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“Se nao houvesse as diferengas individuais e se todas as pessoas fossem iguais e
reunissem as mesmas condic¢oes individuais para aprender e trabalhar, a selecao de
pessoas seria totalmente desnecessaria.”

(IDALBERTO CHIAVENATO)



RESUMO

SILVA, Divino Carvalho da. Gestao de Pessoas em Organiza¢cfes Publicas: Andlise
de um Processo Seletivo para colaboradores temporarios em uma Diretoria Regional
de Ensino. 2013. 62 pgs. Monografia (Especializacdo Gestao Publica). Universidade
Tecnoldgica Federal do Parana, Pato Branco, 2014.

Este trabalho tem como tematica analisar um processo seletivo para o ingresso de
colaboradores temporarios em uma Diretoria Regional de Ensino do Estado de Séo
Paulo. Foi realizado levantamento bibliografico e da Legislagdo pertinente para
acompanhamento do processo. Trata-se de um trabalho com analise de dados
guantitativos de selecdo de pessoal: numero de inscritos, desempenho,
classificados, entre outras questdes relevantes. Traz ainda o ponto de vista dos
candidatos classificados, dados obtidos através da aplicagdo de um questionario. Foi
verificado o numero insuficiente de candidatos classificados (relacdo candidato x
vaga) e a necessidade de inovacdes na estratégia de divulgacdo. Com essas
caracteristicas, o estudo € significativo para a compreensdo da maneira em que
novos colaboradores ingressam nas organiza¢des publicas., mais especificamente,
analisa o processo seletivo em relacdo ao seu objetivo de prover candidatos
suficientes ao preenchimento dos quadros da unidades de ensino, fator que tem
impacto direto sobre a qualidade do atendimento e rotina administrativa das escolas,
consequentemente influenciando na melhoria do ensino oferecido.

Palavras-chave: Gestdo Estratégica de Pessoas. Educacédo. Contrato temporario de

trabalho.



ABSTRACT

SILVA, Divino Carvalho da. People Management in Public Organizations: Analysis of
a selection process for temporary employees in a Regional Board of Education.
2013. 62 pgs. Monograph (Public Management Specialization). Federal
Technological University of Parana, Pato Branco, 2014.

This work has as thematic: the study of an analysis of a thematic selection process of
recruitment of temporary workers in a Regional Board of Education of the State of
Sao Paulo. Legislation and relevant bibliographic survey was conducted to monitor
the process. This essay brings quantitative data analysis of selection: number of
subscribers, personal performance, amount of classified people, and many other
relevant issues. Through a specific questionnaire, it brings as well the point of view of
ranked candidates. With these characteristics, the study is significant for the
understanding of how new employees are admitted in Public Organizations. More
specifically, it analyzes the selection process in relation to its objective of providing
sufficient to fill the ranks of the teaching units, a factor that has a direct impact on the
quality of care and administrative routine school candidates, consequently influencing
the improvement of education offered.

Keywords: Strategic People Management. Education. Temporary contract work.
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1 INTRODUCAO

Devido as regras e Legislacdo especifica, a Gestdo de Pessoas no setor
publico costuma ser separada da Gestdo realizada nas organizacdes privadas. A
caracteristica da Administracdo Publica de sé poder fazer o que a lei permite acaba
fazendo supor que nédo existem diferencas entre as formas de ingresso no servico
publico. Por esta razdo, sdo poucos os estudos sobre recrutamento e selecdo na
esfera governamental, concentrando-se em pesquisa sobre treinamento,
meritocracia, etc.

No entanto, cada vez mais a administracdo publica, entendendo que o
Planejamento Estratégico é uma ferramenta para orientar ndo apenas o Gestor
Privado, mas também o Gestor Publico procura seguir seus preceitos. Algo que
deixa claro a necessidade de sua utilizagédo por parte das Organiza¢des Publicas €,
como destaca Hampton (1992), sua caracteristica de ter metas a serem perseguidas
com o minimo de burocracia. Caracteristica que se adotada pelas Organizacdes
Pulblicas, pode melhorar a eficiéncia no atendimento aos cidadaos além de evitar
desperdicio de dinheiro publico.

Neste trabalho analisamos um Processo Seletivo para colaboradores
temporarios em wuma Diretoria Regional de Ensino. Descrevemos suas
caracteristicas legais, suas diferentes fases e se alcancou o objetivo de oferecer
candidatos em quantidade e qualidade suficientes para o preenchimento e reposicao
de vagas na Organizagao.

Com o0s objetivos especificos procuramos descrever as fases de
planejamento e execucédo do Processo Seletivo ao cargo de Agente de Organizacao
Escolar Temporario, Pesquisar o desempenho dos candidatos na prova aplicada e a
dos aprovados em relacédo ao Processo de Selegcédo percepcao dos aprovados em
relacdo ao Processo de Selecdo, na sequéncia analisar os pontos criticos apontados
pelos candidatos na fase de execucdo do processo seletivo e concluir sugerindo
melhorias ao processo estudado.

Atualmente a boa Gestdo de Pessoas é fator determinante para o sucesso
das Organizac¢des. Ter um quadro de colaboradores qualificado e motivado pode ser
determinante para o sucesso ou 0 e o fracasso das organizacdes. Por esta raz&o, as
estratégias para atrair e fixar mao de obra qualificada, bem como os procedimentos

e técnicas de recrutamento e selecdo, estdo em constante desenvolvimento.
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Mas como isso se aplica as Organizacbes Publicas que, conforme o proprio
Direito estabelece, podem fazer apenas ‘o que a Lei permite”, diferente das
Organizagdes Privadas que podem fazer “tudo o que a Lei n&o proibe™?

Buscar a resposta desta pergunta € a principal justificativa deste trabalho,
pois € impossivel ao Estado alcancar seus objetivos de prover aos cidadaos servigcos
publicos em quantidade e qualidade suficientes se néo dispor de colaboradores em
guantidades adequadas e com as qualificagcbes minimas requeridas pela funcédo a
ser desempenhada.

Adiciono a isto o fato de que este trabalho trara conhecimento a Academia, a
Organizacdo estudada e ao Pesquisador que, sendo participante do Processo
Seletivo em questdo, como membro da Comissdo Organizadora do Processo
Seletivo, podera utilizar-se dos dados e sugestdes levantadas, no aprimoramento
dos processos futuros.

Portanto, com esta pesquisa, pretende-se contribuir com o Planejamento
Estratégico na Gestdo de Pessoas em Organizacdes Publicas. Mostrando néo
apenas 0s numeros da selecdo: candidatos inscritos, aprovados e reprovados,
namero de vagas, relacdo de candidatos por vaga, etc. Mas principalmente,
levantado as opinides e sugestbes dos candidatos; fator muitas vezes deixado de
lado pelos gestores publicos, que precisam focar sua atengdo no cumprimento das
normas legais que prescrevem a forma de contratacdo de novos colaboradores nas

Organizagdes Publicas.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Visando rever a bibliografia relacionada ao assunto para fornecer sustentacao
tedrica para o levantamento de dados e posterior andlise do processo, optamos por
organizar a fundamentagdo teorica partindo do conceito mais abrangente de
Administracdo e Organizacdes, passando pela Gestdo de Pessoas, com 0s
processos de recrutamento e selecdo, A Gestdo Estratégica, As Relacdes de
trabalho no Brasil até chegar as peculiaridades da Gestdo de Pessoas na
Administracdo Publica.

2.1 CONCEITO DE ADMINISTRACAO E ORGANIZACOES.

A sociedade moderna € composta por organiza¢gdes, cada uma delas formada
por pessoas que se combinaram para atingir um determinado objetivo: sdo “uma
maquina social que tem potencial” (HAMPTON, 1992 p. 9). No entanto, estas
instituicdes que a compdem “ndo vivem ao acaso. Elas precisam ser administradas.”
(CHIAVENATO, 1987 p. 1). Porém para que as organiza¢des sejam administradas é
preciso antes que sejam estudadas, analisadas e conhecidas. Por esta razdo existe
uma separacao entre a Teoria da Administracédo e a Teoria das Organizacdes, sendo
gue esta ultima sempre andou a frente da primeira.

Apesar da Teoria da Administracdo ser decorrente da Teoria das
OrganizacOes, os agrupamentos de pessoas ndo conseguem, pelo mero fato de
existir, alcancar seus objetivos. Para isso € preciso planejamento, organizacéo,
direcdo e controle, acbes que sao atributos da administracdo e que foram
englobadas na Teoria Geral da Administracdo (TGA), que “é o campo do
conhecimento humano que se ocupa do estudo da administracdo em geral, ndo se
preocupando onde ela seja aplicada, se nas organizac¢des lucrativas (empresas), ou
se nas organizagdes nao lucrativas.” (CHIAVENATO, 1987 p.1), como é o caso da

organizacao estudada neste trabalho.

A tarefa da Administracdo é a de interpretar os objetivos propostos pela
organizagdo e transformd-los em ac8o organizacional através do
planejamento, organizacdo, direcdo e controle de todos os esforcos

realizados em todas as areas e em todos os niveis da organizacao, a fim de
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alcancar tais objetivos da maneira mais adequada a situacao.
(CHIAVENATO, 1987 p. 10)

O profissional que atua no campo da Administracdo recebe varias
denominacdes, como: Administrador, Executivo, Gestor, Gerente, etc. Devido as
caracteristicas da organizacdo estudada nesta pesquisa, doravante chamar-se-a
Gestor Publico. Adotamos esta definicdo devido as proprias peculiaridades da
Administracdo Publica, que diferentemente da empresa privada, n&o visa o lucro,
mas sim gerir e buscar atender interesses qualificados da comunidade.

O ramo da Ciéncia da Administracdo que estudaremos € a Gestao de
Pessoas, comparando a forma como é realizada na Administracdo Privada e na
Administracdo Publica, analisando um Processo Seletivo e a possibilidade de
implementacdo da Gestdo Estratégica de Pessoas dentro das limitacdes legais de

uma Organizacdo Governamental.

2.2 GESTAO DE PESSOAS

A Gestdo de Pessoas e as questbes relacionadas a ela ganham maior
importancia, dia-a-dia, para a conquista de resultados positivos nas Organizacdes.
Mas antes de falarmos de sua importancia, precisamos descrever 0 que € e como
evoluiu historicamente a Gestao de Pessoas.

Existe uma diversidade de definicbes do tema, dependendo do autor
pesquisado. Para citarmos apenas dois:

Para Gil (2001) € um ramo especializado da Ciéncia da Administracdo que
contempla todas as acbes empreendidas por uma organizacdo, com o objetivo de
integrar o colaborador no contexto da organizacdo e aumentar sua produtividade.

Ou ainda, “pode ser definida como um conjunto de estratégias, técnicas e
procedimentos focados na mobilizacdo de talentos, poténcias, experiéncias e
competéncias do quadro de colaboradores de uma organizacédo, bem como a gestao
e operacionalizagao das normas internas e legais incidentes” Milioni (2002, p 28). O
Processo de Selecdo estudado neste trabalho, de um 6rgdo publico com suas
restricdes legais, enquadra-se mais na operacionalizagdo das normas internas e
legais incidentes do que na mobilizagcdo de talentos, poténcias, experiéncias e

competéncias.
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As definices citadas ddo énfase ao esfor¢co das organizacdes em aproveitar
e explorar o potencial das pessoas. Preferimos adotar aqui um conceito mais
contemporaneo, voltado para aquilo que as empresas de sucesso vem adotando na

pratica, ao gerenciar seus colaboradores:

Gestdo de Pessoas consiste na capacidade de mobilizar os colaboradores
para o alcance dos objetivos organizacionais. (DUTRA e BITTENCOURT,
2008 p. 20).

