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RESUMO

A administracdo publica por diferir da iniciativa privada em seu propdésito social e missao,
sempre buscou evoluir adotando as melhores praticas ja consolidadas na iniciativa privada.
Em 2005 o governo federal, por meio do decreto 5.378 de 23 de fevereiro, langou um marco
na criacao do Programa Nacional de Gestao Publica e Desburocratizacdo do Governo Federal
(GESPUBLICA).Este programa tem como principal objetivo promover uma gestao publica de
exceléncia e propde parametros de estimulo para as organizagdes publicas alcangarem uma
melhor gestdo através de gerenciamento em varias dimensdes, entre elas a de gestdo de
pessoas. Este artigo tem como objetivo avaliar a percepgao por parte dos servidores, de um
6rgdao da administracdo do Governo de Pernambuco, dos principios norteadores do
GESPUBLICA, em sua dimensdo de gestdo de pessoas. Utilizando como metodologia a
pesquisa exploratoria e o estudo de caso, através do questionario online usado como
instrumento de coleta foi possivel demonstrar que existe um grande desafio a ser superado
pelo 6rgao nos subsistemas “recompensando pessoas”, “aplicando pessoas”, “desenvolvendo
pessoas” e “mantendo pessoas”. Estes subsistemas séo percebidos de uma forma negativa,
sendo preciso adotar praticas dentro desta organizagdo e desenvolver processos que
contribuam para o continuo desenvolvimento da gestao publica de exceléncia.
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ABSTRACT

The public administration, since it differs from private initiative in its social purpose and mission,
has always sought to evolve by adopting the best practices already consolidated in the private
sector. In 2005, the federal government, through Decree No. 5,378, dated February 23,
launched a milestone in the creation of the Federal Government's National Program for Public
Management and Debure Redaction (GESPUBLICA). The main objective of this program is to
promote public management of excellence and proposes stimulus parameters for public
organizations to achieve better management through management in several dimensions,
including people management. The purpose of this article is to evaluate the perception of the
guiding principles of GESPUBLICA, in its personnel management dimension, by the
employees of an administration body of the Government of Pernambuco. Using as an
exploratory research methodology and case study, through the online questionnaire used as
a collection tool it was possible to demonstrate that there is a great challenge to be overcome
by the organ in the subsystems "rewarding people", "applying people", "developing people"
and "keeping people". These subsystems are perceived in a negative way, being necessary
to adopt practices within this organization and to develop processes that contribute to the
continuous development of the public management.

Keywords: Public Administration. GESPUBLICA. MEGP. People Management.

JEL CLASSIFICATION: HO, H1, H7.

INTRODUGAO

A relagdo entre Estado e a sociedade sempre foi o ponto norteador de
transformacdes profundas na histéria da humanidade. Sempre baseado em um poder
imperativo, a governanca publica sofre o inicio de uma mudanca drastica no final do
século XIX, com a revolucdo industrial, que se perpetua através do século XX. Esta
mudanca traduziu-se em um Estado menos centralizador e dominante para um Estado
mais descentralizado, gestor de recursos e gerador de riquezas(BRESSER, 1998).

A revolugéo industrial traz pela primeira vez, a ciéncia da administragdo como
instrumento de aperfeicoamento das organizagbes, buscando a produgdo com
eficiéncia e eficacia. A administracdo cientifica cresce nos polos universitarios
mundiais € ndo demora para a administracdo gerencial achar lugar no Estado. O
crescimento econémico mundial passa a demandar por parte dos governos e de
empresas, cada vez mais, administradores profissionais capazes de gerir grandes e
complexas organizagdes (NICOLINI, 2003).

No Brasil, varias reformas vao surgindo com o intuito de transformar a
administragao publica, sempre corrigindo erros histéricos cometidos por lideres, ao
invés de inovar e acompanhar o crescimento e desenvolvimento de métodos de
gestao publica eficientes (HOLLANDA, 1997).

Ao final da Primeira Republica Brasileira, que durou entre 1889 a 1930, surge
um novo periodo de reformas administrativas na gestdo publica brasileira. Esta
reforma comegou com Getulio Vargas e a criagao do Departamento de Administragao
do Servigo Publico — DASP, com o intuito de modernizar a administragao, trazendo os
métodos cientificos como modelo para profissionalizar a administragdo publica.
(RODRIGUES, SCHMIDT, SANTOS, DUTRA, 2011)
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O Brasil passa pela segunda reforma administrativa logo ap6s o golpe militar
de 1964 que teve como um dos seus aspectos principais o Programa Nacional de
Desburocratizagédo (PND), criado em 1979, no governo Joao Figueiredo com o intuito
de dinamizar os processos organizacionais e descentralizar a gestdo publica (MARINI,
2004).

O programa foi retomado durante o governo de Fernando Henrique Cardoso no
ano de 2000 com o Decreto No 3.335, de 11 de janeiro e substituido pelo Decreto N°
5.378 de 23 de fevereiro de 2005, instituidor do GESPUBLICA. Desenvolvido sob os
prismas que regem a administragdo cientifica, o programa tem em uma de suas
dimensdes, o incentivo a gestao de pessoas dentro dos organismos publicos contendo
diretrizes para exceléncia gerencial em recursos humanos, contemplando
recompensas, aplicagcado e desenvolvimento de pessoas.

Apesar de ter sido criado na esfera publica federal, o decreto que o instituiu diz
em seu artigo 6° que poderao participar, voluntariamente, das acdes do GESPUBLICA
pessoas e organizagdes, publicas ou privadas. O modelo que € baseado nos
principios constitucionais que podem e devem ser aplicados em todas as areas de
quaisquer orgaos da esfera federal, estadual ou municipal.

Nesse contexto, o presente estudo foi conduzido considerando a importancia
em analisar o alcance do modelo sugerido pelo governo federal. Pretende-se verificar,
a forma em que esta sendo aplicado e a percepc¢ao da sua aplicabilidade por parte de
servidores estaduais do Governo de Pernambuco. Ou seja, esta pesquisa objetiva
avaliar a percepgao por parte dos servidores, de um o6rgdo da administragcdo do
Governo de Pernambuco, dos principios norteadores do GESPUBLICA, em sua
dimensao de gestao de pessoas.

Sendo a primeira pesquisa desenvolvida no contexto da percepc¢ao por parte
dos servidores estaduais de Pernambuco da adequacgao das politicas internas de um
orgdo da administracdo direta de acordo com os principios norteadores do
GESPUBLICA em sua dimensdo de gestdo de pessoas, busca-se contribuir para o
diagndstico organizacional e aprimoragdo da gestdo publica estadual. Espera-se,
ainda, contribuir no desenvolvimento de futuras pesquisas envolvendo a tematica no
ambito da administragao publica.

CONTEXTUALIZAGAO HISTORICA

Nesta secao é apresentado o marco tedrico que serve de embasamento
cientifico para a aplicagao e analise da pesquisa. Como apoio na literatura pertinente
€ apresentada uma breve sintese do desenvolvimento da gestado publica no Brasil,
seguido pelo Programa Nacional de Gestao e Desburocratizagao e por fim, a gestao
de pessoas na administracéo publica.

