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RESUMO

A gestdo de pessoas orientada por competéncias exerce papel extremamente importante no
desenvolvimento das capacidades dos servidores dentro do setor publico, a fim de garantir a
produtividade bem como resultados de forma eficiente e eficaz. Este trabalho tem como
objetivo apresentar a percep¢do da populacdo quanto a satisfacdo da gestdo publica municipal
da cidade de Aracgatuba-SP. Para a coleta de dados foi utilizada a pesquisa Survey, através da
aplicacdo de questionario em um determinado grupo de pessoas. Os resultados mostraram que
a amostragem da populagdo encontra-se em sua maioria insatisfeita com a gestdo publica
municipal e considera que a implantacdo da gestdo por competéncias em 6rgdos publicos
municipais ocasionara um grande desenvolvimento dos servidores publicos bem como melhoria
nos servicos publicos prestados.
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The management of people-oriented skills plays extremely important role in developing the
capacity of servers within the public sector in order to ensure productivity and results efficiently
and effectively. This paper aims to present the perception of the population regarding the
satisfaction of the municipal public administration from Aracatuba-SP. For data collection was
used the Survey research through a questionnaire in a certain group of people. The results
showed that the sample of the population is mostly dissatisfied with the municipal public
administration and considers that the implementation of management skills in municipal bodies
will cause a major development of public servants as well as improvement in public services.

KEY-WORDS:Management by competence. Public administration. Public sector.

1 INTRODUCAO

Com o amplo processo de transformacdo que a gestdo de pessoas vem passando, €
notério o crescente interesse pelo tema competéncias no ambito organizacional, seja por
pesquisadores como por gestores na area de Recursos Humanos. De acordo com Zarifian (2001,
p 68), pode-se entender por competéncia “tomar iniciativa e assumir responsabilidade do
individuo diante de situagdes profissionais com as quais se depara”. O conceito de gestdo por
competéncias traz consigo a criacdo e manutencdo da ideia de vantagem competitiva através do
alinhamento das competéncias do negdcio de acordo com sua estratégia organizacional, de
forma que os profissionais tenham conhecimentos, habilidades e atitudes que refletirdo em seu
desempenho dentro da organizacdo. (FLEURY e FERNANDES, 2007). Em sintese, entende-
se por competéncia o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes, definidos de uma
forma préatica como o saber, o saber fazer e o querer fazer (RUAS, ANTONELLO e BOFF,
2005).

Na administracdo publica néo é diferente. Cada vez mais se percebe a necessidade e o
grande desafio de aumentar as competéncias e a capacidade dos gestores na gestdo das politicas
publicas no Brasil. De forma a garantir uma gestdo eficiente, bom desempenho econdmico e
ampliar a competitividade do pais, é de fundamental importdncia a construcdo e
desenvolvimento de competéncias nos gestores publicos. Os municipios brasileiros vém
demandando cada vez mais a exceléncia na gestdo publica através do desenvolvimento de
competéncias nos gestores publicos municipais que possibilitara a melhoria do padrdo de
qualidade dos servicos publicos (AMARAL, 2006).
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A gestdo de pessoas tem papel fundamental no desenvolvimento das relagdes de trabalho
e das capacidades dos gestores dentro do setor publico, a fim de alcancar e estabelecer uma
politica eficiente e eficaz que procure aumentar cada vez mais a produtividade de forma que se
alcance os resultados esperados e relevantes para a populacdo. Dessa forma, é essencial a
necessidade de estabelecer pardmetros de analise das estratégias que devem ser adotadas para
desenvolvimento de competéncias dos servidores publicos municipais e qual o impacto gerado
na populacdo. Ou seja, existe uma fundamental importancia da analise critica
das praticas gerencialistas no setor publico através do gerenciamento por competéncias, as
quais devem ser estabelecidas através de uma visdo sistémica do negocio, o qual pode ser
definido pelas necessidades da populacdo. (SIQUEIRA e MENDES, 2009).