Atualmente existem diversas novas terminologias representando a forma
pelas quais as empresas gerenciam suas relagdes de trabalho como: Gestdo do
Capital Humano, Gestado de Talentos, Gestdo do Capital Intelectual e gestdo dos
Ativos Humanos. Neste trabalho utilizaremos somente o termo Gestdo de Pessoas,
ou GP, que foi adotado pelas empresas nos Ultimos anos para substituir termos
como administracdo de pessoal ou administracdo de recursos humanos, mesmo
guando tratarmos de periodos em que as empresas ainda nao utilizavam este termo.

Os fundamentos que caracterizam o processo de evolucdo da GP surgiram no
final do século XIX, durante a Revolucéo Industrial. De acordo com Tonelli (2002), os
principais focos desta evolucao foram:

e Forte desenvolvimento econémico e tecnolégico;
e Experiéncias e doutrinas humanistas;
e Acirramento das relacdes de trabalho.

No contexto mundial, a GP é dividida pelos principais pesquisadores, em
guatro fases histdricas:

12 fase: do final do século XIX a Primeira Guerra Mundial;

22 fase: o periodo entre as duas guerras mundiais;

3?2 fase: da Il Guerra Mundial até os anos 1980; e,

42 fase: de 1990 até os dias atuais.

No Brasil a evolugéo historica da Gestdo de Pessoas pode ser classificada
em cinco fases:

Fase Contabil: até 1930 — Mao-de-obra era “comprada”. As atividades de GP
se restringiam ao enfoque contabil, com os calculos da retribuicdo que os

trabalhadores receberiam pelo trabalho prestado;
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Fase Legal: de 1930 a 1950 — Governo de Getulio Vargas que promoveu
amplas intervencfes nas questbes trabalhistas. Durante esta fase os sindicatos
foram atrelados ao estado que proibiu greves, foi criado o imposto sindical e surgiu a
Consolidacao das Leis Trabalhistas — CLT, que rege as relagcbes entre patrbes e
empregados até os dias atuais;

Fase Tecnicista: de 1950 a 1964 — Os setores tradicionais da economia
foram suplantados, tanto em termos de producdo quanto em numero de
empregados, pelos setores modernos da industria como siderurgicas, metallrgicas,
farmacéuticas, etc. A Gestdo de Pessoas passou a operacionalizar servicos como 0S
de treinamento, recrutamento e selecdo, cargos e salarios, entre outros;

Fase Administrativa ou Sindicalista: 1964 a 1985 — Periodo de Governo
Militar, os sindicatos foram mais do que nunca tutelados pelo Estado. Area de
Gestéo de Pessoas foi alterada de Gerente/Departamento de relagbes Industriais
para Gerente de Recursos Humanos; e,

Fase Estratégica: p6s 1985 — O profissional de GP passou a ser mais
desafiado, requerendo-se dele novas habilidades, como a de negociador, além de
maior conhecimento sobre as teorias e técnicas gerenciais. Neste periodo surgiram
0s primeiros programas de planejamento estratégico na area. Trataremos a Gestdo
Estratégica de Pessoas mais adiante.

E possivel identificar a importancia da Gestdo de Pessoas, no proprio
contexto em que é formada: pessoas e organizagdes. “As pessoas passam boa
parte de suas vidas trabalhando dentro de organizagdes” (CHIAVENATO, 2008 p. 4).
No entanto, existe uma relacdo de dependéncia entre os dois lados da GP: apesar
das pessoas dependerem do trabalho nas organizacdes, para alcancarem seus
objetivos individuais e pessoais; as organizacbes dependem direta e
irremediavelmente das pessoas para atingir seus objetivos globais e estratégicos.

A Gestéo de Pessoas é a responsavel pelo relacionamento entre as pessoas
e as organizacfes, sem o0 qual nem um nem O outro alcanca seus objetivos. Até
pouco tempo atras a solucdo que se tinha para esta relacdo era no sentido do
ganha-perde, pois se acreditava que os interesses das organizacdes (lucro,
produtividade, eficacia, etc.) eram incompativeis com os das pessoas (melhores
salérios, conforto no trabalho, lazer, etc.). Atualmente a solugdo € do tipo ganha-
ganha, pois devido a dependéncia muatua é preciso que ambas as partes saiam

ganhando. E a visdo atual que coloca as pessoas como parceiras das organizacoes.
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Segundo Chiavenato (2008), os aspectos fundamentais da moderna Gestao

de pessoas sao:

1.

a LN

As Pessoas como seres humanos;

As Pessoas como ativadores de recursos organizacionais;
As pessoas como parceiras da organizagao;

As pessoas como talentos fornecedores de competéncias;

As pessoas como capital humano da organizacdao.

O mesmo autor coloca que os objetivos da GP - que sdo variados — devem

contribuir para a eficacia organizacional, através dos seguintes meios:

© N o g M w D P

Ajudar a organizagéo a alcancar seus objetivos e realizar sua missao;
Proporcionar competitividade a organizacao;

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

Administrar e impulsionar a mudanga;

Manter politicas éticas e comportamento socialmente responsavel.

Construir a melhor empresa e a melhor equipe.

7

Podemos dizer que a Gestdo de Pessoas € um conjunto integrado de

processos dinamicos e integrados, formado por seis processos basicos: Processos

de Agregar Pessoas, Processos de Aplicar Pessoas, Processos de Recompensar

Pessoas, Processos de Desenvolver Pessoas, Processos de Manter Pessoas e

Processos de Monitorar Pessoas.

2.2.1 Processos de Recrutamento e Selecao

Descrevemos abaixo, mais pormenorizadamente, apenas o processo no qual

0 caso analisado neste trabalho se enquadra:

1. Processos de Agregar Pessoas. Sdo0 os processos utilizados para

incluir novas pessoas na empresa. Podem ser denominados processos de
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provisdo ou de suprimento de pessoas. Incluem recrutamento e selecéo de
pessoas. (CHIAVENATO, 2008 p. 15).

O recrutamento e a selecdo de pessoas sdo complementares: O recrutamento
ocorre como um processo de comunicacdo de duas maos, ele comunica e divulga
oportunidades, ao mesmo tempo em que atrai candidatos para o processo seletivo.
Seu objetivo fundamental €, portanto, atrair candidatos para serem selecionados.
Pode ser um processo interno — atuando sobre candidatos que atuam dentro da
organizacdo, ou externo — foca a aquisicdo de competéncias externas, que ainda
nao contribuem com a organizagao.

ApGs serem atraidos pelo recrutamento, os candidatos passam, ou ndo, pelo
filtro do processo de selecdo, que permite que apenas algumas pessoas ingressem
na organizacdo. Em relacdo as demais, que ndo foram escolhidas, algumas
Organizacbes mantém bancos de dados para entrarem em contato em novos
processos de recrutamento e selecgédo, isso diminui o custo dos futuros processos.

A selecdo busca entre os candidatos recrutados, aqueles que apresentam
maiores chances de se adequarem aos cargos existentes ou competéncias exigidas
pela organizacdo. Ambos (recrutamento e selecdo) fazem parte do processo de
introducdo de novos elementos na organizagdo. “Enquanto o recrutamento € uma
atividade de atracdo, divulgacdo e comunicacdo - portanto, uma atividade
tipicamente positiva e convidativa -, a selecdo é, ao contrario, uma atividade de
escolha, de classificagdo e de decisdao e, portanto, restritiva e obstativa”.
(CHIAVENATO, 2008 p. 133).

O Processo Seletivo visa manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho
humano, consequentemente, estas caracteristicas na organizagéo. Busca preservar
ou enriquecer o proprio capital intelectual da organizacdo. Como as pessoas diferem
entre si, a estimacéo das variaveis individuais € um aspecto importante da selecao
de pessoas.

Hoje as sele¢des ndo servem apenas para preencher cargos vagos; apesar
de isso ser necessério, atualmente seria insuficiente. As organizacdes fazem do
Processo Seletivo um eficiente mecanismo de aumento do capital humano, sendo
duas as formas de fundamentacdo: o cargo que deve ser preenchido ou as

competéncias que devem ser captadas.
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Para Chiavenato (2008), a melhor forma de conceituar a selecdo é
representa-la como uma comparacao entre duas variaveis: os requisitos do cargo a
ser preenchido e o perfil das caracteristicas dos candidatos que se apresentam para
disputa-lo. A primeira é fornecida pela descricdo e andlise do cargo, a segunda é
obtida por meio das técnicas de selecao.

A organizacdo frequentemente se defronta com o problema de tomar
decisdes a respeito de um ou mais candidatos. Cada resolucédo sobre um candidato
envolve o individuo e é chamada de “tratamento”. A selecdo de pessoal comporta
guatro modelos de tratamento:

1. Modelo de colocacdo - HA um sé candidato e uma s6 vaga a ser
preenchida por aquele candidato;

2. Modelo de Selecdo — Ha varios candidatos e apenas uma vaga a ser
preenchida;

3. Modelo de Classificacdo — Existem varios candidatos para cada vaga e
varias vagas para cada candidato;

4. Modelo de Agregacéo de Valor — Vai além da mera comparagao com o
cargo a ser ocupado, focaliza o abastecimento e provisdo de
competéncias para a organizagao.

Como a selecdo de pessoal é um sistema de comparacdo e escolha, deve
apoiar-se em algum padrdo ou critério de referéncia, que deve ser extraido a partir
de informacdes sobre o cargo a ser preenchido e sobre os candidatos que se
apresentaram para preenché-lo.

As principais técnicas de sele¢éo séo:

e Entrevista de Selecao;

e Provas de Conhecimentos ou de Capacidades;

e Testes Psicolégicos;

e Teoria Multifatorial de Thurstone;

e As Mdltiplas Inteligéncias de Gardner;

e Testes de Personalidade;

e Teécnicas de Simulacgao.

A principal técnica do Processo Seletivo pesquisado nesta monografia e que

€ a mais utilizada nas organizacdes publicas sdo as Provas de conhecimentos e
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capacidades, que avaliam o nivel de conhecimentos gerais e/ou especificos em
relacdo aos exigidos pelo cargo a ser preenchido.

As provas de conhecimentos ou de capacidades podem ser classificadas
conjuntamente de acordo com a forma de aplicacédo, abrangéncia e organizacao.

Forma de aplicacao: Provas orais, provas escritas e provas de realizagao;

Abrangéncia: Provas Gerais ou provas especificas;

Forma de Organizacdo: Provas tradicionais ou provas obijetivas.

As provas objetivas (que foram utilizadas no processo pesquisado)
transformam as perguntas ou questdes para a forma de itens de testes. Os principais
itens de testes sdo: alternativas simples ou testes dicotdmicos, mdultipla escolha,
preenchimento de lacunas, ordenacdo ou conjuncdo de pares, escala de
concordancia/discordancia e escala de importancia.

E importante destacar que a selecdo de pessoas constitui um processo
composto de varias etapas, pelas quais passam o0s candidatos. O processo
geralmente combina varias técnicas de selecdo, que variam de acordo com o perfil e

complexidade do cargo a ser preenchido.

2.2.2 Formas de Relacdes de Trabalho no Brasil

No Brasil a Principal forma de contratacdo de trabalhadores na iniciativa
privada € através do Contrato com prazo indeterminado, que € regido pela
Consolidacao das Leis Trabalhistas — CLT. Um conjunto de leis que, como foi citado
acima, foram criadas durante a chamada Fase Legal da evolugdo da Gestdo de
Pessoas, durante o governo de Getulio Vargas.

