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RESUMO

RIBEIRO, Gisele do Carmo de Oliveira. Avaliagao do ciclo PEAC na selecao interna
de talentos na administracdo publica. 2014. 31 p. Trabalho de Conclusao de Curso -
Curso de pés-graduacdo em Gestdo Publica, da Universidade Tecnolégica Federal
do Parana - UTFPR — Campus Pato Branco. 2014.

Este estudo apresenta conceitos bibliograficos referentes a gestdo de
pessoas e a gestao operacional, com foco na selecéo de talentos e na ferramenta de
planejamento, execucgdo, avaliagdo e correcdo — PEAC-. Aborda assuntos como
competéncia e o servidor publico, selecdo interna, motivacdo e ferramentas
necessarias para a gestao, esta com a representacdo do gestor publico e da gestdo
operacional. Argumenta uma forma de aplicacdo da ferramenta apresentada, com o
objetivo de explorar as competéncias dos servidores publicos e a reducdo de
processos, e que a soma destes fatores pode contribuir para um servico mais
eficiente.

Palavras-chave: Selecdo interna. Ciclo PEAC. Avaliacdo. Gestdao Operacional.
Gestéo de Pessoas.



ABSTRACT

RIBEIRO, Gisele Oliveira Carmo. Cycle assessment PEAC in the internal selection of
talents in public administration. 2014. 31 p. Work Completion of course - Course
graduate in Public Administration, the Universidade Tecnologica Federal do Parana -
UTFPR — Campus Pato Branco. 2014.

This study presents bibliographic concepts related to personnel management
and operational management, focusing on talent selection and planning tool,
implementation, evaluation and correction - PEAC-. It addresses issues such as
competence and the public server, internal selection, motivation and tools needed to
manage this with the representation of public management and operational
management. Argues a tool presented the application form, in order to explore the
skills of civil servants and the reduction processes, and that the sum of these factors
can contribute to a more efficient service.

Keywords: Internal selection. PEAC (PDCA) cycle. Evaluation. Operational
Management. People Management.
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1 INTRODUCAO

A Administracdo Publica tem a funcao, por principio basico e essencial, da
prestacdo de servicos com o objetivo em atender o bem comum. Para isso, faz-se
necessario que se acompanhe as mudancas globais e sociais, que ocorrem, pois a
sociedade, cada vez mais, reconhece seu papel e exige seus direitos em relagcéo ao
retorno do Estado, com uma eficaz e efetiva prestacdo de servicos. Porém, os
mesmos principios que guiam, também, limitam a atuagdo da Administracdo Publica
a medida que esta é pautada pela permissao legal e por principios Constitucionais
de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia, ou seja, o setor
publico atua de acordo com a lei que o autorize ou regulamente. Essa situacdo, sem
duvida, existe para a garantia da seguranca e integridade da Administracéo Publica,
entretanto, esse limitador gera um atraso na evolucdo da gestdo publica, fazendo
com que os servicos prestados ndo sejam entregues da forma mais eficiéncia, do
ponto de vista da populacéo.

Diante disso, surge a motivacdo para a realizacdo deste estudo, para
demonstrar ao gestor publico que os limites podem e devem ser utilizados a favor da
administracdo, bem como 0s aspectos negativos ndo precisam ser tomados como
verdades absolutas e imutaveis. Desta forma, abordarei um item primordial, que € o
investimento na gestdo de pessoas na Administracdo Publica, por meio da
identificacdo das competéncias e selecdo de seus servidores, como também das
ferramentas gerenciais e operacionais acessiveis e a disposicao dos gestores, além
do que tal investimento com a valorizacdo e movimentacao de pessoal para as areas
de maior afinidade pode gerar uma prestacdo de servico mais eficaz e
consequentemente economia para os cofres publicos.

Cabe adiantar que, no aspecto de gestdo operacional de qualidade e
melhoria, estudaremos a ferramenta gerencial PEAC, sigla das palavras que definem
cada etapa do ciclo: planejar, executar, avaliar e controlar, também conhecida como
ciclo de Deming, que tem a finalidade da melhoria continua das etapas do processo.
Essa é uma ferramenta simples e de facil compreenséo, e que permite ao gestor

publico planejar, executar e sobretudo avaliar o processo de sele¢éo interna, com
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vista a otimizacao da prestacdo do servico publico, e para este estudo, a construcéo
ou aperfeicoamento de um banco de talentos.

Nesse sentido, e com a colaboracdo do citado por Pierantoni (2001, p. 344)
de que: “a administracdo cabe ao administrador’, a meta deste trabalho ndo visa
esgotar o assunto, mas demonstrar ao gestor publico que uma das maiores riquezas
da Administracdo Publica esta concentrada no material humano que essa possui, ou
seja, em seus servidores. Por isso, 0s convido a analisar os itens propostos e a

coloca-los em préatica em prol do sucesso da sua Gestao e de toda sua equipe.

