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RESUMO

A Gestao de Recursos Humanos (GRH) é muito importante tanto nas organizacdes
privadas quanto nas publicas. Embora as mudancgas no setor publico, nas ultimas
duas décadas, tenham tido um impacto significativo sobre os funcionarios das
organizagoes publicas e sobre as condi¢des sob as quais trabalham, tem havido
pouca atencao ao campo da investigacao em GRH e, mais especificamente, ao
seu impacto no setor publico. Esse artigo visa analisar o Planejamento Estratégico
do setor de Recursos Humanos da Prefeitura Municipal de Bonfim/RR, usando
seis passos que envolvem agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e
monitorar pessoas no intuito de avaliar o nivel de aplicacao deles. Utilizando-se
de uma abordagem descritivo-explicativa quanto aos objetivos, bibliografica,
documental e levantamentos através de entrevista semiestruturada e observacgao
direta, foi possivel concluir que a referida reparticao publica ndo se encontra com
um planejamento alinhado com a moderna Gestao de Pessoas — existem problemas
gue necessitam ser sanados para que o setor possa se modernizar.

Palavras-Chave: Gestao de Recursos Humanos, gestao de pessoas, planejamento
estratégico, estratégia, setor publico.

ABSTRACT

Human Resources Management (HRM) is very important in both private and
public organizations. While changes in the public sector over the past two decades
have had a significant impact on public officials and their work conditions, little
attention has been given to HRM research and, more specifically, to their impact on
the public sector. This article aims to analyze the Strategic Planning of the Human
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Resources sector of the municipality of Bonfim/RR in Brazil through six steps that
involve aggregating, applying, rewarding, developing, maintaining and monitoring
people in order to assess their level of application. Using a descriptive-explanatory
approach to the objectives, bibliographic, documentary and surveys via semi-
structured interviews and direct observation, it was possible to conclude that the
specific public office does not meet the criteria of modern HRM, because there are
problems that need to be addressed, so that the sector can be modernized.

Keywords: Human Resource Management, people management, strategic
planning, strategy, public sector.

INTRODUCAO

O presente artigo tem como proposta a andlise do Planejamento Estratégico
do setor de Recursos Humanos da Prefeitura de Bonfim/RR. O setor de Recursos
Humanos (RH) existe em qualquer empresa e, em linhas gerais, é responsavel pela
contratacao, gerenciamento, monitoramento e a demissao de funcionarios.

Acontece que as atribui¢cdes do RH, ou como é dito de forma mais atual, da
Gestao de Pessoas (GP), vao muito além de simplesmente contratar, acompanhar,
premiar ou demitir funcionarios; é desse setor a responsabilidade por criar
estratégias que facam com que os funciondrios possam se desenvolver dentro
da carreira e da empresa, fazendo com que a instituicdo cresca e seja produtiva.
Um planejamento adequado necessita de objetivos claros; assim poderao ser
montadas estratégias que visem ao fim pretendido; tal conceito fica demonstrado
nas palavras de Silva (2013) ao detalhar que “por este motivo o planejamento existe
nas organizacoes: para que se possa determinar o objetivo a atingir, compartilha-lo
com os funcionarios, fazendo com que acreditem nele e se estabelecam caminhos
para sua consecugao.

Apesar de ser mais desenvolvido no meio privado, o RH ja é visto com mais
importancia no ambito publico; mas é notdério que tal visao mais “profissional” esta
limitada aos 6rgaos publicos de maior porte, como nas capitais e grandes centros, ja
que 0s pequenos municipios interioranos ainda nao se adaptaram a nova realidade,
ou o fazem em ritmo muito lento.

O estudo de Planejamento Estratégico de Recursos Humanos é importante
por conta das exigéncias cada vez maiores que o mundo moderno apresenta. Para
lidar com tais exigéncias, é necessario um entendimento mais técnico do assunto,
haja vista que a visao tradicional dessa area onde pessoas sao vistas como meros
recursos produtivos ja nao se mostra eficaz.

O estudo do setor de RH da Prefeitura de Bonfim é importante por ser uma
oportunidade de analise de um 6rgao publico e seu papel em um local onde praticas
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burocraticas ortodoxas do setor publico se mostram evidentes. Dessa forma, a
investigacao procurou analisar o contexto geral de Planejamento Estratégico de RH
da Prefeitura de Bonfim/RR usando como base tedrica os 6 (seis) passos da moderna
Gestao de Pessoas (CHIAVENATO, 2014).

Com vistas a atender tal objetivo, serao analisados na Prefeitura Municipal
de Bonfim/RR os processos de: (a) agregar e aplicar pessoas; (b) recompensar e
desenvolver pessoas; e (c) manter e monitorar pessoas.

Ao adentrar nesse assunto, é importante entender a visao que cerca o
funcionalismo publico municipal, ou seja, seus 6rgaos e os funcionarios que os
compdem; dessa forma quando se fala de 6rgaos publicos, geralmente a primeira
imagem que vem a mente sao funcionarios que nao possuem animo para o trabalho,
que demonstram descaso no trato com o publico e que se encontram desmotivados
frente aos desafios da profissdo. E evidente a importancia da motivacéo no servico
publico ja que é um desafio aos gestores, pois, é indispensavel para o éxito no
trabalho. Sua auséncia pode trazer uma série de complicacdes para a instituicao ao
nivel da produtividade e dos resultados e mesmo para o funcionario em questdes
de autoestima e pertencimento (SILVA e MELLO, 2013).

