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RESUMO

Este artigo apresenta a Gestdo de Pessoas em Instituicbes Publicas e seus
principais desafios frente ao seu maior cliente: a sociedade. Serdao estudados os
principais conceitos sobre a Administragdo Publica, demonstrando as suas
caracteristicas e suas atribuicbes desenvolvidas ao longo da histéria. Tratara da
importancia dos Recursos Humanos, como ferramenta estratégica nas instituicbes
publicas na proposta de enriquecer a gestdo de pessoas e qualificar os servigos
publicos. Com o objetivo de expor alguns dos desafios que instituicbes publicas
enfrentam e as modernas disposi¢cdes sobre o tema.

Para esse estudo optou-se pela utilizacdo do método de pesquisa documental e
bibliografica. Tipo de pesquisa realizada a partir de materiais ja elaborados, que
busca a explicacdo com base em contribui¢cdes tedricas publicadas em documentos,
tais como: livros, artigos cientificos, revistas especificas, jornais, pesquisas
especificas, entre outros. Essa técnica foi utilizada para constituir a base tedrica ao
trabalho.

No desenvolvimento do projeto, serdo realizadas pesquisas bibliografica sobre a
Gestao de Pessoas em Instituicdes Publicas e seus principais desafios frente ao seu
maior cliente: a sociedade. Serao estudados e apresentados os principais conceitos
sobre a natureza dos servigos publicos, suas atribuicoes e representatividade social,
a importancia do Recursos Humanos como ferramenta estratégica e propostas para
enriquecer a gestdo de pessoas na esfera publica.
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INTRODUCAO

Com a crescente cobranga da populacdo por melhores servigcos, foi
necessario que as instituicbes publicas adotassem um novo modelo de gestédo, onde
pudessem administrar a estratégia do Estado com uma maior eficiéncia e de acordo
com os seus objetivos. A Administragao Publica tem estudado cada vez mais os
modelos administrativos das instituicbes privadas para engajar seus servigos, pois
culturalmente o que é ofertado pela esfera publica € recepcionado e rotulado pela
sociedade como sendo de pouca qualidade e/ou insuficiente.

O mundo contemporaneo ampliou os meios de comunicagao fornecendo ao
cidadao diversas fontes de informacgao tornando-o mais critico e seletivo. Com isso,
a Administragcdo Publica precisa se adaptar a essa nova realidade. O estudo da
Gestao de Pessoas sobre a qualidade dos servigos publicos se justifica porque os
recursos humanos enriquecem os valores e crencas da empresa, moldam a
capacidade de entrega, afinal, sdo as pessoas as responsaveis por entender a
necessidade do cliente e perfazé-las.

Os modelos estudados no setor privado s&o relevantes, pois este
desenvolveu técnicas para acompanhar as exigéncias modernas e melhorar seu
desempenho, dentro de um mercado altamente competitivo e dindmico. A mudancga
mais visivel foi a quebra do conceito de estabilidade para um cenario mais volatil e
de transformac&o organizacional. Novos desafios surgiram, com destaques aos
relacionados a area de Estratégia Empresarial e na Gestdo de Pessoas. Nas
empresas privadas essas duas areas ja atuam de forma interdependentes e muitas
vezes unificadas, esse novo conceito € conhecido como Gestdo Estratégia de
Pessoas (GEP).

Segundo Chiavenato (2004, p.4-5) "cada uma das partes depende da outra.
Uma relacdo de mutua dependéncia na qual ha beneficios reciprocos [...] Sem
organizagbes e sem pessoas nao haveriam a Gestdo de Pessoas" E completa
descrevendo que "o ideal é o planejamento estratégico de RH integrado ao
planejamento estratégico da organizacao" (CHIAVENATO, 2004, p. 79).

