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OS DESAFIOS DA GESTAO DE PESSOAS NA ADMINISTRACAO PUBLICA: UM
ESTUDO NA 6* GERENCIA REGIONAL DE SAUDE DE PATOS-PB

Sara Brito de Oliveira Meira'
Simone Costa Silva’

RESUMO

O dinamismo das mudancas que ocorre em todas as dreas do conhecimento no mundo
contemporaneo, em virtude do desenvolvimento de novas tecnologias e das exigéncias do
modelo capitalista globalizado, requer que as organizagdes se adaptem a essas transformacodes
e exigéncias de maneira constante sob pena de se extinguirem. O ambiente empresarial e
organizacional, seja ele publico ou privado, atualmente, exige muita competéncia daqueles
que nele estdo inseridos ou pretendam participar. A Gestdo de Pessoas, nesse contexto,
precisa de muita eficiéncia para atender as demandas pertinentes. No entanto, € incalculavel,
ainda, o nimero de organizacdes que ndo estdo devidamente preparadas para o enfrentamento
dessa realidade, onde sobrevivem os melhores, os mais competentes, e que buscam férmulas
adequadas como caminho para a reformulagdo necessdria. Assim, as bases conceituais
precisam ser mudadas e atualizadas, para que possam obter os resultados desejados. Esses
conceitos devem ser buscados entre aqueles individuos devidamente preparados para a
administracdo e para a gestdo de pessoas. Este trabalho tem como objetivo principal
compreender os desafios enfrentados pela Gestdo de Pessoas no dmbito da Administragdo
Publica da 6* Geréncia regional de Satide de Patos - PB. Trata-se de uma pesquisa descritiva,
quantitativa e um estudo de caso realizado na 6* Geréncia Regional de Saude de Patos/PB. Os
principais resultados encontrados foram: se a Gestdo de Pessoas tem procurado desenvolver e
estimular equipes de trabalho, se promove a diversidade e se hd uma tendéncia em promover a
realizacdo e satisfacdo no trabalho, pode-se concluir que todos foram parcialmente neutros.

Palavras-chave: Gestao de Pessoas. Desafios. Gestao Publica.

1 INTRODUCAO

A Gestao de Pessoas € considerada hoje um assunto recorrente e muito discutido tanto
nas organizacdes como na academia. A administracdo publica, contexto no qual €
desenvolvido este trabalho, estd cada vez mais pressionada a atender bem o cidaddo e fazer
com que sejam solucionados com mais rapidez e eficiéncia, dai parte a preocupacio de ter
bons servidores, competentes e comprometidos com o seu trabalho. Nesta perspectiva, como

gerir pessoas € um questionamento que muitos fazem nos dias atuais, pois, sabe-se que o ser
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humano é complexo, muitas vezes o que estd bom para um ndo estd para o outro, € € muito
dificil chegar a uma satisfag@o total e plena, devendo, pois, procurar tornar o convivio € o
trabalho o mais harmonioso e eficiente possivel.

Neste sentido, a presente pesquisa tem a intencdo de analisar sobre Gestdo Publica,
bem como conhecer os principais problemas enfrentados pela 6* Geréncia Regional de Saidde
de Patos para administrar o setor e, principalmente, gerir as pessoas, levando em considerag¢ao
as diferencas e adversidades de cada um, como também a possivel falta de recurso que pode
dificultar ainda mais o bom andamento dos trabalhos dentro da organizacdo, dentre outros
problemas que ocorrem e podem gerar um ambiente com falhas e dificuldades de
administracao.

A pesquisa buscou, inicialmente, levantar algumas referéncias bibliogréficas, visando
obter a maior informacgdo possivel sobre a gestdo de pessoas na drea publica, no entanto, hd de
se considerar que a literatura sobre o setor publico é carente de novos conhecimentos e
experiéncias, que contribuam para o desenvolvimento e a gestdo dos servidores. Neste caso,
este artigo tem, ainda, a intencao de contribuir para o desenvolvimento dos conhecimentos na
area, bem como dar subsidios aos gestores os gestores para atuarem no contexto da Gestao
Publica.

Assim, este trabalho servird de subsidio para as relacdes interpessoais nas
organizacdoes com foco nas empresas publicas para ajudar na motivacdo e satisfacdo no
desempenho do servidor dentro da organizacao. Outra justificativa plausivel para este estudo é
a contribuicdo tedrica para literatura atual, visto que poucos sdo os estudos desenvolvidos em
organizagdes publicas que visam melhorar o relacionamento entre os servidores publicos para
que assim possam atender melhor a populagao.

Em uma organizacao tanto publica como privada existem muitos conflitos, pois muitas
pessoas trabalhando em um mesmo ambiente com personalidades e culturas diferentes,
trabalham com visdo diferente e podem divergir nas suas opinides. Desse modo, surge a
necessidade de estudar o comportamento das pessoas dentro das organizac¢Oes para procurar
amenizar ou até mesmo solucionar os conflitos existentes nas organizacdes. Diante disso, o
presente trabalho busca responder a seguinte questdo de pesquisa: Quais os principais
desafios vivenciados pela Gestiao de Pessoas da 6* Geréncia Regional de Saide de
Patos/PB?

Visando elucidar a questdo de pesquisa exposta, foram formulados os seguintes
objetivos: Geral - Compreender os desafios enfrentados pela Gestao de Pessoas no ambito da
Administracdo Publica da 6* Geréncia regional de Saidde de Patos - PB; Especificos

Identificar quais os problemas e dificuldades mais frequentes na gestdo de pessoas da 6*



GRS;Identificar as causas que conduzem a estes problemas e dificuldades vivenciadas na
organizacdo;Propor possiveis iniciativas a serem empregadas pelo gestor de pessoas da
organizacdo, para enfrentar as dificuldades apresentadas.

O artigo esta estruturado da seguinte maneira: inicialmente, esta introdugdo apresenta
a pergunta de pesquisa, bem como os objetivos que conduzem o trabalho, além da justificativa
para realizacdio do mesmo. Posteriormente, o referencial tedrico apresenta os principais
conceitos da drea de estudo escolhida, privilegiando os autores que abordam os temas —
Gestdo de Pessoas e Gestdao Publica. Seguindo-se, na secdo trés € apresentado o percurso
metodolégico para alcancar os resultados pretendidos. Em seguida, sdo apresentados os
resultados alcancados e principais consideracdes. Por fim, listam-se todas as referéncias

utilizadas.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 GESTAO DE PESSOAS: CONCEITOS, PROCESSOS E ASPECTOS.