No entanto, a CLT, em seu artigo 443, prevé 0 contrato por prazo
determinado, que “foi acentuado a partir dos anos 1980 com o propdsito de
combater o desemprego resultante da crise mundial da economia, como disposto no
artigo”. (MEDRADO, 2010 p. 175-176). Além disso, surgiu no ordenamento juridico,
também em uma época de crise econdmica, uma nova modalidade de contrato de
trabalho por tempo determinado com a Lei n. 9.601 de 1998, regulamentada pelo
Decreto n.2.490, de 4 de fevereiro de 1998.

Em relacdo ao trabalhador do setor publico — na condicdo de assalariado —
Nogueira (2013) considera que se encontram atualmente em trés regimes diferentes:

1) servidor estatutario, sujeito a um regime que significa, na verdade “parte do
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Estado” ou “ocupante de cargo publico”; 2) assalariados ou empregados publicos
contratos no o regime de mercado ou sob a legislacdo trabalhista, adquirindo a
condicdo de ocupante de emprego publico, que dependendo da interpretacédo pode
reivindicar direitos especiais; e 3) servidores ou assalariados temporarios e
eventuais, que forma o elo mais fraco da categoria do Estado porque sao
trabalhadores que exercem fun¢gdes sem vinculos a cargos ou empregos publicos e
sem qualquer seguranca ou estabilidade.

O presente trabalho ira tratar do Processo de Selecdo dos servidores ou
assalariados temporarios e eventuais. Categoria que cresceu durante a década de
90, quando da adesdo dos governos brasileiros aos principios do “Consenso de
Washington” que para Gomes el al (2012) fez com que estes governos tratassem o
emprego publico como um problema fiscal e passassem a atuar na restricao de sua
dimensao. As condicdes e relagbes de trabalho apresentaram-se mais precarizadas
com a auséncia de reajustes salariais, crescimento de formas variaveis de

remuneracao e ampliacdo do quadro de temporarios e terceirizados.

2.3 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

A expressao “gestdo estratégica de pessoas” ou “gestdo estratégica de
recursos humanos” surgiu na literatura internacional na década de 1980, sob
diferentes argumentacdes (DUTRA E BITTENCOURT, 2008 p. 67):

e Seja a partir das criticas ao papel funcional burocrético, operacional e
nas fraguezas percebidas na area;

e Seja por pressbes ambientais que demonstravam a natureza
estratégica dos recursos humanos;

e Seja pelo processo de planejamento estratégico que passou a
contemplar a atuacdo na area para fins de alcance dos objetivos

organizacionais.

A Gestéo Estratégica de Pessoas (GEP) apresenta diversas caracteristicas,
mas todas tem em comum seguir a linha de vincular as praticas da GP as
estratégias da organizacdo. Portanto, precisamos, antes de tudo, descrever o que

sdo a Missdo, a Visdo, os Objetivos Organizacionais e finalmente a Estratégia
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Organizacional, com as quais a GEP necessita se vincular. Para Chiavenato (2008)
estes fatores consistem, resumidamente, de:

Missdo: Representa a razdo da existéncia de uma organizacao, sua definicdo
deve responder a trés perguntas — Quem somos nos? O que fazemos? E por que
fazemos o que fazemos? Envolve objetivos essenciais do negdécio geralmente
focalizados no exterior da organizacdo, ou seja, no atendimento a demandas da
sociedade, do mercado ou do cliente.

Visdo: E a imagem que a organizacio tem de si e de seu futuro.

Objetivos Organizacionais: Um resultado que se pretende alcancar em um
determinado periodo de tempo.

Estratégia Organizacional: E o comportamento global e integrado da
empresa em relacdo ao ambiente que a circunda, envolve 0s seguintes aspectos
fundamentais — é definida pelo nivel institucional, é projetada a longo prazo, envolve
a empresa em sua totalidade e € um mecanismo de aprendizagem organizacional.

‘O Planejamento estratégico de GP deve ser parte integrante do
planejamento estratégico da organizagao”. (CHIAVENATO, 2008 p. 76).

A importancia de se buscar a Gestdo Estratégica de pessoas € sua
capacidade de aumentar a vantagem competitiva organizacional. Pois “o
pressuposto que subsidia a GEP consiste na ideia de que o desempenho
organizacional é influenciado por um conjunto de praticas de gestdo de pessoas”.
(BARRETO e COSTA, 2010 p. 196).

Apesar da maioria dos autores defenderem a necessidade de alinhamento
entre a Gestdo Estratégica de Pessoas e a estratégia da organizacdo. Fazendo
parecer algo praticamente Obvio, Um questionamento, principalmente em relacéo as
organizacfes publicas, permeia toda esta pesquisa: “Até que ponto a estratégia
organizacional € foco e base de acdes, politicas e praticas da Gestdo de Pessoas?”.
(LACOMBE; CHU, 2008 p. 31).

2.4 PECULIARIDADES DA GESTAO DE PESSOAS NA ADMINISTRACAO
PUBLICA

Conforme descrito antes, o recrutamento e a selecdo de pessoas nas
organizagdes tém por objetivo “filtrar” as que melhor se enquadram aos cargos e

competéncias que mais se alinham aos objetivos organizacionais. No entanto,
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quando falamos em organizag¢des publicas temos de ter em mente as peculiaridades
institucionais, pois a administracéo publica precisa seguir normas legais, rigidamente
definidas em lei para agregar novas pessoas aos seus quadros de funcionarios.

“A relacao existente entre o servidor publico e a unidade administrativa € de
natureza diversa da existente na iniciativa privada. O administrador publico esta
sujeito ao ‘principio da legalidade™. (NOGUEIRA, 2013 p. 164).

Os processos de trabalho das organizacbes estatais geralmente estdo
voltados aos servigos, que sdo muito diversos e heterogéneos. Apesar da tecnologia
de producdo ter sempre sido algo tipico da empresa industrial, a expansao da
microeletrénica e da revolucdo da informacdo por que passamos, vem sendo cada
vez mais reduzida a fronteira entre trabalho produtivo e improdutivo.

E importante destacarmos que a esséncia do trabalho, no servigo publico, é
de processamento intelectual e administrativo. E que no setor publico,
diferentemente do que acontece nas empresas modernas, “a area de RH restringe-
se a tradicional funcdo de administracdo de pessoas, concentrando seus esforcos
basicamente nos processos de selecao, treinamento e remuneragcéo”. (NOGUEIRA,
2013 p. 168).

A pesquisa deste trabalho visa ajudar a compreender como funciona a Gestao

de Pessoas no setor publico, assunto ainda pouco estudado.

Apesar da grande demanda por entender o que motiva e mobiliza os
individuos encarregados da prestacdo de servico publico, ainda é pouco
expressiva a pesquisa sobre gestdo de pessoas no setor publico no Brasil.
Como objeto de estudos, caracteriza-se pelo ambiente institucional distinto
do setor privado e pela natureza do trabalho, voltado a prestacdo de
servigos a sociedade, e nao ao lucro.

Compreender os desafios da gestao de pessoas no setor publico requer que
se reconhe¢am as peculiaridades do ambiente institucional e organizacional
da gestdo, do perfil motivacional do servidor e das liderancas, dos
processos de selecdo, remuneragdo e engajamento, entre outros. (KLEIN,

ET Al; 2013 p. 94).

Em Artigo publicado, DEMO ET AL; (2010), destacam “que certas politicas
tem sido bem mais pesquisadas que outras, como € o caso da politica de

treinamento e desenvolvimento, camped de pesquisas, contrastando com as
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politicas de recrutamento e selecdo (grifo meu), recompensas e avaliacdo de
desempenho, bem menos investigadas”.

Quais as razdes para que politicas de treinamento e desenvolvimento
sejam “campeds de pesquisas”, enquanto politicas de recrutamento e selecao,
abordadas nesta monografia, sejam menos investigadas?

Consideramos que uma forma de responder a esta pergunta, estd nas
peculiaridades existentes no processo de agregar pessoas na esfera publica.
Enquanto cada governo tem liberdade de adotar a politica de desenvolvimento e
treinamento, que considerar mais eficiente em relagcédo a seus objetivos, no processo
de recrutamento e selecéo deve seguir um caminho rigido, onde os proprios tramites
sao definidos por Lei.

Por exemplo, o Art. 37, inciso Il da Constituicdo federal prevé que a
investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovagdo prévia em
concurso publico de provas ou de provas e titulos, de acordo com a natureza e a
complexidade do cargo ou emprego, na forma prevista em lei, ressalvada as
nomeagOes para cargo em comissao declarado em lei de livre nomeagdo e
exoneragao.

Se ao invés de compararmos com outras politicas publicas da area de
Gestdo de Pessoas, relacionarmos o processo de recrutamento e selecdo das
organizacdes publicas com o que é realizado pelas entidades da esfera privada,
veremos que as diferencas sdo ainda mais evidentes. Uma empresa pode selecionar
buscando um determinado perfil de personalidade, pode preencher um cargo assim
gue ele fica vago (na verdade € obrigada a isso arriscando sofrer prejuizos), pode
demitir a qualqguer momento e de forma razoavelmente simples (apesar de que
também seguindo leis como a CLT) colaboradores que estejam prejudicando
alcancar os objetivos organizacionais, além de outras acdes que sdo impossiveis na
esfera publica.

No entanto, consideramos que através da andlise do planejamento, da
operacionalizacéo e dos resultados de um Processo Seletivo, € possivel identificar
pontos que, seguindo a legalidade, podem ser aprimorados visando uma Gestéao
Estratégica de Pessoas na esfera publica, ou seja, que alinhem a gestdo de

Pessoas aos objetivos organizacionais.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS DA PESQUISA

Esta Monografia consiste de um estudo cientifico que se caracteriza em
“estabelecer uma linguagem fundamentada em conceitos, métodos e técnicas para a
compreensao do mundo, das coisas dos fenbmenos, dos processos e das relagdes”.
(LEITE, 2008, p. 87).

Para fundamentar esta pesquisa realizamos uma revisao bibliogréafica a fim de
“conhecer diferentes formas de contribuicao cientificas realizadas sobre determinado
assunto ou fendbmeno” (OLIVEIRA, 1997 p. 197), cujos resultados foram expostos no
tema anterior referente a Fundamentacg&o Teorica do trabalho.

Nos itens abaixo, procuramos delimitar o objeto de pesquisa e a forma como
abordaremos empiricamente o problema, com isso esperamos um melhor controle
do trabalho, bem como deixar clara a forma como tratamos os dados e sua

manipulagéo.

3.1 LOCAL DA PESQUISA OU LOCAL DO ESTUDO

O local da pesquisa € a Diretoria de Ensino Regido de Itapevi (DER-Itapevi),
sito & Av. Brasil, 291 - Vila Aurora - Itapevi Sdo Paulo - CEP 06656-200.

Figura 1: Fachada da Diretoria Regional de Ensino de Itapevi
Fonte: Pesquisa do trabalho

A Diretoria de Ensino Regido de Itapevi (DER-Itapevi) é responsavel pela
supervisao das Unidades de Ensino Estaduais (UEES) dos municipios de Barueri,

Itapevi, Jandira e Pirapora do Bom Jesus, todos localizados na Regido Oeste da
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Grande Sédo Paulo. A cidade de Santana de Parnaiba também pertence a regional,
porém como tem 100% do ensino publico municipalizado, a DER-Itapevi acompanha

apenas as escolas particulares, por esta razao ndo entrou em nossa pesquisa.

Quadro 1 - Distribuicdo das unidades de
Ensino por Municipio:

Numero de

Unidades de
Municipio Ensino
Barueri 21
Itapevi 22
Jandira 14
Pirapora do Bom Jesus 2
Total 59

Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

3.2 TIPO DE PESQUISA OU TECNICAS DE PESQUISA

A pesquisa realizada para esta monografia pode ser enquadrada como de tipo
quantitativo, pois através dos dados levantados considera o que pode ser
guantificavel, traduzindo em nameros opinides e informacdes a fim de classifica-las e
analisa-las. Aléem disso, foram utilizados recursos e técnicas estatisticas, como
porcentagem, média, etc.