E por que o setor publico ndo pode buscar a exceléncia no que faz? Nao so
pode, como deve. A Administragcao Publica também tem de buscar a capacitacéo e a
qualificacdo profissional dos seus colaboradores/servidores afim de, proporcionar

satisfacdo de seus talentos e consequentemente da sociedade — cliente. E visivel



notar a importédncia que o setor privado oferece aos Recursos Humanos (RH),
reconhecida como parte essencial da estratégia empresarial, toda a construgdo da
missao, valores e objetivo comum reforcam a importancia do reconhecimento
pessoal como diferencial para alcancar a satisfacdo dos clientes (melhores
resultados).

Dutra afirma que:

A gestao estratégica do Recurso Humano pode ser compreendida
como a definigdo de politicas e diretrizes em relagédo aos recursos
humanos para aumentar a habilidade dos servidores — e, por
consequéncia, do préprio 6érgao publico — para realizar seu trabalho
de modo a alcangar seus objetivos (DUTRA, 2009, p.40).

Mas como conseguir modernizar a gestdo publica sabendo que 0s recursos
sdo limitados e a demanda social é insaciavel? Este artigo, de caracter tedrico,
buscou referéncias literarias para abordar como a Gestdo de Pessoas tém evoluido
na esfera publica, apresentando seus conceitos, teorias e abordagens relacionadas
a Gestéao Estratégica no desenvolvimento organizacional e seus reflexos na melhoria
da qualidade dos servigos publicos.

O artigo esta estruturado em duas partes. A primeira parte ira apresentar
brevemente um histérico das fases da administracdo publica no Brasil e como elas
moldaram a caracteristica dos Recursos Humanos. A segunda parte, detalhara o
desenvolvimento da Gestdo Estratégica de Pessoas com o desempenho
organizacional e discutido a relagcdo de eficiéncia da Gestdo de Pessoas em

empresas publicas.



1. REFERENCIAL TEORICO - CONCEITO E HISTORICO DA
ADMINISTRAGAO PUBLICA NO BRASIL

As transformagdes historicas geradas através de conflitos de interesses,
questdes politicas, econdmicas, sociais, entre outros, verificaram ao longo do tempo
a distingdo administrativa, podendo ser observadas através de modelos de gestéo
utilizados para controlar e solucionar os problemas decorrentes ao periodo adotado.
Nao sera discutido a melhor forma de gestdo, mas entender como isso refletiu aos
servidores publicos e na qualidade dos servigos. E sabido que a esséncia principal
de uma empresa publica € atender as necessidades sociais, algumas dessas
empresas também podem visar o lucro, como é o caso, por exemplo, dos bancos e
empresas de economia mista. Essa caracteristica exclusiva € de fato o que difere a
gestdo entre o publico e o privado. Freire conceitua Administracdo Publica de duas
formas:

Em sentido subjetivo, organico ou formal, ela designa os entes que
exercem a atividade administrativa — pessoas juridicas, 6rgdo e
agentes publicos — incumbidos de exercer a fungao administrativa.
Em sentido objetivo, funcional ou material, ela designa a natureza da
atividade administrativa exercida pelos referidos entres,
caracterizando a prépria funcao administrativa, ou seja, representa
uma das fungdes tripartes do poder do Estado (legislagao, jurisdigdo
e administracdo) (FREIRE, 2009, p. 49).

A Administracado Publica no Brasil teve inicio com a colonizagao portuguesa,
com a administracao de territério, também conhecida como capitanias hereditarias,
até as reformas promovidas pela constituicdo de 1988, promulgada por Fernando
Collor, e recentes implementagdes. Os modelos de gestdo ao longo desse periodo
podem ser separados em trés tipos de administragdo: a patrimonialista (clientelista),
a burocratica (procedimental-formal) e gerencial (voltada para os resultados e

satisfagédo do cidadao).

