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1. Introducio

O presente estudo foi realizado na Prefeitura Municipal de Cacapava,
levando em considerag@o a importancia dada a area de Administragdo/Gestao de
pessoas, buscando desenvolver estudos no sentido de apresentar propostas de
maior conhecimento e atualizacdo dos seus processos. Tendo como objetivo
diagnosticar possiveis falhas no setor de recursos humanos, e apresentar
possiveis solucdes, a fim de ajudar a solucionar e melhorar o determinado setor,
para que haja trabalhadores motivados e capacitado, ja que atualmente existem
diversos métodos para valorizar o trabalho humano, tais como; treinamento,
capacitacdo e educagdo continuada, integracdo, compensagdo, beneficios,
higiene adequada no ambiente de trabalho fazendo com que eles se sintam
realmente importantes nos processos de mudancas. Quando os funciondrios se
sentem valorizados trabalham melhor em equipe, tem mais facilidade de atingir
metas propostas, aumentam a produtividade e diminui a rotatividade o que por
sua vez gera economia para a organizag¢ao, um funciondrio motivado e satisfeito
com a empresa ¢ o melhor marketing indireto. E para atingir esses objetivos,
serdo utilizadas entrevistas, pesquisa de clima com funcionarios e gestores, além
da observacao de como a organizagao funciona na pratica, este recurso ampliara
o campo de visdo e assim sera possivel conhecer a realidade da organizagao, o
que serd de grande valia para determinar as medidas adequadas para melhor e
modernizar os processos de gestao de pessoas.

O presente trabalho tem como objetivo geral a realizagdo de um
diagndstico nos processos de gestdo de pessoas, partindo com a identificagdo de
todas as varidveis que impactam no dia a dia da organizagdo. Na sequéncia apos
uma analise ponderada, apresentar a empresa propostas de correcdo dos pontos
fracos e, para o ponto considerado preocupante.  Para atingir tal objetivo
geral, ¢ necessario elencar as etapas desse processo até o resultado da pesquisa,
seguem os objetivos especificos abaixo:

a) Levantar dados sobre os processos de gestdo de pessoas da Prefeitura
Municipal de Cagapava, principalmente, os que afetam diretamente seu
desempenho;

b) Conhecer a pratica desses processos, como forma de entender, para

que na sequéncia de possa proferir uma analise responsavel;
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c) Identificar necessidades dos colaboradores, com o fim de conhecer
especificamente cada varidvel de recursos humanos que sdo considerados
condicionantes para o resultado das a¢des da empresa;

d) Identificar varidveis externas que impactam sobre o desempenho dos
colaboradores. Variaveis estas definidas como incontrolaveis;

e) Analisar os dados coletados para poder sugerir mudangas e melhorias,
sempre a luz de referéncias bibliograficas consagradas da area de gestao de
pessoas;

Apresentar propostas de corre¢do dos pontos considerados preocupantes,

demonstrando o custo-beneficio dessas acdes na rotina dos processos.
2. Trabalhos relacionados:

Abaixo foram identificadas todas as variaveis classificadas como pontos
positivos ou negativos. Estudou-se detalhadamente as mesmas e ofertou-se
propostas de mudanca da situagdo atual, com o fim de alcangar o objetivo
principal do presente estudo que ¢ o de apresentar corre¢des aos pontos fracos.

Pontos fortes:

“Ponto forte ¢ uma diferenciacdo da organizagdo que lhe proporciona
uma vantagem competitiva.”

Segue abaixo, relacdo de pontos detectados como positivos na visao da
académica.

. Relagao com a Lideranca
. Estrutura Fisica

. Desligamento

1

2

3

4. Comunicagao
5. Recrutamento
6. Selegao

7

. Beneficio e qualidade de vida

Pontos fracos:
Segundo Pacheco e Bornhofen (2007), ponto fraco ¢ um aspecto negativo

que lhe proporciona uma desvantagem competitiva.
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Segue abaixo, relacdo de pontos negativos detectados na visdo da
académica.
1. Integragdo
2. Administracdo Participativa
3. Avaliacdo de Desempenho
4. Planejamento de recursos humanos
5. Treinamento

6. Ergonomia

Analise dos pontos fortes:

a) Rela¢do com a Lideranca;

A relagdo entre colaboradores e lideres ela ¢ questa por muitos, mas
conseguida por poucos. Para ser um lider vocé precisa ter empatia e saber
influenciar seus subordinados de forma que a organizagdo atinja resultados
positivos.

