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RESUMO

Com a evolucgdo da administracdo publica, principalmente nas Gltimas décadas com a
adocdo do modelo gerencial advindo do setor privado, o setor publico tem se aperfeicoado e
buscado cada vez mais adotar as ferramentas de gestdo de pessoas para melhor gerir o
desempenho de suas equipes e buscar a melhoria do clima e a motivagao de seus servidores.
Este artigo busca apresentar algumas destas ferramentas e inseri-las na rotina de trabalho da
Unidade de Entregas de Projetos Prioritarios do Governo do Estado de Séo Paulo, expandindo
sua utilizacdo para as Salas de Situagdo como um todo, contribuindo assim para a garantia de
maior eficiéncia e eficacia nas acGes governamentais, bem como o aumento dos niveis de

motivacao no trabalho por parte dos servidores.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Ferramentas de Gestdo de Equipes. Motivagéao.
Setor Publico. Feedback.
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1. INTRODUCAO

A ideia central deste artigo é investigar as ferramentas de gestdo de pessoas disponiveis
na administracdo puablica, abordando sua origem, suas potencialidades, vantagens e
desvantagens, e discutir o ganho de eficiéncia e eficacia na sua aplicacdo na esfera pablica,
mais especificamente em unidades que tenham o carater de Salas de Situacdo e funcionem
como areas estratégicas no monitoramento de projetos do governo. Serdo abordadas quatro
ferramentas que sdo reconhecidas como as mais populares em gestdo de pessoas e que sdo
mais comumente utilizadas no setor publico que sdo a Avaliagdo de Desempenho, o
Feedback, a Pesquisa de Clima e o Programa de Capacitacdo. Tais ferramentas originarias do
setor privado tem ocupado cada vez mais espago na esfera publica por apresentarem
beneficios nos aspectos motivacionais e de desempenho de equipe.

O interesse pelo tema surge quando da pesquisa realizada na Unidade de Entregas e
Projetos Prioritarios do Governo do Estado de Sdo Paulo - UEPP, que estd em funcionamento
desde o inicio de 2013 atuando de maneira informal devido a auséncia de Decreto que
regulamenta sua criacdo pela Secretaria de Planejamento e Desenvolvimento Regional do
Estado de Sao Paulo, para a produgédo do trabalho “Gestao de Pessoas: Integracdo e motivagdo
em contexto de pressao por resultados: o caso UEPP”, apresentado & Escola de Administracdo
de Empresas de Sdo Paulo da Fundagdo Getulio Vargas, como requisito para obter o titulo de
Mestre em Gestdo e Politicas Publicas. Foram utilizadas para o desenvolvimento do presente
tema informacdes coletadas no processo de elaboracdo do trabalho acima apresentado, bem
como as entrevistas aplicadas e também pesquisas bibliograficas acerca do tema.

O capitulo inicial do artigo aborda as principais ferramentas de gestdo de pessoas com
sua conceituacao tedrica e aplicacdo nas esferas publica e privada, com o propoésito de obter
um melhor desempenho e produtividade da equipe além de promover e estimular a motivacdo
de seus colaboradores.

O capitulo seguinte mostra como as ferramentas de gestdo de pessoas quando aplicadas
nas instituicdes, podem contribuir para 0 aumento da motivacdo da equipe quando inseridas
na cultura da instituicdo de forma que a equipe entenda a necessidade e visualize os beneficios
da implantacgdo de tais ferramentas.

A seguir fazemos uma breve apresentacdo da estrutura atual da UEPP mostrada no
organograma da Unidade e com o detalhamento dos cargos e das principais atividades
executadas por cada cargo. Também apresentada sua comparacdo com outras unidades de

entrega criadas para monitorarem os principais projetos do governo.
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Nos capitulos seguintes é apresentada a aplicacdo das ferramentas de gestdo de pessoas
na esfera publica, mais especificamente nas unidades caracterizadas como Salas de Situac&o,
mostrando sua utilizacdo, suas vantagens e beneficios, e sugerindo um cronograma de
aplicacdo para a UEPP de forma a potencializar os resultados em busca da melhoria no

desempenho das atividades e da motivagéo da equipe.

2. FERRAMENTAS PARA GERIR O DESEMPENHO DE EQUIPES

Historicamente é possivel listar trés diferentes modelos de Administracdo Publica: a
administracdo patrimonialista, a burocratica e a gerencial.

A administracdo publica patrimonialista ¢ uma heranca da época feudal e neste modelo
a administracdo publica deve atender aos anseios de seu governante que faz uso do poder em
seu favor. Ndo ha a distingdo entre a coisa publica e a identidade de seu governante. Neste
modelo estdo fortemente presentes a corrup¢ao e o nepotismo.

Na Administracdo Publica burocratica, que surgiu com o advento do Estado Liberal,
existe a busca do rompimento com o modelo patrimonialista e sendo assim, separa 0S
interesses pessoais daquele que detém o poder. E caracterizado por WEBER (2002), que
determina que a instituicdo deve ser projetada tal qual uma maquina, onde cada membro tem
uma funcdo especifica no desempenho desta maquina. Além disso, a autoridade deve ser
pautada por um sistema de regras e procedimentos rigidos, caracterizada pela inflexibilidade.

Tem como objetivo defender a sociedade contra o poder arbitrario do soberano. Este
modelo enfatiza aspectos formais, controlando os processos de decisdo e estabelecendo uma
hierarquia funcional rigida, baseada em principios de profissionalizacdo e formalismo. Existe
a profissionalizacdo do funcionario burocréatico, que exerce o cargo técnico em razao de sua
competéncia, comprovada por processo de selecdo. O nepotismo e o apadrinhamento séo
colocados a margem e 0s cargos passam a ter sua remuneracdo reconhecida pela sociedade,
com a criacdo de carreiras e de concursos publicos. Neste modelo, o artigo 37 da Constituicdo
Federal de 1988, prevé os seus principios em sua redagdo: “A administracdo publica direta e
indireta de qualquer dos Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios
obedecerd aos principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia...” Além disso, no mesmo artigo em seu inciso II diz: “Il - a investidura em cargo
ou emprego publico depende de aprovacdo prévia em concurso publico de provas ou de
provas e titulos, de acordo com a natureza e a complexidade do cargo ou emprego, na forma
prevista em lei, ressalvadas as nomeagOes para cargo em comissdo declarado em lei de livre

nomeagao € exoneragao”.
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O modelo burocratico, mesmo sendo funcional para controlar a corrup¢do que era um
de seus maiores objetivos, acabou se tornando um fator de lentiddo aos processos e
procedimentos, acarretando a morosidade e a falta de eficiéncia e produtividade do setor
publico. Estes fatores acabaram por ocasionar uma crise neste modelo e juntamente com 0s
fatores da globalizacdo e da necessidade de se obter mais resultados das atividades estatais foi
surgindo o novo modelo, advindo de praticas do setor privado e com o objetivo de melhorar a
eficiéncia, a eficicia e a qualidade dos servigos publicos, além de promover a reducdo de
custos.

