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A ADMINISTRACAO PUBLICA DE RECURSOS HUMANOS:
UMA REFLEXAO SOBRE AS ESTRATEGIAS APLICADAS E A VIDA PROFISSIONAL
DOS SERVIDORES PUBLICOS DO MUNICIPIO DE ACARA-PA

Crystiane Amaral Coutinho
Resumo
Este estudo investigou os impactos das estratégias de Administragdo de Recursos Humanos na
vida profissional dos servidores publicos da Prefeitura Municipal de Acard, situada na regiéo
amazonica do estado do Para. A pesquisa foi realizada através do Departamento de Recursos
Humanos (DRH), da Secretaria Municipal de Educagdo (SEMED) e da Secretaria Municipal
de Assisténcia e Desenvolvimento Social (SEMADS). Trata-se de uma pesquisa empirica des-
critiva de natureza qualitativa. O trabalho foi estruturado em duas etapas: primeiro, um levan-
tamento bibliografico acerca da Administragdo de Recursos Humanos no setor publico e das
legislacdes especificas de Acara; em seguida, foi realizada uma pesquisa de campo que alcan-
gou a participacio de 122 servidores. Os resultados evidenciaram diversos obstéculos na inte-
ragdo entre os servigos oferecidos pelo DRH e os servidores envolvidos na pesquisa. As refle-
x0es indicam que a transformagfio dos paradigmas na Gestdo de Pessoas em Acard requer
investimentos em formag#o continuada para os profissionais de Recursos Humanos, o que por
sua vez demanda novas investigacoes.

Palavras-chave: Administracdo de Recursos Humanos; Gestdo de Pessoas; Recursos Huma-
nos-Servigo Publico.

THE PUBLIC ADMINISTRATION OF HUMAN RESOURCES: A REFLEC-
TION ON THE STRATEGIES APPLIED AND THE PROFESSIONAL LIFE OF PUBLIC
SERVANTS IN THE MUNICIPALITY OF ACARA-PA

Crystiane Amaral Coutinho

Abstract

This study investigated the impacts of Human Resources Administration strategies on the pro-
fessional life of public servants in the Municipality of Acara, located in the Amazon region of
the state of Para. The survey was carried out through the Department of Human Resources
(DRH), the Municipal Department of Education (SEMED) and the Municipal Department of
Social Assistance and Development (SEMADS). This is a descriptive empirical research of a
qualitative nature. The work was structured in two stages: first, a bibliographic survey about
the Administration of Human Resources in the public sector and the specific legislation of
Acaré; Then, a field research was carried out that reached the participation of 122 civil serv-
ants. The results showed several obstacles in the interaction between the services offered by
the HRD and the employees involved in the research. The reflections indicate that the trans-
formation of paradigms in People Management in Acara requires investments in continuing
education for Human Resources professionals, which in turn demands new investigations.

Keywords: Human Resources Administration; People Management; Human Resources-
Public Service.



1 INTRODUCAO

O servigco publico constitui um vasto repositorio de informagGes e bases de dados que
viabilizam a conducgé@o de pesquisas em diversas dreas e contextos. Essas fontes se revelam
preciosas para a investigacdo no que tange as linhas de atuacdio ou segmentos especificos.
Assim, um observador dotado das habilidades e ferramentas necessarias podera trilhar um
caminho investigativo rico, aproveitando ao maximo as oportunidades disponiveis no cendrio
contemporaneo.

Entretanto, perante as diversas adversidades que permeiam o servigo puiblico — como o
ato de servir e ser servido, o envolvimento dos distintos personagens, a incessante busca por
um atendimento eficiente, além das mazelas expostas e dos entraves que dificultam respostas
que ndo podem ser prontamente dadas — emerge uma inquietagcdo constante. Nesse contexto,
as limita¢des humanas sio frequentemente colocadas a prova, revelando a complexidade das
relagdes interpessoais no seio da administracdo publica. As diversas perspectivas analiticas,
que enfocam os processos de servir, resolver questdes e fornecer informagdes aos usuarios,
esclarecem que, por trds do desempenho das fungdes institucionais, encontram-se pessoas
dedicadas a atender outras pessoas. Nesse sentido, o servidor publico se configura como o elo
essencial entre a demanda da populacdo e a oferta de servigos.

Diante desse panorama, questiona-se: quais sdo os impactos das estratégias de Admi-
nistracdo de Recursos Humanos (ARH) na vida profissional dos servidores publicos que atu-
am no Departamento de Recursos Humanos (DRH), na Secretaria Municipal de Assisténcia e
Desenvolvimento Social (SEMADS) e na Secretaria Municipal de Educagio (SEMED)?

Com base nessa problemética, a presente pesquisa tem como objetivo central identifi-
car os impactos das estratégias aplicadas na ARH sobre a vida profissional dos servidores
publicos vinculados ao DRH, SEMADS e SEMED, 6rggos vinculados a Prefeitura Municipal
de Acara.

A sede da Prefeitura representa o espago em que os servidores desempenham fungdes
diretamente relacionadas a Recursos Humanos (RH) e/ou Administragdo de Pessoas (AP),
apesar das limitacGes observadas na formacfo continua e no dominio das informagSes sobre
os servigos prestados. Para alcancar esse objetivo, foram definidos os seguintes objetivos es-
pecificos: identificar as estratégias de RH implementadas no DRH, SEMADS ¢ SEMED;
elencar as estratégias mais relevantes; levantar o perfil dos servidores envolvidos (conside-
rando fatores como género, etnia, idade e escolaridade); e analisar os pontos positivos e nega-
tivos das estratégias de RH nos 6rgéos explorados.

A relevéncia desta pesquisa reside na promogéo de oportunidades para discussdes e
debates acerca da Gestdo de Pessoas (GP) na Prefeitura Municipal de Acard, localizada na
regidio da Amazonia paraense. Este estudo se destaca por ser pioneiro na area de gestdio de
pessoas no servico publico municipal. Dessa forma, este trabalho servird como uma base fun-
damental para o aprofundamento de futuras investigagdes sobre o tema e para fornecer dados
que possam contribuir para a melhoria das préticas associadas as politicas de desenvolvimento
profissional adotadas pela administragio municipal.

A estrutura deste trabalho estd organizada em se¢Ges distintas, iniciando pela Introducgéo, na
qual se apresenta o tema, o problema, os objetivos da pesquisa e a justificativa do estudo. A
segunda se¢do é dedicada ao Referencial Teérico, enquanto a terceira caracteriza o Locus da
Pesquisa. A quarta sec¢do descreve a Metodologia utilizada na investigacdo; a quinta apresenta



os Resultados da Pesquisa; e, finalmente, séo apresentadas as Consideragdes Finais, acompa-
nhadas da delimitagfo alfabética das obras e autores que fundamentaram a pesquisa.

1.1 Problema:

O municipio de Acard estd localizado na rica e biodiversa regiio amazénica do estado
do Par4, um local que nfio s6 encanta pela sua beleza natural, mas também apresenta desafios
e oportunidades impares no contexto social e econémico. No cenario administrativo, as estra-
tégias da Administracdo de Recursos Humanos (ARH) desempenham um papel fundamental
na vida profissional dos servidores puiblicos que atuam em 6rgos essenciais, como o Depar-
tamento de Recursos Humanos, a Secretaria Municipal de Assisténcia e Desenvolvimento
Social e a Secretaria Municipal de Educagao.

As praticas de ARH consistem em um conjunto de a¢des e politicas voltadas para a
gestio de pessoas, que t€ém o potencial de influenciar diretamente na motivagdo, na capacita-
¢80 e no bem-estar dos servidores publicos. Para aqueles que trabalham na Secretaria Munici-
pal de Assisténcia e Desenvolvimento Social, por exemplo, as estratégias de ARH podem
assegurar o desenvolvimento continuo de competéncias necessérias para o atendimento eficaz
a populagdo, promovendo assim melhorias na qualidade dos servigos oferecidos.

Na area da educagdo, a atuagdo da ARH ¢é igualmente crucial. A formagéo de professo-
res, a oferta de cursos de atualizagdo e a criagdo de um ambiente de trabalho que valorize a
colaboragdo € o apoio mutuo podem impactar positivamente ndo apenas a performance dos
educadores, mas também a aprendizagem dos alunos. Quando os servidores se sentem valori-
zados e bem preparados, a consequéncia é um reflexo direto na qualidade do ensino, o que
contribui para o avango do municipio como um todo.

Além disso, as estratégias de ARH podem contribuir para a satisfagfio no trabalho e a
retengdo de talentos. Um ambiente organizacional que promove o reconhecimento e a valori-
zaglo dos servidores ndo apenas estimula a produtividade, mas também reduz os indices de
rotatividade. Isso € especialmente importante em localidades como Acar4, onde a continuida-
de dos servigos prestados € essencial para o desenvolvimento social e econdmico da regiso.

Por fim, ¢ imprescindivel considerar que a implementacdo de praticas eficazes de Ad-
ministracdo de Recursos Humanos n#o sé transfere beneficios diretos aos servidores puiblicos,
mas também se reflete em um melhor atendimento & populagio e em uma gestiio publica mais
eficiente. Em resumo, a Administra¢do de Recursos Humanos em Acara é um elemento-chave
para fomentar o desenvolvimento profissional dos servidores nas Secretarias Municipal de
Assisténcia e Desenvolvimento Social e de Educagdo, impactando positivamente na vida dos
cidaddos e no progresso do municipio.

Com base nisso, busca-se responder & seguinte pergunta: quais sdo os impactos das es-
tratégias de Administragdo de Recursos Humanos na vida profissional dos servidores ptiblicos
que atuam no Departamento de Recursos Humanos, na Secretaria Municipal de Assisténcia e
Desenvolvimento Social e na Secretaria Municipal de Educa¢io?

A Pesquisa aconteceu nos 6rgdo vinculados a Prefeitura Municipal de Acara, no pri-
meiro semestre do ano de 2022.



1.2 Objetivos:
1.2.1 Objetivo Geral:

Identificar os impactos das estratégias aplicadas na Administracio de Recursos Huma-
nos na vida profissional dos servidores publicos, que estio atuando junto: ao Departamento de
Recursos Humanos(DRH), a Secretaria Municipal de Assisténcia e Desenvolvimento Soci-
al(SEMADS) e 4 Secretaria Municipal de Educagdo(SEMED).

1.2.2 Objetivos Especificos:

e Identificar as estratégias de Recursos Humanos aplicadas no DRH, SEMADS e SE-
MED;

o Elencar entre as estratégias de Recursos Humanos utilizadas, as mais importantes;

e Levantar o perfil socioecondmico dos servidores envolvidos (género, etnia, idade, es-
colaridade e etc) e

e Analisar os pontos positivos e negativos das estratégias de Recursos Humanos nos 6r-
gdos pesquisados.

1.3 Da justificativa:

A Gestfo de Recursos Humanos no servigo publico, especialmente nos municipios do
interior, enfrenta uma série de desafios que impactam profundamente servidores, gestores e,
consequentemente, a populacdo em geral. Esses problemas sfo multifacetados e nfo se limi-
tam a uma solugo Unica ou a uma estratégia tnica, o que torna a situagdo ainda mais comple-
xa. E vital a realizagiio de estudos embasados em evidéncias cientificas para compreender a
totalidade desse cendrio e oferecer propostas vidveis que possam ajudar a superar as dificul-
dades enfrentadas.

Além do mais, a relevancia do presente estudo se justifica pela sua contribui¢fo signi-
ficativa ao corpo de servidores puiblicos da Prefeitura Municipal de Acara, aos seus gestores e,
sobretudo, & comunidade local. O objetivo € oferecer subsidios para a tomada de decisGes
conscientes e informadas, por meio da analise das estratégias atualmente adotadas na gestdo
de Recursos Humanos no servigo publico.

Esse estudo ndo apenas busca verificar a eficacia das praticas em vigor, mas também
fomentar discussdes futuras sobre politicas de desenvolvimento e aprimoramento da Gestéio
de Pessoas no municipio. Acreditamos que, ao abrir espago para esse didlogo, poderemos
identificar caminhos mais eficazes que promovam um ambiente de trabalho mais saudavel,
valorizem os servidores e, em 1ltima andlise, melhorem a qualidade dos servigos prestados a
populacdo.

Portanto, entendemos que este trabalho € uma peca fundamental na construcdo de uma
gestéo publica mais eficiente e humana, que coloca as pessoas no centro de suas ages, reco-
nhecendo que o sucesso de qualquer administragdio publica depende, em grande parte, da va-
lorizagdo e do bem-estar de seus colaboradores.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 Trajetéria das Teorias de Administracio:

Administrar, segundo Maximiliano (2018, p. 4), é “[...] o processo ou atividade de to-
mar decisGes sobre recursos e objetivos.” O autor enfatiza que o processo administrativo en-
volve cinco fungdes fundamentais, que sdo interligadas: Planejamento, Organizagdo, Execu-
¢do e Controle, com a Lideranga posicionada no centro desse conjunto. Essas fun¢des foram
inicialmente delineadas na Teoria Classica de Fayol, que as apresentou na ordem: prever, or-
ganizar, comandar, coordenar e controlar, comumente abreviada como POCCC.

De acordo com Andrade (2011, p. 3), a administracdo é compreendida de diversas ma-
neiras e envolve vérios processos, incluindo aspectos técnicos e politicos. Trata-se de uma
atividade continua de tomada de decisées, englobando as etapas de planejar, organizar, dirigir,

controlar e coordenar recursos e pessoas, conforme observado pelo autor.

Administrar é um processo técnico e politico de gerenciar recursos e de liderar
pessoas na busca de objetivos organizacionais e sociais.

Administrar ¢ um processo continuo de tomada de decisdes estruturadas e ndo es-
truturadas, por meio do planejamento, organizaggo, direcfo, coordenagfio e contro-
le, visando o alcance de objetivos organizacionais e sociais.

Administrar ¢ planejar, organizar, dirigir, controlar e coordenar recursos e pessoas
na busca de objetivos organizacionais e sociais. (ANDRADE, 2011, p. 3).

Utilizando as explicagdes dos autores Maximiniano (2018) e Andrade (2011), ¢ em
compara¢do com a abordagem do Professor Renn6 (2000), é possivel identificar uma visgo
comum sobre as teorias administrativas. Esses autores concordam que as teorias podem ser
agrupadas com base nos aspectos que enfatizam, como tarefas, estrutura, ambiente e tecnolo-
gia. Segundo Silva (2018), as teorias n#o sdo opostas, mas sim complementares, contribuindo
para a compreensdo e integragdo das diferentes varidveis que existem nas organizagdes.

Maximiniano (2018, p. 9) afirma que as teorias da administra¢do consistem em infor-
magdes organizadas a partir das experiéncias praticas nas organizagdes. Ele define uma teoria
como uma representacdo abstrata da realidade percebida, e argumenta que a teoria geral da
administragdo € um conjunto dessas teorias, organizadas em escolas. O autor explica que as
escolas sdo formadas por linhas de pensamento ou grupos de autores que compartilham um
enfoque ou um aspecto especifico em comum, empregando raciocinios similares.

Por sua vez, Silva (2018) destaca que, atualmente, as teorias estdo sujeitas a processos
de adaptagdo. Essa constante evolugdo & necessria para garantir que as teorias e suas aborda-
gens permanegam uteis e aplicaveis as atuais demandas da administraco.

Renn6 (2000) enfatiza a interconexdo entre as teorias, sugerindo que uma teoria influ-
encia a fundamentacdo da outra. Essas interagdes desempenham um papel fundamental na
formagdo do que hoje entendemos como Gestiio de Pessoas, tema que sera explorado mais
adiante.

2.1.1 Teoria da Administracio Cientifica
Esta teoria emergiu em um contexto de industrializagdo acelerada, destacando a inefi-
ciéncia e o desperdicio do trabalho manual com uma forga de trabalho desqualificada. As ca-
racteristicas principais incluem:
® Estudo de Tempos e Movimentos: busca a melhor forma de executar tarefas padroni-
zadas.
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* Diviséio do Trabalho: fracionamento de atividades para facilitar o aprendizado e espe-
cializagfo.

* Incentivos Materiais: pagamentos baseados na produtividade.

e Foco Interno: preocupagio em melhorar a produgdo dentro da organizagdo, ignorando
forgas externas.

Os problemas incluem a alienago dos trabalhadores e a falta de consideragio pelas

dindmicas do mercado. (MAXIMINIANO, 2018 passim; ANDRADE, 2011 passim; RENNO,
2000 passim)

2.1.2 Teoria Classica
Com énfase em grandes organizacdes e hierarquias complexas, essa teoria introduziu
fungBes administrativas como prever, organizar e controlar (POCCC). Caracteristicas inclu-
em:
e Registros dos 14 principios universais da administragiio que tratam da divisdo do tra-
balho, autoridade, disciplina e centralizag3o.
e Foco em processos internos, ignorando aspectos externos.
Fayol delineou seis fungdes empresariais, ressaltando a importancia da estrutura orga-
nizacional. (MAXIMINIANO, 2018 passim; ANDRADE, 2011 passim; RENNO, 2000 pas-
sim)

2.1.3 Teoria da Burocracia
Esta teoria, apesar de desvalorizada, visa a racionalizagdo na administrago, promo-
vendo regras que afastam o achismo. Suas caracteristicas incluem:
 Formalidades: autoridade expressa em leis, comunicagsio padronizada e controle por
normas.
® Meritocracia e profissionalismo: foco nos especialistas e na estrutura organizacional.
Os problemas incluem rigidez, lentiddo e excesso de formalizagfo. A percepcio errd-
nea muitas vezes confunde disfungSes praticas com a teoria em si. (MAXIMINIANO, 2018
passim; ANDRADE, 2011 passim; RENNO, 2000 passim)

2.1.4 Teoria das Relacées Humanas
Surgiu em resposta a conflitos entre gestores e trabalhadores e estabeleceu foco no as-
pecto psicolégico dos colaboradores, originando-se da experiéncia de Hawthorne, que mos-
trou que o relacionamento e a valorizago do trabalhador influenciam positivamente na produ-
tividade. Caracteristicas incluem:
e Integracdo social que afeta a produtividade.
® Supervisdo cooperativa e interagSes sociais como base de autoridade gerencial.
Entretanto, a teoria € criticada por negligenciar aspectos técnicos da administracio.
(MAXIMINIANO, 2018 passim; ANDRADE, 2011 passim; RENNO, 2000 passim)

2.1.5 Teoria Estruturalista
Essa teoria busca integrar e criticar as teorias anteriores, reconhecendo conflitos nas
organizagdes e o papel das interacdes sociais. As caracteristicas incluem a ampliacdo do estu-
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do a conlflitos e sistemas abertos. (MAXIMINIANO, 2018 passim; ANDRADE, 2011 passim;
RENNO, 2000 passim)

Para Silva (2018) a Teoria busca uma visfio mais ampla da organizagdo, objetivando
inter-relacionar a organizagio com o ambiente e outras organizacdes, o0 homem com caracte-
risticas modernas como a flexibilidade, a tolerdncia e o desejo de realizagfo.