Neste contexto, esta pesquisa tem por objetivo investigar e demonstrar a importancia da
gestdo por competéncias do setor publico e fazer uma anélise da percepcéao da populacao relacdo
aos gestores publicos municipais da cidade de Aracatuba-SP. Foi realizada uma pesquisa
guantitativa e exploratdria para identificar a importancia da gestdo por competéncias no setor
publico municipal; analisar as variaveis e a percepcao da populacdo em relacdo aos servidores.

Para este fim, o presente artigo estd organizado em cinco partes. A parte introdutoria, a
revisdo bibliografica que dara o embasamento tedrico para o trabalho e a terceira parte em que
sdo apresentados os procedimentos metodoldgicos utilizados para a coleta de dados. Na quarta

parte estdo a apresentacao e analise dos dados e na quinta parte as consideracdes finais.
2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 A Nocdo de Competéncia

A palavra competéncia € utilizada para caracterizar uma pessoa como qualificada para
realizar alguma coisa. O dicionario estadunidense Webster (1981, p. 63) traz na lingua inglesa
como definicdo de competéncia: "qualidade ou estado de ser funcionalmente adequado ou ter
suficiente conhecimento, julgamento, habilidades ou forga para uma determinada tarefa”. A
definicdo genérica trazida pelo dicionario menciona dois pontos extremamente ligados a
competéncia organizacional nos dias de hoje: conhecimento e habilidades na realizacdo de

determinada tarefa. Afonso Fleury e Maria Tereza Fleury (2001) definem competéncia como

Revista Empreenda UNITOLEDO, Aracatuba, v. 2, n. 1, p. 30-50, fev./jun. 2018.



33

ENMIPREENDA .
UNITOLEDO WY,

“Um saber agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir
conhecimentos, recursos e habilidades, que agreguem valor econdémico a organizacdo e valor
social ao individuo.”

A grande maioria dos autores relacionados & competéncia, como Dutra, Hipolitoe Silva
(1998), a definem como um conjunto de qualificagdes que um individuo possui e o saber colocar
em préatica, ou seja, a capacidade de mobilizar as competéncias que possui em determinado
contexto. Tratam aindacompeténcia como a capacidade que um individuo possui de gerar
resultados de acordo com o0s objetivos organizacionais. Nesta perspectiva, competéncia pode
ser definida como o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que um individuo detém
(BRANDAO e GUIMARAES, 2001).

. Conhecimentos, Habilidades e Atitudes

Conhecimentos, habilidades e atitudes séo as trés dimensdes que compdem a definicao
de competéncia, conforme exemplificado pela Figura 1. Os conhecimentos dentro de
competéncias podem ser definidos como as informacGes que um individuo detém sobre um
determinado assunto, ou seja, é o saber. As habilidades sdo a parte técnica, ou seja, de que
maneira o individuo conseguira produzir resultados com o conhecimento que possui. Nessa
perspectiva, o conceito de habilidades diz respeito ao individuo conseguir produzir algo
efetivamente, é o saber fazer. As atitudes, por sua vez, sdo as iniciativas do individuo. As
atitudes estdo ligadas a premissa do querer fazer, a acdo, ou seja, € o interesse que o individuo
tem em mobilizar seus conhecimentos e habilidades a fim de atingir resultados satisfatérios.
(BRANDAO e GUIMARAES, 2001).
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FIGURA 1 — As trés dimensdes de competéncia.
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Fonte: DURAND, T., 2000. p. 84-102

De acordo com a Figura 1, pode-se brevemente explicar competéncia como a unido de
conhecimentos (informacdo; saber o qué, saber o porqué), habilidades (técnica; capacidade;
saber como) e atitudes (querer fazer; identidade; determinacdo). Ou seja, o individuo possui
competéncias a partir da unido e desenvolvimento de informacdes e conhecimento, de técnicas
de como fazer e atitudes para colocar em pratica e mobilizar a¢bes que gerem resultados e

agreguem valor.

J Gestéo Por Competéncia

De acordo com Brandao e Guimardes (2001), a gestdo por competéncias tem como
objetivo orientar esfor¢os para planejar, captar, desenvolver e avaliar nos niveis individual,
grupal e organizacional as competéncias necessarias para se atingir os resultados esperados.