A Gestao de Pessoas surgiu, inicialmente, para atender as demandas de atividades para
cumprimento das leis trabalhistas e adotar medidas de controle e disciplina no ambiente de
trabalho. Com o passar do tempo, seus conceitos e aplicabilidades foram evoluindo conforme
as mudancas foram sendo inseridas nas organizac¢des. Hoje, a gestdo de pessoas ndo deve ser
vista isolada das outras dreas existentes nas organizacgdes, deve ser planejada desenvolvendo
tanto a parte burocritica (relacdes e leis trabalhistas) bem como buscar articular melhores
condicdes de trabalho, capacitagdes, recompensas, entre outras necessidades dos
colaboradores.

Estando esses esfor¢os direcionados a pessoas temos o conceito de Gestdo de Pessoas
que segundo Dutra (2012, p.17) é: “um conjunto de politicas e priticas que permitem a
conciliacdo de expectativas entre a organizagdo e as pessoas para que ambas possam realiza-
las ao longo do tempo”. As organizagdes dependem dos servidores para que desempenhe suas
funcdes e facam com que os servigos sejam bem prestados a populacdo, para termos bons
servidores € necessdrio que sejam capacitados e bem motivados, A gestio € orientada para se
ter resultados de forma que levem aos objetivos tracados.

De acordo com Gil (2012, p.17) “Gestao de pessoas ¢ a fungdo gerencial que visa a
cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacdes para o alcance dos objetivos tanto

organizacionais quanto individuais”. Desse modo podemos observar que os autores
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concordam que as pessoas S0 os recursos mais importantes dentro das organizacdes, pois elas
sdo quem vao desempenhar as funcdes e fazer com que as atividades sejam efetivadas. Por
isso merecem ser valorizadas e ndo serem tratadas apenas com recursos produtivos.

No cendrio atual percebe-se a imprescindibilidade da gestdo de pessoas dentro de
qualquer organizagdo, atuando em toda a estrutura da empresa, a partir do nivel produtivo até
a lideranga, gerenciando talentos, conhecimentos e o capital humano em disponibilidade.

Sdo atribui¢des primordiais da gestdo de pessoas:

e Conseguir formar e consolidar equipes comprometidas com as estratégias e metas da
organizacgdo, para a consecugdo dos resultados propostos;

e Utilizar de maneira adequada os processos bdsicos de recrutamento, selecdo,
treinamento e desenvolvimento, a remuneracdo equitativa, o aperfeicoamento e as
habilidades individuais, otimizando recursos e investimentos, com a finalidade de
maximizar os lucros (MAXIMO,1999).

A gestdo de pessoas deve cuidar da forma como os individuos se estruturam para
orientar e gerenciar o comportamento humano no ambiente organizacional e individual. Isto
pode representar o diferencial das empresas modernas, que selecionam adequadamente
pessoas certas para o trabalho a ser realizado; com as competéncias necessarias, a consciéncia
do valor da sua colaboracdo para a empresa € o comprometimento com seu trabalho,
valorizando-o.

Gerir pessoas ndo € algo ficil, pois, para lidar com seres humanos € preciso bastante
capacidade e habilidade. Os seres humanos sdao naturalmente complexos. Uma vida
equilibrada possui diferentes dreas a serem buscadas: sucesso profissional, saude fisica,
relacionamentos, lazer, espiritualidade, financas, legado e realizacdo pessoal. Diante disso,
reconhece-se hoje que a drea de gestdo de pessoas, no ambito administrativo, deixou de ser
um simples departamento de pessoal dentro de uma organizagdo, passando a ser a principal
ferramenta de transformacgdo dentro da mesma.

Referindo-se as necessidades humanas que devem ser reconhecidas e levadas em conta,

Abraham Maslow (1987) criou a seguinte piramide:
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Figura 1: Pirimide das necessidades de Maslow
Fonte: Maximiano (2002)

Neste raciocinio, com intuito de manter a satisfacdo mutua é que a gestdo de pessoas
busca tracar objetivos comuns aos colaboradores e a empresa. A relacdo entre organizacio e
colaboradores s6 muda do controle para o desenvolvimento quando ambos se veem como
parceiros. A organizacdo precisa conhecer o individuo e o individuo conhecer a organizacao.
E necessdrio credibilidade de ambas as partes. A agdo e a cooperacio sdo fundamentais para
as mudancas de atitudes. E preciso valorizar o papel da cultura organizacional, percebendo os
individuos como atores que participam e influenciam as mudancas. A cultura organizacional
precisa ser desenvolvida para que as pessoas sejam vistas como responsaveis pela imagem da
empresa. Precisam ser motivadas e ndo controladas e entenderem que mudanca € uma
constante e pode ser facilitada com a correta visdo de lideranga. O que caracteriza a lideranca
€ a capacidade efetiva de gerar resultados por intermédio das pessoas, ou de influencid-las
(MAXIMO,1999).

A Gestao de Pessoas ou Gestdo de Recursos Humanos é um modo de direcionar o
comportamento humano no trabalho a partir de atividades e processos institucionalizados que
uma organizag¢ao utiliza para interferir nas relagdes organizacionais (LEGGE, 2005).

Com a evolucao da Gestao de Recursos Humanos (GRH), apés a década de 80, foram
criadas algumas abordagens e escolas que tinham como base aspectos objetivos, racionais e
lineares da organizacdo, com maior foco na produtividade e controle dos recursos humanos e
alinhamento a estratégia de negdcios, ja outras abordagens e escolas consideravam os
aspectos dindmicos, deterministicos e ndo lineares da organizacdo, com foco também no

alinhamento a estratégia de negdcios, mas através do comprometimento dos empregados e do
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desenvolvimento humano e social (LEGGE, 2005; ALBUQUERQUE, 2009; BOSQUETTI,
2009).

As organizacdes vém sofrendo grandes mudancas tanto no processo produtivo como
no mercado de trabalho com o processo de informatizacdo na producdo e no declinio da
utilizacdo da forga fisica da mao de obra fez surgir um novo perfil de colaboradores. Essa se
tornou mais intelectualizada a partir do conhecimento, ou seja, os cérebros da organizagao
mais feminina e mais velha, isto €, mais experiente j4 que com essas novas condicdes as
pessoas conseguem permanecer mais no mercado de trabalho.

Com o passar do tempo as pessoas tornaram-se partes responsdveis por introduzir o
conhecimento nas empresas sendo consideradas assim o grande diferencial competitivo delas.
Desta forma, deixaram de ser vistas apenas como fonte de lucro, passando a ser reconhecidas
como seres humanos responsaveis e comprometidas com a organizagao.

