo das caracteristicas da populacdo segundo determinadas varidveis. Como
consequéncias o planejamento do estudo de campo apresenta muito maior flexibilidade,
podendo ocorrer mesmo que seus objetivos sejam reformulados ao longo do processo de
pesquisa.

Segundo Yin (2001), o estudo de caso é caracterizado pelo estudo profundo e
exaustivo dos fatos objetos de investigacdo, permitindo um amplo e pormenorizado

conhecimento da realidade e dos fendmenos pesquisados

“Um estudo de caso ¢ uma investigagdo empirica que investiga um fendmeno
contemporaneo dentro do seu contexto da vida real, especialmente quando os limites
entre o fendmeno e o contexto ndo estdo claramente definidos” (YIN, 2001 p. 33).

Com isso, busca-se com a pesquisa em questdo estudar de forma mais profunda e
exaustiva o objeto do trabalho proposto, de maneira que permita seu amplo e detalhado
conhecimento.

Desta forma, a pesquisa é bibliografica pela utilizacdo de teses, dissertacOes,
artigos, livros, jornais, sites na internet para desenvolver e suportar 0s objetivos propostos.
Ela é de levantamento, pois coleta diretamente as informagdes sobre o objeto estudado. E é
estudo de caso pela utilizagdo de instrumentos como questionarios.

As pesquisas cientificas podem ser classificadas, quanto a natureza, em dois tipos
basicos: qualitativa e quantitativa e um misto dos dois tipos. No entanto para a pesquisa foi

utilizado a pesquisa quantitativa.
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Na visdo de Mattar (2001), a pesquisa quantitativa busca a validacdo das hipoteses
mediante a utilizacdo de dados estruturados, estatisticos, com anélises de um grande ndmero
de casos representativos, recomendando um curso final da acdo. Ela quantifica os dados e

generaliza os resultados da amostra para os interessados.

3.2 UNIVERSO/AMOSTRA

Para a pesquisa foi delimitada uma area de pesquisa, optou-se por apenas 0s serem
aplicados questionarios aos servidores vinculados ao Departamento de Pessoal e Recursos
humanos do Municipio de Limoeiro do Norte, CE.

O questionéario foi aplicado para 11 servidores sendo quase todo respondido,
correspondendo 97,45% a amostra da populacdo, com dados gerados chegaram-se 0s

resultados da presente pesquisa.

3.3 TECNICAS DE COLETAS DE DADOS

As técnicas de coleta de dados sdo um conjunto de regras ou processos utilizados
por uma ciéncia, ou seja, corresponde a parte pratica da coleta de dados (LAKATOS &
MARCONI, 2001).

Durante a coleta de dados, diferentes técnicas podem ser empregadas, sendo mais
utilizados: a entrevista, 0 questionario, a observacao e a pesquisa documental. No caso desta
pesquisa, utilizar-se da técnica com questionario e a observacao.

Segundo Gil (2008), a observacdo constitui elemento fundamental para a
pesquisa. Desde a formulagdo do problema, passando pela construcdo de hipéteses, coleta,
analise e interpretacdo dos dados, a observacdo desempenha papel imprescindivel no processo
de pesquisa.

Segundo Cervo & Bervian (2002), o questionario “[...] refere-se a um meio de
obter respostas as questdes por uma féormula que o proprio informante preenche”. Ele pode
conter perguntas abertas e/ou fechadas. As abertas possibilitam respostas mais ricas e variadas
e as fechadas maior facilidade na tabulacao e analise dos dados.

Para realizar a coleta de dados antes da entrega dos formularios que representam o
procedimento de entrevista, tive contato com os profissionais explicando o problema pesquisa

do trabalho e me comprometendo ao sigilo de informacdes nela colocadas, essas consideradas
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informagdes de cunho qualitativo, obtendo assim o consentimento verbal dos diretores e

demais profissionais para a realizacéo do trabalho.

Foram aplicados questionéarios com carater quantitativo (perguntas fechadas), a
abordagem do estudo de caso para a andlise quantitativa consiste num modo peculiar de
coletar, organizar e analisar dados. O propdsito é reunir informacoes inteligiveis, sistematicas

e em profundidade sobre o caso de interesse.

3.3.1 Instrumento e procedimentos de coleta de dados

Apbs identificacdo da populacéo, realizou-se a coleta das informacgdes por meio
de questionario, contendo apenas questdes fechadas. Tal instrumento, anexo neste trabalho, é
composto por 27 questdes de multipla escolha, sendo este questionario aplicado entre os dias
09 de maio a 10 de maio de 2019. Marconi e Lakatos (2003) descrevem o questionario como
sendo um instrumento de coleta de dados, composto por uma série sistematica de perguntas,
que devem ser respondidas por escrito e sem a presenca do entrevistador.

Sobre o preenchimento do questionario, cada um foi respondido pelos
colaboradores do Departamento de Pessoal e Recursos Humanos, no qual tinham o

conhecimento do assunto apresentado.

3.4 TRATAMENTO DOS DADOS

As respostas da pesquisa foram apresentadas em forma de tabela e/ou grafico. A
tabulacdo dos dados foi elaborada em forma de graficos, constando os percentuais com duas
casas decimais ap0s 0 numero inteiro e na tabela também com os percentuais com duas casas
decimais apds 0 nimero inteiro.

Os dados quantitativos foram obtidos na pesquisa, os resultados foram adquiridos
depois de divididos e analisados a tabulacdo do questionario. Analisaram-se aspectos
pertinentes ao perfil da populacdo estudada e em seguida a percep¢do e importancia ao

Departamento de Pessoal e Recursos Humanos no municipio.

3.4.1 Técnicas de analise: Tabulagao

Gil (2008) descreve que tabulagdo é o processo de agrupar e contar 0s casos que

estdo nas varias categorias de analise. Pode haver tabulacdo simples ou cruzada. A tabulagédo
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do primeiro tipo, que também € denominada marginal, consiste na simples contagem das
frequéncias das categorias de cada conjunto. A tabulacdo cruzada, por sua vez, consiste na
contagem das frequéncias que ocorrem juntamente em dois ou mais conjuntos de categorias.

