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Resumo
A Gestdo Publica transforma-se nas Ultimas décadas, aderindo o modelo gerencial advindo do setor

privado, e o setor publico adota ferramentas de gestdo de pessoas, visando gerir o desempenho, o
clima e a motivacdo de seus servidores. O artigo aborda a importancia da Gestdo Estratégica de
Pessoas para as organiza¢des, com um estudo de caso, no IFPB campus Picui. O intuito é analisar as
praticas de Gestdo de Pessoas adotadas no IFPB campus Picui. E um estudo de caso, exploratdrio-
descritivo com abordagem qualitativa. Foi coletado os dados com questionario, aplicado a 25
servidores publicos, e uma entrevista semi estruturada com o Diretor Administrativo e com a
Coordenadora de Recursos Humanos. O artigo conclui que o setor de RH do campus é sistema
simples, volta sua gestdo de processos, em detrimento da gestdo de pessoas. E sua avaliagdo de
desempenho é feita pelo chefe imediato, pelo par e pelo préprio servidor avaliado, ndo contendo
nenhum plano de capacitagdo que estimule a qualificacdo e melhore a eficiéncia do servidor. Como
proposta de melhoria, sugere-se a implantacdo de um plano de capacitacdo e o desenvolvimento de
programas de beneficios.

Palavras-chave: Gestdo Estratégica de Pessoas. Motivacao. Eficiéncia. IFPB campus Picui.

Abstract

Public Management has been transformed in the last decades, adhering to the managerial model
coming from the private sector, and the public sector adopts tools of people management, aiming to
manage the performance, the climate and the motivation of its servants. The article addresses the
importance of Strategic People Management for organizations, with a case study, at IFPB Campus
Picui. The aim is to analyze the practices of People Management adopted at IFPB Campus Picui. It is
an exploratory-descriptive case study with a qualitative approach. Data were collected with a
questionnaire, applied to 25 public servants, and a semi-structured interview with the Administrative
Director and the Human Resources Coordinator. The article concludes that the campus HR sector is a
simple system, turning its management of processes to the detriment of people management. And their
performance evaluation is done by the immediate boss, the peer and the server evaluated, and does
not contain any training plan that encourages qualification and improves server efficiency. As a
proposal for improvement, it is suggested the implementation of a training plan and the development
of benefit programs.

Keywords: Strategic Management of People. Motivation. Efficiency. IFPB Campus Picui.



1. INTRODUCAO

As mudancas hodiernas apresentadas
pela Administracdo Pablica atual vem exigindo
alteracBes no que concerne ao atendimento das
demandas da populacdo afim de que se possa
obter servigos pautados nos principios da
eficiéncia, eficacia e efetividade, com a
utilizacdo racional dos recursos publicos. Para
que isto ocorra, faz-se mister a compreensao
desses principios pelos servidores publicos
incorporando-os nas atividades que
desempenham.

Desta feita, necessario se faz a ado¢do
de um conjunto de praticas organizacionais,
desenvolvidas pela Gestdo de Pessoas, que
alinhem as estratégias da organizacdo com
seus integrantes.

Define-se Gestdo de Pessoas no setor
publico como: o esforco orientado para o
suprimento, a manutencao, e 0
desenvolvimento de pessoas nas organizagdes
publicas, em conformidade com os ditames
constitucionais e legais, observadas as
necessidades e condi¢cGes do ambiente em que
se inserem (BERGUE, 2007).

E notorio que o gerenciamento, controle
e execucdo de processos sao desenvolvidos por
pessoas. Assim sendo, independentemente de
qual seja o tipo da organizagdo e 0S Seus
objetivos, 0 sucesso das mesmas esta
condicionado ao investimento feito as pessoas
que ali exercem suas funcdes, por meio da
identificacdo, capacitagdo e desenvolvimento
das mesmas.

Nesse alinhamento, é importante
evidenciar a integracdo das estratégias de
recursos humanos as competéncias, isto é, aos
conhecimentos, habilidades e atitudes,
requeridas pela organizacdo, com a finalidade
de alcangar resultados eficazes, ou seja, é
necessario que haja atuagdo de uma gestdo
estratégica de pessoas.

De acordo com (WRIGHT; KROLL,;
PARNELL, 2000), a gestdo estratégica,
“consiste em decisdes € acdes administrativas
gue auxiliam a assegurar que a organizacao
formula e mantém adaptagdes benéficas com
seu ambiente”. Desta feita, ao se referir a
Recursos Humanos, Dutra (2009) afirma que: a
gestdo estratégica do Recurso Humano pode
ser compreendida como a definicdo de
politicas e diretrizes em relacdo aos recursos
humanos para aumentar a habilidade dos
servidores — e, por consequéncia, do proprio

6rgdo publico — para realizar seu trabalho de
modo a alcancar seus objetivos (DUTRA,
2009).

Assim sendo, verifica-se que, a Gestédo
Estratégica de Pessoas (GEP), apresenta-se
como uma ferramenta de extrema importancia,
principalmente nos 6rgdos publicos, uma vez
que, este setor tem como finalidade precipua o
bem comum, a satisfacdo dos cidaddos diante
dos servicos prestados. Essa satisfacdo no
entanto, s6 pode ser vislumbrada com a
existéncia de servidores publicos capacitados,
motivados e integrados com as estratégias da
organizagao.

E nesse cenario que a Gestdo de Pessoas
aparece como meio de estimular a formacdo do
servidor publico, tornando-o mais qualificado
e capaz de ofertar melhores servigos a
populagdo. No entanto, varios desafios s&o
verificados no que diz respeito & atuagdo da
gestdo de pessoas, em especial no ambito da
administracdo publica. Dentre esses desafios
podemos citar: a estabilidade, mudancas
constantes de gestores por composicoes
politicas, pessoas ndo capacitadas para o cargo,
adequacdo a constantes mudancas no
ambiente, processos e praticas de gestdo, entre
outros.

Assim sendo, a Gestdo Estratégica de
Pessoas, vem com o escopo de alinhar os
servidores as estratégias da organizacdo e ndo
somente prestar um bom servico a sociedade,
mas objetiva valorizar o corpo funcional
interno, comprometendo-se eticamente para o
desenvolvimento da organizagéo.