A gestéo por competéncias pode ser entendida como uma teoria que garante que certos
atributos organizacionais sdo fatores que levam a empresa a obter sucesso com relagao aos seus
concorrentes. Parte-se de um pressuposto de que o dominio destes atributos garante que a
empresa consiga vantagem competitiva no mercado. A gestdo por competéncias € considerada
como uma gestdo estratégica de recursos humanos, contribuindo para gerar vantagem
competitiva através do desenvolvimento de habilidades, geracdo de conhecimento e por todos
0s aspectos comportamentais, de forma a se alcancar o desenvolvimento das competéncias.
(BRANDAO e GUIMARAES, 2001).
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A fim de se garantir a eficicia da gestdo por competéncias, a implantagdo da mesma
passa por alguns processos, de forma a planejar, selecionar e desenvolver as competéncias
necessarias de acordo com a estratégia do negdcio. E necessério que a organizagio estabeleca
objetivos e metas a serem alcancados de acordo com a estratégia da empresa e realize uma
andlise e identificacdo do gap (lacuna) a ser preenchido com as competéncias julgadas
necessarias para que se consiga atingir os objetivos e metas predefinidos, além da anélise das
competéncias internas disponiveis na organizacdo. Os proximos passos a serem seguidos sdo
compostos pelo planejamento, a selecdo, o desenvolvimento e a avaliacdo de competéncias,
atitudes que auxiliardo a minimizar a lacuna identificada. A fim de se atingir os resultados
esperados, utiliza-se diversas ferramentas de recursos humanos, entre 0s quais compreende-se
o0 recrutamento e selecdo (interna e externa), treinamento e desenvolvimento e a gestdo e analise
de desempenhos. Nesse sentido, a gestdo por competéncias alinha as competéncias do negdcio
e dos individuos que a compdem a fim de atingir os resultados e a estratégia da organizacao
(DUTRA, HIPOLITO e SILVA, 1998).

2.2 Avaliacao por Competéncia

Cada vez mais as empresas se deparam com a necessidade de captar e reter talentos, ou
seja, colaboradores com o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes capazes de obter
resultados de acordo com as estratégias organizacionais definidas. Dessa maneira, a utilizacdo
de préticas da Gestdo de Recursos Humanos torna-se indispensavel para identificacdo e
desenvolvimento de competéncias necessarias alinhadas as estratégias organizacionais. A
avaliacdo por competéncia € uma das ferramentas mais importantes em gestdo de pessoas, uma
vez que objetiva realizar a analise do desempenho dos colaboradores, seja individualmente
como por equipe (CRAIDE e ANTUNES, 2004).

E através da avaliagdo de desempenho por competéncia que se pode analisar e
diagnosticar quais sdo as competéncias que precisam de aprimoramento, diagnostico este
realizado atraves das competéncias definidas anteriormente ao cargo e competéncias essenciais
do negdcio. Ou seja, a avaliagcdo por competéncia leva em conta a politica de pessoal e as
competéncias dos cargos envolvidos a fim de se verificar se o colaborador esta de acordo com

os critérios analisados e identificar quais sdo 0s pontos a serem aprimorados e desenvolvidos.
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Dessa maneira, a avaliagdo por competéncias pode ser entendida como a ferramenta que tem
por premissa melhorar a performance e desempenho dos colaboradores de maneira a se atingir
os resultados esperados(RANGEL, 2015).

2.3 Importancia de treinamento e desenvolvimento (T&D)

De acordo com Hinrichs (1976), “treinamento pode ser definido como quaisquer
procedimentos, de iniciativa organizacional, cujo objetivo é ampliar a aprendizagem entre 0s
membros da organizagdo”. Ou seja, 0 treinamento ganha uma definicdo de um processo
sistematico, o qual € conduzido pela organizacgdo, e tem como objetivo auxiliar o individuo na
busca e obtencdo da aprendizagem de comportamentos, habilidades e conhecimentos que
agregardo valor as atividades desempenhadas pelo colaborador. O treinamento é a forma como
a organizagdo aplicarA o ensino para que o colaborador desenvolva a
aprendizagem(ANDRADE, ABBAD e MOURAO, 2009).