De acordo com Hunter (2006 apud SILVA, 2010) “Lideranca ¢ a
habilidade de influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente, visando a
atingir objetivos comuns, inspirando confianc¢a por meio da forca do carater.”

Na organizagao em estudo cada setor tem autonomia e uma relagao direta
entre lider e liderado assim facilita o relacionamento do funcionario com a
lideranga, pois o mesmo tem liberdade para ir até seu superior € expor um

problema e junto com ele resolvé-lo.

b) Estrutura Fisica;

As empresas precisam manter-se competitivas e para tanto precisam se
preocupar com a sua estrutura fisica, visto que ¢ nela onde serao realizados os
trabalhos, um ambiente 37 bem planejado e com o espago necessario para que os
colaboradores desempenhem suas atividades com eficiéncia.

Mesmo que os 6rgdos publicos ndo sofram com a preocupacdo sobre

perda de clientes, também precisam otimizar o processo € o ambiente para que
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atendimento aos cidadaos.

De acordo com Thelan, Donna e Walters (apud CHIAVENATO, 2002, p.
438) “Seguranga do trabalho ¢ o conjunto de medidas técnicas, educacionais,
médicas e psicologicas utilizadas para prevenir acidentes, quer eliminando as
condig¢des inseguras do ambiente, quer instruindo ou convencendo as pessoas da
implantagdo de praticas preventivas.”

De acordo com as informagdes obtidas no diagnostico, a empresa em
estudo, apresenta um layout, organizado, onde o setor disponibiliza de sala de
espera equipada com bancos para melhor acomodacdo de quem espera
atendimento. Como consequéncia desta estrutura, disponibiliza um atendimento

diferenciado aos cidaddos, com agilidade e qualidade.

¢) Desligamento;

O processo de desligamento ¢ muito delicado tanto para empresa quanto
para o funciondrio, existem duas formas de desligamento; uma espontinea, a
pedido do funcionario e aquele a pedido da empresa, a demissao forcada.

No setor publico ¢ um pouco diferente, de maneira geral os principais
deveres dos servidores publicas estatutarios, sao atuar com lealdade, assiduidade
e eficiéncia, também estendidos aos funcionarios publicos celetistas, o
desligamento dos mesmos ¢ feito por ato administrativo e sindicancias previa.

Na organizacdo em estudo ¢ desligamento ¢ feito ap6s o término de
contrato, aposentadorias € em poucos casos €xoneragdo por processo
administrativo. De modo geral a rotatividade ¢ relativamente baixa, no caso de

cargos comissionados tornasse mais frequente proximo ao término de mandato.

d) Comunicacao;

A comunicagdo ¢ uma importante ferramenta dentro da organizacao,
tendo como escopo principal informar e motivar seus colaboradores, dos
diferentes niveis hierdrquicos, transmitindo informa¢des com clareza e

objetividade, assim colaborando para o cumprimento de metas.
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Segundo Batista (2007) quanto as empresas publicas, a informagdo ¢ um
recurso fundamental e decisivo na determinag¢dao da conclusdao de agdes, sendo
essencial para reformulagdo administrativa, melhoria na prestacao de servigos,
necessitando também de gerenciamento.

Dentro da organizagdo em estudo a comunicacdo ¢ boa e utiliza de
diversas ferramentas como; site institucional, telefone, ferramenta de conversas

internas e conversas indiretas.

e) Recrutamento;

O recrutamento se inicia a partir da necessidade de preencher ou criar
uma vaga, entdo ¢ descrito as fungdes e tragcado um perfil que vai determinar as
habilidades, competéncias, experiéncias entre outras caracteristicas profissionais
do candidato.

Segundo Chiavenato (2004), recrutamento ¢ um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa atrair profissionais qualificados e capazes de ocupar
cargos disponiveis dentro da empresa.