Nesse alinhamento, o presente trabalho
tem como finalidade demonstrar a importancia
da Gestdo Estratégica de Pessoas, com enfoque
na atuacdo da gestdo de pessoas em uma
organizagdo publica federal, onde se espera do
servidor publico uma prestacdo de servicos
com eficiéncia e qualidade. Assim sendo, a
questdo que se busca solucionar através do
presente estudo trata-se de: como é usado as
ferramentas de Gestdo Estratégica de pessoas
no campus Picui e porque a escolha desse tipo
de gerenciamento, o estratégico? Portanto,
tem-se como justificativa para a relevancia da
abordagem do presente tema, o fato da gestéo
de pessoas apresentar-se como ferramenta em
potencial e detentora de recursos, técnicas e
estratégias para o desenvolvimento dessas
pessoas, a fim de se atingir os objetivos



organizacionais. O estudo no IFPB campus
Picui se justifica pela importancia do setor
abrangente  (educacdo), ou seja, pelo
desenvolvimento dos servidores publicos desse
6rgdo, tendo em vista uma melhor prestagdo de
servicos, correlatas a essa area, aos cidaddos.
O presente artigo tem como objetivo geral
analisar as praticas de Gestdo de Pessoas
adotadas no Setor de Recursos Humanos do
IFPB campus Picui. E como objetivos

2. GESTAO DE PESSOAS: CONCEITO E
PRINCIPAIS PROCESSOS

Para se ter uma organizagdo melhor, as
pessoas devem ser vistas como importantes,
pois cada uma delas desempenha suas
atividades e realiza suas funcbes diferentes
umas das outras, uma vez que, € por meio do
conhecimento, habilidades e atitudes de cada
pessoa, que é possivel conhecer a maneira de
trabalhar de cada um. Estas diferengas
individuais apresentam-se como  fatores
importantes a serem levadas em consideragéo
guando da compreensdo da gestdo de pessoas,
gue, de acordo com Chiavenato, baseia-se em
cinco aspectos fundamentais na organizacao.

1 As pessoas como seres humanos:
dotados de personalidade propria e
profundamente diferentes entre si,
como uma historia pessoal particular
e diferenciada, possuidores de
conhecimentos, habilidades e
competéncias. [...] 2 As pessoas
como  ativadores de  recursos
organizacionais: como elementos
impulsionadores da organizacdo e
capazes de dota-la do talento
indispensavel a sua constante
renovacdo e competitividade em um
mundo cheio de mudancas e desafios.
[...] 3 As pessoas como parceiras da
organizacdo: capazes de conduzir a
organizacdo a exceléncia e ao
sucesso. [...] 4 As pessoas como
talentos fornecedores de
competéncias: ou seja, as pessoas
como elementos vivos e portadores
de competéncias essenciais a0
sucesso da organizagdo. [...] 5 As
pessoas como o capital humano da
organizacdo: ou seja, as pessoas
como o principal ativo organizacional
que agrega inteligéncia ao negécio da
organizacdo. [..]. (CHIAVENATO,
2010, p. 10-11).

especificos, temos: - identificar as praticas
desenvolvidas na gestdo de pessoas do campus
Picui; -Verificar se ha ferramentas usadas para
motivar e para promover eficiéncia
(descrever); - Apresentar 0s resultados da
aplicagdo dessas ferramentas de gestdo
voltadas para motivacdo e eficiéncia; - Discutir
0 que propde a gestdo estratégica e 0 que esta
implementado no IFPB campus Picui.

Conforme  Chiavenato, gestdo de
pessoas

“E a fungdo que permite a
colaboracéo das pessoas -
empregados, funcionarios, recursos
humanos, talentos ou qualquer
denominacéo que seja utilizada - para
alcangar os objetivos organizacionais
e individuais.” (CHIAVENATO,
2010. p.11).

J& de acordo com Montana Charnov a
administracdo  apresenta  quatro  tarefas
principais no setor de recursos humanos, quais
sejam:

“A  administracdo precisa encarar
quatro tarefas principais na area de
recursos humanos. A primeira delas €
encontrar 0s trabalhadores
necessarios. [...]. A segunda é colocar
o funcionério certo na funcdo certa.
[..]. A terceira tarefa diante do
gerente de recursos humanos é
motivar um desempenho humano
eficaz dos funcionarios que resulte
em niveis aceitaveis de
produtividade. [...]. A tarefa final,
que deve ser executada pelo gerente,
¢ avaliar o desempenho dos
funcionarios”. (MONTANA
CHARNOV, 2010. p. 81).

Desta feita, conforme foi descrito pelo
autor supracitado, entende-se como
fundamental para as organizacdes que a pessoa
desenvolva suas funcbes conforme sua
competéncia, devendo estar motivado e sendo
constantemente avaliado pela organizagdo em
seu desempenho final. Segundo Marras; Lima;
Tose, pode-se tratar da avaliagdo de
desempenho como: “A  avaliacdo de
desempenho humano, quando tem por objetivo
0 desenvolvimento  profissional,  visa
identificar o grau de complexidade do trabalho
atribuido ao profissional e as capacidades
(competéncias) necessarias para sua realizacdo
[...]7 (MARRAS; LIMA; TOSE, 2012, p.10).
Nesse contexto, a gestdo de pessoas nas



organizagdes se torna ainda mais importante,
pois segundo Vergara, a organizacao é o lugar
onde as pessoas passam 0 maior tempo da sua
vida e desenvolvem ali seu trabalho, que por
sua vez, pode ajudar no crescimento da mesma
e com isso, possibilitar uma maior
competitividade (VERGARA, 2012).
Conforme preleciona Marras o profissional da
area de recursos humanos deve ter uma visao
geral sobre as pessoas, desenvolvendo uma
grande empatia com seus colaboradores,
criando desta feita, relagdes de respeito entre
todos os representantes presentes incluindo
tanto os empregados quanto os chefes de
empresa (MARRAS, 2012). Chiavenato
assevera que 0s processos de uma organizagdo
s6 ocorrem com héa a colaboracdo de todos os
envolvidos, pois sdo eles os responsaveis pelo
andamento de sua empresa e as mudangas
ocorrem a partir de suas ideias e agdes, como
no exemplo abaixo (CHIAVENATO, 2010).