O modelo de administracdo publica gerencial tem como apoio a administracdo
burocrética, porém flexibiliza alguns dos seus principios, mas mantem como fundamentos a
admissdo segundo critérios rigidos de mérito, um sistema estruturado de remuneracéo,
carreiras, avaliacdo de desempenho e treinamento sistematico. O modelo gerencial possuli
maior énfase no principio da eficiéncia.

A Nova Gestdo Publica ou “revolugdo gerencial” é um movimento que surgiu na
segunda metade do século XX como alternativa para superar os problemas causados pela
incapacidade dos governos atuarem com eficacia, eficiéncia e efetividade em determinados
setores da economia. Segundo ARAUJO (2010, p. 145):

“Constituem ideias centrais da Nova Gestdo publica um Estado
administrativo ao estilo da iniciativa privada; contratos de gestdo entre unidades;
avaliagdo de desempenho; énfase em resultados; reducdo do poder da burocracia;
focalizacdo na eficiéncia; busca de mecanismos regulatérios; introducao sistemética
de conceitos de produtividade; flexibilidade; competitividade administrada;
participacdo dos agentes sociais e controle dos resultados; foco no cidadéo,
orcamento e avaliacdo por resultados e performance; fortalecimento e aumento da
autonomia da burocracia; descentralizacdo na formulagdo e execugdo de politicas e
por fim maior autonomia as unidades executoras.

O quadro abaixo compara as principais caracteristicas dos modelos da Nova Gestdo

Plblica, como marca da administracdo gerencial, e a tradicional, como a burocracia

MNowva Gestio Publica Admumstracio Publica Tradicional

Enfoque Clientes Cidadios e comunidades

Principails meios Geréncia Elaboracio de politicas

Caracteristicas do Empreendedor (Atuando) Analista (Pensando)

Servidor puablico

Salores Empreendedores. liberdade para Responsabilidade munisterial. prudéncia.
gerentes. flexibilidade. criatividade. estabilidade. ética. probidade. justica.
entISIASIIO, ASSUMNIT T1SCOS. transparéncia.

Wocabulario Atendimento a clientes. gqualidade. Interesse publico. democracia. egquadade social.
gerencialismo. privatizacio

Cultura Setor privado. inovacio, geréncia de Burocratice {(hierarquico)}. funcionalismo.
negocios. responsabilidade por estabilidade. processo de responsabilidade.
resultados. dicotomia politica- confinue politica-adnuinistracio.
administracio.

Estruturas Servico civil como unidades Servico civil como uma mnsttmicio. grandes
organiFacionais, governo agil e departamentos. sistemas amplos de governo,
simples, introducio do mecanismo de distribuniciio de recursos através da autoridade
quase-mercado. descentralizacio. central.
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Fonte: Hernandez (2001, p. 12)
Segundo AZEVEDO & LOUREIRO (2003) o modelo burocratico deve ser

flexibilizado por duas razdes: a) 0s burocratas administram e também participam do processo
de tomada de decisdo configurando-se também como policymakers e; b) a flexibilizacdo do
modelo burocratico implica a adogdo de formas mais adequadas, ageis e criativas para realizar
0s principios de boa governancga democratica.

As diversas instituicdes publicas que tem caminhado para uma orientagdo mais
gerencial e menos burocratica, objetivando cumprir os principios da eficiéncia e da eficécia,
tem adotado ferramentas de gestdo, que antes eram utilizadas somente em instituicdes
privadas, como as avaliacGes de desempenho, a defini¢do de indicadores e metas e a previsao
de recompensas vinculadas ao alcance das metas. Essa mudanga na forma de gestdo tem
impacto nas atitudes e no comportamento dos funcionérios, que antes da mudancga, estavam
acostumados a uma forma mais burocratica de se de se gerir, com menor énfase na
produtividade e no cumprimento de metas. Segundo o estudo “Melhores Praticas em Gestao
de Pessoas no Setor Publico™, das 18 empresas ptblicas e 6rgaos publicos pesquisados, 94%
tem acOes formais de Levantamento de Necessidade de Treinamentos, e 88% utilizam
instrumentos formais para Avaliacdo de Desempenho de seus servidores. Em outro estudo
realizado, denominado 42, Edicdo Estudo Nacional de Gestdo de Pessoas no Setor Publico —
20117, das 24 empresas estatais e organizacdes plblicas participantes, 30% entendem como
prioritario o investimento em Gestdo do Clima para seus servidores, incluindo neste item a
Pesquisa de Clima Organizacional e a pratica de Feedback.

O papel da area de gestdo de pessoas no setor publico deve ser facilitar o
desenvolvimento de competéncias individuais, provendo a equipe de capacitacbes e
treinamentos especificos, além de criar mecanismos de monitoramento das entregas de cada
colaborador através de indicadores de desempenho, com foco sempre no interesse publico.
Atraves de algumas ferramentas como a Avaliagdo de Desempenho, o Feedback, a Pesquisa
de Clima e os Programas de Treinamento, o gestor pode ter subsidios para tragar sua
estratégia de atingimento dos objetivos principais da area, extraindo o melhor de sua equipe e

evitando ou diminuindo os fatores que desmotivam sua equipe.

! Relatério elaborado pela empresa Price Waterhouse Coopers em 2008 e disponivel no site:
http://www.ticontrole.gov.br/portal/page/portal/TCU/comunidades/gestao_pessoas/documentos_temas/Relatorio
%20Final%20Estudo%20Melhores%20Pr%C3%Alticas%20de%20Gest%C3%A30_PWC.pdf — Acesso em
10/08/2013.
2 Estudo elaborado pela empresa Price Waterhouse Coopers em 2011 e disponivel no site:
http://www.pwc.com/en_GX/gx/psrc/pdf/people_management_in_the public_sector.pdf - Acesso em
10/08/2013.
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A seguir sdo apresentadas quatro das principais ferramentas de gestao de pessoas e que

vem sendo utilizadas em varias institui¢des publicas.

2.1 Avaliagao de Desempenho

A avaliacdo de desempenho é uma ferramenta de gestdo de pessoas que é utilizada para
medir o desempenho de um colaborador frente ao desempenho que se espera para a atividade
ou funcio para qual este foi contratado. E baseada em indicadores de desempenho que s&o
definidos de acordo com o0s objetivos do cargo aliados aos objetivos institucionais.

Desta forma o gestor € quem aplica a avaliacdo de desempenho para sua equipe e age
como se fosse um mentor, um orientador e ndo um juiz que julga o comportamento de um

colaborador.