O desenvolvimento, por sua vez, é definido como um termo de maior abrangéncia,
incluindo acdes dentro da organizagdo que estimulam o crescimento pessoal bem como
profissional do colaborador. Para que ocorra de fato o desenvolvimento, é necessario que 0
individuo se encontre motivado para a aprendizagem e perceba a possibilidade de crescimento
humano (NADLER, 1984).

Cada vez mais se exige o desenvolvimento de conhecimentos nos individuos. No &mbito
organizacional, é necessario que as pessoas tenham informacdes precisas que auxiliardo na
tomada de decisGes, em se manter uma equipe competente e capaz, a se atentar as mudancas
qgue o mercado traz bem como no proprio desempenho organizacional, atingindo assim a
exceléncia de acordo com as estratégias definidas para o negdcio. O Treinamento e
Desenvolvimento (T&D) é uma ferramenta de aperfeicoamento do desempenho organizacional,
onde auxilia na identificacdo de talentos, nas necessidades de treinamento, no desenvolvimento
dos colaboradores bem como a fomentar a aplicacdo de avaliagfes (REICHEL, 2008).

Envolvido por etapas para realizagdo, o Treinamento e Desenvolvimento é uma
ferramenta composta pela identificacdo da necessidade de treinamento, selecdo de prioridades

e definicdo de temas, elaboragdo e aprovacdo do treinamento, aplicagdo do treinamento e
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monitoracdo e acompanhamento dos resultados, os quais ocorrem em um ciclo continuo

conforme mostra a figura 2:

FIGURA 2 — As etapas de Treinamento e Desenvolvimento (T&D).
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Fonte: SANTOS, J. 2013.

De acordo com a Figura 2, pode-se verificar a existéncia de um ciclo continuo, onde é
realizado um planejamento estratégico para aplicacdo do treinamento, sendo este especifico
para a area em questdo, sua propria aplicacdo e a avaliacdo e acompanhamento dos resultados,
de maneira que seja possivel verificar a ocorréncia do aprendizado e consequente
desenvolvimento por parte do individuo. Dessa forma, o investimento em Treinamento e
Desenvolvimento torna-se um processo continuo a fim de se garantir o desenvolvimento do
colaborador bem como os resultados positivos para a organizacdo (ANDRADE e CASTRO,
1996).

2.4 A Administracdo Publica Municipal e os Novos Desafios a Serem Enfrentados
A Administragdo Publica funciona como uma conex&o entre as decisdes do governo e
0 interesse publico e coletivo, a fim de garantir os direitos de todos os cidaddos e ndo seja

infringido o interesse da populacdo. Ou seja, a Administracdo Publica Municipal garantira o
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cumprimento das obrigacdes garantindo que se atinja as expectativas do interesse publico e
coletivo (SOUZA, 2012).

Cada vez mais a administracdo publica tem novos desafios a serem enfrentados através
da modernizacdo da gestdo e o processo democratico brasileiro, o qual estad cada vez mais
consolidado. O gestor publico municipal enfrenta desafios que surgiram com a grande
necessidade que a populacdo tem no atendimento das suas necessidades. Dessa maneira, 0
gestor publico municipal deve estabelecer estratégias de desenvolvimento refor¢ando suas
potencialidades e realizando a melhoria continua de fatores que poderdo realizar o
desenvolvimento sustentavel organizacional, a fim de atingir o interesse pablico e suprir as
necessidades da populacdo. E necessario que o gestor plblico municipal dé conta da
complexidade da administracéo e garanta o desenvolvimento das competéncias basicas exigidas
pela gestdo publica, assegurando a qualidade dos servicos ofertados a populacdo. A fim de
conseguir assegurar o desenvolvimento da qualidade dos servigos, é necessario a formacao de
uma equipe de gestores que tenham o desenvolvimento de competéncias e capacidades para

lidar com as pessoas e garantir o crescimento sustentavel (ALMEIDA, 2013).
2.5 A Gestdo de Recursos Humanos no Setor Publico