1.1 JUSTIFICATIVA

A escolha do tema ocorre em decorréncia da vivéncia e estudo em relacéo a
valorizagdo dos servidores no a&mbito de suas competéncias atribuidas ao exercicio
da funcdo a qual tenham maior afinidade. Pois é claro que servidores competentes
em suas respectivas atribuicdes, refletem tal qualidade na prestacdo de servico da
Administracdo Publica.

Este estudo busca analisar conceitos que resultam em beneficios a
Administracdo Publica, para que essa, por meio de um planejamento sélido, possa
triar e identificar seus talentos, como também ressaltar economicidade que o
processo, por meio da gestdo operacional, na reposi¢cao de funcdes ou cargos possa
gerar. Neste sentido, prezando pela eficacia e eficiéncia do servi¢o publico.

Além de que, a pesquisa permeia a importancia da transparéncia no
processo, para todos os envolvidos, bem como a motivacdo e reconhecimento do
papel de cada servidor. Ou seja, gestor e servidor pode ter a clareza de onde se
estd, profissionalmente, e onde se pretende chegar, sem nenhum tipo de influéncia,

gue nao sejam fundadas pela justica e transparéncia do processo.
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Demonstrar ao Gestor Publico, por meio da ferramenta PEAC — planejamento,
execucdo, avaliacdo e controle -, a analise do ciclo de avaliacdo, da gestdo
operacional, para a construcao ou aperfeicoamento de um banco de talentos, com a
finalidade de auxiliar no recrutamento interno do servidor, frente a necessidade que

a Administracdo Publica tem em prestar um servi¢o publico mais eficiente.

1.2.2 Objetivos Especificos

= Avaliar as necessidades e dificuldades que o gestor publico encontra na
competéncia e qualidade da “mao de obra” apresentada.

= Gerar economia de processos nas reposi¢cdes de vagas internas.

= Abordar a atuacéo da gestado operacional.

= Apresentar ferramentas que podem auxiliar a Administracdo Publica.
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2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 COMPETENCIAS

Quando se fala em competéncia pode-se abordar temas como
cultura, conhecimento, jurisdicdo, ou aptiddo para cumprir alguma tarefa ou funcéo,
este trabalho busca a competéncia enquanto aptiddo, conforme veremos.

Competéncia é o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
correlacionadas, que em agdo agregam valor ao individuo e a organizacao. (Queiroz,
2012)

E um saber agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar,
integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que agreguem valor
econbmico a organizacao e valor social ao individuo. (Fleury e Fleury, 2000).

Deste modo, o competente ndo é apenas o0 que esta preparado para fazer
algo, mas também o que sabe por em préatica seus conhecimentos e habilidades. E
necessario que o profissional competente saiba utilizar bem estes atributos.
Corroborando ao que foi apresentado por Queiroz (2012) vejamos na figura 1,as trés
dimensdes que compde a competéncia.

Habilidade

Conhecimento

COMPETENCIA

O FAZER é a entrega, a execucao efetiva.

Figura 1 - Competéncia
Fonte: Adapatado de Queiroz (2012)
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O mundo organizacional se depara com um elevado ndmero de individuos
gue apresentam conhecimentos e habilidades, mas que nao apresentam atitudes,
sendo esta uma importante razdo para que Administracao Publica identifique, motive
e valorize seus talentos.

Procurando mostrar a importancia do investimento em gestdo por

competéncia, assinalou Bergue (2007, p.31) que:

[...] ndo é incomum encontrar pessoas ocupando posi¢des de chefia que, a
despeito de serem bem intencionadas em relacéo ao exercicio do cargo ou
da funcao diretiva, ndo detém a necessaria preparacdo para 0 exercicio
desses cargos. Faz-se necessario, nesses casos, 0 desenvolvimento de
uma politica institucional que envolva desde a designacdo de dirigentes
(intensamente relacionada com o desenho de carreiras na administragéo
publica, com a definicdo de critérios e condi¢cdes para o exercicio de cargos
comissionados e fungbBes gratificadas) e de desenvolvimento de
competéncias de gestdo nos diferentes niveis da organizagéo.

Ainda, sobre as competéncias Resende (2003) entende que podem ser
categorizadas da seguinte forma:
= Técnicas: dominio apenas de determinadas especialidades;
» Intelectuais: aplicacdes de aptiddes mentais;
= Cognitivas: misto de capacidade intelectual com dominio de conhecimento;
= Relacionais: envolvem atividades praticas de relacdes e interacoes;
= Sociais e politicas: relacdes e participacdes na sociedade;
= Didéatico-pedagogicas: voltados a educacéo e ensino;
= Metodoldgicas: técnicas e meios de organizacao de atividades e trabalhos;
= Liderancas: habilidades pessoais e conhecimentos de técnicas de influenciar e
conduzir pessoas;

= Organizacionais: competéncia de organizacao e gestao empresarial.