O processo de avaliagdo de desempenho é um importante instrumento para gerar
subsidios as demais atividades referentes & gestdo de pessoas, por isso, ndo pode
estar restrito a uma simples formalizacdo para concessdo de ganhos financeiros,
deve na sua elaboragdo estabelecer um compromisso cada vez mais direto com a
estratégia da sua area e inserir no cenario das avaliagdes a adocdo de metas e
indicadores de desempenho que sdo os desdobramentos da estratégia organizacional
(HIPOLITO; REIS, 2002).

O processo de avaliacdo de desempenho inclui a verificacdo constante do
comportamento do colaborador, seus progressos e limitagbes, éxitos e insucessos, com 0
complemento de reunides de feedback para acompanhamento. Além disso, este processo se
predispbe a buscar manter continuamente um alto padrdo de motivacdo e de obtencdo de
resultados por parte do colaborador.

A avaliacdo de desempenho busca dar respostas a como se da a evolucao na realizacao
das atividades prioritarias no trabalho. Para tanto a avaliagdo deve mensurar as reais
necessidades de afericdo de metas e pontos criticos da area que se esta avaliando, sob pena de
ndo se extrair resultados concretos e proveitosos para a melhoria do resultado global da
equipe.

A avaliacdo de desempenho tem as seguintes aplicagdes no ambiente de trabalho:

a) Identificacdo de pontos fortes e fracos dos colaboradores e, conseqiientemente, da
insituicéo;

b) Estimulo & comunicacao interpessoal;

c) Informagéo ao colaborador de como o seu desempenho é percebido;

d) Indicacbes de promocdes e de aumentos salariais por merito;

e) IndicagOes de necessidade de treinamento;

f) Estimulo ao desenvolvimento individual do avaliador e do avaliado;

g) Serve de apoio as pesquisas de clima organizacional;
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h) Ajuda na identificacdo de problemas de trabalho em geral e no relacionamento
individual.

A seguir apresentamos o fluxo utilizado para a realizacdo de um processo de Avaliacdo de
Desempenho atrelado ao programa de capacitacao.

Estratégias e
Planos da

Instituigdo

Avaliagdo do apeamento das
Desempenho Competéncias

necessidades de

capacitagao

Avaliagdo da
Capacitagao

Identificagdo de '

Agdes de
capacitacdo =

Fonte: Elaboracéo do Autor.

Segundo o Programa de Capacitacdo em Gestdo do Desempenho® promovido pela
Secretaria de Administracdo do Governo do Estado de Pernambuco, “avaliar o desempenho ¢
0 processo através do qual é possivel identificar o nivel de contribuicdo efetiva do servidor
diante da expectativa estabelecida pela organizagao™.

Na esfera publica a avaliacdo de desempenho foi instituida na administracdo publica
pela Lei do Reajustamento, de 1936. A lei lancou as bases de uma administracdo de pessoal
racional, institucionalizando o sistema de mérito e estabelecendo as diretrizes do primeiro
plano de classificagcdo de cargos.

Na administracdo publica federal o Decreto n® 80.602, de 24 de outubro de 1977,
disciplinou o desenvolvimento em carreira dos integrantes dos cargos do Plano de
Classificacdo de Cargos (PCC) da Lei n° 5.645, de 10 de dezembro de 1970, que a época
abrangia a totalidade dos servidores da Administracdo Publica federal direta.

A edigédo do Decreto n° 84.699, 29 de abril de 1980, revogou o Decreto n° 80.602, de 24
de outubro de 1977, e alterou os conceitos, passando a definir a progressdo como progressao
vertical e 0 aumento por mérito como progresséo horizontal.

Atualmente, a Lei n°® 8.112, de 11 de dezembro de 1990, regulamenta as avaliacOes de

desempenho do estagio probatério no ambito do Poder Executivo Federal e determina a

? http://www2.sad.pe.gov.br/c/document_library/get file?p_|_id=3028800&folderld=6998975&name=DLFE-
35346.pdf — Acesso em 03/08/2013.
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realizacdo de uma avaliacdo de desempenho ao final desse estagio.

A Medida Provisoria n® 1.548, de fevereiro de 1995, aprovou a Gratificacdo de
Desempenho e Produtividade (GDP), convertida na Lei n® 9.625/98, que recuperou o conceito
da Avaliacdo do Desempenho como base na remuneragao.

Em 2002, foi instituida a Gratificagdo de Desempenho de Atividade Teécnico-
Administrativa (GDATA) para os servidores da area administrativa da Administracdo Publica
Federal direta, autarquias e fundagdes publicas.

A Medida Provisoria 431 de maio de 2008, convertida na Lei n° 11.784, de 22 de
setembro de 2008, instituiu a sistematica de avaliacdo de desempenho definindo a avaliacéo
de desempenho como o monitoramento sistematico e continuo da atuacdo individual e
institucional do servidor. Os objetivos da avaliacdo de desempenho eram promover a
melhoria da qualificacdo dos servigos publicos e subsidiar a politica de gestdo de pessoas.

No setor publico brasileiro ja esta difundida a avaliacdo de desempenho em diversas
esferas e 6rgdos, com crescente aumento nos ultimos anos. O desafio ainda presente esta na
criacdo de avaliacdes de desempenho que sejam 0 mais objetivas possiveis, deixando de lado
0 subjetivismo pode acarretar um sistema arbitrério e injusto. E relevante e importante que se
mensure o desempenho dos servidores, mas que esta avaliacdo seja pautada em indicadores
objetivos e concretos, que realmente mecam o desempenho efetivo do colaborador.

2.2 O processo de feedback

O feedback é uma ferramenta utilizada em gestdo de pessoas para dar ao colaborador
um “retorno” sobre seu desempenho no trabalho. Segundo GODINHO, MENDES e
BARREIROS (1995, p. 217) feedback:

"é a expressdo genérica que identifica 0 mecanismo de retroalimentacdo de qualquer
sistema processador de informagdo”. E o retorno de informacdo que permite ao
sistema avaliar o quanto foi cumprido os objetivos, € uma condi¢do obrigatoria para
ocorrer aprendizagem.

Sendo assim, o feedback ndo deve ser a emissdo de uma opinido ou entdo a expressdo de
emocao diante de uma conduta de um membro da equipe. Ele deve ser entendido como uma
ajuda na melhoria do desempenho e da performance do individuo. O processo do feedback

pode ser ilustrado na figura abaixo:
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Feedback

6eceptor)

Fonte: Elaboracdo do Autor.

O feedback pode ser de trés tipos:

a) Feedback Positivo ou de Reforco — é aquele que pretende reforcar a conduta do
individuo, como por exemplo em uma boa conduta no trabalho que deve ser
considerada como uma boa préatica e € digna de um elogio. No caso deste tipo de
feedback a mensagem do emissor pode ser coletiva, para que 0s outros membros do
grupo entendam a boa prética e sintam-se motivados a repetir essa boa pratica em suas
atividades;

b) Feedback Corretivo — € aquele que pretende corrigir uma pratica que foi adotada e que
ndo condiz com o esperado. E utilizado para modificar o comportamento indesejado
de um profissional;

c) Feedback Corretivo Incisivo — é aquele utilizado apds o feedback corretivo, que acabou
ndo surtindo efeito. E um feedback mais forte e que tem o tom de “Gltima chance”
para a melhora no desempenho do individuo. E encarado como a Gltima tentativa para
que aquele colaborador repense seus comportamentos e se adeque a filosofia da
instituicao.

