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RESUMO

Com o desenvolvimento econémico, o avango tecnoldgico e a globalizagao tao
presente no cotidiano e nas relagées humanas, faz-se necessario a compreensao do
processo de interacao e relacionamento interpessoal e organizacional. Neste cenario
de constantes mudancas, entender o contexto e processo evolutivo da gestao de
pessoas, o comportamento humano e o processo de liderangca sdo fundamentais
para alcangar o funcionamento e o sucesso organizacional tendo como principal
ferramenta as pessoas. Nas organizacdes publicas nao é diferente, ferramentas de
gestdo do setor privado sao utilizadas pelo setor publico com as devidas
adaptacoes, com o intuito essencial, o alcance da satisfagdo nos servigcos publicos,
suprindo as necessidades da populacdo. O presente estudo tem como objetivo
entender a influencia da Gestdao de Pessoas e Lideranca no servico publico, de
acordo com a perspectiva do servidor publico municipal da prefeitura municipal de
Morros-MA. Para compreender a proposta a pesquisa apresenta levantamento
tedrico, por meio de pesquisa bibliografica sobre a administracdo publica, gestao de
pessoas e Lideranca e sua aplicabilidade na gestdo publica. Além da coleta de
dados realizada através da aplicacdo de questionarios, com o intuito de
compreender a perspectiva dos funcionarios em relacao ao tema proposto.

Palavras-chave: Administracdo publica. Gestdo de pessoas. Lideranca.



ABSTRACT

With economic development, technological advancement and globalization so
present in everyday life and human relationships, it is necessary to understand the
process of interaction and interpersonal and organizational relationship. In this
scenario of constant changes, understanding the context and evolutionary process of
people management, human behavior and the process of leadership are fundamental
to achieving the functioning and organizational success, having as main tool the
people. In public organizations is not different, private sector management tools are
consider by the public sector with the necessary adaptations, with the essential
purpose, the achievement of satisfaction in public services, supplying the needs of
the population. The present study objective to understand the influence of people
management and leadership in the public service, according to the perspective of the
municipal public servant of the municipality of Morros-MA. To understand the
proposal, the research presents a theoretical survey, through bibliographic research
on public administration, people management and leadership and its applicability in
public management. Besides the data collection performed through the application of
questionnaires, in order to understand the perspective of the employees in relation to
the proposed theme.

Keywords: Public administration. People management. Leadership.
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1 INTRODUCAO

As mudangas que vem ocorrendo no ambiente organizacional em
decorréncia da globalizacdo e da evolugdo tecnolégica contribuiram para o
desenvolvimento do campo administrativo. Possibilitando uma adequacdo dos
modelos gerenciais em busca da competividade, inovacéo, reducdao dos custos,
capacitacao e desenvolvimento do capital humano.

As pessoas constituem o principal ativo das organizagdes. Neste sentido
percebe-se que o grande diferencial e a principal vantagem competitiva das
organizacdes sejam elas publicas ou privadas decorrem das pessoas que nela
trabalham.

Para Maximiano (2008 apud MATIAS-PEREIRA, 2012 p.15), uma
organizacao “é¢ uma combinacado de esforgos individuais que tem por finalidade
realizar propédsitos coletivos. Por meio de uma organizacdo torna-se possivel
prosseguir e alcancgar objetivos que seriam inatingiveis para uma pessoa”.

Sendo assim é necessario ter pessoas comprometidas na realizagao de
suas tarefas. Papel desempenhado pela gestao de pessoas que por sua vez busca o
desenvolvimento, capacitacdo e participagcdo das pessoas que compdem a
organizagao.

Pfeffer (1999 apud Amorim 2005, p. 13) acredita que, para se ter
organizacbes eficazes, é preciso que elas sejam formadas por pessoas
comprometidas. Conseguindo-se que as pessoas sejam tratadas com respeito,
dignidade, considerando-as como importante fator para o sucesso organizacional,
consegue-se associar os conhecimentos e a capacidade desses colaboradores com
compromisso, com melhores resultados.

Partindo desta premissa, é de fundamental importancia entender também
o papel do Lider dentro das organizagdes. Pois, 0 mesmo € o principal facilitador dos
resultados do grupo, uma vez que o processo de lideranca envolve uma troca mutua
entre lider e liderado.

Segundo Covey (2004, p.96), liderar € “comunicar o valor e o potencial de
outras pessoas de modo tao claro, tao forte e tdo coerente que elas os vejam em si
mesmas, € por em movimento o processo de ver, fazer e tornar-se”.

Dessa forma, este trabalho de pesquisa pretende responder ao seguinte
questionamento: o que é “gestdo de pessoas e a lideranga na gestdo publica de
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acordo com a perspectiva dos servidores e funcionarios da Prefeitura Municipal de
Morros-MA”?

Para melhor entender e responder o problema proposto foi conferido a
este trabalho dois segmentos metodologicos: A pesquisa bibliografica para
fundamentar teoricamente o trabalho, uma vez que o tema proposto conta com
assuntos ja publicados e o estudo de caso como objetivo ressaltar a importancia da
gestdo de pessoas e lideranga segundo a visdo dos servidores e funcionarios
publicos municipais da Prefeitura Municipal de Morros-MA.

Desta forma, o presente trabalho estd em sua estrutura dividido em
capitulos e topicos os quais norteiam o embasamento tedrico. O primeiro capitulo
refere-se a introdugdo, com uma breve contextualizacdo do tema abordado, bem
como, a problematica da pesquisa, justificativa. O segundo, terceiro e quarto
constam o referencial tedrico, sendo respectivamente os tépicos de Administracao
Publica, Gestdo de Pessoas, Lideranca. No quinto, tem-se a metodologia utilizada
na elaboragéo deste trabalho académico. No sexto capitulo temos um breve histérico
da organizacao estudada, a importancia da mesma para sociedade assim como sua
estrutura organizacional. O analise e discussdées dos dados da pesquisa sao
apresentadas no sétimo capitulo. E por fim, no oitavo capitulo temos as
consideracdes finais.
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2 ADMINISTRACAO PUBLICA

A palavra administracdo vem do latim ad (direcdo, tendéncia para) e
minister (subordinagdo ou obediéncia), ou seja, o administrador conduz
correspondendo a vontade de quem o contratou com base nos principios universais
da administragdo: Planejamento, Organizagao, Direcdo e Controle. Assim, segundo
Matias-Pereira (2010 apud Matias-Pereira 2012, p.7)

“Administracdo Publica, num sentido amplo é um sistema complexo,
composto de instituicoes e 6rgaos do Estado, normas, recursos humanos,
infraestrutura, tecnologia, cultura, entre outras, encarregado de exercer de

forma adequada a autoridade politica e as suas demais fungdes
constitucionais, visando o bem comum.”

De acordo com Webber, a Administracdao Publica envolve todo o aparato
administrativo com que nacgdes, estados e municipios se moldam para cuidar do
interesse coletivo e entregar a populacdo uma ampla variedade de servigos publicos
capazes de melhorar a qualidade de vida em geral.

Servico publico para Figueredo (2008 apud Matias-Pereira 2012, p.11).

“E toda atividade material fornecida pelo Estado, ou por quem esteja a agir
no exercicio da fungdo administrativa se houver permissado constitucional e
legal para isso, com o fim de implementacdo de deveres consagrados

constitucionalmente relacionados a utilidade publica, que deve ser
concretizada, sob regime prevalente de Direito Publico".

A Constituicdo Federal, de 1988, no Art. 18, retrata a divisdo politico-
administrativa da Republica Federativa do Brasil compreende a Unido, os Estados, o
Distrito Federal e os Municipios, todos auténomos, nos termos desta Constitui¢ao.

Este ultimo é o nivel mais préximo do cidadado e executa os servigcos
basicos de educacado, saude, urbanizacao, assisténcia social, entre outros, através
da aplicagdo das fungbes administrativas: planejamento, organizacdo, direcdo e
controle com a finalidade do alcance da melhoria continua voltados para
atendimento de suas tarefas essenciais, visando ao bem comum.

E importante identificar que a administragdo publica ndo pratica atos de
governo; pratica apenas atos de execugdo, com maior ou menor autonomia
funcional, segundo a competéncia do érgao e de seus agentes. (MEIRELLES, 2016).

Outro aspecto seria o da institucionalizacao dos atos da administracédo
publica com base em preceitos fundamentalistas dirigidos por principios

constitucionais. Ressalta-se a Constituicao Federal Republicana de 1988, em seu
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art.37, que virtuam os atos da Administracao Publica a obediéncia e conducao de
acordo com os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia.

Analisando os principios, extrai-se 0 seguinte entendimento, os atos dos
agentes publicos, devem observar a lei, ser institucionais onde o individuo age em
nome da instituicdo e ndo em seu nome, respeitando a moralidade, o bom censo,

sendo claro aproveitando os recursos a seu alcance visando o resultado.
2.1 Fases da Administracao Publica no Brasil

O Estado brasileiro diante das mudancas no processo de evolucdo da
Administracao publica passou por multiplos modelos de gestdo, que vai desde a
administragdo patrimonialista, administracdo burocratica até chegar a administracao
gerencial, sendo estas estudadas pelos principais autores.