Desenvolvimento da Gestao Publica

Com a popularizagao do modelo burocratico de Weber na década de 30, do
século passado, a gestao publica passou por grandes mudangas. Através de reformas
no setor publico brasileiro, o papel do gestor publico passa a se desvincular do gestor
politico. Enquanto o primeiro tem seu foco no modelo normativo, impessoal e
burocratico, o segundo esta voltado para os interesses representativos de um grupo
de pessoas.

Segundo Rua (1997), o gestor politico tem por motivagdo promover o interesse
publico, o bem comum, contribuindo para o desenvolvimento da sociedade e o bem-
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estar geral. O principal fator motivador dos gestores politicos esta pautado nas agdes
que agradam aos eleitores, o que leva os individuos ao exercicio da atividade politica
frequentemente é o desejo do poder, da gloria e da riqueza e a capacidade de usar a
autoridade para beneficiar os interesses particulares, de grupos especificos, mesmo
quando se trata de vantagens estritas ou diretamente pessoais.

O gestor publico surge com a reforma politica, como um agente imparcial e
aplicador das normas que regem a administragao publica. Os gestores publicos sao
escolhidos por sua competéncia técnica em arena de competicdo administrativa,
sendo julgados pelos seus pares e pelos seus superiores politicos, ndo se envolvem
em atividades politico-partidarias e nem expressam publicamente suas opinides
acerca da atividade politica ou governamental. Neste aspecto é evidente a diferencga
entre os gestores politicos e os gestores publicos. Enquanto os politicos séo
regularmente submetidos a avaliagéo eleitoral, os gestores publicos nao tém
responsabilidade politica (RUA, 1997).

As reformas administrativas em busca de uma impessoalidade na gestao
publica recuam ao periodo da ditadura militar na década de 70. Porém, na segunda
metade da década de 1980 importantes mudangas comegaram a ser introduzidas, a
partir da percepcéo das diferengas entre a gestdo do setor privado e do setor publico.
As duas principais transformacgdes foram: a priorizagdo dos conceitos de flexibilidade,
planejamento estratégico e qualidade; a orientagdo dos servigos publicos voltados
para as demandas e anseios dos cidadaos, sem abandonar o conceito empresarial da
busca da eficiéncia (ABRUCIO, 2002).

As escolas de estudos comportamentais na administracao cientifica também
vao deixar suas marcas na gestao publica. A década de 80 traz a chamada revolugao
dos “behavioristas” com o aprofundamento e aplicagdo em uma nova abordagem da
teoria das relagbes humanas, agregando para a formagdo da administracdo os
aspectos psicologicos dos trabalhadores como motivagdo, emocao e liderancga,
introduzidos na busca por uma melhor eficiéncia, produtividade e resultados das
organizacdes (AFONSO & TEIXEIRA, 2017).

A década de 90 trouxe para o Brasil rapidas mudangas econdmicas, politicas e
sociais. Acontecimentos como a estabilizacdo econdbmica brasileira, a énfase nas
privatizagdes das empresas publicas, a globalizagdo do cenario econbmico e a
popularizacao da internet como meio de compartilhamento de informagao trouxeram
para a gestao publica uma forte pressao para mudangas no sentido de aprimoramento
em torno da eficacia e eficiéncia na gestao dos recursos publicos (BRESSER, 1998).

Para obter maior desempenho, a administracéo publica foi buscar nos modelos
de administracao que estavam sendo desenvolvidos e implantados na iniciativa
privada. A busca pela eficiéncia teria como consequéncia o desmembramento de
varias caracteristicas do modelo burocratico, como a eliminagdo de processos
desnecessarios, formalidades que nao agregassem valor as organizacbes € 0s
mecanismos de controles em excesso (KLUMB & HOFFMANN, 2016).

No ambito do poder publico, este modelo se chamou de Nova Gestao Publica.
A administracédo gerencial deve ser vista como uma evolu¢cdo do modelo burocratico,
uma vez que algumas caracteristicas permaneceram nos aspectos da Nova Gestao
Publica, como a meritocracia, impessoalidade, avaliagao de desempenho entre outras
(FARIA & FARIA, 2017).

Programa Nacional de Gestao Publica e Desburocratizacao
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As mudancgas levaram o poder publico a buscar uma normatizagao geral e
exemplar para toda a administragdo publica através do Decreto 5.378 de 23 de
fevereiro de 2005. O decreto trouxe a definicdo do que seria o GESPUBLICA,
Programa Nacional de Gestdo Publica e Desburocratizagdo que tem em seus
aspectos uma caracterizagao essencialmente publica em sua administragdo e tem ao
mesmo tempo um viés aos moldes da iniciativa privada com o foco na geragéo de
valor para o seu mercado alvo: a sociedade.

Os principais objetivos do GESPUBLICA s&o: 1) melhoria da qualidade dos
servigos publicos prestados aos cidadaos; 2) aumento da competitividade do pais; 3)
formular e implementar medidas integradas de transformacgéo da gestao; 4) promover
resultados; 5) aplicar instrumentos de abordagens gerenciais.

Em seu Modelo de Exceléncia em Gestdo (MEGP), o GESPUBLICA define
parametros para todo 6rgao publico que pretenda adotar seus objetivos alicercados
em fundamentos da administragdo contemporanea, seguindo também os fatores do
pensamento sistémico, aprendizagem organizacional, cultura da inovagéao, orientacao
por processos de comprometimento com as pessoas (FERREIRA, 2012).

Como instrumento de gerenciamento, os paradigmas que compdem a
dimenséo de Gestdo de Pessoas do Modelo de Exceléncia em Gestdo Publica tém
um importante papel no desenvolvimento da gestdo da exceléncia. Segundo o
Modelo:

A exceléncia da gestdo publica pressupde sistemas de trabalho
estruturados, que considerem as competéncias, os requisitos técnicos,
tecnoldgicos e logisticos necessarios para a execu¢ao dos processos
institucionais, de forma a cumprir as finalidades do 6rgao ou entidade.
Inclui as adequadas estruturagdo e alocagdo de cargos efetivos,
fungbes e cargos em comissdo; os padrbes remuneratorios e a
alocacéao interna (Brasil. Ministério do Planejamento, Orgamento e
Gestdo GESPUBLICA, p. 24. 2014).

A esséncia do Estado pode ser definida como “pessoas, servindo pessoas”,
esta definigdo alude ao fato das instituicdes publicas serem formadas por servidores
e este recurso humano é de extrema importancia para mensurar a qualidade e
eficiéncia dos servicos prestados pelo Estado a populagdao (TEIXEIRA, BASSOTI,
SANTOS, 2013).

O modelo de Gestao Publica do Governo Federal aborda a necessidade de
investimento e devida gestdo na area de Gestdo de Pessoas, focando em cargos,
remuneragao, desempenho, treinamento, desenvolvimento e qualidade de vida no
ambiente de trabalho.