Sabe-se que as pessoas sao partes fundamentais de qualquer empresa ou
organizacao, tal visdao ja é muito valorizada no ambito privado, mas muitas vezes
no meio publico esta visao nao é corroborada. Muitas vezes nao é dada a devida
importancia ao setor responsavel pelos Recursos Humanos (RH) enquanto local
estratégico e, consequentemente, nao se criam estratégias que incentivem os
funcionarios a darem o seu melhor; Uma vez que a opcao pelo servico publico se
d4, geralmente, em funcdo da estabilidade proporcionada, as aspiracdes pessoais
geralmente sao baixas em funcao das poucas possibilidades de crescimento
profissional como salientam Salles e Nogueira (2006). Os autores definem como
sendoum niveldeaspiracao muito baixoemfuncao de objetivos maiselevadosterem
sido gradativamente minados ou perdidos pela inviabilidade ou impossibilidade
de realiza-los com planos de carreira enrijecidos ou defasados. E complementam,
que o atendimento as necessidades basicas passa a ser condicao satisfatoria, pela
questdo da estabilidade, mesmo com baixos salarios.

Um planejamento estratégico adequado, entdo, é fundamental, ja que é
dessa forma que serao detectadas as falhas de servico, as deficiéncias tecnoldgicas,
as demandas dos funcionarios, bem como as falhas gerenciais.

Este artigo esta dividido em cinco se¢bes: a primeira, a presente introducao
que apresenta o tema, objetivos, justificativa e estrutura da investigacao. A segunda
secaoapresentaodesign metodoldgico. Aterceirasecaoque apresentaosresultados
e discussdes em conjunto com a revisao de literatura do tema de Gestao Publica e
de Recursos Humanos (RH) fazendo uma analise do Planejamento Estratégico no
setor de RH da Prefeitura de Bonfim/RR. A quarta secao apresenta as consideragoes
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finais acerca das informacdes conseguidas com as andlises feitas e a quinta secao
apresenta a bibliografia utilizada.

METODOLOGIA

O método de abordagem utilizado nesse artigo, no que se refere aos
objetivos, pode ser classificado como descritivo-explicativo. A parte descritiva se da
pelo fato desse tipo de abordagem possuir como objetivo primeiro o de descrever
as caracteristicas de determinada populagdao ou fendmeno (GIL, 2002), além disso
possui, segundo Jung (2003, p. 125), a finalidade de “observar, registrar e analisar os
fendmenos sem, entretanto, entrar no mérito do seu conteudo”.

No que tange a caracteristica explicativa, essa se da pelo fato de possuir
a caracteristica observacional, em se tratando das ciéncias sociais, além de que,
segundo Gil (2002, p. 42-43) “uma pesquisa explicativa pode ser a continuagao
de outra descritiva, posto que a identificacao dos fatores que determinam um
fendbmeno exige que este esteja suficientemente descrito e detalhado”

Com relacao aos procedimentos técnicos de coleta esta investigacao, pode
ser classificada como bibliografica e documental. A parte bibliografica se explica
pelo fato de ser desenvolvido com base em material ja elaborado, constituido
principalmente de livros e artigos cientificos acerca do tema (GIL, 2002).

A caracteristica documental possui semelhangas com a bibliografica, porém
no caso da pesquisa documental, os documentos utilizados ndo possuem andlise
prévia mais elaborada e nao se encontram sumarizados e sintetizados. Além disso,
segundo Gil (2002, p. 46) “nesta categoria estdao os documentos conservados
em arquivos de 6rgaos publicos e instituicdes privadas [...], que é o caso das leis
municipais usadas nesse artigo, bem como dos dados fornecidos pelo pessoal da
folha de pagamento. Além disso sera uma investigacao que pode ser identificada
no método de coleta de dados com observacao direta, na qual o pesquisador esta
inserido no contexto pesquisado.

A coleta de dados ocorreu utilizando além dos elementos ja citados, no
caso a pesquisa bibliografica e documental, uma entrevista semiestruturada com
15 questoes, que foram distribuidas para os funcionarios e gestor do setor de RH
da Prefeitura Municipal de Bonfim, bem como o uso de observacao direta das
atividades desses funcionarios.

Ainda, esta investigacao se classifica como um estudo de caso, que, segundo
Jung (2003, p. 132) “[...] envolve o estudo profundo e exaustivo de um ou poucos
objetos de maneira que se permita o seu amplo e detalhado conhecimento”. Além
disso, é a modalidade mais indicada em investigagbes em que seja necessario
descrever o contexto pesquisado.

Por se tratar de um estudo de caso, a analise de dados quanto a abordagem
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do problema tende a ser qualitativa. Nas palavras de Gil (2002, p. 133), a pesquisa
qualitativa “[..] depende de muitos fatores, tais como a natureza dos dados
coletados, a extensao da amostra, os instrumentos de pesquisa e 0s pressupostos
tedricos que nortearam a investigacao”.