Nenhum dos modelos tornou-se obsoleto ao longo do tempo, pelo contrario,
cada modelo surgiu para suprir as deficiéncias do modelo anterior introduzindo novos
conceitos ou transformando outros que ndo eram bons para o aparelhamento do
Estado.

Vale ressaltar que o modelo de administragdo gerencial utilizado tem como
referencia 0 modelo de administracdo utilizado no setor privado, orientados para
resultados, minimizacédo de custos e redugao dos controles das atividades-meio.

2.1.1 Administrag&o Patrimonialista

Administracao patrimonialista ou classica como também é conhecida, teve
inicio no periodo colonial, onde o poder estava concentrado nas maos do rei e de
seus conselheiros.

Na visdo patrimonialista, a visdo de que a gestao publica deveria servir a
populagcdo para satisfazer ou dar condigbes para que suas necessidades
fossem atendidas era antagbnica, ou seja, entendia-se que o Estado era
uma entidade que deveria ter suas necessidades satisfeitas por meio do
trabalho dos seus governados. Os governantes consideraram o Estado

como seu patrimdnio, havendo uma total confus@o entre o que é publico e o
que é privado. (SILVA, 2013).

Esta forma de administracdo funciona como uma extensado do poder do
soberano onde res publica nao é diferenciada da res principis, como consequéncia
tem inerente a esse tipo de administracao a corrup¢ao e o nepotismo. Neste sentido,
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conclui-se que os beneficios, empregos, acdes estavam relacionadas aos interesses

pessoais € nao aos interesses publicos.
2.1.2 Administracédo Burocrética

Surgir na segunda metade do século XIX, com a reforma administrativa
do Estado Novo durante o governo do presidente Getulio Vargas, para tentar
combater os problemas da dominacéao patrimonialista (MARINI, 2004).

A administragdo publica burocratica foi desenvolvida como forma de
combater a corrupgdo e o nepotismo existentes na forma de governo patrimonialista.
Baseada na busca pela eficiéncia, alcangada através da racionalidade, do controle
rigido dos processos de trabalho, uma vez que existia uma desconfianga
generalizada nos administradores publicos fez necessaria a constituicdo de
principios orientadores do desenvolvimento a profissionalizagéo, a necessidade da
hierarquia funcional e da impessoalidade na execucao dos servicos publicos.

Segundo Bresser Pereira (2015), a adocdo da administragdo burocratica em
substituicdo a administracdo patrimonialista ocorreu porque se tornara
necessario desenvolver um tipo de administracdo que além de distinguir
entre o publico e o privado, pudesse também separar entre o politico e o
administrador publico.

Este novo modelo apresenta disfungbes que segundo Motta e
Vasconcelos (2011), que estudaram esse fenbmeno denominam as disfun¢des da
burocracia como sendo as interferéncias da acdo humana que altera a dindmica das
regras formais produzindo efeitos tidos como indesejaveis ou disfuncionais.

A sociedade moderna vivenciava modelos de organizagdes cada vez mais
burocraticas caracterizada pelo excesso de formalismo e na presenca constante de
normas e rigidez de procedimentos, gerando lentiddo na prestacdo dos servicos ao
publico, como também sendo pouco orientada para o atendimento das demandas

dos cidadaos, tornando-se assim um modelo pouco autentico.
2.1.3 Administracao Gerencial

Em meados da segunda metade do século XX, surge entdo a
Administracdo Gerencial, como estratégia para reduzir custos e tornar mais eficiente

a administracdo dos servigcos sob responsabilidade do Estado e na tentativa de
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superar a rigidez burocratica no periodo de desenvolvimento tecnoldgico,
globalizagdo da economia mundial e expansao das fun¢des econdmicas e sociais do
Estado.

Este modelo de administracdo tem como objetivos: a descentralizagao
das decisbes e fungdes do Estado, autonomia no que diz respeito a gestao
materiais, de recursos humanos, de recursos financeiros e énfase na produtividade e
na qualidade do servigo publico ofertado.

Desta forma, a necessidade de aumentar a qualidade dos servigos
prestados, tendo o cidadao como beneficiario, e reduzir os custos torna-se essencial
a utilizacdo do modelo de administracdo gerencial. Pois, a mesma passa a ser
orientada pelos principios da eficiéncia, efetividade, qualidade na prestacao de
servi¢os para o cidadao-cliente e pelo desenvolvimento de uma cultura gerencial nas
organizagoes.

Junquilho (2000 apud Berni, 2015, p. 4) apresenta “o desenvolvimento da
administragdo gerencial a partir do aperfeicoamento do modelo burocratico,
considerado inadequado as demandas do momento. Este novo modelo baseia-se
em um conjunto de novas iniciativas firmadas nos conceitos de eficiéncia, eficacia,
produtividade, qualidade total, clientes, metas, resultados e parcerias”.

A diferenca basica entre as formas de gestao burocratica e gerencial esta
na forma de controle, que deixa ser baseada nos processos para focar nos
resultados, contudo a rigorosa profissionalizagdo da administracdo publica, continua

um principio fundamental. (quadro 1).

Quadro 1 - Principais diferencas entre administracdo publica burocratica e a

gerencial

Administracao Publica Burocratica | Administracao Publica Gerencial

1. Apoia-se na nogao geral de interesse 1. Procura ter resultados valorizados
publico; pelos cidadaos;

2. Garante cumprimento de 2. Gera accountability; eleva as relacoes
responsabilidade; de trabalho;

3. Obedece as regras e aos 3. Compreende e aplica as normas;
procedimentos; identifica e resolve problema; Melhora

continuamente 0s processos;
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10.

Opera sistemas administrativos;

Concentra-se no processo;
E autorreferente;
Define processos para contratacao de

pessoal, compra de bens e servicos;

Satisfaz as demandas dos cidadaos;
Controla procedimentos;
Define

cargos rigida e

fragmentadamente; tem alta

especializacao;

10.

Separa servicos de controle; cria
apoio para normas; amplia a escolha
dos usuarios; encoraja agao coletiva;
cria incentivos; define, mede e
analisa os resultados;

Orienta-se para resultados;

Foca o cidad&o;

Luta contra o nepotismo e a
COrrupgao;

Evita adotar procedimentos rigidos
Defini indicadores de desempenho-
utiliza contratos de gestéo;

E  multifuncional;  flexibiliza —as

relagdes de trabalho.

Fonte: Adaptado Bresser Pereira (1998); Pacheco (2013); Matias-Pereira (2012).
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3 GESTAO DE PESSOAS

As organizagOes sao verdadeiros organismos vivos em constante acao e
desenvolvimento, e o crescimento globalizado e o avango tecnologico forca a
constante necessidade de mudanga. Assim sendo, as pessoas tornam-se a principal
ferramenta para o sucesso organizacional, passam a significar o diferencial
competitivo da organizagao.

Dutra (2009, p. 21) apresenta um conceito contemporaneo, afirmando
que: “[...] gestdo de pessoas consiste na capacidade de mobilizar os colaboradores
para o alcance dos objetivos organizacionais.” Isso € possivel quando os gestores
possuem conhecimento da funcdo que exercem, em aspectos, como avaliagao,
progressdo, capacitacdo e também na politica de remuneracdo, pois, isso tudo
propicia uma parceria entre a organizagao e os funcionarios.

De acordo com Chiavenato (2010, p. 9), “Administracao de Recursos
Humanos (ARH) é o conjunto de politicas e praticas necessarias para conduzir 0s
aspectos da posicéo gerencial relacionados com as "pessoas" ou recursos humanos
(RH), incluindo recrutamento, selecao, treinamento, recompensas e avaliacdo de
desempenho”.

Com as evolucdes e as mudancas ocorrentes na area de RH e na Era da
globalizagdo, lidar com pessoas deixa de ser um desafio e passa a ser um
diferencial. Nessa perspectiva percebe-se abaixo (figura 1) o processo de evolugao,
transformacdo e mudanga no setor de recursos humanos, na busca constante por

melhorias.



Figura 1 - Mudancas e transformacdes na area de RH
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Fonte: Adaptado Chiavenato (2014)
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As pessoas ndo sao mais analisadas apenas como mao de obra, passam

a se destacar como a principal ferramenta de sucesso organizacional. S&o

consideradas parceiras ou stakeholders das organizagdes que atuam, como

podemos analizar abaixo (quadro 2).