Grandes mudancas nas necessidades da populacdo e no aparelho da Administracdo
Publica Municipal requerem servidores publicos preparados para enfrentar os desafios. Cada
vez mais as demandas dos cidaddos aumentam e a necessidade de profissionais com perfis que
tenham as competéncias essenciais para o cargo é de extrema importancia. No setor publico
municipal, em sua grande maioria, a area de Recursos Humanos continua limitada e conhecida
como “departamento pessoal”, assumindo somente as fun¢des de processamento de tarefas
rotineiras e proposicdo de leis, regras e outros regulamentos. Ou seja, a fungdo que o setor de
Recursos Humanos importantemente pode desempenhar no 6rgao publico para garantir a
motivacdo e melhoria de desempenho dos servidores ndo estd sendo posta em prética. A
administragdo publica necessita de uma modernizagcdo a fim de se realizar uma gestao
estratégica e garantir o desenvolvimento de habilidades, conhecimentos e atitudes em
servidores. E necessario que sejam implantadas diretrizes claras para as politicas de recursos

humanos e aprimoramento atraves da utilizacdo de ferramentas de Recursos Humanos
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permitindo uma melhor adequacao do perfil do servidor publico e o desenvolvimento, de modo

que se alcance resultados significativos para a organizacao e a populacdo (MARCONI, 2005).
3 METODOLOGIA

Este estudo tratou-se de uma pesquisa quantitativa que utiliza para a coleta de dados a
pesquisa Survey. Tal metodologia é muito utilizada nas mais diversas areas da administracao,
tais como economia, finangas, recursos humanos, marketing, producado, entre outras. Recebe a
conceituacdo por alguns autores como uma maneira de coleta de dados e/ou informacgdes sobre
particulares, opinides ou a¢bes de um determinado grupo de pessoas, sendo estas representantes
de uma determinada populacdo. Dado a facilidade de coleta de informacdes, rapidez e baixo
custo, optou-se pela pesquisa Surveypara coleta de dados a ser consultado.

Dessa maneira, foi realizada uma pesquisa quantitativa com aplicacdo de questionario
em um determinado grupo de pessoas graduandas ou graduadas em cursos na area de negocios
e exatas da cidade de Aracatuba-SP para que se possa realizar a analise da percepcdo da
populacdo quanto a gestdo publica municipal na regido.

O questionario aplicado foi construido com questGes fechadas e algumas utilizando a
escala likert para identificacdo do nivel de satisfacdo da populacdo quanto a gestdo publica
municipal bem como a importancia dada para a implantacdo da gestdo por competéncia em
6rgdos publicos.

Em relacdo ao tamanho da amostra, 55 pessoas participaram da coleta de dados
respondendo as questdes propostas e auxiliando na obtencdo dos resultados e analise das
variaveis para o tema de gestdo por competéncias em 6rgdos publicos. O tamanho da amostra
foi calculado de acordo com Hair et. al (2009), os quais sugerem que é essencial definir o
tamanho correto da amostra de acordo com as variaveis, onde a raz&o entre o numero de casos
existentes e 0 numero das varidveis independentes ndo pode ser menor do que cinco, ou seja

para cada variavel independente é necessario que exista a0 menos cinco casos existentes.

4 ANALISE DE DADOS
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O presente topico trata da analise de dados e discussdo de resultados, estes coletados
através da pesquisa documental e do questionario. A partir dos dados obtidos, foi possivel
verificar que 54,55% do total foram mulheres respondentes e 45,45%, homens. As idades
variaram entre 18 a 55 anos, onde a maioria das pessoas que responderam ao questionario tém
a faixa etéria entre 18 e 25 anos. Quanto ao nivel de escolaridade, 56,36% das pessoas que
responderam ao questionario estdo cursando o ensino superior, 30,91% tém ensino superior
completo, enquanto as pessoas que possuem pos-graduacdo sdo 12,73% do total e 0% possuem
mestrado e/ou doutorado.