O local da pesquisa foi o Setor de Recursos Humanos (RH) da Prefeitura
Municipal de Bonfim/RR, setor este que possui quatro funcionarios, sendo dois
efetivos e dois comissionados, que recebem ordens do gestor da pasta que trabalha
junto aos servidores. Um dos funcionarios efetivos, juntamente com um funcionario
comissionado, saoresponsaveis porreceber, controlareorganizarasinformacgées dos
servidores e a documentacao dos mesmos; fornecer documentos como tempo de
servico, comprovante de vinculo empregaticio, entre outros, além do atendimento
ao publico e digitacao de documentos como oficios e memorandos que sao comuns
ao dia a dia do setor. O outro funcionario efetivo trabalha, juntamente com o outro
comissionado, na sala da Folha de Pagamento e sdao responsaveis por controle de
faltas, férias, dentre outros assuntos ligados aos proventos dos servidores. Esses
funcionarios respondem diretamente ao Secretario de Administracdo, o gestor da
pasta, os 2 funcionarios que trabalham com o catalogo e controle de documentos
trabalham na mesma sala do Secretario, enquanto que os outros 2 trabalham na
Folha de Pagamento em uma sala anexa. A coleta dos dados ocorreu no periodo de
setembro a novembro de 2018.

RESULTADOS E DISCUSSOES

Nesta secdo, sera discutida a definicdo de gestao publica, a importancia do
setor de Recursos Humanos nesse ambiente e os resultados da pesquisa.

CONCEITOS DE GESTAO PUBLICA

O termo “gestao publica” é entendido, de maneira imediata, como sendo o
trabalho de algum gestor que lida com a esfera publica. O entendimento de que
tudo que seja ligado ao Estado seja publico e que todo o resto seja privado, parece
6bvio quando se olha de forma superficial, porém ao se aprofundar no assunto,
essa limitacao fica menos ébvia.

Coelho (2014, p. 12) afirma o seguinte:

A definicdo da esfera publica é uma construcao, ao mesmo tempo, intelectual e
coletiva. Isso quer dizer que na substancia ou na materialidade das coisas ndo ha
nada que nos permita situar, inequivocamente, um bem ou um servico nela. A
construcdo da esfera publica é, na verdade, resultado de uma convencéo social
especifica.
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Diante disso, podemos concluir que aquilo que se entende por “publico’
serd o que a sociedade entender dessa forma, ou seja, tudo depende do momento
histérico e dos valores convencionados pela sociedade da época.

Assim, em linhas gerais, a gestao publica pode ser entendida como a
funcao de planejar, organizar, controlar, comandar, coordenar recursos humanos e
nao humanos publicos na consecucao das atividades do Estado e no atingimento
das necessidades da populacao (ver HOUAISS e VILLAR, 2011; BERNARDI, 2012; DI
PIETRO, 2002).

SETOR DE RECURSOS HUMANOS NA GESTAO PUBLICA

O setor de Recursos Humanos (RH) ocupa espaco fundamental na Gestao
Publica, e para entender o motivo dessa importancia, é interessante observar sua
definicao nas palavras de Chiavenato (2014, p. 8) sendo“o modo como a organizagao
opera suas atividades de recrutamento, selecdao, treinamento, remuneracao,
beneficios, comunicacao, higiene e seguranca do trabalho”.

Com o passar dos anos, esse setor foi ganhando cada vez mais importancia,
até o ponto em que foi elevado ao primeiro escalao na hierarquia, como fica
demonstrado nas palavrasde Silva (2013) que afirma que as empresas e organizacoes
no geral passaram a considerar seus colaboradores como um valioso capital
intelectual, sendo estes detentores de capacidades, habilidades e conhecimentos
de grande relevancia; o qual se deve cuidar bem, fazer uma boa gestao para que
seja mantido e expandido.

Ao atingiresse patamar, o RHfoi reconhecido como sendo parte fundamental
das engrenagens também dos érgaos publicos, e dessa forma, comecou a fazer
parte das suas estratégias globais. Tal status foi se elevando por conta das novas
concepgoes e praticas gerenciais, como podemos ver nas palavras de Chiavenato
(2014) que salienta que para mobilizar e utilizar plenamente as pessoas nas
atividades, as organiza¢des estdo mudando suas praticas. Ao invés de investirem
nos produtos e servicos ou mesmo nos clientes, estao investindo nas pessoas que
entendem desses produtos, servicos e clientes e sabem como cria-los, desenvolvé-
los, produzi-los, melhora-los e melhor atendé-los. Assim, as pessoas passam a
constituir elemento central do sucesso. Diante desse cenario de valorizacao, o
setor de RH ganhou destaque e assim sendo, detectou-se a necessidade de um
planejamento mais elaborado para o setor.

O SETOR DE RH NA PREFEITURA MUNICIPAL DE BONFIM/RR

O municipio de Bonfim faz fronteira com a Guiana Inglesa e possui pouco
mais de 12.000 habitantes (IBGE, 2010), nao possui fabricas e sua economia é
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majoritariamente composta de agricultura e agropecuaria, ou seja, ndao é um
municipio grande em nivel populacional e nem em expressividade econémica.

A prefeitura de Bonfim possui 662 funcionarios, sendo 470 efetivos, 82
temporarios e 62 de programas da Secretaria de Saude, dados esses de outubro de
2018, conseguidos junto a Folha de Pagamento (BONFIM, 2018).

O Plano de Cargos, Carreira e Remunerac¢ao (PCCR) dos servidores de Bonfim
esta contido na Lei N° 177 de 05 de fevereiro de 2013, e nela constam os valores
remuneratoérios e beneficios dos servidores da Prefeitura Municipal de Bonfim;
acontece que essa lei ndo oferece vantagens reais para os servidores, de forma que
pela tabela de progressao existente nessa lei, mesmo apds 30 anos de servico, o
salario dos servidores tem um valor inferior ao salario minimo atual.