Partindo desse pressuposto a gestdo de pessoas deve contribuir para que as
organizacoes sejam eficazes por meio das pessoas e assim buscar a cooperacao dos individuos
que atuam nas organizacdes tanto para o alcance dos seus objetivos individuais quanto para o
alcance dos objetivos organizacionais (GIL, 2006). Para alcancar um bom nivel de
relacionamento entre organizacdo e individuo a gestdo de pessoas desenvolve seis processos,
sendo eles (Figura 02): - Processos de agregar pessoas, processo de aplicar pessoas, processo
de recompensar pessoas, processo de desenvolver pessoas, processo de manter pessoas € 0O
processo de monitorar pessoas, sendo que cada processo tem sua importancia para que a

organizacdo alcance seus objetivos. (CHIAVENATO, 2008).
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Figura 2: Os processos da Gestdo de Pessoas
Fonte: Chiavenato (2004).

Todos esses processos estdo interligados nas organizacdes, tendo cada um a sua
importancia. Portanto, o que se pode dizer em relacdo a importancia da Gestdo de Pessoas €
que ela é imprescindivel para que a empresa possa, por seu intermédio, de acordo com as

diretrizes administrativas, manter-se competitiva no mercado, galgando destaque.

2.2 DESAFIOS E TENDENCIAS DA GESTAO DE PESSOAS

A Gestao de Pessoas tem como finalidade buscar o equilibrio entre organizacdo e
pessoas, tornando-se uma ferramenta fundamental para as empresas nos dias atuais. Por seu
intermédio, os superiores incutem em seus subordinados a necessidade de atingirem os
objetivos da organizacdo e a buscar seu aprimoramento pessoal.

Segundo Chiavenato (2004, p. 9):

a moderna gestdo de pessoas busca a colaboracido eficaz dos seus associados
e, para isso, € preciso tratd-los como pecas-chave do novo sistema. Hoje a
organiza¢do ndo administra recursos humanos, nem as pessoas, acima de
tudo, administra com as pessoas, na chamada administracdo participativa,
onde os individuos permeados de inteligéncia, criatividade e habilidade
passam a fazer a diferenca neste processo competitivo no mundo
empresarial. Este tipo de gestdo tem como base trés aspectos fundamentais:



1 - As pessoas como seres humanos; 2 - As pessoas como ativadores
inteligentes e de recursos organizacionais; 3 - As pessoas como parceiras da
organizacdo. No entanto é preciso delimitar a forma como os gestores
reagem a essas mudancas, j4 que se trata de um modelo estratégico e
contingencial. E preciso analisar a cultura que predomina em cada
organizacdo e nas caracteristicas do ambiente, das politicas internas e
externas como também de outras varidveis.

Dessa forma, compreende-se como mudou o conceito de Gestao de Pessoas nas ultimas
décadas, isso, certamente ocorreu em virtude da necessidade de mudangas nas formas de gerir
das organizagdes como um todo, visto que, pressionado pela extrema competitividade global,
que permitiu ‘“descobrir” os valores dos seus funciondrios, passando a tratd-los como
colaboradores importantes para a consecu¢do dos objetivos dessas organizagoes.

De acordo com Vasconcelos et al. (2004) “o modelo de gestdo de pessoas é um
conceito amplo que diz respeito a maneira como os individuos se estruturam para orientar e
gerenciar o comportamento humano no ambiente organizacional”. Esse conceito abrange
aspectos politicos, ideoldgicos, sociais € comportamentais.

Caldas (2000) afirma que existem diferentes praticas de gestdo de pessoas em
organizacdes que passam por amplos processos de mudanga, e a reacdo dos individuos diante
do exposto, assume aspectos de panico, evasao e negacio da realidade.

Deveras que toda mudanga provoca reagdes das mais diversas e, nesse caso, essas
mudancas provocam quebra de velhos costumes, vicios e mudanga de atitude e compromisso,
tudo isso, de fato, provoca essas reacdes que, alids, devem desaparecer por si s6. Tudo isso
sao sintomas das novas tendéncias da Gestao de Pessoas, atualizadas e necessarias.

De acordo com Antunes (2003, p. 13) as Macrotendéncias e a Gestdo de Pessoas
trazem um panorama de como a gestdo de pessoas, na atualidade, vem se adequando perante
aos desafios futuros das relagdes de trabalho com o propdsito de agregar, simultaneamente,

valor econdmico a organizagdo e valor social ao individuo, sendo as principais mudangas:

* Gestdo de Pessoas e equipes ndo é mais monopdlio do Rh. Esta descentralizacio
exige novas habilidades do RH e dos gestores. A gestdo por competéncias passa a
ser um foco central na gestdao de pessoas e equipes;

* Riscos, inovagdo e mudangas é o novo panorama. Exercer a flexibilidade das
decisdes e risco e a criatividade é estimulado, reconhecidos e recompensados;

* A tecnologia da informagdo acelera novas formas de gestdo de pessoas e equipes.
O teletrabalho substitui o escritério e bancos de dados atualizam e disponibilizam
informagdes sobre pessoas;

* As organizagdes estdo ajustando as exigéncias trabalhistas a realidade do mercado.
Os vinculos empregaticios sdo substituidos por parcerias, surgindo novas formas de
trabalho;

* A dimensdo humana ¢ vital ao sucesso do negdcio. As pessoas querem ser tratadas
como pessoas resultando em maior lucratividade. Os estilos passam a ser mais
abertos e participativos, conduzindo a constru¢do de uma visdo compartilhada e
comprometida de todos;



* A qualidade de vida se alojou na expectativa das pessoas. As empresas estdo
buscando oferecer programas de qualidade de vida, onde terapias complementares €
um caminho para obter essa qualidade, uma vez que considerem as pessoas na sua
integralidade e a busca de significados espirituais no trabalho € crescente.

Diante disso, o mesmo autor acrescenta que o lider deve garantir que o desequilibrio
psiquico causado pelas transformacdes no ambiente tenha suas consequéncias minimizadas
nos individuos. Isso requer a administragdo do significado das mudancas organizacionais, ou
seja, como as mudancas serdo interpretadas pelos individuos e como elas vao influenciar na
constru¢do dos novos padrdes de identidade.