“Os fornecedores com matérias-
primas, insumos bdsicos, servigos e
tecnologias. Os  acionistas e
investidores contribuem com capital
e investimentos que permitem o
aporte financeiro para a aquisicdo de
recursos. Os empregados contribuem
com seus conhecimentos,
capacidades e habilidades,
proporcionando decisdes e a¢fes que
dinamizam a organizag8o. Os clientes
consumidores contribuem para a
organizacédo, adquirindo seus bens ou

servigos colocados no mercado”. [...].
(CHIAVENATO, 2010, p.8-9).

Assim sendo, percebe-se que a gestéo de
pessoas tem se tornado cada vez mais
importante, uma vez que, por meio dela as
organizagdes conseguem desempenhar seus
projetos e alcangar seus objetivos, tornando-se
assim, o principal meio de desenvolvimento
das empresas.A &rea de Gestdo de pessoas
apresenta um conjunto de processos, que
Chiavenato descreve como sendo 0s Seis
processos de gestdo de pessoas, quais sejam: 0
processo de agregar pessoas, aplicar,
recompensar, desenvolver, manter e monitorar
pessoas (CHIAVENATO, 2010). O Processo
de agregar pessoas é utilizado para colocar
novos colaboradores dentro da organizacdo,
incluindo os processos de recrutamento e
selecdo de novos candidatos (CHIAVENATO,
2010). O Processo de aplicar pessoas para Gil

“o sistema de aplicacdo envolve as atividades
relacionadas ao desenho das atividades que as
pessoas irdo realizar na empresa, bem como
para orientar ¢ acompanhar seu desempenho”
(GIL, 2011, p. 25). Enquanto o processo de
recompensar pessoas ‘sd0 0S  Processos
utilizados para incentivar as pessoas e
satisfazer suas necessidades individuais mais
elevadas. Incluem recompensas, remuneracao,
beneficios e Servigos sociais.”
(CHIAVENATO, 2010, p.16).

Ja o processo de desenvolver pessoas,
Gil destaca que “o sistema de capacitagdo ou
desenvolvimento  trata das  atividades
destinadas a capacitar e desenvolver
profissionalmente as pessoas que atuam na
organizacdo” (GIL, 2011, p. 25). Para se que
possa manter as pessoas € preciso ter
condi¢bes de ambiente e psicologicas que
satisfagam o colaborador, bem como incluir no
meio administrativo da empresa, onde deve
haver condigdes de qualidade de vida, higiene
e seguranca para o trabalho (CHIAVENATO,
2010). Enquanto isso o processo de monitorar
pessoas segundo Gil “o sistema de controle ou
monitoracdo, por fim, refere-se as atividades
relacionadas ao acompanhamento e controle
das pessoas e a verificagdo dos resultados de
seu trabalho” (GIL, 2011, p. 25). Desta feita,
as pessoas podem ser escolhidas para trabalhar
nas organizacbes para contribuir com seu
desenvolvimento e através disso a empresa
pode fornecer aos seus funcionarios beneficios,
motivacdo, oportunidades de crescimento e
seguranca no seu ambiente de trabalho.

21. A GESTAO DE PESSOAS NO
AMBITO DA ADMINISTRACAO
PUBLICA

A administragdo publica como area do
conhecimento e de acdo do Estado tem
evoluido ao longo de sua historia, contudo,
percebem-se relagOes estreitas com as préaticas
adotadas nas organizacdes privadas (FICHER,
1984). De acordo com Meirelles (2003, p. 78),
administragao publica seria “[...] o aparelho de
Estado preordenado a realizacdo de seus
servigos, visando a satisfacdo das necessidades
coletivas”. Assim sendo, verifica-se que
administracdo publica tem por escopo atender
ao interesse publico e as necessidades sociais,
utilizando-se para tanto da estrutura
administrativa, bem como dos meios legais



permissivos. Sob a 6tica de Di Pietro (2003), a
administracdo publica deve ser vista em trés
aspectos: Sob o aspecto subjetivo, a
Administracdo Publica é o conjunto de érgaos
e pessoas juridicas; sob o aspecto objetivo,
compreende as atividades do Estado destinadas
a satisfacdo concreta e imediata dos interesses
publicos; e, sob o aspecto formal, é a
manifestacdo do poder publico decomposta em
atos  juridico-administrativos dotados da
propriedade da autoexecutoriedade, ainda que
de caréater provisorio. Durante muito tempo as
atividades administrativas foram executadas
por meio de procedimentos burocraticos para
assegurar que as decisdes e acgbes fossem
consistentes, formalizadas e executadas
sistematicamente com a aplicacdo de regras e
processos impessoais (BROWN, 2004). Nesse
contexto, 0 autor acrescenta que a
administracdo de pessoal tradicional era regida
por normas e procedimentos voltados para
viabilizar as suas fungdes bésicas de Estado.

No Estado burocrético, a separacédo entre
0 operacional e o intelectual era muito
contundente, ou seja, as pessoas que
realizavam atividades operacionais ndo eram
estimuladas a pensar. O modelo burocratico na
administracdo publica apresenta trés principais
caracteristicas, quais sejam: formalidade,
impessoalidade e profissionalismo.