Gestdo de Pessoas no Ambito da Administragdo Publica

Segundo Vergara (2014), os principais objetivos que norteiam a gestdo de
pessoas nas organizagdes sao: Planejamento, Organizacdo, Desenvolvimento e
Coordenagédo. A organizagdo ao mesmo tempo em que busca atingir seu
planejamento estratégico, deve também fornecer o meio para que seus colaboradores
possam alcangar os objetivos individuais relacionados direta ou indiretamente com o
trabalho.

Segundo o Modelo de Exceléncia em Gestao Publica:
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As organizagdes sao constituidas por uma complexa
combinagdo de recursos humanos e organizacionais, cujo
desempenho pode afetar positiva ou negativamente, a
organizagdo em seu conjunto (Brasil. Ministério de
Planejamento, Orcamento e Gestdo. Programa GESPUBLICA,
p. 13. 2014).

A area de gestéo de pessoas em uma organizagao pode ser denominada como
um sistema que deve ser integrado com o planejamento estratégico. Este sistema
pode ainda ser dividido em outros cinco subsistemas, a saber: subsistema de
proviséo, subsistema aplicagao, subsistema manutencao, subsistema
desenvolvimento e subsistema monitoragédo (CHIAVENATO, 2004).

Subsistema de Provisao

O subsistema de provisdo de uma organizagao funciona como forma de captar
recursos humanos para o corpo funcional. Fazem parte deste subsistema as funcgdes
de recrutamento e selegdo de pessoas. O recrutamento é a acdo de anunciar as
necessidades das organizagdes para o mercado de trabalho e ir buscar no mercado
de trabalho potenciais candidatos para suprir alguma vaga ou necessidade de uma
empresa. A acado de selecionar pessoas visa escolher entre os recrutados aqueles
que tém o melhor perfil para ocupar a vaga disponivel (LUCENA, 2013).

Como forma de executar o planejamento estratégico de uma organizacgéao, o
capital humano € essencial para o sucesso no cumprimento dos objetivos
organizacionais, uma vez que os colaboradores de uma instituicdo serao responsaveis
pela qualidade do servigo ou produto ofertado (MOURO & STEFANO, 2017).

Na administracao publica o processo de recrutamento e selecao é feito apenas
através de concurso publico ou nomeagédo em cargos de confianga. O concurso
publico € regido por lei, onde a instituicdo publica anuncia no mercado as vagas
disponiveis, e todo cidadao que esteja conforme o perfil do cargo se inscreve em um
concurso de capacidade técnica, nenhum gestor publico pode interferir no processo
de recrutamento e selecdo de recursos humanos, obedecendo aos principios da
constituicao federal como o da impessoalidade (MAZZA, 2012).

Pelo principio da publicidade, o processo de recrutamento de um érgéo publico
deve ser amplamente divulgado através dos meios de comunicagao disponiveis. O
processo de selecao é regido por um edital que dita todas as normas de selecéo e as
informagdes necessarias para os cargos disponiveis. Ambos processos sao regidos
também pelo principio da moralidade e legalidade (MOREIRA, 2014).

Por ter os seus processos regidos por lei e principios atrelados a constituigao
de 1988, o processo de provisao de cargos para o servigco publico de acordo torna-se
rigido e pautado em conhecimento técnico e ndo em competéncias. Este fato leva o
processo na contramao das praticas relacionadas a atracdo de candidatos nas
empresas privadas (DIAS, SANTOS NETA & MARTINS, 2017).

Subsistema de Aplicacdo de Pessoas
A aplicagdo de pessoas envolve a mensuragdo do desempenho de

colaboradores na atividade e no cargo para qual foram selecionadas. Os processos
de avaliacdo de desempenho, descricdo e analise cargos sdo fundamentais para o
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controle de desempenho das organizagées (KLANN, CUNHA, RENGEL & SCARPIN
2012).

A descrigao de cargos € um instrumento que mapeia a relagao das tarefas ou
atribuicbes que um ocupante desempenha como fungéo. A analise de cargos € uma
verificagdo comparativa de quais competéncias o ocupante deve ter para ocupa-lo
(FERREIRA & SOEIRA, 2013).

A avaliagdo de desempenho € um processo de afericdo e julgamento das
capacidades, conhecimentos, desempenho e o potencial que cada colaborador pode
agregar a organizacao de acordo com indicadores escolhidos pelos gestores. Os tipos
de avaliacdo de desempenho sao bastante variados e muda de acordo com o perfil e
a estratégia da organizagao.

Segundo Chiavenato (2013), os principais s&o: o individuo e o gerente onde a
avaliacao é feita pelo colaborador e o seu gerente de linha; Avaliagdo 360° onde a
avaliacdo é feita de modo circular com todos os agentes que de alguma forma
participam do trabalho do avaliado; e avaliagdo para cima onde a avaliagao é feita
pela equipe subordinada de um gestor. O grupo de trabalho € quem avalia os seus
superiores.

Na administracdo publica, a avaliagao de desempenho teve seu marco com o
Decreto Federal N° 7.133, de 19 de margo de 2010. O decreto buscou regulamentar
os critérios e procedimentos gerais a serem observados para a realizagdo das
avaliacoes de desempenho individual e institucional e o pagamento de gratificagdes
por desempenho em diversos 6rgaos federais. O decreto estabelece no artigo 4° os
critérios e fatores chaves que servirdo como indicadores para a devida avaliagao dos
seus servidores, entre eles estdo: Produtividade no trabalho; Conhecimento de
métodos e técnicas necessarios para o desenvolvimento das atividades referentes ao
cargo efetivo na unidade de exercicio; Trabalho em equipe e comprometimento com
o trabalho.

O decreto nao especificou que tipo de avaliagao devera ser utilizada, permitindo
assim, que cada 6rgao avalie especificamente que tipo de avaliagao se adapta melhor
para o perfil de seus colaboradores. O decreto também serve como referéncia para
outros poderes publicos nas esferas estaduais e municipais.

Subsistema Recompensando Pessoas

O sistema de recompensa de pessoas atribui a cada esforco desempenhado
uma recompensa. A gratificacdo pode vir de diversas formas, a que € amplamente
utilizada é a remuneracdo monetaria. Contudo a recompensa pode ser intrinseca
como beneficios motivacionais psicologicos (PERRARO et al, 2016).

Todo o processo de recompensa aos colaboradores gera também custos para
as organizagdes, portanto € importante que seja feita uma analise de custos e
beneficios que os colaboradores trazem para as empresas. O balanco ideal no
relacionamento entre o colaborador e a organizacédo deve trazer beneficios mutuos
onde o colaborador auxilia a organizagao a atingir seus objetivos e a organizagao
propicia meios para o colaborador atingir seus objetivos individuais (PONTES, 2002).

O sistema de recompensa no ambito da administracdo publica tem uma
conotagao peculiar. O mercado de recursos humanos dentro da administragédo publica
€ bem mais estavel do que o mercado na esfera privada. Este fato se deve pela
estabilidade que os servidores tém direito por lei, o quadro de empregados tende a
permanecer nas instituicdes publicas por muito tempo. Neste contexto um plano de
cargos e carreiras € fundamental no aspecto motivacional. Os servidores precisam
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vislumbrar uma evolugcao profissional e salarial dentro das organizagdes
(DOMINGUES, LADOSKY, 2007).