Logo apds os dados auferidos com a aplicacdo do questionario, realizou-se a
andlise das informagdes obtidas. As respostas coletadas foram tratadas de forma quantitativa,
por meio de estatistica e com a utilizacdo do programa Microsoft Excel.
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4 RESULTADOS E ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo, a caracterizacdo do Municipio Limoeiro do Norte, CE e o perfil
dos respondentes do questionario. Ap6s sdo ratificados os aspectos relacionados a aplicagdo

no departamento pessoas do Municipio e os resultados da pesquisa.

4.1 CARACTERIZACAO DO MUNICIPIO

O municipio de Limoeiro do Norte € um municipio brasileiro, no estado do Cear4,
na Regido Nordeste do Brasil. Localizado na Mesorregido do Jaguaribe, na Microrregido do
Baixo Jaguaribe, no Vale do Jaguaribe. E a cidade polo da Regido Jaguaribana por conta de
seu forte comércio, estratégica localizacdo geogréafica e pioneirismo em servicos publicos e
privados de educacdo e salde.

Existem muitas controvérsias sobre a origem do nome da cidade. Uma das
correntes diz que o topdnimo limoeiro é uma alusdo as plantacfes de limoeiros feitas pelos
indios Paiacu. Outra tese muito forte ¢ de que se deve ao Sitio Limoeiro da familia
Rodrigues que veio de Pernambuco no século XVIII. Sua denominacdo original era Vila de
Sé@o Jodo do Jaguaribe, depois Vila do Limoeiro. Desde 1943, a cidade passou-se a se
chamar Limoeiro do Norte para distingui-la do topdnimo Limoeiro, do municipio do estado
de Pernambuco.

As terras da ilha fluvial formada pelos rios Jaguaribe e Banabuiu e pelas suas
respectivas margens eram habitadas por diversas etnias Tapuias, entres elas os Paiacu.
Com a definitiva ocupacdo do territério do Ceard na segunda metade do século XVII,
chegaram os portugueses oriundos do Rio Grande do Norte, Paraiba e Pernambuco nesta
regido, a qual a exploraram em seus minimos detalhes. Depois de combates que fizeram
parte da Guerra dos Barbaros, a construcdo da Fortaleza Real de Sdo Francisco Xavier da
Ribeira do Jaguaribe e o deslocamento dos indigenas, nestas terras foram implementadas a
pecuaria, o que foi o impulso decisivo para o estabelecimento e surgimento deste nucleo
agropecuario. O desenvolvimento urbano deu-se ao redor da capela de Nossa Senhora da
Conceicdo (hoje em dia Diocese), que foi construida a partir de 1845, quando Limoeiro do
Norte pertencia a Sdo Bernardo de Russas, ainda por cima tem se uma historia de que a
cidade é chamada de Limoeiro, devido ao primeiro paroco da Igreja Matriz ter plantado um

limoeiro, e assim a cidade acabou com esse nome.


https://pt.wikipedia.org/wiki/Estado
https://pt.wikipedia.org/wiki/Cear%C3%A1
https://pt.wikipedia.org/wiki/Regi%C3%A3o_Nordeste_do_Brasil
https://pt.wikipedia.org/wiki/Mesorregi%C3%A3o_do_Jaguaribe
https://pt.wikipedia.org/wiki/Microrregi%C3%A3o_do_Baixo_Jaguaribe
https://pt.wikipedia.org/wiki/Microrregi%C3%A3o_do_Baixo_Jaguaribe
https://pt.wikipedia.org/wiki/Vale_do_Jaguaribe
https://pt.wikipedia.org/wiki/Cidade-polo
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Limoeiro do Norte, CE, é conhecido também como a Terra das Bicicletas, pelo
elevado numero de bicicletas no Século XX, além de ser comum que criancas aprendam
muito cedo a andar de bicicleta. Em razdo de suas belezas naturais e seu vanguardismo nas
areas religiosas e educacionais, o0 municipio também ficou conhecido como a "Princesa do
Vale".

Segundo dados do IBGE, o municipio de Limoeiro do Norte, CE, tinha em 2018
uma area territorial de 750, 068 kmz2, sua populacdo nesse mesmo ano era estimada de 59.278
pessoas. A Densidade demografica segundo os dados deste instituto em 2010 era de 74,91
hab./kmz2, e IDHM (indice de Desenvolvimento Humano Municipal) de 0, 682 neste mesmo
ano. Em 2017 este municipio apresentava despesas empenhadas com valores de
106.746,35266 R$ e PIB per capita de 15.842,68 R$

4.2 RESULTADOS E ANALISE DE DADOS

Para compreender os resultados coletados, neste capitulo apresentam-se as tabelas
e/ou graficos com os dados resultantes do questionario, junto a analise dos dados. A pesquisa
possui 27 (vinte e sete) questdes para melhor analisar o Departamento de Pessoal e Recursos
Humanos do municipio estudado.

Inicialmente a pesquisa buscou conhecer a faixa etaria dos entrevistados do

questionario, conforme pode ser examinado o resultado na Tabela 1 e no Gréfico 1.

Tabela 1 — Faixa etaria dos respondentes do questionario

Alternativas Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Até 26 anos 1 9,09%
27 anos a 36 anos 4 36,36%
37 anos a 46 anos 2 18,18%
Acima de 47 anos 4 36,36
TOTAL 11 100,00%

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019


https://pt.wikipedia.org/wiki/Bicicleta
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Grafico 1 — Faixa etaria dos entrevistados do questionario

FAIXAETARIA

= Até 26 anos
27 anos a 36 anos
37 anos a 46 anos

Acima de 47 anos

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

A observacdo dessa pesquisa mostra que houve um empate de 36,36% dos
interrogados que possuem 27 anos a 36 anos e acima de 47 anos e que tem idade, 18,18%
entre 37 anos a 46 anos. Com apenas 9,09% foram os entrevistados que apresentam idade de
até 26 anos.

Nesta questdo de nimero 2, procurou identificar o sexo dos entrevistados, como

podemos observar na Tabela 2 e no Gréfico 2.

Tabela 2 — Género dos entrevistados do questionario

Alternativas

Frequéncia Absoluta

Frequéncia Relativa

Feminino 7 64%
Masculino 4 36%
TOTAL 11 100,00%0

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Graéfico 2 — Género dos entrevistados do questionario
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GENERO

36%

64%

MASCULINO = FEMININO

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Como podemos observar, os dados obtidos ficaram bem diferenciados, onde 64%

dos interrogados sdo mulheres, enquanto 36% sdo homens.

