UNIVERSIDADE FEDERAL DE MIN,NAS GERAIS
FACULDADE DE EDUCACAO
Gestéo de Instituigdes Federais de Educagdo Superior

A GESTAO DE PESSOAS NO SERVICO PUBLICO: UM ESTUDO SOBRE
SERVIDORES DO DISTRITO FEDERAL (DF)

BELO HORIZONTE
2019



RITA LAUANE ALVES RODRIGUES

A GESTAO DE PESSOAS NO SERVICO PUBLICO: UM ESTUDO SOBRE
SERVIDORES DO DISTRITO FEDERAL (DF)

Trabalho de Conclusdo de curso apresentado a
Faculdade de Educacdo da Universidade
Federal de Minas Gerais, como requisito parcial
para a conclusdo do Curso de Especializacéo
em gestéo de InstituicOes Federais de Educacao
Superior.

Orientador: Jodo Francisco Sarno Carvalho

BELO HORIZONTE
2019



R696g
TCC

Rodrigues, Rita Lauane Alves, 1996-

A gestao de pessoas no servigo publico [manuscrito] : um
estudo sobre servidores do Distrito Federal (DF) / Rita Lauane Alves
Rodrigues. - Belo Horizonte, 2019.

34 f.:eng, il

Monografia -- (Especializagéo) - Universidade Federal de
Minas Gerais, Faculdade de Educagao.

Orientador: Joao Francisco Sarno Carvalho.

Bibliografia: f. 32-34.

1. Educagéo. 2. Universidades e faculdades -- Organizagao e
administracdo. 3. Universidades e faculdades -- Administracao de
pessoal. 4. Servidores publicos -- Desenvolvimento profissional.

5. Servigo publico. 6. Pessoal -- Treinamento.

I. Titulo. 1l. Carvalho, Jodo Francisco Sarno, 1990-.

lll. Universidade Federal de Minas Gerais, Faculdade de Educacao.
CDD- 371.201

Catalogacio da Fonte : Biblioteca da FaE/UFMG (Setor de referéncia)
Bibliotecario: Ivanir Fernandes Leandro CRB: MG-002576/0




Fal: UNINVERSIDADE FEDERAL DE MINAS I!EE.I’.E- - UFMG -
- FACULDADE DE EDUCACAO GCIFES
GIFES - Gestdo de Instituigbes Federais de Educagiio Superior

Frapeliis ol ottt

DECLARAGAO

Declare, para os devidos fins, que Rita Lauane Alves Rodrigues, CPF 041.280.471-
98, concluiu o Cuwso de Especislizagdo Geslso de insbfuigies Federais de Educagso
Supevior oferecido pela Faculdade de Educagao da Universidade Federal de Minas Gerais.

Declaro, ainda, o referido curso teve inicio em Dezembro de 2017 e téminc em
Dezembro de 2019, com a carga horana total de 360 horas. As aulas foram ministradas
presencialmente e a distancia em conformidade com a ahal legislagao. O{a) alunc(a) obieve
aprovacao na defesa de Trabalho de Concusac de Curso ocomida em 14/122019.

() processo administrativo de emissao do diploma foi iniciado, a previs3o de enfrega e
de @ meses a 1 ano, conforme orientacies da Pro-Reitoria de Pos-Graduagio.

Belp Hortzonte, 30 de janeiro de 2020

Sivrnrds (it oo

Pemande Cesar Silva

Coordenador I E R0 O FEDERAL oo
Matricula 317217  FACULOAGE o€ gnircacie
GIFESFAEUPMG TARENTO 0 i 1opgs g

GIVES - Faioabdaeds cha: Waharascies da UFWG

Ay dersmba Cardae, 8007 - Sals 1O - Parnpulis - Mac FMorteess - W00 - Tap 10 3705900 - Foge (D30 R 4R pefae B efrgidygmall.oom



LISTA DE ILUSTRACOES

FIQUIA L = GBNEBIO ...ttt ettt ettt ettt et be et et enree s 16
FIQUIa 2 - ESCOIAITUATER .......eeeeeeiie et 17
Figura 3 - Atuagao N0 Servigo PUDBIICO ........couiiiiiieiieie e 18
Figura 4 - Frequéncia de realizaGao 08 CUISDS. .........uiuueeiiieiiieiee et 19
Figura 5 — Treinamento @0 aSSUMIT O CAITO0 .....eeiuvreiureeieeiriesteeeieeanbeesireesieesnbeessneesieesneenseeas 20
Figura 6 - Tipos de treinamentos €/0u CUrsoS OFEreCidosS...........covviuieriiiiieiiie e 20
Figura 7 - Responsével por resolucdes de problemas...........ccccoeieiieniiicieie e 21
FIQUIA 8 - FERADACK .......eiiiiiiiiiee e 22
Figura 9 - Melhorias do ambiente de trabalno............cooeiiiiiiin 23
Figura 10 - Pesquisa de satisfagdo e clima organizacional ..............ccccooeiiiiiiiiiiiciie e, 24
Figura 11 - FAtor de MOTIVAGAD .........eoiveiiiiieiie ittt 25
Figura 12 - Satisfagdo nas relagdes de trabalno............cccoieiiiiiiiiii e, 26
Figura 13 - Importancia dentro da 0rganiZaGa...........ccueiveerieerieeiiie et 27

Figura 14 - Desenvolvimento do RH da 0rganizagao............ccceeeveveiiiresiineeiiee e siee e 28



SUMARIO

INTRODUGAO ..ottt sae et n et en st 7
REVISAO DE LITERATURA .....oooviiteeeeeeeee et enes s 9
2.1 A MODERNA GESTAQ DE PESSOAS ......ovviveriereieesieseseesseseseseseninsennsnes 9
2.2 A IMPORTANCIA DA GESTAO DE PESSOAS NO SERVICO PUBLICO ..... 11
METODOLOGIA ...ttt 13
RESULTADOS E DISCUSSOES .......oevoeeeiieeeieeeeeeeee s 15
CONSIDERAGOES FINAIS ...t 28

REFERENCIAS ..ottt 32



A GESTAO DE PESSOAS NO SERVICO PUBLICO: UM ESTUDO
SOBRE SERVIDORES DO DISTRITO FEDERAL (DF)?