Subsistema Desenvolvendo Pessoas

Cada colaborador tem dentro de si a capacidade cognitiva necessaria para
empreender o seu desenvolvimento profissional. As organizagdes precisam sempre
adaptar-se a novos mercados e cenarios externos. A destreza e a rapidez com que as
organizagbes respondem as mudangas externas ira determinar o nivel de
competitividade e sucesso no mercado atual. Na administragdo publica existe sempre
O risco da resisténcia as mudancas na rotina de trabalho dos servidores, como a
implementagdo de metodologias para afericdo do desempenho (BERGUE, 2010, p.
273).

Através do desenvolvimento do capital humano, as empresas tém evoluido em
um mercado cada vez mais competitivo. Pelo retorno que o desenvolvimento dos seus
colaboradores traz, as organizagdes estao investindo cada vez mais na inovagao de
seus produtos e servigos ofertados (PERRARO et al, 2016).

O principal foco da administracéo publica esta no servigo prestado a sociedade.
Neste aspecto os objetivos do programa do governo federal, GESPUBLICA, s6 podem
ser atingidos com o aperfeicoamento dos servidores publicos. A transformagéo do
modelo gerencial da administracéo publica moderna s6 se tornara uma realidade se
vier acompanhada com o treinamento e desenvolvimento dos gestores publicos.

Os parametros do modelo da nova gestao publica tornam necessario para o
governo, a avaliagdo constante dos funcionarios publicos para verificar se 0 seu
desempenho é compativel com a finalidade do Estado (PAULA, 2004).

Subsistema Mantendo Pessoas

As pessoas passam a maior parte do seu dia no ambiente de trabalho. Por isso,
as organizag¢des devem criar ambientes livres de fatores prejudiciais ao bom convivio
dos colaboradores. O subsistema Mantendo Pessoas aborda o bem-estar das
pessoas no local de trabalho em especial a higiene, seguranga e qualidade de vida.

Para Denisi (2000) o ambiente de trabalho tem um impacto direto na qualidade
de vida do colaborador e no seu desempenho. Este impacto envolve aspectos
tangiveis e intangiveis na vida de uma pessoa, aspectos fisicos e psicoldgicos dos
colaboradores.

Os fatores intangiveis que compdem a qualidade de vida no trabalho incluem a
percepcao da relacdo de compensacao justa pelo trabalho exercido, condi¢gdes de
seguranga e saude no trabalho, desenvolvimento de capacidades, oportunidades de
crescimento, integracdo social dentro da organizagao, relevancia social da vida no
trabalho e a cultura organizacional (SOM, 2008).

Os servidores publicos tém o0s mesmos anseios nas organizagdes. As
Instituicbes Publicas, sem duvida, precisam ser mais flexiveis, adaptaveis, prontas a
aprender novos procedimentos com agilidade. Precisam ainda, ser coerentes com as
aspiracdes das pessoas por autorrespeito e autorrealizagéo, possibilitando uma maior
consciéncia profissional e meios para o resgate da autoestima. Da mesma forma,
precisam racionalizar atividades e buscar formas criativas de agir (MOREIRA &
COSTA, 2005).

A estabilidade dos servidores n&o € o unico fator motivacional para manter a
qualidade de vida nas organizagdes publicas. Para que a Gestdo de Pessoas esteja
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de acordo com os objetivos do GESPUBLICA se faz primordial o estudo e
aprimoramento dos aspectos que compde a qualidade de vida nas instituicoes
publicas.

METODOLOGIA

Para formulacdo de um trabalho de pesquisa ndao ha um método unico a ser
seguido ou considerado o melhor para todos. Segundo Roesch (2009) é necessario
apenas que este esteja coerente com o problema e objetivos tragados pelo
pesquisador. Quanto aos seus objetivos, esta pesquisa contou com a perspectiva
exploratéria e quanto ao objeto, um estudo de caso.

Segundo Mattar (2001), as técnicas da pesquisa exploratoria sédo flexiveis e de
facil compreensao. Os métodos empregados na pesquisa exploratdria compreendem:
levantamentos em fontes secundarias, levantamentos de experiéncias, assim como
estudos de casos selecionados. Sob o prisma exploratorio este trabalho buscou
diagnosticar uma situacdo através de uma analise sobre as caracteristicas
elementares de um érgéo através de levantamento de informag¢des documentais.

Segundo Yin (2005), o estudo de caso tem por caracteristicas a analise em
profundidade dos elementos investigativos de uma pesquisa, elevando a amplitude do
conhecimento da realidade que envolvem os fendmenos pesquisados. Roesch (2009)
afirma que a principal vantagem do estudo de caso estd em sua capacidade
investigativa dos processos sociais em tempo real dentro das organizagdes. Para esta
pesquisa o estudo de caso foi escolhido por melhor se adaptar na investigacao e
analise da atuacéao da politica interna de gestdo de pessoas na administragdo publica
estadual.

Para esta pesquisa foi considerado como universo a quantidade de servidores
publicos lotados em um dado 6rgao publico da administragao direta do Governo do
Estado de Pernambuco em novembro de 2016. A amostragem consistiu em 25
servidores de diversos cargos centrados na sede do 6rgdo. Através da pesquisa
quantitativa com os servidores foram obtidas informacdes e estas foram comparadas
e analisadas tomando-se como base os parametros definidos pelo GESPUBLICA na
dimenséao de Gestao de Pessoas.

A coleta de dados e informagbes primarias foi efetuada por meio de
questionarios online onde os servidores puderam responder as afirmagdes de acordo
com o grau de concordancia ou ndo em relagdo aos objetivos e requisitos do
GESPUBLICA.

O 6rgéao alvo do estudo de caso conta com 80 servidores em sua sede, 0
instrumento utilizado para a coleta de dados foi disponibilizado através do e-mail
enviado para todos os colaboradores do érgado em novembro de 2016. Apds quatro
semanas de coleta foram obtidos 25 formularios respondidos.

O questionario foi formado por perguntas fechada divididas em quatro
dimensdes: “recompensando pessoas”, ‘“aplicando pessoas”, “desenvolvendo
pessoas” e “mantendo pessoas”, onde os respondentes demonstraram a sua
percepcdo sobre as praticas da instituicdo relacionadas aos principios do
GESPUBLICA na area de gestao de pessoas.

Cada pergunta foi respondida considerando seguinte escala de concordancia:
Discordo Totalmente, Discordo, Concordo e Concordo Totalmente. Os dados
recolhidos foram analisados e apenas trés graficos foram destacados de um total das
8 assertivas, devido ao carater de relevancia das informacdes apresentadas e
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principalmente, por demonstrarem respostas extremas por parte dos sujeitos
pesquisados.

Quanto a técnica de analise de dados, foi aplicada andlise de conteudo, por
sua caracteristica investigativa e exploratoria, esta pesquisa buscou evidenciagao de
elementos que significativos na percepg¢ao das praticas de gestdo de pessoas no
orgado publico. A estatistica descritiva também foi utilizada com o objetivo de
representar, de forma concisa, sintética e compreensivel, a informagao contida no
conjunto de dados obtidos através do questionario aplicado.