Segundo Martins e Bicudo (1989):Pesquisas quantitativas lidam com fatos —
O que pode se tornar objetivo através da observacdo sisteméatica; evento bem
especificado, delimitado e mensuravel. Diferente das pesquisas quantitativas que
lidam com fendmenos — evento cujo sentido existe apenas em ambito particular e
subjetivo. A pesquisa quantitativa, como pesquisa factual, prevé a mensuragédo de
variaveis pré-determinadas, visando verificar sua existéncia ou influéncia sobre as
demais variaveis.

Do ponto de vista de seus objetivos esta pesquisa € descritiva, pois como
coloca Gil (2007), visa descrever as caracteristicas de determinada populacdo ou
fenbmeno, ou o estabelecimento de relagdes entre variaveis. Envolve o uso de
técnicas padronizadas de coleta de dados: questionario e observacdo sistematica.

Diferente das pesquisas exploratdrias ou explicativas.
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Com os levantamentos da pesquisa bibliografica realizada em livros, artigos
cientificos e internet, buscamos melhorar o conhecimento sobre o tema e
elaboramos a fundamentacao tedrica que norteou a andlise dos dados, estes foram
coletados em uma pesquisa de campo que teve como principal ferramenta a
aplicacdo de um questionario com treze perguntas, como principal objetivo de
identificar o ponto de vista dos inscritos no processo seletivo: suas opinies,
reclamacdes e/ou sugestoes..

Constitui 0 universo da pesquisa, quatrocentos e trinta e sete candidatos que
se inscreveram no Processo Seletivo para Agentes de Organiza¢cdo Temporarios do
ano de 2012. Enquanto a amostra que forneceu os dados para o trabalho, € formada

pelos cento e dois candidatos que responderam os questionarios.

3.3 COLETA DOS DADOS

A principal ferramenta desta pesquisa foi um questionario aplicado aos
candidatos que se classificaram e participaram das sessdes de escolha de vagas
(Apéndice A).

O principal objetivo do questionério foi identificar a forma como os inscritos
tiveram conhecimento do Processo Seletivo. Investigamos também suas opinides
em relacdo as informacgdes dispostas no local de realizacdo, além de questbes
ambientais como barulho e orienta¢des dos ficais. Em uma das perguntas pedimos a
opinido dos informantes sobre o grau de dificuldade da prova.

O formulario contou com 13 perguntas, sendo onze delas fechadas em que o
informante escolhia entre algumas alternativas e trés abertas para o candidato fazer
observacdes e/ou dar sugestbes, nestas abordamos sugestdes para melhorar a
divulgacao, o atendimento ou a ficha de inscricdo e a prova e a sua realizacgéo.

As perguntas fechadas foram de mudltipla escolha. Com excecdo da numero
um que perguntou o local onde o candidato fez sua inscri¢cdo, as inscricées podiam
ser feitas na Sede da Diretoria de Ensino Regido de Itapevi ou nas Unidades de
Ensino Estaduais dos municipios sob abrangéncia da regional

Os Questionarios foram aplicados conforme os candidatos foram convocados

para as sessoes de escolha de vagas:
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e Enviamos por e-mail na mesma mensagem que avisava sobre o Edital de
escolha de Vagas (alguns candidatos responderam e devolveram via internet,
outros entregaram no dia da escolha);

e No dia da sessdo de escolha, solicitamos que aqueles gque ndo haviam
respondido via internet preenchessem na fila de espera;

e Para a pendltima sessdo de escolha ao invés de enviarmos o questionario
como documento word, elaboramos um questionario no Googledocs com as
mesmas perguntas e encaminhamos o link.
https://docs.google.com/forms/d/1INa83EumYcOvWtlka5Qombr7yv4t9F5nFQu
qu_Vdiww4/edit#

As SessOes de Escolhas de Vagas foram realizadas em 18/10/2012,
21/06/2013 e 03/07/2013.

3.4 ANALISE DOS DADOS

O principio que norteou a andlise dos dados da pesquisa foi a Gestdo
Estratégica de Pessoas. Ou seja, através da pesquisa sobre o Processo Seletivo de
Agentes de Organizacao Escolar Temporarios, tentamos compreender até que ponto
a Gestdo de Pessoas esta alinhada a Estratégia da Organizacao.

Para a realizacdo das andlises e construcédo dos graficos e tabelas utilizamos
o0 software Microsoft Excel®.

Os questionarios respondidos no Googledocs foram apenas transferidos para
o Microsoft Excel®. As informacOes recebidas via e-mail e preenchimentos de
impressos foram adicionadas manualmente ao mesmo programa. Tabulamos os
dados de forma que cada uma das perguntas do questionario gerou uma tabela em
uma planilha ou aba do programa citado. Nestas mesmas planilhas criamos graficos
para melhor visualizacao e analise dos dados.

A anélise dos dados visou 0s objetivos da pesquisa, ou seja, identificar pontos
fracos do processo com o intuito de gerar sugestdes que em Processos Seletivos
futuros possam ser adotadas para aumentar o numero de inscritos e,
consequentemente, de candidatos as vagas disponibilizadas.

Para realizacdo da analise a que se propde esta pesquisa, realizamos

primeiro uma descricdo de todas as fases do Processo Seletivo: Elaboragéao,
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Legislagéo, Cronograma, Organizacgédo, divulgagao, etc. O pesquisador atuou como
participante do processo estudado, fazendo parte da comisséo responsavel.

Na sequéncia e caracterizando o tipo de pesquisa, realizamos um estudo
quantitativo, onde aparecem o0s numeros do Processo Seletivo: Inscritos,
classificados, desempenho na prova, etc. E principalmente, a perspectiva dos
candidatos em relacdo ao processo, através de um questionario que foi aplicado
entre os classificados, durante as sessdes de escolha de vagas.

No questionario (Apéndice A) procuramos identificar as formas como os
inscritos tiveram conhecimento do processo, suas opinides sobre a divulgagéao,

informacdes, ambiente no dia da prova, grau de dificuldade e sugestées.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Na analise dos dados primeiramente descrevemos os detalhes e legislacéo
relacionada aos processos seletivos simplificados das Diretorias Regionais de
Ensino do Estado de S&o Paulo. Na sequéncia apresentamos 0s numeros do
processo e concluimos com os dados obtidos com o questionario aplicado aos
candidatos classificados, as informag6es do questionario forma divididas de acordo

com o tema das perguntas.

4.1 O PROCESSO SELETIVO SIMPLIFICADO.

O cargo de Agente de Organizacao Escolar pertence ao Quadro de Apoio
Escolar QAE da Secretaria da Educacdo do estado de S&o Paulo e cumpre as
fungdes do antigo Inspetor de aluno, ou seja, auxilia no monitoramento dos alunos e
realiza fungbes administrativas nas secretarias das escolas, como atendimento a
comunidade, controle de frequéncia dos professores, recebimento e
encaminhamento de documentos diversos, etc. Suas atribuicbes foram

estabelecidas na Lei Complementar n° 1.144, de 11 de julho de 2011:

Artigo 4° - Caberdo aos integrantes das classes do Quadro de Apoio
Escolar as seguintes atribuicdes:
| - Agente de Organizacdo Escolar: desenvolver atividades no ambito da

organizacdo escolar, relacionadas com a execucdo de acdes envolvendo a
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secretaria escolar e o atendimento a alunos e a comunidade escolar em

geral, de acordo com as necessidades da unidade escolar;

A quantidade ideal de Agentes de Organizacdo Escolar (na sequéncia

identificados como AOES) que cada Unidade de Ensino deve receber € baseada em

um calculo que leva em conta 0 n° de classes, a area construida M2 e a quantidade

de turnos de ensino (manhd, tarde e/ou noite). Este calculo é chamado de Médulo

da U.E e foi definido pelo Decreto n° 52.630/2008 - mddulo das unidades escolares e

Resolucdo SE n°27/2008 — regulamenta Decreto n ©52.630/2008, como aparece no

Quadro 2:

AGENTE DE ORGANIZACAO ESCOLAR

N2 de Classes Area Construida Médulo
M2
com 1 (um) turno com 2(dois) ou mais
turnos
dela3 0 0
até 3.000 2 2
de4a?7

de 3.001 a 4.500 2 3
mais de 4.500 2 4
até 1.500 1 para cada conjunto de 4 classes

a partir de 8

de 1.501 a 3.000

1 para cada conjunto de 4 classes + 1

de 3.001 a 4.500

1 para cada conjunto de 4 classes + 2

mais de 4.500

1 para cada conjunto de 4 classes + 3

Quadro 2: M6dulo de Agente de Organizacéo Escolar
Fonte: Secretaria Estadual da Educacgédo — SP (2011).

Ocorre que o numero de Agentes de Organizacdo concursados é insuficiente

para preencher o médulo da maioria das escolas, em alguns casos pode néo chegar

a atender 50% do namero considerado ideal para o bom andamento do trabalho na

unidade. Como a legislacdo para a realizacdo de concursos publicos, acaba se

tornando um entrave para o atendimento emergencial, o0 Governo do Estado adota o

recurso da contratacdo de AOEs- Temporarios.
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7

Esta contratacdo é feita mediante os chamados Processos Seletivos
Simplificados, que sdo autorizados anualmente pelo governador e administrados
pelas noventa e uma Diretorias de Ensino Regionais do Estado de S&o Paulo,
observando a LEI COMPLEMENTAR N° 1.093, DE 16 DE JULHO DE 2009 que
dispOe sobre a contratacdo por tempo determinado de que trata o inciso X do artigo
115 da Constituicdo Estadual e d& outras providéncias correlatas. Os contratos tem
duracdo de um ano e ndo podem ser renovados. Caso o candidato tenha interesse
em continuar atuando na &rea, precisa participar de um novo processo seletivo. Na
LC 1093/2009 existe inclusive um periodo de “duzentena”, ou seja, para que o
interessado possa voltar a trabalhar como AOE tempordario é preciso que tenham
transcorridos duzentos dias desde a data de encerramento de seu ultimo contrato.

O Processo Seletivo que analisamos foi realizado pela Diretoria de Ensino
Regido de Itapevi, através de uma comissdo que é designada anualmente pela
Dirigente Regional de Ensino, referente a autorizacdo governamental do ano de
2012. O Edital de Abertura (Anexo A) foi publicado no Diario Oficial do Estado em
05/06/2012.

Os candidatos tiveram uma semana para se inscreverem, do dia 11/06/2012
até o dia 15/06/2012, na Sede da Diretoria Regional de Ensino ou em qualquer uma
das Escolas Estaduais sob sua jurisdi¢cdo. A inscricdo é gratuita e o interessado deve
apenas apresentar originais e copias dos documentos pessoais e que comprovem a
escolaridade necesséria; € preciso possuir o nivel médio e ter pelo menos 18 anos
de idade (na data da escolha de vagas — quando vai comecar a trabalhar).

A carga horaria de trabalho, tanto para os AOEs efetivos, quanto para o0s
temporarios € de quarenta horas semanais. O salario base na época era de R$
800,00, com alguns adicionais dependendo da Unidade Escolar que o candidato
escolhesse para atuar: adicional de dificil acesso, adicional noturno, etc. Além de
valor para transporte e vale alimentagao.

Apbs o término das inscricdes os documentos apresentados pelos candidatos
sao avaliados pela comissao, que indefere os que ndo comprovaram a escolaridade
exigida e publica a lista de habilitados para prestarem a prova, realizada as
09h00horas de 24/06/2012, um Domingo.