Rita Lauane Alves Rodrigues”
Jodo Francisco Sarno Carvalho™

RESUMO

Com os fenbmenos e avangos das Ultimas décadas, é perceptivel que as organizaces, tanto
privadas quanto publicas, estdo cada vez mais em busca de novas formas de gest&o para alcancar
resultados satisfatorios, atingir a misséo institucional e com o intuito de melhorar o desempenho
para o atendimento das necessidades dos clientes de qualidade. E notavel que, para obter o
sucesso das organizagcbes modernas, é preciso muito investimento nas pessoas, com 0O
aproveitamento e desenvolvimento do capital intelectual. No servico publico, a gestdo de
pessoas busca adequar a administracéo a realidade dos servidores publicos. O principal objetivo
dessa pesquisa é analisar a gestdo de pessoas no servico publico em uma organizacao do setor
de educacdo localizada no Distrito Federal Como metodologia foi utilizada a pesquisa
qualitativa, onde apds a realizacdo da pesquisa foram tabulados os dados e analisados. Para a
realizacdo da pesquisa foi utilizado o método de questionario. Atualmente, a necessidade e
obtencdo de servidores com boas formacdes, capacitagdes e motivados € essencial para 0s
Orgdos, pois, existe uma grande cobranca em relacdo a eficiéncia dos mesmos para uma
sociedade que esta cada vez mais consciente sobre o papel do Estado.

Palavras-chave: Organizacdes. Servico publico. Gestdo de Pessoas.

1 INTRODUCAO

Na era em que o mundo esta em constante desenvolvimento e repleto de transformacdes
econdmicas e sociais, € de se ressaltar que a administracdo sofra transformacdes nos setores
organizacionais. Afinal, com o surgimento das novas tendéncias, é necessario que mudancas
sejam feitas e inovagdes organizacionais sejam propostas. Se as organizacfes nao se adequarem

a estas alteracOes, poderdo estar predestinadas a ndo conseguirem acompanhar o processo de
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evolugdo e aperfeicoamento organizacional. E, com isso, ficardo & margem da concorréncia,
perdendo mercados. Assim como a administracéo, a forma de conduzir e administrar as pessoas
no setor publico também esta passando por grandes mudancas, onde a cada dia € maior o esforgo
em reconsiderar o papel das pessoas e das organizacGes nas relagdes de trabalho.

Transformagdes sdo constantes num ambiente corporativo, novas tecnologias sdo
adotadas, a economia €é globalizada e nas empresas, novos conceitos administrativos estdo
sendo ressignificados, devido a grande concorréncia. Gerir toda essa mudanca requer novas
atitudes dos gestores, fazendo repensarem o conceito de Gestdo de Pessoas, deixar de lado
conceitos tradicionais usados para gerenciar, pois 0s conceitos tradicionais tém mostrado
ineficiéncia em ambientes organizacionais, cheios de pressoes internas e externas. (FISCHER,
2002).

Por muito tempo, a gestdo de pessoas foi criticada e vista como uma area que so atribuia
despesas para as organizacfes. No servigo publico, as acdes através do trabalho humano
precisam satisfazer as expectativas através de servicos de qualidade, que sdo demandados pelos
cidaddos usuarios do servico. Os servidores precisam estar qualificados e preparados realizar
procedimentos cabiveis ao solicitado, como também apresentar conduta coadunavel as
expectativas dos usuarios do servico publico (DE PAULA; NOGUEIRA, 2016).

Com a necessidade de maior profissionalizacdo dos servidores publicos, e com as novas
praticas de gestdo da administracdo publica em todas as esferas de poder, as escolas de governo
ganharam grande importancia, pois, ao desempenharem o papel de oferecer aos servidores
acOes pedagogicas que modificaram sua atuacao no ambiente de trabalho, possibilitou que esses
profissionais tenham uma visdo mais ampla e clara perante a sociedade. Escolas de governo
tém a responsabilidade de estimular, permanentemente, a disseminacdo do conhecimento em
gestdo publica, bem como o desenvolvimento de competéncias profissionais dos que compem
o0 Estado (FERRAREZI; TOMACHESKI, 2010).

Percebe-se que a sociedade tem solicitado profundas mudancas em todos os perfis de
profissionais. Mesmo por que, a informacéo que antigamente era vista apenas como um produto
de processo de trabalho, hoje em dia é valorizada e tem uma representatividade muito
significativa para as organizacoes.

Frente ao exposto, este artigo tem como objetivo geral analisar a gestdo de pessoas no
servigo publico em uma organizacgdo do setor de educacdo localizada no Distrito Federal. Como

objetivos especificos tém-se: apresentar, por revisdo de literatura, assuntos relacionados a



gestdo de pessoas no servigo publico e analisar a satisfacdo dos servidores publicos da educagéo
do Distrito Federal, com enfoque nos problemas e dificuldades a serem discutidos.

Como metodologia, desenvolve-se uma pesquisa qualitativa, exploratéria e descritiva
elaborada através de uma pesquisa de campo, com dados tabulados e analisados. Na busca pelas
respostas dos objetivos, foi utilizado a aplicacdo de questionario como método de coleta de
dados. O artigo estruturou-se com o referencial tedrico que serve como alicerce para a discussao

proposta; metodologia de pesquisa; discussdes e consideracdes finais.

2 REVISAO DE LITERATURA
2.1 A Moderna Gestdo de Pessoas

As empresas buscam se adequar aos tempos atuais para obter uma performance superior
e atender as necessidades do mercado. Por isso, mesmo tendo preocupacdes com o crescimento
produtivo, € necessario se preocupar com a satisfacdo dos colaboradores, pois é através deles
que as empresas atingem suas metas e objetivos.

N&o existe apenas uma solucdo para que as pessoas mantenham se motivadas e
comprometidas com os objetivos de uma organizacao, porém, existem passos que servem para
aprimorar 0 desempenho, a satisfacdo e a motivacdo no ambiente de trabalho. Algumas
organizacOes, além de respeito, reconhecimento e atencdo, fornecem também beneficios
atrativos que incentivam seus colaboradores. Apesar de as organizacdes oferecerem valores,
pacotes de remuneracdo, diretrizes e politicas organizacionais que pesam muito no desempenho
do colaborador, a competéncia gerencial para a gestdo de pessoas interfere bastante como um
diferencial positivo, que auxilia muito no desafio de conservacdo de bons profissionais.

Segundo Branham (2002), o salario, a espera de novos desafios, ter um bom gerente,
um trabalho significativo, e ter uma oportunidade de crescimento como motivador desempenho
e compromisso, é classificado como menos importante na retencéo.

Os colaboradores se sentem mais incentivados e valorizados quando acreditam que suas
funcBes sdo vitais para o sucesso da organizacdo, por isso eles querem mais do que
recompensas. Chiavenato (2003, p. 64) ressalta que os colaboradores valorizam cada vez mais
a

1. Participagdo das pessoas nas decisoes;
2. Atribuicdo de responsabilidade pelo alcance de metas e resultados;
3. Liberdade para que as pessoas escolham métodos e processos de trabalho,

programas de acdo, com a ajuda e apoio do gerente;
4. Atividade grupal, solidaria, e trabalho em equipe;
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5. Avaliagdo do proprio desempenho da equipe;

A gestdo de pessoas auxilia na visualizacdo da realidade das organizagfes em sua
totalidade e complexidade, ajudando a tornar transparente as relacfes e situagfes subjacentes a
compreensdo dos leigos no assunto. E uma funcdo que inclui as pessoas como agentes de
processo de producdo da organizacdo, da énfase em como se deve trabalhar, como pensar,
instrumentos e préaticas de gestdo, com base nesses mesmos processos e reforga a ideia da
importancia da conciliagdo das expectativas e interesses individuais e organizacionais sabendo-
se que essas expectativas devem ser continuamente construidas (DUTRA, 2002).

