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Resumo: O estudo analisa a Nova Administragdo Publica brasileira e como as organizagdes
publicas lidam com uma gestéo eficiente. As organizagdes publicas notaram que, atualmente,
para se ter um desempenho e alcance de metas, devem focar em recursos humanos e
valorizagdo do capital intelectual das pessoas que compdem seus quadros funcionais,
pois colaboradores capacitados e valorizados prestam servicos com qualidade. Com a
crise financeira do Estado e o desenvolvimento tecnoldgico, surge a necessidade de uma
Administragdo Publica Gerencial para se reduzir custos e tornar a “maquina publica” mais
eficiente para alcancgar resultados frente as demandas dos cidadaos/clientes.
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Abstract: This article aims to analyze how the New Brazilian public administration and public
organizations deal with efficient management. Public organizations have noted that, currently,
to achieve performance and a range of targets, they should focus on human resources and the
exploitation of the intellectual capital of the people who compose their functional frameworks,
because skilled and valued employees render services with quality. With the financial crisis
of the State and technological development, there is a need for managerial public
administration to reduce costs and make the public “machine” more efficient to
achieve results outside the demands of citizens/customers.
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INTRODUGAO

O estudo orienta-se por leituras sobre a gestdo de pessoas na administragao
publica e por analise conjunta da melhor forma de prestagdo de servigos e da
eficiéncia dos seus servidores/empregados frente as demandas estabelecidas pela
sociedade. A gestdo de pessoas esta vinculada as fungdes que serdo realizadas
por profissionais capazes e de modo eficiente, ndo somente pela competéncia
técnico-tedrica, mas também pela capacidade de os capacitar a gerar resultados
com eficiéncia, atentando para o fato de que a estratégia da organizagéo publica
deve preceder a estratégia de pessoas e Ihes servir de base para o enfrentamento
da realidade do sistema de pessoal publico.
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METODOLOGIA

O trabalho foi elaborado a partir de pesquisas bibliograficas vinculadas
as politicas de recursos humanos em instituigdes publicas dos trés poderes.
Desse modo, foram pesquisados autores correlacionados ao estudo da tematica
em pauta, para assim criar inferéncias quanto aos conceitos explanados. Os
textos encontrados foram fichados e, apés analise de dados tedricos presentes,
foi realizado o estudo cientifico, no qual foram colocados todos os cenarios em
sete segbes no intuito de observar conceitos para uma discussao coerente das
problematicas e novas tendéncias ligadas a Gestdo Publica Contemporanea e
Gestao de Pessoas nas instituicdes publicas. S&o abordados os seguintes temas:
Gestdo de Pessoas; Gestdo de Pessoas na Administragao Publica; Sistemas de
Gestédo de Pessoas; Administragdo Publica Gerencial; Gestdo por Competéncias;
Gestdo por Competéncias na Administragdo Publica; Gestdo da Inteligéncia
Organizacional Publica.

GESTAO DE PESSOAS

A area de gestdo de pessoas foi considerada durante muito tempo como
despesa ou simplesmente custo para uma organizagdo. Basta lembrar que, em
tempos de crise, a primeira decisdo a ser tomada era demitir pessoas. Sua fungéo,
sob esse ponto de vista, € puramente controladora, pois exerce um controle
relacionado a informagéao sobre pessoas, tendo estado presente desde a Revolugao
Industrial (Quijano; Navarro, 1999).