A presente pesquisa procurou analisar qual é o nivel de escolaridade dos

entrevistados. Na Tabela 3 e no Grafico 3, pode-se conferir o resultado.

Tabela 3 — Nivel de escolaridade dos entrevistados

Alternativas Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Ensino Médio Completo 0 0,00%
Superior Incompleto 3 27,27%
Superior Completo 5 45,45%
Superior com Pds-graduacéo 3 27,27%
TOTAL 11 100,00%

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Grafico 3 — Nivel de escolaridade dos entrevistados
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Superior com Pés- Graduagao

Superior Completo

Superior Incompleto

Ensino Médio Completo

Nivel de Escolaridade

Nivel de Escolaridade

27,27

27,27

45,45

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Conforme dados levantados nessa questdo, percebe-se que a maioria 45,45% dos

representantes tem nivel superior completo, e que 27,27% tém nivel superior incompleto e

superior com pos-graduacéo.

Procurou-se analisar o periodo que os entrevistados ocupam no cargo/funcao.

Conforme podem ser observadas na Tabela 4 e no Gréfico 4.

Tabela 4 — Periodo de exercicio do cargo/fungdo dos entrevistados

Alternativas Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Menos de 1 ano 4 36,36%
Entre 1 e 3 anos 1 9,09%
Entre 4 e 6 anos 3 27,27%
Mais de 7 anos 3 27,27%
TOTAL 11 100,00%

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Gréfico 4 — Periodo de exercicio do cargo/funcéo dos entrevistados
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9,09

27,27

21,27

36,36

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019
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Esta questdo mostra que houve um empate de 27,27% nos que ocupam entre 4 e 6

anos mais de 7 anos, sendo que esse percentual representa que os funcionarios ocupam cargos

efetivos no setor. Sendo que 36,36%, a maioria, dos entrevistados ocupam Sseus cargos a

menos de 1 ano e apenas 9,09% estdo entre 1 a 3 anos.

A pesquisa procurou avaliar qual o vinculo que os entrevistados tém no 6rgao

municipal onde atuam. Observa-se que na Tabela 5 e Grafico 6, podem-se analisar 0s

resultados.

Tabela 5 — Vinculo no érgado municipal dos entrevistados

Alternativas

Frequéncia Absoluta

Frequéncia Relativa

Servidor PUblico efetivo 6 54 55%

Comissionado 3 27,27%

Celetista 1 9,09%

Outros 1 9,09%
TOTAL 11 100,00%0

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Grafico 5 - Vinculo no 6rgdo municipal do entrevistado
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Vinculo no 6rgdo municipal entrevistado

7% m Servidor Pablico efetivo

Comissionado
9% Celetista
QOutros

18%

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Observaram-se nesta pesquisa que 26% dos entrevistados sdo servidores publicos
efetivos, sendo 9% s@o comissionados, 18% responderam celetistas e 47% outros. O que
demonstra que no setor pessoal a maioria é de servidores ndo concursados.

No entanto Mendauar (2008) afirma que: “Segundo o art. 37, II, a investidura em
cargo ou emprego publico depende de aprovacao prévia em concurso publico de provas e
titulo, salvo o cargo em comissao”.

Buscou-se conhecer que tipo de formacao os entrevistados possuem. O resultado

pode ser observado na Tabela 6 e no Gréfico 6.

Tabela 6 — Possui formagdo em recursos humanos ou gestao de pessoas

Alternativas Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Sim. Curso de Longa Duragéo 3 28%
Sim. Curso de Curta Duragéo 2 18%
Sim. Especializacéo 3 27%
N&o possuo 3 27%
TOTAL 11 100,00%

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019




64

Gréfico 6 — Possui formacgdo em Recursos Humanos ou gestdo de pessoas

Formacao em Recursos Humanos ou Gestao
de Pessoas

27%
m Sim. Curso de Longa Duragéo
m Sim. Curso de Curta Duracdo
Sim. Especializacéo
Né&o Possuo
27%

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Analisou-se que a maioria dos servidores, ou seja, mais de 50% possuem cursos
na area de recursos humanos ou gestdo de pessoas e que 27% nao possuem Curso na area.
Portanto a pesquisa demonstrou que os servidores estdo se especializando para atuar melhor
na administracdo publica.

Na questdo de numero 7, realizado a seguinte pergunta: Sobre departamento de
Pessoal e Recursos Humanos, na Prefeitura de Limoeiro do Norte, julgue o item que melhor

caracteriza. No gréafico 7 poderemos analisar conforme as respostas dos entrevistados.

Graéfico 7 — Caracteristicas do Departamento de Pessoal e Recursos Humanos
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Caracteristica do Departamento de Pessoal
e Recursos Humanos

m Possui um setor especifico para Recursos Humanos
Possui um setor de Recursos Humanos que também faz o servi¢co de departamento de Pessoal

Possui apenas o setor de Departamento de Pessoal

26%

64%

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Conforme os entrevistados, pode-se perceber que 10% responderam possui um
setor de recursos, enquanto 26% responderam possuir apenas o setor de Departamento de
Pessoal. Enquanto 64% responderam possuir um setor de Recursos Humanos que também faz
0 servico de departamento de pessoal, demonstrando que o setor desempenha varias funcoes
possibilitando uma sobre carga aos servidores.

Segundo Gil (2001), o gestor de pessoas ndo deixa de ser um administrador de
Recursos Humanos. Compete-lhe desenvolver os processos de suprimentos, aplicacao,
desenvolvimento, manutengdo e monitoramento de pessoas.

Na questdo 8 indagou-se a seguinte pergunta: Sobre o grau de dificuldade para
aprender as tarefas relacionadas a sua fungao?

Esta pergunta foi de suma importancia para o estudo, tendo em vista que 0 mesmo
propbe a aplicagdo de um programa de treinamento, evidenciando a dificuldade no

aprendizado das tarefas, conforme mostra o grafico, obtivemos os seguintes nimeros:

Graéfico 8- Dificuldade em Aprender as Tarefas Relacionadas a funcéo
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B Muito insatisfeito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Com a analise constata-se que 1% dos servidores respondeu muito insatisfeito, 1%
respondeu insatisfeito, 35% responderam indiferente, 47% responderam satisfeitos e apenas
16% muito satisfeito quando comecou a trabalhar, ou seja, quando foram empossados tiveram
dificuldade no aprendizado das tarefas.