Quadro 2 - As pessoas sao recursos ou parceiras da organizacao

+ Empregados isolados nos cargos
+ Horario rigidamente estabelecido
+ Preocupacéo com normas e regras
+ Subordinacaoao chefe

+ Fidelidade 3 organizagao

« Dependéncia da chefia
Alienagdo a organizagdo

« Enfase na especializacio

+ Execuforas de tarefas

+ Enfases nas destrezas manuais

+ Mao-de-obra

Fonte: Adaptado Chiavenato (2014)

Colaboradores agrupados em equipes
Metas negociadas e compartilhadas
Preocupagao com resultados
Atendimento e satisfagao do cliente
Vinculag@o a misséo e visdo
Interdependéncia com colegas e
equipes

Participagao e comprometimento
Enfase na ética e na responsabilidade
Fornecedoras de atividade

Enfase no conhecimento

Inteligéncia e Talento

Quando se fala em gestdo de pessoas dentro do setor publico, Bergue
(apud GEMELLI; FILIPPIM 2010) define como “um esforco orientado para o
suprimento, a manutencdo e o desenvolvimento de pessoas nas organizagbes
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publicas, em conformidade com os ditames constitucionais e legais, observadas as
necessidades e condicdes do ambiente em que se inserem”.

Percebe-se assim, que a gestao de pessoas dentro do setor publico é
essencial para auxiliar os gestores na elaboragéo de politicas sociais que atendam a
populacdo de forma mais distributiva, na busca por satisfazer as necessidades
basicas dos cidadaos.

Na abordagem de Gil (2009 apud DUTRA 2009), gestdo de pessoas “é
um ramo especializado da Ciéncia da Administragdo que contempla todas as acoes
empreendidas por uma organizagao, com o objetivo de integrar o colaborador no
contexto da organizagdao e o aumento de sua produtividade”. Deve existir interacao
constante entre a organizagéo e seus colaboradores, para que estes produzam bons
resultados, em contrapartida, a empresa deve propiciar um bom relacionamento no
local de trabalho.

Nessa perspectiva, as organizagdes funcionam por meio das pessoas e
torna-se dificil separar o comportamento e objetivo pessoal dos da organizacao.
Portanto, se a organizacdo busca alcangar o sucesso organizacional, a mesma
precisa tracar objetivos que atrelem paralelamente o alcance os interesses
individuais e organizacionais, para que haja assim uma troca mutua entre as

pessoas e a organizacao como mostra o quadro 3.

Quadro 3 - Objetivos organizacionais e objetivos individuais das pessoas

Sobrevivéncia
Crescimento Sustentado
Lucratividade
Produtividade

Qualidade nos produtos /
servigos

Redugéao de custos
Participagdao no mercado
Novos mercados

Novos clientes
Competitividade

Imagem no mercado

Melhores salarios
Melhores beneficios
Estabilidade de emprego
Seguranca no trabalho

Qualidade de vida no
trabalho

Satisfagdo no trabalho
Consideragao e respeito

Oportunidades de
crescimento

Liberdade para trabalhar
Lideranga liberal
Orgulho da organizagao

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014, p.7).
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Milione (apud DUTRA, 2009, p 21) define gestdo de pessoas como “[...]
um conjunto de estratégias, técnicas e procedimentos focados na mobilizagdo de
talentos, potenciais, experiéncias e competéncias do quadro de colaboradores de
uma organizacao, de legais incidentes”.

Para Chiavenato (2014) a Gestdo de pessoas é:

[...] “uma area muito sensivel a mentalidade e a cultura corporativa que
predomina nas organizacées. Ela é extremamente contingencial e
situacional, pois, depende de varios aspectos, como arquitetura
organizacional, cultura corporativa, caracteristicas do seu mercado, o

negocia da organizagdo, a tecnologia utilizada, os processos internos, o
estilo de gestdo e uma infinidade de outras variaveis”.

Desse modo, com respaldo nas definicbes de diversos estudiosos de
Recursos Humanos, € possivel perceber que a gestdo de pessoas é a principal
ferramenta para o desenvolvimento organizacional. Que a aplicacao das pessoas
“corretas” nos locais “corretos” proporciona o diferencial competitivo.

Portanto, compreendendo que na administracdo publica nao é diferente,
aplica-se o mesmo raciocinio quando se fala de gestao de pessoas no setor publico,
uma vez que, pessoas motivadas e comprometidas com suas tarefas alcangam os
objetivos pessoais e organizacionais de forma a proporcionar a populagdo o bem-
estar social e a dignidade na utilizagdo dos servigos publicos.

3.1 Objetivos da Gestao de Pessoas

Conforme destaca Marras (2011), a Administracdo Estratégica de
Recursos Humanos (AERH) tem como objetivo “participar e assessorar na formagéao
das diretrizes da empresa, de modo a alterar o perfil dos resultados e, portanto, dos
lucros da empresa, agregando valor através do capital humano existente na
organizagao”. A AERH rege um principio fundamental no campo emocional, que é
fazer com que o colaborador seja valorizado pela tarefa ou responsabilidade que ele
executa. Quanto mais ele vé que seu trabalho é recompensado mais ele estara
comprometido com a empresa.

O principal objetivo da gestdo de pessoas deve ser ajudar a organizagao
atingir suas metas, objetivos e realizar sua missao. Segundo Carvalho e Nascimento
(2012) descrevem quatro objetivos basicos da area de gestao de pessoas:
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Figura 2 - Objetivos da Gestéao de Pessoas

OBJETIVO
SOCIETARIO

Tende proporcionar a empresa um sentimento de
responsabilidade em meio aos desafios da sociedade,
minimizando os impactos negativos porventura existentes na

manifestacao desses mesmos desafios e necessidades.

OBJETIVO
ORGANIZACIONAL

E de responsabilidade da area de Gestao de Pessoas tornar-
se um efetivo instrumento de integragdo organizacional. Na
pratica, o setor de Gestdo de Pessoas € uma agéncia
prestadora de servigos especializados para toda empresa.

OBJETIVO
FUNCIONAL

O sistema de Gestao de Pessoas visa, igualmente, manter
num nivel adequado seus procedimentos em funcdo das
necessidades efetivas de mao-de-obra plenamente treinada,

consciente e responsavel.

OBJETIVO
PESSOAL

Vale ressaltar que um dos propdsitos centrais do processo
de Gestdo de Pessoas é dar assisténcia aos funcionarios na
execugdo de suas metas individuais, na medida em que a
administracao participativa tende a se expandir na

organizagao.

Fonte: Adaptado de Carvalho e Nascimento (2012, p.10).

Chiavenato (2014) define que a gestao de pessoas deve contribuir para a

eficacia organizacional mediante os seguintes meios:

© N o g s~ 0D

Esses oitos

Ajudar a organizacao a alcangar seus objetivos e a realizar sua missao;
Proporcionar competitividade a organizagao;

Proporcionar a organizacao pessoas bem treinadas e bem motivadas;
Aumentar a auto atualizacéo e a satisfacdo das pessoas no trabalho;
Desenvolver e manter qualidade de vida no trabalho;

Administrar e impulsionar a mudanca;

Manter politicas éticas e comportamento socialmente responsavel;

Construir a melhor equipe e a melhor empresa.

objetivos demonstram o desenvolvimento e as

transformacdes que vem ocorrendo no tratamento do capital humano. Desde as

formas de gestao, tratamento e desenvolvimento do colaborador.
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3.2 Processos de Gestao de Pessoas

De acordo com Chiavenato (2014) “a gestdo de pessoas consiste em
varias atividades integradas entre si no sentido de obter efeitos sinérgicos e
multiplicadores tanto para as organizagdes quanto para as pessoas que nelas
trabalham”.

Pereira (2001, p. 58) afirma que o processo de gestao deve:

1. Ser estruturado com base na légica do processo decisério (identificacao,
avaliacao e escolha de alternativas);

2. Contemplar, analiticamente, as fases de planejamento, execucdo e
controle das atividades da empresa;

3. Ser suportado por sistemas de informagdes que subsidiem as decisbes

que ocorrem em cada uma dessas fases.

Entende-se, desta forma que o administrador desempenha as quatros
fungbes administrativas que constituem o processo administrativo: planejar,
organizar, dirigir e controlar. Partindo desta premissa, observa-se que a Gestao de
Pessoas auxilia o administrador em seu trabalho diario, desempenhando todas as
suas fung¢des juntamente com suas equipes, buscando o sucesso organizacional por
meio do alcance das metas, objetivos e resultados.

Chiavenato (2014) afirma ainda que a Gestao de Pessoas é “um conjunto
integrado de processo dindmico e interativo”. Os seis processos basicos de GP
(Figura 2) referem-se as politicas e as praticas necessarias para administrar os
trabalhos das pessoas, tais como:



Figura 3 - Os seis processos de Gestao de Pessoas

Gesldo
di
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Desampenho Relagbes com Garanclals
Sindicatos

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014)

Todos esses seis processos sao extremamente importantes para a area
da GP e estdo intimamente relacionados entre si, de tal forma que se correlacionam

e se influenciam mutuamente. Cada processo quando bem ou mal utilizadas tende a
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favorecer ou prejudicar as demais, definindo o sucesso ou o fracasso organizacional.