1.1 ADMINISTRACAO PUBLICA PATRIMONIALISTA

A Administragdo Patrimonialista foi marcada pelo excesso de privilégios da
figura publica, neste modelo existia a extensdo do poder administrativo para obter a
satisfacado de interesses proprios. Nesta gestdo nao existia distingdo do publico com

o privado, onde o representante aplicava recursos publicos para favorecimento



proprio, também prevalecia o jogo de interesses e o nepotismo. A configuragdo do
publico era exercida com uma distingdo social oculta, utilizando-se da figura publica
como forma de ter privilégios sociais. O Plano Diretor da Reforma do Aparelho do
Estado de 1995, descreve:
No patrimonialismo, o aparelho do Estado funciona como uma
extensdo do poder do soberano, e os seus auxiliares, servidores,
possuem status de nobreza real. Os cargos sido considerados
prebendas. A republica nao é diferenciada das res principis. Em
consequéncia, a corrupgao e o nepotismo sdo inerentes a esse tipo
de administracdo. No momento em que o capitalismo e a democracia
se tornam dominantes, o0 mercado e a sociedade civil passam a se
distinguir do Estado. Neste novo momento histérico, a administracéo

patrimonialista torna-se uma excrescéncia inaceitavel. (BRASIL,
1995).

E antagdnico pensar que a fungdo basica de defender o interesse social foi
totalmente obstruida pela administragdo publica por um longo periodo e sua
internalizagao cultural trouxe fortes influéncias na gestdo atual, é claro, em menor

grau e com tratativas diferentes.

1.2 ADMINISTRACAO BUROCRATICA

A Administracdo Burocratica comecou a ser adotada no Brasil a partir de
1936, com a criagdo do Departamento de Administracdo Publica (DASP), onde seu
objetivo era a modernizagdo da administragdo publica. Com forte influéncia do
taylorismo, a DASP tinha proposta de padronizar, revisar, controlar e simplificar os
procedimentos do Estado. O modelo tornou-se o grande ponto de ruptura com os
ideais patrimonialistas, perfazendo-se pela necessidade de barrar o excesso de
poder dos agentes publicos. Sua principal fungao foi distinguir e regularizar a visao
distorcida do patrimbnio publico com o patriménio privado. Mare diz que essa
transicao fez-se necessario para combater a corrupgdo, em especial ao
empreguismo e nepotismo e, também, para caracterizar a fungdo do politico e do
administrador publico (MARE, 1997, p.?).

Esse modelo se mostrou muito superior a Administracao Patrimonialista do
Estado em todos os aspectos, contribuiu com a instituicAo dos principios
administrativos a serem seguidos por toda e qualquer entidade denominada publica,
entre eles: a impessoalidade, a rigidez nos controles internos, a accountability (no



sentido de responsabilidade ética as obrigagbes com os membros — sociedade),
profissionalizagdo do servidor publico e a ideia de carreira publica. A DASP
representou ainda, uma tentativa de implantacdo do Mérito Profissional na
administracdo de Recursos Humanos, ao qual nido fora bem-sucedida para tal
momento.

A tabela 01, demostra resumidamente as caracteristicas do modelo
burocratico, e torna-se facil notar alguns pontos falhos em sua administragao.
Campelo destaca os pontos negativos da burocracia por “[...] comumente declinados
como autorreferéncia, ineficiéncia, incapacidade de voltar-se para o servico aos
cidadaos vistos como clientes, sendo perceptivel tais deficiéncias com a
implementagdo do modelo burocratico” (CAMPELO, 2010, p. 307). Apesar de ter
como proposta de combater os excessos abusivos e a falta de controle do Estado,
percebe-se a falta de recursos ou o excesso de zelo para defender os interesses
sociais, dificultando o “eu” cidaddo do “eu” agente publico de perfazer um
atendimento eficiente.

Tabela 01 — Caracteristicas do modelo burocratico e suas disfuncdes

Caracteristicas da Burocracia Disfuncdes da Burocracia

Carater legal das normas Internalizag&o das normas

Carater formal das comunicagdes Excesso de formalismo e papelorio
Divisédo do trabalho Resisténcia a mudancas
Impessoalidade no relacionamento Despersonalizacao do relacionamento
Hierarquizacao da autoridade Categorizagao do relacionamento
Rotinas e procedimentos Superconformidade

Competéncia técnica e mérito Exibicdo de sinais de autoridade
Especializagdo da administragéo Dificuldades com clientes
Profissionalizagao

©OeNOO A WN =
NSO R N =

Previsibilidade do funcionamento Imprevisibilidade do funcionamento

Fonte: CHIAVENATO, 2003, P. 269.