A prova, elaborada pelo Nucleo Pedagdgico da prépria Diretoria, € constituida
por quarenta questdes que versam sobre Lingua Portuguesa, Matematica,

Conhecimentos Gerais e Informatica. E o principal item de selecdo para o cargo de
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AOE temporario, mas os candidatos também recebem pontuacdo por tempo de
servico como Agente de Organizagao e por possuirem nivel superior.
A divulgacdo do Processo Seletivo Simplificado da DRE-Itapevi de 2012 foi

realizada através de seu site - http://www.diretoriadeitapevi.com.br/ - e pelos

funcionarios da Sede e das Unidades Escolares.
A correcao dos gabaritos também é realizada pela comisséo responsavel, que
apos somar as notas com as demais pontuacdes apresentadas e aplicar os critérios

de desempate do edital de Abertura, divulga em Diéario Oficial a Classificacdo Final.

4.2 DADOS DO PROCESSO SELETIVO SIMPLIFICADO

Quatrocentos e cinquenta e quatro pessoas se inscreveram para o Processo
Seletivo, destas duzentos e dezenove compareceram no dia da prova e alcangaram
a pontuacao minima para serem consideradas classificadas e habilitadas a participar

das escolhas de vagas, demais niumeros podem ser observados na Tabela 1:

Tabela 1 — Situagao geral dos candidatos ap6s a realizagdo da prova

Situacao dos Candidatos Quantidade
Indeferidos (ndo puderam realizar a prova) 19
N&o compareceram na data da prova 117
N&o aprovados 99
Aprovados 219
Total 454

Fonte: Dados da Pesquisa (2013) .

Em relacdo ao desempenho dos candidatos na prova, podemos comparar a
média de acerto dos candidatos classificados, com a dos candidatos que néao

conseguiram se classificar, por disciplina, conforme os graficos 1 e 2 mostram:


http://www.diretoriadeitapevi.com.br/

70

64,3 65,66

B Matematica
M Informatica
= Conhecimentos Gerais

M Lingua Portuguesa

Média de Acertos Aprovados Média de Acertos Reprovados

Grafico 1: Média de acertos entre candidatos aprovados e reprovados
Fonte: Dados da Pesquisa (2013)
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E interessante verificarmos a diferenca entre as médias de acertos entre os

candidatos aprovados, que variou entre 64,3% e 55% com as dos reprovados, que

variou entre

43,26% e 35,9%.

Temos ainda a média geral de acertos por disciplina (soma dos candidatos

aprovados e reprovados):

60,00

50,00

40,00

30,00

20,00

10,00

0,00

33,58 52,48

46,02

B Médias

Matematica Informatica Conh. Gerais Lingua Port.

Grafico 2: Média de Acertos por disciplina.
Fonte: Dados da Pesquisa (2013)
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Verificamos que, com excecédo de Lingua Portuguesa, a média de acertos nédo
variou muito entre as disciplinas. Consideramos que o desempenho médio dos
candidatos demonstrou que o nivel de dificuldade da prova elaborada pela Diretoria
de Ensino foi adequado.

Trezentos e dezoito candidatos compareceram para realizar a prova, destes
219 alcancaram a nota minima de classificacdo, os outros noventa e nove ficaram
abaixo dos 50% de acerto e nao se classificaram. O grafico 3 ilustra esta

distribuicéo:

B N3o aprovados

B Aprovados

Grafico 3: Porcentagem de aprovados e ndo aprovados entre 0s que compareceram para a prova
Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Apés a publicacdo anual da autorizagcdo governamental, que no ano do
Processo Seletivo em estudo ocorreu no DOE-SP de 21 de janeiro de 2012, a
Secretaria Estadual da Educagéo faz a distribuicdo das vagas entre as noventa e
uma Diretorias Regionais de Ensino. Na ocasido, a DRE-Itapevi foi contemplada com
193 (cento e noventa e trés) postos temporarios a serem preenchidos. Temos entédo

0 seguinte quadro:
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Candidatos Habilitados 220
N° de vagas a preencher 193
Rela¢do candidato/vaga 1,139896373

Quadro 3: Relagado candidato x vaga
Fonte: Dados da Pesquisa (2013)
Observagdo: Durante o periodo de recurso uma candidata foi incluida na Lista de

classificados

Ou seja, praticamente um candidato para cada vaga a ser preenchida.

Destacamos que nao € permitida a realizacdo de um segundo Processo
Seletivo Simplificado no mesmo ano. A abertura de um novo edital apenas pode
ocorrer depois da proxima autorizacdo governamental, sendo que 0O processo
anterior tem validade de um ano a contar da data da publicacdo da classificacao final
em Diério Oficial.

Durante o periodo de vigéncia do Processo Seletivo de 2012, ocorreu ainda
um Concurso Publico para Agentes de Organizacdo Escolar; mesmo assim foi
necessaria a publicacdo de trés editais convocando os classificados para a escolha

de vagas.

A 12 Escolha ocorreu em 18/10/2012 do n° 01 ao n° 120 foram 62 vagas;

A 22 Escolha de Vagas ocorreu em 21/06/2013 do n° 121 ao 220, para as

131 vagas restantes.

Obs: O grande lapso de tempo de uma escolha para outra se deveu a

realizacdo do Concurso Publico para Agentes de Organizacédo Escolar, citado

anteriormente;

A 32 Escolha ocorreu em 03/07/2013, quando toda a lista, do 1° ao 220°

foram convocados, como nova oportunidade de escolha. Foi realizada

préximo da dltima por que o Processo estava para vencer.

Apos a terceira escolha e vencimento do Processo Seletivo Simplificado para
AOEstemporarios — 2012, sobraram ainda 43 (quarenta e trés vagas) das 193
disponibilizadas inicialmente. Isso quer dizer que mais de vinte por cento das vagas

nao foram preenchidas, como mostram o quadro 4 e o gréfico 4:
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Vagas preenchidas 150
Vagas nao preenchidas 43
Total de vagas 193

Quadro 4: Vagas preenchidas e nédo preenchidas em 2012.
Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

22,28

B % de vagas preenchidas

B % de vagas ndo
preenchidas

77,72

Grafico 4: Porcentagem de vagas preenchidas e ndo preenchidas.
Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

O questionario deste trabalho foi aplicado aos candidatos classificados antes
e durante as SessOes de Escolha de Vagas. Encaminhamos via e-mail e depois
adaptamos as perguntas a um Formulario do Googledocs, para 0s que nao
responderam pela internet pedimos que preenchessem em formularios impressos
durante as trés sessoes de escolha.

Com as 43 vagas que sobraram seria possivel distribuir praticamente, mais

um candidato para cada escola da DRE.

4.3 RESULTADOS DO QUESTIONARIO

Entre os duzentos e vinte candidatos aprovados, cento e dois responderam o

questionario (devolucdo via e-mail, preenchimento nas datas de convocacao de
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escolha e via Googledocs). Consideramos que obtivemos uma quantidade de
respostas satisfatoria, pois mais de 46% dos classificados informaram suas opiniées
e sugestbes sobre o Processo Seletivo Simplificado, como segue no grafico 5

abaixo:

B Responderam o Questiondrio B Aprovados que ndo responderam

Gréfico 5: Porcentagem de candidatos que responderam ao Questionario da pesquisa
Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Consideramos a porcentagem de respostas (46,36%), que se aproximou da

metade do numero de candidatos classificados, um namero representativo de
amostragem.

4.3.1 AS INSCRICOES

A imensa maioria dos candidatos realizou sua inscricdo em alguma das
Unidades de Ensino da Diretoria — grafico 6.
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Grafico 6: Local onde os Candidatos Classificados Fizeram sua Inscri¢do
Fonte: Dados da Pesquisa (2013)
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Mais de 90% dos informantes disseram que foram bem atendidos no local de

inscrigéo;

60,00

50,00

40,00

30,00

20,00

10,00

0,00

48,04

Atendimento na Inscri¢do

m A Otimo
B B Bom

m C Regular
M D Ruim

M E Péssimo

Grafico 7: Como foi o Atendimento no Ato de Inscricdo

Fonte: Dados da Pesquisa (2013)
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12,75

87,25
B N3o ESim

Grafico 8: Sugestdo Para a Ficha de Inscri¢éo
Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Sobre a Ficha de Inscricdo os candidatos apresentaram poucas observacdes
— grafico 8. Na maioria falaram sobre a necessidade de mais informacgéo por parte
dos funcionarios das escolas. Para ser destacado, temos que uma das informantes
considerou a ficha de inscricdo confusa, outra que o correto seria que qualquer
funcionario pudesse assinar o protocolo e ndo apenas o Diretor da U.E., pois alguns
candidatos tiveram de voltar no dia seguinte para receberem o protocolo assinado;

uma das candidatas destacou ainda que as inscricdes poderiam ser informatizadas.

4.3.2 DIVULGACAO

Um dos dados mais importantes levantados na pesquisa, foi que cinquenta e
dois por cento dos candidatos informaram que tomaram conhecimento do Processo
Seletivo, através de amigos ou familiares que trabalham na sede da Diretoria
Regional de Ensino ou nas Unidades de Ensino. Esta informacéo pode demonstrar
gue a divulgagédo foi restrita aos meios escolares, nédo atingindo o restante da
sociedade.
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Gréfico 9: Como tomou conhecimento do Processo Seletivo

Fonte: Dados da Pesquisa (2013)
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Por outro lado, apesar do numero reduzido de candidatos inscritos e

aprovados, que foi insuficiente para o total preenchimento das vagas, mais de

sessenta por cento consideraram boa ou 6tima a divulgacéo do processo.

70,00

60,00

50,00

40,00

30,00

20,00

10,00

0,00

59,80

A divulgacao do Processo Seletivo foi:

m A Otima

M B Boa

= C Regular

B D Ruim

M E Péssima

2,94

Grafico 10: Como considera a Divulgacéo do Processo Seletivo

Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Além disso, quase setenta por cento responderam que consideraram 0s

prazos do Processo Seletivo 6timos ou bons.
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Os prazos do Processo Seletivo foram:

m A Otimos

M B Bons

m C Regulares
M D Ruins

B E Péssimos

Grafico 11: Opinido Sobre os Prazos do Processo Seletivo
Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Aproximadamente quarenta por

sugestdes para melhorar a divulgacdo do processo.

cento dos candidatos apresentaram

B N3o ESim

Grafico 12: Sugestdes Para Melhorar a Divulgacéo
Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

As principais sugestbes foram: Maior e melhor divulgagéo na Internet e nas

redes Sociais, Fixacdo de cartazes/ banners, espalhar a noticia entre os alunos para

qgue estes passem a informacdo para os pais, anuncios em jornais da regido. Além

de alguns terem considerado necessério, maior espaco de tempo entre inicio da

divulgacdo e término do prazo de inscrigdes, algo que vai contra a informacédo do

Grafico 11, onde setenta por cento dos entrevistados afirmou ter achado bons ou
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otimos os prazos. Entdo, pelo menos neste item, pode ser interessante rever o

espaco de tempo entre inicio da divulgacao e fim das inscri¢cées.

4.3.2 A PROVA

Em relacdo a data e horério da prova, todos os questionados responderam

gue os consideraram bons ou 6timos. Conforme demonstra o gréafico 13:

70,00
60,78

60,00 -

50,00 - )
B A Otimos

40,00 - ® B Bons

30,00 - = C Regulares
m D Ruins

20,00 + M E Péssimos

10,00 -

0,00 - )
A data e horario da prova foram:

Graficol3 : Data e Horario da Prova.
Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

A maior parte dos entrevistados também considerou a fiscalizacdo e
orientacdes na data da prova, boas ou 6timas.