Com o0 objetivo de evitar a
discricionariedade individual, esse modelo
definiu atividades, deveres, responsabilidades
e todas as formas de relacdo por meio de
normas, tendo a estrutura organizacional bem
definida com o objetivo de evitar a apropriacao
individual do poder. Em relagdo ao
profissionalismo, 0 principio estd na
meritocracia “como critério de justica e
diferenciacdo” onde as pessoas t€ém acesso ao
cargo pela afericdo da competéncia técnica e
do conhecimento (SECCHI, 2009). Outras
caracteristicas, ainda, sdo destacadas pelo autor
e vislumbradas nesse modelo que sdo: a
estruturacdo rigida da carreira, salarios e
promocdes definidas por normas (SECCHI,
2009). De acordo com BERGUE (2012, p. 65),
no contesto da administracdo Publica
contemporénea, a nog¢do de burocracia tem por
vezes assumido uma dimensdo negativa,
ressaltando aspectos de contraste com a sua
expressdo ideal. Assim sendo, as criticas
decorrentes das disfungbes do modelo
burocratico deram espaco ao surgimento da
administracdo gerencial ou gerencialismo, o

qual foi impulsionado, também, pelo aumento
das despesas publicas, pelo resultado do
investimento em politicas sociais e do
crescimento do tamanho do Estado. Desta
feita, Bergue aduz que:

“¢ possivel tratarmos a
Administracdo Publica Gerencial
como um importante estagio no
processo de transformacdo da
Administracdo Publica Brasileira,
convergindo para um formato
estrutural coerente denominada de
burocracia flexivel.” (BERGUE
2012, p. 67)

No Brasil, com a democratizagdo das
relacOes entre governo e sociedade e a reforma
administrativa, em 1995, foram necessérias a
formulacdo de novas politicas de recursos
humanos e a racionalizagdo da estrutura da
administracdo publica federal (BRESSER
PEREIRA, 1999). Assim sendo, configura-se
gue a evolucdo da gestdo de pessoas seguiu em
paralelo com as reestruturagfes gerenciais e as
reformas do setor publico. Essas reformas
administrativas levaram o Estado a buscar
eficiéncia e resultados, principalmente, com a
Nova Gestdo Publica (gerencialismo) que
parece ter aberto espago para a gestdo
estratégica de pessoas no servico publico
(BROWN, 2004). Portanto, essas reformas
contribuiram para a introducdo da gestdo de
pessoas estratégica no setor publico, sobretudo,
quando esta experimentou uma mudanga de
cultura ligada a regra para uma cultura baseada
no desempenho.

Ao se referir a gestdo de pessoas no
setor publico, Bergue (2007, p. 18) a define
como: “[...] esforco orientado para o
suprimento, a manutencgao e 0
desenvolvimento de pessoas nas organizagdes
publicas, em conformidade com os ditames
constitucionais e legais, observadas as
necessidades e condi¢es do ambiente em que
se inserem”. Isto posto, € inegavel a vinculagdo
da gestdo de pessoas no servico publico ao
ordenamento juridico que a cerca e define suas
principais praticas, como recrutamento e
selecdo, carreiras, remuneracdo, progressao,
avaliacio de desempenho, vantagens e
beneficios. As politicas e praticas da gestdo de
pessoas has organizagdes publicas sao
restringidas por normas, por orcamento e estéo
passiveis a decisGes governamentais, ficando
vulneraveis ao cenario econémico e politico



em que estdo inseridas. Assim sendo, a area de
gestdo de pessoas possui uma autonomia
limitada tanto pelas normas e controles dos
diversos 6rgdos governamentais quanto pelas
caracteristicas intrinsecas a organizacao.

22. GESTAO ESTRATEGICA DE
PESSOAS: UMA FERRAMENTA
FUNDAMENTAL PARA A

ORGANIZACAO

As constantes mudancas ocorridas na
atual conjuntura tem gerado impactos
significativos no ambito da gestdo nas
organizagdes. Uma nova maneira de rever a
figura do ser humano tem sido repensada pelas
organizagdes como forma de adaptar-se a tais
mudancgas. Nesse cenério a figura do ser
humano passa a ser visto ndo apenas como
recurso — maquinas, equipamentos, mas como
capital intelectual, e fonte sustentavel para
alcance dos objetivos  organizacionais.
Percebe-se portanto, que o panorama atual é
diferente de algum tempo atrds, em que a
forma mecanicista predominava e o poder era
centralizado na figura do chefe. Atualmente as
decisOes sdo discutidas entre colaboradores e
gestores, tornando o funcionario participante
direto nos resultados alcancados pela empresa,
sendo necessario para tanto que 0s
colaboradores  sejam  conhecedores  dos
objetivos organizacionais, devendo ser a
comunicagdo um fator crucial para o bom
desempenho das estratégias delineadas. Assim
sendo, a Gestdo Estratégica de Pessoas teve
seu surgimento a partir da necessidade dos
colaboradores estarem cada vez mais
envolvidos com realidade da organizag&o.
Fleury (2002) afirma que a participagdo mais
ampla de colaboradores de diferentes niveis da
organizacdo na formulacdo de estratégia é
adotada também como forma de tornar esse
processo mais interativo e continuo.

Desta feita, verifica-se que a GEP
quando aplicada de maneira correta gera um
ambiente competitivo, uma vez que a empresa
que tem funcionarios satisfeitos tem maior
probabilidade de ter melhores resultados na
organizagdo. Nesse contexto, entende-se que o
maior desafio do gestor no ambiente
organizacional é motivar, treinar, e gerenciar o
comportamento dos funcionarios Assim sendo,
a GEP aparece com a misséo de reter talentos
dentro da organizacdo, produzindo e dando o

méaximo de si, de modo que os objetivos
estejam em conjunto com 0s objetivos
individuais, para alcancar eficiéncia, eficacia e
efetividade. Para tanto, a comunicacdo no
processo de treinamento e de interacdo do
funcionario é de extrema importancia, sendo
necessario identificar as capacidades através da
avaliagdo de desempenho, orientar e
desenvolver adequadamente 0s mesmos para
gque as expectativas sejam superadas, sendo
portanto, imprescindivel a observacdo do
profissional antes de treina-lo  para
determinada tarefa, pois inserir uma pessoa
num ambiente errado pode gerar sérios
problemas em uma organizagéo.

Nesse contexto, o departamento de
Recursos Humanos deve estar envolvido
diretamente na identificacdo deste profissional,
pois &€ quem recruta, e dad manutencdo as
pessoas, sendo  portanto um  setor
completamente ligado a estratégia da
organizagdo e em contato constante com a alta
hierarquia da Organizacdo. Desta feita 0 RH
tem carater de consultoria em nivel estratégico,
fornecendo informacGes e dados sobre os
colaboradores da organizagdo, sendo o
principal parceiro nas atividades principais da
empresa e fornecendo provisdo de mao-de-
obra, aplicacdo das tarefas e processos,
manutenc¢ao do corpo funcional,
desenvolvimento  de  competéncias e
monitoracdo das atividades  executadas
(Chiavenato, 2000).