'ANALISE DOS DADOS

Nesta secdo sao apresentados os dados recolhidos ao final da aplicacdo da
pesquisa, relacionando as informag¢des de acordo com a classificagdo das perguntas
e 0 seu subsistema de Recursos Humanos.

Dados Demograficos dos Respondentes

Os participantes dessa pesquisa totalizaram vinte e cinco individuos, com idade
média de 48 anos, sendo vinte do sexo feminino e cinco do sexo masculino. Em
relagao a faixa etaria dos respondentes, cinco pessoas estdo na faixa entre 20 e 30
anos, 8 pessoas responderam ter entre 35 e 40 anos. Porém, a maioria dos que
responderam esta acima dos 40 anos, 9 pessoas estdo na faixa entre 41 e 50 anos e
3 pessoas estao na faixa de 51 a 60 anos. A média de idade se apresenta na faixa de
41 a 50 anos, demonstrando que todos os responsaveis ja possuem certa experiéncia
atuando no mercado de trabalho.

O nivel de escolaridade dos respondentes também chama a atengao, apesar
do publico ter em sua maioria uma faixa etaria acima dos 40 anos, apenas 40% do
total possui um curso superior e uma parcela menor ainda tem além do curso superior,
alguma especializagao, apenas 4 pessoas do total de 25 responderam ter um curso
de pés-graduacgao.

Em relagdo ao tempo em que os entrevistados estdo na organizacido, 6
respondentes disseram estar acerca de 1 ano trabalhando no local, 7 pessoas estao
ha 2 anos, 6 pessoas responderam estar ha 3 anos, 5 pessoas estdo ha cerca de 4
anos e apenas 1 pessoa respondeu estar 5 anos na instituicdo. Dos respondentes,
apenas 3 pessoas exercem cargos de geréncia.

Os fatores que influenciam a qualidade de vida no ambiente de trabalho,
componente formador do subsistema Mantendo Pessoas, podem trazer
consequéncias diretas positivas e negativas aos colaborardes. Devido a forte ligacao
entre a qualidade do servico prestado a populacédo e a qualidade de vida vivenciada
pelos servidores no ambiente de trabalho, a pesquisa abordou também aspectos
fisicos e psicolégicos.

Qualidade de vida no ambiente de trabalho

No questionario aplicado na pesquisa foram feitas quatro afirmacgdes
abordando a qualidade de vida no trabalho:

e Servidores se tratam com respeito no ambiente de trabalho;
e Tenho um bom relacionamento com 0 meu supervisor,
¢ Sinto-me animado para ir trabalhar;
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e Estou disposto a dar o melhor de mim no trabalho todos os dias;
Para a primeira afirmacgao pesquisada, os colaboradores responderam em sua
maioria “discordar totalmente” (48% do total respondente) e “discordar” (40% do total

dos respondentes) em relagédo a assertiva “os servidores se tratam com respeito no
ambiente de trabalho”.

Grafico 1 — Afirmacao sobre qualidade de vida no trabalho |
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Fonte: Dados dal Pesquisa, 2016

Apenas trés dos respondentes conseguem identificar respeito nas relagées
entre os colaboradores no ambiente de trabalho, no total dos 25 respondentes.
Enquanto que 22 responderam “discordar totalmente” e “discordar”, evidenciando um
quadro que sugere fragilidade de relacionamento interpessoal no ambiente de
trabalho.

Para a segunda afirmacgéo pesquisada, “Tenho um bom relacionamento com o
meu supervisor’, todos os colaboradores respondentes afirmaram de forma
equilibrada sobre a qualidade do relacionamento entre gestores em posigéo de chefia
e seus subordinados, tendendo para um resultado positivo. Ao todo 56% dos
respondentes concordam totalmente ou concordam com a afirmacao de ter um bom
relacionamento com seu supervisor, ou chefe direto. Para a afirmacao, 8 pessoas
concordaram, 6 pessoas concordaram totalmente, mas 11 pessoas discordaram. Nao
houve nenhum servidor dentro do universo pesquisado que respondeu discordar
totalmente.

A terceira opgao a abordar sobre a qualidade de vida no trabalho foi: “Sinto-me
animado para ir trabalhar”. A motivacdo do colaborador para exercer o trabalho diario
podera influenciar diretamente na qualidade do servigo oferecido a populagédo. O
numero de respostas para a afirmacdo se mostrou equilibrada. As opcbes de
Discordar totalmente e Discordar apresentaram juntas 56% das respostas enquanto
que as opgdes de Concordar e Concordar Totalmente apresentaram 44% das
respostas.

A quarta afirmacao no questionario, “Estou disposto a dar o melhor de mim no
trabalho todos os dias”, também expds o nivel de motivagdo dos servidores. A
pesquisa apontou que 13 pessoas, cerca de 52%, optaram por “discordar totalmente”
ou “discordar’, enquanto que 12 pessoas optaram por “concordar’ € nenhum
respondente escolheu o grau “concordar totalmente”.

Pelo conjunto de respostas apresentadas pelos respondentes sob o aspecto do
subsistema Mantendo Pessoas, o0 6rgao da administracdo direta do Governo do
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Estado de Pernambuco tem diante de si um longo caminho para o enquadramento
nos principios do GESPUPLICA, principalmente no objetivo de melhorar a qualidade
dos servigos publicos prestados aos cidadaos. Conforme apontou Rua (1997) um
clima organizacional benéfico aos servidores tem resultado na performance e
aprimoragao das habilidades, uma vez que o subsistema de Qualidade de Vida esta
diretamente conectado com os resultados na prestacdo de servicos por parte dos
servidores. A qualidade de vida no ambiente de trabalho agrega valor no ambiente de
trabalho e tem um impacto direto desempenho dos servidores.

A gestdo de conhecimento deve também traspassar as relagdes humanas, o
programa de desburocratizagdo tem como consequéncia a aprimoragéo das relagdes
entre os colaboradores, visando assegurar o desenvolvimento da organizacéo. O ente
publico, ora objeto desse estudo de caso, demonstra ter em deterioragdo uma das
principais colunas que sustentam o GESPUBLICA, uma vez que 0s processos nao
podem ser desenvolvidos se 0s servidores nao sentem motivagao em exercerem suas
funcdes da melhor forma possivel.

Recompensando Pessoas

No questionario aplicado na pesquisa foram feitas duas afirmacdes abordando

o subsistema de RH recompensando pessoas:
e Estou satisfeito com minha remuneracgao total;
e Eu sou remunerado de acordo com o mercado local.

A primeira afirmacdo diz respeito a satisfacdo dos servidores com a
remuneragao total. Segundo o questionario aplicado, 7 pessoas responderam
discordar totalmente com a afirmacédo, 10 pessoas responderam que apenas
discordam da afirmacao, 5 pessoas concordaram com a assertiva e apenas 3 pessoas
do universo pesquisado concordaram com a afirmacéo.