2.1.6 Teoria dos Sistemas

Considera a organiza¢do um conjunto de partes interdependentes, enfatizando a inter-
relagdo interna e externa e a constante interagdo com o ambiente. Os principais conceitos sdo
feedback, sinergia e homeostase. Essa teoria sugere que ndo existem solu¢des perfeitas e leva
a Teoria das Contingéncias. (MAXIMINIANO, 2018 passim; ANDRADE, 2011 passim;
RENNO, 2000 passim)

2.1.7 Teoria Neoclassica

Retorna aos conceitos cléssicos com énfase na pratica administrativa, gestfo e resulta-
dos, incorporando elementos de vérias teorias. (MAXIMINIANO, 2018 passim; ANDRADE,
2011 passim; RENNO, 2000 passim)

2.1.8 Teoria Comportamental

Desdobramento da Teoria das Relagdes Humanas, foca na motiva¢io humana e no
ambiente, aprofundando-se nas necessidades e comportamentos dos colaboradores. (MAXI-
MINIANO, 2018 passim; ANDRADE, 2011 passim; RENNO, 2000 passim)

2.1.9 Teoria da Contingéncia

Enfatiza a adaptabilidade do administrador as diversas circunstincias, considerando
ambiente e tecnologia. Promove a ideia de que nfo ha solugdes absolutas, € as organizacdes
sdo influenciadas por multiplos fatores. (MAXIMINIANO, 2018 passim; ANDRADE, 2011
passim; RENNO, 2000 passim)

Com essas trajetérias tedricas, a compreensfio moderna da Administragdo de Recursos
Humanos esta centrada nas relagdes internas de organizacdes, tanto piiblicas quanto privadas,
e € frequentemente gerida por Departamentos de Recursos Humanos ou Gesto de Pessoas.

2.2 Concepgio da Administracio de Recursos Humanos (ARH):

Quando “(...) o homem passa a ser visto como um todo € ndo apenas como mais uma peca da
maquina” (FRANCO, 2008, p. 20), temos o inicio da Abordagem das Relagdes Humanas, que
contribuiu imensamente para a evolugdo e o estruturalismo dos Recursos Humanos (RH). O
autor enfatiza que, antes da Abordagem das Rela¢cSes Humanas, o RH, que teve sua origem
nas Teorias da Administragio Cientifica e Classica, transmitia uma visfo autocratica e radical.
Essa perspectiva sofreu mutagdes com o surgimento da nova abordagem naquela época.

O autor explica que, a partir do ponto de vista da Abordagem das Rela¢tes Humanas,
€ possivel visualizar um novo panorama do homem, que deve ser percebido em sua plenitude,
como um organismo interativo. Por isso, hé a afirma¢io de Franco, que menciona que “seus
objetivos € sua inser¢do social também passam a ser considerados no sistema de gestdo das empresas”

(FRANCO, 2008).
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As Teorias da Administragdo, mencionadas anteriormente, influenciaram e contribui-
ram para o surgimento do RH. No decorrer da organiza¢do do RH, percebe-se o elevado nivel
de exigéncias aos pesquisadores dedicados & elaboragfio de sua estrutura. Assim, percorrere-
mos a histéria do surgimento do Recursos Humanos para compreender a Administraciio de
Recursos Humanos (ARH).

E importante destacar que a Teoria das Relagdes Humanas e a Teoria Comportamental
ou Behaviorista surgem apds o inicio do RH, e suas contribui¢des ainda sdo visiveis na con-
dugdo da administracgio publica, especialmente na adaptacfio e enfrentamento de novos desa-
fios provocados pela expans@o do mundo globalizado. Essa dindmica perspicaz de adaptagfio
permite a permanéncia na atuagfo, priorizando a aplicabilidade e a utilidade (Maximiniano,
2018).

Resumindo os conceitos das teorias, tanto a de Relagdes Humanas quanto a Compor-
tamental enfatizam a pessoa, embora o desdobramento do ponto de vista ou objeto principal
de cada uma delas demonstre uma certa divergéncia quanto a forma de olhar para o ser huma-
no. Conforme Maximiniano (2018), a Teoria das Relagdes Humanas, resultante da experién-
cia de Hawthorne de Elton Mayo em 1932, é caracterizada pelo foco nas pessoas, consideran-
do que o ser humano nfo possui um comportamento mecanico, mas é guiado pela sociedade e
possui necessidades.

A Teoria Comportamental, ou Behaviorista, surgiu como uma critica aos principios da
teoria classica e da abordagem das relagSes humanas, introduzindo uma nova concepgio den-
tro da teoria administrativa, caracterizando-se pela énfase nas pessoas, preocupacio com o
comportamento organizacional, os processos de trabalho e o estudo da motivagio humana,
conforme delimitado pela teoria de Maslow (Silva, 2018).

Conforme o agrupamento das teorias com base na énfase, tarefas, estrutura, ambiente e
tecnologia, Silva (2018) afirma que essas teorias se completam e se ajudam a entender e inte-
grar as variaveis existentes. Na Teoria das Relagdes Humanas, os principais personagens da-
tados entre 1927 e 1932, como Elton Mayo e Kurt Lewin, e outros estudiosos que contribui-
ram para a evolucdo dos estudos deixaram importantes legados para o desenvolvimento dos
conceitos que estruturam o processo de gestdo de pessoas utilizado até hoje, conforme menci-
ona Franco (2018). O autor esclarece que essa abordagem diverge da Teoria Classica da Ad-
ministragdo e enfatiza como ponto central as pessoas.

O mesmo autor, ao resumir as origens que provocaram o surgimento das Teorias das
Relagdes Humanas, menciona que, atualmente, ainda sfo visiveis lacunas no ambiente profis-
sional, destacando a necessidade de humaniza¢do e democratizagdo da Administraggo. Esses
foram os principais fatores que, naquela época, buscavam adequar os conceitos rigidos e me-
canicistas da teoria Classica aos novos padrdes de vida da populagdo americana. Hoje, temos
um novo quadro de perspectivas que visa sensibilizar os empregados para causas sociais e
questes ambientais. Assim, surgem diferenciais internos que sio muitas vezes ocultos em
relagdo ao interesse externo da organizacgéo; referimo-nos ao "elemento secreto", guardado a
sete chaves, que pode ser definido como o diferencial entre organizagdes e instituigdes publi-
cas e privadas. Este diferencial é indispensavel para que a Administracio seja considerada de
boa qualidade e elevada categoria. Portanto, é extremamente importante contar com um time
bem preparado, assistido e uma boa equipe de Recursos Humanos (Silva, 2018).
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Dessa forma, uma das tematicas abordadas na Administragdo, considerada polémica
por sua complexidade e exigéncia de dedicaco, € a importdncia da gestdo de pessoas, vista
como um dos pilares da boa administracfo. A pessoa € o elemento principal do presente estu-
do, levando a necessidade de esmiucar a Administracéo de Recursos Humanos (ARH) e com-
preender sua relacdo com Gestdo de Pessoas (GP) e/ou Recursos Humanos (RH), contribuin-
do para deixar um legado de sugestdes ou apontamentos de qualificacdo aos gestores e cola-
boradores

2.2.1 Administracdo de Recursos Humanos (ARH):

Sobre a ARH, temos a seguinte definicdo resumida: ¢ um conjunto de técnicas que vi-
sa gerenciar a comunicacdo entre pessoas e organizagdes. Também conhecida como Gestio de
Pessoas, sua finalidade € o sucesso do negdcio e o bem-estar dos colaboradores (Dias, 2020).

Toledo (1989) explica a ARH a partir de diversas perspectivas e abordagens. A mais
interessante € quando o autor conceitua a ARH segundo uma “abordagem sociologica (...) que
zela, por meio de vérias formas de ac8o, pelas Relagdes Humanas da Organizacdo”. Em seguida, o
autor apresenta uma definicdo técnica da ARH, descrevendo-a como “o entendimento das Rela-
¢Oes Humanas no Trabalho, com a rede (ou teia) de relacdes mantidas entre as pessoas € 0s grupos no
ambiente de trabalho.” Em um resumo simples, o autor define as técnicas utilizadas em ARH

Terminando esta conceituacdo preliminar, poderemos definir Técnicas de
Relagdes Humanas no Trabalho como: o comjunto de normas, baseadas
principalmente na Sociologia e na Psicologia, cuja aplicagdo visa obter a
motivagdo no trabalho. (TOLEDO, 1989)

O mesmo autor faz uma excelente distingfo entre a fun¢fo de Recursos Humanos € o

orgdo de Recursos Humanos. Ele menciona que (...) constitui um dos agrupamentos de ac¢des da
ampla funcfo de gerenciar, administrar ou gerir. E, entfio, uma funcfo gerencial, assim como a fungfio
de Marketing, a fun¢éo Financeira e a fungio de Produgfo (ou Operagdes), etc.”. Além disso, o autor
traz uma explanacdo sobre a classificac8o das atividades da fun¢fo de Recursos Humanos,
mencionando as seguintes: atragfo, manutengdo, motivacdo, treinamento e desenvolvimento
do pessoal de um grupo de trabalho.

Com base no que foi exposto sobre a classificacdo da fun¢o de RH, Toledo (1989)
discorre sobre o 6rgdo de Recursos Humanos, que € responsavel por executar as atividades
relacionadas a essa fungfio. Além de subdividir as classificagGes, o autor considera o 6rgdo
mais sofisticado do que a func#o, incluindo as relagdes com os sindicatos, as pesquisas € ana-
lises, a assessoria de agentes de modernizacéo tecnoldgica e a gestdio organizacional.

Entre as atividades mencionadas pelo autor, que agora sdo subdivididas, este estudo
foca na atividade de manutencdo, embora também haja alguns levantamentos sobre motiva-
céo.

Sobre a manutengéo, o autor explica que:

A manutencdo estd sendo aqui entendida como a série de acdes que visam a

administragfio, propriamente dita, do pessoal da empresa. E, sem dvida, a

funcdo mais antiga do 6rgdo de Administragiio de Recursos Humanos. Esta

fase € caracterizada pelas acdes de Registro € Documentacdo do Pessoal,

Administraciio Salarial, Programas de Higiene e Seguranca, e controles de

Pessoal em geral (controle de ponto, férias, licenca etc.). (TOLEDO, 1989)
Sobre a motivagéo descrita por Toledo, esclarece o autor que:

(...) estamos entendendo a soma das agdes diretas e, especialmente, indiretas,
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que buscam motivar o pessoal. Exemplo: destas agSes sdo os programas de
Relagdes com o Pessoal, como publicagdes internas, planos de sugestdes,
levantamento de clima motivacional etc. (TOLEDO, 1989)

Considerando que ARH ¢ uma base para a criagio das politicas sociais da instituico,

focando na pessoa; que o RH é a estrutura das relacdes entre o empregador € o empregado;
que a Gestdo de Pessoas tende a substituir a nomenclatura de ARH, dos argumentos manifes-
tados em prol desta mudanga na nomenclatura, estudiosos contemporineos ressaltam que o
termo Administragdo de Recursos Humanos é muito restrito, tendendo a impactag8o negativa
da percepgdo das pessoas (servidores) apenas como recursos, ao lado dos recursos materiais e
financeiros (OLIVEIRA, 2015).

Sobre Gestéio de Pessoas, Bergue (2019) menciona que nfio é uma 4rea (departamento,
unidade, secretaria etc.) somente, mas um processo, afirmando que:

(>»,)gestdo de pessoas & uma relagdo, que envolve multiplos atores, as lide-
rancas ¢ os demais membros das equipes, em todos os niveis e 4reas da or-
ganizagdo. Nessa relagfio todos sfo coprodutores dos resultados; todos sdo
responsaveis, seja pela qualidade da relacfo, seja pelo resultado do trabalho,
ou pela satide do ambiente, enfim. (BERGUE, 2019)

O referido autor ainda descreve que a gestfio de pessoas ndo compete exclusivamente

ao gestor de cada drea de atuagfio, nem somente 3 equipe de trabalho, defendendo a ideia de
uma relagdo em que o processo de gestdo de pessoas envolve todos os membros da equipe.
Menciona ainda que “a 4rea de gestfio de pessoas passa a desempenhar um papel estratégico, em que
deve conhecer a esséncia da organizacdo e de cada uma de suas 4reas para garantir a melhor aplica¢do
e alocag@o possiveis dos recursos humanos” (BERGUER et al., 2010). Entre os possiveis papéis a
serem desempenhados pela Gestdo de Pessoas, destaca-se o de guardia de informacdes reais
sobre a vida profissional e as atividades afins dos servidores. Berguer descreve que essa area €
detentora das informacdes sobre o “perfil dos funcionérios da organizacdo e também sobre os
resultados.” Com a identificagdo dos perfis, € viavel a criagdo de oportunidades de crescimen-
to para as pessoas da organizacio.

2.2.2 Gestio de Pessoas

Elucidar sobre Gestdo de Pessoas(GP) no servigo piiblico, remete alguns pensamentos,
conhecidos e mencionados em conversas, livros e artigos, firmando empiricamente aquela
certeza incutida de que “o servigo nfio anda sem o servidor”, “sem o povo ndo tem servico” e
etc., Bergue (2019) descreve os pensamentos mais evoluidos sobre a tematica “sem os servi-
dores néo hd prestagdo de servigos publicos de qualidade” ou “as pessoas sdo o principal ativo
da organizag8o”, questionamentos levantados no meio académico, entre pesquisadores e estu-
diosos visam compreender e explicar sobre a 4rea ou a fun¢o do RH nas organizagdes publi-
cas; tentam entender e explicar o pensar dos gestores publicos sobre gestdo de pessoas, atra-
vés de ferramentas de trabalhos estruturados e analises de como a gestfio de pessoas pode mu-
dar o cendrio. Sendo que Gestfio de Pessoas no presente Estudo, encontrasse no campo de
atuagfo do Servigo Publico, onde esti a especificacdo detalhada, que & comparado com um
campo amplo, fértil e pouco explorado (BERGUER, 2019).

Franco (2008) explicando a evolugdo do RH no Brasil, faz o uso da pesquisa realizada
pela Professora Tose, da Faculdade de Administragdo da Pontificia Universidade Catélica -
PUC de S&o Paulo, em 1997, na pesquisa ¢ destacado as cinco fases na evolugdo do perfil
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profissional e consequentemente da 4rea e Recursos Humanos e suas respectivas épocas:
01 — Quadro: Fases da Evolucio do Perfil do RH no Brasil

Fase Descricio da area Epoca
Ocorre no inicio dos estudos cientificos da administragio (ADM)
Cont4bil e tinha como caracteristica a preocupac@o com os custos da orga- 1930
nizacfo;
Surge a funcfio de chefe de pessoal e foi sancionado as leis traba-
Legal lhistas (atualmente Consolidacgo das Leis Trabalhistas-CLT) o A
Tecnicista Copiado o modelo americano de gestdo de pessoas e elevado a 1950 2 1965

funcdo de RH a Geréncia.

Surge a expressdo sindical; influéncia na denominagdo e respon-
Administrativa | sabilidade do Gerente de Recursos Humanos; as pessoas e suas | 1976 a 1985
relacbes passam a ser o foco.

Evolugdo participativa do RH no planejamentos estratégicos e a

tégi i ’ - . 1
Esitcgion ARH muda a posicéo de gerencial para diretoria; Fas:0a.plodl
Evolugdo do Estratégico; esséncia na inovagdo; a era do talento, .
. : . 3 ) : a partir de
Conhecimento | do aprendizado ¢ do conhecimento; a pessoa é compreendida co- 1990

mo capital intelectual.

Fonte: elaborag&o prépria com base no autor. 2002

As diversas fases evolutivas da sociedade tém enfatizado um elemento presente em to-
das as esferas da vida, tanto pessoal quanto profissional conhecido como a mudanca. De acor-
do com o Ministério da Educagfo (2013), o atual cenario global é marcado por transforma-
¢Oes aceleradas em éreas como o mercado de trabalho, as tecnologias e as praticas de gesto
organizacional.

Para que a Gestdo de Pessoas no Servigo Publico consiga acompanhar esse ritmo fre-
nético de mudangas, ¢ fundamental que se mantenha dindmica e proativa. Para que essa abor-
dagem seja eficaz, eficiente e produtiva, as organizagdes precisam compreender a esséncia
das pessoas e oferecer subsidios que fomentem seu desenvolvimento de maneira qualitativa e
significativa. Como destaca o Ministério da Educagfo, as pessoas desempenham um papel
central nos processos de capacitagfo, aquisi¢do de conhecimento e aprendizado continuo.

Segundo Berguer (2010), mudancas devem ser compreendidas, essencialmente, como
processos de aprendizagem. Em sua anlise sobre a necessidade de transformacgo na Gestfio
de Pessoas no Servigo Piblico, o autor faz referéncia a Morgan, enfatizando a importincia
dessa reflexdo na construgdo de um ambiente de trabalho mais adaptativo e inovador, descre-
ve:

(13

* A mudanga € um fendmeno contingencial e emergente, ndo possuindo
férmula tinica e previamente validada;
* A compreensdo do contexto e descri¢o da situagdo complexa de anslise é
pré-requisito essencial para o esforco de planejamento de uma estratégia de
mudanga organizacional;
* A abordagem do pensamento sistémico, sobretudo a linguagem sistémica,
constitui elemento fundamental do processo de compreensdo do fenémeno
da mudanga. (MORGAN, 1996; aput BERGUER, 2010)

Seguindo a temética sobre mudanga, temos a disposi¢do os instrumentos que podem

ser utilizados no Servigo Publico, segundo Berguer (2010) menciona sobre algumas das fer-
ramentas a serem utilizadas:

“[...]as reformas (administrativas, previdenciarias, tributéria etc.); as altera-
¢Bes na legislagdo afeta 4 gestdo de pessoas; a introdugéio de tecnologias ge-
renciais que modificam a organizag8o; e objetivos e critérios de avaliacio
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do trabalho no d&mbito de um poder ou 6rgdo plblico em particular.” (BER-
GUE, 2010)
Diante dos processos adotados na condugfo de mudangas, surgem, de maneira negati-

va, as resisténcias que impactam diretamente os procedimentos administrativos. Alguns servi-
dores do servigo publico frequentemente se mostram reservados em relagfio as transformacoes
necessdrias, mesmo que estas mudangas visem a conquista de objetivos coletivos. A realidade
enfrentada por essa categoria ¢ marcada, ao longo de anos, por um sistema funcional que se
assemelha a uma heranga amaldigoada, legada por geragdes anteriores.