E importante frisar que, apesar do setor de RH da prefeitura estar localizado
na Secretaria de Administracdo, as Secretarias de Saude e Educacao possuem
setores proprios de RH, mas que precisam prestar contas de seus atos ao setor de
RH da Secretaria de Administracao, mesmo que este tenha pouco controle sobre
os atos das secretarias citadas. Assim sendo, esta pesquisa se limitara aos atos de
responsabilidade direta do setor de RH da Prefeitura Municipal de Bonfim-RR.

No organograma da Prefeitura de Bonfim ndo existe um setor especifico
para o RH, o que existe na verdade é a Secretaria de Administracao que acumula
essa funcao onde diversos atos inerentes ao RH sao concentrados na pessoa do
secretario de Administracao, auxiliado por quatro funcionarios, sendo dois efetivos
e dois comissionados. Podemos dizer que o setor de RH existe na pratica, porém
nao possui um organograma especifico, tanto é que o secretario é o responsavel
por assinar os documentos referentes a tempo de servico, ficha financeira e outros.

PLANEJAMENTO ESTRATEGICO DE GESTAO DE PESSOAS NA PREFEITURA
MUNICIPAL DE BONFIM/RR

Com o passar dos anos, o setor vem sofrendo mudancgas cada vez mais
significativas quanto a importancia e a prépria forma de se ver o RH, tanto que o
termo usado para se referir ao setor, em muitos casos, ja sofre alteracdes, sendo esse
fato consequéncia das novas formas em que as pessoas sao vistas pelas empresas,
assim sendo, é importante estar alinhado com as modernas concepc¢des de gestao
e sua visao em relacdo ao setor de RH. Se faz necessario esclarecer que o uso do
termo Gestao de Pessoas (GP) é a evoluc¢ao da visao tradicional do termo Recursos
Humanos (RH).

De acordo com Chiavenato (2014), a GP é uma area muito sensivel a
mentalidade e a cultura corporativa. E contingencial e situacional, ja que depende de
aspectos como a organizagao, a cultura, as caracteristicas o ambiente, caracteristicas
do mercado, o negécio, a tecnologia, os processos internos, o estilo de gestao, entre
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outras infinitas varidveis. Ainda salienta o autor que dentro do contexto de Gestao
de Pessoas, as pessoas e a organizagdao possuem uma relacao de dependéncia
mutua, e o sucesso de um depende do outro.

Ainda, Chiavenato (2014) identifica que a GP tem como metas, ajudar
administradores a atingir seus objetivos de planejar, organizar, dirigir e controlar,
pelo fato do administrador nao poder fazer o trabalho sozinho e sim com a ajuda das
pessoas que formam a sua equipe. Para atingir seus objetivos, a GP possui diversas
politicas e praticas, e um elemento fundamental nessa equacao é o Planejamento
Estratégico.

Lima (2015) afirma que assim como no setor privado, a Administracao
Publica tem buscado cada vez mais técnicas modernas de gestao que aumentem a
eficiéncia e a efetividade da maquina publica.

A importancia de um planejamento estratégico eficiente para as
organizagoes é evidentemente necessario, porém essa visao nao deve ser aplicada
apenas no ambito geral, ele deve atingir todos os setores importantes dentro de
uma organizagao/érgao, e um setor se mostra fundamental, que é o de Recursos
Humanos.

Tal ideia é reforcada nas palavras de Chiavenato (2014) quando afirma que
a estratégia define o comportamento da organizagdao em um mundo em constante
mudanca. Complementa que o Unico integrante racional e inteligente da estratégia
organizacional é o elemento humano, o qual qualifica como a cabeca e o sistema
nervoso da organizacao; o cérebro do negdcio.

Chiavenato (2014) ainda divide o Planejamento Estratégico de Gestao de
Pessoas em seis processos basicos, sendo estes o processo de agregar, aplicar,
recompensar, desenvolver, manter e de monitorar pessoas.

Antes de analisar esses processos no contexto da Prefeitura Municipal de
Bonfim, é importante destacar o que se engloba em cada processo nas palavras
de Chiavenato (2014) e na sequéncia de cada processo, com base nas informacoes
conseguidas com documentos, observacao participante e as entrevistas feitas com
o gestor da pasta e os funciondrios que trabalham no setor, detalhar a analise no
contexto organizacional proposto no estudo.

O processo de Agregar Pessoas, segundo Chiavenato (2014) constitui as
rotas de ingresso das pessoas na organizagao, sao essas rotas que abrem as portas
das empresas, mediante processos de selecao que estejam de acordo com as
diretrizes das organizagdes; é importante frisar que essa selecao nao ocorre em um
Unico sentido, ndao sao somente as organizacdes que fazem selecoes, as pessoas
também fazem escolhas de locais onde pretendem trabalhar de acordo com seus
proprios interesses.

Esse passo é composto pelo processo de recrutamento, que segundo
Chiavenato (2014) é o momento em que a organizacao divulga a oportunidade de
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emprego para pessoas com caracteristicas especificas. Em seguida tem o processo
de selecao de pessoas, que é o momento em que sao escolhidos os candidatos
considerados ideais para os objetivos da organizacao.

A primeira pergunta da entrevista, referente ao processo de Agregar Pessoas
no contexto da investigacao, tratou do recrutamento onde o gestor respondeu
que a oportunidade de emprego divulgada pela prefeitura sao os lancamentos
de Editais de Concursos Publicos para provimento de vagas, sendo que a outra
forma de fazer parte do quadro de servidores da Prefeitura é através de nomeacao
para cargo comissionado, mas para isso nao ha nenhum tipo de divulgacao sendo
estes, cargo de confianca de livre nomeacao e exoneracao. Em relacao a selecdo de
pessoas, os funcionarios responderam da mesma forma, que nao ha nenhum tipo
de recrutamento, o gestor respondeu de forma similar.