Essa primeira transicdo administrativa contribuiu para minimizar o mau uso
dos recursos publicos e também para tornar-se base da construcido da
governabilidade democratica, via maior responsabilidade e transparéncia do Estado.
Primeiro passo para a criagao da Constituicdo de 1988 que inovou e consagrou a
Administracdo Publica, estabelecendo consigo principios a serem obedecidos em
toda a Esfera Publica — federal, estadual, municipal, seja direta ou indireta —
conforme determinado pelo art. 37, caput, da Constituicdo Federal de 1988 que a

Administracdo Publica direta e indireta, de qualquer dos Poderes da Unido, dos




Estados, do Distrito Federal e dos Municipios, obedecera aos principios da
legalidade, moralidade, impessoalidade, publicidade e eficiéncia.

Esses ndo sao necessariamente os unicos principios dentro da doutrina
administrativas, mas dentro da totalidade publica sdo os regentes a serem
obedecidos dentro de qualquer instituicdo publica. Nao sera tratado afundo cada
principio, pois ndo € a proposta desse estudo, sua citagdo se faz necessaria para
compreender como isso impacta na forma de gerenciar os recursos humanos em
razao da qualidade da oferta dos servicos.

Lima resume cada um desses principios da seguinte forma:

e Exceléncia dirigida ao cidaddo: da sentido e direcdo aos principios
constitucionais da Administragdo Publica determinados no artigo 37 da
Constituicdo Federal (BRASIL, 1988). Estabelece atengao prioritaria ao
cidadao e as suas formas de representacao.

e lLegalidade: os orgaos e as entidades publicas devem obediéncia estrita
alei.

e Moralidade: a gestdo publica deve pautar-se num codigo moral de
aceitacao publica.

e Impessoalidade: nado admite tratamento diferenciado, sendo todos
exigidos e atendidos da mesma maneira.

e Publicidade: todos os atos e os fatos da Administragao Publica sao
publicos.

e Eficiéncia: diferentemente da eficiéncia considerada no setor privado, a
eficiéncia no setor publico pressupbe acoes e atividades que contribuam
para o bem comum, ndo apenas para qualidade aliadas a redugao de
custo. (LIMA, 2007)

Toda essa contribuicdo foi de extrema importancia para desenvolver novos
parametros na conjuntura publica, as reformas promulgadas e outorgadas pela
constituicio de 1988 por si s6, ndo bastaram para fortalecer e estimular a
administragcdo publica, uma vez que, na década de 90 as inovagdes tecnologicas
trouxeram consigo o conceito de rapidez, dindmica e obsoletismo. O que até entdo
era considerado novo e util, torna-se ultrapassado em um curto periodo de tempo. A
estabilidade “vendida” através dos concursos publico e pelo funcionalismo publico

tornou-se questionavel nesse cenario tdo volatil e imprevisivel. Os meios de



comunicacgao forneceram poder de exigéncia pela sociedade em busca de melhores
servigos e qualidade ofertada.

1.3 ADMINISTRACAO PUBLICA GERENCIAL

A Administragcao Publica Gerencial veio para suprir as falhas da burocracia,
trazer a tal flexibilizagdo para o governo com foco no aumento da eficiéncia dos
recursos, eficiéncia esta que aqui refere-se a forma como o governo satisfara uma
sociedade de anseios ilimitados, mas com recursos limitados. Isso implica também
em como organizar os recursos humanos do Estado, a administragcdo gerencial
entende que é necessario otimizar o capital humano a frente das novas tendéncias e
exigéncias da sociedade. A capacitagao profissional e a valorizagdo do empregado,
ja adotada pelas empresas privadas, passa a ser vista no setor publico como
essencial. Campelo destaca que o desafio da administragdo gerencial na gestdo de
pessoas € na “Valorizacao técnica e profissional do servidor, promovendo planos de
carreira, com a finalidade de tornar a gestdo gerencial efetiva, com um corpo de
servidores preparados tecnicamente, capazes de absorver as novas demandas
operacionais e estratégicas determinadas pelos interesses sociais, e do “novo
mundo pés-moderno” e globalizado” (CAMPELO, 2010, p. 318).