Por ser um 6rgdo publico o recrutamento ¢ feito através de indicag@o nos
casos dos cargos comissionados, ou concurso, o concurso ¢ divulgado em
diversos meios de comunicacao, tais como internet, radio e jornais, o edital para

o concurso ¢ disponibilizado no site da propria prefeitura.

f) Selecao;

A eficiéncia do processo de selecao atrai profissionais mais qualificados,
0 que consequentemente torna a empresa mais competitiva. Selecionar o
profissional certo e alocalo na vaga certa ¢ crucial para o bom funcionamento da
organizagdo, escolhas corretas acarretam em economia de tempo e de dinheiro
para a empresa.

Segundo Meirelles (2008), Servidores Publicos sdo todos os agentes
publicos que se vinculam a Administragdo Publica, direta e indireta, do Estado
sob regime juridico estatutario regular, geral ou peculiar, ou administrativo

especial, ou celetista que tenha natureza profissional e empregaticia.
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Para Pires et al. (2009), a preocupacdo em provimento de cargo publico
de pessoas com as caracteristicas inerentes ao cargo e as atividades que irdo ser
desempenhadas, dar-se por conta do objetivo de se contar com servidores aptos a
realizar com éxito e motivacdo suas futuras funcdes e progredir de forma
satisfeita em suas carreiras.

Na institui¢do em estudo a selecdo ¢ feita através de concurso publico,

processo seletivo e indicagdes.

g) Beneficio e qualidade de vida;

A preocupacao com a qualidade de vida das pessoas nao ¢ uma atitude
recente nas empresas, j& vem se buscando beneficios que possam trazer
vantagens, seguranca e conforto aos colaboradores ha muito tempo. Essa busca
por beneficiar os profissionais visa a motivagdo dos mesmos, proporciona uma
vida familiar e de trabalho mais tranquila e produtiva, além do estimulo para
atrair e manter colaboradores.

Segundo David (1996 apud CHIAVENATO, 2004, p. 314), “Beneficios
sdo gratificagdes nao-financeiras, baseadas no fato de competir a empresa e que
sao oferecidas para atrair e manter os colaboradores.”

A empresa em estudo disponibiliza vale-alimentacdo, vale-transporte,
plano de satde, auxilio-educacdo e outros beneficios ndo citados como forma de
beneficio aos colaboradores, conforme esté ilustrado no grafico nove. Oferecer
beneficios auxilia a reducao do turnover e do absentismo, além de mantém o
colaborador entusiasmado e aumentar a produtividade e a satisfacdo do
colaborador, o que contribui para o bem-estar ¢ para o desenvolvimento pessoal

dos funcionarios.
Analise dos pontos fracos:
a) Integracio;
Em um ambiente competitivo, as empresas precisam orientar seus

colaboradores, mostrar o ambiente em que trabalhardo e os colegas de trabalho,

deve-se apresentar a cultura da empresa e as atividades que ele desempenhara na
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sua funcdo. Uma boa integracdo auxilia na valorizacdo do funciondrio, pois
mostra ao novo integrante o quanto ele ¢ importante para a organizagao, a partir
do momento em que o funcionario se sente parte da equipe os resultados
comecam a aparecer e, os objetivos e as metas sao alcangados com mais rapidez.

Conforme Chiavenato (2004, p. 181) orientar ou integrar pessoas dentro
da empresa tem como foco principal o alcance dos objetivos da empresa. “O
processo de orientacdo procura enviar mensagens claras e proporcionar
informagdo a respeito da cultura da organizacdo, do cargo a ser ocupado e das
expectativas a respeito do trabalho.”

A importancia da integragdo de pessoas em empresas publicas ndo ¢
diferente, pois 0 novo membro tem um caminho desconhecido a ser percorrido e
uma nova fun¢do a conhecer. Independentemente de qual setor a organizagdo
atua deixar claro alguns itens como; o que se espera deste funcionario, como
funciona os setores da empresa e principalmente apresentar-lhe a cultura da
organizacao ¢ primordial para garantir a exceléncia do trabalho logo em seu
inicio.