Entre esses sistemas, destacam-se o paternalismo, o formalismo e o clientelismo, que
perpetuam praticas que nfo favorecem o bem comum, conforme descreve Bergue (2010). O
autor destaca que o envolvimento amplo dos agentes da organizagio é crucial nos processos
de mudanga, uma vez que a mudanga efetiva e sustentdvel depende da colaboragéio de todos
os envolvidos.

O autor mesmo, tentando explicar que enquanto o servigo publico continuar a ser es-
truturado sobre a disfunggio da burocracia, a desumanizacdo do atendimento e a desorganiza-
¢do, as atitudes de descaso em relago aos principios das abordagens administrativas perma-
necerdo ignoradas. Esse cendrio de negligencias, contribui para a perpetuagio do paternalismo
cruel e do clientelismo, que, longe de promover o bem-estar coletivo, obstaculizam a evolu-
¢do organizacional. Como resultado, a Gestfio de Pessoas permaneceré estagnada, limitando-
se a fungdes basicas e operacionais, com pouco espago para inovagdes ou melhorias nos ser-
vigos prestados (Bergue, 2010).

Enquanto nas 4reas responsaveis pela gestio de pessoal, das organizagdes publicas
brasileiras ainda se dedicam, predominantemente, a atividades relacionadas a folha de paga-
mento, beneficios de aposentadoria e similares. Além disso, hi uma é&nfase na proposi¢io de
leis, regras e regulamentos, sem o devido desenvolvimento de agdes mais robustas e proativas
em termos de treinamento e capacitacio. Essa abordagem antiquada, nfio apenas desvaloriza o
potencial humano dos servidores, mas também compromete a eficiéncia e a qualidade dos
servigos publicos, conforme apontam Bergue et al. (2010):

Portanto, € fundamental que as politicas a serem adotadas na gestio de pessoas no ser-
vigo publico sejam estudadas e analisadas dentro de um contexto de gestfio estratégica. Como
menciona Berguer (2010), ¢ necessario desenvolver “uma politica que oferecera o respaldo ade-
quado para a sustentabilidade da gestfo.”

Com base nas reflexdes dos autores, ¢ fundamental que os gestores publicos adotem
uma perspectiva que reconhega o capital intelectual representado pelos servidores. Isso impli-
ca assegurar que, na gestdo estratégica de pessoas, haja espago para o desenvolvimento das
habilidades e competéncias necessarias.

Para que essa abordagem seja eficaz, é imprescindivel cultivar um ambiente de traba-
lho que incentive a colaborago, valorize e respeite o potencial de cada servidor. Implementar
medidas que promovam a participagdo ativa dos servidores nas decises e na formulacgo de
politicas publicas € essencial para reduzir resisténcias e garantir que as mudangas sejam n3o
apenas aceitas, mas integradas de forma efetiva.

A constru¢@o de um servigo publico mais humano, eficiente ¢ comprometido com o
bem-estar da sociedade requer, necessariamente, a transformagio das préaticas de gestdo de
pessoas, alinhando-as a uma visdo moderna e sustentavel.
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2.3 Do Municipio
2.3.1 Acara

O Municipio de Acard integra a Microrregifio de Tomé-Agu, que por sua vez esta si-
tuada na Mesorregifio do Nordeste Paraense, no Estado do Par4d. Com uma extens#o territorial
de 4.344,384 km?, Acard ¢ um municipio que se destaca tanto pela sua vastidio geografica
quanto por sua rica diversidade cultural e ambiental.

De acordo com os dados disponiveis no site do Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE, 2022), que se referem ao censo de 2010 e a informagdes atualizadas entre
2017 € 2019, a populagdo do municipio € estimada em 55.744 pessoas, o que resulta em uma
densidade demografica de 12,33 habitantes por km? Esses ntimeros revelam que Acard é um
municipio com caracteristicas predominantemente rurais, onde a vida no campo e as ativida-
des agricolas ainda se destacam, embora haja um crescimento gradual das atividades urbanas.
O Produto Interno Bruto (PIB) per capita é de R$ 13.625,95, enquanto o Indice de Desenvol-
vimento Humano Municipal (IDHM) com valor de 0,506 indica desafios em termos de bem-
estar e desenvolvimento social. Complementarmente, o Indice de Gini, que mede a desigual-
dade social, com valor de 0,36, sugere que a distribui¢fio de renda, embora ainda necessitando
de melhorias, nfo € das mais alarmantes.

Uma das caracteristicas mais marcantes de Acara é a presenca de diversas comuni-
dades tradicionais. O municipio abriga 29 comunidades quilombolas, conforme dados da Co-
ordenacdo das AssociagSes das Comunidades Remanescentes de Quilombolas do Para (MA-
LUNGU). No entanto, pesquisadores e 6rgios competentes sugerem que esse nimero pode
ultrapassar 40, refletindo uma rica heranga cultural e social. E importante mencionar que, se-
gundo a pesquisa da MALUNGU (2021), apenas 29 dessas comunidades se identificam for-
malmente como quilombolas ou negras, o que levanta questdes sobre identidade e reconheci-
mento dentro do contexto mais amplo da sociedade paraense. Em relagdo a presenca indigena,
existem aldeias ativas, como a Tembé, embora nfio haja um registro exato do nimero de co-
munidades indigenas, ribeirinhas ou extrativistas, o que demonstra a necessidade de pesquisas
mais aprofundadas.

O nome "Acard" tem raizes na lingua indigena, significando "aquele que morde", re-
feréncia aos peixes encontrados nos rios locais, especialmente o rio Acara, que ¢ fundamental
para a vida da populagfo e para as atividades de pesca na regifio. Essa conexdo com a nature-
za ¢ a biodiversidade local é uma parte integrante da identidade de Acara.

Historicamente, Acara remonta ao século XVII, conforme relata a historiadora Gade-
lha (2021) em um texto comemorativo pelos 146 anos do municipio, celebrado em 19 de abril
de 2021. A colonizagdo portuguesa, que teve inicio nesse periodo, influenciou significativa-
mente a economia € o comércio local. A navegabilidade do rio Acara favoreceu o transporte e
o comércio de produtos, enquanto a abundéncia de madeiras de lei na regifio foi um fator de-
cisivo para o desenvolvimento econdmico. A constitui¢io da Pardquia de Sdo José de Acara,
em 1756, marca um ponto importante na historia administrativa do municipio, que ganhou
formalizag8o oficial com sua fundagdo em 19 de abril de 1875, quando Acara foi desanexada
do municipio de Belém.

A sede do municipio, que também se denomina "Acard", esta estrategicamente situa-
da na margem esquerda do rio Acara, em frente a confluéncia com o rio Miritipitanga € o rio
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Acara-Miri, também conhecido como rio Pequeno. A histéria da cidade é entrelagada com a
construgdo da Igreja de Sdo José, que se tornou seu padroeiro. De acordo com Gadelha, a
construgéo da igreja em 1756 foi resultado de uma promessa feita por uma rica vitva portu-
guesa, que além de financiar a edificagdo, doou 35 km? de terras ao patriménio do Santo. Essa
narrativa histérica € um testemunho da influéncia cultural portuguesa na formagfo da identi-
dade local e da relevancia da Igreja de Sdo José na vida comunitaria ao longo dos anos.
Assim, Acard é um municipio que, apesar dos desafios enfrentados em termos de de-
senvolvimento humano e econdmico, preserva uma identidade cultural rica e diversificada,
refletida em suas comunidades tradicionais e na sua histéria, que se entrelaca com a coloniza-
¢éo portuguesa € a natureza que a rodeia. A continuidade de seu crescimento, tanto urbano
quanto rural, pode ser fortalecida por politicas ptiblicas que valorizem a cultura local, promo-
vam a inclusdo e garantam a preservagio ambiental.
O Acara guarda ao longo de seus 147 anos, lembrangas de resisténcias e lutas, ja che-
gou a ser extinto e anexado 4 Belém, teve seu territrio diminuido para a criagio de outros
municipios € muitos outros fatos marcam sua trajetéria com as divisdes administrativas, con-

forme descrito abaixo:

A histéria recente do municipio, no periodo da Republica, registra fatos marcantes
relativos 4 sua configuragdo politico-administrativa. Apés a Revolugiio de 1930,
através do Decreto Estadual n° 06, de 4 de novembro, o municipio de Acara foi ex-
tinto e seu territorio anexado ao do municipio de Belém, medida esta confirmada no
mesmo ano, pelo Decreto Estadual n° 78, de 27 de dezembro. Entretanto, dois anos
mais tarde, pela Lei Estadual n® 579, de 8 de janeiro, o territério de Acara foi desa-
nexado de Belém, tendo sido reconhecido como Municipio em 31 de outubro de
1935, ganhando novamente sua autonomia.

Conforme o estipulado na Lei n® 1.127, de 11 de marco de 1955, o Municipio de
Acaré vivenciou a tentativa de desmembramento de seu territério para permitir a
constitui¢do do municipio de Tomé-Acu, que, até entdo, era distrito deste. Esta Lei,
no entanto, foi considerada inconstitucional pelo Supremo Tribunal Federal, em 4 de
outubro daquele mesmo ano, fato este que inviabilizou o desmembramento.
(IDESP,1970. GADELHA, 2021)

Em 1959, o Governo do Estado promulgou a Lei Estadual n° 1.725, em 17 de marco,
mediante a qual foi criado, em definitivo, 0 Municipio de Tomé-Agu, com terras per-
tencentes ao Acara, deixando de ser Distrito. (GADELHA, no prelo)

Gadelha destaca a influéncia econdmica que se manifestou no Acara apés a era dos
engenhos. A partir de 1928, o municipio comegou a atrair a atengfio de estrangeiros, especi-
almente com a chegada de coldnias japonesas. Esses imigrantes trouxeram consigo novas cul-
turas, como o arroz e o cacau, que, em teoria, prometiam diversificar a agricultura local. No
entanto, as realidades do solo e das condi¢@es climaticas se mostraram desafiadoras, e essas
culturas nfo conseguiram prosperar conforme o esperado. Em resposta a essas adversidades,
surgiram cooperativas voltadas para o cultivo de hortalicas, uma alternativa para revitalizar a
producéo agricola.

Apesar das tentativas de diversificagfo, a cultura da farinha de mandioca permanece
como o carro-chefe da agricultura em Acara. Essa base agricola € complementada pelo cultivo
e extragdo de outros produtos, como pimenta-do-reino, grios e diversas hortaligas.

Nos dias atuais, o cendrio agricola do municipio est4 passando por uma transforma-
¢8o significativa com a instalagiio de grandes empreendimentos voltados para a extracio de
0leo de palma de dendé€. Essa nova vertente da economia tem influenciado ndo apenas a agri-
cultura local, mas também o padriio demografico da regifio. O desenvolvimento dos projetos
de cultivo do dendé tem acelerado o éxodo rural, levando muitos trabalhadores do campo a
migrar em dire¢o aos centros urbanos. Essa migra¢do néo ¢ apenas um reflexo do dinamismo
econémico local, mas também resulta na crescente diversidade populacional, com um cons-
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tante influxo de pessoas de outros municipios e estados brasileiros em busca de novas oportu-
nidades.
Dessa forma, Acard se apresenta como um municipio em transformagdo, onde antigas tradi-

¢Oes agricolas convivem com novas dindmicas econémicas que moldam o futuro da regifo.

2.3.2 Da Meméria da Cabanagem ao Aspecto Politico:

Falar em Acard sem mencionar a Cabanagem ¢ ofender & memoria dos que deixaram o
nome na histéria gravado com suor, lagrimas e sangue. Sobre 0 movimento da cabanagem:
deixou o Municipio de Acaréd conhecido como “O Bergo da Cabanagem”; contou com a parti-
cipacdo de negros escravizados, libertos, indigenas e ribeirinhos. Gadelha (2021) resumindo

os fatos descritos por outros historiadores e pesquisadores, menciona que:

A Cabanagem (1835-1840) foi o grande marco da histéria do Para com ampla atua-
¢éo dos acaraenses. Ela entrou para a Historia do Brasil como sendo o tinico movi-
mento de carater popular onde o povo de fato tomou o poder do seu opressor € as-
sumiu esse poder politico por quase dois anos € mesmo ap6s a prisio de Angelim, o
ultimo presidente Cabano, os cabanos resistiram no interior da provincia por quase
4 anos demonstrando toda sua forga.

[...] O nome Cabanagem ¢ uma referéncia aos tipos de habitagdes comuns 2 época.
Isso mostra duas verdades que nos remetem ao nosso Acara, a primeira é que as ca-
banas comuns no Para do contexto da Cabanagem ocorriam principalmente no inte-
rior da provincia e a outra € que a capital Belém recebeu e acolheu os cabanos por-
que também na capital havia uma saturagdo dos paraenses contra os abusos cometi-
dos sob alegacio de manter a ordem em meio as revoltas nativistas que assolavam o
Império de norte a sul do Brasil. (GADELHA, no prelo)

Do inicio da colonizagfo até os tempos atuais se vé um Municipio resistente e guerrei-
ro. Na época da Colonizagdo o Acara produzia: madeiras, arroz, fumo, cacau, cana-de-agticar,
drogas do sertdo e etc., isso o colocava no centro econdmico da Amazdnia, entre municipios
como Guama, Capim, Moju e adjacentes, o que influenciou para que se estabelecessem os
maiores engenhos e fazendas agricolas. Portanto, este é o principal motivo, ainda hoje da
grande concentracdo de negros, pessoas remanescentes dos que foram escravizados, trazidos
da Africa, no passado. (SALLES, 2005 p. 300, GADELHA no prelo).

A histéria inicial do Acara, segundo Gadelha (2021), demonstra a constante “disputa

geografica e estratégica”, permitindo a visualizacdo da origem de um povo resistente e destemi-
do.
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3 CARACTERIZACAO DO LOCUS DE PESQUISA
3.1 Da Organizacio Institucional da Gestio Piblica Municipal:
3.1.1 Secretaria Municipal de Administragcdo — SEMAD;

Conforme dados coletado em entrevistas com a SEMAD:

Os Servigos Publicos, sdo administrados pela Prefeitura Municipal de Acara-PMA,
através das Secretarias Municipais, cabendo a Secretaria Municipal de Administraggio-
SEMAD desempenhar a func@o administrativa da PMA. Informando que a atual Gestdo foi
eleita em 2020 para os anos de 2021 a 2024, tendo um pouco mais de 01 ano de gestdo, a con-
tar do inicio da Pesquisa em Campo.

Os servigos ao publico, sdo realizados pelos servidores e prestadores de servigos pu-
blicos, sendo pessoas concursadas, efetivas, temporarias, contratados e/ou comissionadas. A
Administragdo Municipal de Acara-ADM tem o compromisso “pautado na transparéncia, gestfo
eficiente dos recursos publicos, valorizag@io dos servidores publicos voltados para o aperfeicoamento,
recurso e gestdo eficiente” (SEMAD, 2022). Para tanto, dispde de um quadro funcional com
3.318 servidores, distribuidos em 13 secretarias ativas, do total de servidores se tem 1.210 em
regime de contrato temporario e 2.108 servidores efetivos/concursados (ACARA. SEMAD,
2022).

Para alcancar objetivo geral, objetivos especificos e resposta ao problema, o estudo se
desenvolveu através da SEMAD, com a pesquisa de campo na Secretaria Municipal de Edu-
cacd0-SEMED, Secretaria Municipal de Assisténcia e Desenvolvimento Social-SEMADS e
no Departamento de Recursos Humanos-DRH, A escolha das Secretarias, ocorreu mediante a
inquietacGes provocadas pelas observagdes do grande fluxo de usudrios que buscam os servi-
cos ofertados junto a SEMADS e SEMED, sendo que tais servicos sdo efetuados por servido-
res (pessoas), sobre esses servidores, sabe-se que utilizam os servicos inerentes as atividades
rotineiras e exclusivas do DRH da Prefeitura, portanto a Pesquisa toma como pardmetro de
desempenho tais atividade que atendem as necessidades dos servidores publicos.

Do total de servidores da PMA, pelo menos 154 estZo prestando servigos junto & SE-
MADS, dentre eles 103 em regime de contrato/temporario e 51 servidores efeti-
vos/concursados (SEMADS, 2022). Na SEMED sio 1997 servidores, se tem 501 servidores
em regime de contrato, onde 489 sfio temporarios e 12 estdo em cargos comissionados, ji os
servidores efetivados/concursados somam 1496 (SEMED, 2022). E no DRH, funciona com o
seguinte quadro de servidores: 09 servidores, sendo que 03 em regime temporario/contratado,
destes 02 sdo comissionados, e 06 servidores em regime efetivos/concursados e destes 01 co-
missionado.

Das politicas voltadas ao desenvolvimento desses profissionais, torna-se evidente ao
se analisar a regulamentac@o prépria do municipio, que apenas estabelece normas sobre: os
vencimentos, os direitos previdenciarios, a estabilidade, o direito de greve, a associagio sindi-
cal, o mandato eletivo e sobre a avaliacdo especial de desempenho, sendo esta Gltima efetiva-
da somente durante o periodo do estagio probatdrio para dar sustentabilidade na efetivagdo do
concurso publico (ACARA. SEMAD. Lei n° 173/2011-Regime Juridico Unico do Servidor
Publico de Acard).

Da estrutura administrativa da Prefeitura de Acara, percebesse uma inexisténcia de pa-
dronizacdo na administragcdo organizacional, a SEMAD informou que a atual Gestéo visa or-
ganizar e reestruturar os servicos de Gestéo de Pessoas.
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Dos servidores, sdo alocados em 13 secretarias, subordinas & administra¢gdo da SE-
MAD, quanto ao Departamento de Recursos Humanos, conforme descrito no art. 12, “III -
Secretaria Municipal de Administracdo, compreende as Diretorias de: a) Recursos Humanos;”
(REFORMA ADMINISTRATIVA, Lei n° 186/2013).