A flexibilidade permite que o governo possa desenvolver medidas provisérias
(MP) para amenizar possiveis disturbios gerenciais, por exemplo, a MP 621/2013
que criou o “Programa Mais Meédicos” permitiu a contratacdo de médicos
estrangeiros e estudantes brasileiros no exterior, para atuarem em areas remotas e
desvalorizadas do pais como uma solugao rapida para um problema social. Tendo
como exemplo, o novo modelo de licitagdo pelo Regime Diferenciado de
Contratacao, utilizados para cumprir-se os prazos para a Copa do Mundo de 2014.
Nao cabe aqui detalhar a eficiéncia real desses projetos, mas sim demonstrar que a
administragao gerencial traz mais agilidade as instituicbes publicas.

Em suma, os trés modelos gerenciais impactaram diretamente no modo
como os servidores publicos eram tratados, a Administragcdo dos Recursos Humanos
(ARH) evolui da mesma forma: partindo do empreguismo as rotinas trabalhistas para
a Gestdo de Pessoas, ainda em fase de ajustes. E certo que o ARH publico tem se
mostrado cada vez mais aberto para o advento de novas formas de gerenciar seus
recursos, partindo dos modelos ja existentes no setor privado, as instituicbes

publicas ainda sentem dificuldades em adequar seu corpo administrativo para seguir



as tendéncias, isso porque elas sdo dotadas de obrigatoriedades aos quais devem
ser seguidas, engessando o poder de criagdo e inovagado que poderia torna-las
ponto de referéncia aos olhos da sociedade e do mercado.

No topico seguinte, sera detalhado como a Gestdo de Pessoas alinhada a
Gestao Estratégica pode melhorar a qualidade do servigo publico, bem como os
principais desafios.

2. GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

A Gestao Estratégica de Pessoas € um conceito moderno que vem sendo
praticado gradativamente em todas as instituicbes, a ideia de Recursos Humanos
processual tornou-se uma visao defasada frente as novas condutas administrativas.
O RH passa a fazer parte da estratégia do negécio como fator diferencial, no caso, o
servidor publico passa a agregar valor ao negocio e por isso a importancia dessa
nova visdo. Gestao de Pessoas no setor publico é, na visdo de Bergue, um “[...]
esforco orientado para o suprimento, a manutengdo, e o desenvolvimento de
pessoas nas organizagdes publicas, em conformidade com os ditames
constitucionais e legais, observadas as necessidades e condi¢des do ambiente que
se inserem” (BERGUE, 2007, p.18).

A Administracdo Publica e a Gestdo de Pessoas precisam andar em
conjunto em prol do desenvolvimento da qualidade dos servigos prestados. A
administragcdo gerencial enfatiza a importancia do compromisso do ARH com os
servidores afim de proporcionar melhores resultados a sociedade. E importante
desenvolver uma visao global que reflita diretamente sobre a eficiéncia dos servigos,
consolidando o papel de parceiros estratégicos conforme atuam na construgdo de
solugdes e estratégias para o negoécio, o RH torna-se o agente de mudanca
organizacional, equilibrando o clima enquanto posiciona-se no antagonismo entre
agente estratégico e defensor do parceiro.