Pode-se observar que a maioria dos respondentes ficou satisfeita e/ou muito
satisfeito, porém apesar de positivos o dado ndo descarta a necessidade de treinamento com 0s
referidos profissionais, pois leis e sistemas estdo sempre se modernizando.

Na questdo 9 foi perguntado: Qual a sua satisfacdo em relacdo a dificuldade por

parte da sua equipe em ensinar as tarefas inerentes as suas funcdes?

Gréfico 9 — Disponibilidade de equipe em Ensinar as Tarefas

® Muito Insatisfeito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019
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Atraveés da anélise pode-se perceber que 0% respondeu estd muito insatisfeito, 1%
respondeu estd insatisfeito, 36% responderam indiferente, enquanto, 36% responderam
satisfeito e 27% muito insatisfeito. Conclui-se que a equipe de trabalho disponibiliza de seus
conhecimentos para 0s novos integrantes desenhar suas tarefas.

Na questdo de numero 10, indagou-se a seguinte pergunta: Em relacdo a
instituicdo, a mesma da condigdes de treinamento/ desenvolvimento para que vocé tenha um
aprendizado continuo, como vocé avalia essa questdo? Assim, passaremos a analise do

gréfico- 10.

Gréfico 10 — Condicdes de treinamento/desenvolvimento para aprendizado continuo.

B Muito insatisfeito  ® Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Na analise da pergunta é possivel compreender que existe indiferenca dos
servidores perante a pergunta, pois suas respostas apontam para essa compreensao, sendo que
foram 3% muito insatisfeito, 27% insatisfeito, 52% indiferente, 12% responderam satisfacédo e
6% responderam muito satisfeito. Pode-se observar que por essa indiferenga ou insatisfagéo,
demonstra que os servidores sentem a necessidade de participar de treinamentos para obter
desenvolvimento para um aprendizado continuo, ensino este que possibilitara boas praticas no

ambiente profissional.
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Na questdo numero 11 a seguinte pergunta foi questionada: Em sua opinido, como

voceé avalia o desempenho com eficiéncia as tarefas inerentes ao seu cargo?

Gréfico 11 — Desempenho eficiente das tarefas

® Muito insatisfeito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Conforme anélise do grafico encontrou-se o seguinte resultado: 0% respondeu
muito insatisfeito e insatisfeito, 54% responderam indiferentes, enquanto 43% responderam
satisfeitos e 3% muito satisfeito. Apesar de significativa porcentagem quanto ao grau de
satisfacdo, a grande maioria ficou indiferente, sinais esse que demonstram inseguranca dos
servidores se estdo desempenhando suas fung¢bes com eficiéncia.

Na questdo de nimero 12 indagou-se: Como aprendeu a desempenhar as tarefas
inerentes ao seu cargo? Esta indagacdo tem a intencdo de se demonstrar como ocorre 0
aprendizado das tarefas no Departamento de Recursos Humanos para o0s recém-contratados ou
guando sdo remanejados de outros setores para atuarem no Departamento de Pessoal e

Recursos Humanos
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Grafico 12 — Aprendizado das tarefas

m Passei por um programa de treinamento ao ser convocado
Aprendi com os outros servidores que ja trabalhavam no Departamento
Outros

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Pode-se analisar que 63% dos servidores do Departamento aprenderam as tarefas
inerentes ao seu cargo com servidores que ja trabalhavam no local, 36% aprenderam de outras
formas, e apenas 1% passou por programa de treinamento ao ser convocado. Diante do que foi
possivel observar pelos dados ndo existe um sistema de treinamento para 0s que estdo a
exercer, nem para 0s que sdo recém contratados, dificultando assim o aprendizado, ja que
precisaram de ajuda dos veteranos ou trazer aprendizados de cursos ou empregos anteriores,
dentre outros.

Na questdo nimero 13 tiveram a seguinte indagacdo: Quando vocé é solicitado
para atendimento de demandas dos demais colaboradores, qual a satisfacdo dos mesmos? Este
questionamento reforca os beneficios que o treinamento traz aos servidores, para melhor
desempenho de suas fungdes, comprovados pelos 46% conforme representacdo grafica.

Gréfico 13 — Grau de satisfacdo dos colegas
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m Demonstram pouca satisfacao Demonstram satisfacdo razoével

Demonstram muita satisfacdo

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Pelo Gréfico 13 é possivel observar que os respondentes demonstram pouca
satisfacdo em desempenhar atividades de seus colaboradores, sendo que um fator que pode
contribuir para dessa insatisfacdo é o fato de ndo ter treinamento, ou qualificacdo necessaria
para estar desenvolvendo tal funcdo, assim acarretando desconforto e insatisfacdo

profissional.

Na questdo de numero 14, verificou-se uma avalia¢do sobre gestdo de pessoas no
setor publico, e conforme respondido pelos entrevistados teve o0s seguintes resultados

apresentado na tabela 7:

Tabela 7 — Avaliacdo das Afirmacoes sobre Gestdo de Pessoas no Setor Publico.

Alternativas Frequéncia Frequéncia

Absoluta Relativa

A Gestéo de Pessoas no Setor Pablico é essencial para a garantia da 10 90,91%

eficiéncia da administragdo dos recursos humanos na administracdo publica

A maioria da populagéo é descrente quanto a importancia de uma boa 5 45,45%

gestao de recursos humanos no setor publico.
Os modelos de Planejamento Estratégico na area de Gestao de Pessoas sdo 1 9,09%
importantes somente para as organizagfes privadas
Os governos investem muito pouco em implantacéo de recursos para 10 90,91%

melhorar a Gestdo de Pessoas dentro dos 6rgdos publicos.

A valorizacdo dos funcionérios através do Plano de Carreira e de aumento 9 81,82%
do salario por qualificacdo estimula o bom funcionamento do Setor de
Recursos Humanos dentro do Orgdo Puablico.

O custo da implantagdo de um modelo de Planejamento Estratégico de 0 0,00%
Gestdo de Pessoas no setor publico é elevada e ndo oferece vantagens a
Administracdo Publica.
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Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Do exposto, analisou que houve um empate de 90,91% dos entrevistados que
concordam que a gestdo de pessoas no setor publico é essencial e 0s governos investem pouco
recurso na gestdo de pessoas, evidenciando-se que esses dois pontos sdo importantes para uma
administracdo de recursos humanos mais eficientes, mas que deve ser mais valorizada pelo
setor publico.