Deve-se haver um cuidado ao aplicar o feedback para um membro da equipe pois este
ndo deve violar os principios de respeito e de confianga, devendo ser claro e sempre com um
apelo construtivo.

Recomenda-se a pratica constante do feedback para a equipe, pois desta forma, a equipe
percebe que seu lider estd monitorando as atividades e esta tendo o cuidado de que 0s
comportamentos estdo adequados.

No setor publico a pratica do feedback € adotada em diversas institui¢cdes, na grande

maioria das vezes de maneira informal. O que propomos aqui é a adocdo de um feedback
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padronizado e periodico, onde o lider possa registra-lo de maneira a fazer um histérico da
evolucéo de cada colaborador e que possa resgatar este historico a cada novo feedback. E uma
ferramenta de simples aplicacdo, mas que o lider deve estar preparado para utilizar sempre
com o objetivo de aprimorar o desempenho de sua equipe e ndo como forma de punigéo ou

humilhacé&o.

2.3 Pesquisa de Clima Organizacional

O clima organizacional é a qualidade do ambiente de trabalho que é percebida pelos
colaboradores e vivenciada no dia a dia quando da realizacdo de suas tarefas rotineiras. Esta
qualidade do ambiente influencia diretamente o colaborador, motivando-o ou desmotivando-
0. As atitudes no ambiente de trabalho sdo influenciadas por esse “clima” e também cada

colaborador tem o poder de influenciar de maneira melhor ou pior no ambiente laborativo.

Para que haja sucesso na empresa, é preciso que os objetivos da gestdo estratégica
de pessoas estejam claros e definidos. O que vai garantir a qualidade nas acfes
desenvolvidas € a motivacdo dos colaboradores. Desenvolver e estimular a
qualidade de vida vem sendo um dos grandes desafios da atualidade em vérias
instituicGes e também nas préprias pessoas, visando além da produtividade, o bem
estar social que a pessoa merece. (SOVIENSKI e STIGAR 2008, p.58)

Um clima ruim no ambiente de trabalho pode trazer algumas consequéncias como: 1)
baixa produtividade; 2) aumento no numero de afastamentos e auséncias no trabalho; 3)
retrabalho e desperdicio; 4) queda na motivacao; 5) dificuldade na comunicacdo causando
conflitos entre a equipe e; 6) diminuicdo das ideias e do espirito de inovagdo da equipe.

Para que se possa proporcionar um bom clima no ambiente de trabalho o primeiro
passo € mapear este ambiente. A ferramenta mais utilizada para realizar este mapeamento € a
Pesquisa de Clima Organizacional, que identifica no ambiente de trabalho, os pontos fortes e
de melhoria da instituicdo, conforme a visdo de seus proprios colaboradores. Segundo Bispo

(2006), a pesquisa de clima organizacional é:

“..uma ferramenta objetiva e segura, isenta de comprometimento com a situacao
atual, em busca de problemas reais na gestdo dos Recursos Humanos. A analise, 0
diagnostico e as sugestdes, proporcionados pela pesquisa, sdo valiosos instrumentos
para o sucesso de programas voltados para a melhoria da qualidade, aumento da
produtividade e adogdo de politicas internas.”

Entre os beneficios encontrados na aplicacdo de uma Pesquisa de Clima
Organizacional podemos citar 0s seguintes: 1) Alinhamento da cultura com as agdes efetivas
da organizacdo; 2) Integracdo dos diversos processos e areas funcionais; 3) Otimizagdo da
Comunicagdo; 4) Identificagdo das necessidades de treinamento e desenvolvimento; 5)
Ambiente de trabalho mais seguro e; 6) ldentificagdo das satisfacOes e insatisfacfes do
publico interno.

A Pesquisa de Clima é realizada mediante a elaboracao e aplicacdo de um questionario
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padronizado e direcionado a cada colaborador. O conteldo da Pesquisa de Clima podera
abordar diversos fatores que influenciam no ambiente de trabalho. Sugerimos a seguir alguns
dados que sdo importantes para serem avaliados em uma pesquisa de clima, segundo alguns
aspectos:

a) Perfil — InformacGes de escolaridade, formacdo académica e tempo de trabalho na
organizacao.

b) Lideranca — Grau de autonomia conferido ao servidor, incentivo da lideranca para o
desenvolvimento profissional, abertura para sugestdes e a comunica¢do ou transmissao
das informages na instituicdo.

c) Estratégias e Planos — Retorno pelo trabalho realizado, grau de satisfacdo, participacao
em reunides, conhecimento dos planos e metas da area, conhecimento das inovacgdes
tecnoldgicas e pesquisas da instituicao.

d) Clientes — Informacfes repassadas aos clientes de forma satisfatéria, atendimento as
reclamacdes ou sugestdes, dominio do servidor quanto aos assuntos da sua area.

e) Sociedade - Contribuicdo da instituicdo com acdes para melhoria da Qualidade de
Vida da populacéo, protecdo do meio ambiente e acdes de voluntariado.

f) Informacbes — Recebimento de informacgfes suficientes para a realizacdo das
atividades, busca de informag0es e confiabilidade e atualizagdo das informagoes.

g) Pessoas — Integracdo entre as areas, quantidade de treinamentos e capacitacOes,
motivacdo para o aprimoramento profissional e programas de reconhecimento ou
valorizagéo profissional.

h) Processos — Existéncia de equipamento e recursos suficientes; condicdes das
instalacBes e seguranca do ambiente de trabalho.

A partir do formulario, as pesquisas sdo aplicadas e depois tabuladas. Os resultados séo
analisados e devem ser propostos planos de acdo para alguns itens encarados como
prioritarios para a instituicdo. Os resultados devem ser apresentados para a equipe e 0s planos
de acdo deverdo ter seu cronograma definido para que as melhorias sejam implantadas para

que se tenha credibilidade na aplicagéo da ferramenta.

2.4 Programas de Capacitacao

Para se buscar o nivel ideal de eficiéncia e eficacia no trabalho, seja no ambito publico
ou privado, a instituicdo deve mapear suas areas e definir quais sdo as competéncias que
deverdo ser aperfeicoadas na equipe de colaboradores. A capacitacdo continuada é um pré-

requisito para a exceléncia no trabalho.
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Segundo SENGE (1990), “As organizacdes inteligentes s6 aprendem através de
individuos que aprendem. O aprendizado individual ndo garante o aprendizado
organizacional, mas sem ele ndo ha como ocorrer o aprendizado organizacional”.