E notavel a dificuldade de implantar modelos gerenciais em uma instituicéo
publica, conforme comentado anteriormente, diferente do setor privado que precisa
seguir os ditames da lei, as instituicbes publicas devem obedecer as determinagdes
aos quais restringe sua capacidade de inovar. Mesmo nesse cenario desfavoravel,
muitas ag¢des ja estdo sendo adotadas e implantadas na esfera publica, a Gestao

Estratégica de Pessoas ja é aplicada em varias instituicdes e seus resultados sao
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vistos de forma positiva pela sociedade. A principal delas € da construgao
colaborativa do planejamento estratégico pelo ARH, antes restrito a alta cupula, foi
ampliada por toda cadeia administrativa, pois para mensurar os resultados
almejados € necessario entender a competéncia dos recursos empenhados a
alcanga-los. Ulrich explica que:

Os profissionais da area se tornam parceiros estratégicos quando
participam do processo de definicdo da estratégia empresarial,
quando fazem perguntas que convertem a estratégia em acgao e
quando concebem praticas de RH que se ajustem a estratégia
empresarial. Como parceiros estratégicos, os profissionais de RH
devem ser capazes de identificar as praticas que fazem com que a
estratégia aconteca. (ULRICH, 2003, p.43).

Os principais componentes estratégicos correlacionados ao RH séo citados
por Maximiliano (MAXIMILIANO, 2007):

e Missao, razdo de ser da organizagao.

e Desempenho da organizacgéao, resultados efetivamente alcangados.

e Oportunidades e desafios do ambiente.

e Pontos fortes e fracos da organizagao interna.

e Competéncia dos planejados.

A missao é sem duvidas um dos itens mais importantes, se ndo o mais, pois
toda a estratégia da empresa € construida sobre a definigdo dela. Com eles, se
sucedem a razao e os valores da empresa, no setor publico além de demostrar a
esséncia da instituicdo, a missdo traduz o compromisso social. Muitas dessas
empresas ja adotam a construgédo colaborativa através de uso de técnicas internas
para coletar informacdes sobre a visdo dos servidores acerca dos desafios aos quais
a empresa quer buscar. Alguns exemplos da missdo, da visdo e dos valores de
instituicées publicas:

PRODESP — Missao: “Contribuir para a eficiéncia do setor publico e para a
simplificacdo da vida do cidadao por meio de solugdes tecnoldgicas inovadoras".
Visao: “Ser referenciada pela exceléncia no provimento de solugdes para o setor
publico" Valores: Foco no cliente; Compromisso com resultados; Inovacdo; Etica e
Senso de urgéncia.

Banco Nacional do Desenvolvimento (BNDS) — Missdo: “Promover o
desenvolvimento sustentavel e competitivo da economia brasileira, com geracéo de

emprego e reducdo das desigualdades sociais e regionais. Visao “ Ser o Banco do



desenvolvimento do Brasil, instituicdo de exceléncia, inovadora e pré-ativa ante os
desafios da nossa sociedade”. Valores: Etica; Compromisso com o desenvolvimento;
Espirito publico e exceléncia.

Associagao Paulista para o Desenvolvimento da Medicina (SPDM): Missao:
“‘Atuar com exceléncia na atencdo a saude sem preconceito, distincdo ou
classificagao dos cidadaos”. Visao: “Ser reconhecida como organizagéao filantrépica
brasileira em saude de maior abrangéncia e competéncia”. Valores: Capacitagao;
Compromisso social; Confiabilidade; Empreendedorismo; Equidade; Etica;
Humanizacgdo; Qualidade; Sustentabilidade ecoldgica, econémica e social; Tradigao
e Transparéncia.

O Desempenho da organizagdo € mensurar se os desafios estdo sendo
alcancados, neste quesito, a realizacdo da pesquisa de satisfacdo é de suma
importancia para quantificar a evolugdo da empresa em diversos quesitos. Quando
se trata de instituicbes publicas, o fator monetario ndo € o resultado mais importante,
salvo para empresas de economia mista, a satisfacdo do cliente é a “estrela” do
negocio. A partir desses dados o RH, alinhado com a estratégia, baseara a tomada
de suas decisbes para atingir a chamada equagdo de Giannini, explanada da
seguinte forma:

CIDADAO SATISFEITO = reconhecimento publico = motivacdo do
servidor publico = reducéo do atrito externo = redugao das pressdes
e atritos internos = aumento da produtividade = servidor publico
satisfeito = CIDADAO SATISFEITO (GIANNINI, 2003, p.?).