Enfim, os desafios da gestdo de pessoas, como gerenciar, inserir novas tecnologias,
reagir ao mercado e conter custos, sdo os principais desafios das organizacdes. Dessa forma,
nos ultimos tempos alguns temas pertinentes a Gestdo de Pessoas, sdo recorrentes nas
organizacdes e que se relacionam com as seguintes questdes, conforme observa Bohlander

(2010, p.3):

e Tornar-se global— para ter um crescimento e se tornar cada vez mais competitiva as
empresas procuram oportunidade de negdcios nos mercados globais.

e Adotar novas tecnologias — as empresas tiram vantagens da explosdo de informacao
que existe atualmente com os avangos da tecnologia de computacdo, podemos citar
como exemplo o e-commerce.

e Gerenciar mudancas — atualmente as condi¢cdes para gerenciar mudangas sao
fundamentais para o sucesso das empresas. A tecnologia e a globalizacdo sdo as
principais for¢as que conduzem as mudangas nas empresas € na GRH.

¢ Gerenciar talento ou capital humano — o sucesso depende da capacidade das empresas
de gerenciar o talento, ou o capital humano.

e Capacidade de resposta ao mercado — As empresas tem que atender as necessidades e
expectativas dos clientes, os gerentes tem que ser capazes de satisfazerem os requisitos
de qualidade, inovacao, variedade e rapidez no atendimento do cliente.

e Contencdo de custos — Existe pressdo cada vez maior nas empresas para reduzir os
custos e aumentar a produtividade, de modo a maximizar a eficiéncia.

E preciso entender que essas mudancas e tendéncias ndo sio frutos de desejos, tdo
somente de mudar, mas de exigéncias impostas pelo capitalismo globalizado, onde, quem for
mais competitivo sobreviverd, assim, diante disso, essas mudancas e tendéncias sao

resultantes da necessidade de adequar-se as novas exigéncias do ambiente.

2.3 PLANEJAMENTO DE GESTAO DE PESSOAS
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Nos dias atuais, o setor de Gestdo de Pessoas tem representado uma importancia
significativa devido ao reconhecimento de que sd@o com as pessoas que se obtém os resultados
desejados nas diversas dreas de trabalho, exercendo influéncia na qualidade, produtividade e
atendimento, o que, alids, sdo os objetivos buscados pela empresa. A base dessa importancia
apresenta-se em forma de ferramentas que sdo consideradas cldssicas, em funcdo de serem
eficazes em resultados e continuarem atuais diante da evolug¢do das técnicas em recursos
humanos (CHIAVENATO, 2003)

Hoje, algumas pequenas empresas ainda ndo dispdem de uma drea independente para a
administracao dessas ferramentas, como que se esquecendo da imprescindibilidade da Gestao
de Pessoas para que possam obter o sucesso. Nesses casos a funcdo de gerir pessoas
geralmente € exercida pelo proprietdrio que, mesmo sabendo da importancia da Gestdo de
Pessoas, ndo a implanta na sua empresa.

Segundo Chiavenato (2003) além das ferramentas de recrutamento e selecdo,
treinamento, desenvolvimento e a remuneracao, existem ainda as agdes de dimensionamento
da quantidade necessdria de pessoas para o trabalho, orientagdo, admissdo e demissdo,
avaliacdo do desempenho, relacdes sindicais, seguranca, saide e bem-estar, que
complementam a gestdo de pessoas, o que comprova a importancia da existéncia do setor,
devidamente capacitado de Gestdo de Pessoas na organizacao.

O primeiro passo a ser dado no planejamento de Gestdo de Pessoas € realizar um
levantamento das suas necessidades, bem como de uma reestruturacdo dos cargos e saldrios
da empresa face a realidade do mercado de trabalho que, em virtude da excessiva
competitividade tecnoldgica, acabam por gerar pressao social por melhores salarios (ROSSI,
2003).

Ainda, segundo Rossi (2003), € de inteira responsabilidade do Planejamento de
Recursos Humanos, analisar, avaliar e classificar o perfil de cargos da empresa, assim como
estruturar uma politica salarial que visem os seguintes aspectos:

e nivel da atividade econdmica.

e legislagdao em vigor.

e custo de vida (salario nominal x saldrio real)
e vida sindical.

e produtividade do trabalho.

Quanto ao levantamento de necessidades do setor de Gestdao de Pessoas, é preciso
realizar um planejamento estratégico de quantidade e dispor de mao de obra necessdria a

empresa, cujo objetivo € destacar seus produtos no mercado.
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E por meio de uma criteriosa reestruturacio de cargos e saldrios, e de um detalhado
levantamento das necessidades que a organizacdo poderd construir uma estrutura de mao-de-
obra disponivel, para que possa enfrentar os desafios do ambiente (ROSSI, 2003).

De acordo com Rossi (2003) é imprescindivel que a unidade de Gestdo de Pessoas
tenha uma estrutura administrativa atualizada, dindmica e versatil, sintonizada com as
mudancas, fundamentada nos procedimentos de recrutar, selecionar, remunerar, treinar e
avaliar o desempenho de RH disponiveis, direcionada a conquista e manutengao de uma forca
de trabalho eficiente.

Entretanto, ndo se pode obscurecer a influéncia que exercem nas empresas, as medidas
econ0micas governamentais porventura editadas. Seus preponderantes efeitos atingem
diretamente a atividade produtiva, estimulando-a ou diminuindo-a, neste caso, provocando
recessdo, influenciando também o setor de Gestdo de Pessoas no que se refere a
admissao/demissao de pessoal.

As organizacdes ndo exercem nenhuma influéncia sobre o surgimento de fatores
externos. Por essa razdo, é no conjunto dos fatores oriundos da propria empresa que a dire¢dao
pode administrar seus RH de forma racional a fim de se adaptar aos fatores externos. Destarte,
Uma gestdo de Pessoas equilibrada, que saiba agilizar sua estrutura em funcao dos desafios de
fora, consegue atingir dois objetivos fundamentais: planejar carreiras; diminuir
consideravelmente o turn over de RH, ou seja, a rotatividade de pessoas na empresa (ROSSI,
2003).

Portanto, € indispensdvel a implementacdo de um Planejamento de Gestao de Pessoas
que esteja sintonizado com as turbuléncias e mudangas ambientais, para que a organizacao

possa alcangar suas metas.

2.4 GESTAO PUBLICA

A Gestao Publica compreende uma area de conhecimento e de trabalho relacionados as
organizagdes cuja missdo € de interesse publico.

Segundo Cruz, (2011):

a concepcao geral da gestdo publica consiste de uma organizagdo de trabalho
muito antiga, diz respeito a organizacdo do trabalho em favor da
coletividade. Neste sentido, criaram-se conceitos como: a promog¢do do bem
estar social, que num sentido mais amplo, implica num conjunto de ideias,
atitudes, normas, processos e outras condutas exercidas pela autoridade
politica no aparelhamento do Estado (CRUZ, 2011).
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Promover a¢des publicas destinadas a prestacdo de servigos nas dreas de saude, seguranca,
educagdo, etc. de forma eficaz a populacdo € dever do Estado. Esta é, pois, a sua principal
finalidade.