Desta feita, as empresas precisam
entender que gerir pessoas tornard seus
negocios mais fluidos, ou seja, com menos
problemas técnicos, uma vez que, pessoas
treinadas executardo os processos de maneira
mais célere, e consequentemente  seus
objetivos serdo. alcancados com maior
eficacia. Entende-se portanto, que a
valorizagdo do capital humano é um fator
primordial para um diferencial competitivo de
uma organizagdo, uma vez que, altos
investimentos, financeiro e demais setores que
antes eram o foco das empresas, sdo geridos
por pessoas, que se bem aproveitadas dardo
maior lucro que muitos setores juntos.

De acordo com Chiavenato (1997 apud
STADLER, 2009 p.3) para que haja o
desenvolvimento de pessoas deve-se observar
trés  caracteristicas:Pessoas como  seres
humanos — A organizagdo (ou seus gestores)
reconhece que as pessoas sdo profundamente
diferentes entre si, dotadas de personalidade



prépria, com historia pessoal particular e
diferenciada, em busca de objetivos reais e
mensuraveis, ndo sendo mais consideradas
COmMO Meros recursos da organizacdo. Pessoas
ndo apenas como recursos — A organizacgao
reconhece que os colaboradores sdo elementos
que a impulsionam para a busca de resultados,
e ndo como agentes estaticos. As pessoas
gerenciam 0s outros recursos disponiveis, mas
ndo sdo considerados como tal. Pessoas como
parceiros — A organizacao reconhece e trata as
pessoas (corpo funcional) como parceiros,
torna-os capazes de a conduzir ao sucesso.

Para Sovienski e Stigar (2008, p. 56) a
gestdo de pessoas ainda esta muito ligada ao
paradigma mecanicista, tendo absorvido pouco
do paradigma holistico. Promover a interacao
entre grupos de trabalho, resgatando a
autoestima; investir no desenvolvimento
profissional através de cursos, treinamentos,
palestras de motivagdo; reconhecer o trabalho
do funcionario, feedback com os resultados
sejam eles positivos ou negativos, medidas de
recompensas pelo trabalho efetuado (bénus,
gratificacdo) sdo algumas medidas baseadas na
visdo holistica de maior aproveitamento de
gestdo de pessoas.

Percebe-se portanto, que o ambiente de
trabalho esta diretamente ligado aos resultados
das pessoas para a organizagdo. Um
colaborador motivado e satisfeito serd mais
produtivo, do que um que trabalhe num
ambiente hostil e de dificil convivéncia. As
pessoas além de quererem reconhecimento e
crescimento profissional, também se sentem
atraidas por ambientes no qual a gestdo
estratégica de pessoas é levada a sério, mesmo
diante de ofertas menores, pois tem a
expectativa que sua carreira pode alavancar,
uma vez que a GEP desenvolve, e treina o
colaborador para a organizacdo e para a
carreira profissional. Desta feita, investir em
pessoas € garantir um futuro promissor para a
empresa, sendo necessario para tanto o
investimento no capital humano para que 0s
objetivos almejados sejam alcangados.

2.3. A MOTIVACAO COMO
FERRAMENTA DE MELHORIA NO
AMBITO DA GESTAO DE PESSOAS

Na atual Administracdo Pubica, a
Gestdo de Pessoas tem apresentado dois
fatores importantes para a eficiéncia e a
eficicia no cumprimento da missdo

organizacional, quais sejam: capacidade
profissional e motivacdo. A capacidade
profissional surge como fator béasico para o
bom desempenho das atividades e a otimizagéo
dos resultados organizacionais. Ja a motivacao
aparece como elemento de grande importancia
para as organizagBGes, uma vez que, atraves
dela pode-se mensurar a satisfacdo dos
individuos, na realizacdo do seu trabalho.
Assim sendo, GIL entende a motivagdo como
sendo um combustivel responsavel pela
produtividade da empresa, que gera lucros para
0 crescimento e desenvolvimento de recursos
para a mesma (GIL, 2011). De acordo com
Robbins, as pessoas motivadas sdo mais
dispostas a exercer seu trabalho, pois se
sentem bem com o0 que estdo realizando,
enquanto as outras que estdo desmotivadas tém
uma dificuldade maior de obter satisfacdo
(ROBBINS, 2009). Assim para Minicucci, a
motivagdo faz com que o individuo se mova, e
isto nada mais é do que um alcance de
objetivos e metas que no fim se torna uma
forca e faz a pessoa realizar a acdo
(MINICUCCI, 2008).

2.3.1. MOTIVACAO

A motivacdo pode ser compreendida,
singularmente, como sendo um incentivo
interno que direciona 0 comportamento de
cada individuo na busca dos seus objetivos em
relacio a organizacdo. Pelo fato das
organizagdes se modificarem ao longo do
tempo, a organizacdo precisa investir sempre
mais em processos que possam fazer com que
0s colaboradores se sintam motivados e que,
por sua vez, pretendem continuar na
organizagdo, e estes processos podem ser feitos
através de fatores motivacionais, nas quais
levam-se em consideracdo a satisfacdo das
necessidades dos individuos. Esses fatores
motivacionais podem ser explicados por vérias
teorias que abordam os diversos sentidos da
motivacdo, dentre elas pode-se destacar a
teoria das necessidades de Maslow e a teoria
dos dois fatores de Hezberg .