E qualquer que seja o grupo em que o servidor se enquadre, ha a
necessidade de elaboracdo do planejamento estratégico da organizacdo para
nortear a identificacdo das competéncias organizacionais e o satisfatorio
mapeamento das competéncias relacionadas as atividades desenvolvidas. Esses
sdo desafios politicos e operacionais determinantes para o sucesso da adocéo do
modelo. (Conferéncia Nacional de recursos humanos da Administracdo Publica
Federal, 2009).
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Nesse sentido, afirma Amaral (2009) que:

A necessidade do desenvolvimento de metodologias adequadas a
identificagdo das competéncias organizacionais e o mapeamento de
competéncias dos servidores, surge como desafio adicional ndo apenas
para atividades de recrutamento e selecdo, mas para a integracdo da
abordagem de competéncias a todos os processos de gestdo de pessoas
das organizacfes de governo.

Assim, € possivel observar que a implementacdo deste modelo por

competéncia é um dos maiores desafios da gestdo no servigo publico.

2.1.1 Servidor Publico

Hely Lopes Meirelles (2012), define servidores publicos em sentido amplo,
como todos os agentes publicos que se vinculam a Administracédo Publica, direta e
indireta, do Estado, sob regime juridico estatutario, administrativo especial, ou
celetista.

Segundo o Cddigo Penal, em seu artigo 327: “Considera-se funcionario
publico, para efeitos penais, quem, embora transitoriamente ou sem remuneracao,
exerce cargo emprego ou fungao publica [...]"

A Carta Magna, com as Emendas Constitucionais n° 19, chamada de
‘Emenda da Reforma Administrativa” e n° 20, classifica os servidores em quatro
espécies:

= agentes politicos;

= servidores publicos em sentido estrito ou estatutarios;
= empregados publicos; e os

= contratados por tempo determinado.

Ainda, com base em definicdes legais, tem-se a lei 8.112/90, que dispbe
sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das

fundacdes publicas federais, conforme:

Art. 2° Para os efeitos desta Lei, servidor é a pessoa legalmente investida em

cargo publico.
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Art. 3% Cargo publico é o conjunto de atribuicbes e responsabilidades

previstas na estrutura organizacional que devem ser cometidas a um servidor.

Enfim, podemos por assim classificar como servidor publico a pessoa fisica
gue presta servi¢os ao Estado e as entidades da administracao direta e indireta, com
vinculo estatutario, ou empregaticio, e mediante remuneracdo paga pelos cofres
publicos, integrando o quadro da administracdo direta, autarquia, fundacdo publica,
ou estatal.

A maioria dos servidores publicos, desde a promulgacdo da Constituicdo
Federal de 1988, ingressam no servico publico por meio de concurso de provas e
alguns provas e titulos. O foco desta discussdo recai sobre o servidor publico
enquanto detentor de cargo publico, que ingressa na Administracédo Publica por meio
de aprovagdo em concurso, com nomeacao em carater efetivo, regido juridicamente

por estatuto e subordinado as atribuicbes de seu cargo.

2.1.2 Talentos na Administracéo Publica

Apoés a definicdo de servidor publico, aqui trata-se do perfil que o servidor
apresenta de acordo com o que se estabelece nas atribuicbes de seu cargo.

O servidor até antes de ingressar na Administracdo Publica jA tem o
conhecimento das atribuicdes que o cargo almejado requer. Deste modo, sabe-se 0
gue a Administracdo espera do servidor, porém, as vezes, este é imbuido de uma
capacidade e competéncia superior ao que se pede.

Neste sentido, a Administracdo Publica tem profissionais em seu quadro
funcional, que podem ser melhor aproveitados e com a oportunidade de agregar
valor a estes individuos, bem como para a prépria organizacdo. Sao os talentos
ocultos.

Esta situacao pode ser superada com a adesdo do 6rgao publico em realizar
a triagem destes talentos, os selecionando e gerando perspectivas de adequacao
nas atividades exercidas, por meio do casamento entre as vagas, que exigem

determinadas competéncias e os trabalhadores imbuidos destas.
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Evitando, assim, distorcbes em promocdes ou na readequacdo das
atribuicbes, bem como dando transparéncia a todo o processo.

A valorizagdo dos talentos existentes gera a Administracdo Publica
economicidade de processos, além de propiciar um ambiente & busca da exceléncia,
contribuindo para que o servigo publico seja prestado de forma eficaz e eficiente.

E para gerir talento e obter excelentes resultados, segundo Gubman (1999,
p.12-14), é preciso investir nas seguintes linhas de acéo:

. Alinhar o talento a estratégia organizacional: isso significa que as
pessoas precisam saber para onde esta indo a organizacdo, 0 que esta
sendo feito para chegar 14, como elas podem contribuir para o alcance dos
objetivos e o que ganharéo se o fizerem [...];

. Engajar as pessoas no que vocé esta tentando alcancar;

" Avaliar o que sua for¢a de trabalho esta tentando fazer fornecer-lhe
feedback sobre isso: as pessoas desejam saber como estéo se saindo, caso
contrario ficam frustradas, desencorajadas ndo melhoram.

Deste modo, € essencial o trabalho de gestdo de pessoal e a gestédo
organizacional, para o mapeamento eficaz das atribuicbes requeridas para cada
cargo ou funcdo, a medida que cada um determinara o perfil de competéncia

correspondente.