Sobre a Gestdo de Pessoas, desempenhada exclusivamente pelo DRH, a SEMAD in-
formando que, quatro Secretarias desenvolvem de maneira parcial e em suas dependéncias
alguns dos servigos de gestfio de pessoal, sendo elas:

1. Secretaria Municipal de Educacdo-SEMED;

2. Secretaria Municipal de Satide-SMS;

3. Secretaria Municipal de Meio Ambiente e Turismo-SEMATUR e a

4. Secretaria Municipal de Assisténcia e Desenvolvimento Social-SEMADS.

A SEMAD explica que os servigos relacionados a Gestdo de Pessoas, realizados pelas
Secretarias s3o limitados e reduzidos, sendo que elas coletam as informagdes e repassam ao
DRH da Prefeitura, o Departamento efetiva os demais tramites, informagdes como frequéncia
via folha de pagamento, controle de licengas e férias e etc. Informando que a SEMED e SMS
possuem o acervo funcional dos servidores, quanto a SEMADS e SEMATUR podem ou n#o
possuir o acervo funcional. Do acervo funcional, corresponde as informagdes da vida profis-
sional, detalhada e de forma individual.

Das legislagdes em vigor no Municipio: Lei n® 173/2011-Reforma Administrativa; Lei
n° 186/2013-Regime Juridico Unico do Servidor Piblico de Acard e Lei n° 174/2011-
Reestrutura¢do do Plano de Cargos Carreiras e Remuneracdes(PCCR) do Municipio, encon-
tram-se em estado de defasagem, sobre o PCCR, disposto na Lei 174/2011, foi aprovado pela
Cémara Legislativa em 2011 e ndo estd sendo executado em sua totalidade na pratica, um dos
fatores € justamente a necessidade de passar por um novo processo de reestruturagio. Contu-
do, levando em consideragio a Lei Complementar 173/2020, conhecida como Lei do Conge-
lamento, que congelou o saldrio, para efetuar a¢des de enfrentamento contra o COVID-19.
(LEI DO CONGELAMENTO, Lei n° 173/2020), essa restruturagio podera demorar mais um
tempo.

Essa conjuntura causa por vezes, duvidas e incertezas aos servidores haja vista que
existem casos de mesmos cargos exercidos em secretarias distintas que se diferenciam em
termos de remuneragdo. Mediante isto, uma das maiores preocupagdes em relacdo a gestio de
pessoas na administragdo puiblica € o desenvolvimento profissional dos servidores. As admi-
nistrages buscam formas de melhorar o desempenho por meio da renovacio dos servigos,
sendo que a preparagdo dos servidores publicos é determinante nesse processo. Logo, é con-
senso entre a maioria que sdo necessarias agdes de treinamento para o desenvolvimento desses
profissionais (BERGUE, 2010), sendo a politica de treinamento, desenvolvimento e educagio,
algumas das politicas que norteiam as praticas adotadas para o bom desempenho dos servido-
res publicos.

E ao analisar a legislacdo vigente dos servidores piiblicos de Acara observa-se que na
forma de amparo legal nio ha politicas de desenvolvimento de pessoal estabelecidas, a SE-
MAD informa da inexisténcia de politicas voltadas para esse procedimento e expondo que
existe uma proposta para elaboracdo de projeto que vise efetuar tal agdo. Diferentemente
ocorrendo em contexto da esfera publica federal, pois nela consta esta importante area da ges-
tdo publica, que j4 foi regulamentada por meio da publica¢do do Decreto n° 5.507/2006, ten-
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do sido revogado pelo Decreto 9.881/2019, que instituiu a Politica Nacional de Desenvolvi-
mento de Pessoal (PNDP), tendo como finalidade principal melhorar a eficiéncia, eficicia e
qualidade dos servigos publicos e o desenvolvimento permanente do servidor piblico. (DE-
CRETO NACIONAL 5.507/2006, DECRETO NACIONAL 9.881/2019).

3.2 Das atividades da Gestdo de Pessoas da Prefeitura de Acari:
3.2.1 Do Departamento de Recursos Humanos-DRH.

O Departamento de Recursos Humanos-DRH, funciona com o seguinte quadro de ser-
vidores: 09 servidores, sendo que 03 em regime temporario/contratado, destes 02 sdo comis-
sionados, e 06 servidores em regime efetivos/concursados e destes 01 comissionado, dados
baseados no quadro funcional referente a0 més de abril de 2022.

Conforme mencionado pela SEMAD n#o existe estrutura de hierarquia dentro do DRH,
como deveria ser estruturado adequadamente, contudo ocorre a figura de um Diretor € os de-
mais servidores assumem tarefas e funcdes inerentes aos servigos que devem ser efetuados no
DRH. Existe a disposi¢éo Sistema Operacional ¢ de Informatizacdo, considerado bons pelo
Diretor e os demais servigos sdo executados manualmente.

Conforme dados coletado em entrevistas com o DRH:

A Rotina de Atividades, o DRH atua com fun¢Ges destinadas a gerir a vida funcional
de cada servidor, para tanto hé a divisfo de funcGes e tarefas entre os servidores no Departa-
mento, em alguns momentos ocorre parcerias para que possam efetuar os servigos e atender as
demandas, assim vao revessando os servigos e as tarefas que sdo desenvolvidas diariamente,
principalmente em situagdes atipicas.

O corporativismo existente permite o clima organizacional bom, com nivel elevado de
envolvimento profissional da equipe, podendo afirmar que a cumplicidade em executar as
tarefas é um fator determinante que faz com que a equipe progrida de maneira unida e satisfa-
téria, o que influencia de forma positiva na tomada de decisdes mediante situacSes atipicas,
influenciando ainda na cultura organizacional, podendo mencionar a presenca da cultura das
tarefas, que tem como objetivo profissionais especificos para a execugdo de algumas ativida-
des, com fins de agregar conhecimento.

Os colaboradores, nesse tipo de cultura organizacional, estdo voltados & solugdo dos
problemas e sdo aptos a lidarem com diferentes tipos de situacdo, um exemplo € que, ocorren-
do a auséncia no ambiente funcional de determinado colaborador a tarefa ndo sera prejudicada,
pois outro servidor consegue efetuar a atividade sem prejuizo de acumulo de fungdes. A liber-
dade existente em poder realizar a func@o do colega, em situagdo necessaria, proporciona sa-
tisfagdio na equipe, que tem como alvo atender todos os servidores e resolver a demanda.

Com o clima organizacional bom, as vantagens envolvem o aumento da motivacdo e
engajamento; redugdo de rotatividade e do absenteismo; reducéo de custos com treinamentos,
demissdes e admissdes; a comunicagdo eficiente e objetiva e outros indicadores. Por outro
lado a estagnacfo na funco ocasiona queda na produgio da atividade, os servidores ndo con-
seguem desempenhar outras atividade que ndo sejam as do cotidiano.

Sobre stress e cansacos dos servidores, o DRH menciona que ocorre elevado nivel de
estresse € cansago principalmente quando a demanda dos servidores excede o limite suportado
por um servidor, sdo em média 553 usuarios para cada um dos seis servidores, se os seis ser-
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vidores estiverem exclusivamente no atendimento e uma média de 368,7 usuarios para cada
um dos nove servidores, se todos estiverem exclusivamente no atendimento.

Os servigos mais procurados pelos servidores usuérios varia entre solicitagdo de emis-
sdo de contra cheque; declaragdio de vinculo; requerimento para afastamento; férias; carta
margem; inclusdo de dependente e etc., segundo o DRH se o servigo fosse informatizado evi-
taria o deslocamento do servidor até a Prefeitura; excesso de requerimento escrito; retardo de
prazos para atender a demanda, porque em alguns casos de solicitagdo ao DRH, o Departa-
mento precisa de alguns dias para averiguar manualmente a situacdio funcional do servidor e
poder emitir uma resposta.

Outro causador de sobrecarga, segundo o DRH, é a demanda dos servidores da SE-
MED, que recorrem aos servigos do RH, por ser uma das secretarias com o contingente maior
de servidores, acaba por sobrecarregar o Departamento. A SEMED informou que estd se es-
truturando para poder atender seus servidores nas demandas relacionadas ao administrativo de
Gestdo de Pessoas e assim contribuir com o DRH, dividindo tarefas e resolvendo algumas
demandas do Departamento.

O DRH informa sobre o processo de divisdo das tarefas de maneira mensal, que no pe-
riodo do dia 20 de cada més inicia a alimentagfio do sistema da folha de pagamentos, com
duracio de pelo menos 05 dias. E no decorrer dos dias restantes, ocorre a atualizacio de ou-
tras informagdes no Sistema usado pelo Departamento como inclusio do PASEP, Sistemas de
Beneficios junto ao INSS, GEFIP, Contas e etc.

Os servidores do DRH, descrevem que priorizam em atender bem o servidor usuério,
contudo o0 DRH menciona que em algumas ocasides € nitido que os servidores usudrios des-
conhecem seus direitos e deveres, ndo compreendem o que o Departamento faz, do papel que
desempenha, das atividades a fins e obrigagdes, causando ruidos e falhas na comunicaggo
entre o servidor do DRH para com os servidores usudrios do servigo e em consequéncia a esse
cruzamento equivocado de informagdes, tende a ocasionar atitudes indevidas por parte de
alguns dos usudrios, que tentam intimidar, acusando ou distratando o servidor atuante e indo
de encontro ao “art. 331 do Cédigo Penal: Desacatar funcionario ptiblico no exercicio da fun-
¢80 ou em razo dela: Pena - detengdo, de seis meses a dois anos, ou multa.” (Artigo 331 do
Decreto Lei n° 2,848 de 07/12/1940)

Sobre a elaboragdo do planejamento e controle do recursos humanos, o DRH esclarece
que € de responsabilidade do Gabinete do Prefeito e Setor Juridico, em acompanhamento da
Procuradoria da Prefeitura.

Sobre a realizagdo de treinamentos e desenvolvimentos do pessoal, o DRH informa
que esta pendente a realizago de treinamentos para o desenvolvimento dos servidores em RH,
que ja tem alguns anos que nfio acontecem e quando realizado tinha parcerias através do SE-
NAC, sendo necessario haver uma reciclagem; que ocorre esporadicamente a atualizagdio de
informagdo quanto ao sistema de alimentagfio da folha de pagamento; os servidores sdo libe-
rados para participarem dos treinamentos especificos, quando ocorre no municipio por inicia-
tiva publica, privada ou da sociedade.

Sobre o desenvolvimento de treinamentos e desenvolvimentos do pessoal aos demais
servidores o Departamento n3o soube responder como ocorre tais servicos.

Do Recrutamento e Selecdo, o DRH esclarece que cabe aos Secretarios informar a
SEMAD sobre a caréncia de profissionais em suas respectivas 4reas de atuagdo, que conforme
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a demanda exposta pelo(a) secretario(a) as respectivas fungdes desejadas, a SEMAD realizard
as demais deliberacdes e encaminhard ao DRH o destino final dos processos de admiss&o, ao
Departamento cabe apenas a responsabilidade por inserir os dados do servidor no sistema.

Da administragdo da assisténcia social na organizacdo (por ser considerado o nicleo
de informagdes sobre como a comunidade oferece terreno educacional, habitacional, assistén-
cia medica, direitos sociais e etc.), ndo se tem a atuacfo profissional do servico de assistente
social junto ao RH, mas segundo os servidores seria muito produtivo a participagdo desse pro-
fissional no Departamento.

3.2.1.1 Dos desafios vivenciados no DRH da Prefeitura:

1. Da limitac8io em suprir algumas demandas de determinados servidores: recebe influéncia
do desconhecimento dos usuarios quando aos direitos e deveres do servidor; o papel de-
sempenhado pelo RH e outras informagGes envolvendo beneficios e servicos; o atendi-
mento presencial via requerimento; as falhas e limitagdes do servico online, atualmente
estd sendo usado o RPM, que fornece apenas a emiss@o de contracheque;

2. Do estresse ocasionado: envolve os esforcos mentais, emocionais e fisicos, para atender
usudrios que chegam apressados e algumas vezes agressivos ao Departamento;

3. Quanto ao “Jeitinho brasileiro”, o DRH evita dar “o jeitinho”, tentando seguir o que rege a
lei, mas muitos servidores buscam a influencia da amizade para que possam resolver pro-
blemas sem a presenca do superior responsavel pela secretaria ou departamento, tentando
burlar deveres com o uso da influéncia pessoal e que a atual Gestdo orienta que seja efetu-
ado as atividades dentro da lei.

3.2.1.2 Das sugestoes, segundo o DRH:

1. Como sugestdes para aliviar os atendimentos presenciais, 0 DRH menciona que est4 sen-
do conversado sobre o planejamento da implantac@io do arquivo digital, para o armazena-
mento de informagdes individuais dos servidores, sendo assim o servigo de informatiza-
¢do padronizada, seria uma solucdo real que diminuiria o ruido e falhas de comunicacdo;
acusacdes indevidas e infundadas, sendo que o que o DRH faz no uso de sistemas online é
alimentar o sistema com informagdes oriundas das Secretarias, que mantem o cuidado
quanto ao uso direto de CPF e informagGes fornecidas pelo proprietario do CPF.

3.2.2 Da Secretaria Municipal de Assisténcia e Desenvolvimento Social-SEMADS:

A Secretaria Municipal de Assisténcia e Desenvolvimento Social (SEMADS) conta
atualmente com um quadro de 154 servidores, sendo 103 deles atuando sob regime de contra-
to temporério e 51 efetivos ou concursados. Esses dados s@io baseados no quadro funcional
referente a0 més de abril de 2022. Os servidores desempenham uma variedade de func¢des
essenciais para o desenvolvimento das atividades da SEMADS, organizados em trés grupos
principais: os técnicos, que incluem assistentes sociais, pedagogos, psicélogos, entre outros
profissionais especializados; o grupo de apoio, composto por motoristas, assistentes e auxilia-
res administrativos, além de servigos gerais; € os comissionados, que ocupam cargos de chefia
e posigdes de confianga, como coordenadores, diretores e secretarios.
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Conforme informacGes coletadas durante entrevistas com representantes da SE-
MADS, ficou evidente que nfo existe um departamento especifico para a Gestdo de Pessoas
dentro da secretaria. Em vez disso, o Departamento de Recursos Humanos (DRH) da Prefeitu-
ra € o responsavel por todas as atividades relacionadas & gestdo de pessoal e atendimento aos
servidores. A SEMADS ressalta que os servigos de recursos humanos proporcionados pelas
diversas secretarias s3o limitados e, muitas vezes, reduzidos, o que leva a SEMADS a coletar
informacGes e repassé-las ao DRH da Prefeitura. O DRH, por sua vez, € encarregado de efeti-
var os tramites administrativos, como o controle de frequéncia via folha de pagamento, licen-
cas, férias, entre outros aspectos que podem ou no estar disponiveis no acervo funcional da
SEMADS.

Sobre o acervo funcional, a SEMADS informa que somente possui informacdes rela-
cionadas aos servidores temporarios ou contratados. Para acessar dados mais precisos sobre a
vida profissional dos servidores efetivos ou concursados, a SEMADS deve recorrer ao DRH.
Essa dindmica revela uma lacuna na gestfio da informag&o sobre o quadro de servidores, o que
pode impactar na eficiéncia das atividades da secretéria.

Alguns servigos relacionados a Gestdo de Pessoas sdo realizados pela Diretoria de
Administragdo e Financas da SEMADS, que divide suas atividades em fluxo interno e exter-
no. O fluxo interno abrange a recepgédo e distribuicdo de documentagdo e informagdes, en-
quanto o fluxo externo se refere as respostas a expedientes esporadicos, interagindo com ou-
tras entidades e segmentos sociais.

Em relacéo a politica voltada para o desenvolvimento profissional dos servidores, a
SEMADS menciona que esta em fase de implantacdo um Projeto de Capacitacdo dos Servido-
res da Assisténcia Social de Acara, visando melhorar as competéncias e habilidades dos pro-
fissionais que atuam na area.

No tocante & administracio de recursos humanos, a SEMADS descreve um processo
que envolve a certificacdo do trabalho executado, o encaminhamento de listagens para a folha
de pagamento, o pagamento de salarios via recursos federais, € 0 acompanhamento da liqui-
dacdo e dos pagamentos patronais, além de outros pagamentos vinculados a esses recursos.

A SEMADS também expressa preocupagdes pertinentes a Gestdo de Pessoas na Ad-
ministracéio Puablica, destacando a auséncia de um sistema operacional robusto e a falta de
realizacdo de concursos publicos para o provimento de cargos administrativos. Essa situacio
limita a eficacia da gestdo de pessoas, impactando diretamente na qualidade do servico publi-
co prestado.

Além disso, durante as entrevistas, percebeu-se uma certa confusdo em relagdo aos
conceitos de recursos humanos e recursos materiais. Em alguns momentos, a SEMADS che-
gou a tratar recursos materiais como se fossem parte dos recursos humanos. E fundamental
esclarecer que recursos humanos se referem as pessoas e a sua gestfo enquanto recursos mate-
riais dizem respeito aos bens tangiveis e intangiveis utilizados no servigo publico, como equi-
pamentos e infraestrutura. Essa confusfio conceitual pode refletir em préticas inadequadas e
uma compreensdo deficitiria sobre a gestdo de pessoas e recursos na Administragio Publica.

3.2.3 Da Secretaria Municipal de Educa¢do-SEMED:
A SEMED, funciona com um total de 1997 servidores (dados baseados no quadro fun-
cional referente ao més de abril de 2022), sendo 501 em regime de contrato, onde 489 sdo
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tempordarios e 12 estdio em cargos comissionados, ja os servidores efetivados/concursados so-
mam 1496.

Conforme dados coletado em entrevistas com a SEMED:

Sobre o servigo interno de Recursos Humanos ou Departamento de Pessoal, ocorre da
seguinte forma, existe o Protocolo SIGEA-Sistema Interno, via internet, por meio desse sis-
tema ¢ efetuada a entrada de demandas, seguindo os tramites como recepgdo dos requerimen-
tos e distribuicdio para o setor competente.