A teoria formulada por Maslow é
considerada a teoria mais conhecida sobre
motivacdo humana. Essa teoria identifica cinco
necessidades humanas dispostas em forma de
piramide. De acordo com Robbins, o
significado de cada uma das necessidades
descritas por Maslow podem ser discriminadas
da seguinte maneira: Auto realizacdo, estima,



sociais, seguranca, fisioldgicas, Fisioldgicas:
incluem fome, sede, abrigo, sexo e outras
necessidades corporais. Seguranga: inclui
seguranca e protecdo contra danos fisicos e
emocionais. Sociais: incluem afeicdo, a
sensagdo de pertencer a um grupo, aceitagdo e
amizade. Estima: inclui fatores internos de
estima como respeito proprio, autonomia e
realizacdo; e fatores externos de estima, como
status, reconhecimento e atencdo. Auto
realizacdo: a intencdo de tornar-se tudo aquilo
gue se pode ser, inclui crescimento, alcance do
pleno potencial e autodesenvolvimento
(ROBBINS, 2009, p. 49). Nesse contexto, a
teoria das necessidades humanas de Maslow
surge com grande aplicabilidade nas
organizagdes, uma vez que, orientou e
continua a orientar os gestores no sentido de
adotar politicas de gestdo que visem satisfazer
as necessidades dos seus trabalhadores, com o
intuito de tirarem dividendos tais como,
trabalhadores mais  satisfeitos e mais
produtivos.

3. METODOLOGIA

O presente artigo foi desenvolvido com
base na pesquisa guali-quantitativa
exploratéria, com a finalidade de verificar a
relacdo da realidade com o objeto de estudo.
Do ponto de vista dos objetivos, foi realizada a
pesquisa descritiva através do método de
estudo de caso, 0 qual visa a compreensao
global do caso. Para Yin (2014), um estudo de
caso como estratégia de pesquisa compreende
um método que abrange tudo tratando da
I6gica do planejamento, das técnicas de coleta
e das abordagens especificas a analise dos
mesmos.

A entrevista por ser considerada como
uma das mais importantes fontes de
informacdes para um estudo de caso, foi uma
das técnicas utilizadas na coleta de dados para
a realizagdo desse estudo, tendo sido realizada
junto ao Diretor Administrativo e a
Coordenadora de Gestdo de Pessoas do
campus Picui. Além disso, foi também
utilizada a pesquisa bibliografica, com o
objetivo fornecer informagfes mais detalhadas
sobre 0 assunto da pesquisa (Gestdo
Estratégica de Pessoas), a fim de esclarecer
conceitos e levantar material j& existente para
ser empregado na area de Gestdo de Pessoas
do IFPB campus Picui. Assim sendo, o

A teoria dos dois fatores de Herzberg
(fatores higiénicos e motivacionais) defende a
existéncia de fatores intrinsecos relacionados a
satisfagdo e extrinsecos associados &
insatisfacdo. Para Herzberg os fatores de
higiene estdo relaconados com a politica,
administracdo da empresa, supervisao, relacdes
interpessoais, condi¢Oes de trabalho e salario.
Uma vez observados a existéncia e adequacgdo
desses fatores, percebe-se que os funcionarios
ndo manifestam insatisfagdo, porém, também
ndo se sentem totalmente satisfeitos. De acordo
com Robbins (2009), Herzberg sugere que para
motivar os funcionarios em seus cargos, €
necessario  enfatizar a realizacdo, o
reconhecimento, o trabalho em si, a
responsabilidade e o crescimento. Silva (2004)
enfatiza que, os fatores motivacionais estio
relacionados com aspectos positivos dos
empregados com o trabalho, assim, sem o0s
fatores motivacionais ndo havera satisfacdao e
em consequéncia, o0 desempenho dos
individuos n&o crescera.

referido estudo estd pautado na revisdo de
obras de diversos autores, como Fleury,
Bergue, Chiavenato, entre outros, que abordam
sobre o assunto por meio de teses, artigos e
livros. Para a elaboragdo desse trabalho
também foi realizada uma pesquisa de campo
na qual, utilizou-se para coleta de dados um
questionario do tipo Escala de Likert baseado
nas teoria dos dois fatores de Herzberg a fim
de aferir o grau de satisfacdo dos servidores
publicos do IFPB campus Picui.

O questiondrio avaliara  questdes
referentes a responsabilidade, condicbes de
trabalho, salério, relacionamento, politica de
recursos humanos, reconhecimento, progresso,
desenvolvimento, realizagdo e trabalho.O
universo da pesquisa constituiu-se por
servidores que trabalham no IFPB campus
Picui, sendo a amostra  composta,
aproximadamente, por 25 servidores publicos,
gue atuam em todos 0s setores da organizacao.
Por se tratar de uma pesquisa qualitativa que
possui informacdes e dados interpretativos, e
portanto, de dificil mensuracdo numeral, a
analise dos dados ocorreu mediante reunido de
todas as informagdes coletadas, com
entrevistas e questiondrios, interpretando e
confrontando esses dados com o referencial
tedrico, com o objetivo de encontrar e discernir



as percepcdes que representam a realidade do
objeto de estudo. Assim, para 0 cumprimento
do objetivo proposto e para a resolucdo da
pergunta  formulada, este artigo esta
estruturado da seguinte forma: Apresentacao
de um breve referencial tedrico sobre o tema
Gestdo Estratégica de Pessoas, enfocando,
especificamente, temas como a importancia da
Gestdo Estratégica de Pessoas para as
organizagdes bem como a Motivagdo como

4. ANALISE DOS RESULTADOS

Tendo como fundamento para a
realizacdo da pesquisa o alcance do objetivo
geral deste artigo, que foi “analisar as praticas
de Gestdo de Pessoas adotadas no Setor de
Recursos Humanos do IFPB campus Picui e as
respostas para o problema de pesquisa: “cCOmo
é usado as ferramentas de Gestdo Estratégica
de pessoas no campus Picui e porque a escolha
desse tipo de gerenciamento, o estratégico?”,
buscou-se um embasamento tedrico e
académico sobre o assunto para poder analisar
0 caso do IFPB campus Picui com o maximo
de respaldo e conhecimento sobre o assunto.
Assim, guiando-se pelas teorias sugeridas por
grandes autores da area de gestdo de pessoas,
como Chiavenato, Fleury e Bergue, entre
outros, principalmente nos subsistemas que
relatam sobre: Gestdo Estratégica de Pessoas
(GEP) e Motivacéo; foi-se a campo, ou segja,
para dentro do ambiente de trabalho do campus
Picui, para observar os procedimentos de
trabalno na area de gestdo de pessoas,
realizados por esta na pratica. Junto a essa
observacdo sistematica, foram feitos estudos e
andlises de alguns documentos da organizacao
e a aplicacdo de um questionario composto de
27 questdes aplicado a uma amostra composta
por 25 servidores publicos do quadro
Administrativo do IFPB campus Picui, que
trata sobre os aspectos relativos as praticas de
Gestdo de Pessoas, bem como a maneira que
0s servidores visualizam a organizacdo de
modo a aferir o grau de satisfacdo e de
motivacdo  sobre as  atividades que
desenvolve. Para maior obtencdo de dados
além do questionario também foi realizada
uma entrevista semi estruturada, com o Diretor
Administrativo, e com a coordenadora do setor
de RH. Assim, todas essas praticas resultaram
em uma quantidade consideravel de