Verifica-se que 81,82% acham que a valorizacdo dos funcionérios atraves do
Plano de Carreira e de aumento do salério por qualificacdo estimula o bom funcionamento do
Setor de Recursos Humano dentro do Orgéo Publico.

Ja 45,45% dos entrevistados acreditam que a maioria da populacdo e descrente
quanto a importancia de uma boa gestdo de recursos humanos no setor publico. Esta questdo
demonstra que ainda existe preconceito em relacdo ao setor publico e sua importancia para a
gestdo do municipio.

Somente 9,09% acreditam que os modelos de planejamento estratégico na area de
Gestéo de Pessoas séo importantes somente para as organizagdes privadas.

Nenhum dos respondentes cré que o custo de um modelo de Planejamento
Estratégico de Gestdo de Pessoas no setor publico é elevado e ndo oferece vantagens a
Administracdo Publica. Esta questdo reforca a ideia de que os respondentes tém consciéncia
da importancia da Gestao de pessoas para o setor publico.

Portanto Gil (2001) esclarece que Gestao de Pessoas é a funcdo gerencial que visa
a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacdes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais. Constitui, a rigor, uma evolucdo das areas designadas no
passado como Administracdo de Pessoal, Rela¢Ges Industriais e Administracdo de Recursos
Humanos.

Procurou-se conhecer na questdo de nimero 15 se existe Planejamento Estratégico

no Departamento de Pessoal. Através da Tabela 8 e do Gréafico 14, consta a analise.

Tabela 8 — Existéncia de Planejamento Estratégico na Gestdo de Pessoas no Setor
Publico

Alternativas

Frequéncia Absoluta

Frequéncia Relativa

Sim 2 18,18%
Né&o 8 81, 082%
TOTAL 11 100,00%
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Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Gréfico 14 — Existéncia de Planejamento Estratégico na Gestdo de Pessoas no Setor
Publico

Existéncia de Planejamento Estratégico

Sim

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Nota-se nesta questdo que, 81,82% do municipio ndo possui Planejamento
Estratégico na area de Gestdo de pessoas conforme o entrevistado e que apenas 18,18%
possuem. Verifica-se, portanto, que mesmo sabendo da importancia do Planejamento
Estratégico o municipio utiliza pouco recurso, o que evidencia a necessidade de valorizacdo
deste instrumento para o érgdo publico.

Oliveira (2007) sustenta este questionamento quando esclarece que o
planejamento estratégico € muito importante principalmente por ser um processo onde
planejar envolve, um modo de pensar; e um salutar modo de pensar envolve indagacoes; e
indagacdes envolvem questionamentos sobre o que fazer, como, quando, quanto. E acrescenta
relatando que toda atividade de planejamento nas empresas, por sua natureza, devera resultar
de decisGes presentes, tomadas a partir do exame do impacto das mesmas no futuro, o que lhe
proporciona uma dimenséo temporal de alto significado.

Na questdo numero 16: Qual destas atividades, vocé possui mais necessidade de
treinamento? Através das respostas 0s servidores demonstram que apesar de terem dificuldade
em outras atividades, a elaboracdo e gerenciamento do plano de carreira, procedimentos para
posse dos servidores, confeccdo de folhas de pagamento representam um percentual

significante, ou seja, 37%, 36% e 27% respectivamente. Por mais simples que seja as funcdes
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dentro de um departamento, setor, de uma reparticdo, € de uma importancia que esteja
periodicamente acontecendo qualificacdes para tais profissionais, porque como ja relatado na
pesquisa com as novas tendéncias modernas, estdo sofrendo mudancas constantemente e isso
faz com que seja necessaria a busca de estar inserido nesses avangos e assim ndo sofrer o

Impacto com mais gravidade.

Gréfico 15 — Atividades consideradas que mais necessitam de treinamento

m Elaboracdo e gerenciamento de plano de carreira
Confeccao folhas de pagamento

Procedimentos para posse em concurso publico

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Portanto, Chiavenato (2004) descreve que a necessidades de treinamento sdo as
caréncias de preparo profissional das pessoas, ou seja, a diferenca entre o que uma pessoa
deveria saber e fazer e aquilo que realmente sabe e faz. Significam um descompasso entre o
que deveria ser e o0 que realmente é.

Na questdo numero 17 realizou-se a seguinte pergunta: Como vocé classifica as

tarefas que desempenha?

Gréfico 16 — Classificacdo das tarefas desempenhadas



74

m Tarefas complexas, que exigem alto grau de conhecimento
Tarefas simples, mas que exigem muito conhecimento

Tarefas, que ndo exigem muito conhecimento

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Com essa pergunta busca-se analisar o nivel das tarefas desenvolvidas no
Departamento de Recursos Humano. Através do grafico 17 pode-se analisar que 18% dos
servidores entrevistados consideram que suas tarefas sdo complexas e que exigem alto grau de
conhecimento, 46% consideram que executam tarefas simples, mas que exigem muito
conhecimento, e 36%, considera que suas tarefas sdo simples e que ndo exigem muito
conhecimento.

Por mais simples que possa ser uma tarefa, ela pode acarretar no profissional
comodismo, possibilitando a ocorréncia de erros, por isso é preciso estar atento ao
desenvolver as atividades, qualificar-se e estd sempre atualizado.

Na questdo n° 18, indagou-se a seguinte pergunta: Sobre seus Conhecimentos,
Habilidade e Atitudes (CHA), em qual grau vocé considera suficientes para o bom

desenvolvimento de suas fungdes?

Grafico 17 — Suficiéncia em CHA para desempenho das fungdes
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®m Muito insatisfeito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Esse questionamento procurou demonstrar a eficécia e eficiéncia na execucdo das
tarefas, ou seja, se os servidores do Departamento de Pessoal e Recursos Humanos da referida
cidade consideram suficientes os Conhecimentos, Habilidade e Atitudes no desempenho das
tarefas inerentes aos seus cargos.

Conforme pode ser verificado, 4% dos servidores consideram estd muito
insatisfeito, 20% consideram insatisfacdo, 30% responderam indiferente, enquanto 23%
responderam esta satisfeito e 23%consideram seus conhecimentos muito satisfeito. Os
resultados ficaram divididos quase iguais com poucas diferencas e isso deixa duvidas sobre a
satisfacdo de conhecimento, habilidade e atitudes desses servidores.