De acordo com Santos (2009):

Num contexto geral, a esséncia de um Estado organizado é primar pela
disponibilizacdo de servicos e a¢des publicas em setores da educacio, satde,
seguranca publica, assisténcia social, entre outros, com eficiéncia e eficécia,
de modo que atenda as necessidades da sociedade. Contudo, sabemos que o
empreendimento desses servicos exige evidentemente, dispéndio de recursos
financeiros, os quais vém dos préprios cidaddos, através da arrecadacio
tributdria e financiamentos por parte do Governo.

Na Constituicao Federal de 1988, em seu art. 1°, consta que a Republica Federativa do
Brasil formada pela Unido indissolivel dos Estados e Municipios e do Distrito Federal,
constitui-se em Estado Democratico de Direito e tem como fundamentos: a soberania, a
cidadania, a dignidade da pessoa humana, os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa e
o pluralismo politico. Consta ainda que: “Todo o poder emana do povo, que o exerce por
meio de representantes eleitos ou diretamente, nos termos desta Constituicao”. (BRASIL,
1988).

Para que esses fundamentos possam materializar-se de forma correta e eficiente, é
necessdria a efetivacdo de uma gestdo publica capaz.

Para Meirelles (2012, p. 97):

A gestdo publica pode ser entendida como a acdo concreta e imediata que
deve ser assumida pelo Estado, desenvolvido para assegurar os interesses
coletivos, respeitando as particularidades dos cidaddos, por meio de um
conjunto de 6rgios e de pessoas juridicas as quais a Lei atribui o exercicio
da fun¢do administrativa do Estado.

De conformidade com o entendimento do ator supracitado: “a gestdo publica € o
desempenho perene e sistemdtico legal e técnico dos servicos proprios do estado, em
beneficio da coletividade™.

Segundo Moraes (2010):

a administracio federal compreende a administracdo direta, que se constitui
dos servigos integrados na estrutura administrativa da presidéncia da
Reptiblica e dos Ministérios; e a administracio indireta, que compreende as
seguintes categorias de entidades, ditadas de personalidade juridica prépria:
autarquias; empresas publicas; sociedades de economia mista; fundacdes
publicas.
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Ainda conforme a autora, durante longa data a gestdo publica no Brasil se deu pela
administracao direta e centralizada, isto €, exclusivamente pelo poder central de um tnico
governante, contudo, por tratar-se de um pais territorialmente muito extenso, fez-se necessario
uma divisdo administrativa em Estados. A descentralizacdo do orcamento da Unido, por
Estados, Distrito Federal e Municipio, foi estabelecido no ano de 1967, pelo entdo Presidente
Castelo Branco por meio do Decreto n° 200/67, com efeito, também, para as entidades
privadas, sem fins lucrativos (MORAES, 2010).

A gestdo publica requer um processo de planejamento e este por sua vez, suscita ser
fundamentada em um mecanismo juridico pelo qual o/a gestor/a possa executar a atividade
governamental na busca da realizacdo das implantacOes necessdrias a consecucdo do
desenvolvimento das capacidades gerais da cidade. Adicionalmente, nas organizacoes
publicas, o resultado de suas a¢des ndo pode ser avaliado por um critério tnico (como o lucro)
e um indicador sintético como o financeiro. Quase sempre, as politicas publicas lidam com
uma grande multiplicidade de objetivos como, por exemplo, promover a equidade, ampliar o
volume de atendimento, cumprir limitacdes orcamentérias e financeiras, melhorar a qualidade

de vida a sociedade.

2.5 GESTAO DE PESSOAS NA ADMINISTRACAO PUBLICA

Tradicionalmente, a gestdo de pessoas na Administracdo Publica brasileira é
caracterizada por muitas dificuldades na estruturacdo dos seus principais sistemas. Assim,
com o objetivo de sanar essas deficiéncias, na década de 1930 foi criado o Conselho Federal
do Servigo Publico e do Departamento do Servico Publico. A criacdo desses orgaos
representou um esfor¢o concentrado na tentativa efetiva para a criagdo de um servico publico

profissional no Brasil. Referindo-se a isso, Pires et al. (2009) faz o seguinte comentario:

A edicdo do Decreto-Lei 1713 de 28 de outubro de 1939, substituido em
1952 pelo Estatuto dos Funciondrios Publicos Civis da Unido foi a primeira
grande tentativa de regulamentacdo das relagdes entre Estado e Servidores.
Com amplo debate no Congresso Nacional, houve a ado¢do do Regime
Juridico Unico para toda a Administracdo direta, autirquica e fundacional,
ou seja, a criacdo da Lei n°. 8112/90.

Deveras, a promulgacdo da Lei n® 8112/90 foi de fundamental importancia para a organizacao

e novos rumos na Gestdo de Pessoas na Administragdo Publica, que, diga-se de passagem,
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apesar de muitos avancos, ainda hd ainda o que fazer para que possa ser considerada eficaz.

Segundo Chiavenato (2008, p.23):

A Legislacio que regula as relacdes de trabalho no setor publico é
inadequada, notadamente pelo cardter protecionista e inibidor do espirito
empreendedor. Para ele, a aplicagdo indiscriminada do instituto da
estabilidade para o conjunto de servidores publicos civis, submetidos a
regime de cargos publicos e de critérios rigidos de selecdo e contratacdo de
pessoal, impede o recrutamento direto no mercado, em detrimento do
estimulo a competéncia.

Desse modo, de conformidade com o autor supracitado, realmente torna-se muito
dificil o estabelecimento de uma Gestdo de Pessoas na administragdo publica que atenda as
expectativas.

A Constituicio Federal de 1988 ao institucionalizar o Regime Juridico Unico, iniciou o
processo de uniformizacdo do tratamento de todos os servidores da Administracdo direta e
indireta. Para compreender sua posi¢ao em relacao a ado¢do desse Regime Juridico, observa-
se o seguinte: limitou-se o ingresso ao concurso publico, sendo que poderiam ser também
utilizadas outras formas de selecdo que, tornariam mais flexivel o recrutamento de pessoal
sem permitir a volta do clientelismo patrimonialista (por exemplo, o processo seletivo publico
para funciondrios celetistas, que ndo facam parte das carreiras exclusivas do Estado)
(CHIAVENATO, 2008).