A questdo 5 do questionario aplicado, trata o grau de satisfacdo que o individuo possui
guanto a gestdo publica municipal. Os resultados obtidos demonstram que a maioria dos
entrevistados estdo insatisfeitos ou muito insatisfeitos com a mesma, sendo os resultados
percentuais destes respectivamente 47,27% e 40%. As opgOes satisfeito e muito satisfeito
apresentaram resultados percentuais respectivamente em 12,73% e 0%, verificando-se a
importancia e necessidade de melhorias no setor publico. De acordo com os dados obtidos na

questdo, foi possivel a elaboracdo do grafico 1 indicando os resultados percentuais.

Gréfico 1 - Grau de satisfacdo quanto a gestdo publica municipal
50,00% A42.27%

40,00%
40,00%

30,00%
20,00% 12,73%

10,00%
0,00%

0,00%
Muito Satisfeito.  Insatisfeito. Muito
satisfeito. insatisfeito.

Fonte: dados dos autores.

As questdes 6 e 7 indagam sobre a crenca ou ndo da populacdo quanto a possibilidade da
melhoria dos servicos publicos por meio do desenvolvimento dos servidores publicos e a
obtencdo da exceléncia e qualidade dos servicos publicos através da implantacdo de boas
praticas de gestdo de recursos humanos. Analisando os dados, foi possivel perceber um retorno
positivo, ou seja, a quantidade em percentual de pessoas que acreditam que é possivel a

melhoria dos servicos publicos sdo, respectivamente, 96,36% e 92,73%, como ilustra 0s
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Gréficos 2 e 3 que seguem. Verifica-se a necessidade da implantacdo de diretrizes claras para
as politicas de recursos humanos permitindo um desenvolvimento do servidor pablico, de modo
que se alcance resultados significativos para a organizacdo e a populacdo, de acordo com
Marconi, (2005).

Gréfico 2 — Possibilidade de realizacdo de melhoria dos servig¢os pablicos municipais através

do desenvolvimento dos servidores publicos

Vocé acredita que é possivel realizar a
melhoria dos servigos publicos municipais
através do desenvolvimento dos servidores
publicos?

200,00%
96,36%

100,00%
0,00% —_—
Sim. Nao.

Fonte: Dados dos autores.

Verifica-se,portanto, que a maioria dos individuos que participaram da pesquisa
acreditam que realmente € possivel realizar a melhoria dos servigos publicos municipais através
do desenvolvimento dos servidores publicos, desenvolvimento este atrelado a implantacéo de

boas préticas de gestdo de recursos humanos.

Gréfico 3 — Possibilidade da obtencéo da exceléncia e qualidade dos servigos publicos através

da implantacéo de boas préaticas de gestdo de recursos humanos

Vocé acredita que é possivel se obter exceléncia e
gualidade dos servicos publicos através da implantacao

de boas praticas de gestao de Recursos Humanos?
92,73%

100,00%

50,00%

0,00%
Sim. Nao.

Fonte: Dados dos autores.
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De acordo com Souza, (2012), a Administracdo Publica Municipal deve garantir o
cumprimento das obrigacdes e atingir as expectativas do interesse publico e coletivo. A fim de
obter tal cumprimento e de acordo com os resultados obtidos atraveés da analise da populacao
quanto a gestdo publica municipal, é de grande importancia a implantacdo da gestdo por
competéncia em um 6rgdo publico municipal, a qual é definida por Branddo e Guimarées,
(2001), como a uma gestdo estratégica de recursos humanos que contribui para alcangar
vantagem competitiva atraves do desenvolvimento de habilidades, geracdo de conhecimento e
atitudes, a fim de se alcancar o desenvolvimento das competéncias do individuo. Segue grafico
4, o qual mostra o resultado percentual de individuos que consideram importante a implantacao
da gestdo por competéncia em um 6érgéo publico municipal a fim de garantir o desenvolvimento
das competéncias dos servidores. Quanto mais perto de 4, maior a importancia; quanto mais

perto de 1, menor a importancia.

Gréfico 4 — Importancia da implantacdo da gestdo por competéncia em 6rgdos publicos
100,00%
78,18%
80,00%
60,00%

40,00%

9 14,55%
20,00% L 82% 5,45%

0,00%
Fonte: Dados dos autores.