Bohlander e Snell (2013) relatam, portanto que: “a principal razdo de as empresas
treinarem novos funcionarios é levar seus CHA ao nivel exigido para um desempenho
satisfatorio. A medida que esses funcionarios continuam no emprego, o treinamento adicional
Ihes oferece oportunidades de adquirir conhecimentos e habilidade.

Na questdo numero 19, indagou-se dos servidores qual o grau de dificuldade
considerado pelos mesmos no aprendizado de suas tarefas, esta questdo serve de
embasamento ao estudo para constatar a facilidade ou a dificuldade do servidor em aprender
as atividades do Departamento. Constatou-se que a maioria, ou seja, 46% dos entrevistados
tém muita dificuldade no aprendizado das tarefas do Departamento de pessoal e Recursos
Humanos, conforme demonstra o grafico abaixo. E mais uma vez reforca o quédo é importante
passar por fases preparatorias, de treinamentos, capacitacbes os profissionais que suas

atividades em reparticdes de recursos humanos.
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Gréafico 18 — Dificuldade das Tarefas

m Nenhuma dificuldade = Pouca dificuldade Muita dificuldade

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Através da pergunta nimero 20, conforme demonstrado o gréfico, pode-se
concluir que 46% dos servidores, dentre outras dificuldades, consideram que tem maior
dificuldade para executar as tarefas as quais ndo tinham dominio ao ser empossado, 0 que

reforca a necessidade do treinamento proposto.

Gréfico 19 — Dificuldade no inicio da funcéo

m Pouca disponibilidade = Muita disponibilidade Nenhuma disponibilidade

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Na questdo numero 21: Quando de sua posse, qual o grau de disponibilidade da
equipe em repassar a aprendizagem? O que demonstra atraves do grafico em 46% respondeu

que existe muita disponibilidade, isto significa que a equipe contempladora de mais tempo de
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servico tem disponibilidade em repassar sua aprendizagem, porém isto ndo ocorre de maneira

adequada, como no caso de um treinamento.

Grafico 20 — Disponibilidade da equipe em repassar aprendizagem

u |dentificar as demandas do setor
Conhecer o funcionamento do setor

Executar tarefas as quais ndo tinha dominio

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Na questdo numero 22, quando se pergunta se as tarefas executadas exigem
conhecimentos além do que foi exigido no concurso publico, concluem-se que nem todas as
tarefas executadas sdo compativeis com o grau de escolaridade, pois, 46% executa tarefas que
vao além do exigido no edital do concurso, para execucao destas tarefas. 1sso mostra que ndo
¢ porgue se passou em um concurso que a aquele esteja habilitado a desempenhar todas as

funcgdes as quais sdo impostas a este desempenhar no exercicio de suas fungdes.

Gréfico 21 — Execucdo das tarefas que exigem conhecimento extra fungéo
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m Executo tarefas compativeis com minha funcéao
Algumas tarefas sdo compativeis, outras ndo

Executo tarefas que exigem conhecimento além do exigido

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Conforme observacGes e diagnosticos realizados no departamento de Recursos
Humanos percebem-se que servidores buscam oportunidades de novas aprendizagens, no
entanto se sentem “engessados” pela falta de capacitagdo e habilidades necessarias a
realizacdo de suas tarefas, bem como pela burocracia existente nos processos. Sendo assim,
fica evidente, a necessidade da realizacdo de um programa de treinamento no departamento

em questdo, pois conforme Chiavenato (2004):

Treinamento é o processo de desenvolver qualidades nos recursos humanos para
habilita-los a serem mais produtivos e contribuir melhor para o alcance dos objetivos
organizacionais. O propdsito do treinamento é aumentar a produtividade dos
individuos em seus cargos influenciando seus comportamentos.

Na questdo 23 questionou-se: Algumas tarefas sdo executadas por um servidor
especifico, qual o grau de transtorno causado na auséncia deste servidor? A resposta teve 0s
seguintes resultado, 37% responderam que o transtorno causado é razoavel e 36%, que esta
auséncia causa muito transtorno, o que evidencia que todos os servidores precisam estar
treinados para executar tarefas do Departamento. J& que o numero de funcionéarios é
insuficiente, pois precisa haver trocas de fungdes quando necessario € no minimo preciso que

estejam aptos a desempenhar tais atividades.
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Gréafico 22 — Grau de Transtorno na Auséncia de Servidor

® Pouco transtorno m Razoavel transtorno Muito transtorno

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Na questdo numero 24 foram solicitados ao servidor expressar sua opinido a
respeito de um treinamento para os servidores, abrangendo todos 0s processos, preparando
todos realizar as atividades do Departamento. Conforme anélise todos é favoravel a
oportunidade de novos conhecimentos para, melhorar o desempenho de suas fungdes. O
treinamento é muito importante, e os servidores precisam ter opinifes e quem sabe até
questionar a respeito, buscar dentro do 6rgao solucGes para estar desenvolvendo suas funcdes

por exceléncia.

Graéfico 23 — Opinido a respeito de treinamento para 0S processos

m Bom, facilitaria o desempenho da funcéo
= Regular, sobrecarregaria o servidor
Otimo, pois daria oportunidade de novos conhecimentos

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019
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Segundo Chiavenato (2010) “O treinamento das pessoas na organizag¢do deve ser
uma atividade continua, constante e ininterrupta. Mesmo quando as pessoas apresentam
excelentes desempenhos, alguma orientacdo e melhoria das habilidades e competéncias deve
ser introduzida ou incentivada. ”

Na questdo 25 indagamos com a seguinte pergunta: Sobre a funcdo que vocé
desempenha, qual é o grau do sentimento de realizacdo profissional? E o estudo nos mostra
que 0% respondeu estd muito insatisfeito, assim como 0% também responderam esta
insatisfeito, 26% responderam esta indiferente, enquanto 47 responderam esta satisfeito e 27%
muito satisfeito. Contudo, é possivel perceber que a maioria dos servidores desse
departamento sente realizacdo profissional. A realizacdo profissional é muito importante, pois
facilita o desenvolvimento das atividades e enriquece o desejo de crescimento da instituicdo, e

pessoal.