Das atividades rotineiras relacionadas ao Setor de Pessoal, existe a Diretoria Adminis-
trativa e Setorial, que tem o funcionamento interno do Recursos Humanos da SEMED, volta-
do mais ao servigo de manutengdo das fungdes do 6rgdo de RH, conforme descrita por Toledo.

Em suma, o RH da Diretoria Administrativa e Setorial da SEMED realiza as seguintes
atividades: agendamento de férias; concessdo de licenca; agendamentos de pericias para o
INSS; recebimento por meio de sistema interno & Secretaria de frequéncias e documentagdes
variadas para elaboracdo da Folha de Pagamento e controle € manutengfio da vida funcional;
controle de ponto; beneficios; controle fisico e eletrdnico de processos; elaboragdo de relats-
rios € documentos oficiais.

Sobre a Politica voltada para o desenvolvimento dos profissionais, a SEMED possui a
Diretoria de Programas e Projetos, que realiza essa politica junto aos servidores da Secretaria,
onde ocorre cursos e oficinas voltados & capacitagdo dos profissionais que atuam na 4rea de
educacédo no dmbito de algumas funcdes especificas como: formagéo continuada para Secreta-
rios(as) Escolares; Formagfio para Gestores (Diretores e Vice-Diretores); Oficina de
Capacitagdo técnica — planejamento de cardépio e aproveitamento integral de alimentos. Além
de projetos realizados com parceiros como SEBRAE, MARINHA e etc.

Em paralelo com o Departamento de Recuros Humanos a SEMED segue atualmente
centrada nos pilares tradicionais de Gestdo de Recursos Humanos, em virtude da necessidade de
organizacdo e atuallizacdo dos dados do Setor, incompletos e/ou desatualizados, todavia, trata-
se de um processo em vias de finalizacdo, para que seja dado inicio a uma nova fase mais
voltada para as preocupagdes atuais da gestdo de pessoas que ultrapassem o gerenciamento e
arquivamento de informagdes.

A SEMED est4d organizando o arquivo funcional manual e pretendem futuramente
realizar servigos online via sistema do SIGEA como o recadastramento, emissdo de contra-
cheque e alguns servigos inerentes do RH aos servidores.

A SEMED descreve que, com relagiio a Gestdo de Pessoas na Adminitragdo Publica,
vivencia as seguintes preocuoacdes consideradas relevantes: motivagdo dos servidores; fomento
do engajamento; capacitagdo da equipe; manutenc¢do do clima organizacional; reconhecimento e
valorizacdo de talentos.

Que apds pandemia do COVID-19, houve um aumento significante de preocupagdes
nos gestores da SEMED quanto a qualidade da satde mental e fisica dos servidores e
colaboradores em geral, isso devido a elevagdo do indice do fluxo de atendimento de

readaptacdo e apoio psicologico quanto a doenga mental.

A satide mental e emocional estfio interligadas e se influenciam diretamente, podendo
uma levar ao declinio da outra. Por exempo, uma pessoa que nfo estd com a saide
mental plena, apresentando algum quadro como depressfio, ansiedade extrema e
outras, bem sua satide emocional afetada diretamente. E assim, sua relacdo com outras
pessoas e até mesmo consigo so afeatadas. (BAITELLO, 2019)
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4 METODOLOGIA
4.1 Tipo de Pesquisa

A pesquisa foi desenvolvida por meio de um trabalho empirico, fundamentado em
uma revisdo sistematica da literatura e utilizando uma abordagem exploratdria e descritiva, de
cunho qualitativo. Essa escolha metodoldgica se justifica pela complexidade do fendmeno
investigado, que requer ndo apenas a coleta de dados, mas também uma analise profunda das
inter-relacdes presentes.

As metodologias exploratdria e descritiva foram selecionadas com base em suas carac-
teristicas complementares. Segundo Gil (2002, apud LEAO, 2017), a pesquisa descritiva tem
como principal objetivo a descri¢@o detalhada das caracteristicas de uma populagio ou fend-
meno especificos, além do estabelecimento de relagdes entre varidveis. Por outro lado, a pes-
quisa exploratdria proporciona uma maior familiaridade com o problema em questéo, tornan-
do-o mais claro e, a0 mesmo tempo, permitindo que o pesquisador desenvolva e refine suas
ideias ou descubra novas intuicdes a partir da investigagfo inicial.

Para alcangar os objetivos propostos, foram empregados diversos procedimentos e
técnicas de pesquisa. Dentre estas, destacam-se a pesquisa bibliografica, que envolveu a anali-
se de livros, artigos, teses e pesquisas cientificas relevantes para o tema; a pesquisa documen-
tal, que contemplou leis, normas, sites oficiais e outros documentos pertinentes; e a analise de
documentos que permitiram uma compreensdo mais aprofundada do contexto em estudo.
Além disso, foram realizadas entrevistas com gestores e aplicados questionarios online aos
servidores, utilizando plataformas como WhatsApp, Facebook e Gmail, bem como a Pesquisa
de Campo, que possibilitou um contato direto e observacional com o objeto de estudo.

Essas multiplas estratégias de coleta de dados visam garantir uma compreensio abran-
gente e rica, contribuindo para a formagdo de um quadro coerente e fundamentado sobre o
fendmeno investigado. Assim, a pesquisa nfo apenas descreve, mas também busca interpretar
e oferecer insights sobre a realidade observada, proporcionando um olhar mais critico e pro-
fundo sobre as questGes abordadas.

4.2 Universo e Amostra

A RH), a Secretaria Municipal de Assisténcia e Desenvolvimento Social (SEMADS) e
a Secretaria Municipal de Educagio (SEMED). Todos esses setores estfo subordinados & Se-
cretaria Municipal de Administragio (SEMAD) da Prefeitura Municipal de Acard (PMA).

O Departamento de Recursos Humanos (DRH) ¢ responsavel pela gestdo do capital
humano da administragfo publica, incluindo recrutamento, treinamento e desenvolvimento de
pessoal, além de promover politicas que visem a valorizacdo e ao bem-estar dos servidores
publicos.

Ja a Secretaria Municipal de Assisténcia ¢ Desenvolvimento Social (SEMADS) tem
como missdo implementar politicas ptblicas voltadas para o apoio e a promocdo da dignidade
social da populag@o. Assim, atua em diversas frentes, como assisténcia social, promocdo da
cidadania e fortalecimento de redes de apoio.

Por sua vez, a Secretaria Municipal de Educag¢do (SEMED) € encarregada da adminis-
trag@o e supervisdo dos estabelecimentos de ensino no municipio, promovendo a melhoria da
qualidade educacional, além de assegurar o acesso a educagio para todas as criancas e jovens
de Acara.
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No Quadro a seguir, apresentaremos uma viséo detalhada das atribui¢Ges e interagdes
entre essas secretarias € departamentos, demonstrando como suas func¢des se articulam para
promover o bem-estar da populacéo e garantir a eficiéncia da administragéo piiblica no muni-
cipio. Essa andlise detalhada permitird compreender melhor os desafios e as estratégias adota-
das por esses 6rgios na execucdo de suas atividades e no atendimento as demandas soci-
ais.

Quadro 02 -DISTRIBUICAO DOS SERVIDORES POR ORGAO:

Orgio Quant. Quant. Quant. Temporarios/ articinantes
Total Efetivos/Concursados Contratados/Comissionados
DRH 09 06 03 03
SEMADS 154 51 103 32
SEMED 1997 1.496 501 87
PMA 3.318 2.108 1.210 122

Fonte: Autoras, com base nas informagdes disponibilizadas pelo DRH,
SEMED, SEMADS, mai-jun de 2022

Participaram da Pesquisa: 122 servidores da Prefeitura Municipal de Acard, sendo 82
(67,21%) servidores efetivos/concursados, 31 (25,40%) servidores temporarios/contratados e
09 (7,37%) comissionados; dos quais 03 (36,60%) servidores sdo vinculados ao DRH; 32
(26,22%) servidores sdo vinculados a SEMADS; 87 (71,31%) servidores sdo vinculados a
SEMED. Afirmando assim, que do total de servidores descritos, foram considerados aptos a
participarem da Pesquisa os servidores efetivos/concursados, contratados/temporarios e co-
missionados que atuam como agentes publicos e desempenham suas funcdes junto a esses
orgdos, em um periodo minimo de um ano, para que assim a atual Gestfo possa expressar de
maneira igualitaria opinies e observagdes entre todos os servidores.

Da Coleta de Dados: ocorreu durante a Pesquisa de Campo com entrevistas presenci-
ais, semiestruturadas aos gestores, que aconteceu entre abril e maio de 2022. Houve ainda, a
aplicacgo de formularios online aos servidores, em junho do mesmo ano.

Sobre as entrevistas, foram utilizados formulérios informais, para estruturar conversas
e didlogos sobre os objetivos levantados, junto aos gestores (Secretarios, Diretores, Coorde-
nadores) da SEMAD, SEMADS, SEMED e DRH e aplicagio de formulérios aos servidores
vinculados a SEMED, SEMADS e DRH, durante o periodo j4 informado.

J4 o formulario online, foi elaborado na plataforma Google Forms, e disponibilizado
pala os participantes no periodo de 06 a 16/06/2022, do ano em curso, utilizando ainda para
divulgacdo e coleta nas plataformas digitais WhatsApp, Facebook e G-mail. Sobre a elabora-
¢do do formulério online, as perguntas seguiram como base o referencial tedrico, as questdes
foram divididas em trés secdes, sendo a primeira objetivando a identifica¢fio e perfil do(a)
servidor(a); a segunda objetivando conhecer os indices de satisfagdo profissional e a terceira e
ultima objetivando identificar o indice de satisfacdo com os servigos do DRH.

Aas questdes levantadas: na primeira secdo as questdes foram iguais para a SEMED,
SEMADS e DRH; na segunda secdo algumas questdes foram modificadas para o DRH; na
terceira se¢do houve questdes exclusivas para os servidores da SEMED e SEMADS, e houve
questionamentos exclusivos aos servidores do DRH, conforme apresentado no Resultados da
Pesquisa.

Foi estipulado como um dos requisitos para participar da Pesquisa, os servidores com
no minimo um ano de servico, levando em consideracdo que a atual gestdo assumiu o Gover-
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no em janeiro de 2021, incluindo Secretarios Municipais, Chefes de Departamento, demais
comissionados e os temporarios em geral, que possuem no maximo 01 ano e 04 meses de ser-
vico, contando do inicio da presente Pesquisa.

Dos formulérios registrados na plataforma do Google Forms totalizaram 123 respon-
dentes, tendo sido excluido 01 formulario, por falhas e inconsisténcia nos dados fornecidos,
portanto foi validado apenas 122 formulario considerados aptos.

S RESULTADOS DA PESQUISA:
5.1 Identificacdo das Estratégias de Recursos Humanos Aplicadas (ERHA) no DRH,
SEMADS e SEMED:

Quadro 03— ERHA

SETOR ERHA DEFICIENCIA
v" Comunica¢do interna v’ Avaliacdo com base nos perfis
v" Registro e Documentaggo v Gerenciamento estratégico do
do Pessoal; RH;
DRH v Administragfo Salarial; v Programas de Higiene e Segu-
v" Controles de Pessoal em | ranga;
geral; v Desenvolvimento dos servido-
v Programa de Seguranga. res;
v' Avaliacdo com base nos per-
fis;
SEMADS v" Comunicag3o interna; v' Registro e Documentagdo do
Pessoal;

v Controles de Pessoal em geral

v’ Processo de Integragio;

v" Desenvolvimento dos ser-
vidores;

v" Novas Tecnologias;

v' Comunicag¢do interna;

v'  Registro ¢ Documentacdo
do Pessoal;

v" Programas de Higiene e

v Seguranca, e controles de

Pessoal em geral

Fonte: Autoras, com base nas informagdes disponibilizadas
pelo DRH, SEMED, SEMADS, mai-jun de 2022

v' Avaliagdo com base nos per-
fis;

SEMED v" Administrac¢o Salarial;

5.2 Elencar entre as estratégias de Recursos Humanos as mais relevantes:

E importante destacar que os servigos de recursos humanos sdo centralizados no DRH
da PMA. As secretarias SEMED e SEMADS desempenham um papel auxiliar em algumas
acOes, embora de forma limitada. Por exemplo, ambas coletam as folhas de frequéncia e as
enviam ao DRH. No entanto, a SEMED realiza um niimero maior de servigos de recursos
humanos em comparagdo com a SEMADS, conforme analisado nos dados da tabela 11-
Distribuiggo dos servidores de acordo com a frequéncia de acesso aos servicos do RH. Como
resultado, a SEMED consegue implementar de maneira mais eficaz algumas politicas de ges-
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tdo de pessoal. Mesmo com suas limita¢des, € possivel observar o impacto positivo das agdes
da SEMED sobre seus servidores.

Segundo informacdes do DRH, a Gestdo de Pessoas ndo possui um Plano de Planeja-
mento e Controle de Recursos Humanos formalizado. O diretor do DRH enfatiza que essa
responsabilidade ¢ atribuida ao Gabinete do Prefeito e ao Setor Juridico. No que diz respeito
ao Plano de Desenvolvimento de Recursos Humanos e dos servidores, a SEMAD est4 atual-
mente desenvolvendo uma proposta para abordar essa questdo. Embora a avaliagdo de desem-
penho ndo tenha sido mencionada como uma prética existente, h4 uma orientagdo clara para

que essa agdo seja implementada:

CAPITULO v DA AVALIACAO DE DESEMPENHO
Art. 21- A avaliag@io de desempenho sera apurada, anualmente, em Formulério de
Avaliacgio de Desempenho analisado pela Comissdo de Desenvolvimento Funcional
a que se refere o art. 23 desta Lei.

Art.22- Os critérios para apuraggio de Avaliagio de Desempenho serfio definidos em
regulamento especifico.

CAPITULO V DA COMISSAO DE DESENVOLVIMENTO FUNCIONAL
Art. 23- Fica criada a Comissdo de Desenvolvimento Funcional constituida por 7
(sete) membros designados por ato do Poder Executivo, com a atribui¢fo de proce-
der a avaliag8o periddica de desempenho, conforme o disposto neste Capitulo e em
regulamento especifico. (Lei 174, DE 21 DE DEZEMBRO DE 2011)

O planejamento oferece estruturas e informagdes relevantes que facilitam a visualiza-
¢do do panorama geral dos profissionais envolvidos. Ele ajusta dados cruciais para as tomadas
de decisdo, além de estabelecer metas e objetivos para diferentes setores, definindo os passos
necessarios para alcancga-los. Esse processo traz uma série de beneficios, incluindo a melhoria
das politicas de desenvolvimento em Gestdo de Pessoas.

As vantagens do planejamento incluem a identificacdo das causas de absenteismo, a
analise do indice de furnover e a promogéo de um clima organizacional mais saudavel, bem
como a defini¢do das necessidades da empresa em relagfo ao capital humano. Como observa-
do por Bergue (2010, p. 20), o Planejamento de Recursos Humanos, a Gestdo de Competén-
cias, a Capacitagdo continua e a Avaliacdo de Desempenho e Competéncias sdo instrumentos
essenciais da gestfo estratégica que contribuem significativamente para o aprimoramento da
gestdo de recursos humanos.

Das estratégias percebidas, que podem ser consideradas como mais importantes e per-
cebesse que ocorre nos trés o6rgdos (SEMED, SEMADS e DRH):

> A comunicacgfo interna que atualmente conta com o uso de plataformas online como o
WhatsApp, Instagram e outros;
o Na SEMED temos os diferenciais que estfo dando certo na aplicagdo das estra-
tégias de RH, sendo:
» O processo de integracio;
» Uso de novas tecnologias;
» Registro e documentagio de pessoal;
» Programa de Higiene e Seguranca e Controles de Pessoal em geral.

Acreditasse que a auséncia da elaboragdo do planejamento de desenvolvimento € a
avaliacdo de desempenho, sejam os fatores que estejam causando mais impacto na vida pro-
fissional dos servidores publicos, sem esses instrumentos € impossivel alcangar eficiéncia nos
servigcos e abrir as portas para que ocorra a implantacdo de melhoria na gestio de pessoas com
estratégia e eficiéncia.
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5.3 Perfil dos servidores participantes:
Secdo 01 — Identificacsio do Perfil dos participantes:

A Tabela 01.01 - apresenta a distribuicdo do Género dos servidores participantes, por
local de atuag@o. Na SEMED predomina o género feminino que somam 63,2%. Na SEMADS
predomina o género feminino que somam 87,5%. E no DRH, predomina o género masculino
que somam 68,7%. No geral observa-se a predominancia do género feminino com 68,8% (84
pessoas). Ndo responderam ou nfo participaram pessoas do género Lésbicas, Gays, Bissexu-
ais, Transgénero/Travestis, Queer, Intersexuais, Assexuais-LGBTQIA™. Vale expor que o mo-
vimento LGBTQIA™ é considerado legal, merecendo oportunidades de igualdades e respeito
em qualquer espago e atividade social.

Tabela 01.01 - Género:

. SEMED SEMADS DRH TOTAL
Género
Quant. | % | Quant. | % Quant. | % | Quant. | %
Masculino 32 36,8% 04 12,5% 02 66,7% 38 31,1%
Feminino 55 63,2"% 28 87.5% 01 33,3% 84 68,8%
Outros 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 87 100% 32 100% 03 100% 122 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022

A Tabela 01.02 - apresenta a distribuicdio da faixa etaria dos servidores participantes,
por local de atuagdo. Na SEMED predomina servidores com a idade de 40 a 49 anos que so-
ma 35,6%. Na SEMADS predomina os servidores com a idade de 30 a 39 anos que somam
43,8%. e no DRH servidores com a idade de 50 a 59 anos, que somam 66,7%. No geral da
faixa etéria predominante tem a idade de 40 aos 49 anos, somando 34,4% (42 pessoas).