2.2 SELECAO INTERNA

Selecdo de pessoas ou recrutamento, termo este mais utilizado na iniciativa
privada, sdo processos que agregam pessoas, ou seja, visam 0 ingresso, promogao
ou readequacdo das pessoas na organizacdo, as quais deverdo ajustar suas
caracteristicas e competéncias requeridas pela organizacdo. Enquanto o
recrutamento é uma atividade de atracdo, divulgacdo e comunicacao, a selecao é,
ao contrario, uma atividade de escolha, de classificacdo e de decisdo. O objetivo do
recrutamento é abastecer o processo seletivo de sua matéria-prima (os candidatos),
0 objetivo da selecdo € escolher e classificar os candidatos mais adequados as
necessidades do cargo e da organizacéo. (CHIAVENATO, 2004, p.130)

Nesse contexto, a selecéo torna-se necessaria diante das diferencas entre as

pessoas. Pois, elas diferem na maneira de trabalhar, na forma de aprendizagem, no
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comportamento, na maneira de se relacionar com outras pessoas, etc.. Cada
individuo tem seu proprio potencial de desenvolvimento. Caso assim nao fosse e
todas as pessoas fossem iguais, ndo haveria necessidade de selecéo.

Diante disso, afirma Chiavenato (2004, p.8), um dos autores mais conhecidos
na area de administracdo de empresas e recursos humanos, Mestre e Doutor (PhD)
em administragao, que:

[...] cada organizacdo codifica as caracteristicas humanas que sao
importantes para o alcance dos objetivos organizacionais e para a sua
cultura interna e passa a escolher aquelas pessoas que as possuem em
elevado grau. O processo seletivo nada mais € do que a busca de
adequacdo entre aquilo que a organizacdo pretende e aquilo que as
pessoas oferecem.

Na Administracdo Publica, a selecdo interna pode ocorrer por meio de
abertura de concurso interno, periodico e transparente, para a inscricdo dos
servidores interessados a vagas cujos perfis venham ao encontro da competéncia
exigida, como também, a selecdo por meio de inscricdes em locais onde existam
demandas pontuais para assumir novos cargos, ou para a gestao de equipes ou
projetos. Com isto, 0os gestores passam a ter um Banco de Talentos a sua
disposicdo, com dados que os permitam a conhecer as competéncias possuidas
pelos servidores, ou as que passaram adquirir ao longo da sua vida funcional, desta
forma, tendo a oportunidade da descoberta dos talentos ocultos. Quanto ao meio de
selecdo, este, dependera da estrutura e necessidade de cada oOrgdo, para a
definicdo mais adequada.

Conhecer o método adotado para a selecdo de talentos, como também,
divulga-lo de forma ampla traz para a Administracdo Publica a possibilidade de
otimizar suas ferramentas e de atuar de forma estratégica na gestdo de pessoas na
area publica.

Além disso, a selecdo interna também estimula o compromisso e
aperfeicoamento dos servidores na area de capacitacao frente a possibilidade de
crescimento profissional ou de desafios motivadores.

Neste momento, € importante desmistificar a questdo da vedacéo legal em
relacdo ao concurso interno, visto que, este é vedado apenas como forma de
captacdo de pessoas, conforme dispde o inciso Il, do artigo 37 da Constituicao
Federal e ndo como forma de selecédo interna. Corroborando com esta tese Bergue

(2011) esclarece que:
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E importante destacar que o concurso [interno] €, por conceito, um
instrumento de selegdo, observados parametros transparentes e
consoantes com as disposi¢fes constitucionais e legais aplicaveis.
Considerando, portanto, que 0 concurso interno constitui
instrumento vedado como forma de recrutamento (dado que este
deve ser publico), mas ndo de selegcdo, tem-se que o referido
instituto ndo é incompativel com o ordenamento juridico vigente
para fins, por exemplo, de promoc¢do no ambito de uma carreira.
Nesses termos, o instituto do concurso interno, observados os
critérios de conveniéncia e oportunidade que revestem cada
situacdo em particular, pode constituir um interessante instrumento
de coeréncia e estimulo ao desenvolvimento, constante com vistas
a promocao de servidores. (BERGUE, 2011, P. 659)

Diante do que foi dito, destaca Robaglio (2008, p.27) que:

[...] a area de selecdo ou atracéo de talentos é a porta de entrada da
empresa. Se admitirmos profissionais fora do perfil necessario para o
cargo, estaremos admitindo problemas e despesas e ndo solucéo
para a empresa.

Assim, quando a Administracdo Publica sabe o que procura e seleciona
servidores talentosos ela traz para o servico publico competéncias individuais que

podem se transformar em talento organizacional.

2.2.1 Motivacao

Motivacdo ou motivo da acdo, o que move, 0 que gera emocao, 0 que da
direcdo? Estas sdo algumas reflexdes para o norteamento do que se quer, ou do
gue se espera encontrar no caminho escolhido.