Com capacidade de sensibilizar as pessoas e motiva-las a buscar resultados positivos,
compreendendo suas diferencas em termos de aspiracGes perspectivas, condi¢bes sociais e
culturais, a gestdo de pessoas € um coletivo organizacional que promove processos homogéneos
de producéo, atendimentos, e até mesmo vendas, quando o caso.

Na Moderna Gestdo de Pessoas sdo consideradas atividades pedagogicas de coach,
atividades gerenciais, capacidades humanas e talentos, ou seja, séo utilizadas um conjunto de
condutas onde a Gestdo de Pessoas se torna um diferencial eficaz e importante nas
organizacfes. A moderna gestdo de pessoas esta sempre antenada a novidades que tragam
melhorias para as organizacOes, além disso, estd sempre administrando 0s conhecimentos
tacitos e explicitos dentro das organizacdes, pois, esse € 0 maior ativo que uma organizacao
possui. (VAZ, 2017).

Segundo Chiavenato (2000, p. 11) a moderna gestao de pessoas é baseada em diversas

atividades como:

Descricéo e andlise de cargos;

Desenho de cargos;

Recrutamento e selecéo de pessoal;

Admissdo de candidatos selecionados;
Orientagdo e integracdo de novos funciondrios;
Administragdo de cargos e salarios;

Incentivos salariais e beneficios socias;
Avaliagdo do desempenho dos funcionérios;
Comunicacdo aos funcionérios; e

Treinamento e desenvolvimento de pessoas.

Knapik (2008, p. 139) elucida como é importante realizar o planejamento da
movimentacdo do quadro de pessoal dentro das organizacdes e explica que a moderna gestao
de pessoas deve assumir seu papel estratégico nas organizagdes, conciliando interesses com a

busca pelo aumento de produtividade e pela reducdo de custos por meio da formacao de equipes
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de alto desempenho, bem como proporcionar motivagao a partir de desafios profissionais e de
oportunidade de aprendizagem.
A gestdo de pessoas € uma d&rea sensivel & mentalidade que predomina nas
organizagdes. Ela é contingencial e situacional, pois depende de varios aspectos como
a cultura que existe em cada organizacdo, a estrutura organizacional adotada, as
caracteristicas do contexto ambiental, o negdcio da organizacdo, a tecnologia

utilizada, os processos internos e uma infinidade de outras varidveis importantes.
(CHIAVENATO, 1999, p. 6)

“A moderna gestao de pessoas esta diretamente vinculada ao papel desempenhado pela
organizacdo. Seja como incentivadora, como contribuinte para acdo gerencial, provedora de
servigos ou pela assessoria para clientes internos e externos” (DE PAULA; NOGUEIRA, 2016,
p. 12).

Na moderna gestdo de pessoas existe uma constate busca em agregar valores para a
organizacdo e seu publico estratégico. Por isto, ocorre a necessidade de continuas avaliagdes de
desempenho na organizacéo e de avaliagdes estratégicas, tatica e/ou operacional.

A gestdo de pessoas estd se tornando cada vez mais estratégica, competitiva e
sustentavel. Em um mundo de constantes transformacdes, esta sendo dada uma atencao especial
para a area de gestdo de pessoas, como fonte de valor e resultados para a organizacao e
stakeholders (FREITAS, 2012).

Devido a estas constates alteracdes, é necessario que a gestao de pessoas acompanhe de
perto as alteracbes de mercado, afinal, toda organizacdo busca lucros e se a gestdo de pessoas
ndo apresentar a lucratividade desejada, pode ocorrer de ser substituida por outra area.

Assim a moderna gestdo de pessoas vem desempenhando com foco nos negocios da
organizacdo, pois as organizagdes estdo num periodo de mudancas. Como sempre a gestdo de
pessoas vem na frente, coordenando todas essas alteracdes, desenvolvendo e ampliando 0s

horizontes das organizac6es e de seus colaboradores. (CHIAVENATO, 2014).

2.2 A Importancia da Gestao de Pessoas no Servico Publico

Na administracdo de érgdos e servigos publicos, a gestdo de pessoas faz parte de uma
importante etapa, pois, desenvolver uma gestdo de pessoas qualificada no setor publico ndo é
uma tarefa facil.

A éarea de gestdo de pessoas € um processo de planejamento, organizacédo, direcdo e
controle de pessoas dentro da organizacdo. Promovendo o desempenho eficiente de pessoas,
para alcancar os objetivos organizacionais e individuais, relacionado direto ou indiretamente
com a empresa. (VILAS et al., 2009).
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No Brasil, o servi¢co publico ainda segue o modelo de gerenciamento, porém, esse
modelo esta cada dia mais mudando seu foco e o redirecionando para o da burocracia?, sistemas
organizacionais, para uma mudanca de praticas, de padrfes de acao.

Esses padrbes de acdo tém relagdo com as pessoas e com capacitacdo, principalmente
nas organizagOes do setor privado, onde tem se destacado o valor do conhecimento e da
competéncia organizacional e individual.

A organizacdo burocrética é eficiente na sua concepgao formal, se considerarmos suas
contribuices historicas para o Estado. Apesar de toda sua reconhecida eficiéncia e melhora nos
padrdes de processos, a burocracia, no entanto, apresenta consequéncias negativas na interacao
humana no trabalho pelo fato de ndo considerar as aspiracGes individuais e nem grupais nas
organizacdes (BERGUE, 2010).

Barzelay (2005) ressalta que os objetivos e a atuacdo dos programas e dos projetos
publicos evoluem bastante por conta do aprendizado organizacional, do desenvolvimento
tecnoldgico e das alteragfes no contexto interno do governo. Com isso surge a responsabilidade
do gestor publico e dos representantes da cidadania em inovar e em acompanhar esses fatores
e as exigéncias cada vez mais ampliada dos cidad&os.

Bergue (2007, p. 18) define a gestao de pessoas no setor publico como “[...] esforco
orientado para o suprimento, a manutencgéo e o desenvolvimento de pessoas nas organizacoes
publicas, em conformidade com os ditames constitucionais e legais, observadas as necessidades
e condi¢des do ambiente em que se inserem.”