A segunda afirmacao teve como objetivo mensurar a satisfagdo dos servidores
com sua remuneragado. Os dados coletados demonstram que ao todo 48% dos
servidores discordam totalmente ou discordam, demonstrando insatisfacdo quanto a
defasagem salarial em relagao a remuneracao utilizada no mercado de trabalho local.
O numero de pessoas que concordam ou concordam totalmente foi de 13 pessoas,
52% do total.

Em relagdo ao subsistema recompensando pessoas, o resultado demonstra
que ha insatisfagdo dos servidores quanto a recompensa recebida em troca do seu
trabalho. A percepcido da metade dos respondentes da remuneragao monetaria em
comparagao aos cargos semelhantes no mercado de trabalho local, demonstra que
ha um certo equilibrio no sistema de remuneracgéo utilizado pelo érgao publico.

Para Pontes (2002), é necessario para cada instituicdo desenvolver um sistema
remuneratério que busque diversificar os tipos de beneficios conferidos aos
colaboradores, a gratificacdo pode ser monetaria e psicoldgica.

Se faz necessario relacionar a percepcdo de remuneragao com as formas
diferentes de remunerar. Segundo Ferreira & Soeira (2013) ainda que o salario dos
colaboradores seja baixo, a sua remuneragdo que € a soma do valor recebido
adicionado a outras vantagens, pode ser positivamente percebido pelo servidor.
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Desenvolvendo Pessoas

No questionario aplicado na pesquisa foram feitas duas afirmagdes abordando
o desenvolvimento de pessoas:
e Estou satisfeito com minhas oportunidades de crescimento profissional;
¢ A minha organizagao é dedicada ao meu desenvolvimento profissional;
Relacionada a um plano de cargos e carreiras no ambiente de trabalho, a
primeira afirmagdo buscou saber se o respondente esta satisfeito com as
oportunidades de crescimento profissional encontradas em sua organizagéao.

Grafico 2 — Afirmagéao sobre Desenvolvendo Pessoas |
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

A maior parte do universo pesquisado, 96% “discordaram” ou “discordaram
totalmente” da afirmagao, demonstrando insatisfacdo plena com o planejamento de
carreiras atual na organizagao. Apenas 4%, ou seja, um unico servidor concordou com
a afirmacao.

A Ultima afirmagdo aborda a oferta de treinamentos e oportunidades de
desenvolvimento e capacitacao profissional por parte do 6rgao publico para os seus
colaboradores.

GRAFICO 3 - Afirmacdo sobre desenvolvendo pessoas I
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

A capacitacao profissional dos servidores é de fundamental importancia para a
qualidade dos servicos prestados a populacdo. Neste aspecto 64% do universo
pesquisado “discordam” ou “discordam totalmente” com a afirmacao relacionada a
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programas de capacitacdo profissional oferecido pela instituicdo. Apenas 36%
enxergam de forma positiva algum esforgo por parte da organizagdo em oferecer
cursos de aperfeicoamento profissional.

Com o objetivo do aprimoramento na qualidade da prestagao do servigo publico
como um dos objetivos principais do GESPUBLICA, o reconhecimento por parte dos
respondentes da auséncia de interesse e oportunidade de desenvolvimento
profissional demonstra a dificuldade do 6rgao publico na adequagao aos principios
basicos do Programa Nacional de Gestdo Publica e Desburocratizagéo.

Comparativos por nivel de escolaridade

Nos quadros comparativos entre o grau de escolaridade dos respondentes e as
assertivas respondidas, é possivel aprofundar a analise, segmentando por um
indicador social a quantidade de respostas uniformes coletadas. Com a escolha da
analise comparativa do grau de instru¢cdo académica dos respondentes como
indicador, o universo pesquisado foi mapeado e dividido segundo seu grau de
instrugao.

A percepcdo do publico investigado serviu como reflexo do nivel de
discrepancia entre aqueles que tiveram seus diferentes niveis de desenvolvimento
escolar. A educagao escolar serve para o desenvolvimento do pensamento reflexivo,
onde o individuo € estimulado a estender seu grau de percepgao atraves de constante
pesquisa e aperfeicoamento cognitivo. Desta forma, a pesquisa comparativa das
assertivas pelo grau de instrucdo demonstrou de grande importancia no estudo do
nivel de percepcdo, pelo grau de conhecimento adquirido. As assertivas foram
classificadas em dois grupos de acordo com a tematica similar que tratam, e logo em
seguida, comparadas e analisadas nos seus resultados estatisticos.

Quadro 1 — Afirmacéao Qualidade de vida |

2° Grau Curso Pos-
Comparativo por Grau de Escolaridade Superior ~
completo Completo graduacgao
Discordam 28% 20% 0%
Totalmente
. Discordam 8% 16% 16%
Servidores se tratam com
respeito no ambiente de
trabalho Concordam 4% 4% 0%
Concordam o o o
Totalmente 4% 0% 0%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.
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Quadro 2 — Afirmacéo Qualidade de vida Il

2° Grau Curso Pds-
Comparativo por Grau de Escolaridade Superior ~
completo Completo graduagéao
Discordam 0% 0% 0%
Totalmente
Discordam 20% 16% 8%
Tenho um bom relacionamento com
0 meu supervisor
Concordam 8% 16% 8%
Concordam 16% 8% 0%
Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

O comparativo com o nivel de instrucdo dos respondentes com a assertiva
“Servidores se tratam com respeito no ambiente de trabalho”, demonstra que a maioria
dos respondentes com os trés niveis de escolaridade responderam de forma negativa.
Ao todo 9 pessoas com nivel superior completo, 4 com pds-graduagéo e 9 pessoas
com o 2° grau completo responderam “discordar” ou “discordar totalmente” da
assertiva.

Enquanto que a segunda assertiva, “Tenho um bom relacionamento com meu
supervisor”’, demonstrou um equilibrio entre os respondentes. Ao todo, 6 pessoas com
nivel superior completo e pods-graduacao responderam discordar da assertiva, ao
passo que 8 pessoas, 6 com nivel superior e 2 com pos-graduagdo afirmaram
concordar ou concordar totalmente. Houve equilibrio também entre os respondentes
com o 2° grau completo, 5 escolheram discordar, no tempo em que 6 optaram por
concordar ou concordar totalmente.