De acordo com Craide e Antunes, (2004), uma das ferramentas mais importantes em
gestdo de pessoas € a avaliacdo de desempenho por competéncias, a qual objetiva realizar a
analise do desempenho dos colaboradores seja individualmente como por equipe, atingindo
assim resultados importantes para a realizagdo do desenvolvimento do individuo e/ou da equipe.
Através do estudo, foi possivel identificar que a maioria das pessoas consideram grande a
importancia da utilizacdo da Avaliagdo de Desempenho, ocasionando uma consequente

melhoria na qualidade dos servigos publicos prestados. Através do gréafico 5, pode-se verificar
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0 grau de importancia que os individuos atribuiram. Quanto mais perto de 4, maior a

importancia; quanto mais perto de 1, menor a importancia.

Gréfico 5 — Importancia de: Utilizacdo da Avaliagdo de Desempenho e feedback para os
gestores, de forma que seja apresentado o que deve ser desenvolvido de acordo com o interesse
publico

80,00% 74,55%
60,00%

40,00%
23,64%

20,00%
1,82% 0,00%
0,00% —

Fonte: Dados dos autores.

A implementacdo de um plano de Treinamento e Desenvolvimento é uma importante
tarefa decorrente da analise dos resultados da Avaliacdo de Desempenho. Conforme conceitua
Andrade e Castro, (1996), o Treinamento e Desenvolvimento possibilita um desenvolvimento
estratégico para a organizacao e para o individuo, uma vez que é possivel garantir o crescimento
profissional na carreira do mesmo identificando e superando os gaps (lacunas a serem
preenchidas)na execugéo de suas tarefas e processos bem como garantir o aumento da eficiéncia
e produtividade. Os gréaficos 6 e 7demonstram 0s resultados coletados sobre a importancia de
se manter uma constante atualizacdo e qualificacdo profissional dos servidores e a importancia
de treinamentos e condicBes para desenvolvimento de capacidades como fatores que aumentam

a produtividade, criatividade e inovacéo para realizacdo de uma boa gestdo municipal.
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Gréfico 6-Importancia de constante atualizacdo e qualificacdo profissional

100,00%

83,64%
80,00%
60,00%
40,00%
0,
20,00% : 14,55%
1,82% 0,00% -
0,00% —_—
1 2 3 4

Fonte: Dados dos autores.

Grafico7 — Importancia de Treinamentos e condi¢des para desenvolvimento de capacidades
como fatores que aumentam a produtividade, criatividade e inovagéo para realizar uma boa gestéo

municipal

100,00%
81,82%
80,00%
60,00%
40,00%
20,00% 16,36%

, (]

0,00% 1,82%

= i
1 2 3 4

Fonte: Dados dos autores.

Dos individuos que participaram da pesquisa e responderam o questionario, 85,45%
avaliou a importancia de um estudo como este, que sugere a implantacdo da gestdo por
competéncias em Orgaos publicos municipais, como muito importante, 12,73% indicaram como
importante e 1,83% como sem importancia. Atraves do Grafico 8 é possivel visualizar a

porcentagem das respostas.

Revista Empreenda UNITOLEDO, Aracatuba, v. 2, n. 1, p. 30-50, fev./jun. 2018.



45

EMPREENDA ~
. UNITOLEDO N

% 1
-~

-

Gréfico 8 — Importancia de um estudo sobre a gestdo por competéncia em érgdos

publicos municipais

Como vocé classifica a importancia de um
estudo como este?

100,00% 85,45%

50,00%

12,73%

1,82% 0,00%

0,00%

Fonte: Dados dos autores.

As questdes 5 e 8 apresentam uma forte correlacdo entre si. Sdo elas, respectivamente,
“Grau de satisfacdo quanto a gestdo publica municipal da cidade onde reside.”e “Importancia
de: Implantacdo da Gestdo por Competéncias em um o6rgdo publico municipal.” Através do
calculo de correlagdo, foi possivel identificar que caso ocorra alteragdo em uma delas, a outra,
por correlacdo, sofrera alteracdo também, uma vez que sao fortemente ligadas entre si. Ou seja,
uma vez que o grau de satisfacdo quanto a gestdo publica municipal sofrer alteracdo, por
conseqiiéncia, o grau de importancia dado para a plantacéo da gestdo por competéncias em um
6rgdo pablico municipal tambem alterar-se-a.Por exemplo, de acordo com a andlise feita, caso
a seja feita a implantacdo da gestdo por competéncia no 6rgao publico municipal de acordo com
0s requisitos para tal, logo, a satisfacdo da populacdo quanto a gestdo publica municipal sofrera

alteracdo. A tabela 1 apresenta o célculo e resultado da correlacéo.