A prefeitura ndo utiliza de um processo de integragdo, isso faz com que
demore muito para o funcionario se situar ao ambiente em que vai atuar,
atualmente ¢ feito apenas uma apresentagdo informal aonde um outro colaborar
fica responsavel em apresentar a fungdo na qual o novo integrante trabalhard, a
pesquisa com o gestor mostrou que a maioria dos funciondrios ndo conhecem a
cultura da empresa como; missdo, visao e valores da prefeitura. Sento assim os
funcionarios custam muito a exercer sua funcao com perfei¢do e o atendimento

aos cidaddos tornasse complicada e muitas vezes ineficiente.

b) Administracio Participativa;

As organizagdes atualmente valorizam mais a participagdo dos
colaboradores nas decisdes da empresa, elas estimulam os mesmos a darem
sugestoes de melhorias e incentivam os mesmos a tomarem algumas decisdes no
dia a dia de trabalho, gera ideias diferentes sobre o mesmo assunto, a mesma tem
como consequéncia comprometer mais o colaborador. Essa ferramenta de gestao
apenas confirma mais o papel fundamental dos colaboradores no processo de

desenvolvimento organizacional e profissional.
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A administragdo participativa comecou a fazer parte da realidade da
gestdo publica a partir de 1988, tendo como visdo democratizar e incentivar a
participacdo popular, essa pratica traz benesse para os servidores e para a
populagdo que passa a ver suas necessidades atendidas.

Segundo o gestor do setor estudado, a prefeitura ndo utiliza dessa
ferramenta, o que infelizmente pode desacelerar o crescimento da organizacao e

até promover o declinio da mesma.

¢) Avaliacdo de Desempenho;

Avaliar o desempenho dos profissionais da empresa ¢ uma ferramenta
que mensura o desempenho dos profissionais. Através desta ferramenta ¢
possivel avaliar o desenvolvimento de cada funcionario o que ajuda a empresa a
crescer ¢ se desenvolver, as organizacdes precisam estar constantemente
observando a produtividade de cada um para saber se aquele profissional traz
resultados positivos ou negativos para a empresa, se ele cumpre as metas, como
forma de proporcionar melhorias ao potencial humano da organizacgao.

Em organizagdes publicas, os servidores engessam por concursos ou
titulos e apds a aprovagdo assumem o cargo, mas quando ndo ¢ embasado em
competéncias especificas geram um déficit no servigo publico, problemas de
adaptagdo, desmotivacdes entre outros problemas, isso ocorre pela falta
experiéncia ou pelo perfil inadequado para o cargo ao qual foi designado,
mesmo sendo profissionais capazes e qualificados ndo conseguem desempenhar
a funcdo com exceléncia pois necessita ser realocado a posicdo na qual tem
maior afinidade, esses detalhes sdo de extrema importancia e quando mais cedo
percebido mais cedo podera ser resolvido, e assim os objetivos e metas poderao
ser alcancados com mais rapidez e de uma forma mais harmoniosa para o
colaborador pois 0 mesmo fard o que gosta ou faz melhor e assim se sentird mais
valorizado.

Como na maioria dos 6rgdos publicos, na prefeitura a avaliagdo ¢ feita
por meio do estdgio probatorio, aonde durante trés anos ¢ observado pelos
agentes competentes se o servidor tem competéncias para o cargo bem como
desenvolver suas fungdes e estd apto para continuar no servigo publico. O

grande problema se da ao fato que essa avaliagdo ¢ feita apenas durante os trés
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primeiros anos, apos isso ndo existe nenhum tipo de avaliacdo de desempenho o
que impossibilita saber o andamento dos resultados dos servidores, esse ¢ um
dos maiores problemas do servigo publico e por isso ocorre grande parte das

reclamagdes da populagdo.
d) Planejamento de recursos humanos;

Planejamento de recursos humanos busca organizar o recurso intelectual
visando alcangar os objetivos da organizacdo num determinado periodo. O
planejamento de recursos humanos, trabalha diretamente com os funciondrios e
visa, organizar o recrutamento, preparar a entrevista, definir a integragdo, e
garantir que o crescimento e lucratividade estejam associados ao respeito e bem-
estar dos colaboradores, sempre buscando motivar e valorizar a equipe
(CHIAVENATO, 2016).