Nao obstante tudo isso, temos que reconhecer que a gestdo em pauta vem, ao longo
dos ultimos anos, passando por algumas melhoras e aperfeicoamentos. Portanto, estudando a
dindmica do processo de gerir pessoas na Administracdo Publica, é deveras importante

conhecer o conceito de alguns fatores predominantes desse processo, como por exemplo, a

defini¢do de servidores publicos que, segundo Meirelles (2008, p.63):

Servidores Ptblicos sdo todos os agentes publicos que se vinculam a
Administracdo Publica, direta e indireta, do Estado sob regime juridico
estatutdrio regular, geral ou peculiar, ou administrativo especial, ou celetista
que tenha natureza profissional e empregaticia.

E, portanto, diante dessa premissa que ocorre essa gestdo, permitindo muitas vezes que
seja mal interpretada, ou utilizada de forma irregular, pautada em interesses pessoais
prejudicando, assim, a sua eficiéncia e 0s seus reais propdsitos.

Afinal, deve-se considerar que o Poder Executivo Federal € gigantesco, contando com
mais de 230 6rgaos e entidades na administracdo direta autdrquica e fundacional. Gerenciar e

coordenar agdes e fiscalizar o cumprimento das atribuicdes de cada ente envolvido nessa
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administracido ndo € tdo simples. Assim, a busca por uma dinamizacdo da Gestdao Publica na

administracao publica é uma constante.

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

A Metodologia € de grande importancia em um trabalho de pesquisa, pois mostra o
caminho que devemos seguir, ajudando na reflexdo e indagag¢do sobre o mundo, o pesquisador
tem que ter um olhar curioso e indagador. Aceitar uma metodologia significa escolher um
caminho a ser seguido. Para isso precisa-se de muita criatividade e seguir algumas regras.

De acordo com Gil (2010, p25) “A tendéncia a classificagdo ¢ uma caracteristica do
ser humano. Ela possibilita melhor organizacdo dos fatos e consequentemente o seu
entendimento. Assim, classificar torna-se uma atividade importante. A medida que se dispde
de um sistema de classificagdo, torna-se possivel reconhecer as semelhancas e diferencas
entre as diversas modalidades de pesquisa”.

Assim, tem-se como certo que a classificacdo da pesquisa €, portanto, a melhor
maneira de entendimento de como se possa aplicar uma pesquisa. Esta pesquisa trata-se de um
estudo descritivo, quantitativo que explorou um estudo de caso na 6* Geréncia regional de
Saude na cidade de Patos — PB.

A pesquisa descritiva segundo Vergara (2011, p.42) “expde caracteristicas de
determinada populacdo ou de determinado fendmeno. Pode também estabelecer correlagdes
entre varidveis e definir sua natureza. Nao tem compromisso de explicar os fenomenos que
descreve, embora sirva de base para tal explicagdo”.

De acordo com Silva (2001, p.20) a pesquisa quantitativa € considerada que tudo pode
ser quantificdvel, o que significa traduzir em nimeros opinides e informagdes para classifica-
las e analisd-las. Requer o uso de recursos e de técnicas estatisticas (percentagem, média,
moda, mediana, desvio-padrao, coeficiente de correlacdo, analise de regressao, etc.).

J4 sobre o estudo de caso, as definicdes mais frequentes encontradas tém repetido
meramente os tipos de topicos aos quais os estudos os estudos de caso tém sido aplicados.
Pode-se dizer que a esséncia de um estudo de caso, tem como tendéncia central tentar
iluminar uma decisdo ou um conjunto de decisdes: por que elas sdo tomadas, como elas sio
implementadas e com que resultado. (SCHRAMM, 1971 apude YIN, 2010).

O estudo de caso € uma investigacdo empirica que (YIN, 2010, p. 38,39):
e investiga um fendmeno contemporaneo em profundidade e em seu contexto de

vida real, especialmente quando;
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e 0s limites entre o fendmeno e o contexto ndo sio claramente evidentes.

A pesquisa contou com uma amostra de 30 servidores, dentre o total de 79, entre
efetivos e contratados, sendo homens e mulheres, sem distin¢do de idade e que estiverem em
condi¢des emocionais e fisicas adequadas para responder as perguntas e que aceitarem
participar da pesquisa. A amostra foi escolhida de modo nado probabilistico, por
acessibilidade. Além dos servidores participantes da pesquisa, o gestor da 6* Geréncia
Regional estudada, também participou deste estudo com o intuito de, posteriormente,
confrontar as respostas dos servidores e do gestor.

O instrumento utilizado para coleta de dados foi um questionario, composto por 14
assertivas nas quais os servidores e também o gerente expOs suas opinides a respeito do
assunto a partir de uma escala de Likert de 5 pontos, sendo: 1- Discordo totalmente 2-
Discordo Parcialmente 3- Neutro 4- Concordo Parcialmente e 5- Concordo totalmente. Tal
instrumento foi confeccionado a partir do modelo de Pesquisa DelphiRH (2010), tendo sido
adaptado as necessidades deste trabalho. No questiondrio foram abordados temas tais como:
retencao de talentos, cultura organizacional, motivacdo, gestao estratégica de pessoas.

Os dados foram coletados pela propria pesquisadora nas dependéncias da organizacao,
no periodo de 09 a 20 de junho do corrente ano. Apods a coleta, os dados foram tabulados em
Planilhas do Microsoft Excel 2010 para posterior andlise a partir de estatistica descritiva,
especificamente, com o uso de médias. Para melhor exposicio dos resultados foram

confeccionadas tabelas, quadros e/ou figuras.

4 ANALISE DE DADOS (RESULTADOS ENCONTRADOS)

A aplicagdo do questiondrio nesta pesquisa buscou dar a possibilidade de compreender
os desafios da gestdo de pessoas na administragdo publica na organizacdo da 6* Geréncia
regional de Sadde — Patos. A partir dos dados levantados foi possivel fazer as seguintes
andlises que seguem.