A definicdo de um programa de capacitacdo deve estar atrelada aos objetivos e
estratégias da instituicdo. Na descricdo dos cargos estdo descritas as atividades que seréo
executadas e também as exigéncias para que se ocupe determinado cargo. Na UEPP, por
exemplo, foi sugerido um modelo de descricdo de cargos que contempla os requisitos
minimos para que se possa desempenhar as funcGes com qualidade e eficiéncia. A partir
destas descricdes de cargo sdo verificadas as capacitagbes necessarias para a equipe.
Juntamente com as ferramentas de Avaliacdo de Desempenho, Pesquisa de Clima e Feedback,
é possivel identificar as necessidades de treinamento da equipe, de maneira individualizada.

Existe um formulario denominado de Levantamento de Necessidades de Treinamento
que pode ser aplicado pelos gestores das areas com base nos resultados obtidos na Avaliacao
de Desempenho, que identifica quais sdo os treinamentos necessarios para o colaborador
desempenhar melhor sua funcéo e assim atingir os objetivos de seu cargo.

O ciclo para se estabelecer um Programa de Capacitacdo pode ser visualizado na figura

abaixo:

treinamento

resultados do Monitoracéao planejamento do
treinamento s’:j treinamento

= -

: I Xecucao do Ireimamento

Fonte: Norma 1SO 10015 — http://jornalportasul.blogspot.com.br/2010/05/norma-iso-10015-treinamento-
como.html. Acesso em 25/07/2013.

Na figura acima verificamos que o Programa de Treinamento se inicia com 0
levantamento das necessidades de treinamento, e em seguida é realizado um planejamento do
programa de treinamento. Apos este planejamento, sdo programadas as a¢des de execucdo do
treinamento. Apos executado o treinamento, este deve ser avaliado, quanto a sua eficacia e
melhoria nos resultados do participante. Em todo este processo haverd o monitoramento

constante da area responsavel.
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3. UTILIZACAO DAS FERRAMENTAS DE GESTAO DE PESSOAS COMO FATOR

MOTIVACIONAL

As ferramentas apresentadas no capitulo anterior podem ajudar no estimulo da
motivacao da equipe. A motivacdo segundo MOWEN & MINOR (2003):

Refere-se a um estado alterado de uma pessoa, 0 qual conduz a um comportamento
voltado a um objetivo. Ela é constituida de varias necessidades, sentimentos e
desejos que conduzem as pessoas a esse comportamento. A motivagdo comeca com
a presenca de um estimulo que impulsiona o reconhecimento de uma necessidade.
(MOWEN; MINOR, 2003, p. 90)

Existem diversas teorias sobre a motivacdo no trabalho. Diversos autores como

Abrahan Maslow, Douglas Mc Gregor e Frederick Hersberg produziram estudos sobre o

tema. Nao aprofundaremos sobre as teorias de motivacdo, mas inserimos um quadro-resumo

sobre as principais teorias e seu fundamento principal como vemos a seguir:

Teorias exogenas

Pressuposto fundamental

1 — Motivos /necessidades

As pessoas possuem tendéncias inatas ou adquiridas a
buscar certos estimulos ¢ evitar outros.

2 — Incentivos/recompensas

Caracteristicas da situagdo do trabalho levam o
trabalhador a associar determinadas formas de
comportamento cCom a recompensa.

3 —Reforco

As pessoas sdo motivadas a trabalhar bem quando o
bom desempenho € seguido de consequéncias
positivas.

4 — Mectas/objetivos

As pessoas apresentam melhor desempenho quando
as metas sdo desafiadoras, especificas ¢ atraentes.

5 — Recursos pessoais ¢ materiais

Condig¢oes de trabalho que facilitam a obtencdo das
metas sdo fonte de motivacdo. & (Ctri) ~

6 — Grupo e fatores sociais

As pessoas apresentam melhor desempenho quando a
organizagdo ¢ os colegas facilitam a execugdo do
trabalho e reconhecem o bom desempenho.

7 — Sistema socio-técnico

A motivagio aumenta quando no sistema de trabalho
existe harmonia nas condigdes de funcionamento
pessoal, social e técnico.

Fonte: TAMAYO e PASCHOAL (2003).

O fator motivacional pode sofrer interferéncias diferentes quando comparamos 0S

setores publico e privado. Elaboramos a seguir um quadro com algumas destas diferencgas:

Aspecto

Setor Publico

Setor Privado

Flexibilidade para se implantar Menor

sistemas de recompensa

Maior

Progressao de carreira

Maior dificuldade com mais
tempo para se conseguir

Mais flexivel e com regramento
menos rigido

Meritocracia

Menor énfase

Maior énfase

Estabilidade Maior

Menor

Servigos que refletem na
qualidade de vida da populacao

Sempre presente

Raramente presente

Sistema de Avaliacao de
Desempenho

Menor frequéncia (advindo do
setor privado)

Maior frequéncia em grandes
empresas

Possibilidade de criar/inovar Menor

Maior
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Fonte: Elaboracdo do Autor.

Verifica-se no quadro acima que com relacdo aos aspectos de flexibilidade para se
implantar sistemas de recompensa, progressdo de carreira e meritocracia, a motivagdo de
quem ocupa uma funcdo na esfera publica, € menor do que na privada. Com relacdo &
estabilidade, nas carreiras publicas € maior do que no setor privado, onde ocorrem mudancas
frequentes e 0 modelo de contratacdo mais seguido é o da CLT (Consolidacao das Leis do
Trabalho), enquanto no setor publico o regime mais praticado é o Estatutario, apesar de
encontrarmos o regime CLT (Empregados Publicos) e os Cargos em Comissdo de livre
nomeacdo e exoneracdo. No aspecto dos servigos que refletem na qualidade de vida da
populacdo, estes estdo mais presentes na esfera pablica, que existe para tal finalidade.

A descontinuidade de governos, as mudancas nas politicas e nas diretrizes de gestao
muitas vezes prejudicam o ambiente e consequentemente causam reflexos na motivacgéo dos
funcionarios.

Nas entrevistas realizadas em maio de 2013 com a equipe da UEPP para o
desenvolvimento do Trabalho de Conclusdo de Curso, foram coletados os principais fatores
que desmotivam os colaboradores, dentre os quais destacamos: 1) Baixa remuneracao; 2)
Remuneracdo divergente entre 0 mesmo cargo e atribuicBes; 3) Constantes mudancgas na
estrutura da unidade; 4) Inseguranca quanto a oficializacdo da unidade; 5) Layout inadequado
com falta de mesas; 6) Pouca importancia dada a unidade pelo Governo e; 7) Falta de
comunicagdo entre as areas.

Estes resultados demonstram que a equipe se desmotiva muitas vezes pela falta de
apoio do governo no intuito de se estruturar a Unidade e criar condi¢cGes para seu pleno
funcionamento. Todos os fatores que levam a desmotivacdo da equipe evidenciados nas
entrevistas podem ser atenuados, diminuidos ou até mesmo eliminados com a aplicacdo de
ferramentas de gestdo de pessoas.