“A area de recursos humanos passou a ter a fungdo estratégica de atrair,
reter e motivar as pessoas necessarias a realizacdo dos negdcios da empresa.”

O diagnoéstico mostra que a organizacdo ndo possui planejamento de
recursos humanos, e ndo participa da maioria das reunides da organizagdo, assim
a mesma ¢ totalmente despreparada e nao sabe o andamento dos demais setores.
E interessante que a mesma encontre uma metodologia de planejamento de
forma urgente e que inclua o setor nas reunides de planejamento, para que possa

buscar melhores resultados em suas atividades.
e) Treinamento;

Treinamento ¢ um procedimento que visa qualificar ou promover maior
conhecimento ao funcionario sobre determinado assunto, 0 mesmo tem o intuito
de criar habilidades para que o funcionario tenha maior facilidade de exercer um
cargo ou fun¢do, visando a eficiéncia exigida para a que possa desempenhar seu
trabalho com exceléncia. O treinamento ¢ uma forma de aperfeicoamento
pessoal e profissional, 0 mesmo impulsiona a carreira atual ou futura, promove
criatividade, diminui a possibilidade de retrabalho e com isso diminui os

desperdicios de produtos e principalmente de tempo.
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Atualmente ¢ possivel constatar as inumeras reclamacdes ligadas aos
servicos prestados a populacdo, essas sdo consequéncias de funcionarios
despreparados para exercer a funcdo na qual foi lhe foi designada gerando a
existéncia de um atendimento inadequado ao usuario. Para consolidar a
eficiéncia na organizagdo publica € preciso qualificar o servidor para que o
mesmo possa adquirir novas competéncias técnicas € humanas para que possam
servir usuarios internos e externos com maior exceléncia.

A organizacdo em estudo raramente disponibiliza programas de
treinamento e quando oferece ¢ apenas para alguns colaboradores, como pode
ser percebido ao longo deste trabalho. Por ndo disponibilizar treinamento aos
seus empregados acaba gerando insatisfagdo, ineficiéncia e falta de preparo para
o desempenho das atividades dos mesmos e muitas vezes gerando a necessidade

de retrabalho, o que causa maior demora e acumulo de trabalho.

f) Ergonomia;

Uma postura incorreta € os movimentos repetitivos, geram ao longo do
tempo diversos problemas a saude, o que além da dor e do desconforto, muitas
vezes causam o afastamento do funcionario de sua funcdo. A ergonomia tem por
objetivo promover um ambiente de trabalho saudavel, diminuindo o estresse, o
cansago e principalmente as lesdes e consequentemente aumenta a produtividade
e valoriza o funciondrio, contribuindo na reducao de gastos da empresa.

O colaborador que trabalha muito tempo no mesmo ambiente € na mesma
posicao tem mais chances de oferecer problemas ergondmicos, ¢ na maioria das
vezes efetuando movimentos repetitivos pode vir a se tornar um grande risco

para a saude fisica e mental do mesmo.
3. Design do estudo de caso:

Aplicar primeiramente a pesquisa de clima organizacional, cuja
importancia estd em adquirir informagdes especificas sobre a empresa e as areas
da empresa. Entrevista com lider da area auxiliard a identificar a visdo macro
dos recursos humanos da empresa e dos processos. Tendo essa avaliacao
sistémica da situacdo da empresa serd possivel ter uma descricdo da realidade

investigada, sabendo como funciona a pratica dos processos. A compilacao
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bibliografica buscard as informagdes mais coerentes que proporcionem um

embasamento tedrico da pratica que acontece na empresa, para dessa forma

poder avaliar a pratica e sugerir novas atitudes.

Administracio participativa;

Causa: A prefeitura nao utiliza dessa ferramenta, o que impossibilita que
o servidor se sinta valorizado e que participe e se empenhe mais com a
organizagao.

Sugestdo: Sugere-se entdo a realizagdo de reunides e a estimular a
participacdo do servidor junto a tomada de decisdo junto com os gestores de
cada setor.

Custo: Nao havera custo para empresa pois ¢ uma técnica simples que
pode ser pesquisada e testada durante as reunioes.