A gestdo de pessoas se tornou parte essencial das areas que abrangem a administracao
publica, por isso, € necessario planejamento para se desenvolver, tanto na parte burocréatica que
Ihe compete, como também para articular mecanismo de capacitacdo e desenvolvimento dos
servidores, para assim proporcionar melhorias de qualidade de trabalho e melhor atendimento
a populacéo.

O sistema de gestdo de pessoas tem por finalidade auxiliar as organizacbes a
desenvolverem diversas competéncias e a conquistar um maior e melhor desempenho, além de
auxiliar no crescimento e desenvolvimento dos colaboradores. Com isso, Claro (2009) ressalta
que no dicionario de administracdo, o vocabulo gestdo é definido como o conjunto de esforcos
gue tem por objetivo: planejar, organizar, dirigir ou liderar, coordenar e controlar as atividades

de um grupo de individuos que se associam para atingir um resultado em comum.

Burocracia: é um tipo de organizacdo que foi idealizada por Max Weber como uma maquina completamente
impessoal, que funciona de acordo com as regras, baseada no processo de autoridade-obediéncia (MAXIMIANO,
2004).
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Santos (2009, p. 26) afirma que “o grande desafio das empresas de hoje ¢ administrar
bem seus recursos humanos, pois sdo as pessoas que obtém e mantém vantagens competitivas”,
por isso é extremamente importante “selecionar e desenvolver lideres, ¢ necessario saber como
recompensar o bom desempenho, controlar os custos de méo de obra e, a0 mesmo tempo manter
um tratamento justo aos empregados”.

E necessario um bom diagndstico da gestdo de pessoas no servico publico, incluindo
um bom levantamento das condig¢Oes organizacionais que sdo enfrentadas, o planejamento dos
objetivos na area de gestdo de pessoas juntamente com os objetivos da organizacdo para que se
possa definir politicas de gestdo de pessoas condizentes as necessidades organizacionais, além
de, ser necessaria uma avaliacdo constantemente dos resultados. (COSTA, 2009).

No ambiente do setor publico existe um grande desafio da gestdo de pessoas pelo fato
de que, diferentemente do setor privado, onde o0 gestor contrata pessoas com caracteristicas e
qualificacbes vantajosas para a ocupacdo do cargo, no setor publico as contratacGes sao
realizadas através de concursos publicos. Por isso, é imprescindivel a necessidade de motivacéo
e desenvolvimento dos funcionarios nesse setor, para que o individuo possa progredir e
desenvolver suas tarefas de maneira eficaz.

As praticas de recrutamento e selecdo no setor publico tém o foco no cargo e ndo em
competéncias. A forma ampla em que os cargos sdo descritos faz com que as competéncias nao
sejam aproveitadas. Essa descri¢do dos cargos para concursos limita a atuacdo dos funcionarios
de acordo com suas competéncias (SCHIKMANN, 2010).

Existe uma grande maioria de pessoas competentes e que exercem o seu trabalho com
prazer no servico publico, que buscam realizar um bom trabalho, proporciona servicos de
qualidade para a populacédo, e ndo buscam apenas uma realizacdo de carreira ou estabilidade
financeira. Portanto, a escolha de contribuir com o bem publico e de ser um servidor €
consciente, por isso a pessoa realiza um juramento e cumpre o codigo de ética. Afinal, seu papel
como servidor publico é cuidar da populacdo, uma vez que a finalidade do Estado também é

€ssa.
3 METODOLOGIA

Este estudo é caracterizado como uma pesquisa qualitativa, exploratoria e descritiva,

pesquisa bibliografica e revisdo de literatura, com pesquisa de campo.
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A pesquisa qualitativa tem como enfoque a interpretacdo de uma situagdo em estudo
através do olhar do préprio participante, e tem como interesse 0 processo na sua totalidade, ndo
apenas o resultado.

Para Minayo (2001), a pesquisa qualitativa trabalha com o universo de significados,
motivos, aspiracdes, crencas, valores e atitudes, o que corresponde a um espaco mais profundo
das relacGes, dos processos e dos fendmenos que ndao podem ser reduzidos a operacionalizacao
de variaveis.

A pesquisa descritiva exige do investigador uma série de informagdes sobre o que deseja
pesquisar. Esse tipo de estudo pretende descrever os fatos e fendmenos de determinada
realidade (TRIVINOS, 1987).

O objetivo de uma pesquisa exploratéria € trazer familiaridade a um assunto ainda pouco
explorado, pouco conhecido. Ao concluir-se uma pesquisa exploratoria, é possivel conhecer
mais sobre determinado assunto, e estar apto a construir novas hipoteses. Como qualquer
exploracéo, a pesquisa exploratoria precisa muito da intuicdo do pesquisador. Por isso, por ser
um tipo de pesquisa muito especifico, muitas das vezes ela assume uma forma de estudo de
caso. (GIL, 2008).

A pesquisa bibliogréafica é o levantamento de toda a bibliografia ja publicada, em forma
de revistas, livros, publicagcdes online, entre outros. A finalidade da pesquisa bibliografica é
fazer com que os pesquisadores tenham contato direto com o0s materiais escritos sobre
determinados assuntos, auxiliando na analise de suas pesquisas e na manipulacdo das suas
informacdes (MARCONI; LAKATOS, 2003).

De acordo com Boccato (2006):

A pesquisa bibliografica busca a resolucdo de um problema (hipotese) por meio de
referenciais tedricos publicados, analisando e discutindo as vérias contribuicGes
cientificas. Esse tipo de pesquisa trara subsidios para o conhecimento sobre o que foi
pesquisado, como e sob que enfoque e/ou perspectivas foi tratado o assunto
apresentado na literatura cientifica. Para tanto, é de suma importancia que o
pesquisador realize um planejamento sistematico do processo de pesquisa,
compreendendo desde a definicdo temética, passando pela construcdo l6gica do

trabalho até a decisdo da sua forma de comunicacéo e divulgacdo. (BOCCATO 2006,
p. 266).

Ja a revisdo de literatura, também conhecida como revisdo bibliogréafica, é responsavel
por revelar explicitamente o universo de contribuicdes cientificas de autores sobre um tema
especifico. (SANTOS; CANDELORO, 2006).

Pesquisa de campo, de acordo com Gongalves (2001, p. 67):
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A pesquisa de campo é o tipo de pesquisa que pretende buscar a informacéao
diretamente com a populagéo pesquisada. Ela exige do pesquisador um encontro mais
direto. Nesse caso, o pesquisador precisa ir ao espago onde o fenémeno ocorre, ou
ocorreu e reunir um conjunto de informagdes a serem documentadas [...].