A aplicacdo das ferramentas de gestdo de pessoas, quando inseridas na cultura da
instituicdo e apresentadas para a equipe de colaboradores, pode fazer com que a equipe se
sinta mais segura e confiante nos objetivos da instituicdo, em avaliar o desempenho com foco
na melhora do servico publico prestado e também na melhoria do ambiente de trabalho,

proporcionando melhores condigdes e valorizando o capital humano.

4. A ESTRUTURA DA UEPP

A Unidade de Entregas de Projetos Prioritarios (UEPP) foi criada no inicio de 2013 pela
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Secretaria de Planejamento e Desenvolvimento Regional do Estado de S&o Paulo com o
objetivo de facilitar a implementacdo dos projetos prioritarios do Governo do Estado além de
fornecer transparéncia e dar visibilidade a tais projetos para que a populacdo os conheca. A
criagcdo desta unidade, porém, se deu na pratica mas ndo formalmente, ou seja, o Decreto que
regulamenta sua cria¢do ainda ndo havia sido publicado até o final deste artigo.

A UEPP esta sediada junto ao Paldcio dos Bandeirantes, sede do governo paulista e

conta atualmente com a seguinte estrutura funcional:

CaAA AMARELD FORTE = VAGD
CaAA AMARELD CLARC = INTERIMNO
FONTE VERMELHA = FROVISORIO

Lideranca

ASSISTENTE G. PESS0OAS
AT | DIR. COMU-

[

DIR. AC.
TATICAS MNICACAD

DR, QGUALID.
INFORMAC.
[GEST. E\.I'ENT.J [ GEST. MKT J

O _E—"]
AT Q. Wida IHT D. Sociais L
I | I
QI O Sociais
0

Mobilidade Habitacio

ol

)

Ol Desenw.

Educacio MEBo-de-Obra | Est. Eficiente

Fonte: Quadro disponibilizado pela lideranca da UEPP. Elaboragdo: UEPP, maio de 2013.

Nesta estrutura a UEPP possuia 26 colaboradores, porém apenas 20 cargos estavam
ocupados, restando ainda 6 cargos a serem preenchidos via cessdo de outros érgdos do
Governo do Estado de Sdo Paulo. Neste quadro, as origens e vinculos empregaticios da
equipe sdo variados, com colaboradores contratados através de cessdo de outros 6rgaos tais
como PRODESP*, FIPE®, EMPLASA® e SPDR’.

4.1 Principais fungdes executadas

Na UEPP as principais funcdes executadas em cada cargo podem ser verificadas na

4 Empresa de informatica do Governo do Estado de S&o Paulo, a Prodesp desenvolve e implementa, para os diferentes 6rgaos
estaduais, solucbes de governo eletrdnico voltadas para a melhoria de processos operacionais, da gestdo do Estado e do
atendimento ao cidaddo, conforme informagdes disponiveis em < http://www.saopaulo.sp.gov.br/orgaos/empresas_prodesp>.
Acesso em: 03 agosto 2013.
*A Fundagcdo Instituto de Pesquisas Econdmicas (Fipe) é uma entidade de direito privado, sem fins lucrativos, criada em
1973 para apoiar o Departamento de Economia da Faculdade de Economia, Administracdo e Contabilidade da Universidade
de S&o Paulo (FEA-USP), conforme informag@es disponiveis em <http://www.fipe.org.br/web/index.asp>. Acesso em: 03
agosto 2013.
6 Empresa Paulista de Planejamento Metropolitano SA (Emplasa), é um 6rgéo vinculado a Secretaria Estadual de
Desenvolvimento Metropolitano (SDM).
7 Secretaria de Planejamento e Desenvolvimento Regional do Estado de S&o Paulo.
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Cargo 5 Principais Responsabilidades
Analista de | - Preencher com dados técnicos e relevantes as fichas de acompanhamento de
Projetos projetos que comporao o relatdrio quinzenal produzido pela Unidade.

Estratégicos

- Planejar a execugdo das atividades internas e externas de forma a atualizar as
fichas de acompanhamento dos projetos quinzenalmente.

- Extrair informacdes relevantes dos bancos de dados do Estado.

- Estabelecer contato com pessoas chave das secretarias setoriais para buscar
informacgdes sobre o andamento dos projetos do Governo do Estado.

- Realizar reunides quinzenais com a drea de foco para acompanhar os
programas e projetos definidos previamente.

Gestor de
Projetos

- Analisar as informagdes coletadas pelos analistas e sistematizadas em uma
ficha relacionada a cada projeto a ser acompanhado com o intuito de verificar
se elas sdo consitentes, estdo completas e sdo suficientes para embasarem a
tomada de decisdo das autoridades a quem o relatdrio produzido pela UEPP se
destina.

- Atuar, junto com o analista, na identificacdo dos possiveis riscos e pontos de
atencdo dos projetos para que a mitigacdo seja realizada.

- Consolidar o caderno de informages da sua equipe composto pelas fichas
preenchidas pelos analistas, que integrard o relatdrio quinzenal produzido pela
Unidade.

- Auxiliar os analistas no estabelecimento de contatos com as secretarias
setoriais junto as quais deve ser feito o levantamento de informagdes dos
projetos prioritarios.

- Participar das reunides com as secretarias setoriais quando constatado que o
analista estd com dificuldade no levantamento de informagGes ou no
estabelecimento/manutencdo do relacionamento.

Gestor de AcOes

- Analisar as informagdes levantadas pelos analistas e contidas nas fichas
elaboradas para cada projeto em acompanhamento.

- ldentificar, a partir dos riscos e problemas detectados, as agdes necessdrias
para sua resolugao.

- Solicitar informagdes faltantes aos analistas para possibilitar a realizacao da
agao.

- Elaborar documento que descreva, por projeto, quais as agdes a serem
tomadas (ficha de agao).

- Atuar como mediador entre as necessidades da setorial e o departamento
responsavel por atendé-las.

Diretor de
Qualidade da
Informacéo

- Coordenar a atuagdo dos gestores.

- Manter contato com os departamentos do governo externos a Unidade,
visando completar as informacgdes necessdrias a elaboracgdo do relatério.

- Consolidar todas as informacdes levantadas pela equipe para a composicdo do
relatério apresentado quinzenalmente pela Unidade.

- Auxiliar os gestores e analistas no estabelecimento de contatos com as
secretarias setoriais.

- Participar das reunides com as secretarias setoriais quando constatado que o
analista e o gestor estdo com dificuldade no levantamento de informacdes ou
no estabelecimento/manutencio do relacionamento.

Diretor de Ac¢éo
Tatica

- Coordenar a atuacgao dos gestores de riscos.