O resultado da entrevista, no que diz respeito ao processo de Agregar
Pessoas, mostrou que os funciondrios que trabalham na folha de pagamento, os que
trabalham no setor de controle de funcionarios e emissao de documentos, além do
gestor, tem a mesma visao e conhecimento do processo aplicado no contexto da
prefeitura.

Diante dessas informacoes, pode-se concluir que para ingressar no quadro
efetivo da Prefeitura de Bonfim/RR, assim como em todo 6rgao publico, é necessario
ser aprovado em Concurso Publico, salvo os cargos comissionados; dessa forma,
as particularidades descritas na teoria, devem ser adaptadas, ja que o processo de
provas e titulos obedece critérios descritos no edital de langamento do concurso.
Com relagao aos comissionados, estes sao cargos de confiangca com livre nomeacao
e exoneragao, sem nenhum tipo de processo de selecao mais elaborado.

Outro processo é o de Aplicar de Pessoas que é onde, apds a selecao, os
funcionarios ocuparao os cargos devidos na organiza¢ao. Dentro da Aplicacao de
Pessoas, é feita a orientacdo, que segundo Chiavenato (2014) se trata de posicionar
as pessoas em suas atividades na organizacao e esclarecer o seu papel e objetivos.
Ainda, dentro desta fase, é feita a modelagem do trabalho, ou seja, como o cargo
ocupado foi planejado e organizado, de forma a conter as tarefas pretendidas para
0 mesmo.

Por ultimo, tem-se a avaliacao de desempenho que trata da apreciacao
sistematica do desempenho individual - ou de uma equipe — em funcao das
atividades que desenvolve, das metas e dos resultados a serem alcancados, das
competéncias que oferece e do potencial de desenvolvimento (CHIAVENATO, 2014).

Na entrevista, a questao relacionada ao processo de Aplicar Pessoas mostrou
algumas diferencas nas respostas, os funcionarios que trabalham na folha e os que
trabalham diretamente com pessoal apresentaram as mesmas respostas de que a
integracao de novos funcionarios fica por conta do chefe imediato e dos servidores
mais antigos. Este processo envolve a apresentacao do novo servidor e uma

ISSN-E: 2238-4286  Vol. 15- N° 1 - Julho 2021 “



REVISTA DE EDUCAGAO, CIENCIA ETECNOLOGIA DO IFAM I | I I

descricao rapida das tarefas a serem desenvolvidas por ele, apés isso o aprendizado
se da na pratica diaria sem acompanhamento especifico. Ja o gestor respondeu que
esse processo ocorre com o ato da nomeacao e que a partir dai é o funcionario que
busca conhecer sua funcao.

Com relacao a avaliacao de desempenho, tanto gestor como os funcionarios
responderam da mesma forma, que é feita uma avaliacao anual com os funcionarios
efetivos, essa avaliacdao ocorre durante trés anos, periodo no qual o funcionario
precisa desempenhar suas atividades de forma satisfatéria, algumas exigéncias em
relacao ao funciondrio avaliada foram citadas, tais como disciplina, assiduidade e
reponsabilidade. Por fim, se for aprovado nas avaliagbes periddicas, conseguira sua
estabilidade. No caso dos concursados, essa avaliacao dura até a efetivacao, apods
esse periodo nao existem dispositivos para avaliacao periddica. Os comissionados
nao possuem dispositivos de avaliacdo de desempenho por se tratarem de cargos
de confianca.

Diante disso, ficou evidente que na Prefeitura de Bonfim/RR, ao tomar posse,
os funcionarios sao lotados para assumir suas funcées no cargo ao qual foram
aprovados no concurso publico e a orientacdao ocorre de maneira automatica, e
por se tratar de cargos com atribuicdes definidas no edital, o funcionario ja assume
suas funcgdes cientes de suas obrigacdes, ou seja, a modelagem de trabalho ja é de
conhecimento do funcionario desde o lancamento do Edital do Concurso e nao
existe nenhum tipo de acompanhamento mais préximo acerca de uma integragao
inicial laboral ap6s a tomada de posse.

O processo de Recompensar Pessoas € um dos mais importantes, por
se tratar de retribuir e incentivar o funcionario com um reforco positivo, premiar
o bom desempenho e o manter motivado, sendo esse um aspecto dos mais
influentes no ambito da Gestao de pessoas. Chiavenato (2014, p. 237) afirma que
“a recompensa é o elemento fundamental na conduc¢ao das pessoas em termos
de retribuicao, retroacao ou reconhecimento do seu desempenho na organizagao”
Dentro do “recompensar pessoas’, tem-se a Remuneragao, que é a soma de todos
os beneficios conseguidos pelo funcionario, financeiros e nao financeiros, sendo o
saldrio o aspecto em espécie desse beneficio. Aremuneracao esta ligada ao conceito
de resultados, ou seja, as recompensas visam fazer com que se atinjam resultados.
A remuneragao unicamente nao é suficiente para que o funcionario se mantenha
focado nos objetivos futuros, ou mesmo que ultrapasse as metas estabelecidas no
contexto laboral. Dessa forma os Programas de Incentivos servem para reforcar o
esforco individual e global nos setores das organizagdes. Ja os beneficios e servicos
sociais sao compostos por diversos tipos de regalias e vantagens oferecidas pelas
organizagoes, como por exemplo o vale refeicao, seguro de vida, assisténcia médica,
entre outros, em casos de cargos mais elevados, existem beneficios da ordem de
moradia, carros, cartdes de crédito corporativos e outros mais. O objetivo desses
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beneficios, mais do que a questao puramente financeira, é o de eliminar da vida dos
funcionarios, diversos tipos de transtornos comuns, tais como a busca de transporte
e moradia.