Grafico 24 — Grau do sentimento de realizagdo profissional

® Muito insatisfeito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Na questdo 26, desenvolvemos a seguinte pergunta: Como ocorre a contratacdo de
servidores no Departamento de Pessoal e Recursos Humanos nesse municipio? Analisaremos
o Gréfico 26:
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Grafico 25 — Quanto a contratacgéo de servidores no DP e RH nesse municipio

mConcurso ®Contrato = Selegdo ~ Outros

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Pelo questionario, 15% dos entrevistados responderam que a contratagdo é feita
por concurso, 38% responderam ser por contrato, 11% responderam ser selecdo e 36%
responderam outros. Foi possivel perceber que a maioria dos servidores sao efetivados por
contrato, esses podendo ser renovados ou ndo. Na constituicdo federal retrata que os
servidores da administracdo publica sejam concursados, porém é percebido que 0s contratos
estdo dominando principalmente pelo servico de terceirizadas, ja que estas ndo sao obrigadas
a fazer concursos para efetivarem os seus funcionarios.

Na pergunta de nimero 27 foi realizada a seguinte pergunta: Qual seria a sua
satisfacdo perante a necessidade de avaliar seu desempenho? Para isso, analisaremos o grafico

a sequir:

Gréfico 26 — Necessidade de avaliar seu desempenho
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® Muito insatisfeito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor em abril de 2019

Pode-se verificar que a maioria dos entrevistados ndo teria problema em passar
por sistema de avaliacdo para averiguar seu desempenho, pois apenas 2% responderam muito
insatisfeito, 5% insatisfeito, 23% responderam indiferente, 41% responderam satisfeitos e
29% responderam muito satisfeitos. Aqui mostra que o0s respondentes estdo abertos a novos

descobrimentos de aprendizados para desenvolver de forma a facilitar suas fungoes.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

As acles de gestdo de recursos humanos de um oOrgdo publico ndo devem ser
unica e exclusivamente do gestor, mas sim, de todos os 6rgdos, quando a administracao
municipal possuir menor porte. Na pesquisa foi possivel identificar que para se manter a
eficiéncia do sistema de gestéo puablica de recursos humanos, em que o gestor deve implantar
0 sistema de controle de gestdo para satisfazer a lei, sendo necessario adotar alguns
procedimentos, ferramentas ou mecanismos para melhor eficiéncia do sistema de gestdo,
como prevencdo de evitar erros, fraudes ou desperdicios.

Reforca-se a ideia diante do estudo realizado que, somente com uma
administracdo consciente e responsavel, com administradores com a visdo e 0s objetivos
pautados no crescimento social e pessoal dos seus colaboradores e existindo um planejamento
existird uma verdadeira administracdo, respaldada e comprometida com o bem-estar da
populacdo e das pessoas que administram. Somente com planejamento podem-se alcancar
resultados mais efetivos duradouros, o que beneficiara a todos.

Quanto ao processo de integracdo é possivel verificar que a maioria dos servidores
integra ao sistema através de contratos, demonstrando assim a necessidade de concurso
publico para o setor estudado.

Com a aplicacdo do questionario visando mensurar a dificuldades encontradas
pelos servidores do Departamento, foi conhecer que os servidores do Departamento em
questdo tém necessidades do treinamento para executar suas tarefas cotidianas, pois algumas
sdo simples, outras sdao complexas, por exemplo, elaborar e aplicar planos de carreira, 0s
procedimentos a serem tomados por ocasido de posse no concurso publico e confeccdo da
folha de pagamento dos servidores, e que a alternativa de designar servidores do quadro
efetivo para treinar os demais € uma alternativa viavel e de baixo custo para os servidores e
impactara de forma positiva na eficiéncia do desempenho das atividades e no crescimento
pessoal e profissional.

Através da pesquisa pode-se perceber a ndo existéncia de instrumento de
avaliacdo dos servidores do Departamento e Recursos Humanos da referida cidade, porém
estes servidores consideram importante a implementacdo de um sistema de avaliacdo de
desempenho, assim possibilita correcfes de erros e melhores qualidades no servico prestado,
trazendo dessa forma retornos compensadores em forma de produtividade, motivacao,

eficiéncia, eficacia, competéncias etc.
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Analisou-se que o Departamento de Pessoal e Recursos Humanos do municipio de
Limoeiro do Norte, Ce, enfrenta varios desafios, neste setor sdo desempenhadas as atividades
cabiveis a parte de Departamento de Pessoal e Recursos Humanos e vice-versa, ndo sendo
separado um do outro. Ha também a necessidade de treinamento dos servidores quando
contratados ou para aperfeicoar seus conhecimentos. Em algumas situagdes, € possivel
perceber a execucdo de tarefas fora do departamento, possibilitando insatisfagdo dos
servidores. Além de ser notdria a necessidade de concurso publico para preencher no quadro
de funcionarios.

Com esta pesquisa compreende-se que, 0 administrador publico enfrenta muitas
dificuldades na implementacdo servico de qualidade e para iSSO € necessarios recursos
humanos, materiais e financeiros. E possivel constatar que os limites para desenvolvimentos
de suas atividades muitas vezes sdo impossibilitados diante das dificuldades enfrentadas pelas
reparticGes publicas. Um desafio a ser considerado pela pesquisa trata-se do limite da amostra,
pois no municipio possui apenas 11 servidores para desempenhar as fun¢des do departamento
de pessoal assim como de recursos humanos, exercendo ainda funcBes em outros
departamentos dentro da prefeitura quando necessario.

Por fim, reforca-se a ideia de que somente com uma administracdo consciente e
responsavel, com administradores com visdo e objetivos pautados no crescimento social e
pessoal dos seus colaboradores e existindo um planejamento existirdA uma verdadeira
administracdo, respaldada e comprometida com o bem-estar da populacdo e das pessoas que

administram.
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ANEXO

PREZADO (A) COLABORADOR (A)

Com o intuito de possibilitar o desenvolvimento desta pesquisa, cujo objetivo consiste em
verificar a aplicacdo das funcbes do departamento de pessoal no Municipio de Limoeiro do
Norte, CE orientado pelo Prof°. Carlos Alberto Pereira Leite Filho. Desde j& agradeco e conto

com sua colaboracgdo. Atenciosamente, Alexsandro Lopes Neo.

OUESTIONARIO

1 - Qual a sua faixa etaria?