Beneficios: Valorizar, estimular a criatividade e a responsabilidade, e

incentivar a pesquisa e conhecimento dos servidores.

Treinamento Causa:

Causa: Nao se vé esta agdo como prioritaria junto a organizacao. H4 um
percentual muito pequeno de profissionais que gozam destes beneficios em
detrimento de uma grande maioria que precisa e tem necessidade de se
qualificar.

Sugestdo: Realizar palestras e cursos para os treinamentos técnicos
modulares e comportamentais ao longo do ano, resultando em conhecimento,
bom comportamento e motivacdo. Oferecer certificados de conclusdo para
estimular o conhecimento ¢ a participacao dos funcionarios.

Custo: O custo anual para treinar os colaboradores do Municipio sera
consignado junto ao or¢gamento. Sugere-se que seja alocado um percentual de até
3 % (trés por cento) para a realizagdo de cursos modulares. Os assuntos, serdo
identificados pela area afim com a assessoria da area de recursos humanos.

Beneficios: A empresa ira dispor de profissionais qualificados, com
melhor desempenho, e de empregados motivados por estarem sendo valorizados
pela empresa, além disso a populagdo ird se sentir mais satisfeita com o trabalho

desenvolvido, e consequentemente vai diminuir o nimero de reclamagdes
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4. Resultados:

A Gestao de Pessoas ¢ a responsavel pela captagdo, treinamento e
motivagdo do capital intelectual da organizacdo, a mesma tem por objetivo
garantir os direitos e deveres dos empregados, buscando o contentamento de
ambas as partes, tudo isso com foco no resultado, no produto e no cliente. O
presente estudo teve como objetivo geral a identificacdo de todas as variaveis
que impactam no dia a dia da organizacdo, no setor de Gestdo de Pessoas. Para
elaboragdo e execugdo do mesmo foi realizada uma caracterizagdo da empresa e
realizado um diagndstico através da descricdo da realidade organizacional; a
aplicagdo de um questionario especifico para o gestor do setor e a aplicagdo de
uma pesquisa de clima organizacional junto aos servidores. Na sequéncia, foi
realizada uma analise ponderada por referéncias bibliograficas e posteriormente
apontadas propostas de correcao dos pontos fracos. Destes, foi escolhido o ponto
mais preocupante para se colocar a disposicdo da organizacdo através de um
plano de a¢do, com o fim de prospectar a motivacdo dos empregados e um

melhor atendimento ao cliente final que ¢ a populagdo.

5. Conclusao e trabalhos futuros:

Com o presente trabalho pode-se conhecer melhor os processos da
Prefeitura Municipal de Cacapava, além dos processos pode-se também
conhecer melhor a estrutura fisica da organizagcdo. E assim entender como
acontece na pratica as técnicas de recrutamento, selecdo, integracao,
treinamentos, desligamento e sobre a administragdo participativa entre outros
aspectos.

Os pontos fortes e fracos depois de serem identificados foram analisados,
e verificadas possiveis a¢des que a organizacdo poderia desenvolver e aplicar
para tornar os fracos em pontos fortes.

Foram criadas a¢des de melhorias sobre os pontos fracos, com sugestoes,
custos e beneficios que poderiam ser gerados com tal mudanca. Essas agdes
foram criadas de acordo com as sugestdes dos proprios colaboradores quando

responderam o questionario e também mediante a entrevista com gestor da
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empresa, onde a académica pode propor algumas agdes de melhoria para os
aspectos criticos levantados sobre a organizacgao.

Sendo importante lembrar que este trabalho nao estd concluido ¢
necessario que se dé continuidade ao que foi constatado e a longo prazo sejam
implementadas a¢des de melhoria.

Conclui-se, portanto que a Prefeitura Municipal de Cacapava precisa
empenhar esfor¢os e implantar um verdadeiro setor de Gestao de Pessoas ja que
o mesmo funciona apenas como setor de pessoas e ndo utiliza de ferramentas
importantes para treinar e motivar os servidores, a mesma ndo tem controle
algum sobre os acontecimentos em outros setores € ndo participa € nem realiza

reunido e da ferramenta de planejamento.
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