Na entrevista, a questao que trata desse assunto foi respondida de forma
curta por todos onde gestor e funcionarios foram diretos ao responder que nao
ha recompensas além do ordenado; coisas como remuneracao por resultados
alcancados e beneficios sociais nao estao previstos atualmente para os funcionarios
da prefeitura. Amesma resposta foi dada diante da questdo que tratava de beneficios
nao monetarios.

A entrevista deixou claro que os funcionarios efetivos da Prefeitura de
Bonfim, ndao possuem atualmente nenhum dispositivo com essa finalidade, o
que se tem é que em alguns casos, além da remuneracao base, existem funcdes
gratificadas, mas essa situacao € limitada a Secretaria de Educacao, nao faz parte de
um planejamento voltado ao funcionalismo da Prefeitura como um todo. Meirelles
comenta sobre os adicionais que sao:

Vantagens pecunidrias que a administracdo concede aos servidores publicos em
razdo do tempo de exercicio (adicional de tempo de servi¢o) ou em face de natureza
peculiar da funcao, que exige conhecimentos especializados ou em regime préprio
de trabalho (adicional de funcéo). (MEIRELLES, 2006, p. 488).

Com isso em mente, analisando melhor a Lei N° 50 de 17 de junho de 2003
que diz respeito ao Regime Juridico dos Servidores da Prefeitura de Bonfim, notou-
se que hasim alguns beneficios além do salario, o que nao foi citado por nenhum dos
entrevistados, porém ha uma explicacao para esse esquecimento por parte deles é
que tais beneficios sao relativos a caracteristicas especificas de determinados cargos,
sendo os beneficios em questdao o adicional noturno e insalubridade, vantagens
préprias do cargo de vigia, ou seja, apesar de tecnicamente haver beneficios além
do salario, eles s existem por conta da caracteristica peculiar do cargo supracitado
e nao se estendem aos funcionarios de forma geral.

O Processo de Desenvolver Pessoas envolve fornecer os meios necessarios
para o aprendizado e o desenvolvimento do funcionario, o que nada mais é do
que um processo educacional e de qualificacdo. Chiavenato (2014, p. 307) diz
que desenvolver pessoas “significa apenas dar-lhes informacao e apoio suficiente
para que elas aprendam novos conhecimentos, habilidades e competéncias e
se tornem mais eficientes no que fazem”. Nesse passo é fundamental que haja
treinamento; os funcionarios precisam estar treinados e preparados para o melhor
rendimento e desenvolvimento dentro da organizacao. Ha também no processo
de desenvolver pessoas a questao do desenvolvimento pessoal, sendo essa parte
mais voltada ao crescimento pessoal e a projecao futura de carreira (CHIAVENATO,
2014); e finalmente o desenvolvimento de organizagdes, que consiste na mudanca
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dos rumos da organizacao como um todo, com o auxilio de um consultor interno
ou externo, visando a melhoria na solucdao de problemas e de confronto com as
mudancas no ambiente externo (CHIAVENATO, 2014).

O Gestor, ao ser questionado sobre a existéncia ou nao de algum programa
de treinamento para os funcionadrios, afirmou nao existir nenhum, resposta esta
que foi corroborada pelos outros funcionarios, porém apenas o Gestor disse haver
alguns casos onde uma treinamento especifico é necessario, citando os servidores
que trabalham na Comissao Permanente de Licitagcao (CPL) e que lidam com servicos
que exigem um conhecimento adequado do setor e para isso recebem capacitacgao,
mas isso ocorre apenas em situacdes pontuais, quando algum funcionario necessita
desse treinamento/capacitacdao por conta de fungao mais especializada que venha
a exercer. Em relagdo ao desenvolvimento na carreira, o Gestor citou a progressao
horizontal e vertical que consta no PCCR dos servidores, bem como a capacitacao
profissional de cada servidor. J& os funcionarios nao citaram o PCCR, mas, falaram
sobre a necessidade de cada servidor se capacitar, principalmente através de cursos
de graduacgao, mas deixam claro que essa é uma iniciativa pessoal, ja que a Prefeitura
nao possui nenhum dispositivo de incentivo nessa area.

Em suma, na Prefeitura de Bonfim o processo de Desenvolver Pessoas nao
possui nenhum tipo de sistema que envolva o treinamento de funcionarios antes
do exercicio das funcdes que o cargo ocupado exige. Eventualmente ocorrem
algumas capacitacdes, mas sempre em alguma situacao excepcional, como no
caso, citado anteriormente, dos funcionarios que trabalham na CPL, mas nada que
seja planejado para o desenvolvimento do funcionalismo da prefeitura como um
todo. O crescimento na carreira em nivel remuneratério é previsto no PCCR dos
funcionarios da Prefeitura, porém, na pratica nao apresenta nenhum crescimento
real para os servidores ja que seus valores sao extremamente defasados e sequer
cobrem o salario minimo vigente.

O Processo de Manter Pessoas é voltado ao objetivo de fazer com que
as pessoas permanecam na organizagao, onde sua fungao principal é manter os
participantes satisfeitos e motivados e para assegurar-lhes condigées fisicas,
psicoldgicas e sociais de permanecer e participar do negdcio, obter compromisso e
“vestir a camisa” da organizacao (CHIAVENATO, 2014).