A eficacia da funcionalidade dos subsistemas de manter pessoas e
profissionais, comprometidos com o0s objetivos e metas da organizagao,
sugerem aos profissionais que atuam na area de GP, criar condigdes
organizacionais com politicas e praticas mantenedora de pessoal que
atendam as expectativas e satisfagdo das pessoas, envolvendo ainda o
comportamento dos gestores, de forma a convergir para o alcance dos bons
resultados. (POLARY, 2015).

Entendemos desta forma que os objetivos dos profissionais em relacéao a
organizacao vao muito além de recompensas financeiras. Ter um ambiente que

facilite as relagbes e o aprendizado, que respeite as necessidades e anseios

pessoais, que proporcione a formagéao de equipes bem preparadas para atuarem em

um cenario globalizado de constantes mudancas e, além disso, reconheca o
trabalho apoiando o desenvolvimento pessoal, devem ser considerados pela GP

como fatores importantes para a motivacdo de equipes e a retencao de talentos.
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Uma vez que o desenvolvimento de competéncias contribui para a organizacao,

tornando a empresa competitiva e adaptavel ao mercado.
3.3 Gestao de Pessoas no Servigco Publico

A promulgagdo da Constituicdo Federal de 1988 provocou algumas
alteracoes na GP no servico publico e uma delas foi a criagdo do concurso publico,
para que as contratacdes fossem realizadas de maneira transparente, ou seja,
dentro da lei. Com o objetivo de combater as promessas politicas e o nepotismo.

De acordo com a CF/88, os servidores publicos (em sentido estrito) séo
aqueles agentes que mantém relacdo com o regime estatutario, ocupantes de
cargos publicos efetivos ou em comissao, sujeito a regime juridico de direito publico.

No conceito de Hely Lopes Meirelles (2016) servidores publicos
constituem subespécies dos agentes administrativos, e a ela vinculados por relagdes
profissionais, em razao da investidura em cargos e fungdes, a titulo de emprego e
com retribuicao pecuniaria.

De acordo com a Lei de Improbidade Administrativa (Lei n® 8.429/1992,
art. 2°), temos a seguinte definicdo de servidor publico:

Servidor publico é todo aquele que exerce, ainda que transitoriamente ou
sem remuneragao, por eleicdo, nomeacao, designagdo, contratagdo ou

qualquer outra forma de investidura ou vinculo, mandato, cargo, emprego
ou fungéo nos 6rgaos e nas entidades da Administragao publica.

A administracdo publica, de forma gerencial busca a modernizagédo da
estrutura governamental, visando atender as demandas sociais de forma mais
eficiente e eficaz. Nos dias atuais evidenciando a escassez de recursos, a
problematica enfrentada é como planejar, priorizar acdes, recursos humanos e
materiais em prol de demandas sociais t&o abrangentes.

Sabe-se que o planejamento estratégico é a principal ferramenta utilizada
para o sucesso organizacional, principalmente quando falamos de administracao
publica.

Ent&o, conforme Bergue (apud GEMELLI; FILIPPIM 2010):

O planejamento estratégico de recursos humanos deve ser parte integrante
do planejamento estratégico da organizagédo, devendo nele constar: valores
institucionais relativos a gestdo de pessoas; cendrios atuais e futuro de
atuagdo do 6rgado ou ente publico; e diretrizes gerais das politicas de
dimensionamento das necessidades de pessoas; ftreinamento e
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desenvolvimento destas; remuneracdo e incentivos, atuacdo e integracao
social.

Administrar pessoas significa conhecer tanto os anseios pessoais quanto
0S processos operacionais e estratégicos, pois, a maior dificuldade na gestdo de
pessoas no servigo publico é a escassez de qualificacdo dos profissionais, além, dos
baixos investimentos em capacitagao.

Sendo assim, para superar essas dificuldades € necessario o
planejamento estratégico de mecanismos de desenvolvimento e capacitagdo dos
servidores publicos como ferramenta para proporcionar maior qualidade dos

servigos prestados e busca pela exceléncia no atendimento ao cidadao.
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4 LIDERANCA

O papel do lider tem ganhado bastante notoriedade nos dias atuais, seja
por definir uma administragdo com melhores resultados ou para criar um ambiente
agradavel e motivador aos seus subordinados.

Segundo Chiavenato (2010, p.345) a lideranca é um tema que vem
encantando o mundo ha muito tempo. E esté se tornando cada vez mais importante
na vida das organizagoes. A razdo é muito simples, pois 0 mundo organizacional
requer lideres para conducdo bem sucedidas das organizacbes e a lideranca
representa a maneira mais eficaz de renovar e revitalizar as organizagdes e
impulsiona-las rumo ao sucesso e a competitividade. A lideranga introduz vigor e
rumo definido nas organizagées.

Lideranga é a procura de influéncia pela qual os individuos, com suas
acoOes, facilitam o movimento de um grupo de pessoas rumo a metas comuns ou
compartilhadas (ROBBINS, 2003 apud KANAANE; FIEL FILHO; FERREIRA, 2010,
p.74).

Liderar, em sentido amplo, diz respeito a capacidade de conseguir que as
pessoas facam o que o lider entende que precisa ser feito, e com sucesso. Para
isso, ele precisa saber administrar emocdes e frustracées que surgem, em resposta
ao ambiente instavel em que as cercam, confrontando-se, constantemente com o
inesperado.

A lideranga € um processo, que se instala a partir de relacionamento entre
pessoas, com objetivos comuns para determinado fim. E um conjunto de
habilidades e praticas observaveis, compreensiveis, assimilaveis ou

disponiveis para todos em qualquer parte da organizagao (Kouzes, 2001
apud AMORIM, 2005, P. 44).

De acordo com Hollander, (1978 apud Amorim 2005, p. 7) 0 processo de
lideranga normalmente envolve um relacionamento de influéncia em duplo sentido,
orientado, principalmente, para o atendimento de objetivos mutuos, tais como
aqueles de um grupo, de uma organizacdo ou de uma sociedade. Portanto, a
lideranca ndo é apenas o cargo ocupado por um lider, mas também requer esforcos
de cooperacao por parte de outras pessoas.

Diante do exposto temos que ressaltar a diferenca entre Chefe x Lider
que Segundo Oliveira (2014, p. 58 apud TREIS, 2017 p. 3):



31

A principal diferenga entre as duas personalidades é sua condugédo do
grupo, o lider cobra os resultados do grupo treinando, desenvolvendo,
apoiando e motivando-o a conseguir a vitéria. O chefe comanda o grupo
através de ordens, determinacdes e cobrangas para a realizagao da tarefa.
O real objetivo de um lider € o de causar uma boa impressao para sua
equipe, voltando os esforgos para o sucesso dela, diferente dos chefes.

Assim sendo, o papel do lider além de ser um inspirador e motivador, ele
também tém que estar preparado para qualquer eventualidade, seja ela mudangas
internas, externa a organizacdo, seja no ambito profissional ou pessoal. Seu papel
fundamental é atrair esforcos e influenciar as atividades dos seus liderados na busca

por resultado, um objetivo ou uma diregao comum.
4.1 Principais Elementos que Compodem a Lideranca

Sao inimeros os elementos que os estudiosos de lideranga citam. De
forma bem resumida temos de acordo com Amorim (2005) os seguintes elementos

descritos abaixo. (quadro 4).

Quadro 4 - Elementos que Compdem Lideranca

[ CARISMA } [ CREDIBILIDADE ]

PODER DE [ VINCULO SOCIAL }
COMUNICACAO

[ PERCEPCAO ]

Fonte: Amorim (2005)

Esses elementos contribuem diretamente para o processo de lideranga. E
de fundamental importancia entender como cada elemento funciona para o processo
de lideranca, suas caracteristicas e sua influéncia sobre 0 mesmo.
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Segundo Yukl (1989 apud Amorim 2005, p.12) entende que “o carisma é
resultado das percepcdes que os seguidores tém sobre as qualidades e os
comportamentos dos lideres. Essas percep¢des sao influenciadas pelo contexto,
bem como pelas necessidades individuais e coletivas dos seguidores”.

Sendo assim, entendemos como Carisma no processo de liderangca como
sendo o elemento chave a favor da eficacia. Ha lideres com maior ou menor
carisma, sendo este um elemento facilitador no processo de lideranga, todos
influenciam na rede de significados da organizagdo, quanto na cultura
organizacional.

A interacdo dindmica existente entre lider e liderado e as expectativas
semelhantes resultam em vinculos sociais, pois como ja exposto a lideranga € um
processo de influéncia mutua a partir de objetivos em comum.

De acordo com Pfeffer (1999 apud Amorim 2005, p. 27), aliar o que é
importante, incentivar a mudanca e tratar as pessoas com respeito e dignidade, sao
0s principios béasicos de liderangca para construir organizagdes com pessoas
comprometidas, pois € possivel associar os conhecimentos e a capacidade de acao
dos colaboradores com compromisso, com os melhores resultados.