O desempenho no trabalho € o resultado que uma pessoa consegue com a
aplicacdo de algum esforco chamado de motivo. E a motivacdo € uma interacao

complexa entre motivos internos e externos. Observe a figura 2:
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Motivos

{nte rnos
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=Y mortivacio

Figura 2 — Motivacéo
Fonte: Adapatado de Maximiano (2007)

= Motivos Internos = Motivos Externos
= necessidades, = Estimulos ou incentivo do
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Prestigiar o capital humano é um dos melhores investimentos que uma
organizacao pode fazer, pois este tipo de motivacao gera resultado que se reflete na
gualidade do servico prestado ou produzido por esse capital.

Nesse sentido, afirma Chiavenato (2004, p.290) que:

Desafortunadamente, as organizacdes utilizam mais a punicdo do que a
recompensa para alterar ou melhorar o desempenho das pessoas. Em
outros termos, elas utilizam mais a acdo negativa (repreender ou punir) do
gue a acdo positiva (incentivar e motivar). Para piorar as coisas, utilizam
mais a acdo corretiva (tentar corrigir, posteriormente) do que a acao
preventiva (evitar antecipadamente futuros erros).

Dar a oportunidade de um cargo melhor aos servidores efetivos é algo que os

motivam a contribuir com um trabalho de exceléncia.

2.2.2 Ferramentas

A selecdo interna € algo que deve ser feita em consonancia com a estratégia
da organizagdo, sendo o seu principal desafio agregar valor entre as partes

envolvidas.
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O processo deve ser automatizado, aliado a tecnologia e a informatica, para a
otimizacdo do tempo e melhor comunicacdo. E importante que a selecdo seja
fundamentada no modelo de gestdo por competéncias, desta forma a organizacao
pode avaliar as competéncias requeridas por si e pelo cargo.

Assim, para que 0 gestor e a organizacao possam ter um maior percentual de
sucesso neste projeto é fundamental recorrer a gestdo operacional, sendo
adequado o uso do método apresentado pelo ciclo PDCA (Plain, Do, Check, Act) ou,
como adaptado, PEAC (Planejamento, Execucao, Avaliacdo e Controle).

Cabe aqui dizer que, qualquer gestéo é direcionada a partir de dois principios
fundamentais: padronizacado e melhoria de processos. A padronizagdo concretiza a
possibilidade do gestor analisar criticamente os procedimentos e métodos adotados
pela organizagdo, identificando oportunidade concretas de implementar nos
processos rumo a exceléncia. (MARSHALL JUNIOR, 2008)

2.3 GESTAO

Gestao € o ato de administrar algo, neste caso, uma empresa ou organizacgao,
combinado com a utilizacdo de ferramentas que buscam resultados, como maior
gualidade, otimizacdo do tempo e melhor investimento do capital. Apesar de ser
comum encontrarmos 0 termo gestdo como sinbnimo de administracdo, neste
trabalho, a gestédo sera caracterizada como o ato, enquanto a administracdo como a
forma, de se administrar ou organizar algo.

Nos dias de hoje, é praticamente impossivel pensarem algo que néo se tenha
um minimo de organizacao, principalmente, quando se trata de prestacdo de servi¢co
publico, onde se espera a organizacdo, por meio de gestdo, nas mais diversas
areas, tais como saude, educacéo, assisténcia social, justica, entre outras.

A gestdo deve ser exercida por pessoas preparadas, motivadas e alinhadas a
visdo, a missdo e ao planejamento estratégico do érgdo publico, e, que além de
possuir as caracteristicas de um lider, deve ser pautado pelos principios da

Administragédo Publica, como o previsto no artigo 37 da Constituicdo Federal:
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|. legalidade: estrita obediéncia a lei; nenhum resultado podera ser
considerado bom, nenhuma gestdo podera ser reconhecida como de
exceléncia a revelia da lei;
[I. impessoalidade: ndo fazer acepcdo de pessoas. O tratamento
diferenciado restringe-se apenas aos casos previstos em lei. A cortesia,
a rapidez no atendimento e a confiabilidade sao requisitos dos servicos
publicos e devem ser agregados a todos os usuarios indistintamente.
Em se tratando de organizacdo publica, todos os seus usuarios devem
ser pessoas muito importantes;
[ll.  moralidade: pautar a gestao publica por um cédigo moral;
IV. publicidade: ser transparente, dar publicidade aos fatos e aos dados.
Essa € uma forma eficaz de inducdo do controle social; e

V. eficiéncia: fazer o que precisa ser feito com o maximo de qualidade ao
menor custo possivel. Nao se trata de reducdo de custo de qualquer
maneira, mas de buscar a melhor relacao entre qualidade do servico e
gualidade do gasto.

Cabe mencionar que, para a organizacao e seus gestores, possuir recursos €
necessario, mas nao o suficiente. Simplesmente possuir recursos deixou de ser o
bastante, pois 0 que traz bons resultados para uma organizacdo € saber usa-los
adequada e produtivamente. Isso significa competéncia organizacional.
(CHIAVENATO, 2004, p.164)

Neste ponto € importante destacar o principio constitucional da eficiéncia, que
se limita ao dever do gestor de utilizar, da melhor forma, os recursos disponiveis, isto
€, uma relacdo de custo e beneficio, fazer o0 maximo com os recursos disponiveis.