60,00
50,00 48,51
40,00 - m A Otimos
H B Bons
30,00 -
= C Regulares
20,00 - B D Ruins
M E Péssimos
10,00 -
0,99
0,00 - )
A fiscalizacdo e orientagGes na data da prova foram:

Grafico 14: Fiscalizacéo e Orienta¢do na data da Prova
Fonte: Pesquisa do Trabalho
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Ja quando perguntados sobre as condicGes fisicas do local de prova
(carteiras, limpeza, iluminacao, etc.). A porcentagem de respostas que consideraram
ruins ou péssimas subiu para quase 30%:

60,00
50,98
50,00
40,00 m A Otimas
H B Boas
30,00
= C Regulares
20,00 ® D Ruins
M E Péssimas

10,00

0,00

As condigGes dos locais de prova foram:

Gréficol5: Condi¢des do Local de Prova
Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Sobre as informag0es visuais (cartazes, listas de inscritos, identificacdo de
salas, etc) Aproximadamente 80% disseram que foram boas ou Otimas e 20% que

foram regulares ou ruins.
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52,94
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40,00 E A Otimas
M B Boas
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= C Regulares

M D Ruins

20,00
M E Péssimas

10,00

0,98

0,00

As informacGes visuais no local de prova estavam:

Grafico 16: Informac6es Visuais no Local de Prova.
Fonte: Dados da Pesquisa (2013)
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A maior parte dos inscritos achou o nivel da prova regular, e com a

porcentagem de 68% de aprovados, refor¢ca o grau intermediario de dificuldade da

prova.
80,00
71,57
70,00
60,00
- e
50,00 A Muito dificil
m B Dificil
40,00
= C Regular
30,00 m D F4cil
20,00 B E Muito facial
10,00 -
0,00 -

Em sua opinido o conteudo da prova foi:

Grafico 17: Nivel de Dificuldade da Prova.
Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

® Nao

HSim

Grafico 18: Sugestdo/Observacao Sobre a Prova.
Fonte: Dados da Pesquisa (2013)

Poucos candidatos fizeram observacgdes e/ou sugestdes sobre a prova:
Solicitaram folha de rascunho, poder levar o caderno de perguntas, prova ser

aplicada no local de inscrig¢éo, etc.
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Neste item a informacao mais relevante para os futuros Processos Seletivos
Simplificados, € a reclamacdo dos candidatos em relacdo a limpeza e condicdes
fisicas do local de aplicagc&o. Pois os proprios aplicadores e monitores destacaram a
questdo da limpeza das salas, corredores, banheiros, além da falta de apagadores,
etc. Consideramos que este fator, pode influir negativamente no ambiente de

realizacdo da prova e até no desempenho dos candidatos.

5 CONSIDERACOES FINAIS E SUGESTOES

Durante a pesquisa deste trabalho, ficou claro que o preenchimento dos
modulos de Agente de Organizacdo Escolar das Unidades Escolares, € de grande
importancia para a qualidade do ensino publico oferecido no Estado de S&o Paulo.
Pois apenas com o nimero correto de funcionarios o Diretor da U.E., pode realizar o
eficientemente o monitoramento dos alunos durante a entrada, a saida e intervalo
das aulas; pode atender adequadamente a comunidade e ter certeza do bom
andamento dos processos administrativos da secretaria da escola (frequéncia,
pagamentos, documentacdo em geral, etc). E assim garantir que a unidade cumpra
seu objetivo constitucional de educar.

A grande dificuldade em completar o numero de AOEs estipulado pela propria
Secretaria da Educacéao — SP, ndo pode ser atribuida exclusivamente a burocracia e
demais entraves para a realizacdo de concursos publicos e preenchimento dos
cargos por funcionarios efetivos. Pois o proprio Estado possui o dispositivo da
contratacdo temporaria que € utilizado anualmente.

No entanto, o Processo Seletivo Simplificado estudado n&o conseguiu
preencher todas as vagas disponibilizadas, vagas estas que se preenchidas dariam
guase mais um agente para cada uma das escolas supervisionadas pela Diretoria.

As condicdes econdbmicas da regido estudada e de emprego afastam a
possibilidade de que ndo existam pessoas interessadas em trabalhar como AOE,
ainda que seja de forma temporaria, portanto outras explicacdes precisam ser
buscadas.

Uma delas € a divulgacdo do processo: Apesar dos candidatos classificados,
gue responderam o0 questionario, em sua maioria terem considerado a divulgacéo
boa ou Otima, verificamos no grafico 4 que 52% dos candidatos tomaram

conhecimento do Processo Seletivo através de parentes ou amigos que trabalham
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em escolas ou na sede da Diretoria Regional de Ensino, algo que pode significar
uma divulgacao insuficiente entre a comunidade ndo académica.

Além disso, é preciso citar ainda outros pontos que se apresentam como
obstaculos para o completo atendimento das necessidades da U.E.s e que séo
externos as Diretorias Regionais como, questdes legais, por exemplo: proibicdo de
prorrogacdo de contratos o que impede que os diretores estendam o periodo de
contratacdo de pessoas que se adaptarem bem ao trabalho ou a chamada
duzentena, que impde um prazo de 200 dias para uma nova contratacdo, isso faz
com que muitos agentes que trabalharam como temporarios ndo possam assumir

uma vaga no Processo Seletivo do ano seguinte.

5.1 SUGESTOES PARA O PROCESSO SELETIVO SIMPLIFICADO

A principal sugestdo desta monografia, em relacdo ao Processo Seletivo, €
aumentar ao maximo a divulgacdo, principalmente entre a comunidade externa as
escolas e sede da diretoria. Para conseguir o numero de candidatos necessario para
completar os médulos com temporérios, jA que ndo se pode contar para iSSo com a
realizagdo de concursos publicos.

Outra sugestdo é a implantacdo de algum tipo de orientacdo ou treinamento
para os candidatos que serdo contratados (entre os efetivos ocorrem cursos e
treinamentos), pois 0s temporarios sdo encaminhados para as escolas sem a menor

nocédo das atividades que irdo desempenhar ou de seus direitos e deveres.

5.2 SUGESTOES DE PESQUISA

Esta monografia focou em analisar o Processo Seletivo: como é realizado, a
legislacdo, os numeros e a percepcdo dos candidatos. Consideramos que outras
pesquisas poderiam explorar outros aspectos, que nao foram abordados neste

trabalho como, por exemplo:

e Pesquisar exatamente quem Sao as pessoas inscritas — sua idade,
condigao socioecondmica, raga/cor, grau de escolaridade, etc;
e Estudar o dia a dia dos AOEsem seu local de trabalho, verificando

possiveis diferencas entre temporarios e efetivos;
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e Realizar um estudo comparativo entre 0s Processos Seletivos

Simplificados das 91 Diretorias Regionais de Ensino.

Ou seja, 0 assunto tratado neste trabalho ainda apresenta um vasto campo de

estudo para areas como Educacao, Gestdo de Pessoas, Legislacdo, entre outras.

6 CONCLUSAO

Ao analisarmos o Processo Seletivo Simplificado para Agente de Organizacao
Escolar Temporario, verificamos que mesmo um processo que € realizado por
diversos 6rgaos (as noventa e uma DRES), seguindo uma mesma legislacdo e com
fases e procedimentos muito semelhantes, podem apresentar peculiaridades que
influenciam diretamente no sucesso do processo.

A selecdo na esfera publica precisa, assim como acontece na iniciativa
privada, alcancar seu objetivo: garantir o ingresso de novos colaboradores em
guantidade e qualidade suficientes para que a organiza¢gdo cumpra sua missao.

No caso analisado, verificamos que o nimero de candidatos classificados nao
foi suficiente para preencher as vagas disponibilizadas, algo que pode comprometer
a eficiéncia das atividades administrativas das Unidades de Ensino, que sao
majoritariamente realizadas pelos AOEs e, conseguentemente, interferir na
qualidade do ensino que é oferecido aos alunos.

Os dados da pesquisa mostraram que a maior parte dos candidatos, ficou
sabendo do processo através de parentes ou conhecidos que trabalham na DRE ou
nas Unidades de Ensino e esta restricdo na publicidade foi decisiva para que o
objetivo nédo fosse alcangado.

Nos futuros Processos Seletivos € preciso implantar novas formas de
divulgacéo e publicidade para alcancar o niumero necessério de candidatos: parceria
com outras esferas publicas como as prefeituras e com a comunidade através, por
exemplo, dos Conselhos Tutelares, Centros de Apoio ao Trabalhador, Igrejas, etc.

Divulgar em jornais regionais e uma maior utilizacdo da Internet e das redes
sociais, também sao iniciativas importantes para que o Processo Seletivo cumpra
seu objetivo que, conforme a gestdo estratégica prega, deve estar alinhado a missao
da organizacdo. No caso analisado, esta necessidade se torna ainda mais

importante, pois a missdo da Secretaria da Educagéo é fornecer ensino publico de
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qualidade, algo que é extremamente importante para o futuro das criancas e jovens

ndo apenas de Sao Paulo, mas de todo o Brasil.
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APENDICE(S)

APENDICE A

Pesquisa de Satisfacdo — Processo Seletivo — Agente de Organizagao
Escolar 2012

O Presente questionario tem o objetivo de fornecer elementos para avaliagdo do
Processo Seletivo do qual o senhor (a) participou. Com essas informacdes, visando
a melhoria continua de nossos Processos Seletivos, poderemos identificar a
eficiéncia das acdes realizadas e implementar possiveis alteracdes. Por essa razao,
sua colaboracao (sem nenhum tipo de impacto na classificacéo final, ou na ordem da
convocacao de escolha) sera de grande importancia.

1) Local de realizacdo da inscricao:

( ) A. Sede da Diretoria de Ensino Regional.
( ) B. Em escola. Qual?

2) Tomou conhecimento do Processo Seletivo através de:
( ) A. Amigos/familiares que NAO trabalham em escolas ou na Diretoria de Ensino
( ) B. Amigos/familiares que trabalham em escolas ou na Diretoria de Ensino.
( ) C. Através da internet.
( ) D. Outros. Quais?

3) Of(a) senhor(a) considera que a divulgacao do Processo Seletivo foi:
( )A.Otima ( )B.Boa ()C.Regular  ( )D.Ruim () E.Péssima

4) Tem alguma sugestdo para melhorar a divulgacao? (favor preencher com letra
legivel).