Desse modo, sabemos que as pessoas desenvolvem diferentes papéis
sociais e que estes sao constantemente influenciados pelo vinculo e as percepcdes
sociais. Sendo assim temos a percepgcdo como outro elemento importante para a o
processo de lideranca. Uma vez que o processo de percepgcdao é entendido de
diferentes formas.

Trata-se de um momento Unico e crucial. As vezes lidamos com situagdes
semelhantes, mas, ndo iguais. Pois, as circunstancias e as pessoas envolvidas
fazem caracterizar o processo de lideranga como unico.

Contudo, é importante ressaltar que nem sempre a percepg¢ao das acoes
ou resultados destas é facilmente identificada pelo lider ou pelo grupo, por isso uma
ferramenta que os lideres e liderados podem utilizar no processo de gestao é dar e
receber feedback, para facilitar o relacionamento interpessoal.

O lider é visto como alguém que traz beneficios, ndo sé para o grupo
como um todo, mas para cada um. A partir dai nasce a credibilidade, que nada mais
€ que uma forma de reconhecimento conferido a ele. O autoconhecimento é

fundamental nesse processo de desenvolvimento da credibilidade perante o grupo.
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A sociedade anseia por mudancas na gestao publica, surgimento de
lideres, comprometidos, capacitados tecnicamente, criativos, que tenham convicgéao
e dedicacdo nas suas atividades, com linguagem popular e visdo administrativa,
qualidades estas necessarias na ocupacao de cargos de comando.

Quando o lider desfruta da credibilidade, seu grupo esta disposto a
doarem um pouco mais de seu tempo, da sua energia e talento em prol do trabalho
de forma comprometida e efetiva como demonstracdo de apoio as agdes do lider.

Outro elemento importante que compde a lideranga € o poder de
comunicacado. Essa caracteristica pode ser uma 6tima aliada no processo de
lideranga favorecendo o relacionamento humano, pois através desta o lider se faz
compreender.

A comunicagdo vai muito além de informar, persuadir, promover-se e
entender determinada mensagem. A comunicacdo também constréi sentimentos de
cumplicidade, colaboracao, afinidade e harmonia entre lider e liderado.

Desse modo, analisando os elementos descritos acima percebemos que
cada um tem um foco central, um objetivo. Porém, é essencial que entendamos que

tais caracteristicas nao funcionam de forma isolada. Uma é complemento da outra.
4.2 Estilos de Lideranca

Com base nos elementos que compde a lideranca, percebemos que o
lider além de coordenar atividades e pessoas, ele torna-se o principal responsavel
pelos resultados conquistados por sua influéncia. Neste sentido, é importante
compreender que existem varios estilos de lideranga e que cada estilo consiste nas
atitudes do lider para com os seus liderados.

Mesmo a lideranga ndo sendo o unico fator a influenciar o desempenho
dos grupos de trabalhos, o tipo de lider pode resultar em equipes motivadas,
comprometidas ou simplesmente equipes que unicamente cumpram suas
obrigagdes, atingindo resultado.

Bennis (2001 apud Amorim, 2005 p. 37), afirma que o lider ndo esta
preocupado apenas em agradar, mas em ser ele proprio. As pessoas 0 seguem
porque confiam nele, mesmo discordando em alguns pontos de vista. Acreditam nas
suas conviccoes e tem orgulho em participar junto com ele.

Existem varios estilos de lideranga, dentre eles os mais praticados e
conhecidos sao: a lideranca afetiva, a autoritaria, a democratica, a liberal, a diretiva,
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a modeladora, a participativa e a visionaria. E o que vai definir o estilo adotado pelo

gestor sdo as pessoas, as tarefas a serem executadas e/ou situacdo em que se

encontra. Segundo Maximiano (2000 apud Gimenes 2018), lideranga se define em:
“Autocratico um lider que decide o que seus colaboradores devem fazer a
forma de trabalho, totalmente centralizador, tudo e decidiu através dele, ja o
lider Democratico e aquele que toma as decisbes em conjunto com seus
colaboradores preocupam com a participacdo de todos, procura orientar,
tomar as decisdes que o grupo propunha, E impessoal e objetivo nas suas
criticas e elogios, sempre disposto a dar opinido. O Liberal da toda

liberdade para sua equipe, deixando todas as decisGes e direcionamento
tracados por eles, apresenta apenas alternativas para o grupo”.

Chiavenato (2010) cita trés diferentes estilos basicos de lideranga: a
autocratica, a liberal e a democratica. Cada estilo tem sua valia dependendo da sua

area de atuacgao.

Quadro 5 - Trés Estilos Basicos de Lideranca

ESTILOS CARACTERISTICAS

v’ Este tipo de lideranga também é chamado de

lideranga autoritaria ou diretiva;

O lider é focado apenas nas tarefas;

@) lider toma decisdes individuais,

desconsiderando a opinido dos liderados.

v' O lider & quem ordena, impde sua vontade,
centralizando todas as decisdes.

v' Ha liberdade completa para as decisdes grupais
ou individuais, com participacdo minima do lider;

v' A participagdo do lider no debate apenas

AN

Lideranca autocratica

Lideranca Liberal material variados ao grupo, esclarecendo que
poderia fornecer informacdes desde que as
pedissem.

v' Chamada ainda de lideranga participativa ou

consultiva;

A lideranca é voltada para as pessoas

Ha participagdo dos liderados no processo

decisorio.

v O lider orienta o grupo a executar suas
atividades, fazendo-o participar da tomada de
decisao.

AN

Lideranca Democratica

Fonte: Adaptado Chiavenato (2010)

Conforme Chiavenato (2010) relata que “as praticas dos estilos de
lideranca, varia de acordo com a situacdo, com as pessoas e com as tarefas a
serem executadas. O estilo de lider ira depender de igual forma, das caracteristicas

do grupo a ser liderado”.
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Sendo assim, a teoria de lideranca situacional parte do principio que o
lider tem que ser capaz de se adaptar a diversas situagdes nao existindo assim um

unico padrao de lideranga valida para toda e qualquer situagao.
4.4 Lideranca na Gestao Publica e a Responsabilidade do Gestor Publico

Semelhante ao que se passou no setor privado diante das novas
demandas do mundo globalizado, as organizacdes publicas se veem pressionadas a
reverem suas estruturas e dindmicas de funcionamento, a fim de aperfeicoarem
seus processos e rotinas, assegurando melhor desempenho e resultados mais
efetivos (PABLO et al., 2007 apud Berni 2015).

Ao passo que os lideres publicos sdo envolvidos por inimeros objetivos,
com diferentes racionalidades e interesses, os lideres do setor privado
tendem a ter objetivos mais claros, afinal, encontram-se focados em um
propodsito central: o lucro, mais facilmente mensuravel por meio de

indicadores econ6mico-financeiros (HOOIJEBERG e CHOI, 2001 apud
Berni 2015).

Toda empresa possui lideres, no caso da gestdo publica, tem-se o
supervisor, o chefe, o coordenador, o coordenador geral, e dai por diante, alterando
de departamento para departamento na quantidade de niveis hierarquicos (SANTOS
2009).

Observa-se que os principios na governanga publica ndo séo distintos dos
aplicados na governanga corporativa. A diferenca bésica € que na governanca
publica os gestores tém sob sua responsabilidade bens que pertence a sociedade e
cuja gestao dever ser feita com elevado nivel de compromisso, responsabilidade,
transparéncia, ética e senso de justica (MATIAS-PEREIRA, 2012).

A atuacéao cotidiana dos gestores publicos na administracdo € essencial,
uma vez que, ele é o principal mediador entre a organizagdo e a comunidade. Para
tanto, o principal objetivo é transformar informacdo em conhecimento na busca de
desenvolver o seu trabalho executando estratégias e planejamentos governamentais
para garantir uma boa qualidade de servicos prestados a comunidade.

Neste sentido, existem varios mecanismos que podem auxiliar a melhorar
o desempenho da administragdo publica e promover mudancas. Dessa forma
Matheson (2006 apud Matias-Pereira, 2012, p. 21) sustenta que a administracao
publica moderna,
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[--.] “requer servidores politicamente responsaveis e capazes de interagir
com grupos sociais diversos; requer pessoas intelectualmente preparadas
para analisar problemas complexos e oferecer assessoramento para
soluciona-los; requer equipes suficientemente estaveis para assegurar que
o conhecimento institucional permanega independentemente das mudancgas
de governo; e por fim, requer uma base ética profissional, de forma que os
politicos recebam dos servidores assessoramento apartidario, e os cidadaos
recebam tratamento equéanime”.

Sendo assim, entende-se lideranca como uma das variaveis
comportamentais do gestor publico que tem a seu favor a comunicagdo como
ferramenta de gestéo transformadora de informagéo em conhecimento para auxiliar
na disseminacdo e uniao dos objetivos pessoais e profissionais com foco nos

resultados, que é a prestacao de servigos de qualidade aos cidadaos.
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5 METODOLOGIA

Neste capitulo, serdo apresentados os procedimentos metodoldgicos
utilizados na pesquisa, que resultardo na organizagao e estruturagéo deste trabalho
monografico. Pesquisa cientifica € um conjunto de procedimentos sistematicos,
baseados no raciocinio l6gico, que tem por objetivo encontrar solu¢cdes para os
problemas propostos mediante o emprego de métodos cientificos. (ANDRADE,
2001).