Um dos desafios do alinhamento da Gestdo de Pessoas a estratégia da
organizagao é o ambiente. Entendendo que as organizagbes sdo um sistema aberto
e em constante interagdo com o ambiente. A fungao de recursos humanos surgiu nos
Estados Unidos sob o nome de administragdo de pessoal, em 1883, com a criagcao
da Comissao do Servigo Publico. Tinha a finalidade de proteger o sistema de mérito
contra intromissdes politicas ( Santos, 2006, p. 97). A expressao gestao estratégica
de pessoas ou gestdo estratégica de recursos humanos surgiu na literatura
internacional na década de 1980, sob diferentes argumentagdes, seja a partir das
criticas ao papel funcional, burocratico, operacional e das fraquezas percebidas na
area, seja por pressdes ambientais que demonstravam a natureza estratégica de
recursos humanos (DUTRA, 2009, p. 27). No Brasil, a administragao de pessoal
passou a ser organizada em 28 de outubro de 1936, com a Lei do Reajustamento.
Naquela época, a organizagdo do servigo de pessoal foi padronizada, contando
com as seguintes seg¢bdes: de administragdo, de controle, financeira e de assisténcia
social (Santos, 2006, p. 97). Com a globalizagao, percebem-se grandes mudangas
que estdo em todas as areas, inclusive na administragdo de recursos humanos.
Quijano e Navarro(1999) e Mintzberg(1979) definem o ambiente, constituido por
areas e dimensoes, que incluem os aspectos econdmicos, tecnoldgicos, politicos,
juridicos, ecoldgicos, comerciais, socioculturais, assim como os do mercado de
trabalho, com caracteristicas que podem ser de estabilidade, complexidade,
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hostilidade e incerteza, flexibilidade ou turbuléncia.

Compreendendo os autores, observa-se a gestdo publica sob essa visao,
pode-se entender que, além da estratégia e do ambiente, o tipo de estrutura, a
tecnologia e os sistemas de gestdo de pessoas que as instituigcdes publicas adotam
sao determinantes da contribuicao dos servidores/funcionarios para a efetividade da
mesma. Tal responsabilidade deve ser compartilhada entre os préprios servidores/
funcionarios e a instituicédo, levando-se em conta os

processos psicoldgicos e psicossociais que envolvem a atuagao das pessoas
nas organizagdes. A Gestdo de Pessoas € muito mais que o sentido de recursos
humanos, trabalha-se o talento das pessoas e as trata como seres humanos, para
proveito de um desenvolvimento pessoal e organizacional, ndo visando apenas a
obtengao de lucro e alcance de metas. Esse

conceito atual enfatiza as pessoas como acionadoras de outros recursos
tais como produtivos, mercadolégicos, financeiros e tecnolégicos, fazendo-as se
sentirem parceiras da instituicdo e ndo apenas um recurso descartavel. O conceito
da Gestao de Pessoas é um alicerce para as organizagdes de sucesso, pois sdo as
pessoas que movem todo o processo organizacional.

Chiavenato (2008) revela que as organizagdes, publicas ou privadas,
precisam igualar competéncia e talentospara  poderem acompanhar a forte e
rapida evolugao do mundo. Segundo ele, a exceléncia na prestacdo de servigos
publicos ou privados nao depende apenas de aplicar, motivar, conquistar, reter,
desenvolver e recompensar talentos, mas, principalmente, de gerir competéncias e
alcancar resultados relevantes por meio delas.

GESTAO DE PESSOAS NA ADMINISTRAGAO PUBLICA

Na area publica se comegou a pensar na necessidade de valorizagéo e
capacitagao do servidor, visando a uma melhoria na qualidade de vida e do trabalho
naorganizagao.Acriagéo do Conselho Federal do Servigo Publico e do Departamento
do Servigo Publico — DASP, em 1930, deu-se a primeira agao efetiva para elaboragéo
de um servigo publico profissionalizado no Brasil e de modernizagao administrativa.
O DASP foi reorganizado em 1967, tendo como parametro os principios norte-
americanos da administragao publica, o qual esta subordinado ao Presidente da
Republica. No Brasil, em meados da década de 1980, a nogdo de administragcéo
de pessoal comegou a ser substituida pela de administragdo de recursos humanos.