Ao comparar as respostas dadas as duas assertivas, € revelado que a
qualidade do relacionamento interpessoal entre pessoas de mesma hierarquia dentro
da mesma organizagao é percebida de forma bastante negativa por todos os niveis
de escolaridade, ou seja, 22 pessoas responderam de forma negativa. A segunda
assertiva diz respeito a qualidade do relacionamento entre pessoas de hierarquia
diferentes e a percepcao dos respondentes mostrou-se bastante equilibrada por parte
das pessoas com niveis de escolaridade de 2° grau completo, curso superior completo
e pos-graduacao.
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Quadro 3 — Afirmacéo Qualidade de vida llI

2° Grau Curso Pos-
Comparativo por Grau de Escolaridade Superior ~
completo graduagéao
Completo
Discordam 0% 20% 4%
Totalmente
Discordam 8% 12% 12%
Sinto-me animado para ir trabalhar.
Concordam | 24% 8% 0%
Concordam 129% 0% 0%
Totalmente
Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.
Quadro 4 — Afirmacéo Qualidade de vida IV
20 Grau | CUS0 | Pos-
Comparativo por Grau de Escolaridade Superior =
completo graduagao
Completo
Discordam 0% 20% 4%
Totalmente
Discordam 8% 12% 8%
Estou disposto a dar o melhor de
mim no trabalho todos os dias.
Concordam 36% 8% 4%
Concordam 0% 0% 0%
Totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

A terceira assertiva ligada a qualidade de vida no trabalho se refere a animacéao
que o universo pesquisado sente ao ir trabalhar. Juntos, curso superior completo e
pos-graduacao somaram 12 pessoas que afirmaram discordar ou discordar totalmente
enquanto que apenas 2 pessoas responderam concordar. Entre as pessoas com o 2°
grau completo 81% responderam concordar ou concordar totalmente.

A quarta assertiva, “Estou disposto a dar o melhor de mim no trabalho todos os
dias”, demonstrou que grande parte dos respondentes que tem curso superior
completo e pés-graduagao discordaram ou discordaram totalmente da afirmacéao, 5
pessoas com curso superior discordaram totalmente, 3 discordaram, ao passo que
apenas 2 pessoas concordaram. No universo das pessoas com o 2° grau completo, 9
pessoas escolheram concordar enquanto que 2 escolheram discordar.

As duas afirmacgdes estdo ligadas diretamente com a motivagéo das pessoas
que trabalham no érgao pesquisado, em comparacao, as duas assertivas demonstram
uma discrepancia grande entre as pessoas que tem o 2° grau completo e as pessoas
com curso superior e pos-graduacao. Quase que em sua totalidade, as pessoas com
curso superior responderam nao se sentir motivadas a ir trabalhar tampouco estarem
dispostas a dar o melhor de si no trabalho. A motivacao afeta a qualidade do trabalho
desempenhado e no universo pesquisado, a mao-de-obra qualificada dentro do érgao,
demonstra apatia em relagao a sua disposicdo e motivacdo em trabalhar.
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Quadro 5 — Afirmacdo Recompensando Pessoas |

. . 2° Grau Cursp Pos-
Comparativo por Grau de Escolaridade Superior ~
completo Completo graduagéao
Discordam 4% 20% 4%
Totalmente
Discordam 20% 16% 4%
Estou satisfeito com minha
remuneragao total.
Concordam 8% 4% 8%
Concordam 129% 0% 0%
Totalmente
Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.
Quadro 6 — Afirmag¢do Recompensando Pessoas |l
Curso .
[o] -
Comparativo por Grau de Escolaridade 2° Grau Superior Pos =
completo Completo graduagéao
Discordam 0% 0% 129%
Totalmente
Discordam 0% 32% 4%
Eu sou remunerado de acordo
com o mercado local.
Concordam 36% 8% 0%
Concordam o o o
Totalmente 8% 0% 0%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

A quinta e sexta assertiva respondida trata da questdo de remuneragao
praticada pelo 6rgdo. A afirmacao, “Estou satisfeito com minha remuneracao total”
demonstrou uma discrepancia acentuada entre os respondentes com ensino médio e
com curso superior. Quase em sua totalidade, todos com curso superior e pos-
graduacao responderam discordar ou discordar totalmente da afirmacéo. Ao passo
que para as pessoas com ensino médio, houve um equilibrio entre os respondentes,
6 pessoas discordaram totalmente ou discordaram e 5 pessoas concordaram ou
concordaram totalmente.

A afirmacao “Eu sou remunerado de acordo com o mercado local” demonstrou
também uma diferenca bastante acentuada entre as pessoas com ensino médio e
curso superior. Ao todo 12 pessoas com curso superior discordaram totalmente ou
discordaram da assertiva. Os respondentes com ensino médio completo concordaram
ou concordaram totalmente com a afirmacéo.
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As duas afirmacgdes tratam da percepgao do universo pesquisado em relagéo a
remuneracgao recebida e a mesma em relacéo a praticada pelo mercado. As respostas
demonstram evidente insatisfagdo por parte das pessoas com curso superior em
relagdo a remuneracao aplicada pelo governo e apontam para defasagem em relagéo
a remuneragao aplicada pelo mercado de trabalho. Enquanto que as pessoas com
ensino meédio completo percebem sua remuneragdo como sendo justa e equilibrada
em relacdo ao mercado de trabalho.

Quadro 7 — Afirmacéo Desenvolvendo Pessoas |

20 Grau | CUrso P6s-
Comparativo por Grau de Escolaridade Superior =
completo Completo graduagéao
Discordam 20% 16% 16%
Totalmente
. , Discordam 20% 24% 0%
Estou satisfeito com minhas
oportunidades de crescimento
profissional. Concordam 4% 0% 0%
Concordam 0% 0% 0%
Totalmente
Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.
Quadro 8 — Afirmacgao Desenvolvendo Pessoas I
Curso .
o) -
Comparativo por Grau de Escolaridade 2° Grau Superior Pos ~
completo Completo graduagéao
Discordam 16% 20% 0%
Totalmente
Discordam 4% 8% 16%
Minha organizacao é dedicada ao
meu desenvolvimento profissional.
Concordam 8% 12% 0%
Concordam o o o
Totalmente 16% 0% 0%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

A penultima assertiva diz respeito a satisfagao sentida pelos respondentes com
as oportunidades de crescimento profissional dentro da organizagéo. De acordo com
as respostas, todos com curso superior demonstraram estar insatisfeitos com as
oportunidades, 4 pessoas discordaram totalmente, outras 6 discordaram e 4 pessoas
com poés-graduacdo também discordaram totalmente. O universo dos respondentes
com ensino médio seguiu a mesma tendéncia dos demais, 5 pessoas responderam
discordar totalmente, outras 5 discordaram e apenas uma pessoa respondeu
concordar com a assertiva.
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A ultima afirmacédo, “Minha organizacédo é dedicada ao meu desenvolvimento
profissional”, relacionou a percepg¢ao por parte dos colaboradores com o investimento
da organizacdo em seu desenvolvimento profissional. Novamente a classe de
pessoas com curso superior demonstrou quase em sua totalidade insatisfacao,
apenas 3 pessoas concordaram com a assertiva. Entretanto, houve equilibrio entre os
respondentes com ensino médio, 45% discordaram totalmente ou discordaram, ao
passo que 54% concordaram ou concordaram totalmente.

Novamente a latente insatisfacao por parte da classe das pessoas com curso
superior e parte das pessoas com ensino médio, demonstra a falta de planejamento
de carreira dentro da organizagdo, como também evidencia a falta de um plano de
cargos e carreiras, levando a grande parte do universo pesquisado a ter uma grande
insatisfacdo em relacdo aos aspectos associados a remuneracéo e crescimento de
carreira.

CONCLUSAO

O programa do GESPUBLICA foi fomentado como um parametro para toda a
administracdo publica, visando dinamizar o servico publico, adotando praticas
administrativas consolidadas pela iniciativa privada. Elaborado pelo Poder Executivo
da Unido, o programa é referéncia para toda a Administragdo Publica direta e indireta.