Um elemento importante a ser considerado nesse passo, sao as relagoes
com os empregados; as organizacdes devem respeitar as diferencas individuais e
tornar o ambiente de trabalho agradavel. A saude e a qualidade de vida sao outro
aspecto do processo de manter pessoas.

Ao ser questionado sobre como é a relacao no ambiente de trabalho entre
colegas, o gestor respondeu que a relagdao é harmoniosa, saudavel e respeitosa,
opiniao semelhante a resposta dos funcionarios do setor que ndao demonstraram
nenhum tipo de animosidade. Ao ser questionado sobre a relacao de trabalho com

102 ISSN-E: 2238-4286 Vol. 15 - N° 1 - Julho 2021



| ! I I REVISTA DE EDUCAGAO, CIENCIA ETECNOLOGIA DO IFAM

a chefia, o gestor se absteve e disse que essa resposta cabia aos funcionarios, e
ao serem questionados, foram unanimes, todos os funcionarios afirmaram ter boa
relagdo com o gestor. No caso de eventuais conflitos no setor, o gestor afirmou que
osresolviacom sabedoria e serenidade, visao esta compartilhada pelos funcionarios.
Quando o assunto é seguranca, saude e qualidade de vida no trabalho, o gestor
disse que pouco se discute o assunto, ja os funcionarios foram mais enfaticos e
afirmaram que o assunto nunca entra em pauta.

Na Prefeitura Municipal de Bonfim, vemos elementos desse processo nas
relacdes entre os funcionarios que descrevem o ambiente de trabalho como sendo
harmonico, onde prevalece o respeito e o espirito de equipe. Da mesma forma, a
relacdo com a chefia é descrita como sendo boa e de respeito mutuo, e no caso
de algum conflito, o gestor afirmou que o mesmo seria resolvido com sabedoria
e serenidade. No que diz respeito a Seguranca, Saude e Qualidade de Vida nao
existem planejamentos especificos e tais assuntos nao sao discutidos.

O Processo de Monitorar Pessoas é umaferramenta usada pelas organizacoes
para controlar as operacdes e atividades, a fim de garantir que o planejamento
seja bem executado e os objetivos sejam alcangados, o termo monitorar, segundo
Chiavenato (2014, p. 431) “[...] significa seguir, acompanhar, orientar e manter o
comportamento das pessoas em determinados limites de variacao” Para isso um
Banco de Dados e um Sistema de Informacao de Gestao de Pessoas com informagdes
importantes, claras e que fornecam subsidio a decisao sao fundamentais para a
eficacia organizacional.

Ao ser questionado sobre a existéncia de algum banco de dados com
informagdes dos servidores, o gestor falou sobre a existéncia de um sistema de
gestao de pessoas que contém essas informacgodes, os demais funcionarios também
falaram desse sistema e que essas informacdes poderiam ser encontradas no portal
da transparéncia municipal. Quando questionado sobre a existéncia, ou nao, de
algum programa de orientacao e acompanhamento dos servidores, o gestor falou
que existe, mas apenas em casos especificos. Os funciondrios responderam da
mesma forma, mas acrescentaram que, quando ocorre alguma situacao especifica,
um servidor antigo ou mesmo o préprio gestor, fazem o acompanhamento, porém,
0 acompanhamento nao é continuo.

Na Prefeitura Municipal de Bonfim, o ato de Monitorar Pessoas é feito através
do portal do servidor que possui diversas informagdes funcionais, tais como relagcao
de vencimentos, ficha funcional, ficha financeira, dentre outros.

Assim:
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Quadro 1 - Resumo do planejamento estratégico atual

Processo

Itens Situacao atual

Agregar Pessoas

1. Recrutamento;
2. Selecédo de Pessoas.

1. Concurso e nomeacao de comis-
sionados;
2. Nao existe.

1. Chefe imediato e funcionario

1. Integracao (Orientagcdo e Mo- mais antigo, apenas no inicio do
Aplicar Pessoas delagem do Trabalho); exercicio;_
2. Avaliacdo de desempenho. 2. Avaliacdo anual durante 3 anos
(apenas concursados).
1. Remuneracao; 1. Apenas o salério;
Recompensar Pessoas 2. Beneficios ndo monetarios. 2. Ndo existem.
1. N&o existe, salvo em raras exce-
1. Treinamento; ¢oes e para atividades especificas;
Desenvolver Pessoas | 5" pasanyolvimento na carreira. 2. Plano de Cargos Carreira e Remu-

neracdo (PCCR) defasado.

1. Relagdo entre os funcionarios;
2. Relacéo com a chefia;

1. Harmonioso;
2. Harmoniosa e respeitosa;

Manter Pessoas 3. Resolucéo de conflitos; by SO
4, Seguranca, saude e qualidade Z ﬁgaéofé’iggﬂic?é envolvidos;
de vida no trabalho. ) )

1. Banco de dados;
Monitorar Pessoas 2. Orientacdo e acompanhamen-
to dos servidores.

1. Existe, no site do servidor e no
Portal da Transparéncia;

2. Em casos raros e ndo especifica-
dos nesse momento.

Fonte:

O quadro acimademon

elaborado pelos autores (2019).

stra o nivel do planejamento estratégico de Recursos

Humanos da Prefeitura Municipal de Bonfim/RR na visao da chefia e funcionarios da

area de Recursos Humanos.