Porém, é importante ter em mente a diferenciacéo entre eficacia e eficiéncia:

Eficacia: € uma medida do alcance de resultados, ou seja, a capacidade de
atingir objetivos e alcancgar resultados. Em termos globais, significa a
capacidade de uma organizacdo satisfazer necessidades do ambiente ou
mercado. Relaciona-se com os fins almejados.

Eficiéncia: € uma relacdo entre custos e beneficios, entre entradas e saidas,
ou seja, a relagdo entre o que é conseguido e 0 que pode ser conseguido.
Significa fazer corretamente as coisas e enfatizar os meios pelos quais elas
sdo executadas. Relaciona-se com 0s meios, isto €, com o0s métodos
utilizados. (CHIAVENATO, 2000, p.215)

No mesmo sentido, Daft (1999, p.7) conclui que:

A eficacia organizacional € o grau no qual uma empresa alcan¢ca um
objetivo estipulado. Significa que a organizagdo € bem-sucedida na
realizacdo daquilo que tenta realizar. Eficicia organizacional significa prover

um produto ou servigco que os clientes valorizam. A eficiéncia organizacional
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refere-se a quantidade de recursos usados para atingir um objetivo
organizaconal. Ela é baseada nas quantidades de matérias-primas,
dinheiros e pessoal necessarios para produzir um determinado volume de
produtos. Assim, a eficiéncia pode ser calculada como quantidade de
recursos usados para produzir um bem ou servico.

A gestdo publica vem perseguindo um novo modelo, orientado para a
satisfacdo do cidadao-usuario, com énfase na qualidade do servico e do
atendimento baseado em resultados: mais flexivel, menos burocratico e
centralizado. Enfim, um novo modelo que visa instituir uma nova forma de
relacionamento com a sociedade, focado no controle social, na transparéncia e

participagao.

2.3.1 Gestor Publico

O gestor publico deve ter em mente que além das caracteristicas necessarias
a um gestor, a sua atuacdo, sempre, sera regida pelo que estd escrito ou
formalizado, ou seja, o gestor publico s6 podera fazer o que estiver determinado em
lei ou normativos que o autorize.

Nesse sentido, nas palavras de Chiavenato (2000, p. 7):

A tarefa do administrador € de interpretar os objetivos propostos pela
administracdo e transforma-los em acdo organizacional por meio do
planejamento, organizacdo, direcdo e controle de todos os esforgos
realizados em todas as areas e em todos 0s niveis da organizacgéo, a fim de
alcancar tais objetivos de maneira mais adequada & situagéo.

Assim, o perfil de um gestor publico de exceléncia deve conter alguns
principios, tais como, pensamento sistémico, busca pelo aprendizado organizacional,
cultura da inovacado, orientacdo por processos e informacdes, visdo de futuro,
geracdo de valor, comprometimento com as pessoas, foco no cidaddo e na
sociedade, responsabilidade social e gestao participativa.

Ainda nesta esteira, faz-se necessario buscar no gestor a competéncia da
gestdo de pessoas, que nas palavras de Chiavenato (2004, p.10), “a Gestao de

Pessoas é a funcdo que permite a colaboracéo eficaz das pessoas — empregados,
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funcionarios, recursos humanos, talentos ou qualquer denominacéo — para alcancar
0s objetivos organizacionais e individuais”.

2.3.2 Gestéo Operacional

Como j& antecipado, a implantacdo de um sistema de gestdo, normalmente,
implica na adocdo de padronizacdo de métodos e praticas de uma organizacéo,
com o objetivo de permitir uma analise critica e consequentemente a melhoria dos
procedimentos e métodos desta.

A gestdo operacional busca, em sua esséncia, a execucdo dos verbos
analisar e melhorar, por meio das acdes planejadas e executadas no processo de
prestacdo de servicos publicos. E a busca permanente da melhor combinacéo entre
recurso, acao e resultado. Sendo a padronizacdo fundamental para a Administracéo
Pulblica, tendo em vista que o servigco prestado exige tanta qualidade quanto um
produto de consumo, uma vez que, a demanda de servico € alta e a padronizacéo
permite estabelecer e perseguir a qualidade, pela melhoria continua.

N&o obstante a este método, confronta-se o problema, ou a solucdo, da mao
de obra, neste caso classificada como produto, que € algo escasso no que tange a
gualidade, pois a educacédo, o desenvolvimento e a especializacdo, ainda nao
chegam a todos de maneira uniforme, o que faz existir grande oferta de méao de
obra, porém com pouca qualidade. Neste ponto, a Gestdo Operacional € uma
ferramenta de suma importancia ao gestor, para que dé o norteamento, a sua
equipe, em relacdo ao processo que se pretende desenvolver em busca da melhoria
continua, uma vez que a Gestdo Operacional permite estabelecer uma rotina, com
métodos, padrbes e ferramentas que buscam atingir os objetivos tracados.