- Fazer andlise dos riscos levantados nos projetos estratégicos do Estado.

- Fazer o planejamento das a¢des a serem realizadas para solucionar entraves
ocorridos nos projetos estratégicos do Estado.
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- Atuar como mediador entre as necessidades da setorial e o departamento
responsavel por atendé-las quando os gestores de riscos nao tiverem atribuicdo
para a realiza¢do da acdo.

- Manter contato com departamentos do governo externos a Unidade com o
objetivo de articular a implementacdo de ac¢Oes necessarias a destravar o
andamento de projetos prioritdrios do Estado.

Lider da | - Estruturar a Unidade de forma que ela cumpra a sua misséo.

Unidade - Coordenar a elaboracdo do relatério quinzenal referente ao acompanhamento
dos projetos prioritarios do governo.

- Fazer reunides com o governador, secretario e secretarias setoriais para
estabelecer os projetos prioritdrios.

- Estabelecer os processos de trabalho de forma eficiente.

- Contratar e manter o pessoal necessdrio para a realizacdo das atribuicdes da
Unidade.

Fonte: Elaboracdo do Autor através de adaptacdo de: Villani, Anita; Alves, Daniel Palacio; Lima, Domingos
Séavio. Vicente, Elke Coelho. Integracdo e motivagdo em contexto de pressao por resultados: o caso UEPP. p
43 a50.

Através da analise das principais funcbes executadas por cada cargo dentro da
estrutura da UEPP verificamos que suas atribuicdes sdo de alta complexidade e importancia,
haja visto que a UEPP ¢é responsavel pelo acompanhamento de 150 projetos prioritarios do
Governo do Estado, que representam os maiores desafios do Governo e impactam diretamente
na qualidade de vida da populacao.

Diante de tal situacdo, é objeto de analise a forma de contratacdo dos colaboradores da
UEPP e também o perfil exigido para a ocupagdo de tais cargos. As experiéncias bem
sucedidas com a criagdo de Unidades de Entrega que podemos verificar nos casos da Prime
Minister’s Delivery Unit ® — PMDU do Governo Britanico e também do Nucleo Central de
Gestdo Estratégica de Projetos e Desempenho Institucional® — NCGERAES do Governo de
Minas Gerais possuiam em seus cargos, membros com um alto nivel de experiéncia, advindos
da area de gestdo publica. Para realizar um comparativo entre os tipos de Unidade de Entrega

exemplificados, elaboramos o quadro abaixo:

Unidade NUmero de Vinculo de Caracteristicas da Quantidade
Colaboradores | Contratacéo Equipe de Projetos
Monitorados
UEPP 26 (20 cargos | cessdo de outros | experiéncias diferentes, | 150
ocupados) orgdos niveis diferentes de
conhecimento na esfera
publica
PMDU 40 cessdo de outros | funciondrios experientes e | 40 a cada ano

# Unidade de Entrega criada por Tony Blair no inicio de seu segundo mandato como primeiro-ministro do Reino
Unido, em 2001.
% Nucleo Central de Gestao Estratégica de Projetos e Desempenho Institucional (NCGERAES), pertencente a
Secretaria de Estado de Planejamento e Gestéo e criado em 2011 através da Lei Delegada n. 180, de 20 de janeiro de
2011.
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orgaos, de alta qualidade,

convocagao  ou | conhecimentos de primeira

contrato por | linha, experiéncia de

prazo consultoria e de 6rgaos

determinado de | reguladores, ou funcionarios

dois anos publicos de alto
desempenho

NCGERAES | 27 Estagiarios e | maioria da equipe composta | 124

Concursados por Empreendedores

Publicos concursados

Fonte: Elaboracdo do Autor.

Verificamos a partir do quadro acima que a formacdo da equipe de colaboradores
da UEPP comecou de uma forma ndo tdo estruturada quanto nas experiéncias observadas
na PMDU e no NCGERAES. O principal fator desta baixa estruturacdo da UEPP se deve
ao fato de que a unidade ndo foi criada de maneira formal dentro da estrutura do Governo
Paulista, acarretando a necessidade de composi¢do de seu quadro através de colaboradores
de diversos orgdos. Se a UEPP tivesse sido criada de maneira formal, haveria a
possibilidade de recrutamento de novos colaboradores através de concurso publico
estruturado, ou até mesmo a composicdo de seu quadro ser padronizada com funcionarios
da carreira de Especialistas em Gestdo Publica. Fato é que a UEPP acabou sendo composta
com colaboradores de perfis, salarios e experiéncias muito diferentes, acarretando uma

maior dificuldade na distribuicdo e realizacdo das atividades da Unidade.

5. SUGESTAO DE APLI(;A(;AO DAS FERRAMENTAS DE GESTAO DE PESSOAS
EM SALAS DE SITUACAO UTILIZANDO COMO EXEMPLO A UEPP

A Sala de Situacdo é um instrumento de planejamento oriundo do setor militar e que
tem o objetivo de monitorar situacdes de perigo em que a variavel do tempo é a mais
relevante. Além disso, funciona como uma central de situacdes criticas que subsidiam a
tomada de decisbes. Segundo MATUS (1993) “é criado um espago na estrutura
organizacional denominado de “sala de situagdes”, onde um grupo técnico designado pelo
dirigente acompanha o desempenho das areas responsaveis pela execugdo do plano”.

No Brasil existem diversas Salas de Situacdo criadas tanto na Administracdo Direta
com na Indireta. Citamos alguns exemplos de utilizagdo na SABESP — Companhia de
Saneamento Basico do Estado de S&o Paulo, no Ministério da Saude (Sala de Apoio a Gestdo
Estratégica), na Agéncia Nacional de Aguas (ANA), na Secretaria de Planejamento e Gest&o
do Governo do Rio de Janeiro, no Governo de Minas Gerais (Sala de Situacdo e

Gerenciamento de Crises), na Secretaria de Seguranca Publica do Estado de Sdo Paulo, entre

A aplicacdo de ferramentas de gestdo de pessoas para a melhoria de performance de equipes no contexto da
UEPP




20

diversas outras. Todas tem a caracteristica de acompanhamento e monitoramento de situacoes

criticas, contando com a utilizagdo de corpo técnico especializado na area. A seguir

elaboramos um quadro das instituicbes que ja utilizam algumas ferramentas de gestdo de

pessoas em sua rotina de trabalho:

Orgéo / Avaliacdo de Pesquisa de Feedback Programa de

Instituicéo Desempenho Clima Capacitacéo
SABESP Sim Sim Sim (informal) Sim
Ministério da Saude | Sim Sim Sim (informal) Sim
ANA Sim Sim Sim (informal) Sim
SEPLARIJ Sim N3o Sim (informal) Sim
SSPSP Sim Sim Sim (informal) Sim
NCGERAES Sim Nao Sim (informal) Sim

Fonte: Elaboracdo do Autor com informagdes obtidas através dos 6rgéos.

