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1. Contexto: Mudancas estao acontecendo no

mundo numa incrivel rapidez, mais ainda nas duas ultimas
décadas decorrente de alteracgdes em VAarios setores:
econbmicos, sociais, politicos, ambientais, tecnoldgicos,
culturais, demograficos. As organizagdes, num primeiro
momento, sofrem com as incertezas geradas por tais
transformacdes.

Uma das areas € a de pessoas, ou modernamente
chamada de “gestao de pessocas”. Estudo promovido em 1977,
pela Faculdade de Administracao da PUC, mostrou a distincao
de 05(cinco) fases na histdéria do profissional de Recursos
Humanos: Fase Contdbil - antes de 1930: Os custos em
primeiro lugar. Fase Legal - de 1930 a 1950: Estrito
cumprimento da legislacgao. Fase Tecnicista - de 1950 a
1965: Burocracia como sinbénimo de praticidade. Fase
Administrativista - de 1965 a 1985: O sindicalismo como via
de protecao. Fase estratégica - de 1985 a hoje:
planejamentos como diferenciais.

Pois bem, esta evolucao mostra a rapidez com
que o tema foi marcado na histdéria das organizacgdes. Nota-
se que a 4area de gestdo de pessoas passou de um centro de
custo para uma posigcao estratégica.



2. Conceito de gestdo de pessoas: Entende-se
por gestao de pessoas, conforme Fisher e Fleury (1998)
“Conjunto de politicas e praticas definidas de uma
organizagao para orientar o comportamento humano e as
relagoes interpessoais no ambiente de trabalho.” A gestéo
de pessoas abrange quatro processos bésicos: localizar,
atrair, reter e manter as pessoas com as qualificacdes
necessdrias para a instituicdo realizar seus objetivos.

A realidade é a seguinte o conhecimento passou
a ser o diferencial entre as corporagdes; o conhecimento
estd nas pessoas; as pessoas expressam seus conhecimentos
pela habilidade, pela atitude, enfim, por meio de suas
competéncias.

3. Principio da eficiéncia e competéncias: A
traducao para a Administracao Publica da gestdao de pessoas
por competéncia nado difere das demais organizacdes, pois
para a projecao de uma situacao atual para uma visao de
futuro, deve-se tracar uma estratégia composta  por
objetivos, planos de agbes e decisbdes, baseados em
competéncias corporativas e de pessoas.

Neste contexto, apenas alternam-se as
nomenclaturas utilizadas pelo setor privado, nesta é comum
termos como planejamento estratégico, plano tatico, plano
operacional, gestao por resultados. ©No setor publico,
utilizam-se termos definidos legalmente: PPA, LDO, LOA,
Plano Diretor, Planos Municipais, nao impedindo qgue
técnicas do setor privado também coexistam.

Em sintese, tanto num como noutro, 0S processos
serdo apoiados por um elemento comum: COMPETENCIA, ou seja,
a capacidade de transformar conhecimentos, habilidades e
atitudes em resultados.

Mais que conceito, a busca por resultados ¢é
principio inserto na Constituicdo Federal'. Entenda-se
eficiéncia muito mais que a prestacdo rapida do servigo
publico, visto que 1isto ¢é obrigacado, interprete-se como
acdes desenvolvidas em prol de um efetivo resultado social.

O préprio indicador perseguido no programa governamental &
o resultado em si.

Art. 37. A administracdo publica direta e indireta de qualquer dos
Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios
obedecerd aos principios de legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia e, também, ao seguinte: (Redacao dada pela
Emenda Constitucional n° 19, de 1998)




Para gue tais objetivos sejam alcancados ¢é
mister que ocorra a conjugacdo de competéncias individuais:
lideranca, proatividade, capacidade de negociacao,
aprendizagem, conhecimentos especificos, comunicacgao,
capacidade de andlise, visdo estratégica, adaptabilidade e
trabalho em equipe.

Neste contexto, € necessadrio que acgdes sejam
implementadas no sentido de conhecer, potencializar,
integrar e subsidiar a gestdao das competéncias individuais
e institucionais, visando a auto-satisfacdo das pessoas e
a exceléncia no cumprimento da missdo institucional.

Todavia, a realidade da gestao de pessoas no
setor publico flutua ao influxo da mudanga do gestor em
cada mandato. Este, por sua vez, por motivos eminentemente
politicos ou por desconfianca, traz toda a sua equipe do
primeiro escaldo (secretarios, diretores). N&do raras vezes,
servidores de segundo ou terceiro nivel, de 4areas técnicas
também sdo substituidos por companheiros do recém eleito
gestor.

Nao gque seja uma pratica proibida, mas na
maioria dos casos ¢é desproporcional a medida necesséaria
para a regular continuidade da prestagcao dos servicgos
administrativos. Qual a razoabilidade da troca de um
contador de carreira por um assessor contdbil ou de um
servidor de carreira com conhecimento acumulado por outro
advindo do jogo politico?

Falta na verdade é um ponto de equilibrio entre
as prerrogativas politicas e a profissionalizacgao no setor
publico, cujo descompasso tem trazido amadores no trato da
coisa publica, quando nao mal intencionados.

Chega-se ao absurdo de acometer tarefas
inerentes a servidor de carreira para empresas de
consultoria, cuja prestacao deveria ser meramente
tempordria, com tempo de duracdao suficiente apenas para
transferir o conhecimento ou para satisfazer necessidades
sazonails nao compreendidas no quadro de carreira.

Nota—-se, portanto, nas Administracdes que as
ditas competéncias individuais nao sao buscadas ou
incentivadas, falta uma politica de gestao de pessoas para
agregar valores a instituicdo. Que Municipalidade instituiu
lei de valorizacao geral da carreira do servidor nos termos



do artigo 39,§87° da CF/88 22 Praticamente nenhuma, com
excecao a carreira especifica dos profissionais do
magistério da educacdo basica em funcdo de determinacédo da
LDB?>, uma vez que seu descumprimento é motivo de emissdo de
parecer desfavordvel por varios Tribunais de Contas,
inclusive pelo do Estado de Sao Paulo.

4. Conclusédo: Vale dizer que a Administracao
Publica, de modo geral, ainda é incipiente na sua gestao de
pessoas. O efeito é sentido na gestao governamental: pecgas
de planejamento mal elaboradas, sem nexo entre problema e
solugdes, 1ndicadores e metas de ag¢des 1incongruentes;
controle contdbil-financeiro deficiente ou terceirizado
para empresas de consultoria; auséncia de procedimentos e
processos definidos; auséncia de politica de treinamento;
auséncia de controle de fluxo de caixa, dentre outros.

Enquanto nao se investir na gestao de pessoas,
a realidade de uma qualidade fiscal ainda serda um sonho
muito distante, os objetivos institucionais custarao a ser
alcancados, pois faltard um elemento bdsico para a formacgao
da competéncia corporativa: pessoas capacitadas e
orientadas a uma visao corporativa, de resultados sociais.

2§ 7° Lei da Unidao, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios
disciplinaréd a aplicagdo de recursos orgamentdrios provenientes da
economia com despesas correntes em cada d6rgao, autarquia e fundacao,
para aplicagcdo no desenvolvimento de programas de qualidade e

produtividade, treinamento e desenvolvimento, modernizacao,
reaparelhamento e racionalizacdo do servico publico, inclusive sob a
forma de adicional ou prémio de produtividade. (Redagao dada pela

Emenda Constitucional n©° 19, de 1998)
3 LDB — Lei de Diretrizes e Bases da Educacio