E no tocante a melhoria continua € imprescindivel abordar o ciclo PDCA ou
PEAC (planejamento, execuc¢do, avaliacdo e controle), adaptado para as nossas
caracteristicas, e seus desdobramentos, pois através deste haverd uma sinergia,
para que sejam alcancadas a satisfacdo e superacdo das expectativas das partes

envolvidas.
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2.3.3 Ciclo PEAC

O ciclo PEAC é um método gerencial para a promoc¢do da melhoria continua,
da rotina e dos processos organizacionais, e reflete, em suas quatro fases, a base
da filosofia do melhoramento continuo. Este ciclo, também, é conhecido como ciclo
de Shewhart, seu idealizador, ou como ciclo de Deming, o0 responsavel por seu
desenvolvimento e reconhecimento. (MARSHAL JUNIOR, 2008, p. 94)

O ciclo, do mesmo modo, atua como ferramenta para andlise e solu¢do de
problemas, propiciando o controle da qualidade na organizacao.

Para o sucesso deste método € necessario que as fases sejam aplicadas de
forma ciclica e ininterrupta, perseguindo a consolidacdo da padronizagdo das
praticas, ndo se perdendo de vista que como o ciclo deve estar em constante
rotacdo. Dentre seus objetivos, o ciclo busca previsibilidade nos processos e
aumento da competitividade organizacional.

Na figura 3 € possivel ver cada etapa, e, em seguida, suas caracteristicas.

v

*Planejamento
*(P)

e Controle
*(Q)

Acdo: Corretiva

Preventiva

T Melhoria l
 Ch S Educare

treinar
p Executar
Coletar dados
¢ Avaliagdo
* (A)

\

Figura 3 - Do Ciclo PDCA ao Ciclo PEAC
Fonte: Adaptada de Campos (1990)
Planejamento (Plan) — € o processo de preparacdo para a obtencdo do objetivo.
Aqui serdo estabelecidos objetivos e metas. A construcéo desta etapa € feita por um
conjunto de atividades que buscam desenvolver 0S servicos e processos
necessarios para atender as necessidades demandadas, tais como:
= identificar o publico que recebera o servico;

= determinar suas necessidades;
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= elaborar estratégia e plano de acao;
= definir método.

Execucéo (Do) — esta fase é de implementacéo do planejamento. E neste momento
gue a organizacao deve fornecer educacao e treinamento aos seus colaboradores,
frente ao que foi desenvolvido na fase anterior. Esta etapa, também, gera o produto
resultado, com a coleta de dados. Ac¢des desta fase:

= divulgar o plano de acao;

= treinar e capacitar os servidores publicos a implementacéo do plano;

= executar e acompanhar a agao;

= registrar os resultados e coletar dados.

Avaliacdo (Check) — nessa fase se verifica se o planejado foi alcancado, por meio
da comparacéo entre as metas desejadas e 0s resultados obtidos, desta maneira,
fornecendo dados para a proxima etapa. Acdes desta fase:

»= monitorar as agoes;

= comparar os resultados com as metas estabelecidas;

= sugerir alternativas.

Controle (Act) — ou agir corretivamente - caracterizada como a ultima etapa do
ciclo, aqui é possivel atuar de duas formas: a primeira busca as causas
fundamentais, a fim de prevenir a repeticdo dos efeitos indesejados, para 0os casos
em gque as metas ndo forem atingidas; enquanto a segunda, busca adotar como
padrdo o planejado na primeira fase, considerando, neste caso, que as metas
planejadas foram alcancadas. Este processo visa assegurar o cumprimento dos
objetivos definidos no planejamento e durante as demais operacfes. Ac¢des desta
fase:

= elaborar ou alterar o padréo;

= comunicar as alteracoes;

= educar e treinar os envolvidos;

= relacionar problemas;

= refletir sobre o trabalho;

= agir corretivamente e/ou preventivamente.
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2.3.3.1 Sistema de Informacéo (Sl)

A avaliacdo € algo comum na rotina das pessoas, pois é automatico pessoas
avaliarem outras pessoas, coisas, situacdes que vivenciam ou de que tem ciéncia.
Apés tudo o que foi explanado, na visao sistémica, proposta pelo ciclo PEAC, é
possivel utilizar a ferramenta, em prol da técnica necesséria para o sucesso, no
projeto de Selecdo de Talentos na Administracdo Publica, uma vez que é possivel
reunir um conjunto de elementos e informacfOes capazes de enriquecer todo o
processo.

Os Slis (sistemas de informacgdes), como definido por Laudon e Laudon
(2001), é um conjunto de componentes inter-relacionados trabalhando juntos para
coletar, recuperar, processar, armazenar e distribuir informacao, a fim de auxiliar os
processos decisoérios de individuos, de grupos e de organizacdes. Ficando claro que
todos os elementos, processos e individuos sdo componentes dos Sls.

Neste trabalho, o Sl é proposto como gerador de insumos informacionais,
para o sistema de avaliacdo operacional. Pois, o gestor publico podera agregar as
ferramentas da gestdo operacional e da gestdo de pessoas, neste por meio da
motivacdo, para a identificacdo e readequacéo de seus talentos, sem perder de vista
a obediéncia as normas e aos padroes.