ferramenta de melhoria na concepcdo de
diversos autores renomados nesta &rea de
estudo. Logo apds, é apresentada a analise dos
dados obtidos com relacdo ao referencial
tedrico, abordando as tendéncias da Gestao de
Pessoas, bem como a apresentacdo do 6rgao,
que foi objeto de estudo do caso. E por fim, a
Concluséo, a qual traz propostas de melhorias
para a Gestdo de Pessoas do IFPB campus
Picui, em  seguida as  Referéncias

informacBGes, que depois de reunidas,
organizadas, analisadas e interpretadas,
possibilitaram ter uma visdo de como funciona
a Gestdo de Pessoas no campus Picui e quais
sdo as praticas, ferramentas, recursos e
possiveis estratégias utilizadas pela mesma
para gerir os servidores da organizacao objeto
de estudo. No que concerne ao questionario
respondido pelos servidores, através dele foi
feita a analise quantitativa, no qual se verificou
0 indice de satisfagdo ou insatisfacdo dos
servidores através de dados estatisticos. O
questionario avaliou questdes referentes a
responsabilidade, condicbes de trabalho,
salério, relacionamento, politica de recursos
humanos, reconhecimento, progresso,
desenvolvimento, realizagdo e trabalho. Os
dados extraidos estdo representados e
analisados através dos graficos que foram
divididos em fatores de higiene e fatores
motivacionais, conforme segue:

Gréfico 1.

Fatores de Higiene

M CondicGes de
trabalho

Salario
8,1
Relacionamento
73 2,4
! Politica de R.H
8,8
Supervisao

Diante dos dados apresentados verifica-se que,
de maneira geral ha satisfacdo dos servidores
no que diz respeito aos fatores de higiene no
ambito do campus Picui, havendo discordancia
apenas na dimensdo salério no quesito que diz



respeito ao recebimento de prémios e
gratificacdes. Verifica-se também uma reducao
da média na dimensdao Politica de R.H,
havendo menor percentual de concordancia no
guesito que trata do desenvolvimento de a¢Ges
gue contribuem para a qualidade de vida do
servidor. Em relacéo aos fatores motivacionais
temos a seguinte interpretag&o:

Gréfico 2.

Fatores Motivacionais

M Reconhecimento
M Progresso
Desenvolvimento

Realizagdo

M Trabalho

M Responsabilidade

Fonte: Elaboracéo prépria

De maneira geral, ha uma grau
satisfatorio no que tange aos fatores
motivacionais dos servidores do campus Picui,
no entanto verifica-se menor grau de satisfacéo
no que concerne as dimensdes de progresso,
responsabilidade e desenvolvimento. No que
concerne a dimensdo progresso, O menor
percentual de satisfagcdo esta no quesito que diz
respeito a possibilidade de ocupar outras
fungdes. Ja na dimensdo responsabilidade o
menor percentual de concordancia estd
relacionado ao quesito que trata da
dependéncia de outras pessoas para a execucao
de servicos. No que tange a dimensdo
desenvolvimento o maior grau de discordancia
encontra-se no que quesito que trata do

5. CONCLUSOES

Através desse estudo de caso, chegou-se
a conclusdo de que, é preciso que o IFPB
campus Picui adote ferramentas, politicas,
métodos e praticas da Gestdo Estratégica de
Pessoas (GEP), a qual visa alinhar as pessoas
que trabalham na organizacdo com 0s
objetivos  organizacionais, tendo como
resultado, servidores qualificados e motivados,

recebimento de treinamento no local de
trabalho. Assim sendo, por meio do estudo de
caso, concluiu-se que, atualmente, o IFPB
campus Picui possui um setor formal de
Gestdo de Pessoas dentro do Departamento de
Administracao, denominado Recursos
Humanos, onde as préticas ligadas a gestdo de
pessoas dentro da organizagéo sdo realizadas e
de responsabilidade do Diretor Administrativo,
juntamente com a coordenadora do setor de
RH. Durante a pesquisa constatou-se que as
praticas desenvolvidas pela area de recursos
humanos do campus Picui ainda tem um papel
limitado e de cunho burocrético, seja pelo
déficit de servidores, seja pela prépria cultura
da gestdo de pessoas do setor publico. Assim,
seu papel fica basicamente restrito as questdes
relacionadas a folha de pessoal, progressdes de
servidores, langamentos de  benéficos,
atualizacdo cadastral, promogdo de pequenos
eventos de capacitacdo e confraternizacdes,
dentre outras atividades de cunho meramente
burocrético, ficando & margem a funcdo de
gerenciar pessoas e o cuidado com o ambiente
social da organizacdo. Dentre as ferramentas
utilizadas e ou desenvolvidas no &mbito da
gestdo de Pessoas do campus Picui, verificou-
se a existéncia apenas da Avaliacdo de
Desempenho, que de acordo com o0s
entrevistados, essa avaliacdo € aplicada apenas
a uma categoria de funcionarios e que ndo tem
tido nenhuma eficacia, principalmente no que
concerne a motivacéo dos servidores, servindo
apenas para cumprir uma legislacéo.
Constatou-se que ndo ha nenhuma ferramenta
utilizada para a motivacdo dos servidores, 0
gue ha é tdo somente um trabalho de
conscientizagdo dos servidores acerca da
importdncia do seu trabalho para a