5) O(a) senhor(a) considera que os prazos da selecdo (tempo de inscri¢do, periodo de
entrega de titulos, divulgacdo dos resultados, etc.), foram:
( )A. Otimos () B.Bons ( ) C. Regulares ( ) D. Ruins ( ) E. Péssimos

6) O atendimento no local de inscrigéo foi:
( ) A. Otimo ()B.Bom () C.Regular ( ) D. Ruim () E. Péssimo

7) Tem alguma observacao ou sugestdo, para melhorar o atendimento ou a ficha de
inscrigdo que preencheu? (favor preencher com letra legivel).
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8) A data e o horario da prova foram:
( ) A. Otimos ()B.Bons ( )C.Regulares ( )D.Ruins ()E.Péssimos

9) No dia da prova a fiscalizacao, as orientacdes e explicacdes dos monitores foram:
( )A. Otimas ()B.Boas ( )C.Regulares ( )D.Ruins () E. Péssimas

10) As condicdes do local de prova (carteiras, limpeza, barulho, etc.) foram:
( )A. Otimas ()B.Boas () C.Regulares ()D.Ruins () E. Péssimas

11) As informacGes no local de prova (listas, numeracdo das salas, cartazes
informativos, etc.) foram:
( )A.Otimas ( )B.Boas ()C.Regulares ( )D.Ruins ( ) E. Péssimas

12) Em sua opinido o conteudo da prova foi:
( ) A. Muito dificil () B. Dificil () C. Regular () D. Fécil () E. Muito féacil

13) Tem alguma observacgéo ou sugestédo sobre a prova e sua realizacdo? (favor
preencher com letra legivel).
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ANEXO(S)

ANEXO A

DIRETORIA DE ENSINO - REGIAO DE ITAPEVI
Edital de Abertura de Inscrigcdes
Processo Seletivo Simplificado de Agente de Organizagéo Escolar

O Dirigente Regional de Ensino da Diretoria de Ensino DE Itapevi, com fundamento
no inciso IX do artigo 37 da Constituicdo Federal, no inciso X artigo 115 da Constitui¢do
Estadual, no inciso Il do artigo 1° da Lei Complementar n® 1.093, de 16 de julho de 2009,
regulamentada pelo Decreto 54.682, de 13 de agosto de 2009 e na Resolucédo SE 67, de 1.° de
outubro de 2009, e de acordo com a autorizagcdo governamental publicada no DOE de 21 de
janeiro de 2012, torna publica a abertura do Processo Seletivo Regional, de Provas e Titulos,
em carater excepcional, para contratacdo de servidores para exercerem em carater temporario
e em jornada completa de trabalho, a funcdo-atividade de Agente de Organizacdo Escolar, do
Quadro de Apoio Escolar da Secretaria da Educacéo.

A contratacdo serd pelo prazo maximo de até 12 (doze) meses, improrrogavel,
podendo o contratado ser dispensado antes do prazo de contratacdo, caso ocorra 0

preenchimento da respectiva vaga por meio de concurso publico ou de forma legal.

O Processo Seletivo Simplificado conta com as vagas a serem definidas na
vacancia dos contratos atuais, ficando reservadas 5% (cinco por cento) do total das vagas,
para candidatos portadores de deficiéncia, nos termos da Lei Complementar n® 683, de 18
de setembro de 1992, alterada pela Lei Complementar n°® 932, de 8 de novembro de 2002,

desde que a deficiéncia seja compativel com as atribui¢cdes da funcéo.

Os contratados serdo admitidos nos termos da Lei n® 1.093, de 16 de julho de 2009
e de acordo com a Lei Complementar n°® 1010, de 1° de junho de 2007, estardo vinculados

ao Regime Geral de Previdéncia Social — RGPS e serdo contribuintes do INSS.

| - DOS VENCIMENTOS E DA JORNADA DE TRABALHO

1. Os vencimentos da classe de Agente de Organizacdo Escolar correspondem ao valor de
R$ 800,00 (Oitocentos reais).

2. A jornada de trabalho caracteriza-se pela prestacao de 40 (quarenta) horas semanais.

3. O periodo de vigéncia do Processo Seletivo Regional ndo gera para a Secretaria da
Educacdo a obrigatoriedade de aproveitar todos os candidatos aprovados. A aprovagéo gera,
para o candidato, apenas, a expectativa de direito & preferéncia na contracdo, dependendo da



55

classificacdo obtida e das vagas disponiveis. A Diretoria de Ensino reserva-se ao direito de
proceder as contratacdes dos candidatos em nimero que atenda ao interesse e as necessidades
do servico.

4. A chamada dos aprovados deste Processo Seletivo se dara ao término do Processo Seletivo
de 2011 que expirara em 29/09/11.

5. A funcdao-atividade sera preenchida em ordem rigorosa de classificacdo, de acordo com a

necessidade e conveniéncia da Secretaria da Educacéo e da respectiva Diretoria de Ensino.

Il - DAS ATRIBUICOES BASICAS DA FUNCAO-ATIVIDADE

De acordo com o artigo 6° da Lei Complementar n® 1.144/2011 e do inciso | do artigo 2° da
Resolucdo SE n° 52/2011, ao Agente de Organizacdo Escolar cabe a responsabilidade de
desenvolver atividades no ambito da organizacdo escolar, relacionadas com a execucao de
acles envolvendo a secretaria escolar e o atendimento a alunos e a comunidade escolar em
geral, de acordo com as necessidades da unidade escolar.
Conforme dispde o artigo 3° da Resolucdo SE 52/2011, o agente de Organizacdo Escolar
devera desempenhar as atribuigdes previstas em seus incisos de | a XXVI
I11 - DAS CONDICOES PARA EXERCER A FUNCAO

1. Ser brasileiro, nato ou naturalizado, ou gozar das prerrogativas previstas no artigo 12 da

Constituicao Federal e demais disposicdes de lei, no caso de estrangeiro;

2. Ter, na data da contratacdo, idade minima de 18 (dezoito) anos completos;

3. Estar quite com a Justica Eleitoral;

4. Quando do sexo masculino, estar em dia com as obrigac6es do servigo militar;

5. Ter concluido o Ensino Médio ou equivalente;

6. Possuir conhecimentos de Informatica.

IV — DAS CONDICOES PARA INSCRICAO

1. A inscrigdo sera realizada na Diretoria de Ensino- Regido de Itapevi, Avenida Brasil, n°

291, Vila Aurora e em todas as Escolas Estaduais constantes no anexo | deste Edital, no

periodo das 9 horas de 11/06/2012 até as 17 horas de 15/06/2012, estando o candidato isento

do pagamento de qualquer taxa.

2. Ao efetuar a inscricdo, o candidato deverd apresentar originais e cépias dos documentos
(Registro Geral de Identidade (R.G), Cadastro de Pessoas Fisicas (CPF) e Historico Escolar
do Ensino Médio) e para fins de analise de titulos, se for o caso, 0s seguintes
titulos/documentos:

2.1. Diploma ou Certificado e Historico Escolar do Ensino Superior;
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2.2. Tempo de Servigo exercido na funcdo de Agente de Organizagdo Escolar, conforme
modelo do anexo Il deste Edital ;

2.3. Encargos de Familia — para critério de desempate. (apresentar certidao de nascimento de
filhos menores que 18 (dezoito) anos.

V — DAS INSCRICOES

1. A efetivacdo da inscricdo do candidato implicard o compromisso de acatamento as regras e
condicdes estabelecidas neste Edital, sobre as quais ndo podera alegar desconhecimento.

2. Para se inscrever, o candidato deverda comparecer no endereco da Diretoria de Ensino ou
em uma das Escolas Estaduais conforme anexo | deste edital, efetuar sua inscri¢do, conforme
instruges deste edital;

3. O candidato ficara vinculado a Diretoria de Ensino e as fases do processo, tais como:
realizacdo da prova e escolha de vaga.

4. No ato da inscricdo, o candidato declara que comprovara, na data de exercicio da funcéo, o
preenchimento dos requisitos e condi¢des para o exercicio da funcao, previstos no inciso IlI,
itens 1 ao 6 deste Edital e ndo havera juntada de documentos e/ou titulos ap6s 0 momento da
inscricao;

5. Ao candidato portador de deficiéncia, que pretenda fazer uso das prerrogativas facultadas
no inciso VIII do artigo 37 da Constituicdo Federal - CF/88 e no disposto pela Lei
Complementar n°® 683, de 18-9-92, é assegurado o direito de inscricdo no presente processo,
desde que se observe:

5.1- O candidato com deficiéncia, antes de inscrever-se, devera verificar se as atribuicdes da
fungdo sdo compativeis com a deficiéncia de que é portador;

5.2 no ato de inscricdo declarar-se nesta condicdo, especificando o tipo e o grau da
deficiéncia;

5.3 participar do processo, em igualdade de condi¢cBes com os demais candidatos, no que se
refere a contetido, avaliacao, horario e local de aplicacdo da prova;

5.4 de acordo com a necessidade, o disposto na Lei Complementar 932, de 8, publicado no
D.O. E de 09-11-02, quanto ao tempo de duracdo da prova.

5.5 a aptiddo fisica do candidato para o exercicio da atividade serd comprovada, em pericia
médica.

5.6 serdo excluidos do Processo Seletivo Simplificado os portadores de deficiéncia
considerados inaptos para a fungéo na pericia médica.
V1 - DA PROVA E SUA AVALIACAO

1. O Processo Seletivo Regional sera de prova objetiva e titulos.
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2. A Prova Obijetiva, de carater eliminatdrio e classificatorio, constara com 40 (quarenta)
questdes de mdltipla escolha e versard sobre Lingua Portuguesa, Matematica,
Conhecimentos Gerais e Atualidades e Conhecimento de Informética.

3. A Prova sera avaliada na escala de 0 (zero) a 100 (cem) pontos, valendo 2,5 (dois e meio)
pontos cada quest&o.

4. Serd considerado aprovado o candidato que obtiver nota igual ou superior a 50,0
(cinglienta) pontos.

5. A prova seré realizada:

4.1 no dia 24/06/2012,

4.2 Horario: as 09h00horas

4.3 A duracdo da Prova Objetiva sera de 3 (trés) horas.

4.4 Local: EE Jose Neyde César Lessa, Dr., localizada na Av. Presidente Vargas, n° 900,

Vila Dolores.

6. O candidato deverd comparecer ao local determinado para a prova, com antecedéncia

minima de 30 (trinta) minutos do horario estabelecido para o seu inicio, ndo sendo admitidos

retardatarios, sob pretexto algum, ap6s o fechamento dos portdes.

7. O candidato somente podera retirar-se da sala do local da prova depois de transcorridos o

tempo de 50% da apuragéo da prova.

8. Somente serd admitido ao local da prova o candidato que estiver munido de um dos

seguintes documentos, original, uma vez que nenhum documento sera retido:

a) Cedula de Identidade (RG);

b) Carteira de Trabalho e Previdéncia Social;

¢) Certificado de Alistamento Militar;

d) Carteira Nacional de Habilitacdo, com fotografia expedida nos termos da Lei Federal n°
9.503, de 23 de setembro de 1997 (dentro do prazo de validade);

9. N&do havera segunda chamada ou repeticdo de prova, seja qual for o motivo alegado para

justificar o atraso ou a auséncia do candidato.

10. No ato da realizacdo da Prova Obijetiva serdo entregues ao candidato Caderno de Questdes

e a Folha Definitiva de Respostas, pré-identificada, para aposicdo da assinatura no campo

préprio e transcri¢do das respostas com caneta de tinta azul ou preta. O candidato ndo podera

ausentar-se da sala de prova levando qualquer um destes materiais e nem sem autorizacdo ou
acompanhamento do fiscal.

11. O candidato lera as questdes no Caderno de Questdes e marcara suas respostas na Folha

Definitiva de Respostas.
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12. Ao terminar a prova, o candidato entregara ao fiscal o caderno de questdes e a Folha
Definitiva de Respostas com aposicdo da assinatura no campo proprio e transcricdo das
respostas com caneta de tinta azul ou preta.
13. N&o sera permitida a substituicdo da Folha Definitiva de Respostas por erro do candidato.
14. N&o serdo computadas questdes ndo respondidas nem questdes que contenham mais de
uma resposta (mesmo que uma delas esteja correta), emenda ou rasura, ainda que legivel. Ndo
devera ser feita nenhuma marca fora do campo reservado as respostas ou a assinatura, pois
qualquer marca poderd ser lida pelas leitoras Opticas, prejudicando o desempenho do
candidato.
15. Seréa excluido do Processo Seletivo o candidato que, além das demais hipéteses previstas
neste Edital:

a) apresentar-se apés o horario estabelecido para a realizacdo da prova;

b) apresentar-se para prova em outro local que ndo seja o previsto no protocolo de

inscricao;

C) ndo comparecer a prova, seja qual for o motivo alegado;

d) ndo apresentar um dos documentos de identidade nos termos destas Instrucdes

Especiais, para a realizagdo da prova;

e) ausentar-se da sala de prova sem o acompanhamento de um fiscal;

f) ausentar-se do local de prova antes de decorrido o prazo minimo;

g) for surpreendido em comunicagdo com outras pessoas ou utilizando-se de calculadoras,

livros, notas ou impressos nao permitidos;

h) estiver fazendo uso de qualquer tipo de equipamento eletrbnico de comunicacdo

(maquinas calculadoras, telefones celulares etc.);

i) lancar mao de meios ilicitos para execucao da prova;

j) ndo devolver integralmente o material recebido;

k) perturbar, de qualquer modo, a ordem dos trabalhos;

) estiver fazendo uso de boné ou de chapéu;

m) estiver portando arma de fogo, ainda que possua o respectivo porte;

n) agir com incorrecdo ou descortesia para com qualquer membro da equipe encarregada

da aplicacéo da prova.