( ) Até 26 anos
( )27 a36anos
( )37 a46anos

() Acima de 47 anos

2—-Género:( )M ( )F

3 - Qual seu nivel de escolaridade?
() Ensino Médio Completo

() Superior Incompleto

() Superior Completo

() Superior com P6s — Graduagéo

4 — H& quanto tempo exerce este cargo?
() Menos de 1 ano

( ) Entre 1 e 3 anos

( ) Entre 4 e 6 anos

() Mais de 7 anos

5 — Qual seu vinculo junto ao 6rgdo municipal?
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() Servidor Publico Efetivo
() Comissionado

( ) Celetista

() Outros. Qual?

6 — Vocé possui formagdo em recursos humanos ou gestdo de pessoas?
() Sim. Curso de Longa Duracao

() Sim. Curso de Curta Duragédo

() Sim. Especializacao

() Néo possuo

7- Sobre departamento de Pessoal e Recursos Humanos, na Prefeitura de Limoeiro do
Norte, julgue o item que melhor caracteriza:

() Possui um setor especifico para Recursos Humanos

() Possui um setor de Recursos Humanos que também faz o servico de Departamento de
Pessoal

() Possui apenas o setor de Departamento De Pessoal

8- Sobre o grau de dificuldades para aprender as tarefas relacionadas a sua funcao?
() Muito insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

(

) Muito satisfeito

9- Qual a sua satisfacdo em relacdo a disponibilidade por parte da sua equipe em
ensinar as tarefas inerentes as suas fungoes?

() Muito insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito satisfeito
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10- Em relacdo a instituicdo, a mesma da condicBes de treinamento/desenvolvimento
para que vocé tenha um aprendizado continuo, como vocé avalia essa questao?

() Muito insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

(

) Muito satisfeito

11- Em sua opinido, como vocé avalia o desempenho com eficiéncia as tarefas inerentes
ao seu cargo?

() Muito insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

(

) Muito satisfeito

12- Como aprendeu a desempenhar as tarefas inerentes ao seu cargo?
() Passei por um programa de treinamento ao ser convocado

() Aprendi com os outros servidores que j& trabalhavam no Departamento
() Outros

13 — Quando vocé ¢ solicitado para atendimento de demandas dos demais colaboradores,
qual a satisfacdo dos mesmos?

() Demonstra pouca satisfacéo

() Demonstra satisfacdo razoavel

() Demonstra muita satisfagdo

14 — A seguir tem-se uma série de afirmaces sobre a gestdo de pessoas no setor publico.
Assinale as informacdes abaixo que vocé concorda:

() A Gestdo de Pessoas no Setor Publico é essencial para a garantia da eficiéncia da
administracao dos recursos humanos na administragao publica.

() A maioria da populacdo é descrente quanto a importancia de uma boa gestdo de recursos

humanos no setor pablico.



91

() Os modelos de planejamento estratégico na area de gestdo de pessoas sdo importantes
somente para as organizagdes privadas.

( ) Os governos investem muito pouco em implantacao de recursos para melhorar a Gestdo de
Pessoas dentro dos 6rgéos publicos.

( ) A valorizacdo dos funcionérios atraves do Plano de Carreira e de aumento do salario por
qualificagdo estimula o bom funcionamento do Setor de Recursos Humanos dentro do Orgéo
Publico.

() O custo da implantacdo de um modelo de Planejamento Estratégico de Gestdo de Pessoas

no setor pablico é elevado e ndo oferece vantagens a Administracéo Publica.

15 — Existe algum planejamento estratégico na area de gestdo de pessoas no setor
publico em seu municipio? Se sim, como vocé avalia esse planejamento?

) Muito insatisfeito

) Insatisfeito

) Indiferente

) Satisfeito

A~ AN N~ ~

) Muito satisfeito

16- Qual destas atividades, vocé possui mais necessidade de treinamento?
( ) Elaboracéo e gerenciamento de plano de carreira
() Confeccédo folha de pagamento

() Procedimento para posse em concurso publico

17- Como vocé classifica as tarefas que desempenha?
() Tarefas complexas, que exigem alto grau de conhecimento
( ) Tarefas simples, mas que exigem muito conhecimento

( ) Tarefas simples, que ndo exigem muito conhecimento

18- Sobre seus conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHA), em qual grau vocé
considera suficientes para o bom desenvolvimento de suas fungdes?

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito
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() Muito satisfeito

19- Vocé tem dificuldade no aprendizado de suas tarefas, analise o grau de sua
satisfacao?

() Muito insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito satisfeito

20- Quial foi a sua maior dificuldade quando inicio do desenvolvimento de suas fungbes?
() Identificar as demandas do Setor

() Conhecer o funcionamento do Setor

() Executar tarefas as quais ndo tenha dominio

21 — Quando de sua posse, qual o grau de disponibilidade da equipe em repassar a
aprendizagem?

() Pouca disponibilidade

() Nenhuma disponibilidade

() Muita disponibilidade

22- Vocé executa tarefas que exigem conhecimento além do que necessita para a sua
funcéo?

() Executo tarefas compativeis com a minha funcéo

() Algumas tarefas sdo compativeis outras ndo

() Executo tarefas que exigem conhecimento além do exigido

23- Algumas tarefas sdo executadas por um servidor especifico, qual o grau de
transtorno causado na auséncia deste servidor?

() Sim, Muito transtorno, devido aos outros nao serem capacitados para tal execucéao

() Néo, Pouco transtorno

() Em partes, Razoavel transtorno
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24- Dé sua opinido a respeito de um treinamento para os servidores abrangendo todos os
processos.

( ) Bom, facilitaria o desempenho da funcéo

() Regular, sobrecarregaria o servidor

( ) Otimo, pois, daria oportunidade de novos conhecimentos

25- Sobre a funcéo que vocé desempenha, qual é o grau do sentimento de realizacéo

profissional?

) Muito insatisfeito
) Insatisfeito

) Indiferente

) Satisfeito

A~ AN AN N~

) Muito satisfeito

26- Como ocorre a contratacédo de servidores no Departamento de Pessoal e Recursos

Humanos nesse municipio?

() Concurso
() Contrato

() Selecéo

() Outros. Qual?

27 — Qual seria a sua satisfac@o perante a necessidade de avaliar seu desempenho?

) Muito insatisfeito
) Insatisfeito

) Indiferente

) Satisfeito

AN N N N N

) Muito satisfeito