5.1 Abordagem e Tipologia da Pesquisa

O presente estudo foi baseado nos preceitos apresentados por Vergara
(2016), que classifica em duas vertentes de pesquisa: quanto aos fins e aos meios.
Quanto aos fins, € de propriedade descritiva, pois expde caracteristicas de
determinada populagédo ou de determinado fendbmeno. Pode também estabelecer
correlacoes entre variaveis e definir sua natureza. (VERGARA, 2016, p.42). Neste
sentido este estudo visa analisar a perspectiva do servidor publico municipal da
Prefeitura de Morros-Ma quanto ao tema lideranca e gestdo de pessoas. Quanto aos
meios, € definido como bibliografico e estudo de caso.

Segundo Prodanov (2013), a pesquisa bibliografica € desenvolvida a
partir de materiais ja elaborados, como: livros, revistas, publicacbes em periédicos e
artigos cientificos, jornais, boletins, monografias, dissertacdes, teses, material
cartografico, internet.

De acordo com Vergara (2016, p. 44), define estudo de caso como um
circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas essas como pessoa, familia,
produto, empresa, 6rgao publico, comunidade ou mesmo pais. Tem carater de
profundidade e detalhamento.

Quanto a natureza do problema a presente pesquisa, possui uma
abordagem de cunho qualitativo. Segundo Richardson (1985), a abordagem
qualitativa de um problema justifica-se pelo fato de ser ‘uma forma adequada para
se entender a natureza de um fendmeno social. Os estudos que empregam uma
metodologia qualitativa podem compreender e classificar processos dinamicos

vividos por grupos sociais’.
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5.2 Local da Pesquisa, Universo e Amostra

A pesquisa foi aplicada com 32 (trinta e dois) funcionarios do Centro
Administrativo da Prefeitura Municipal de Morros, localizado na Rua. Dr. Paulo
Ramos, s/n, Morros - MA, 65160-000.

Segundo Lakatos e Marconi (2003, p. 162), “amostra é uma parcela
convenientemente selecionada do universo (populacdo); é um subconjunto do
universo”. Vergara (1998, p. 48) define populagdo como sendo “um conjunto de
elementos (empresas, produtos, pessoas, por exemplo), que possuem as

caracteristicas que serao objeto de estudo”.

5.3 Coleta e Analise de dados

Como instrumento de pesquisa fora usado a coleta de dados. Segundo
Lakatos e Marconi (2003, p. 165) definem a coleta de dados como a “etapa da
pesquisa em que se inicia a aplicacao dos instrumentos elaborados e das técnicas
selecionadas”. Para realizar a coleta de dados sao utilizadas diversas técnicas que
variam de acordo com as circunstancias e o tipo de pesquisa sendo os mais
utilizados: a entrevista, o questionario, a observacao e a pesquisa documental.

Consoante Lakatos & Marconi (2017) relata que o processo de
elaboracao de um questionario é longo e complexo, exige cuidado na selecao das
questdes, levando em consideragédo a sua importancia, isto é, se oferece condigcdes
para obtencdo de informacdes vélidas. O questionario escolhido deve estar de
acordo com o objetivo geral e especifico.

A forma de aplicacéao fora feita por meio de um questionario (Apéndice A),
aplicado no periodo referente a primeira quinzena do més de novembro de 2018.
Sendo os resultados mensurados e analisados por meio de planilhas e graficos, o

que permitiu uma melhor visualizacao correlacionando a teoria com a pratica.
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6 ORGANIZACAO
6.1 Historico

De acordo com dados extraidos do Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica — IBGE é DESCONHECIDA a época em que se iniciou o povoamento do
Municipio. Sabe-se que, quando irrompeu a Balaiada, em 1839, ja existiam, na
localidade, 30 casas e um armazém. O progresso alcancado pela povoacéao levou
varios portugueses a se estabelecerem ali, como comerciantes, vindo a prestar
valiosa contribuicdo a emancipag¢do do Municipio. Elevada a categoria de Vila em
1898, foi extinta no ano de 1931, e restaurada em 1935. Alcancou a categoria de
Cidade em 1938. Os naturais, ou habitantes de Morros, sdo chamados morruenses.
Gentilico: morroense.

Elevado a categoria de vila com a denominagédo de Morros, pela lei estadual
n® 210, de 28-04-1898, desmembrado do municipio Icatu. Sede na atual vila de
Morros. Constituido do distrito sede. Instalado em 30-07-1898. Em divisdo
administrativa referente ao ano de 1911, o municipio € constituido do distrito sede.
Pelo decreto estadual n® 75, de 22-04-1931, é extinto o municipio de Morros, sendo
seu territério anexado ao municipio de Icatu. Em divisdo administrativa referente ao
ano de 1933, o distrito de Morros figura no municipio de Icatu. Elevado novamente a
categoria de municipio com a denominacao de Morros, pelo decreto estadual n® 844,
de 12-06-1935.

Constituido do distrito sede. Nao temos a data de instalagdo. Em divisdes
territoriais datadas de 31-12-1936 e 31-12-1937.

Assim permanecendo em divisédo territorial datada de 1-07-1955. Pela lei
municipal n® 23, de 21-11-1959, é criado o distrito de Cachoeira Grande e anexado
ao municipio de Morros. Em diviséo territorial datada de 1-07-1960, o municipio é
constituido de dois distritos: Morros e Cachoeira Grande. Em divisdo territorial
datada de 1-07-1960, o municipio é constituido de dois distritos: Morros e Cachoeira
Grande. Assim permanecendo em divisdo territorial datada de 31-12-1963. Pela
resolugdo do Senado Federal n® 112, de 30-11-1965, o distrito de Cachoeira Grande
foi extinto, sendo seu territério anexado ao distrito sede de Morros. Em divisdo
territorial datada de 1-01-1979, o municipio é constituido do distrito sede. Assim
permanecendo em diviséo territorial datada de 2005.

O municipio de Morros atualmente tem um territério de 1.715,171 km2,

sendo pouco povoado, com populacao estimada em 19.292 pessoas segundo dados
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extraidos do IBGE censo 2010 estimativas 2018. Se comparado o territério com o da
capital Sdo Luis-ma atualmente com 834,827 km2, Morros supera a mesma. Em
contrapartida, por Morros possuir uma populagdo inferior, recebe menos
investimentos em recursos, fato este aliado a dispersdo da populagéo o que dificulta
o gerenciamento dos recursos em aplicacdo de politicas publicas que atendam de

forma efetiva toda a populagéao.
6.2 Importancia da Administracao Publica Municipal para a Comunidade

As organizagdes publicas servem para gerenciar e executar através de
planejamento 0s recursos publicos decorrentes da arrecadacao provenientes de
tributos e investimentos decorrentes de outras fontes geradoras.

A Prefeitura Municipal de Morros, enquanto 6rgao publico gerencia e
aplica os recursos em ambito territorial municipal através de politicas publicas,
garantindo assim acesso a saude, educacao, esporte, lazer, investe em agdes em
areas como turismo, acessibilidade, cultura, defesa do meio ambiente, habitacéo,
saneamento, infraestrutura, seguranca e esportes e outras benfeitorias necessarias

ao bem estar de sua populacao.
6.3 Estrutura Organizacional

De acordo com a Lei Municipal n? 046/2011, de 19 de julho de 2011 que
altera, cria e consolida a estrutura administrativa do poder executivo do municipio de
Morros e da outras providéncias. Assim, pertencem a esta estrutura que pode ser

apresentada através do organograma abaixo (figura 3).



Figura 4 - Organograma da Prefeitura Municipal de Morros - MA
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Fonte: Prefeitura Municipal de Morros (2017).
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7 ANALISE E DISCUSSOES DOS DADOS DA PESQUISA

A pesquisa foi aplicada com 32 funcionarios do centro administrativo da
Prefeitura Municipal de Morros-MA, no periodo referente a primeira quinzena do més
de novembro de 2018. Desta forma, o questionario comeca com a verificagcdo do
perfil dos entrevistados, com as caracteristicas de sexo, faixa etéria, grau de
instrucédo e periodo de atuacao no servigo publico.

Grafico 1 - Sexo

® Feminino

®m Masculino

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

O grafico 1 evidencia que quanto ao género o corpo funcional da
Prefeitura € composto em sua maioria por mulheres, representando 69% dos
funcionarios. Isso demonstra a maior participacdo da mulher no mercado de trabalho
nos ultimos anos e explica o ganho de espago da mesma nos cargos de gestéo e

lideranca antes eminentemente ocupados por homens.
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Grafico 2 - Faixa Etaria

® 18 a 30 anos
E31a40anos
B 41 a50anos

H Mais de 50 anos

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

O grafico 2 (dois) demonstra a faixa etaria dos funcionarios. Nele
podemos perceber que houve predominancia de 50% dos entrevistados com idade
entre 18-30 anos, seguido por 44% de pessoas com idade entre 31-40 anos. Logo,

percebe-se que a equipe de funcionarios é composta por pessoas jovens.