Na gestdo publica, esse tipo de administragdo tem sido descrito como a
funcdo de planejar, coordenar e controlar a obtengdo de méo de obra necessaria
a organizagao publica (Santos, 2006, p. 98). Para Pires et al.(2009), estabelecer
um o6rgao central para a politica de recursos humanos, a criagdo de novas
sistematicas de classificagdo de cargos e a estruturagdo de quadros de pessoal, o
estabelecimento de regras de profissionalizacdo dos servidores e a constituicdo de
um sistema de carreiras norteadas pelo mérito sdo as medidas mais importantes
desse periodo. Segundo o mesmo autor, com a edicdo do Decreto-Lei n® 1713, de
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28 de outubro de 1939, substituido entdo pelo Estatuto dos Funcionarios Publicos
Civis da Unido em 1952, foi a primeira tentativa de se regularizar as relagdes entre
o Estado e seus servidores.

Com enorme debate no Congresso Nacional, houve entdo a adogdo do
Regime Juridico Unico (RJU) para toda a Administragdo Direta, Autarquica e
Fundacional e a criagcao da Lei n°® 8.112/90, fundamentada na Constituicdo Federal
de 1988. Tal legislacdo, entao, regulariza as relagbes trabalhistas no setor publico.
Para entender melhor o processo de gestdo de pessoas na administragao publica,
faz-se necessario observar alguns fatores que o compéem.

Esses fatores descrevem os servidores publicos, cargos e fungdes, carreiras
e as formas de provimento de um cargo publico, seu mantimento e vacancia.

Segundo Meirelles (2008), servidores publicos sédo todos os agentes publicos
que se vinculam a administracdo publica, direta e indireta, da Unido, dos Estados,
do Distrito Federal e dos Municipios sob regime juridico estatutario regular, geral
ou peculiar, administrativo especial, celetista ou terceirizado, que tenha natureza
profissional e empregaticia. Nota-se que nesse conceito, alguns elementos
podem influenciar a forma de atuacéo dos servidores, como, por exemplo, a forma
estatutaria, na qual os servidores sdo amparados e que determina as politicas de
recursos humanos. O mesmo autor também define o que vém a ser fungdes e
cargos. E de suma importancia a distingdo entre esses dois elementos para que se
entenda o processo decisério, por parte dos gestores de recursos humanos, para
assim estabelecer politicas voltadas para o desempenho das pessoas. Ele ainda
acrescenta que cargo publico significa o lugar instituido na organizacao publica,
com denominagao propria, atribuicdes e responsabilidades especificas, para ser
provido por um titular, na forma estabelecida em lei.

Ja a fungdo, ele define como a atribuicdo ou conjunto de atribui¢cdes
que a administragdo publica confere a cada categoria profissional ou comete
individualmente a determinados servidores para execugao de eventuais servigos.
Observa-se, assim, que todo cargo tem fungdo, no entanto, nem toda fungéo
possui cargo. As fungbes do cargo séo definitivas, mas as fungdes autbnomas sao
provisodrias, visando atender apenas em carater eventual.

SISTEMA DE GESTAO DE PESSOAS

Vale iniciar este topico falando do GesPublica — Programa Nacional de Gestao
Publica e Desburocratizacdo, institucionalizado em 2005, criado pelo governo
federal, ligado ao Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestdo. De acordo
com Lima (2007, p. 51), o GesPublica € um “modelo de gestdo cujo propodsito &
contribuir para a qualidade dos servigos e para a geracéo de ganhos sociais”, tendo
por principio basico ser excelente sem deixar de ser publico.

Se tratarmos especificamente do trabalho que envolve diretamente o
servidor/funcionario publico, encontraremos no componente 6 resumidamente uma
descricdo: Primeiro bloco: lideranga, estratégia e planos, cidadaos e sociedade;
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Segundo bloco: pessoas e processos; Terceiro bloco: resultados de controle, que
servem para acompanhar o atendimento e a satisfagdo dos cidadaos/clientes aos
servigos e a agao do Estado; Quarto bloco: informacgéo e conhecimento, representa
a inteligéncia organizacional ou capital intelectual das pessoas que compde uma
organizacéo. Este programa visava aumentar a eficiéncia e a economia de recursos,
melhorando processos administrativos e atendimento as demandas da sociedade.