Veja na figura 4 a apresentacao do ciclo com suas fases.

P
Divulgagdo e acesso
ao Banco de Dados

E
Segmentagdo dos
dados e Selegdo

C
Acdes corretivas a sem
adotadas nos préximos
processos

Selecao de
Talentos
(Gestéo de Pessoas)

A
Avaliacéo dos
resultados positivos x
negativos

Figura 4 — Ciclo PEAC: Selecéo de Talentos
Fonte: Adaptado de CHIAVENATO (2004) e CAMPOS (1990)
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Ainda nesse sentido, a tabela 1 apresenta uma proposta de aplicagdo em

etapas e acoes.

TABELA 1 — Agdes e etapas envolvidas no Sistema de Informagéo — Ciclo PEAC

Agoes

Descrever as atribuigdes;
Estabelecer competéncias e metas;
Definir estratégia de comunicacio

Executar as agfes necessarias para garantir
o planejamento;
Awaliar se 0s candidados preenchem as
qualificagfes e competéncias necessarias a
funcio;

Mapear talentos para futuras oportunidades
(Banco de Talentos)

PLANEJAMENTO

EXECUGCAO

w

[

=8

=

m -
AVALIACAOD
CORREGAO

Identificar as licdes aprendidas (lessons
learming ) para aplicagdo nos proximos
processos seletivos.

A avaliacdo, aqui proposta, visa atingir economia, eficiéncia, eficacia e

efetividade do processo, bem como permitir a organizacdo manter um sistema de

informacfes sobre o0s resultados apresentados em

relacdo aos objetivos

estabelecidos. Identificando ainda, candidatos com grande potencial para futuras

vagas que venham ser publicadas. E realizada de forma sistematica, funciona como

uma oportunidade de aprendizado e também como instrumento de internalizacéo

dos principios e praticas da exceléncia em gestdo publica.
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3 ASPECTOS METODOLOGICOS

A metodologia adotada neste estudo foi de pesquisa bibliografica, por meio da
doutrina, conceitos e ideias Vergara (2003), diz que a pesquisa bibliografica é aquela
desenvolvida de material j& elaborado, constituido em sua maioria de livros e artigos
cientificos. Neste sentido, com foco a ferramenta existente na gestdo operacional
aplicada a um programa de selecédo interna de servidores, o qual denomino de
Selecao de Talentos, ou seja é uma contextualizacdo neste aspecto. Tendo como
premissa que gestdo operacional é caracterizada por um conjunto de acdes que
devem ser planejadas e executadas no processo de prestacdo do servigo publico,
propde-se uma analise do ciclo PEAC, aplicada a um programa de selecéo interna
de servidores publicos, para que alocag¢des possam ocorrer de forma otimizada, seja

por competéncia ou merecimento.
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4 CONCLUSAO

N&o ha davidas de que a Administracdo Publica necessita acompanhar os avangos
e mudancas que a globalizacdo vem influenciando em todas as organizacoes.
Vivemos em uma era onde o capital humano €, e sera cada vez mais fundamental
para o sucesso de uma organizagao.

Para isso, o estudo realizado percorreu pelo campo da competéncia, com a
finalidade precipua em demonstrar que competéncia € a soma de alguns fatores que
qualificam, ou ndo o individuo, neste caso o servidor publico e seus talentos. Apoés,
no viés da gestdo de pessoas caminhamos para a sele¢éo interna, onde elucido que
os servidores podem ser melhor aproveitados, explorando todas as suas habilidades
nas organizacoes, por meio de acbes motivadoras e ferramentas que lhe permitam o
planejamento e estabelecimento de padrdes, saberéo utilizar de forma otimizada e
eficaz os seus recursos humanos. O tema gestéo foi estudado com a ideia de acéo,
busca por metas e parceria entre os atores — organizacao, servidores e sociedade,
focando na pessoa do gestor publico e da estratégia apresentada na gestao
operacional, com o ciclo PEAC e a ferramenta de avaliacao.

Na proposta apresentada de acdes e etapas do ciclo PEAC é possivel
verificar a importancia nas fases de Avaliacdo e Correcdo, que geram dados e
informacdes para a confirmacéo do sucesso do planejamento e execucgao e subsidia
com informacgdes para um novo processo e correcdo de rota, sendo inclusive uma
ferramenta de acdes preventivas e de melhoria para a conquista dos objetivos das
partes envolvidas, ressaltando que se trata de uma ferramenta de simples
compreensao e transparéncia necessaria para projetos.

Por fim, concluo que o0s conceitos aqui descritos, bem como as ideias
propostas visam demonstrar que o investimento, essencial aos recursos humanos,
demanda mais da competéncia e do planejamento do que orgcamento financeiro, pois
as organizacfes possuem em seus quadros funcionais talentos, que podem ser
melhor aproveitados, e que isso pode influenciar na qualidade e velocidade dos
servicos prestados a populacdo. Cabe ressaltar que ndo estamos avaliando aqui
nenhum aspecto financeiro, do ponto de vista de utilizacdo dos recursos financeiros

destinados a Administracéo Publica.
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