0) a época de sua inscricdo, o candidato que, ndo atendendo aos requisitos previstos no

artigo 1° da Lei 12.782/2007, tenha obtido, com emprego de fraude ou qualquer outro

meio gue evidencie ma fé, a reducéo de que trata esta lei.
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16. O gabarito e o resultado da prova sera publicado no Diario Oficial do Estado de S&o
Paulo- Poder Executivo- Secdo I-Editais e no site da Diretoria de Ensino-
(www.diretoriadeitapevi.com.br), no periodo de 06/08/12 até 10/08/12).

VII - DOS TITULOS E DOCUMENTO PARA AVALIA(;AO

1. A analise e a avaliacdo dos titulos serdo realizadas pela Diretoria de Ensino.

2. Serdo considerados titulos, com valores a seguir especificados:
2.1. Certificado de Conclusao de Ensino superior— 10 (dez) pontos; ( para fins de contagem de
titulos)
2.2. Certiddo Publica e/ou registro em Carteira Profissional e/ou Declaragdo - Experiéncia
profissional em atividade relacionada ao inciso |1, deste Edital, comprovada por meio de papel
timbrado emitido pelo Setor de Pessoal ou Orgdo de Recursos Humanos legalmente
habilitados de Instituicdo Publica/Privada — 0,004 ponto por dia trabalhado com no maximo
de 5,0 (cinco) pontos. (para fins de contagem de titulos), conforme modelo no Anexo II.
VIl - DA CLASSIFICACAO
1. A classificacdo final serd apurada com base nos pontos obtidos na Prova Obijetiva,
mais 0s pontos atribuidos aos titulos.
2. Em caso de igualdade da pontuacédo final, serdo aplicados, sucessivamente, 0s seguintes
critérios de desempate ao candidato:
2.1. Com idade igual ou superior a 60 (sessenta) anos, nos termos da Lei Federal n.°
10.741/2003, entre si e frente aos demais, sendo que sera dada preferéncia ao de idade mais
elevada;
2.2. Em relagdo a atividade a ser desempenhada:
2.2.1. Maior tempo de experiéncia, na atividade a ser desempenhada- Agente de
organizacéo Escolar;
2.2.21 Ensino Superior Completo;
2.2.3 Maiores encargos de familia;
2.2.4 Mais idoso entre os candidatos com idade inferior a 60(sessenta) anos
3. Os candidatos habilitados serdo classificados em ordem decrescente da nota final,
em duas listas, sendo uma geral com a relacdo de todos os candidatos aprovados,
inclusive os portadores de deficiéncia e uma especial com a relagdo apenas dos
portadores de deficiéncia.
4. Serdo publicadas no Diario Oficial do Estado de Sdo Paulo (DOE), pelo Dirigente Regional
de Ensino- regido de Itapevi da Secretaria de Estado da educacdo, as listas de Classificacao

Final Geral e Especial.
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5. O candidato cuja deficiéncia ndo for configurada pelo Orgdo Competente, constara apenas
da lista de Classificacdo Final Geral.

IX - DOS RECURSOS

1. O candidato podera interpor recurso

1.1 contra o gabarito da prova, no prazo de 2 (dois) dias, contados de sua publicacéo.

1.2 Contra a Avaliagéo de Titulos

1.2.1 Para recorrer, o candidato devera entregar requerimento dirigido ao Dirigente Regional
de Ensino, devidamente fundamentado, no prazo de 3 (trés) dias contados da publicacdo da
relagéo de aprovados.

2. Os pontos relativos a questbes eventualmente anuladas serdo atribuidos a todos o0s
candidatos.

3. A decisdo do recurso sera dada a conhecer coletivamente, por meio de publicacdo, pela
Diretoria de Ensino, no Diario Oficial do Estado de Séo Paulo (DOE).

4. Em hipdtese alguma havera vista de prova.

IX- DA ESCOLHA DE VAGAS

1. Os candidatos aprovados e classificados serdo aproveitados em vagas existentes ou que
vierem a surgir durante o prazo de validade do Processo Seletivo Simplificado, sendo
convocados, por publicagdo em Diario Oficial do Estado, pelo Dirigente Regional de Ensino,
para procederem & escolha de vagas, obedecida, rigorosamente a ordem da classificacdo
regional.

2. A relacdo de vagas, os dias, horario e local da realizagdo da sessdo de escolha de vagas
serdo publicados no Diario Oficial do Estado, com antecedéncia de, no minimo, 5 (cinco) dias
da data da escolha de vagas.

3. O numero de vagas a ser oferecido aos candidatos da Lista Especial sera correspondente ao
calculo de 5% de vagas existentes. Caso a aplicacdo do percentual de que trata este item
resulte em nimero fracionado este devera ser elevado até o 1° nUmero inteiro subsequente.

X - DAS DISPOSICOES GERAIS

1. O candidato ndo receberd nenhuma convocacdo, via correio, por ocasido da prova ou da
escolha de vagas, sendo de responsabilidade do candidato, acompanhar pelo Diario Oficial do
Estado, as publicacbes de todos os Editais e Comunicados, que também serdo amplamente
divulgados pela propria Diretoria de Ensino.

2. Os candidatos aprovados e classificados serdo aproveitados em vagas existentes ou que

vierem a surgir durante o prazo de validade do Processo Seletivo Simplificado, sendo
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convocados por publicagdo em Diario Oficial do Estado, pelo Dirigente Regional de Ensino,
para anuéncia a contratacdo, respeitada sempre a ordem de classificacao.
3. A relacdo de vagas, os dias, horario e local da realizacdo da sessdo para anuéncia a
contratacdo serdo publicadas no Diario Oficial do Estado, com antecedéncia de, no minimo, 5
dias da data da escolha de vaga.
4. O candidato admitido devera submeter-se a avaliagdo médica (laudo para exercicio),
observada as condicdes previstas na legislacao vigente.
5. Nos casos de substituicdo, o candidato sera contratado pelo prazo do respectivo
impedimento do substituido, respeitado, ainda, 0 prazo maximo de até 12 (doze) meses.
6. A validade dos processos seletivos de que trata este decreto sera de 1 (um) ano,
improrrogavel, contado a partir da data de publicacdo da Classificacdo Final, conforme
estabelece artigo 9° do Decreto n°® 54.682/20009.
7. Este Edital atende as condi¢es estabelecidas pela Unidade Central de Recursos Humanos —
UCRH, da Secretaria de Gestdo Publica, conforme disposto no inciso Il do artigo 2.° da Lei
Complementar n.° 1.093/2009, artigo 5° do Decreto n.° 54.682/2009 e Instrucdo Normativa —
UCRH 2/20009.
8. Casos omissos serdo resolvidos pela Comissdo de Coordenagdo do Processo Seletivo da
Diretoria de Ensino Regiéo de Itapevi.
Xl — CONTEUDOS DA PROVA
1. AGENTE DE ORGANIZAQAO ESCOLAR
1.1 LINGUA PORTUGUESA

Aspectos Gramaticais:

- Ortografia Oficial,

- Pontuacéo,

- Divis&o Silabica,

- Concordancia nominal e verbal,

- Flex&@o de género, nimero e grau dos substantivos e adjetivos,

Texto:

- Compreensao e interpretacéo.
1.2 MATEMATICA

- Operagdes com numeros inteiros,

- Operagdes com numeros racionais,

- Regra de trés,

- Porcentagem,
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1.3 CONHECIMENTOS GERAIS
- Historia e Geografia do Brasil,
- Atualidades.
1.4 CONHECIMENTOS DE INFORMATICA
- Windows
- Microsoft-office
- Internet
Anexo |
Inscrigéo nas Escolas Estaduais:

EE. Air Ferreira do Nascimento; EE. Alayde Domingues Couto Macedo, Prof.?; EE. Aldeia de
Barueri; EE. Amador Aguiar; EE. Américo Valentin Christianini; EE. Caio Prado Janior,
Deputado;
EE. Candido Rondon, Marechal; EE. Celina de Barros Bairdo, Prof.2; EE. Claro Camargo
Ribeiro;
EE. Demilson Soares Molica; EE. Dimardes Antonio Sandei, Prof.; EE. Dolores Garcia
Paschoalin;
EE. Dorvalino Abilio Teixeira; EE. Eliana Andrés de Almeida Souza; EE. Eliza Oliveira
Ribeiro; EE.Giuseppe Angelo Bertoli, Pe.; EE. Henrique Sammartino, Alferes; EE. Ignés
Amélia Oliveira Machado, Prof.2; EE. Iracema Rauen Maciel, Prof.2; EE. Itajahy Feitosa
Martins, Prof.; EE. Ivani Maria Paes, Prof.2; EE. Jardim Maria Helena I11; EE. Jardim
Paulista; EE. Jodo Batista Soldé; EE. Jodo Nascif Chaluppe; EE. José Chalupe; EE. José
Domingos da Silveira, Prof.; EE. José Leandro de Barros Pimentel; EE. José Neyde César
Lessa, Dr.; EE. José Sérgio Pereira, Prof.; EE. José Theotonio dos Santos; EE. José Wilson
Padinha, Prof.; EE. Josepha Pinto Chiavelli; EE. Lénio Vieira de Moraes, Prof.; EE. Leonor
Mendes de Barros; EE. Luis da Camara Cascudo; EE. Manoel Augusto Vieira Neto, Des.; EE.
Maria Cristina Lopes; EE. Maria Soares Santos, Prof.2; EE. Mério Joaquim Escobar; EE.
Mary Mallet Cyrino, Prof.2; EE. Moacir Thomaz da Silva; EE. Myrthes Terezinha Assad
Villela, Prof.2; EE. Nacif Amin Chalupe; EE. Nercy Amélia Martelini Daher, prof.2; EE.
Nestor de Camargo, Prefeito; EE. Osvaldo Sammartino; EE. Parque Imperial; EE. Parque
Payol; EE. Paulo da Costa Pan Chacon; EE. Paulo de Abreu; EE. Raul Briquet, Dr.; EE.
Republica de Cuba; EE. Republica de El Salvador; EE. Republica do Equador; EE. Romeo
Mecca, Pe.; EE. Vicente Themudo Lessa; EE. Wilmar Soares da Silva.

Anexo 11

MODELO DE ATESTADO/DECLARACAO DE TEMPO DE SERVICO/DECLARACAO

DECLARO, para fins de Inscricdo no Processo Seletivo Simplificado de Agente de

Organizagdo Escolar/2012, conforme edital em Diario Oficial do Estado, que
R.G. ,

Conta, até 31/12/11, com (dias) de experiéncia profissional em atividade de Agente de

Organizacao Escolar.
Municipio, de de 2012.
( Carimbo e assinatura do diretor do Estabelecimento de Ensino)
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