Tabela 01.02 - Idade:

IDADE SEMED SEMADS DRH TOTAL
Quant. | % Quant. | % Quant. | % |Quant. | %
Abaixo de 20 01 1,1% 0 0 0 0 01 0,8%
Entre 20 a 29 05 5,7% 06 18,8% 0 0 11 9,0%
Enre 30 a 39 26 29,9% 14 43,8% 01 33.3% 41 33,7%
Entre 40 a 49 31 35,6% 11 34,4% 0 0 42 34,4%
Entre 50 a 59 21 24,1% 01 3,1% 02 66,7% 24 19,6%
Acima de 60 03 3,4% 0 0 0 0 03 2.5%
Total 87 99,8 32 100% 03 100% 122 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022
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A Tabela 01.03 - apresenta a situacfo funcional (regime de contrato), dos servidores
entrevistados, por local de atuagdo. Na SEMED predomina servidores no regime efeti-
vo/concursado que somam 72,4%, contudo vale lembrar que a SEMED tem 1997 servidores e
apenas 1496 servidores sdo efetivos/concursados (SEMED, 2022). Na SEMADS predominou
a participacdo dos servidores no regime efetivo/concursados que somam 50%, contudo vale
lembrar que a SEMADS possui 154 servidores e apenas 51 servidores sfo efeti-
vos/concursados (SEMADS, 2022). E no DRH predominou os servidores em regime efeti-
vo/concursado que somam 100%, contudo vale lembrar o DRH tem 09 servidores e apenas 06
servidores sdo efetivos/concursados (DRH, 2022). No geral predominou a participacdo dos
servidores efetivos/concursados que somam 67,2% (82 pessoas).

Tabela 01.03 - Situacéio Funcional:

. SEMED SEMADS DRH TOTAL
Ocupacio
Quant. ] % Quant. | % Quant. | % Quant. l %
Temporario/Contratado 19 21,8% 12 37,5% 0 0 31 7,4%
Efetivo/Concursado 63 72,4% 16 50% 03 100% 82 67,2%
Comissionado 05 5,7% 04 12,5% 0 0 09 25.4%
Total 87 99,9 32 100% 03 100% 122 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022

A Tabela 01.04 - apresenta o tempo de exercicio dos servidores por local de atuagéo.
Na SEMED predomina servidores com o periodo de 06 a 10 anos de atuagdo, que somam
28,7%. Na SEMADS predomina servidores com o periodo de 01 a 05 anos de atuagdo que
somam 43,8%. E no DRH h4 uma distribuicio igualitiria do quantitativo no quadro de tempo
de servico, onde 33,3% corresponde respectivamente de 11 aos 20 anos, 21 aos 30 anos e
acima dos 30 anos de atuag@o, podendo afirmar que os servidores do DRH apresentam um
padrio de atuacgdo que vai de 11 anos e ultrapassa os 30 anos de servigo. No geral predominou
a participacio dos servidores com periodo de 01 aos 05 anos de atuacdo que somam 28,6%
(35 pessoas). Com relagdo ao tempo de servigo estar entre 01 a 05 anos, levando em conside-
ragdo que os participantes efetivos/concursados somam 82 pessoas conforme a tabela 01.03 e
que no ano de 2022 alguns concursados convocados pelo ultimo concurso realizado em Acara
estdo completando seus 05 anos de atuaggo, pode-se afirmar que das 35 pessoas a maioria séo
os concursados. Outro fator que merece atengfo é a distribuigdo de tempo de servigo pelos
servidores no DRH, conforme mencionado.

Tabela 01.04 - Tempo de exercicio:

Tempo SEMED SEMADS DRH TOTAL

($n9) Quant. | % Quant. I % Quant. | % Quant. | %
01 03 3,4% 04 12,5% - - 07 S
De 01205 21 24,3% 14 43,8% - - 35 28,6
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De 06 a 10 25 28,7% 07 21,9% - - 32 26,2
De 11220 23 26,4% 04 12,5% 01 33,3 28 22.9
De 21 a30 11 12,6% 03 9,4% 01 33,3 15 123
Acima de 30 04 4,6% - - 01 333 05 4,3
Total 87 100% 32 100% 03 100% 122 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022

. O grafico 01 — demonstra melhor a distribui¢o relacionada ao tempo de exercicio

dos servidores por local de atuagfo.
Grifico 01 - TEMPO DE SERVICO

DRH SEMED SEMADS

5 Do tempo de servico: "
Tempo de servigo P < Do tempo de servigo:
3 respostas 57 rénpastas 32 respostas

@ 0tano @ Entre 11 a 20 anos

@ Entre 01 a 05 anos @ Entre 21 a 30 ancs
@ Entre 06 a 10 anos @ Acima de 30 anos

Fonte: Elaboragdo propria com base na pesquisa de campo (2022},

A Tabela 01.05 - apresenta a classificagdo/categoria do grupo onde os servidores se
encontram atuando, por local de atuagdio. Na SEMED predomina a categoria dos servidores de
professores que somam 47,2 %. Na SEMADS predominou a participag@o da categoria dos
servidores comissionados/chefia em geral que somam 37,5% (12 pessoas). E no DRH predo-
minou a participagdo dos servidores na categoria de Comissionado/chefia que somam 66,7%
(02 pessoas), sendo que os comissionados do DRH s#o no total de 03 servidores. No geral
predomina entre os servidores participantes os professores com 33,7% (41 pessoas) seguida
da categoria de apoio/operacional 27% (33 pessoas).
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SEMED SEMADS DRH TOTAL
Grupo
Quant. ] % Quant. | % Quant. | % Quant. | %

Apoio/Operacional 23 26,4% 09 28,1% 01 33,3% 33 27%
Técnico/Estatistico 08 9,2% 11 34,4% - - 19 15,5%
Comissionado/chefia 15 17,2% 12 37,5% 02 66,7% 29 23,8%
Professor 41 47,2% 41 33,7%

Total 87 100% 32 100% 03 100% 122 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022

A Tabela 01.06 - apresenta a area em relacdo ao territério, onde os servidores execu-
tam suas fungdes, por local de atuagdio. Na SEMED predomina a atuagdo dos servidores na
area rural com 62,1%. Na SEMADS predomina a atuac¢do dos servidores na area urbana com
40,6%. E no DRH predomina a atuag¢&io dos servidores na area urbana com 100%. No geral
predominou a participacdo dos servidores que atuam na area da zona rural, sendo 50% (61

pessoas).
Tabela 01.06 - Da Area onde exerce a funcéo:
, SEMED SEMADS DRH TOTAL
Area
Quant. | % Quant. ] % Quant. | % Quant. | %

Rural 54 62,1% 07 21,9% 0 0 61 50 %
Urbano 28 32,2% 13 40,6% 03 100% 44 36,1%
Rural e Urbano 05 5,7% 12 37,5% 0 0 17 13.9 %

Total 87 100% 32 100% 03 100% 122 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022

A Tabela 01.07 - apresenta a etnia predominante dos servidores por local de atuagdo. Na SE-
MED predomina os servidores que se consideram pardos, somando 72,4%. Na SEMADS predomina
os servidores que se consideram pardos, somando 56,3%. E no DRH predomina os servidores que se
consideram pardos, somando 100%. No geral predomina entre os participantes a etnia considerada
parda, somando 68,5% (84 pessoas).

Tabela 01.07- Da Etnia:

: SEMED SEMADS DRH TOTAL
Etnia
Quant. | % |Quant.| % |Quant. | % |Quant| %
Branco 11 126% 07  21,9% 0 0 18 147%
Negto 12 13,8% 07  21,9% 0 0 19+ 155%
Pardo 63 724% 18  563% 03  100% 84  685%
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Amarelo 01 1,1% 0 0 0 0 01 0,8%
Indigena 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 87 100% 32 100% 03 100% 122 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022

A Tabela 01. 08 - apresenta o nivel de escolaridade dos servidores, por local de atua-
¢do. Na SEMED predomina servidores com nivel superior completo, somando 75,9%. Na
SEMADS predomina servidores com nivel superior completo, somando 56,3%. E no DRH
predomina os servidores com o nivel médio completo, somando 66,7%. No geral o nivel de
formaggo predominante dos servidores participantes da pesquisa possuem o ensino superior
completo com 68,8% (84 pessoas). Néo foi questionado a formagfio pés-graduacio, mestra-
dos e outras, contudo é de conhecimento das secretarias que alguns servidores possuem espe-
cializagGes.

Tabela 01.08 - Nivel de escolaridade:

Escolaridade SEMED SEMADS DRH TOTAL
Quant. | % [ Quant. | % [Quant. | % |Quant | %

Ensino Fundamental In- 01 1,1% 0 0 0 0 01 0,8%
completo
Ensino Fundamental 03 3,4% 0 0 0 0 03 2,.5%
Completo
Ensino Médio Ensino 01 1,1% 01 3,1% 01 33,3% 03 2,5%
Incompleto
Ensino Médio 11 12,6% 09 28,1% 02 66,7% 29 18%
Completo
Ensino Superior 05 5,7% 04 12,5% 0 0 09 7,4%
Incompleto
Ensino Superior 66 75,9% 18 56,3% 0 0 84 68,8%
Completo

Total 87 100% 32 100% 03 100% 122 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022

A questdo da escolaridade dos servidores do Departamento de Recursos Humanos
(DRH) € um aspecto crucial que merece uma andlise mais aprofundada, especialmente no que
se refere as adequagdes necessarias em relacdio as competéncias exigidas na area de Gestéo de
Pessoas (GP). A disparidade observada entre o nivel de escolaridade e as competéncias reque-
ridas reflete um cendrio onde as praticas de gestdo de recursos humanos ainda carecem de
diretrizes bem definidas. Essa falta de clareza no desenvolvimento de politicas limita a efica-
cia nas operagdes do DRH, o que, por sua vez, se traduz em desafios significativos para o
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aprimoramento das competéncias dos servidores e na execucfio de avaliacdes de desempenho
eficazes.

Portanto, a qualificagdo dos colaboradores do DRH torna-se uma necessidade premen-
te. Isso implica ndo apenas um investimento em formacdio continuada, mas também na im-
plementacdo de programas que abranjam as tendéncias contemporéneas de GP, que evoluem
conforme o mercado de trabalho se transforma. A atualizagio das competéncias dos servido-
res deve ser alinhada com as melhores préticas do setor, dentro de um planejamento estratégi-
co que contemple as especificidades das operagdes do DRH e os desafios impostos pela di-
ndmica atual do mercado.

Em relagdo ao Oitavo Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel (ODS 8), ¢ imperati-
Vo que as agdes do DRH contribuam nfo apenas para o crescimento econdmico, mas que esse
crescimento seja inclusivo e sustentavel. Isso representa um desafio que vai além da mera
criagdo de empregos; € necessério que esses empregos sejam dignos, com condicdes que pro-
movam o bem-estar dos trabalhadores. O ODS 8 clama por uma integra¢io entre crescimento
econdmico, justi¢a social e responsabilidade ambiental, e ¢ fundamental que o DRH atue em
consonancia com esses principios.

Para garantir que o crescimento econdmico seja acompanhado por um compromisso
com a equidade social, serd preciso implementaggo de politicas que promovam a criagio de
empregos de qualidade e a inclusdo de grupos historicamente marginalizados, como jovens,
mulheres e pessoas com deficiéncia. Além disso, uma abordagem focada em educacdo e capa-
citagdo profissional se torna imprescindivel, nfo apenas para preparar os trabalhadores para as
demandas do mercado, mas para garantir que todos tenham acesso a oportunidades equitativas
de desenvolvimento.

Outro ponto a ser considerado é a promog&o de um ambiente laboral seguro e sauda-
vel, que respeite os direitos dos trabalhadores e valorize a diversidade. A criagdo de regula-
mentagGes que assegurem a prote¢do dos direitos trabalhistas e a oferta de uma remuneragio
Jjusta € uma das chaves para a construcio desse ambiente. Uma cultura organizacional que
promova o respeito e a valoriza¢do da diversidade ndo somente melhora a satisfacio dos cola-
boradores, mas também contribui para um desempenho organizacional mais robusto.
Finalmente, a busca pelo ODS 8 deve ser entendida como parte de um esfor¢o mais amplo
para erradicar a pobreza e reduzir as desigualdades, visando a um futuro sustentavel e equili-
brado. O desenvolvimento econdmico nfo deve ser um fim em si mesmo, mas sim um meio
para promover o bem-estar social e ambiental. Assim, a colaboragdo entre governos, o setor
privado e a sociedade civil € essencial para criar oportunidades que sejam verdadeiramente
equitativas, garantindo assim um futuro préspero para todos.

Considerando toda a complexidade desta tematica, é fundamental examinar o contexto
atual do desenvolvimento escolar entre os 6rgdos, conforme evidenciado pelo Grafico 02.
Esse grafico fornece uma representacfo clara e visual da situagdo, permitindo que se compre-
enda melhor as disparidades e os desafios enfrentados, além de auxiliar na formulaggo de es-
tratégias que visem a superagdo das inadequacdes presentes no quadro de servidores do DRH.
E por meio da analise minuciosa dos dados que se poderd fomentar uma mudanca significati-
va e progressiva na gestdio de pessoas, alinhada n3o apenas as necessidades organizacionais,
mas também aos principios de desenvolvimento sustentéavel em conformidade com o ODS 8.
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SEMADS

DRH SEMED

87 respostas

3 respostas
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32 respostas

@ Ensino Médio Completo
@ Ensino Superior Incompleto
@ Ensino Superior Completo

@ Ensino Fundamental Inconpleto
@ Ensino Fundamental Completo
@ Ensino Médio Incompleto

Fonte: Elaboragio prépria com base na pesquisa de campo 12022},

Secdio 02 - Da Satisfaciio Profissional:

A Tabela 02.01 - apresenta o indice de satisfagdo em relago a funcfo exercida entre os
servidores, conforme o local de atuagdo. Na SEMED 97,7% dos servidores gostam da funcdo
que executam; Na SEMADS 93,8% dos servidores gostam de suas fungdes. E no DRH 100%
dos servidores que participaram gostam de suas fungdes exercidas. No geral os servidores que
gostam de suas fungGes, somam 96,7% (118 pessoas).

Tabela 02.01 - Gosta da funciio que exerce diariamente

Gosta da Fun- SEMED SEMADS DRH TOTAL
¢do Quant. | % Quant. I % Quant. l % Quant. I %
Sim 85 97,7% 30 93,8% 03 100% 118 96,7%
Nio 02 2,3% 02 6,3% 0 0 04 3.3
Total 87 100% 32 100% 03 100% 122 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022

A Tabela 02.02 - apresenta o indice de felicidade dos servidores, em fazer parte do
quadro funcional da organizagfo/instituicdo, conforme o local de atuagio. Na SEMED 95,4%
dos servidores estdo felizes. Na SEMADS 96,9% dos servidores estdo felizes. E no DRH
100% dos servidores que participaram estéo felizes em fazer parte do quadro funcional local.
No geral os servidores que se sentem felizes em fazer parte do quadro funcional da organiza-
¢do em que atua, somam 95,9% (117 pessoas).
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Tabela 02.02 - Feliz em fazer parte da organizacio

Feliz SEMED SEMADS DRH TOTAL
Quant. ] % Quant. ] % Quant. ’ % Quant. ] %
Sim 83 95,4% 31 96,9% 03 100% 117 95,9%
Néo 04 4,6 01 3,1% 0 0 05 4,1%
Total 87 100% 32 100% 03 100% 122 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022

A Tabela 02.03 - apresenta o indice de satisfagdo dos participantes com relagéo ao sa-
lario, conforme o local de atuagdio. Na SEMED 60,9% dos servidores ndo estio satisfeitos
com o salério. Na SEMADS 68,8% dos servidores n3o estio satisfeitos com o salario. E no
DRH 100% dos servidores que participaram nfo estfio satisfeitos com o salario. No geral pre-
domina os servidores que se sentem insatisfeitos com o salério que recebem, somam 63,9%
(78 pessoas).

Comparando o total de servidores que gostam de suas fungdes 96,7% (Tabela 02.01),
os que se sentem felizes 95,9% (Tabela 02.02) com o total de servidores insatisfeito com o
salario 63,9% (Tabela 02.03), podendo supor que os servidores, participantes da pesquisa, se
encontra em situagdo conflituosa, comprometendo a qualidade de suas atividades desempe-
nhadas junto ao piblico. Supondo ainda, que os insatisfeitos tenham apenas essa renda para
suas subsisténcias, ou que suas tarefas didrias nfio sejam compativeis com a renda que rece-
bem, ou que esteja visionando a seguridade social ou nenhuma dessas supostas indagacdes.

Vale mencionar que o saldrio entre os servidores publicos varia entre um sal4rio mini-
mo e sete salarios, que o Plano de Cargos, Carreira ¢ Remuneragio do Municipio (Lei 174,
DE 21 DE DEZEMBRO DE 2011) est4 defasado; que como medida de diminuir gastos pés a
Pandemia do COVID-19 foi decretado a Lei 173/2020, em nivel nacional, conhecida como lei
do socorro aos estados que proibe o reajuste salarial de servidores federais, estaduais e muni-
cipais até 2021, que se estendendo até 2023 com a finalidade de equilibrar a economia interna
do Pais. Outro fator importante que deve ser registrado é o custo de vida no Municipio, que
aumentou drasticamente.

Contudo para efeito de informagSes quanto a real motivago que eleva a insatisfaco
salarial entre os servidores, se faz necessarios aprofundar o estudo de caso sobre o conflito
percebido, o que néo € possivel na presente pesquisa.

Tabela 02.03 - Satisfacido com o saldrio

s SEMED SEMADS DRH TOTAL
Satisfeito
Quant. | % Quant. | % Quant. | % Quant. | %
Sim 34 39,1% 10 31,3% 0 0 44 36,1%
Nio 53 60,9% 22 68,8% 03 100% 78 63,9%
87 100% 32 100% 03 100% 122 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022
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Tabela 02.04 - apresenta o indice de afirmacéio dos servidores, participantes, que acreditam
haver oportunidades de ascensdo das carreiras no ambiente de trabalho, conforme o local de
atuagdo. Na SEMED 74,7% dos servidores acreditam na possibilidade de oportunidades de
ascensdo nas carreiras. Na SEMADS 78,1% dos servidores acreditam haver possibilidade de
ascensdo de carreiras. E no DRH 66,6% dos servidores que acreditam haver oportunidades de
ascensdo nas carreiras. No geral os servidores que acreditam haver oportunidade de ascensdo
de carreiras no ambiente de trabalho, somam 74,4.% (92 pessoas).