Apods essa breve explanagdo acerca do GesPublica, que, infelizmente, o
préprio Estado desprezou, salienta-se que toda organizagdo que tem consciéncia
da relevancia da gestao de pessoal e talentos para o alcance de éxito nos seus
processos preocupa-se em elaborar um sistema de gestao de pessoal que o auxilie
de forma independente.

De acordo com Marras (2007), tal sistema sera composto de subsistemas, tais
comossistemas deinformagéo gerenciais, pois os mesmos facilitam o desenvolvimento
do quadro de pessoal nas instituicoes, pois respondem individualmente por cada
uma das fungdes da administragdo de pessoal. Eles se referem as areas de
recrutamento e selecdo, passando pelo treinamento e desenvolvimento, estrutura
de carreira, estratégia de capacitagédo, estruturas de incentivos e avaliagéo,
estratégia de realocacgao e redistribuicao, salarios e cargos, deste ultimo até mesmo
a vacancia. Segundo Feitoza (2009), os subsistemas ou subareas séo atividades
intimamente relacionadas que se dirigem as praticas correspondentes aos processos
de gerenciamento de profissionais de uma organizagdo. Os subsistemas também
séo usados para definir, descrever e analisar cargos, tal analise € muito importante,
pois permite a escolha ou recrutamento de acordo com as competéncias desejadas,
necessarias a estratégia organizacional.

De modo geral, as administragbes publicas ndo valorizam a area de recursos
humanos, enquanto outras empresas do setor privado estdo tratando esta area
como sendo estratégica para a organizagdo em busca de seus resultados. O setor
publico trata-o como um setor que contrata e demite pessoas, esquecendo que ele
deve buscar a qualificagdo dos servidores, além de servir como elo entre estes e a
administragdo, podendo torna-lo um diferencial competitivo. Um dos instrumentos
€ a implantacdo de um sistema de gestdo de recursos humanos, que ajuda na
prevencado de atos ou procedimentos que podem resultar em erros ou em atos
de improbidade administrativa, contribuindo assim para a eficiéncia da gestédo
administrativa.

Para que um sistema de gestdo de recursos humanos funcione com
maior eficiéncia, ndo basta simplesmente implanta-lo para atender a imposicao
constitucional, é necessario comprometimento e vontade politica, principalmente
do gestor publico, para criar e manter um sistema de gestdo de recursos humanos
que evite ineficiéncias, erros, fraudes e irregularidades. Segundo o Professor
Barragan (folha dirigida, ano XXXIII n® 2712/2018, p. 4), a produtividade sempre
foi um balizador para a avaliagédo de desempenho de qualquer funcionario, seja ele
publico ou privado. No setor publico, com a aprovacéo de novas regras de demissao
de servidor estavel por insuficiéncia de desempenho aprovadas pela Comissao de
Constituicdo, Justica e Cidadania (CCJ) do Senado Federal. Segundo a norma,
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as regras serao aplicadas em todos os niveis de governo e em todos os Poderes.
O autor destaca que com as novas regras, as avaliagbes de desempenho serao
anuais e realizadas por uma comissdo, devendo ser efetuadas entre 1° de maio de
um ano e 30 de abril do ano subsequente.