E nitido entender o poder do RH em proporcionar reflexos positivos na
qualidade dos servigos prestados, € de sua competéncia desenvolver, estimular e
motivar os servidores com treinamento, programa de progressao salarial, beneficios,
programas de estimulos, entre diversas outras formas ja utilizadas. Nao existe a
férmula ideal, cada instituicdo deve adequar com o seu estilo de administracdo, com
a cultura organizacional ja existente para assim poder gerenciar um cenario de
adaptacgao positiva.

As oportunidades e desafios no ambiente condizem a expertise da empresa
em abrir espagco no mercado, através da possibilidade de exploragdo de
determinado nicho ou com a inovagao de seus produtos/servigo, trazendo facilidade,
fazer mais com menos entre outros ditames. Em uma empresa publica ndo é
diferente, independente do objetivo, as oportunidades e os desafios devem ser

vistos como meio de obter melhor atendimento ao cidadao, essas oportunidades sao



comumente rotuladas na visdo ampla de obter-se lucros, expandir os negocios, na
visao publica, as oportunidades sdo entender a necessidade da sociedade e atendé-
las da melhor forma possivel. Nesse sentido, os 6rgaos publicos devem aproveitar
de uma oportunidade para ampliar a capacidade de atendimento de seus servigos,
resguardando o cidaddo de usufruir a este beneficio. Isso demonstra o total
engajamento da estratégia da empresa frente aos seus objetivos, a mobilizacdo do
RH tera de ser eficaz no desenvolvimento de competéncia para fornecer suporte aos
novos projetos.

E mais comum uma empresa publica buscar oportunidades e desafios no
ambiente interno, por isso é muito importante haver indicadores consistentes para
mensurar a qualidade, o desempenho, o clima, as metas (desafios) entre outros que
se julgue fundamental. Muitas ferramentas podem ser aplicadas neste cenario, como
a utilizagdo de uma mescla de indicadores financeiros, ndo financeiros, qualitativos e
sociais para mapear os pontos fortes e os pontos fracos da empresa, e assim ter
uma visdo detalhada proporcionando a criacdo de estratégias condizentes ao
progresso da empresa. Neste ponto de vista, Antonello defende:

A empresa pode colaborar oferecendo oportunidades de desafios, de
criacdo e variedade de atividades para oportunizar o emprego das
competéncias dos individuos, por meio da autonomia e
responsabilidade. Em contrapartida, cabera ao individuo e equipes
de trabalho a iniciativa de movimentarem-se para aproveitar esses
espagos, ampliando entdo a capacidade para assumir e executar
atribuicbes e responsabilidades de maior complexidade e de
desenvolvimento (ANTONELLO, 2006, p. 87).

No RH existem inumeras ferramentas para a coleta e tratativa de informacgao
pertinente ao capital humano, o gestor publico deve abusar dessas informagdes para
criar agdes de melhorias aos servidores publicos, exemplos de ferramentas sao:
Pesquisa de Clima Organizacional; Absenteismo; Indicador de Desempenho
Individual e/ou Coletivo; Headcount; Turnover, Treinamento e Desenvolvimento;
Faturamento; entre outros. Interpretar os dados é importante para criacdo de
estratégias na administracdo de pessoal, pois isso reflete diretamente na qualidade
do servico prestado, o RH deve ser compreendido além do “essencialismo” da folha
de pagamento (conceito genérico de controle de gastos com pessoal), isso ainda é
extremamente importante para o equilibrio financeiro, mas insuficiente aos olhos dos
colaboradores que buscam a motivacdo em diversos ambitos pessoais. Em um

o6rgdo onde os servidores sao pessoas mais jovens, alguns dos beneficios



oferecidos podem n&o motivar tal cultura, entender a necessidade do colaborador é
essencial para um bom desempenho profissional.