Comparando ao nivel escolar apresentado na Se¢do 01 (Tabela 01.08), onde a maioria
dos servidores possuem o nivel superior completo, podendo afirmar que através da amostra os
servidores publicos que participaram possuem qualificacio e habilidades, ndo sendo possivel
discorrer se essa qualificacio esta envolvendo a area de atuagio, contudo deve haver um estu-
do sobre a qualificagdo profissional e a area de abrangéncia da fungdo dos servidores, para
que possa ocorre a distribuicéo eficiente de oportunidades entre os pares. Outro fa tor € o Pla-
no de Cargos Carreias e Saldrios, que para ser reformulado necessita de informagdes atuais
sobre a disposi¢do do quadro funcional e suas particularidades.

Tabela 02.04 - Acredita em oportunidades de carreiras

. SEMED SEMADS DRH TOTAL
Oportunidades
Quant. | % Quant. | % Quant. | % Quant. I %
Sim 65 74,7% 25 78,1% 02 66,6% 92 74,4%
Néo 22 25.3% 07 21,9% 01 33,3% 30 24,6%
Total 87 100% 32 100% 03 100% 122 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022

Tabela 02.05 - apresenta o indice de conhecimento dos servidores sobre expectativas
por melhorias na profissdo exercida, conforme o local de atua¢do. Na SEMED 64,4% respon-
deram que sim. Na SEMADS 62,5% dos servidores responderam que sim. E no DRH 66,7%
dos servidores que participaram responderam que sim. No geral os servidores que responde-
ram sim, conhecem sobre expectativas por melhorias na profissdo exercida, somam 63,9% (78
pessoas).

Tabela 02.05 - Conhece ou sabe, sobre as expectativa por melhorias na profissiao

elhoras em sua Pro- SEMED SEMADS DRH TOTAL
fissdo Quant. | % Quant. | % Quant. | % Quant. | %
Sim 56 64,4% 20 62,5% 02 66,7% 78 63,9%
Nio 31 35,6% 12 37,5% 01 33,3 44 36,1%

Total 87 100% 32 100% 03 100% 122 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022

Tabela 02.06 - apresenta o indice de desejo dos servidores, quanto a Reforma do
PCCR, conforme o local de atuacdo. Na SEMED 93,1% dos servidores responderam que sim.
Na SEMADS 96,9 dos servidores responderam que sim. E no DRH 100% dos servidores que
participaram responderam que sim. No geral os servidores que responderam sim, desejam que
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ocorra a Reforma do Plano de Cargos, Carreira € Remuneragéo, somam 94,3% (115 pessoas).
O PCCR, foi reestruturado em 2011, conforme a Lei 174/2011 (Lei 174, DE 21 DE
DEZEMBRO DE 2011) e é considerado pelos servidores como Plano em estado de defasa-
gem, demais informagdes constam nos comentarios da Tabela 02.03.
Tabela 02.06 - Deseja a Reforma do Plano de Cargos, Carreira e Remuneracio (PCCR):

Reforma do SEMED SEMADS DRH TOTAL
PCC Quant. ! % Quant. [ % Quant. | % Quant. | %
Sim 81 93,1% 31 96,9% 03 100% 115 94,3%
Nio 06 6,9% 01 3,1% 0 0 07 5,7%
Total 87 100% 32 100% 03 100% 122 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022

Tabela 02.07 - apresenta o indice de colaboracfio com ideias e opinides junto a equipe
de trabalho, conforme o local de atuagdo. Na SEMED 74,7% dos servidores responderam que
sim, conseguem contribuir com ideias e opinides. Na SEMADS 87,5% dos servidores respon-
deram que sim, conseguem contribuir com ideias e opinides. E no DRH 66,7% dos servidores
responderam que sim, conseguem contribuir com ideias e opinides. No geral os servidores que
responderam sim, conseguem contribuir com ideias e opinides, somam 77,9% (95 pessoas)
seguido de 17,2% (21 pessoas) raramente conseguem contribuir com ideias e opinides.

Poder contribuir com a equipe de trabalho causa bem estar ao servidor, que passa a se
identificar com o grupo e as atividades desenvolvidas, o inverso pode causar clima organiza-
cional indesejavel e constantes conflitos.

Tabela 07.02 -Contribui com ideias e opinides junto a equipe de trabalho

Contribui com SEMED SEMADS DRH TOTAL
ideias Quant. | % | Quant. | % [Quant.| % | Quant. [ %

Sim 65  747% 28 87,5% 02  667% [ 95 Ggo%,
Néio 04 4,6% 01 3.1% 01  333% {86 4,9%
Raramente 18 207% 03 9,4% 0 0 20 170%
Nunca s e 0 0 0%
Total 87  100% 32 100% 03 100% 122 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022

Tabela 02.08 - apresenta o indice de acesso dos servidores a ferramentas e equipamen-
tos, conforme o local de atuagfio. Na SEMED 70,1% dos servidores responderam sim, tem
acesso a ferramentas e equipamentos no ambiente de trabalho. Na SEMADS 65,6% dos servi-
dores responderam sim, tem acesso a ferramentas e equipamentos no ambiente de trabalho. E
no DRH 100% dos servidores responderam sim, tem acesso a ferramentas e equipamentos no
ambiente de trabalho. No geral os servidores que responderam sim, possuem acesso ao uso de
ferramentas e equipamentos no ambiente de trabalho, somam 69,7% (85 pessoas).
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Tabela 02.08 - Tem acesso a ferramentas e equipamentos para desenvolver as fun¢des

SEMED SEMADS DRH TOTAL
Consegue
Quant. | % Quant. ] % Quant. l % Quant. I %
Sim 61 70,1% 21 65,6% 03 100% 85 69,7%
Néo 26 29,9% 11 34,4% 0 0 37 30,3%
Total 87 100% 32 100% 03 100% 122 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022

Secdo 03 - Da Satisfacio com o servico de Recursos Humanos da Prefeitura de Acara

Tabela 03.01 - apresenta o indice dos servidores que conhecem o Regimento Juridico
do Servidor Publico em Acara. Conforme o local de atuagdo. Na SEMED 50,6% dos servido-
res responderam sim, conhecem sobre o Regimento Juridico do Servidor. Na SEMADS dos
participantes metade conhece e a outra metade desconhece o Regime Juridico do Servidor,
somando 50% os que conhecem e 50% os que desconhecem. E no DRH 100% dos servidores
responderam sim, conhecem o Regimento Juridico dos servidores de Acara. No geral os ser-
vidores que responderam sim, conhecer o Regimento Juridico dos Servidores de Acaré, so-
mam 51,6% (63 pessoas) seguido de 48,4% (59 pessoas) desconhecem o Regime Juridico do
Servidor de Acara.

O Regime Juridico do Servidor (LEI N° 173, DE 21 DE DEZEMBRO DE 2011) € o
mapa de direitos e deveres defendidos em lei, o desconhecimento dessa ferramenta causa blo-
queio no desenvolvimento do grupo de servidores, os conflitos que surgem entre os servidores
usudrios dos servicos de RH participantes da entrevistados, envolvem justamente o desconhe-
cimento dos seus direitos e deveres.

Tabela 03.01 - Conhece o Regimento Juridico do Servidor Piiblico

Conhece o Re- SEMED SEMADS DRH TOTAL
gime Juridico Quant. l % Quant. | % Quant. ! % Quant. ] %
Sim 44 50,6% 16 50% 03 100% 63 51,6%
Néo 43 49,4% 16 50% 0 0 59 48,4%
Total 87 100% 32 100% 03 100% 122 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022

Tabela 03.02 - apresenta o indice dos servidores participante que ja realizaram leitura
sobre o Regimento Juridico do Servidor Publico em Acara. Conforme o local de atuagdo. Na
SEMED 40,2% dos servidores responderam sim, ter lido o Regimento Juridico do Servidor,
seguido de 40,2% dos servidores que responderam nio ter lido, mas pretendem ler. Na SE-
MADS 50% dos servidores responderam sim, ter lido o Regime Juridico do Servidor. E no
DRH 100% dos servidores responderam sim, ter lido o Regimento Juridico do Servidor. No
geral os servidores que responderam sim, ter lido o Regimento Juridico dos Servidores de
Acaré, somam 44,3% (54 pessoas), seguido de 35,2% (43 pessoas) que responderam ndo ter
lido, mas pretendem ler.

Tabela 03.02- Leu o regimento Juridico do Servidor Piiblico
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LEU SEMED SEMADS DRH TOTAL
Quant. [ % Quant. | % Quant. I % Quant. ‘ %
Sim 35 40,2% 16 50% 03 100% 54 44.3%
Nio 17 19,5% 08 25% 0 0 25 20,5%
Néo li, mas pretendo 35 40,2% 08 25% 0 0 43 35,2%
Total 87 100% 32 100% 03 100% 122 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022

Tabela 03.03 - apresenta o indice dos servidores, participantes, que conhecem sobre as
leis que amparam o servidor quanto a qualificag@io profissional. Conforme o local de atuago.
Na SEMED 69% dos servidores responderam sim, conhecem. Na SEMADS 53,1% dos ser-
vidores responderam sim, conhecem. E no DRH 100% dos servidores responderam sim, co-
nhecem. No geral os servidores que responderam sim, conhecer a legislagdo sobre a qualifica-
¢do profissional do servidor, somam 65,6% (80 pessoas). A compreenséo do amparo legal
quanto a qualificacdo profissional proporciona ao servidor expectativas de oportunidades de
ascensio, melhoria salarial entre outros direitos.

Tabela 03.03 - Conhece as leis que amparam o servidor qlianto a qualificacéo profissional

Leis SEMED SEMADS DRH TOTAL
Quant. | % Quant. | % Quant. ] % Quant. [ %
Sim 60 69% 17 53,1% 03 100% 80 65,6%
Nido 27 31% 15 46,9% 0 0 42 34,4%
Total 87 100% 32 100% 03 100% 122 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022

Tabela 03.04 - apresenta o indice dos servidores, participantes, que conhecem sobre as
leis que amparam o servidor quanto aos direitos e deveres. Na SEMED 77% dos servidores
responderam sim, conhecem. Na SEMADS 56,3% dos servidores responderam sim, conhe-
cem. E no DRH 100% dos servidores responderam sim, conhecem. No geral os servidores que
responderam sim, conhecer a legislagdo sobre direitos e deveres (licenga, beneficios, greve e
etc.), somam 72,1% (88 pessoas). O conhecimento das Leis Trabalhistas move o servidor na
busca legal por seus direitos e compreensdo de seus deveres, os servidores da educagdo pos-
suem o Sindicato especifico e os demais servidores podem recorrer ou ndo ao Sindicato dos
servidores publicos de Acara.

Tabela 03.04 - Conhece as leis que amparam o servidor quanto a direitos e deveres

Direitos e SEMED SEMADS DRH TOTAL
Deveres Quant. | % Quant. | % Quant. | % Quant. | %
Sim 67 77% 18 56,3% 03 100% 88 72,1%
Nio 20 23% 14 43,8% 0 0 34 27,9%
Total 87 100% 32 100,1% 03 100% 122 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022
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Secdo 03.05 (SEMED/SEMADS) — Dos servidores da SEMED e SEMADS sobre do DRH.

Tabela 03.05.01 - apresenta o indice dos servidores que conhecem sobre os servigos
Realizados pelo Departamento de Recursos Humanos (DRH), os servigos disponiveis sdo
fundamentais para a gestéo efetiva e o desenvolvimento dos servidores nas diferentes secreta-
rias. No entanto, os dados revelam uma preocupacio significativa: na Secretaria Municipal de
Educacdo (SEMED), 57,5% dos servidores declararam desconhecer os servigos oferecidos
pelo DRH. De forma semelhante, na Secretaria Municipal de Assisténcia e Desenvolvimento
Social (SEMADS), 56,3% dos servidores também relataram n3o ter conhecimento sobre os
servigos disponiveis. Em um panorama geral, 57,1% do total de servidores pesquisados, ou
seja, 68 pessoas, afirmaram ndo ter conhecimento sobre os servicos do DRH, enquanto apenas
42,9% (51 pessoas) indicaram estar cientes dessas iniciativas.

Esse elevado indice de desconhecimento por parte dos servidores em relagédo aos ser-
vigos que deveriam estar sendo oferecidos pelo DRH indica um problema que, embora néo
seja um requisito obrigatorio, € de extrema importancia a ser abordado. O entendimento sobre
as fung¢des do Departamento de Recursos Humanos, bem como das estratégias e politicas de
Gestdo de Pessoas, € essencial para a promogdo de um ambiente de trabalho mais produtivo e
harmonioso. A transparéncia nas ag¢des e servicos do DRH se torna, portanto, uma necessida-
de premente. Isso ndo apenas ajudaria a evitar conflitos de interesse, mas também promoveria
a confianga dos servidores nas politicas implementadas, garantindo que todos tenham acesso
as informagdes necessarias para o seu desenvolvimento profissional e pessoal.

A melhor comunicagdo sobre os servigos disponibilizados pelo DRH pode contribuir
para o fortalecimento da cultura organizacional, promovendo engajamento e satisfacéo entre
os servidores. Em suma, um esfor¢o conjunto para aumentar a visibilidade e o entendimento
dos servigos do DRH € crucial para a eficacia das politicas de Gesto de Pessoas e para o for-
talecimento das relagGes no ambiente de trabalho.

Tabela 03.05.1 - Conhece os servicos oferecidos pelo DRH

g SEMED SEMADS TOTAL
Servigos do RH
Quant. ‘ % Quant. | % Quant. [ %
Sim 37 42,5% 14 43,8% 51 42.9%
Nao 50 57,5% 18 56,3% 68 59 1%
Total 87 100% 32 100,1% 119 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022

Tabela 03.06 - apresenta o indice dos servidores que acessam os servicos do DRH.
Conforme o local de atuacdo. Na SEMED 66,7% dos servidores responderam acessar as vezes
o DRH. Na SEMADS 71,9% dos servidores responderam acessar com frequéncia os servigos
do DRH. No geral os servidores que acessam as vezes os servicos do DRH, somam 51,3% (61
pessoas). A maioria dos servidores usudrios recorre ao DRH em busca de emissdo de contra
cheque, solicitagdo de licenga, afastamento, férias e etc., em nenhuma situago apresentada o
servidor usudrio questiona por planos de acfo voltados a qualificagdo do servidor publico,
através do DRH.

O indice de frequéncia dos servidores da SEMED que procuram com frequéncia os



servigos do DRH é menor que o da SEMADS, devido aos diferenciais que ocorrem nas ativi-
dades executadas pela SEMED, através do Departamento Administrativo e Setorial, que pro-
porciona alguns servigos voltados a Gestfo de Pessoal, como: agendamento de férias; conces-
sdo de licenca; agendamentos de pericias para o INSS; recebimento por meio de sistema in-
terno de documentagdes dos departamentos ligados a Secretaria (documentagdes variadas para
elaboracdo da Folha de Pagamento e controle e manutengo da vida funcional); beneficios;
controle fisico e eletrénico de processos e elaboracéio de relatdrios; além de possuir o acervo
funcional dos servidores
Tabela 03.05.2 - Frequéncia de acesso aos servigos do RH

ACESSA SEMED SEMADS TOTAL
Quant. I % Quant. | % Quant. ! %
Nunca 21 24,1% 06 18,8% 27 22.7%
As vezes 58 66,7% 03 9,4% 61 51,3%
Frequentemente 08 9,2% 23 71,8% 31 26%
Total 87 100% 32 100% 119 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022

Quadro 04 - apresenta a classificacdo das agdes/atividades do DRH, sob a avalia¢do
dos servidores usudarios. Conforme o local de atuagdo, levado em consideraggo a disponibili-
zac¢do no questionario online de recurso para que os participantes deixassem suas opinides
expressas sobre os servicos do RH, abaixo comentérios das avaliagSes dos servidores partici-
pantes e os graficos 05 e 06:

Quadro 04 - Classificacio das acdes/atividades de RH do DRH, segundo a avaliacdo
dos servidores da SEMADS e SEMED

B ok SEMED SEMADS TOTAL
Acdes/Atividades
RU|RE| B | E | TOTAL | RU | RE | B E | TOTAL | GERAL

01 — Atendimento 06 | 33 |43 | 05 87 - 11 | 20 | 01 32 119
02 — Recepgdo 09 | 35 |37 | 06 87 - 10 | 21 | 01 32 119
03 - Sistema de In- 13 | 43 | 27 | 04 87 02 | 18 | 11 | 01 32 119
formac8o
0a, ~hiby e 06 |38 |36 07| &7 ST TS e 32 119
Presencial
05 - Atendimento 22 | 41 | 20 | 04 87 10 | 12 | 10 | - 32 119
Online
06 — Feedback 19 | 43 | 20| 05 87 06 (~14 112 4 - 32 119
SIGLAS: RU:RUIM - RE: REGULAR B:BOM - E: EXCELENTE

Fonte: Autoras, jun de 2022

01 - Do atendimento no DRH:

SEMED dos 87 participantes: 43 consideram BOM; 33 consideram REGULAR; 06
consideram RUIM e 05 consideram EXCELENTE. Conforme registro no Questionério Onli-
ne, sobre o atendimento — alguns servidores reclamam da demora para serem atendidos; para
alguns o horério disponivel ndo é compativel; para uma pequena parcela o atendimento € bom
e para outra parcela o atendimento ¢ considerado ruim; houve quem se manifestasse quanto a
burocracia do DRH e a demora no deferimento das solicitacoes.

SEMADS dos 32 participantes, 20 consideram BOM; 11 consideram REGULAR.
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Ninguém considerou RUIM e 01 consideram EXCELENTE. Conforme registro no Questiona-
rio Online, sobre o atendimento: falta humildade; atendimento de qualidade; insatisfagdo com
a forma de ser atendido. Houve manifestacfo positiva sobre o atendimento, alguns participan-
tes consideram bom e se sentem bem quando s&o atendidos no DRH.

02 - Da recepgéo do DRH:

SEMED dos 87 participantes, 37 consideram BOM; 35 consideram REGULAR. 09
consideram RUIM e 06 consideram EXCELENTE.

SEMADS dos 32 participantes, 21 consideram BOM; 10 consideram REGULAR.
Ninguém considerou RUIM e 01 considerou EXCELENTE.

03 - Do Sistema de Informaggo do DRH:

SEMED 87 participantes, 43 consideram REGULAR; 27 consideram BOM; 13 consi-
deram RUIM e 04 consideram EXCELENTE.

SEMADS 32 participantes, 18 consideram REGULAR; 11 consideram BOM; 02 con-
sideram RUIM e Olconsidera EXCELENTE.