Sendo assim, a partir das defini¢cGes aqui expostas, o estudo possui embasamento teérico
nas obras de diferentes autores que possuem pesquisas sobre o assunto, com destaques para
Bergue (2007, 2010) e Chiavenato (1999, 2000, 2003, 2014). Para se alcancar o objetivo
proposto, foi realizada a aplica¢do de questiondrio que, segundo Gil (1999, p. 128) ¢ “a técnica
de investigacdo composta por um nimero mais ou menos elevado de questdes apresentadas por
escrito as pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de opinides, crencgas, sentimentos,
interesses, expectativas, situagdes vivenciadas, etc.”

O questionério aplicado online, através da ferramenta Google Forms, serviu para coletar
informacdes da realidade dos servidores publicos no Distrito Federal. A pesquisa foi realizada
com 14 (catorze) servidores publicos. O questionario é composto por 14 perguntas fechadas de
multipla escolha e foi encaminhado para os servidores através de aplicativo de bate-papo e e-
mail. Os dados coletados sdo analisados por perguntas individualizadas e o resultado
apresentado através de graficos para 0 melhor entendimento. Buscando expor os dados de forma
em que a veracidade das respostas seja mantida, foi utilizado o método de tabulacdo eletronica,
tratando de forma estatistica os dados coletados.

Quanto a estrutura do questionario, foi de preenchimento anénimo, sem diferenciar 0s
servidores quanto as suas func@es ou cargo que desempenha nas organizagdes. O questionario
esta dividido em duas partes, sendo as primeiras perguntas relacionadas a informacdes gerais,
as outras 11 perguntas voltadas para o assunto em questéo, tratando dos temas de treinamento,
desempenho, ambiente de trabalho, clima organizacional e motivacdo. Vale ressaltar que o
questionario tem elaboracao propria, com embasamento nas obras de Chiavenato (1999, 2000,
2003, 2014).

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Neste topico sdo apresentados os resultados do questionario aplicado aos servidores
publicos da educacédo do Distrito Federal.

Conforme a figura 01, com relacdo ao género, 85,7% dos entrevistados sdo do sexo
feminino. E perceptivel que, as mulheres estdo cada vez mais ocupando vagas no mercado de
trabalho, principalmente no servico publico. Em seguida com 14,3% vem o sexo masculino,

que atualmente ocupam uma grande parte dos cargos de chefia. Porém, como dito
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anteriormente, isso esta mudando cada dia mais no Brasil, pelo fato de que, as mulheres tém se

ingressado cada vez no ambiente dos negocios.

Figura 1 - Género

Género:
14 respostas

@® Feminino
@ Masculino

Fonte: dados da pesquisa (2019).

Segundo a figura 02, 42,9% dos entrevistados possuem ensino superior, 35,7% dos
servidores da area da educacgdo tem pds-graduacdo, ou séo servidores especializados, 14,3%
dos servidores entrevistados possuem apenas 0 ensino médio e, com 7,1% das respostas,
ficaram os servidores que possuem formacdo em mestrado, e nenhum dos entrevistados
possuem doutorado.

Diante dos fatores expostos destaca-se o desenvolvimento dos servidores e da
organizacdo. A base do desenvolvimento do colaborador é o treinamento, para isso € necessario
estar motivado, disposto a inovar seus conhecimentos, desenvolver sua criatividade, dessa
forma estara se preparando para as mudancas trazidas pelos novos tempos, podera contribuir
positivamente no desenvolvimento da organizacao.

Sobre isso Chiavenato (1999, p. 409) afirma que “O desenvolvimento de pessoas esta
mais relacionado com a educacao e com a orientacdo para o futuro [...] [...] Todas as pessoas

independentes das suas diferencas individuais podem e devem se desenvolver”.
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Figura 2 - Escolaridade

Grau de Escolaridade
14 respostas

@ Ensino Médio
@ Ensino Superior
. Especializagao
@ Mestrado

@ Doutorado

Fonte: dados da pesquisa (2019).

De acordo com a figura 03, 50% dos entrevistados sdo servidores publicos do setor de
educacdo a mais de 10 anos, acompanhado de 21,4% de servidores que atuam na area da
educacdo entre 5 e 10 anos, e seguido também de 21,4% que atuam no setor publico da educagéo
do DF entre 1 e 5 anos. E valido enfatizar que, apenas 7,1% dos entrevistados s&o servidores
publicos da educacdo a menos de 1 ano.

Bandeira de Mello (2008) define servidores publicos como uma espécie dentro do
género “agentes publicos”. Para Bandeira de Mello, o servidor publico ¢ a designacao genérica
que envolve, de modo abrangente, todos os que mantém vinculos de trabalho profissional com
as entidades governamentais, integrados em cargos ou empregos da Unido, Estados, Distrito

Federal, Municipios, respectivas autarquias e fundac@es de Direito Pablico.
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Figura 3 - Atuacdo no servico publico

Ha quantos anos vocé é Servidor (a) Publico (a)?

14 respostas

@ Menos de 1 anos
@® De 1a5anos

De 5 a 10 anos
@ Acima de 10 anos

W

Fonte: dados da pesquisa (2019).

Conforme a figura 04, 71,4% dos servidores afirmaram que sdo realizados cursos,
treinamentos e/ou capacitacdes 1 vez ao ano. Essa frequéncia de capacitacdo mostra que, a
administracao publica tem se preocupado com a qualificacdo dos seus colaboradores, mas que
ainda s@o necessarios esforcos para manter essa destreza. 14,3% dos entrevistados responderam
que, a frequéncia de treinamentos no 6rgdo em que atuam € de 3 em 3 anos, seguido de 7,1%
que afirmaram realizar treinamentos de 2 em 2 anos. Também com 7,1% encontram se 0S
servidores que afirmaram receber algum tipo de capacitacdo acima de 5 anos.

Carvalho e Nascimento (1997, p. 154) “identifica o treinamento como sendo uma forma
de educacdo especializada, uma vez que seu proposito é preparar o individuo para o
desempenho eficiente de uma determinada tarefa”.

Chiavenato (1999, p. 294) conceitua treinamento sendo, “Modernamente, o treinamento
é considerado um meio de desenvolver competéncias nas pessoas, para que elas se tornem mais
produtivas, criativas e inovadoras, a fim de contribuir melhor para os objetivos organizacionais,

e cada vez mais valiosas”.
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Figura 4 - Frequéncia de realizacdo de cursos

Com que frequéncia é realizado cursos, treinamentos ou capacitagdes no setor em
que vocé atua?

14 respostas

® 1vezaoano
® De 2 em 2 anos
De 3 em 3 anos

@ De 4 em 4 anos
@ Acima de 5 anos

Fonte: dados da pesquisa (2019).

Como observado na figura 05, 50% dos servidores publicos responderam que receberam
treinamentos ao tomar posse de seus cargos. Ja os outros 50% dos entrevistados afirmaram que,
ndo receberam nenhum tipo de treinamento ao assumirem o cargo.