Na avaliagdo do servidor serdo considerados diversos fatores como
produtividade, inovagéo, qualidade do servigo, responsabilidade, capacidade de
iniciativa e foco no cidadao. O servidor sera classificado de modo decrescente como
“superagao”, “atendimento”, “atendimento parcial’ e “ndo atendimento”. Para fins de
demissao, o servidor publico estavel saira do servigo publico quando n&o obtiver
o conceito de “ndo atendimento” nas duas ultimas avaliagdes ou se nao atingir o
conceito “atendimento parcial” na média das ultimas cinco avaliagdes. Ele destaca
que neste novo cenario de “corte de despesas publicas”, em que se aventuram os
Governos brasileiros municipais, estaduais e federal, alguns servidores poderiam
temer uma possivel perseguigao politica por parte dos avaliadores, porém, com
instituicdo de uma comissao avaliadora, ao invés de chefe imediato, tal possibilidade
fica muito mitigada, ficando o procedimento para a demissdo ou exoneragéo dos
servidores permanecera sob o manto protetivo dos principios constitucionais do
devido processo legal, ampla defesa e contraditério, a serem adotados no respectivo
processo administrativo disciplinar.

A ADMINISTRAGAO PUBLICA GERENCIAL

AAdministragédo Publica Gerencial ou New Public Management (NPM), surgiu
na metade do século XX na Inglaterra, no Brasil seu marco inicial foi na década de
1960, com a institucionalizagdo do Decreto-Lei n°® 200/1967. Foi uma resposta a
crise do Estado, como modo de se enfrentar a crise fiscal, como estratégia para
reduzir o custo e tornar mais eficiente a administragdo dos imensos servigos que
cabiam ao Estado prestar.

Sé&o caracteristicas da Administragcdo Gerencial, segundo Bresser-Pereira
(1998) e Pacheco (2003): procura pela obtencdo de resultados valorizados pelo
cidadao/cliente; gera a accountability (transferéncia e responsabilizagdo); define
indicadores de desempenho; orienta-se por resultados, sendo multifuncional e
flexivel nas relagcdes de trabalho.

Segundo Bresser-Pereira, do Plano Estrutural, ela identifica a reforma do
nucleo estratégico do Estado, ocorre ai a valorizagdo das carreiras publicas de
alto nivel que o integram. Com essa nova cultura administrativa, surge um Estado
que comega a governar por empreendedorismo, o qual se orienta para gerar mais
receitas do que despesas e instituir no setor publico o conceito de lucro.

Sendo assim, ocorre a reforma constitucional e da legislagdo corrente
(1995/1998), ocasionando a valorizagédo do servidor/funcionario publico, com novas
politicas de recursos humanos, fortalecimento de carreiras estratégicas, revisdo da
politica de remuneracédo e intensificagdo do processo de capacitagdo. Tais fatos
promoveram uma mudanga cultural na esfera publica, surgindo entdo o Novo
Servigo Publico.
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Denhardt (2012, p.265) apresentou os sete principios-chave para o novo
servico publico, conforme sintese resumida a seguir: servir cidaddos e nao
consumidores; perseguir o interesse publico; dar mais valor a cidadania e ao
servigco publico do que ao empreendedorismo; pensar estrategicamente e agir
democraticamente; reconhecer que a accountability ndo é algo simples; servir em
vez de dirigir e dar valor as pessoas e nao a produtividade.

GESTAO POR COMPETENCIA

Fleury e Fleury (2001, p.188) definem competéncia como “um saber agir
responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos,
recursos e habilidades, que agreguem valor econémico a organizagao e valor social
ao individuo”.

Os 6rgaos publicos que prestam servigos ao cidadao deverao estar focados
na obtencao da eficiéncia e da eficacia, conseguindo a efetividade que significa
a competéncia no atendimento as necessidades e expectativas da sociedade. O
gestor publico da area de recursos humanos tem definidas as competéncias que
incluem, segundo Schikmann (2006, p. 22), conhecimentos, habilidades e atitudes.

A gestdo por competéncias ndo é uma novidade nas organizagbes nem
sera um método para o futuro, ela ja é usada como inovagédo organizacional e é
considerada um conjunto de ferramentas que forma uma metodologia de apoio a
Gestéo de Pessoas.

Brandado e Guimaraes (1999, p.2) sugerem que a gestdo por competéncia
divida o trabalho de suas equipes segundo as competéncias. Conclui-se entédo
que este conjunto de ferramentas incentiva e envolve a alta diregdo e também os
gestores de capital humano, facilitando decis6es compartilhadas.