ASPECTOS-PROBLEMA E ENCAMINHAMENTOS

Nesse ponto serao

tratados alguns aspectos-problema e alguns

encaminhamentos que podem ser tentativas de resolucao de alguns desses

problemas encontrados.

Quadro 2 - Possiveis encaminhamentos

Aspectos-problema

Encaminhamentos

Falta de estrutura organizacional
definida e de autonomia

Criar estrutura com pasta propria e gestor.

Auséncia de critérios adequados
1E)ara contratacao de C‘oessoal e

alta de valorizacdo dos funcio-
narios

Criar uma politica de contrata¢ao adequada onde o poten-
cial do pretenso funcionario seja verificado e priorizar o re-
crutamento interno como forma de estimulo.

Auséncia de politicas de treina-
mento

Criar uma politica de treinamento que nao se limite a prepa-
rar o funcionario em curto prazo, mas também que o prepare
para assumir funcdes futuras e de maior responsabilidade.

104 ISSN-E: 2238-4286

Vol. 15 - N° 1 - Julho 2021




| ! I I REVISTA DE EDUCAGAO, CIENCIA ETECNOLOGIA DO IFAM

_ ' _ Criar uma politica de carreira com estrutura de cargos mais
Auséncia de politica de carreira flexivel, onde o histérico individual de desempenho seja
estimulado e levado em conta.

Auséncia de mecanismos de pro- | Criar mecanismos de avaliar e promover. A promocéo a car-
MOo¢ao na carreira gos de chefia poderia ser baseada nesses mecanismos.

Elevar a remuneracdo a um patamar satisfatério, que reco-

Baixa remuneracao nheca o trabalho inteligente e desempenhos excepcionais.

Criar dispositivos que incentivem o desempenho grupal e a

Falta de incentivos obtencao de resultados.

Politica de Remuneracdo competitiva (atrelada a legaliza-
Politica de Remuneracdo defa- ¢ao), mantendo uma base de equilibrio interno, prevendo
sada ainda, flexibilidade para remuneragdo do trabalho inteligen-
te e desempenhos excepcionais.

Fonte: elaborado pelos autores (2019).

Algumasacgdes pontuais poderiamfazer com que o Planejamento Estratégico
de Recursos Humanos na prefeitura atingisse patamares de eficiéncia, eficacia e
efetividade na consecucao do bem-publico, seja ao nivel da prestacao de servicos,
seja na valorizacdo do capital intelectual interno.

CONSIDERACOES FINAIS

Para os fins desta investigacao, fez-se uso do modelo de Planejamento
Estratégico de Gestao de Pessoas a partir da visao de Chiavenato (2014) aplicado no
contexto do setor de Recursos Humanos (RH) da Prefeitura Municipal de Bonfim/RR.

Foi importante contextualizar nao somente o setor de RH em si, mas
também o 6rgao ao qual é subordinado. Assim foi feita uma explanacao com dados
basicos da Prefeitura Municipal de Bonfim/RR, bem como do municipio, de forma a
dimensionar o setor de RH de acordo com o tamanho da Prefeitura, e esta, por sua
vez, de acordo com o tamanho do municipio.

Apos a contextualizacao, foi feita uma analise do Planejamento Estratégico
no setor de RH de Bonfim/RR tendo como base seis processos que compdem a
moderna Gestao de Pessoas (GP), sendo eles os processos de agregar, aplicar,
recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas.

Apds a analise de cada processo, chegou-se a conclusao de que o setor de
RH da Prefeitura de Bonfim/RR nao esta alinhado com a moderna GP onde em cada
um dos processos foram detectados problemas que necessitam ser sanados para
que o setor possa se modernizar.

Diante desse cenario, é necessario que os gestores busquem meios para
fazer com que o setor de RH possa se desenvolver e atingir um nivel de eficiéncia
aceitavel. E preciso tornar a gestdo mais técnica, ou seja, buscar profissionais com
formacao na area e lhes dar as condi¢Ges necessarias para implantar as eventuais
medidas que solucionem esses problemas.
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Enfim, é sabido que tais medidas demandam tempo e recursos, por isso é
importante que os gestores tenham conhecimento desses problemas, sendo um
desafio paraos mesmos; mas é importante que saibam também que,amodernizagao
desse setor trard ganhos, ndo somente para os funcionarios, mas para o 6rgao como
um todo, inclusive, como ja foi discutido.

Diante do exposto, este trabalho contribui ao nivel pratico para a deteccao
dos problemas de planejamento estratégico de pessoas na Prefeitura Municipal de
Bonfim/RR e tragca algumas a¢des estratégicas importantes para sua melhoria.

Ainda, como limitacbes do estudo, puderam ser identificados: a
indisponibilidade dos documentos que tratam das leis municipais, cujo motivo foi
atribuido a um problema no servidor responsavel pelo site da Prefeitura e a falta
de informacgdes gerais dos funcionarios de forma mais condensada, ja que a base
de dados dos servidores ndao possui opcdao de fornecimento de relatério geral
dos mesmos. Outra limitacao trata do quantitativo de servidores envolvidos na
investigacao. Por se tratar de um 6rgao de pequena dimensao, os funcionarios do
setor se resumem em um quantitativo muito limitado.

Por fim, como proposta de investigacao futura, indica-se avaliar o
desenvolvimento do RH da Prefeitura de Bonfim, tendo como base os elementos
aqui descritos ao nivel de extensao a todos os funciondrios do quadro municipal.
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