Muitas vezes, um 6rgao publico ndo tem tanta liberdade para implantar uma
gama de beneficios aos servidores em relagdo a uma empresa privada, as
condicdes especiais ao qual ele €& estabelecido impedem de tais feitos. Porém
algumas solugbes s&o adotadas para contornar essa limitagdo e proporcionar aos
servidores a motivacdo necessaria para se reinventar e colaborar no
desenvolvimento da instituicdo. Ficam em destaque dois recursos interessantes, o
primeiro € a adogado de um programa de méritos, baseados em metas individuas
e/ou coletivas, comumente utilizado por empresas de economia mista, o segundo
trata-se de um programa de reconhecimento de projeto de carater individual e/ou
coletivo ao qual as iniciativas sdo recompensadas de acordo com critérios ja
estabelecidos em normas internas da empresa, essas podem ser realizadas através
de bonus salarial, folgas e lazer.

Abrangendo todo o contexto € imponente compreender que tudo isso so é
possivel com a gestdo colaborativa da instituicao, reforcando a ideia de integragao
para a renovagao, destaca-se o valor de trés tipos de gestdo: por equipes, por
competéncias e do conhecimento. A gestdo de pessoas deve contemplar cada uma
delas, instruir os lideres/gerentes a refletirem no aperfeicoamento da administragéo
publica na melhoria do desempenho organizacional: na expansao do conhecimento,
no reconhecimento do servidor publico, na otimizagdo no uso dos recursos estatais e

na qualidade dos servigos oferecidos.



CONSIDERAGOES FINAIS

A pesquisa realizada neste artigo, indagou sobre a evolugdo da Gestao de
Pessoas na Gestao Publica, discutindo a correlacdo deste departamento em prol da
promocdo dos servigos publicos e, também, dos servidores publicos. E notério o
quanto ainda se pode discutir sobre os métodos abordados para modificar o conceito
ultrapassado de servidor publico traduzido pelo comodismo e despreocupacgao dos
profissionais diante das tarefas executadas. E visto que essa caracteristica social ja
vem constituida ao longo da histéria e internalizada na cultura do pais, porém como
foi descrito, a sociedade tornou-se mais exigentes e a administragado publica ndo
pode continuar ignorando as criticas sociais e, bem como, os ensejos da nova
geracédo de servidores, que nao se satisfazem pelo mero atrativo de estabilidade
profissional, assumindo cargos a serem exercidos ao longo de toda sua vida.

Nas pesquisas realizadas, sobre a Gestdo de Pessoas, foram analisados
métodos administrativos ja implantados eficientemente no setor privado que podem
ter aplicabilidade na administracdo de 6rgédos publicos, o que ocasionaria na
otimizagdo dos recursos utilizados em cada gest&o, isso inclui os recursos humanos
no sentido de criar ambientes para o desenvolvimento de conhecimento, tudo isso
para atingir a sociedade, isto €, melhorar a qualidade e agregar valor no servigo
prestado ao cidadao.

Observou-se ainda que ndo existe uma unica visdo tedrica sobre qual o
melhor método administrativo em prol das melhorias indicadas, onde, compete as
instituicbes publicas buscarem o melhor conjunto de ferramentas que irdo equilibrar
a motivacao profissional e contribuir para conquistar os desafios da empresa,
principalmente sobre um cenario tao limitado ao qual elas se encontram. Muito pode-
se explorar desse tema, utilizando pesquisas de campos e outras fontes
bibliograficas para entender o comportamento pratico desses conceitos, o que nao
pode deixar de ser considerado sao as reflexdes sobre a Gestdo de Pessoas como
agente fundamental no cotidiano administrativo, seus impactos na cultura

corporativa e a reacado da sociedade.
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