O treinamento apresenta diversas vantagens para as organizacoes, dentre elas pode-se
citar: a possibilidade de estudo e analise das necessidades de aperfeicoamento do desempenho
das tarefas, envolvendo todos os niveis hierarquicos; definicdo de prioridades de formagcéo,
tendo em vista 0s objetivos de todos os departamentos; elaboracdo de planos de capacitacdo
profissional a curto, médio e longo prazos integrando-0s as metas organizacionais; e economia
de custos pela eliminacdo dos erros na execucéo do trabalho. (CARVALHO; NASCIMENTO,
1997).
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Figura 5 — Treinamento ao assumir o cargo

Quando vocé assumiu seu cargo, recebeu algum tipo de curso de treinamento?
14 respostas

@® sim
® Nao

Fonte: dados da pesquisa (2019).

Conforme a figura 06, 78,6% dos servidores publicos da area de educacdo afirmaram
que, os tipos de cursos e treinamentos mais oferecidos pela organizacdo, sdo treinamentos
especificos para o trabalho desempenhado. Em seguida, com 14,3% estdo os treinamentos de
como devem ser alguns tipos de trabalho e os cursos técnicos. Apenas 7,1% afirmaram nao
terem recebido nenhum tipo de treinamento ou curso.

As necessidades de treinamento sdo as caréncias de preparo profissional das pessoas,
ou seja, a diferenga entre o que uma pessoa deveria saber e fazer e aquilo que ela
realmente sabe e faz. [...] Uma necessidade de treinamento € uma area de informacéo
ou habilidade que um individuo ou grupo precisa desenvolver para melhorar ou
aumentar sua eficiéncia, eficacia e produtividade no trabalho. (CHIAVENATO, 1999,
p. 299).

Figura 6 - Tipos de treinamentos e/ou cursos oferecidos

Quais tipos de curso/treinamentos sao ou foram oferecidos a vocé no seu setor?
14 respostas

Treinamento de como deve

. 2 (14,3%)
ser alguns tip...

Cursos de ct.)nserv?g:ao do 0 (0%)
meio ambiente,...

Cursos técnicos 2 (14,3%)

Treinamento especifico para

11 (78,6%
o trabalho ... (78.6%)

Nao foi realizado nenhum
tipo de treina...

0,0 2,5 5,0 7.5 10,0 12,5

Fonte: dados da pesquisa (2019).
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De acordo com a figura 07, 85,7% dos servidores afirmam ter um gestor responsavel
por acompanhar e solucionar os problemas que surgem entre os servidores do setor em que
atuam. J& 14,3% responderam que ndo existe nenhum responsavel que soluciona os problemas.
Esse fato faz com que exista uma grande falta de motivacdo, principalmente a frente de
conflitos.

Para Gramigna (2007, p. 11) “Gerir pessoas significa estimular seu desenvolvimento e
seu progresso”. O estimulo e as motivagdes sdo bastante valorizados nas relagdes humanas, um
gestor de pessoas, precisa saber como estimular e motivar seus colaboradores para que se
alcance um padréo de exceléncia na organizacdo (GRAMIGNA, 2007). De acordo com
Maximiano (2006, p. 31) gerir pessoas ¢ “atrair ¢ manter as pessoas de que a organizagdo

necessita”.

Figura 7 - Responsavel por resolucgdes de problemas

Existe algum responsavel pelo acompanhamento e resolucao de problemas entre
os colaboradores?

14 respostas

® Sim
® Nao

85,7%

Fonte: dados da pesquisa (2019).

A figura 08 mostra que, 78,6% dos servidores afirmam receber algum tipo de feedback
referente ao seu desempenho diante das suas tarefas. O feedback é extremamente importante,
pois, é através dele que os servidores desenvolvem habilidades e comportamentos mais
adequados para desenvolver suas funcdes. 21,4% servidores publicos responderam que, nao
recebem nenhum tipo de feedback, o que muitas vezes pode acarretar indecisdes, erros, e falta

de motivacdo para desenvolver ou melhorar o trabalho a desempenhado.
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O feedback é o procedimento que consiste no provimento de informagao a uma pessoa
sobre o desempenho, conduta, eventualidade ou acéo executada por esta, objetivando
orientar, reorientar e/ou estimular uma ou mais a¢@es de melhoria, sobre as a¢fes
futuras ou executadas anteriormente (COSTA, 2009, p. 115).

Ainda segundo o autor, no processo de desenvolvimento da competéncia interpessoal,

o feedback é um importante recurso, pois permite que os servidores sejam avaliados de acordo

com nossa competéncia pelos outros individuos tanto no ambiente social quanto profissional.

O autor ressalta que, € uma atividade executada com a finalidade de maximizar o desempenho

de um individuo ou de um grupo. Normalmente esse processo é proveniente da avaliacdo de
desempenho. (COSTA, 2009).

[...] O feedback pode ser uma realimentagdo positiva e reforcar um comportamento

desejado, demonstrar uma comunicacéo clara e precisa, mas também pode identificar

uma falha no processo de comunicacdo, um comportamento indesejado ou

inadequado. Nesses casos, o feedback pode enfrentar certas resisténcias da parte de
quem recebe as informagdes [...]. (KNAPIK, 2008, p. 84).

Figura 8 - Feedback

Vocé recebe algum tipo de feedback relacionado ao desempenho das suas
funcdes no seu trabalho?

14 respostas

® Sim
@ Nzo

Fonte: dados da pesquisa (2019).

No que se refere as melhorias do ambiente de trabalho, 71,4% os servidores consideram
gue, o0 que mais necessita de melhoria é a organizacdo. Segundo Chiavenato (2004) esse fato
envolve as dimensdes de jornada de trabalho e o ambiente fisico que precisa estar adequado
para uma boa salde do trabalhador, proporcionando seu bem-estar. O ambiente de trabalho

precisa oferecer conforto pessoa para facilitar a realizacdo de um bom trabalho, um ambiente
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que forneca organizacado, limpeza, equipamentos e ferramentas adequadas. (CHIAVENATO,
2004).

Em seguida, 35,7% responderam que ainda existe muita falta de companheirismo entre
0s colegas, 0 que pode provocar ruidos internos e um ambiente hostil para os colaboradores.
Com 28,6% os servidores ressaltaram o respeito e a responsabilidade com os trabalhos. Por fim,
como apresenta a figura 09, foi ressaltado com 7,1% a baixa qualificacéo e a estrutura fisica do
local de trabalho.

Figura 9 - Melhorias do ambiente de trabalho

O que pode-se melhorar no seu ambiente de trabalho?
14 respostas

Respeito 4 (28,6%)

Companheirismo 5(35,7%)

Responsabilidade com os

0,
trabalhos 4 (28,6%)

Organizacgado 10 (71,4%)

Qualificagéo

A estrutura fisica

Fonte: dados da pesquisa (2019).