Grafico 3 - Grau de Instrucéo

M Ensino Fundamental

H Ensino médio Completo
® Ensino médio incompleto
= Ensino superior completo

® Ensino superior incompleto

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

A terceira pergunta estd relacionada ao grau de instrucdo dos
funcionarios municipais. De acordo com o grafico acima, 69% dos entrevistados

possui escolaridade em nivel médio completo, seguido de 13% com ensino médio
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incompleto e um numero bem pequeno de funcionarios que possui ensino superior
seja ele completo ou incompleto. Tal identificagdo corresponde a realidade brasileira

observada no ultimo censo do IBGE (2017) relacionado a educacao.

Grafico 4 - Periodo de Atuagcao no Setor Publico

B menos de 1 ano
B1-3anos
®3-5anos

B Mais de 5

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Logo apéds, de acordo com o grafico 4 foi perguntado ao publico sobre o
periodo de atuacdo no setor publico, extraiu-se o seguinte: que 53% do corpo
funcional estd hd mais de um ano e menos de trés anos no servigo publico.
Considerando que ultimo concurso no municipio foi realizado em 2009, com validade
de no maximo 4(quatro) anos, vencendo o prazo de chamada em 2014. O municipio
em 2017 manteve seu quadro de funcionarios comissionados em plenitude, com
quase todos os cargos ocupados, chega-se a conclusao de que o perfil da maioria
dos entrevistados é de funcionarios comissionados ou contratados.

Observa-se com esse quadro, uma descontinuidade no trabalho dos
servidores, pois, a maioria ocupa o cargo de forma transitéria. De acordo com a
CF/88 em seu art. 41 que discorre a cerca da estabilidade e vinculagédo do servidor
publico. O dispositivo, no caput, diz que ‘sdo estaveis, apds dois anos de efetivo
exercicio, os servidores nomeados em virtude de concurso publico’. Nos termos do §
19, o servidor publico estavel s6 perderd o cargo em virtude de sentenca judicial
transitada em julgado ou mediante processo administrativo em que lhe seja
assegurada ampla defesa.
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Grafico 5 - Frequéncia de Treinamentos/Capacitacao

E Semanal
B Mensal
= Semestral

H Nio sdo realizados

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Quando questionados a cerca da frequéncia da realizacdo de
treinamento/capacitacao, percebeu-se de acordo com o quinto grafico, que 62% dos
funcionarios responderam ndo haver uma frequéncia na realizagao
treinamentos/capacitacdo, seguido por 22% que afirmam a ocorréncia de
capacitacao de forma mensal e 16% de forma semanal. Conclui-se que ha uma

deficiéncia em relagdo ao investimento em treinamentos/capacitacéo.

Grafico 6 - Iniciativa dos Treinamentos

B Propria/f custeado por
Moce

m Prépriafofertada pela
instituicao

m Exigéncia da
Instituicdo/custeada por
voCE

m Exigéncia da Instituicdo
ofertada gratuitamente
pela mesma

m Nenhuma das anteriores

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Ainda com relagéao aos treinamentos/capacitagcdes, podemos observar no
grafico seis que quando questionados sobre a predomindncia da iniciativa de
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realizagdo dos mesmos, 50% dos entrevistados relatam nao haver incentivos para
ter uma equipe qualificada e quando ha é por meio de iniciativas propria custeada

por eles mesmos 0 que equivale a 44% dos funcionarios entrevistados.

Grafico 7 - Aspectos que influenciam no Resultado das Atividades

# Organizacdo e Rotinas bem
definidas

B Desorganizacao e Rotinas ndo
criadas

Materiais ¢ Estrutura fisica ideal

| Materiais e Estrutura fisica
insuficientes

Implantacdo de

Incentivos /BonificacBes/Fromocd
5 8 putros

Insuficiéncia de

Incentivos /Bonificagbes/Promocd

es e putros

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Como podemos observar, de acordo com sétimo grafico em relacao a
perspectiva do servidor publico municipal da prefeitura de Morros quando
questionados sobre os aspectos que motivam e influenciam os resultados de suas
atividades os trés aspectos que mais se destacaram foram: organizagdo e rotinas
bem definidas (36%), materiais e estrutura fisica ideal (23%) e implantacdo de
incentivos/bonificagcdes/promocdes com percentual de 20%. Tal analise demonstra
que o ambiente de trabalho bem definido e organizado, com estrutura basica de
trabalho, sistema de remuneracdo e recompensa bem definidos, sdo na visdo dos
entrevistados aspectos que influenciam diretamente na sua motivacao e implicam no

resultado de suas atividades.
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Grafico 8 - Chefes/Supervisores estdo Preparados para Atender os Funcionarios e
Publico Externo?

SIM

| NAD
63%
| 5im, em determinadas
situaghes

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

No grafico oito quando questionados se os chefes/supervisores estao
preparados para atender o publico interno e externo? Em resposta, 63% dos
entrevistados responderam que “sim”, seguido de 31% que disseram que os
chefes/supervisores s6 estdo preparados em determinadas situagdes. Tal
questionamento esta diretamente relacionado com a forma de tratamento do lider
para com seus liderados, com o atendimento dos anseios pessoais correlacionados
com o atendimento da demanda organizacional por meio do processo de

comunicagéo.
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Grafico 9 - Os Chefes/Supervisores estao Preparados Tecnicamente, Dominam e

Repassam as Informagdes?

M Sim, é claro ao repassar as
instrucBes/informacdes

31%

N3o, as informacgdes ndo sdo
repassadas de forma clara

As vezes, existem
dificuldades no repasse das
informacdes

13%

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Quando perguntado se os chefes/supervisores estdo preparados
tecnicamente, dominam e repassam as informacdes do setor do qual lideram? De
acordo com o gréafico nove tivemos, observa-se que 56% dos chefes/supervisores
conseguem repassar as instrugdes/informacdes de forma correta. Um percentual
muito bom, que demonstra que os lideres possuem a competéncia técnica e que
também dominam a comunicagéo, repassando aos seus liderados conhecimentos
adquiridos de forma adequada para a execucao correta do trabalho. Contudo, 31%
dos entrevistados afirmam que as vezes, existem dificuldades no repasse das
informacgdes o que pode ser ocasionado ruidos no processo de comunicacao.
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Grafico 10 - Vocé Exerce ou ja Exerceu Cargo de Lideranga?

B SiM
m NAC

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

E observado no grafico acima, que 81% dos entrevistados nunca
exerceram cargo de lideranca. Seguido de 19% que ocupa ou ja ocupou esse cargo.
Tal diagnéstico pode ser embasado no quesito competéncia versus conhecimento.

Grafico 11 - Comportamento Adotado se Estivesse Exercendo a Fungao de Lider

Determinaria as tarefas a
cada membro

B Deixaria a divisdo do
trabalhoftarefas a critério
de cada membro

¥ s membros continuariam
realizando as tarefas sem

91 “f’ﬂ definicdo especifica

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Foi perguntado que comportamento o entrevistado adotaria se ele
estivesse exercendo um cargo de lideranca? - O resultado demonstra que 91% dos
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funcionarios determinariam as tarefas a cada membro. Tal caracteristica faz
referéncia ao tipo de lider autocratico. De acordo com estudos realizados ao longo
deste trabalho n&o existe uma forma de lideranga ideal, mas sim aquela que melhor
se adequa a situacao.

Contudo, a forma de lideranga autocratica se exercida com frequéncia e
sem parametros, pode dificultar a execucao da prestacao do servigo publico, pois, 0s
colaboradores estardo limitados a executar somente o que direcionado pelo gestor,
nao havendo autonomia para resolugédo de demandas simples e corriqueira.

Grafico 12 - Caracteristicas Inerentes a um Lider

o Carisma
B Credibilidade
® Vinculo social

B Poder de Comunicagao

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Questionados sobre qual caracteristica na perspectiva do servidor
deveriam ser inerentes ao lider?- A opcdo comunicagédo obteve 75% dos resultados,
isso € consequéncia de que os servidores entendem a comunicagdo como principal
ferramenta de estratégia organizacional, pois a comunicagado é algo inerente ao ser
humano e cria conexdes entre as pessoas, possibilitando o relacionamento humano,
as interagcOes profissionais, a colaboragdo e a cumplicidade no ambiente
organizacional. Dessa forma, o lider com poder de comunicacdo consegue fazer
com que sua equipe entenda, absorva e direcionem energia para o alcance das

metas e objetivos.
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Grafico 13 - Atributo que Melhor Descreve a Chefia em uma Escalade 1 a5

30

m Autoritarismo

B Planejamento

Respeito

10 M Flexibilidade
5 I I I
ﬂ I I I I - 1
1 2 3 4 5

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Quando solicitados para atribuir nota de 1 a 5, sendo 1 o atributo que
menos tem a ver com sua chefia e 5 o atributo que melhor descreve sua chefia,
obteve-se a seguinte resposta: o autoritarismo e o planejamento na perspectiva do
servidor sao os atributos que menos compdem o perfil do lider.