De modo geral, o instrumento de pesquisa abordava temas, tais como: motivagdo e
satisfacdo dos colaboradores, diversidade no ambiente de trabalho, competéncias,
desempenho humano. No Quadro 01 estdo as assertivas avaliadas com as maiores médias
ap6s aplicacdo do questiondrio. Para chegar a tal valor foram somadas as respostas dos
participantes da pesquisa e dividido pelo nimero de respondentes, chegando assim a média

aritmética simples.
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Tabela 01: Assertivas com maiores médias

ASSERTIVAS MEDIAS
Item 14 — a organizacao e sua GP tem procurado desenvolver e estimular equipes de trabalho 3,37
Item 11 — a GP promove a Gestao da diversidade, ou seja, busca incluir colaboradores com idade, 3,33

género, religido, etnia, valores, etc. diferenciados

Item 13 — Ha uma tendéncia em promover a realizacao e a satisfacio no trabalho 3,30

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Percebe-se que a questdo procurou entender se a GP da institui¢ao tem buscado alinhar
as pessoas com seus desempenhos, competéncias humanas de acordo com as estratégias e os
objetivos organizacionais, entre outras, o que € possivel perceber € que os temas com médias
acima de trés, que na escala utilizada significa — Neutro, foram:

O item 14 com média no valor de 3,37, considerada a maior, essa assertiva refere-se ao
fato da organizacdo e sua Gestdo de Pessoas tém procurado desenvolver e estimular equipes
de trabalho. Neste caso, as respostas dos respondentes mostram que os funciondrios ndo
concordam nem discordam da questdo, a média pode ser considerada baixa, ja que se trata de
um tema importante, dando mais estimulo a competitividade do que ao trabalho em equipe.

De acordo com Franco e Santos (2010) A cria¢do e o desenvolvimento de equipes de
trabalho nas organizacdes pode ser um fator de fundamental importincia na busca de
vantagens competitivas, porque a interacdo entre as pessoas envolvidas pode se transformar
na base de sustentacdo da organizacdo. Por isso percebe-se que o trabalho de equipe tem
muita importancia para qualquer organizacdo, pois faz com que o trabalho seja mais bem
executado e prazeroso, principalmente se tiver uma boa interacao entre as equipes.

O item 11 procurou saber se a GP promove a gestdo da diversidade, ou seja, busca
incluir colaboradores com idade, género, religido, etnia e valores diferenciados, com média
3,33, foi considerada também como baixa, percebemos que a maioria ndo sabem ou nao
quiseram opinar sobre isso, o que indica aceita¢do, comodismo e falta de estimulo.

Sobre a assertiva 13 “H4 uma tendéncia em promover a realizacdo e a satisfagdo no
trabalho”, com média 3,30 (terceira maior média) mostra que a organizagdo nao tem
promovido isso com frequéncia ou que ndo estd ocorrendo corretamente este estimulo.

Segundo Robbins (2002) a satisfacdo do trabalho € a atitude geral de uma pessoa em
relacdo ao seu trabalho, envolvendo as relagdes de trabalho, até mesmo as relagdes de poder;
o ambiente, a organizacdo do trabalho, as politicas e programas de gestdo da empresa, suas
tecnologias, metas objetivos e interesse, seu ambiente econdOmico-financeiro, sua historia e os
desejos dos colaboradores no sentido singular e coletivos.

As respostas do gestor, que também participou da pesquisa, confirma os resultados
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apresentados, mostrando praticamente que ele concorda com os colaboradores, e que a
organizacgdo desenvolve pouco essas questdes.

Além disso, também foi questionado sobre o alinhamento das pessoas, desempenho,
competéncias humanas as estratégias organizacionais (Assertiva 1), bem como sobre o
alinhamento da GP a essas estratégias e objetivos organizacionais (Assertiva 3). Estas
obtiveram médias 3,13 e 3,27, respectivamente, na escala de Likert empregada significa —
neutro, o que demonstra que a organizacao nao tem dado atencdo a estas questoes.

Questionou-se ainda, sobre a GP promover o desenvolvimento e capacitacdo dos
colaboradores (Assertiva 2) , tendo apresentado média 3,10, sendo considerado um resultado
insatisfatorio na escala utilizada, tal afirmacdo pode ser confirmada quando se questionou
sobre se a organizacdo ou a GP busca capacitar, treinar e desenvolver todas as pessoas da
organizacdo (Assertiva5), a qual apresentou média 2,83, na escala — Discordo parcialmente.

Na Tabela 02 sdo mostradas as assertivas com médias mais baixas, isto €, com
avaliacdo ruim na perspectiva dos funcionarios.

Tabela 02: Assertivas com menores médias

ASSERTIVAS MEDIAS
Item 8 — A Gestao de Pessoas esta constantemente buscando atrair talentos potenciais 2,67
Item 9- A GP promove a motivaciao dos colaboradores 2,70

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Quanto aos menores pontos, o destaque € o item 8 — a Gestdo de Pessoas estd
constantemente buscando atrair talentos potenciais, em virtude da questdo de concurso e
influéncia politica, devido ser uma organiza¢do publica existe uma grande dificuldade em
contratar pessoas competentes, pois ainda consta o apadrinhamento politico onde sdo
contratadas pessoas sem qualificacdo para determinados cargos. O concurso publico permite
filtrar os candidatos a partir da selecdo por competéncia.

Diante do exposto, Silva (2011) sintetiza as ideias de autores como Prahalad e
Hammel (1995), Dutra (2001) e Rabaglio (2005) que identificam em seus estudos visoes
semelhantes em relacdo ao desenvolvimento da Gestdo por Competéncia na organizagao,
defendendo que, quando bem estruturada, pode agregar valor tanto para a empresa quanto
para seus colaboradores.

Desse modo, a organizagdo tem necessidade de propagar entre gestores e colaboradores
as melhorias da inclusdo de uma gestdo voltada para o desenvolvimento da competéncia
envolvendo todos. Sendo assim, o implante da gestdo de pessoas com apoio em competéncias
significa uma série de vantagens tanto para a empresa quanto para os funcionarios.

De acordo com o item 9 — A GP promove a motivagdo dos colaboradores, com média
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2,7, considerando a média baixa, observamos que na organizacio existe pouca promocdo da
motivagdo dos colaboradores. Isto pode ocorrer devido a vérios fatores, entre eles: a caréncia

de técnicas de gestdo mais modernas nas organizacdes publicas.

z

A motivagdo € um aspecto intrinseco 4s pessoas, pois ninguém pode
motivar ninguém. A mesma passa a ser entendida como fendmeno
comportamental Gnico e natural e vem da importancia que cada um dé ao seu
trabalho, do significado que € atribuido a cada atividade desse trabalho e que
cada pessoa busca o seu préprio referencial de auto estima e auto
identidade (BERGAMINI, 1997, p.54)

A motivacdo € pessoal, mas dependendo do meio ambiente e situagdes pode ser
influenciada, pois cada um procura satisfazer seus desejos dificultando a motivacao, em busca
de algo superior, ou seja, sem limites. E muito importante que o gestor seja um motivador, o
gestor que visa uma lideranga de sucesso, precisa conhecer de perto as necessidades, o grau de
interesse e anseios de cada colaborador, apesar de a motivagdo ser individual é utilizada
apenas uma receita para motivar todo grupo, partindo desse pressuposto compreende-se a
importancia do gestor para obtencdo de €xito neste processo. Danetto (2008) € ainda mais
contundente quando afirma que “a boa lideranga requer também boa equipe”.