GESTAO POR COMPETENCIAS NA ADMINISTRACAO
PUBLICA

No que se relaciona a gestado por competéncias na administracdo publica,
Pires et al.(2009) preceituam que a composigao do quadro de servidores/funcionarios
deve estar antes embasada na contratagdo de pessoal que ndo apenas demonstre
o dominio de saberes técnicos sobre matérias especificas, mas também tenha um
conjunto de habilidades e atitudes compativeis com suas futuras atribui¢des.

Para Pires, existe uma enorme dificuldade de se implementar no setor publico
0 modelo de gestao citado, ja que existem inumeras restricbes quanto a realizagao
de processos seletivos,

Pois os mesmos ndo avaliam determinados comportamentos e atitudes.
Entretanto, para a adogao da gestao por competéncias, o autor propde que algumas
questdes relativas as fases mais importantes dos concursos publicos sejam
levadas em conta. Essas fases sdo compostas, principalmente, por recrutamento e
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selegdo externa, movimentagao e lotagado e selegdo interna. Ele também destaca a
necessidade de analise de lacunas de competéncia nas equipes de trabalho, para
que assim o recrutamento atraia candidatos com requisitos desejaveis, elaborada
por publicagdes orientadas a grupos especificos. Pires et al.(2009) conceitua que as
atividades de recrutamento e selegdo sdo de suma importancia para a construgao
e implementagao da gestao por competéncias. Para ele, se tais atividades forem
coordenadas, as organizagdes publicas terdo maiores chances de recrutar
profissionais que estejam alinhados com os objetivos organizacionais.

Englobam-se a Gestdo por Competéncias a Gestdo do Conhecimento e a
Estratégia Organizacional, que é dividida em Gestao do Capital Intelectual, sendo
esta a soma do conhecimento de todas as pessoas que compdem uma organizagao,
0 que proporciona beneficios administrativos e a aprendizagem organizacional,
como um processo continuo de detectar e corrigir erros, criando uma organizagao
que aprende e que gera conhecimentos.

A inteligéncia organizacional, como um processo analitico, transforma
informagdes publicas desagregadas em conhecimento estratégico relevante acurado
e utilizavel. A inteligéncia publica é a inteligéncia organizacional no ambiente do
setor publico, sendo a Educacdo Corporativa um novo contexto organizacional
que redefine o perfil do trabalhador da era do conhecimento, um profissional que
aprenda de forma n&o convencional e que saiba trabalhar cooperativamente para
gerar solugdes inovadoras.

GESTAO DA INTELIGENCIA ORGANIZACIONAL PUBLICA

O termo Inteligéncia Organizacional é oriundo do termo Inteligéncia
Empresarial, definido como um sistema de monitoramento de informacgdes internas
e externas direcionado ao éxito ou sucesso das organizagdes. Tal conceito integra
diversos niveis de inteligéncia individual, de

Equipe organizacional em uma estrutura para criar empresas inteligentes com
sete dimensdes-chave, a saber: visdo estratégica, destino compartilhado, apetite
para mudancgas, sentido coletivo de energia, entusiasmo, motivacao e disposicao
para fazer um esforgo extra para que se tenha sucesso.

Dumont, Ribeiro e Rodrigues (2006, p. 35) enfatizam a importancia de se criar
um Centro Estratégico de Inteligéncia; com sua atuagao, tal centro proporcionaria
aos governos federais, estaduais e municipais administrar melhor a gestao publica
de seus recursos humanos e materiais. Entra nesse conteudo a Inteligéncia
Artificial, que se define como: capacitar o computador a executar fungdes que sado
desempenhadas pelo ser humano, valendo-se do conhecimento e do raciocinio
(Dumont; Ribeiro; Rodrigues, 2006, p. 286).