Segundo Chiavenato (2013) a qualidade de vida no trabalho traspassa as
barreiras da estrutura fisica no ambiente do trabalho e adentra nos aspectos
psicologicos dos seus colaboradores. Neste aspecto a pesquisa apontou que existe
um grande campo de desenvolvimento a ser abordado no 6rgao publico, uma vez que
no universo da pesquisa, apenas 32% dos servidores se sentem tratados com respeito
entre si. Enquanto que no relacionamento entre lider e subordinado, o dado
pesquisado aponta que apenas 32% dos respondentes ndo concordam que mantém
um bom relacionamento com seu supervisor.

Este quadro expde bastante um fator negativo que aflora no ambiente de
trabalho, o relacionamento entre colaboradores de mesma classe hierarquica. Alguns
desses casos podem demonstrar um possivel quadro de assédio moral, visto que o
assédio moral também pode ser praticado por pessoas com a mesma funcao
horizontal dentro da empresa (GARCIA, 2011).

Este mesmo fator negativo pode influenciar na motivagéao que os colaboradores
tém para trabalhar neste ambiente de trabalho. Segundo a pesquisa, perto da metade
dos respondentes demonstraram n&o concordar e nem discordar sobre o animo em ir
ao trabalho todos os dias. Este € um fato que demonstra certa apatia do colaborador,
o que influencia diretamente na qualidade do servico prestado a populagao
pernambucana. Esta mesma margem percentual se repete para os que se sentem
dispostos a dar o melhor de si, deixando evidente que o aspecto da motivacéo precisa
ser trabalhado e desenvolvido como plano de gestao estratégica.

E de fundamental importancia sob o prisma da administracdo estratégica
governamental que, dentro de cada organizagao publica, existam processos que
assegurem aos servidores um ambiente onde os mesmos se sintam motivados a
trabalhar prestando sempre um servico de qualidade a populacdo pernambucana.

Sob o aspecto de remuneragdo, o subsistema de Recompensar Pessoas
também esta integrado com os principios do GESPUBLICA, sob o foco de
planejamento de carreira e estruturagdo de sistemas de remuneragao relacionados
com o gerenciamento por metas e resultados que precisam ser estruturados como
forma de remuneracgao estratégica.
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A pesquisa demonstrou um forte descontentamento com a politica de
remuneragao praticada. Contudo a remuneracdo dos servidores do Estado de
Pernambuco obedece a paradigmas estabelecidos através de leis promulgados pelo
Poder Legislativo. Um planejamento de uma politica de carreiras devera passar por
diversos crivos burocraticos e politicos que formam fatores externos fora do controle
dos servidores e gestores. Cerca de 56% dos respondentes afirmaram estar
descontentes com sua remuneracao e de estarem recebendo abaixo da remuneracéao
praticada pela iniciativa privada. Uma pesquisa salarial pode dar inicio a um projeto
de lei que ao ser encaminhado a assembleia legislativa, podera criar um plano de
cargos e carreiras para os servidores do 6rgéo, trazendo uma remuneragao mais justa
e de acordo com mercado de trabalho.

Outro aspecto abordado na pesquisa diz respeito a oportunidades de
capacitacao ofertadas pela instituicdo aos seus colaboradores. Cerca de 60% dos
respondentes n&o identificam no o6rgdo engajamento em desenvolver seus
profissionais. A insatisfacdo € ainda maior entre as pessoas com curso superior € pos-
graduagao, como demonstrou a pesquisa aplicada. O Estado de Pernambuco conta
com um centro de referéncia para auxilio no desenvolvimento dos seus servidores. O
CEFOSPE treinou em 2015, segundo dados retirados do seu site, mais de 3.000
servidores em 184 cursos ofertados. Quando se compara ao universo total dos
servidores do Estado de Pernambuco, 164.363 mil servidores estaduais, apenas cerca
de 2% dos servidores receberam alguma espécie de treinamento em 2015.

O Estado Brasileiro atravessa uma crise institucional e de afirmagao pela
populagcdo. Ademais, a Administracdo Publica tem experimentado profundas
transformacdes socio-politicas desde do primeiro modelo patrimonialista. A ultima
grande reforma, a Administragao Publica Gerencial vai surgir na segunda metade do
século XX. Uma proposta de expansao visto as mudancas econOmicas e sociais
experimentadas pela sociedade.

Cada modelo implementado na administracdo publica deixou a mostra os
problemas associados aos modelos superados. A Constituicdo de 1988 exemplifica
as mudancas que necessitavam ser desenvolvidas a partir de entao.

A partir do principio constitucional da Eficiéncia na administragao publica, Plano
Diretor da Reforma do Aparelho do Estado vem colocar um novo paradigma na gestao
publica, a necessidade de reducgao de estrutura e aumento na qualidade dos servigos,
tendo o cidadao como beneficiario.

Sob este aspecto, o Modelo de Exceléncia da Gestao Publica, criado pelo
Governo Federal em 2014 se torna uma ferramenta importante para o aprimoramento
da gestdo como um todo. Em seus aspectos voltados para a Gestado de Pessoas, o
GESPUBLICA fornece varios indicadores para o auxilio dos gestores na dinamizacao
das agdes dos subsistemas que compdem a area de Recursos Humanos em um érgéao
publico.

Para fortalecer os subsistemas de ‘“recompensando pessoas”, “aplicando
pessoas”, “desenvolvendo pessoas” e “mantendo pessoas” na instituicdo analisada,
sera preciso adotar praticas e desenvolver processos que contribuam para o continuo
desenvolvimento da capacidade de governangca e governabilidade das suas
estruturas, neste sentido o Modelo de Exceléncia da Gestao Publica, juntamente com
todos os instrumentos que formam o GESPUBLICA serve como parametro bastante
eficiente para a pratica de um governo sustentavel para seu publico interno e por
consequéncia, seu publico externo.

A partir da pesquisa aplicada pelo presente trabalho, o 6rgao publico
componente da administracdo direta do Estado de Pernambuco obteve um
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diagndstico da conformidade das suas a¢des administrativas pela percepgao dos seus
servidores em relagdo aos principios de eficiéncia e eficacia contidos no programa
GESPUPLICA. Como um instrumento de analise de politicas internas e de propostas
de melhoria dos procedimentos, as agdes devem ser propagadas por toda
administragao publica estadual.

Em referéncia a Ferreira (2012), a gestao publica brasileira esta evoluindo em
direcdo a Governanga voltada para Resultados. Um modelo bastante aplicado no
setor privado que esta tomando forma também no setor publico. Este tipo de gestao é
fortemente marcado por processos de mudanga organizacional, bem como, para
mensuracdo do desempenho.

Neste novo paradigma ha um objetivo unico, a orientagao para resultados com
o foco em novas formas de eficiéncia em um contexto contemporaneo diversificado e
complexo em gestdo de pessoas, onde apenas uma nova gestdo adaptavel tera
sucesso gerindo servidores publicos e a populagédo em geral.
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