A aplicacdo das ferramentas de gestdo de pessoas de maneira conjunta podera trazer

varios beneficios para a instituicdo onde for adotada sua préatica, pois uma complementa a

outra, de forma a criarem uma sinergia quando da aplicacdo de sua totalidade. A aplicacdo de

tais ferramentas devera sempre ser estruturada com base a se buscar o melhor desempenho

das atividades e o consequente alcance dos objetivos institucionais, cumprindo assim a missao

e a visdo da Instituicdo.

Desta forma, apresentamos a seguir um quadro com os principais beneficios de cada

Ferramenta e a forma de sua aplicacdo em Salas de Situagéo e mais especificamente na UEPP.

Ferramenta

Principais Beneficios

Aplicacgédo em Salas de
Situacdo e na UEPP

Pesquisa de Clima

- Conhecer os principais fatores que
desmotivam ou motivam a equipe;

- Melhorar o ambiente de trabalho e a
percepgao referente a instituicao.

- Identificar os pontos criticos para
balizar programas de melhoria e
aperfeicoamento interno.

Anualmente, de maneira
formal, em formulario
especifico e  padronizado,
entregue a cada colaborador,
identificando os  principais
aspectos que afetam no clima
da Unidade (Salario, Beneficios,

Relacionamento, Recursos,
etc.)

Feedback - Uma forma de demonstrar respeito e | Trimestralmente, de maneira
interesse por parte do gestor no formal, em formulario
processo de melhoria do colaborador; especifico e  padronizado.
- Uma maneira de cuidado e apreco por | Realizado em reunidao com cada
parte do gestor para o colaborador membro da equipe com o
indicando preocupacao na qualidade objetivo de fornecer as
das atividades desempenhadas; percepcdes e avaliacbes do
- De fécil e simples aplicacdo que pode | colaborador a respeito das
ser feito através de entrevistas, atividades executadas.
questionarios e avalia¢Ges.

Avaliagdo de | - Visao geral do perfil dos profissionais | Anualmente, de maneira
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Desempenho avaliados e dos aspectos que afetam formal em formulario
diretamente o desempenho da especifico e  padronizado,
instituicao; entregue a cada colaborador
- InformacGes sobre o desempenho que fara sua auto avaliagao que
humano e sua contribuicdo para o posteriormente serd
atingimento dos objetivos validada/alterada pelo gestor
institucionais; da Unidade.

- Identificacdo das necessidades de
colaboradores e gestores em termos
de treinamento e desenvolvimento;
- Promocao, realocacao ou
desligamento de pessoas;

Programa de | - Motivacao dos colaboradores. Anualmente com dados

Treinamento - Receptividade individual para | coletados através da Avaliacdo
exercicio de novas funcoes e tarefas. de Desempenho e de
- Melhoria da qualidade do trabalho | formulario de Levantamento de
executado. Necessidades de Treinamento.
- Incentivo a qualificacdo das equipes. A partir destes “inputs” realiza-

se a programac¢do anual de
treinamento para os
colaboradores da Unidade.

Fonte: Elaboracdo do Autor.

Para que a incorporacdo de novas ferramentas de gestdo de pessoas seja realizada de

forma efetiva é necessario que sejam introduzidas na cultura da instituicdo de modo a fazerem
parte da rotina da area e serem encaradas como formas de buscar a melhoria do ambiente de
trabalho. Desta forma os proprios colaboradores as percebem como importantes e parte
integrante de seu trabalho, apresentando um carater rotineiro e nao de “auditoria” e
verificacéo.

A seguir sugerimos um cronograma de aplicacdo de tais ferramentas de maneira a

ajudar na sua distribuicéo ldgica:

\ Z Y
*Pesquisa de
Clima

lNovembro
* Levantamento

de Necessidade

de Treinamento

*Reunido de
Feedback (3%
Trimestre)

W

*Reunido de
Feedback (1°.
Trimestre)

*Reunido de
Feedback (4°.
Trime=stre)

*Reunido de

Feedback (2°.
Trimestre)

* Avaliacio de
Desempenho

I Dezembro

o TR

Fonte: Elaboracdo do Autor.
No cronograma acima verificamos que as Reunifes de Feedback sdo trimestrais,

proporcionando 0 acompanhamento da evolucdo do feedback registrado na Ultima reunido.
Estas devem ter um espago mais curto de ocorréncia (trés meses), pois se trata de um
acompanhamento mais frequente da equipe. No caso da Pesquisa de Clima, que acontecera
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anualmente, sugerimos que seja feita no meio do ano para que os planos de agdo ja consigam
ser implantados no ano corrente. A Avaliacdo de Desempenho deveré ocorrer no final do ano
(sugerimos no fim de novembro) e medira os resultados alcancados por cada colaborador
durante aquele ano. O Levantamento de Necessidade de Treinamentos devera ser realizado
em dezembro, a partir dos resultados da Avaliagdo de Desempenho e servird de base para a

programacéo anual de treinamentos da unidade no ano seguinte.

6. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo de trabalho foi analisar a aplicagéo de ferramentas de gestdo de pessoas que
surgiram no setor privado sendo aplicadas no setor publico, mencionando seus beneficios em
prol do melhor desempenho de equipes. Foi utilizado como base o caso da UEPP propondo a
adocdo destas ferramentas para otimizar as atividades da equipe estimulando a produtividade
e a motivacéo.

Pretendeu-se mostrar que ferramentas usualmente utilizadas na esfera privada podem
ser Uteis na esfera publica e podem trazer bons resultados para o governo, tendo melhor
aproveitamento nos seus principios centrais de legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e principalmente, eficiéncia na busca do interesse publico.

As Salas de Situacdo tem grande importancia nas instituicdes onde sdo criadas e a
capacitacdo de seus integrantes € um pré-requisito para o cumprimento da finalidade de sua
criacdo. No caso da UEPP ainda ndo foram implantadas as ferramentas de gestdo de pessoas e
sua adocdo seria relevante e contributiva para o maior engajamento de sua equipe ja que sua
estrutura ainda “informal” acarreta sérios prejuizos para o atingimento de seus objetivos com
plena eficiéncia e eficacia. A desmotivacdo encontrada na equipe devido a inseguranca e
instabilidade no trabalho é notoria e acarreta mudancas constantes na equipe.

E necessario que a UEPP seja estruturada corretamente, seja dado a sua devida
importancia e valor. A implantagdo de ferramentas de gestdo em uma unidade nova tende a
ser mais facilitada, pois 0s processos estdo sendo estruturados, os indicadores de desempenho
estdo sendo montados e a equipe é nova e sem vicios. Os bons exemplos encontrados na area
publica podem ser aplicados nas Salas de Situacdo e mais especificamente na UEPP onde
poderdo trazer melhores resultados, refletindo no cumprimento dos Projetos Prioritarios do

Governo do Estado de Sdo Paulo.
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