Tabela 1 — Correlacdo entre as questfes 5 e 8

Correlagéoentre5e 8
Xi |yi Xi.yi Xi.xXi yi.yi
0 1 0 0 111 1675
7 3 21 49 9| 1 2907,222
26 8 208 676 64| 1
22 43 946 484 1849| 1 0,576151
55 55 1175 1209 1923| 4 57,62%
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O célculo de correlacdo entre as questdes 10 e 13 demonstra também que as mesmas
tém um alto grau de correlagdo entre si. As questdes sdo: “Importancia de: Constante
atualizacdo e qualificacdo profissional.”e “Importéncia de: Treinamentos e condi¢fes para
desenvolvimento de capacidades como fatores que aumentam a produtividade, criatividade e
inovacéo para realizar uma boa gestdo municipal.”, onde falam sobre a importancia de ocorrer
qualificacdo profissional e treinamentos para que aconteca o desenvolvimento do servidor e
consequente melhoria na gestdo publica municipal. Ou seja, uma vez que ha alteracdo na
constante atualizacdo e qualificacdo profissional do servidor publico, a importancia dada para
treinamentos e condi¢des para desenvolvimento de capacidades como fatores que aumentam a
produtividade, criatividade e inovacdo consequentemente terdo alteracdo em sua analise. A

tabela 2 apresenta mostra de fato como as questdes estdo com uma forte correlagdo entre si.

Tabela 2 — Correlacgdo entre as questdes 10 e 13

Correlacéo entre 10 e 13
Xi yi Xi.yi Xi.xi yi.yi
1 0 0 1 0] 1 5543
0 1 0 0 111 5549,027
8 9 72 64 81| 1
46 45 2070 2116 2025| 1 0,998914
55 55 2142 2181 2107| 4 0,998914

Fonte: Dados dos autores.

5 CONCLUSAO

Através analise das variaveis, esta pesquisa investigou e demonstrou a importancia da
gestdo por competéncias do setor publico através da andlise da percepcdo da populacdo em
relacdo aos gestores publicos municipais da cidade de Aracatuba-SP. Conclui-se que a maioria
da populacédo encontra-se insatisfeita com a gestdo publica municipal e com o atual formato de

gestdo de recursos humanos utilizados no setor publico, fator este que esta diretamente ligado
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ao desenvolvimento do servidor publico e consequente atuacdo na prestacdo de servicos a
populacéo.

Portanto, é-se levado a concluir que a aplicacdo da gestdo por competéncias no setor
publico municipal é fator que podera auxiliar na obtencdo de exceléncia e qualidade dos
servicos publicos, uma vez que a implantacdo de boas préticas de recursos humanos em um
orgdo publico municipal proporcionara um grande desenvolvimento para o servidor. De acordo
com o que foi analisado, a criacdo de plano de Treinamento e Desenvolvimento é um fator que
aumentara a produtividade, criatividade e inovacdo com uma consequente melhoria na gestdo
publica municipal, uma vez que os servidores terdo as competéncias necessarias para o cargo
bem como realizacdo das tarefas e prestacdo dos servicos publicos. A avaliacdo de desempenho
é uma ferramenta importante que auxiliara na verificacdo do desenvolvimento obtido pelo
servidor e quais séo as melhorias a serem realizadas. Dessa forma, implantacdo da gestéo por
competéncias em um 6rgdo publico municipal garantird o desenvolvimento dos servidores
publicos municipais, possibilitara uma boa gestdo do 6rgao publico bem como dos servi¢os
publicos prestados a populacdo, com consequente melhoria e aumento da satisfacdo dos

municipes.
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