instituicdo e sociedade como um todo

e prestacdo de servicos de qualidade. O que se
tem hoje em muitas organizac¢Ges publicas ndo
é a falta de talento nas pessoas (servidores
publicos), mas sim, falta de gestdo por
competéncia pelo gestor de pessoas.
Necessario se faz portanto, criar e estruturar
programas de atracdo e retencdo de talentos,
técnicas motivacionais e avaliacbes de
desempenho para que esses servidores alem de
desenvolverem com qualidade as funcGes



também sintam-se realizados
profissionalmente no ambiente em que
trabalham. Assim sendo, entende-se que,
diante da problemética exposta, o referido
trabalho respondeu aos questionamentos
suscitados na pesquisa, bem como teve 0s
objetivos alcancados por meio de um
embasamento tedrico com respaldo na
importdncia da gestdo estratégica de
Pessoas,bem como na coleta de dados feito
junto aos servidores do campus objeto de
estudo.

6. MELHORIA DO PROCESSO DE
GESTAO DE PESSOAS NO CAMPUS
PICUI: APLICACAO DE GESTAO
ESTRATEGICA VISANDO MELHORIAS
NO DESEMPENHO E EFICIENCIA

Desse modo, com relacdo ao referencial
tedrico, destacando as boas praticas e as
tendéncias na Gestdo de Pessoas apontadas
pelos estudiosos da respectiva area, e o que foi
identificado na andlise do estudo de caso,
podem-se fazer algumas consideragdes de
possiveis acdes que possam ser incorporadas
pelo IFPB campus Picui, como propostas de
melhorias, a fim de desenvolver sua politica na
area de Gestdo de Pessoas, bem como auxiliar
na busca por um melhor desempenho e
profissionalizacdo continua na administracéo
da mesma, tais como:

a) A implantacdo de um método de avaliagdo
de desempenho de modo a avaliar a atuacao
dos funcionérios; identificar as competéncias
interpessoais, estratégicas e gerenciais de cada
um; e sugerir possiveis mudangas nas atitudes,
habilidades ou conhecimentos, a fim de
melhorar 0 comportamento dos mesmos,
gerando, consequentemente, o desempenho
organizacional;

b) O desenvolvimento de pessoas através de
treinamento e capacitacdo, por meio de cursos
profissionalizantes,  palestras,  seminarios,
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APENDICE |

ENTREVISTA SEMI ESTRUTURADA (COORDENACAO DE GESTAO DE

PESSOAS)



Quais sdo as funcbes desempenhadas atualmentepela gestdo de pessoas do
campus Picui?

Quais ferramentas séo utilizadas e ou desenvolvidas no ambito da gestdo
de pessoas do campus Picui

O setor de RH tem desempenhado a funcédo de gerenciar pessoas, cuidando
do ambiente social da organizacdo? Se sim, quais a¢des sdo desenvolvidas
no processo de gerenciamento?

Existem ferramentas utilizadas para a motivacdo e eficiéncia dos
servidores? Se sim, quais sdo essas ferramentas e de que maneira séo
utilizadas?

Existe algum tipo de avaliacdo de desempenho aplicado aos servidores? Se
sim, essa ferramenta tem sido eficaz na avaliagdo da eficiéncia e
motivagéo dos servidores?

A seu ver, ha a necessidade de uma politica de motivacdo para 0s
servidores do campus? Se sim, quais acdes poderiam ser desenvolvidas
junto aos servidores para o alcance da eficiéncia e motiva¢ado dos mesmos?
Na sua opinido, haveria uma melhora no ambiente organizacional com a
motivag&o dos servidores?



ANEXO |
Questionario de avaliagdo motivacional dos servidores do IFPB campus Picui

Leia atentamente cada questdo e marque um X para a resposta mais proxima que vocé daria,
levando em consideragdo o seu grau de concordéncia ou discordancia:

1...(discordo 2... (discordo 3... Nem concordo, 4...(Concordo | 5...
totalmente) parcialmente) nem discordo parcialmente) | (Concordo
totalmente)

1.As condigdes do ambiente de trabalho oferecidas pela |1 2 3 4 |5
empresa satisfazem minhas necessidades

2.Ndo dependo de outras pessoas para a execugdo dos meus
Servigos

3.Costumo ser reconhecido pelos meus colegas

4.Sempre discuto prioridades para a execugao dos meus
Servigos

5.Tenho possibilidade de ocupar outras fungdes dentro da
organizacéo

6.Me considero uma pessoa importante para a organizagéo

7.Sempre recebo treinamento no meu local de trabalho

8.Tenho autonomia na execu¢do de minhas tarefas

9.Recebo feedback do meu superior sobre meu desempenho

10.Me considero comprometido com meu trabalho

11.Meu trabalho me proporciona realizacéo profissional

12.0 barulho e a temperatura do ambiente sdo adequados ao
meu trabalho e bem estar

13.Tenho conhecimento das tarefas que executo

14.A organizacgédo desenvolve ac¢des que contribuem para a
qualidade de vida dos funcionarios

15.Vocé se considera valorizado no seu trabalho




16.Sempre recebo elogios do meu superior quando fago um
bom trabalho

17.Gosto do tipo de trabalho que faco

18. O ambiente fisico de trabalho oferece condi¢bes adequadas
para o desempenho das minhas funcdes

19.Recebo prémios ou gratificacdes da organizacao

20.Tenho liberdade para falar com meu chefe e dar sugestfes

21.Existe festas e confraternizacdes da empresa com seus
familiares

22.A orientagdo do chefe imediato resulta no aprimoramento do
meu trabalho

23.Planejo e controlo minhas tarefas

24.Participo das decisdes que dizem respeito ao meu trabalho

25.Ha cooperacdo entre as pessoas em sua area de trabalho

26.Meu trabalho é valorizado pela chefia

27.Gosto das pessoas com quem eu trabalho

Fonte: SIROTENCO, Maria Ana Pereira. Analise do Nivel de Satisfacao e Insatisfagao dos
Funciondrios das Lojas Americanas situada no centro de Florianépolis. Universidade do Vale do
Itajai-UNIVALI-Biguacu, 2017