Para os autores citados, a utilizacao de técnicas de inteligéncia artificial
permite fazer analises complexas sobre as tendéncias da organizagio, simular
cenarios, fazer previsdes ou compreender melhor o funcionamento dos processos
gerenciais. Atualmente, os governos vém implantando sistemas gerenciais que
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promovem, na esfera publica, melhorias como o uso da biometria na autenticacao de
documentos, a manuteng¢ao do E-GOV, postos de atendimento na internet e outras
melhorias. Um Estado que proporciona as suas instituicbes a transformagédo de um
grande volume de informag6es em conhecimento lhes dara suporte a tomada de
decisbes e a implementacao de agdes de melhoria no desempenho governamental,
promovendo a inteligéncia publica nas instituicoes.

CONSIDERAGOES FINAIS

Em razdo das rapidas transformacdes, causadas pela globalizagdo, que
ocorrem no cenario mundial e na sociedade, torna-se necessario que se desenvolva
uma gestao publica inovadora, com gestores publicos capacitados para enfrentar
os desafios que se apresentam cada vez mais dindmicos e complexos. Uma
gestao publica moderna deve utilizar os sistemas gerenciais para medi¢do de seu
desempenho, a fim de otimizar os custos, bem como possibilitar corrigir, treinar
e avaliar as agbes de seus servidores/funcionarios e proporcionar uma melhor
geréncia de pessoal e prestagdo de servigos. A gestdo de recursos humanos
no servigo publico em qualquer esfera de governo visa prestar servigos tanto
internamente como externamente e auxiliar o gestor de recursos humanos na
correta aplicagdo dos recursos, a fim de beneficiar os cidadaos através de bens
e servigos publicos. Com a aplicagdo da gestdo de recursos humanos no servigo
publico, o sistema de gestdo publica fica fortalecido, ficando menos vulneravel a
erros, fraudes e desperdicios. O sistema de gestao de recursos humanos deve
agir de modo preventivo e, na ocorréncia de eventuais erros ou irregularidades,
introduzir mecanismos ou procedimentos para que nao haja repetigcao.

As acgles de gestdao de recursos humanos de um d&rgdo publico nao
devem ser unicamente e exclusivamente do gestor, mas sim de todos os 6rgaos,
departamentos, enfim, de todas as pessoas que ali trabalham, coordenadas por
uma unidade central ou por unidades setoriais de gestdo ou, muitas vezes, por um
assessor, consultor de gestao, quando a administragéo for de menor porte.

Outro aspecto importante quando se fala na profissionalizagao/capacitacao
dos servidores de modo geral, a capacitagdo é por meio de cursos presenciais € a
distancia. Isso pode contribuir para a sua melhor eficiéncia e o funcionamento do
sistema de gestao, pois o gestor detém os recursos humanos e também é dele que
partem as principais decisbes na organizagédo do sistema de gestdo. O gestor de
recursos humanos no servico publico ou qualquer membro de sua equipe é passivel
de responder por atitudes ou omissdes dentro da gestdo publica. Nesta atividade,
€ preciso que o gestor esteja atento para que o custo do procedimento de gestédo
nao seja maior que o beneficio, a ndo ser em alguns procedimentos estritamente
necessarios e estratégicos. Isso ndo significa que a gestdo nao precisa ser feita,
mas que esta seja menos rigorosa.

Mesmo com todos esses procedimentos, ndo quer dizer que nao possam
existir erros, falhas ou irregularidades intencionais ou nao, pois o ser humano é
passivel de falhas e nenhum sistema €& perfeito. O tema é amplo e exigiria mais
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tempo para mais pesquisas bibliograficas. O que nao se pode deixar de considerar
€ o fato de que os conceitos expostos ao longo deste estudo foram de sobremaneira
relevantes para apontar que as instituicbes publicas das trés esferas devem dar
maior importancia a Gestdo de Pessoal, pois o profissional servidor representa
muito para a sociedade e para a Administragao Publica.
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