04 - Do atendimento presencial do DRH:

SEMED dos 87 participantes, 38 consideram REGULAR; 36 consideram BOM; 06
consideram RUIM e 07 consideram EXCELENTE. Conforme exposto no questionario online
o atendimento presencial é demorado; para uma pequena parcela o atendimento poderia ser
online; comunicagdo imprecisa; auséncia de clareza nas respostas.

SEMADS 32 participantes, 19 consideram BOM e 13 consideram REGULAR. Con-
forme exposto no questiondrio online o atendimento ¢ demorado; comunicagdo imprecisa;
falta clareza nas respostas.

Sugestdes dos servidores participantes: implantar o atendimento online; autorizacio
para realizar os requerimentos na Secretaria (evitaria deslocamento até o DRH).

05 - Do atendimento online dos servigos de RH:

SEMED dos 87 participantes, 41 consideram REGULAR; 22 consideram RUIM; 20
consideram BOM e 04 consideram EXCELENTE. Conforme registrado no questionario on-
line alguns participantes questionaram quanto a limitaco dos servicos de RH online ofereci-
dos; houveram sugestdes sobre ampliagéo quanto a praticidade que o atendimento online tra-
ria aos que residem no interior, sendo que a logistica da zona rural até a Cidade de Acara ¢
custosa; e houveram sugestdes sobre alguns servigos que sdo oferecidos presenciais passarem
a ser disponibilizados de maneira online (requerimento, solicitages, inclusdo de dependentes
e etc., por enquanto o Tinico servigo online disponivel € a emisséo do contracheque)

SEMADS dos 32 participantes, 12 consideram REGULAR; 10 consideram RUIM; 10
consideram BOM. Conforme registrado no questionario pelos participantes, deixaram a se-
guinte opinifio sobre a questdo, ampliar os servigos online de RH disponibilizados para os
servidores.

06 - Do Feedback do DRH:

SEMED dos 87 participantes, 43 consideram REGULAR; 20 consideram BOM; 19
consideram RUIM e 05 consideram EXCELENTE. Conforme registrado no questionério on-
line alguns participantes questionam quanto a demora no retorno do atendimento de suas de-
mandas; pedem respostas claras e etc.
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SEMADS dos 32 participantes, 14 consideram REGULAR; 12 consideram BOM; 06
consideram RUIM e 0 consideram EXCELENTE. Conforme registrado no questionario online
alguns participantes reclamam sobre o retorno das demandas levantadas; comunicaggo inefi-
ciente; falta de clareza no didlogo e etc.

Abaixo os graficos 03 e 04, demonstram melhor a visualizagio do enunciado:
Gréfico 03 - Classificagdo das atividades do RH, segundo a percepgdo dos servidores da SEMED

BB Ruim [ Reguiar B Som [ Exceiente

o

Alendimenio Recepgac Sistema de Informacdo Atendimento presencial  Atendimento online Feecback

Fonte: Elaborag3o propria com base na pesquisa de campo (2022).

Gréfico 04 - Classificagdo das atividades do RH, segundo a percepgéo dos servidores da SEMADS
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Atendimento Recepgao Sistema de Informacao Atendimento presencial  Atendimento online Feedback

Fonte: Elaboracdo propria com base na pesquisa de campo (2022).

Secdio 03.05.DRH - Do dominio como servidor do DRH da Prefeitura de

Tabela 03.05.011 - apresenta o indice de realizagdo de cursos de capacita-
¢do/treinamento aos servidores do DRH. Dos servidores participantes 66,7% responderam que
os cursos de capacitagdo/treinamento ocorrem anualmente e 33,3% ocorre de 04 em 04 anos.
Segundo as informagdes do DRH durante as entrevistas, os servidores que atuam diretamente
com sistemas de informagdo recebem treinamentos conforme a necessidade de atualizar as
informag®es sobre o sistema utilizado, j4 os servidores que atuam no atendimento direto aos
usudrios estio aguardando treinamentos € cursos de reciclagem. Conforme registro no Questi-
onario online, a oportunidade de desenvolvimento profissional no ambiente de trabalho € um
enorme desafio.

E comparando com os indices do DRH, na Seg&o 01: nivel de escolaridade dos servi-
dores (Tabela 01.08), tempo de servigo (Tabela 01.04) e outras informagdes contidas no relato
sobre o DRH, os servidores do Departamento encontram-se em situagdio de vulnerabilidade
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diante da auséncia de qualificacdo profissional especifica para atuar em gestio de pessoas.
Tabela 03.05.01.DRH - Cursos de capacitacio/treinamento em RH

Capacitacoes DRH

P ¢ Servidores l %

Desconhece 0 0

Semestralmente 0 0
Anualmente 02 66,7%
De 04 em 04 anos 01 33,3%

Nunca 0 0
Total 03 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022

Quadro 05 - apresenta a classificagfo das acdes/atividades do DRH, sob a percepgdo
dos servidores atuantes. Levado em consideragdo que o questionario online deixou a disponi-
bilizagdo o recurso para que os participantes deixassem suas opinides expressas, abaixo co-
mentario das respostas e grafico dos dados:

Quadro 05 - Classifica¢do das acdes/atividades efetuadas no Departamento

x iy Departamento de Recursos Humanos
Acdes/Atividades
RU RE B EX TOTAL

01 Sistema de Informacao 0 02 01 0 03
02 Equipamento de Informa- 0 02 01 0 03
¢io/computacio ;

03 Treinamento 0 01 02 0 03
04 Material de expediente 0 02 01 0 03
05 Mobilia dos servidores 01 01 01 0 03
06 Tecnologia utilizada 0 01 02 0 03

SIGLAS: RU:RUIM - RE: REGULAR - B: BOM - EX: EXCELENTE
Fonte: Autoras, jun de 2022

01 Sistema de Informag&io no DRH: dos 03 participantes, 02 consideram REGULAR; 01 con-
sidera BOM. Sendo que os servigo se resumem a alimentagéo de dados no sistema.

02 Equipamento de Informag&o/computagdo no DRH: dos 03 participantes do DRH, 02 con-
sideram REGULAR; 01 considera BOM. Os equipamentos ¢ instrumentos utilizados estio em
situagdo incompativeis para os fins, alguns ndo sdo adequados para a carga de atividades rea-
lizada em um setor de gestdo de pessoas, porém, conforme informado pelos servidores ¢ 0
diretor os equipamentos dédo conta e s30 considerados bons. Em geral observou-se que 0s ser-
vidores do DRH tomam para si determinadas fungdes, tal como determinam qual equipamento
“pertence” a “fulano”.

03 Dos Treinamentos/capacitagfo para o DRH: dos 03 participantes do DRH, 02 consideram
BOM; 01 considera REGULAR. Ha uma divergéncia de informagdes sobre os treinamentos,
sabe-se que ocorrem apenas aos servidores responséveis por alimentar dados no sistema e nfo
é periédico, depende de elementos na situagdo (mudanga de soft, aplicativo, atualizacdo €
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etc.), contudo entre os servidores efetivos/concursado os treinamentos e capacitagdes continu-
adas, nfio ocorrem hé muitos anos, inclusive cursos inerentes ao desenvolvimento das ativida-
des de GP/RH.

04 Material de Expediente no DRH: dos 03 participantes do DRH, 02 consideram REGU-
LAR; 01 considera BOM. Conforme registrado pelos participantes no Formulario Online, ha
uma caréncia no DRH quanto ao material de expediente disponibilizado, ndo tendo sido espe-
cificado em detalhes quais sdo, apenas que: “A dificuldade de material de expedien-
te”(ANONIMO, DRH, 2022). Porém quando questionados sobre disponibilidade de avesso a
ferramentas e instrumentos no ambiente de trabalho, na secdio 02 (Tabela 02.08), o DRH se
manifestou de forma positiva ao acesso. Entendesse que material de expediente estd incluido
em ferramentas e instrumentos para atuagfo profissional no ambiente de trabalho.

05 Mobilia dos servidores no DRH: dos 03 participantes do DRH, 01 considera RUIM; 01
considera REGULAR e 01 considera BOM. Né&o houve registro nem observagdes feitas no
questiondrios online, contudo vale registrar que os equipamentos, moveis e instrumentos utili-
zados estdo em situacdio incompativeis para os fins do servigo desse setor, alguns néo sao ade-
quados para a carga de atividades realizada em um setor de gestfio de pessoas como 0 modelo
de cadeiras e mesas disponibilizados.

06 Tecnologia utilizada no DRH: dos 03 participantes do DRH, 01 consideram BOM; 02 con-
sideram REGULAR. Sem comentarios dos participantes. Vale informar que os usuérios do
servico registram descontentamento com 0S servico oferecidos através da tecnologia utilizada.
Abaixo os graficos 05, demonstram melhor a visualizacgio do enunciado:
Grafico 05 - Da Classificacio das agdes/atividades efetuadas no Departamento

" @B Rum B Regular B 8om [ Excelente
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Sistema de Informacdo Equipamento de Treinamento Material de expediente Mobilia dos servidores Tecnologia utilizada
Informac&o/computacéo

Fonte: Elaboracéo prépria com base na pesquisa de campo (2022).

Tabela 03.05.01.2 - apresenta o indice referente a0 desejo de ter o sistema operacional
renovado/mudado no DRH. Dos servidores participantes 66,7% desejam que o sistema opera-
cional passe por mudanga ou renovagio.

TABELA 03.05.01.2 - Do sistema operacional, deve ser renovado/mudado

Renovagdo do Sistema DRH
Operacional Servidores %
Sim 02 66,7%
N3do 01 33,3%
Total 03 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022
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Tabela 03.05.01.3 - apresenta o indice de satisfagdo quanto a0 sistema de informac&o
atilizado no DRH. Dos servidores participantes 66,7% afirmam que o sistema de informagéo
¢ moderno.

Tabela 03.05.01.3 - Vocé acha o sistema de informacao do DRH:

Sistema de DRH
Informacio Servidores %
Ultrapassado 0 0
Moderado 01 33,3%
Moderno 02 66,7%
Desconhece 0 0
Total 03 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022

Tabela 03.05.01.4 - apresenta o indice de desejo dos servidores em ter o sistema de in-
formatizagdo no DRH. Dos servidores participantes 100% desejam que o sistema de informa-
tizagdo seja implantado no Departamento. Levando em consideragdo as entrevistas € as opini-
Bes registradas nos formulérios, os servidores demonstram que com o servigo de informatiza-
¢do melhoraria o feedback, permitiria solucionar as demandas via requerimento online, dimi-
nuiria o atendimento presencial e traria outros beneficios a0 DRH. Em suma ¢ visivel a neces-
sidade de readaptacdo e reciclagem quanto ao que rege a Gestio de Pessoas no Servigo Publi-
co.

Conforme registrado durante a entrevista ao DRH, h4 o desejo em ter os servigo pa-
dronizados e no sistema em tempo real, além de que ¢ uma das opgdes mais sugeridas pelos
usuérios quanto a servigo disponibilizado.

Tabela 03.05.01.4 - Vocé acha que a informatizagao dos servicos no o servigo dis-
ponibilizado no Departamento melhoraria a rotina de trabalho

Informatizacdo dos DRH
Servicos Servidores | %
Sim 03 100%
Nido 0 0
Total 03 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022
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Tabela 03.05.01.5 - apresenta o indice quanto ao cumprimento de prazos realizados pe-
los colaboradores junto a0 DRH. Dos servidores participantes 66,7% responderam que rara-
mente os colaboradores e gestores cumprem os prazos fixados pelo DRH. Levando em consi-
deragdo o que foi exposto em entrevistas ¢ 0 que consta nos registros do formulério online, o
cumprimento de prazos permite a0 DRH efetuar a tempo suas tarefas, sanar demandas junto
aos servidores usudrios dos servigos do RH e efetuar servigos internos em geral. Um dos cau-
sadores de atrasos e demais conflitos é o descumprimento de prazos determinados dos com-
promissos envolvendo atividade junto ao DRH.

Tabela 03.05.01.5 - H4 o cumprimento de prazos pelos colaboradores e gestores:

Cumprimento de prazos dos co- DRH
laboradores Servidores | %
Sim 01 33,3%
Nio 0 0
Raramente 02 66,7%
Total 03 100%

Fonte: Autoras, jun de 2022

5.4 Analisar os pontos positivos e negativos das estratégias de Recursos Humanos nos
érgios pesquisados:

O servigo publico é realizado por pessoas para atender 3s necessidades da comunidade,
o que implica em um ciclo de servir e ser servido. Para que os servidores publicos sejam mo-
tivados e satisfacam suas proprias necessidades, ¢ fundamental que a Gestfio de Pessoas da
Prefeitura Municipal de Acara alinhe os objetivos estratégicos da organizagdo com politicas
de desenvolvimento de pessoal.

Apesar de contar com servidores talentosos, a falta de politicas eficazes de gestdo de
pessoas tem levado ao sub aproveitamento desse potencial. Ndo h4 programas adequados para
retencdo de talentos, incentivo & motivagdo ou avaliagio de desempenho.

Diante disso, é necessério investir na capacitagéo dos servidores do Departamento de Recur-
sos Humanos (DRH).

Recomenda-se a oferta de cursos continuados em Gestdo de Pessoas ¢ a participa¢do
do DRH na elaboragdo de um planejamento voltado para as politicas de desenvolvimento de
pessoal.

6 CONSIDERACOES FINAIS

O servico publico ¢ realizado por pessoas com a finalidade de atender aos desejos €
necessidades de outros cidaddos. Nesse contexto, as agoes de servir e ser servido sdo constan-
tes. E fundamental que os servidores publicos, que também tém suas proprias necessidades, se
sintam valorizados e satisfeitos, pois o seu nivel de contentamento reflete diretamente em suas
atividades e no ambiente de trabalho. Portanto, a Gestéio de Pessoas da Prefeitura Municipal
de Acara (PMA) deve desempenhar um papel essencial no alinhamento dos objetivos estraté-
gicos da organizagdo publica com as politicas de desenvolvimento de pessoal.
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A PMA conta com servidores talentosos e com alto potencial para desenvolvimento e
qualificagdo. No entanto, esse potencial é pouco aproveitado, em grande parte devido a falta
de competéncia nas politicas de gestdo de pessoas, 2 auséncia de programas de retencdo de
talentos e a caréncia de avaliacdes de desempenho ¢ técnicas motivacionais.

O objetivo principal desta pesquisa foi analisar os impactos das estratégias da Admi-
nistragio de Recursos Humanos (ARH) na vida profissional dos servidores da sede da Prefei-
tura Municipal de Acaré. Esse objetivo foi atingido por meio de entrevistas realizadas com a
Secretaria Municipal de Administrag@o (SEMAD), que contribuiram de maneira significativa
para o desenvolvimento deste estudo, proporcionando informagdes valiosas e permitindo uma
troca de feedback com outros gestores, incluindo as Secretarias de Educagio (SEMED) e As-
sisténcia e Desenvolvimento Social (SEMADS), além do Departamento de Recursos Huma-
nos (DRH). Essa interagéo fortaleceu a pesquisa e garantiu que ela mantivesse sua autonomia,
evitando imposi¢des ou tentativas de manipulagdo do tema.

Os objetivos especificos da pesquisa também foram adaptados ao longo do processo,
sem comprometer o tema principal, problema e objetivo geral. Entre os resultados obtidos,
destacam-se:

1. Identificaciio das estratégias de RH: As informagdes foram coletadas com as Direto-
rias e Coordenagdes da SEMED e SEMADS, além do DRH.

2. Levantamento do perfil dos servidores: Um questionario online foi aplicado, permi-
tindo uma melhor compreenséo dos fatores que afetam a eficiéncia na gestdo de pes-
soas. Os principais fatores identificados incluem o tempo de servigo na mesma ativi-
dade, nivel de escolaridade abaixo do ideal e a falta de capacitagdo continua.

3. Analise dos impactos: A pesquisa apontou que as estratégias de ARH aplicadas no
DRH influenciam negativamente o desenvolvimento das atividades dos servidores. A
SEMADS, em particular, se baseia apenas na coleta de folhas de frequéncia e intera-
¢do interna, o que prejudica a vida profissional dos servidores. Em contraste, a SE-
MED apresentou estratégias voltadas ao desenvolvimento e 2 capacita¢do continua.
Observou-se que a qualidade dos servigos prestados pelos servidores estd sendo com-

prometida por diversos fatores, como a falta de qualificagdo profissional dos servidores do
DRH, a inadequacdo das normas € politicas de desenvolvimento de pessoal, a inexisténcia de
planos de desenvolvimento continuo e a defasagem do Plano de Cargos, Carreiras € Remune-
ragio (PCCR), além de questoes relacionadas 2 Reforma Administrativa e ao Regime Juridico
dos Servidores de Acara.

A metodologia utilizada incluiu uma pesquisa bibliografica, que serviu como base para
a realizagdo da pesquisa de campo. Os dados coletados indicam que as Politicas de Gestéo de
Pessoas estdo sendo descumpridas, e que a logistica dos servicos de Recursos Humanos en-
frenta uma situacdio critica na organizago, necessitando de melhorias urgentes.

Destacam-se algumas limitagoes enfrentadas durante a pesquisa, como a falta de tem-
po para entrevistar gestores, a auséncia de locais privativos para as entrevistas, falhas no
feedback acerca dos documentos necessarios para aplicar 0 questionrio online € a dificuldade
de acesso as normas e leis impressas, que foram solucionadas por meio do acesso & internet.

Para futuros estudos, recomenda-se que s€ organize a leitura e anotagdes de conteudos
bibliograficos e documentos necessarios com antecedéncia, evitando influéncias externas €
mantendo uma abordagem critica e construtiva sobre as falhas encontradas, bem como os
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pontos positivos. E importante garantir que as pesquisas sejam guiadas pela ciéncia e que s¢
verifique a implementacéo de agdes € planos voltados ao desenvolvimento das politicas de
gestio de pessoas no DRH.

Sugerimos, ainda, a realizagdo de estudos comparativos sobre Politicas de Gestdo de
Pessoas, envolvendo a percepgdo dos gestores € dos servidores, a fim de contribuir para a me-
lhoria dos processos. Além disso, pesquisar exemplos de municipios brasileiros mais avanga-
dos na 4rea de Gestdio de Pessoas, pode servir como referéncia, especialmente para aqueles
cuja estrutura de Recursos Humanos esteja vinculada a Secretaria de Administragdo € que
opere estratégias eficazes de selegdo, integracdo e desenvolvimento dos servidores munici-
pais.
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