De acordo com a figura 10, 92,9% dos servidores entrevistados, ndo existe nenhum tipo
de pesquisa de satisfacdo e/ou de clima organizacional no setor em que atuam e, apenas 7,1%
afirmaram ocorre algum tipo de pesquisa. E notdrio que, a pesquisa de clima organizacional e
satisfacdo influencia muito na motivacdo dos colaboradores, pois, quando o colaborador esta
em um ambiente motivador, consequentemente aumenta sua produtividade, mas, quando ocorre
a desmotivacdo no trabalho, pode acontecer de os colaboradores se revoltarem contra a
organizacao.

Maximiano (1997) acredita que a pesquisa do clima da organizacdo é uma técnica que
permite aferir de modo sistematico o0s sentimentos das pessoas a respeito de varios aspectos da
organizacdo e de seu trabalho. De acordo com Bergamini e Coda (1997),

A pesquisa de clima é um levantamento de opiniBes que caracteriza uma representacao
da realidade organizacional consistente, uma vez que retrata 0 que as pessoas

acreditam estar acontecendo em determinado momento na organizagdo.
(BERGAMINI E CODA 1999, p. 99).
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Figura 10 - Pesquisa de satisfagdo e clima organizacional

Existe algum tipo de pesquisa de satisfacao ou de clima organizacional no seu setor?

14 respostas

® sSim
® Nao

Sy

Fonte: dados da pesquisa (2019).

De acordo com a figura 11, o maior fator de motivacdo dos servidores da educacéo
dentro do trabalho € o salario, com 42,9% das respostas. Dutra (2002) afirma que a valorizagédo
é consolidada através de recompensas adquiridas por pessoas como contrapartida de seu
trabalho para a organizacdo. Essa recompensa citada pode ser compreendida como as
expectativas e necessidades, tais como: crescimento profissional, qualificacdo, projecéo social,
reconhecimento, recompensa salarial, incentivos entre outros.

Em seguida esta o reconhecimento do trabalho, com 21,4% e a hipétese de crescimento
profissional com também 21,4%. Com 7,1% das respostas esta o fato de o servidor trabalhar na
mesma cidade onde reside, e também o reconhecimento da populacao, com 7,1% das respostas.
Através de um bom salério, do reconhecimento do trabalho e das chances de crescimento

profissional, os servidores apontam que, as tarefas poderiam ser melhor desenvolvidas.
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Figura 11 - Fator de Motivacéao

Qual o seu maior fator de motivagao dentro do trabalho?

14 respostas

@ Salario

@ Reconhecimento
Chance de crescimento
profissional
A ® O que mais gosto no meu

trabalho é o fato de trabalhar na
cidade onde resido.

@ Reconhecimento da populagéo

Fonte: dados da pesquisa (2019).

Na figura 12 esta evidenciado que, 50% dos servidores de um setor da educagédo se
encontram satisfeitos com as atividades que atuam, e com as relagdes no trabalho, mesmo diante
de diversos problemas. 42,9% dos entrevistados afirmaram que estdo pouco satisfeitos com as
relagcdes no seu ambiente de trabalho, e apenas 7,1% dos entrevistados apresentaram estar muito
satisfeitos com as relagdes de trabalho.

Locke (1976) define satisfacdo no trabalho como o resultado da avaliagdo que o
trabalhador tem sobre o seu trabalho ou a realizacdo de seus valores por meio dessa atividade,
sendo uma emocdo positiva de bem-estar. Ainda segundo o autor, a satisfacao no trabalho € um
estado emocional, porque a emocéo deriva da avaliacdo dos valores do individuo, e por tratar-
se de um estado emocional, a satisfacdo possui dois fendmenos: o de alegria (satisfacdo) e o de
sofrimento, desprazer (insatisfacéo).

Apesar de Locke (1976) relatar que a satisfacdo no trabalho é um fendmeno individual,
ele também ressalta que, os fatores causais podem ser classificados em dois grandes grupos:
eventos e condicBes do trabalho (trabalho propriamente dito, pagamento, promogcao,
reconhecimento, condi¢6es de trabalho, ambiente de trabalho); e agentes do trabalho (colegas
e subordinados, supervisores, empresa/organizacao), assinalando que os fatores causais devem

ser analisados em suas inter-relacdes.
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Locke (1976) ainda afirma que, a satisfacdo no trabalho pode gerar consequéncias tanto
para o individuo como para a organizacgdo, afetando aspectos comportamentais e a satde fisica
e mental do trabalhador.

Figura 12 - Satisfacdo nas relagOes de trabalho

Vocé esta satisfeito com as relagdes no seu trabalho?

14 respostas

@ Muito Satisfeito

@ Satisfeito
Pouco satisfeito

@ N3o satisfeito

~

Fonte: dados da pesquisa (2019).

Conforme apresentado na figura 12, 71,4% dos servidores entrevistados que atuam na
area da educacdo, se consideram parte importante dentro da organizacdo em que atuam. A unido
dos colaboradores é extremamente importante para que a organizacdo obtenha sucesso, afinal,
as organizacOes sO persistem quando existem pessoas capazes de contribuir com acdes e
dispostas a cumprirem um proposito em comum. Somente 28,6% dos entrevistados disseram
ndo se sentirem parte importante do érgdo em que atuam, porém, esse fato pode ser muito

relativo, e depender bastante do cargo e/ou funcdo em que atuam.
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Figura 13 - Importancia dentro da organizagéo

Vocé se considera ou se sente parte importante dentro da organizagao?
14 respostas

® sim
® Nao

Fonte: dados da pesquisa (2019).

Conforme a figura 14, 57,1% dos servidores do setor da educacdo responderam que o
desenvolvimento dos recursos humanos da organizacdo em que atuam atende aos objetivos
estratégicos que deveriam ser buscados por empresas publicas. Isto é, os servidores estdo
qualificados para prestar atendimentos de qualidades, e muitas vezes estdo aptos a adotar
tecnologias que facilitem o desempenho das tarefas. J& 42,9% afirmaram que o
desenvolvimento de RH do local onde atuam ndo atende aos objetivos estratégicos que
deveriam ser buscados nas empresas publicas. Ou seja, muitas vezes isso pode acontecer por
falta de qualificacdo, por falta de gerenciamento no principio das economicidades e varios

outros problemas que podem ser assuntos para novos estudos.
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Figura 14 - Desenvolvimento do RH da organizacéo

O Desenvolvimento dos recursos humanos da organizacao atende aos objetivos

estrategicos que deveriam ser buscados por empresas publicas?
14 respostas

® sim
@® Nao

Fonte: dados da pesquisa (2019).