Assim, podemos perceber que de acordo com as respostas do gestor nos itens 8 € 9
também sao consideradas de pouca utilizagdo dentro da organizacao.

Outros itens avaliados negativamente pelos respondentes foram as assertivas 4 e 6 que
abordam os temas sobre mudanca organizacional e retencdo de talentos, respectivamente.
Sobre mudanca organizacional Bohlander (2010) expde que ter a capacidade de gerenciar
mudancas é fundamental para o sucesso da organizacional. Em relacdo a retencdo de talentos

€ necessdrio considerar que este ¢ um dos grandes desafios das organizacdes atuais, no que se

refere a Gestao de Pessoas.

5 CONSIDERA COES FINAIS

O presente trabalho buscou analisar o comportamento dos servidores publicos no
universo da 6* Gerencia Regional de Saide de Patos - PB, cujo objetivo foi de coletar,
mediante um questiondrio, as opinides destes com relacdo a Gestdo de Pessoas e aos
principais aspectos relacionados as questdes administrativas, condensadas no estudo de caso
presente neste trabalho.

Os principais resultados nos mostram que poucos sdo utilizados esses temas na

organizacdo da 6* GRS. Os temas que tém resultados com as maiores médias sdo: A
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organizacdo GP tem procurado desenvolver e estimular equipe de trabalho, como também
promove a gestdo de diversidade, ou seja, busca incluir colaboradores com idade, género,
religido, etnia, valores, etc. diferenciados. Por dltimo se existe uma tendéncia em promover a
realizaco e satisfacdo no trabalho. Os pontos com menores assertivas sdo 0s que mostram se
a GP estd constantemente buscando atrai talentos potenciais, como também se a Gestdo de
Pessoas promove a motivagao dos colaboradores.

Como podemos observar as médias foram baixas, o que podemos analisar que nao ha
uma efetiva utiliza¢do desses temas na organizagdo. Os temas sdo de grande importancia nas
organizacdes, os quais sendo bem utilizados fazem com que a organizacdo seja mais
organizada e seus colaboradores tenham melhores desempenhos.

N3ao obstante a Gestdo de Pessoas, seja ela realizada no setor privado ou publico, tem
passado por grandes transformagdes conceituais, tornando-se assim, mais adequadas ao
momento presenciado pelas organizagdes atuais, no entanto, ainda ha muito a ser feito. No
setor privado a Gestdo de Pessoas acontece de forma mais objetiva e sem interferéncias de
interesses pessoais, podendo, desse modo, desenvolver-se de conformidade com seus
propositos. No entanto, no que se refere ao setor publico, muitas vezes o gestor € impedido de
desenvolver uma gestdo de pessoas de forma plena. Isso se d4, principalmente, por influéncias
politicas.

Como sabemos, a administragd@o publica € bastante pressionada a atender bem o cidadao
de forma a solucionar de forma rdpida e eficaz as demandas deste. Entretanto, para que isso
ocorra é necessdria uma equipe de servidores que seja competente e comprometida com suas
funcdes, o que nem sempre € assim, pois a influéncia politica interfere, quase sempre, de

forma negativa na Gestao de Pessoas do setor publico.
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ABSTRACT

The pace of change occurring in all areas of knowledge in the contemporary world, because
the development of new technologies and the demands of the globalized capitalist model,
requires organizations to adapt to these changes and demands steadily under penalty of extinct
itself. The business and organizational environment be it public or private, currently requires
much competence of those who are included in it or wish to participate. The People
Management in this context needs very efficiently to meet the relevant demands. However, is
incalculable, yet, the number of organizations that are not properly prepared to face this
reality, where we find the best, most competent, and seeking appropriate formulas as a way to
recast required. Thus, the conceptual bases need to be changed and updated so that they can
get the desired results. These concepts must be sought among those individuals properly
prepared for administration and personnel management. This article provides a literature
review and a case study as a way to analyze the Personnel Management in general and,
specifically; its performance in public management on the current challenges. The main
results, however, are listed and discussed in this paper.

Keywords: People Management. Challenges. Public Management.



ANEXO 01 - QUESTIONARIO PARA IDENTIFICACAO DOS DESAFIOS DA
GESTAO DE PESSOAS*

O presente questiondrio busca identificar os principais desafios/problemas enfrentados
pela Gestao de Pessoas no ambito da Administragdo Publica da 6* GRS de Patos/PB.

Nas assertivas abaixo, marque na escala apresentada a alternativa que melhor se aplica
a Gestdo de Pessoas da sua organizacdo, de acordo com as seguintes defini¢des:

1 — Discordo totalmente / 2 — Discordo parcialmente / 3 — Neutro
/ 4 — Concordo parcialmente / 5 — Concordo Totalmente

ASSERTIVAS 112131415

1 | A Gestdo de Pessoas dessa institui¢do busca alinhar as pessoas, desempenho,
competéncias humanas as estratégias do negécio e objetivos organizacionais.

2 | A GP busca promover o desenvolvimento e capacitacdo dos colaboradores,
buscando identificar novos perfis gerenciais, outros gestores de pessoas, etc.

3 | A organizacdo busca alinhar a Gestdo de Pessoas as estratégias do negécio e
objetivos organizacionais

4 | H4 uma tendéncia a apoiar e promover processos de mudanca organizacional

5 | A organizacdo ou a GP busca capacitar, treinar e desenvolver todas as pessoas
da organizag@o

6 | Existe uma tendéncia para reter talentos/ potenciais

7 | A GP busca promover a Gestdo da cultura organizacional (valores éticos e
morais, crengas, tolerancia ao risco, clima organizacional, etc.)

8 | A Gestio de Pessoas estd constantemente buscando atrair talentos/ potenciais

9 | A GP promove a motivacdo dos colaboradores

10 | A organizagdo buscar o comprometimento dos gestores de outras dreas com
gestdo de pessoas

11 | A GP promove a Gestdo da diversidade, ou seja, busca incluir nas equipes
colaboradores com idade, género, religido, etnia, valores, etc. diferenciados.

12 | A organizagdo ou a GP desenvolve projeto de Responsabilidade Social

13 | H4 uma tendéncia em promover a realizagao e a satisfacio no trabalho

14 | A organizacdo e sua GP tem procurado desenvolver e estimular equipes de
trabalho

*Baseado no Modelo da Pesquisa DelphiRH (2010).