Dessa forma, concluimos que o respeito e a flexibilidade sao pontos fortes
observados pelos funcionarios em relagdo a chefia. Respeito € premissa
fundamental para o exercicio e funcionamento do servigo publico. Assim como a
flexibilidade demonstra que o gestor esta aberto a opinido e mudancas. E destacada
também a auséncia de autoritarismo, evidenciando que resolucado de problemas é
bem menos burocratizada e o lider consegue maior envolvimento da sua equipe. Em
contrapartida a falta de planejamento prejudica a visualizagdo das metas e dos
objetivos organizacionais.
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8 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho monogréfico visa analisar a perspectiva do Servidor
Publico Municipal da Prefeitura de Morros-MA sobre o tema gestao de pessoas e
lideranca. Apds aplicacdo e andlise do questionario foi possivel perceber algumas
deficiéncias e pontos positivos inerentes a gestao.

Dessa maneira, destacamos que o corpo funcional & composto por jovens
e grande parcela é representada por mulheres, caracteristica da gestdo moderna. A
mulher vem ocupando espaco no ambiente de trabalho e consequentemente
galgando cargos de chefia/lideranca.

Outro fator importante € o da valorizagdo, estimulo dos funcionarios a
exercerem papéis de lideranca/chefia em seus setores, mais de oitenta por cento
dos entrevistados nunca exerceram fungdes de decisdo e lideranga, nao
oportunizadas, talvez pelo baixo grau de investimento em treinamento e
escolaridade.

Ressalta-se a importancia da comunicagcao nas relacoes interpessoais no
ambiente de trabalho. O dominio desta ferramenta exige um grande esforgo e
estudo para o alcance dos objetivos pessoais e organizacionais. Quando o lider
consegue unir tais objetivos 0 mesmo desfruta da gratiddo e credibilidade por parte
dos seus liderados. Neste sentido o lider consegue estimular a motivagdo, o
comprometimento e a disposicao da equipe para encarar novos desafios.

No tocante a comunicacado dentro do ambiente de trabalho, conclui-se,
pela essencialidade na qualidade do atendimento ao cidaddo. No que diz respeito a
desburocratizagdo, exige-se na administragdo publica moderna, a aplicagdo de
ferramentas tecnoldgicas e sistémicas que facilitem ao cidaddo o acesso aos
servidores publicos através de midias interativas, que contribuirdo para o alcance da
exceléncia dos servigos publicos.

Atualmente a exigéncia da populacdo pelo desempenho efetivo do poder
publico voltado para o alcance de resultados, eficiéncia, eficacia e efetividade na
prestacao dos servigos, utiliza-se a GP como ferramenta na busca pela valorizagao
do servidor como forma de dar sustentabilidade aos programas sociais de governo.

Para se chegar ao nivel de conhecimento e desenvolvimento exigido pelo

mercado atual faz-se necessario um maior investimento do setor publico no que se



53

refere a treinamentos e capacitacoes, hoje considerado deficiente por parte dos
entrevistados, pois afirmam ndo haver uma frequéncia na realizacdo dos mesmos.

A iniciativa de qualificacdo € prépria dos funcionarios, o que dificulta
qguando ha a necessidade de colaboradores capacitados tecnicamente para ocupar
cargo de lideranca ou até mesmo para auxiliar na resolucdo de problemas
complexos. A capacitagdo dos servidores publicos é fundamental para que os
mesmos sejam profissionais aptos a resolver qualquer demanda que necessita de
resposta imediata.

O planejamento estratégico na administracdo publica moderna é uma
ferramenta de gestao que possibilita a visdo de futuro na busca pela exceléncia na
prestacao dos servigos publicos. Sua auséncia dificulta a realizagdo de estratégias
de crescimento, desenvolvimento/aperfeicoamento continuo a médio e longo prazo
de acoes periddicas orientadas para o cidadao no acesso a politicas publicas.

Esse trabalho resgata na visdo dos servidores, a necessidade de
interacdo dos mesmos nos processos de gerenciamento das organizagdes, no
desenvolvimento de rotinas e ferramentas junto a sua chefia/lideranga, e de melhoria
na comunicacao interna.

No decorrer desta pesquisa utilizou-se da literatura para contextualizar
sobre o0 conceito da administracao publica, gestdo de pessoas e lideranca, bem
como suas contribuicdes para o setor publico. O estudo foi de suma importancia
para a pesquisadora que aprofundou seus conhecimentos no tema e permitiu na
pratica sua aplicabilidade. Para a academia, ja que servira de uma nova fonte de
consulta e auxilio para futuros estudos em relacao ao referido tema abordado. Além
de fornecer a Instituicdo estudada material que servira como parametro na busca da
melhoria das deficiéncias diagnosticadas.

Portanto, pondera-se pela essencialidade de pesquisas a respeito da
importancia da gestao de pessoas e lideranca nas organizacdes publicas. Assim,
sugere-se o0 aprofundamento desta pesquisa, em futuros estudos considerando: a
importancia do planejamento e capacitacdo do servidor publico, de forma mais
especifica, pois sdo poucas as publicacées sobre o tema, assim como também o
desenvolvimento de pardmetros para mensurar a qualidade do servico ofertado ao
cidadéo.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

UNIVERSIDADE ESTADUAL DO MARANHAO
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS - CCSA
CURSO DE ADMINISTRACAO

Esta pesquisa tem fins académicos e compde o processo de coleta de dados
para o Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) do Curso de Administracdo da
Universidade Estadual do Maranhao - UEMA. Neste sentido peco a gentileza de sua
colaboragéo no preenchimento deste formulario.

Laidna da S. Baldez Ribeiro Prof. Celso Anténio Lago Beckman
Graduanda Orientador

1. SEXO ()M ()F

2. Qual sua faixa etaria?

( ) De 18 a 30 anos ( ) De 41 a 50 anos
( ) De 31 a40anos ( ) Mais de 50 anos

3. Grau de instrucao?
( ) Ensino Fundamental ( ) Ensino superior completo

( ) Ensino médio Completo ( ) Ensino superior incompleto
( ) Ensino médio Incompleto

4. Periodo de atuacao no setor publico?

( )menosde1ano ( )3-5anos
()1-3anos ( ) Mais de 5 anos




59

5. Qual a frequéncia da realizacao de treinamentos/capacitacao realizados
por vocé?

( ) Semanal ( ) Semestral
( ) Mensal ( ) Nao sao realizados

6. Os treinamentos/capacitacoes sao realizados predominantemente com
iniciativa?

( ) Propria/ custeado por vocé

( ) Prépria/ofertada pela instituicao

( ) Exigéncia da Instituicao/custeada por vocé

( ) Exigéncia da Instituicao ofertada gratuitamente pela mesma
( ) Nenhuma das anteriores

7. No local de trabalho, com relacao a sua motivacao, aponte trés aspectos
que voceé acredite influenciar no resultado das suas atividades:

( ) Organizacao e Rotinas bem definidas

( ) Desorganizacao e Rotinas nao criadas

( ) Materiais e Estrutura fisica ideal

( ) Materiais e Estrutura fisica insuficientes

( ) Implantacao de Incentivos/Bonificacoes/Promocoes e outros
( ) Insuficiéncia de Incentivos/Bonificac6es/Promocoes e outros

8. Em sua opiniao os chefes/supervisores estao preparados nas relacoes
interpessoais com funcionarios e publico externo?

()Sim () Nao ( ) Sim, em determinadas situacoes

9. Em sua opiniao os chefes/supervisores estao preparados tecnicamente,
dominam e repassam as informacoes do setor do qual lideram?

( ) Sim, é claro ao repassar as instrucoes/informacoes
( ) Nao, as informacoes nao sao repassadas de forma clara

( ) As vezes, existem dificuldades no repasse das informacoes
10.Vocé exerce ou ja exerceu cargo de lideranca? ( ) Sim ( ) Nao

11.Com relacao as rotinas e tarefas do seu setor de trabalho, assinale qual
o0 comportamento vocé adotaria se estivesse exercendo a funcao de
lider.

( ) Determinaria as tarefas a cada membro

( ) Deixaria a divisao do trabalho/tarefas a critério de cada membro

( ) Os membros continuariam realizando as tarefas sem definicao
especifica.
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12. Na sua opinidao, qual das caracteristicas abaixo deve ser inerentes
(conter) a um lider?

( ) Carisma ( ) Vinculo social
( ) Credibilidade ( ) Poder de Comunicacao

13.Atribua nota de 1 a 5 no itens abaixo, sendo 1 o atributo que menos tem
a ver com sua chefia e 5 o atributo que melhor descreve sua chefia.

() Autoritarismo ( ) Planejamento
( ) Respeito () Flexibilidade
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