A partir dos resultados apresentados na pesquisa, € valido ressaltar que, a analise da
gestdo de pessoas no servico publico no setor da educacdo do DF ainda néo € o ideal. Afinal,
administrar pessoas tem a ver com o desenvolvimento delas, envolve a pratica de acbes de
planejar, organizar, liderar, coordenar, e controlar as atividades dos servidores publicos, sendo
que, quando essas atribuicbes sdo desempenhadas com qualidade, é possivel chegar ao resultado

ansiado.
5 CONSIDERACOES FINAIS

As diversas mudangas que ocorrem atualmente, principalmente as que decorrem do
processo de globalizacdo, causaram diversas transformacdes nas organizacGes, e com isso
surgiu a necessidade de educar novamente as pessoas para novos perfis profissionais. A
reeducacdo dos servidores publicos engloba varios processos de formacdo, incluindo as
tecnologias e aprender a lidar com informacg6es provenientes deste novo tipo de saber.

As organizacdes estdo cada dia mais em busca de capacitacdes, inovacOes e
qualificacdes das pessoas com a cultura organizacional de aprendizagem continua, afinal, o
servidor pablico € parte importante da sociedade atual. Discutir sobre motivacéo e satisfacdo
na administracdo publica, esta ligado a gestdo de pessoas e as formas de acdo no trabalho, sendo
que € um desafio muito importante lidar com a complexidade gue envolve este tema.

A administracdo publica detém de principios constitucionais que procuram assegurar a

clareza e eficiéncia das agdes, em assisténcia da sociedade. Porém, a Administracdo de
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Recursos Humanos no servigo publico, desde o inicio, trabalha em prol dos servigos
operacionais, ndo se atentando com relagcbes humanas do ambiente de trabalho. Dado que,
podem ocorrer falta de interesses, falta de claridade nas diretrizes e erros no planejamento.

As referéncias bibliogréaficas que se encontram no presente trabalho apresentam a
necessidade de uma formacdo e gestdo publica de qualidade, que seja compenetrada no
individuo, valorize a capacitacdo e o reconhecimento, e relacione o ambiente publico com o
sistema gerencial.

E notdrio que, varias politicas de Recursos Humanos estdo sendo implantadas no servigo
publico em todo o pais. Isso evidencia que, a eficacia, efetividade e eficiéncia estdo ligadas a
necessidade de uma colocacgéo correta dos profissionais capacitados.

Para entender a gestdo de pessoas no servigo publico, buscou-se realizar uma pesquisa
em uma organizacgdo de servigo publico do setor da educacédo do Distrito Federal.

Através dos resultados da pesquisa, nota-se que 0S maiores problemas estdo
relacionados ao desempenho na execucéo de tarefas dos servidores publicos da educacdo do
Distrito Federal. Esses problemas ocorrem na maioria das vezes por falta de reconhecimento,
de informacGes, didlogos entre colaborador e organizacéo, e falta de participacéo.

A maioria dos servidores publicos da area da educacdo, que participaram da pesquisa
possuem ensino superior, e apesar de a preocupacdo com a capacitacdo ser grande, como
apresenta os resultados da pesquisa, a preocupacdo com qualificagdo como pos-graduacéo,
mestrado, doutorado € muito pequena, e muitas das vezes isso acontece por falta de incentivos
tanto dos setores onde atuam, como das organizacdes em si.

Sé&o oferecidos frequentemente cursos e capacitacfes para a qualificacdo para a maioria
dos servidores entrevistados, porém, muitos deles ao ingressarem a carreira de servidores nao
receberam nenhum tipo de curso de treinamento. A maioria relatou que possuem um gestor que
acompanha e soluciona os problemas que ocorrem entre os colaboradores. Porém, o que 0s
servidores mais relataram na pesquisa, principalmente no quesito de melhorias do ambiente de
trabalho foi a questdo da falta de organizacdo, que é de suma importancia. A organizagdo pode
afetar principalmente no rendimento das atividades a serem desenvolvidas, afinal, quando se
trabalha em um lugar organizado, as pessoas trabalham até mais felizes.

Outro ponto extremamente importante, e que apresentou um grande indice de respostas
negativas foi a falta de realizacdo de pesquisas de satisfacao ou de clima organizacional no setor
em que os servidores publicos da educacgdo atuam. Isso interfere muito no desenvolvimento dos

servidores publicos, pelo fato de que, sem analise interna das opinibes dos servidores,
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principalmente no que tange as opinides para melhorias na execugdo das tarefas, ¢ dificil saber
0 que é necessario mudar, e as dificuldades em acompanhamento de conflitos, por exemplo,
podem aumentar.

Para alcancar uma administracdo publica mais qualificada, é necessario que a gestao de
pessoas seja uma facilitadora entre os servidores e gestores. E irrefutavel que, os gestores
exercam o papel de intermediador das areas que existem em um érgdo publico, e que oriente
no desenvolvimento de competéncias, além do constante aprimoramento de habilidades,
conhecimentos e de valorizacdo de servidores publicos.

E necessario enfatizar que, apesar de grandes esforgos para realizar uma pesquisa
aprofundada sobre a gestdo de pessoas no servigo publico do setor da educacdo do Distrito
Federal, ocorreram grandes dificuldades na aplicacdo do questionario, pois, muitos dos
servidores tiveram receio em responder a pesquisa e, por conta disso, o quantitativo de respostas
foi muito abaixo do esperado.

Como sugestdo de continuidade dessa proposta de trabalho, recomenda-se realizar a
atualizacdo da pesquisa ao longo do tempo, para que assim se tenha continuidade no
acompanhamento da gestdo de pessoas no servi¢o publico do setor da educacdo do Distrito

Federal.
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PEOPLE MANAGEMENT IN THE PUBLIC SERVICE: ASTUDY ON
FEDERAL DISTRICT SERVERS (DF)

*

Rita Lauane Alves Rodrigues

Jo&o Francisco Sarno Carvalho™
ABSTRACT

With the phenomena and advances of the last decades, it is noticeable that organizations, both
private and public, are increasingly looking for new forms of management to achieve
satisfactory results, achieve the institutional mission and in order to improve performance for
the public. meeting the needs of quality customers. It is remarkable that to achieve the success
of modern organizations, it takes a lot of investment in people, with the harnessing and
development of intellectual capital. In the public service, people management seeks to adapt
administration to the reality of public servants. The main objective of this research is to analyze
the management of people in the public service in an education sector organization located in
the Federal District. As a methodology, the qualitative research was used, where after the
research was performed the data were analyzed and analyzed. To perform the research the
questionnaire method was used. Nowadays, the need and obtaining of well trained, trained and
motivated servants is essential for the agencies, because there is a great demand regarding their
efficiency for a society that is increasingly aware of the role of the State.

Key-words: Organizations. Public service. People management.
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