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RESUMO

Atualmente o processo de Gestdo de Pessoas vai muito além da contratacdo, admissao e
remuneracao do colaborador, fazer gestdo de pessoas é trabalhar para atender as necessidades
que o colaborador tem direito visando sua satisfagédo no ambiente de trabalho, tornando-o mais
produtivo. Aplicar os processos de gestdo de pessoas dentro do setor publico se tornou um
grande desafio, principalmente na fase de retencdo dos servidores. Partindo desta premissa, esta
pesquisa procurou identificar e analisar as causas e efeitos gerados durante o periodo de
adaptacao dos novos servidores do Centro de Educagdo Tecnoldgica do Amazonas - CETAM,
recrutados e selecionados através do edital de concurso publico n® 001/2014, sendo o primeiro
a formar o quadro de servidores efetivos da propria instituicdo. Foram convidados 40 servidores
da instituicdo a responderem um questionario com perguntas fechadas e abertas, contendo 22
perguntas. Para o tratamento dos dados, com base em analise qualitativa e quantitativa, utilizou-
se a estatistica e 0 método descritivo. Por meio da coleta de dados foi possivel identificar as
vantagens e desvantagens de se ingressar no servigo publico assim com os principais motivos
de satisfacdo e permanéncia. Por fim identificamos que a instituicdo precisa melhorar alguns
procedimentos internos como a comunicacdo e o programa de formacdo e capacitacdo dos
novos servidores.
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ADAPTATION AND ADEQUACY OF SERVANTS OF A PUBLIC
PROFESSIONAL EDUCATION INSTITUTION RECRUITED AND

SELECTED IN NOTICE 001/2014
ABSTRACT

Currently, the People Management process goes far beyond the hiring, admission and
remuneration of the employee, to manage people is to work to meet the needs that the employee
is entitled, aiming at their satisfaction in the work environment, making them more productive.
Applying people management processes within the public sector has become a major challenge,
especially in the phase of retaining employees. Based on this premise, this research sought to
identify and analyze the causes and effects generated during the adaptation period of the new
Cetam employees, recruited and selected through the public tender notice No. 001/2014, this
being the first to form the staff of the institution itself. Forty employees of the institution were
invited to answer a questionnaire with closed and open questions, containing 22 questions. For
data treatment, based on qualitative and quantitative analysis, statistics and the descriptive
method were used. Through data collection, it was possible to identify the advantages and
disadvantages of joining the public service as well as the main reasons for satisfaction and
permanence. Finally, we identified that the institution needs to improve some internal
procedures, such as communication and the training and qualification program for new
employees.

Keywords: People Management, Public Service, Retention, Adaptation.
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1 INTRODUCAO

Esta pesquisa tem por objetivo identificar e analisar as causas e efeitos gerados durante
o periodo de adaptacdo dos novos servidores do Centro de Educacdo Tecnologica do Amazonas
- CETAM, recrutados e selecionados atraves do edital de concurso publico n® 001/2014, sendo
este o primeiro a formar o quadro de servidores efetivos da prépria instituicdo, uma vez que o
mesmo era composto em sua maior parte por servidores cedidos de outros Orgaos e
comissionados.

Com a entrada dos novos servidores em grande numero, a instituicdo entendeu a
necessidade de se promover um evento de integracao para coloca-los a par da rotina de trabalho
desenvolvida, o que néo era realizado anteriormente.

Partindo dessa premissa, entendemos a importancia de se investigar as lacunas e 0s
comportamentos que promovem ruidos no planejamento de uma gestdo de pessoas mais eficaz,
capaz de elevar a motivacao e possibilitar a criacdo de um clima organizacional propicio e
adequado ao bem-estar social.

Para se analisar as causas e os efeitos gerados durante o periodo de adaptacdo,
pretendemos com esta pesquisa tragar o perfil dos servidores recrutados e selecionados a partir
do edital 001/2014; Identificar as vantagens e desvantagens no processo de adaptacdo dos
servidores; Verificar os indices de motivacdo e satisfacdo dos servidores em seus postos de
trabalho e por fim Identificar as iniciativas que o Cetam tem promovido para reter os servidores
recrutados no edital 001/2014.

2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1 Gestao de Pessoas
Atualmente o processo de Gestdo de Pessoas vai muito além da contratacdo, admissao

e remuneracdo do colaborador, fazer gestdo de pessoas é trabalhar para atender as necessidades
que o colaborador tem direito visando sua satisfacdo no ambiente de trabalho, tornando-o mais
produtivo.

Para os autores Fisher e Fleury (1998, p. 18), “Gestdo de Pessoas ¢ um conjunto de
politicas e praticas definidas de uma organizacdo para orientar o comportamento humano e as
relagdes interpessoais no ambiente trabalho™.

Pensar nas pessoas em primeiro lugar dentro da organizacédo, desenvolver acbes que
promovam 0 bem estar e que transmitam seguranga, é atitude essencial para o sucesso da

organizacéo.
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Segundo Marques (2019) a area de Gestao de Pessoas tem diversas fun¢es importantes
para sustentar o organismo de uma empresa, destacamos entre elas: Construgéo, disseminacédo
e sustentacdo da cultura organizacional, Elaborar planos de desenvolvimento dos
colaboradores; Incentivar a obtencéo de conhecimento; Fortalecer a integracéo entre as areas.

A finalidade da Gestdo de Pessoas é encontrar, atrair e manter pessoas capacitadas para
atender a demanda da organizacdo, desenvolvendo competéncias e habilidades em seus
colaboradores, contribuindo com o crescimento da organizacao.

Nesse sentido, Paula & Nogueira (2016, p.10) defendem que a gestao de pessoas devera:
“adquirir, usar, reter, desenvolver e avaliar os colaboradores dentro da organizagdo, sempre
alinhados a politicas internas da organizacao”.

Com as constantes mudangas no cenario do trabalho e nas formas de gestdo, Chiavenato
(2014) defende a moderna gestao de pessoas, com foco nos negdcios da organizacao, aonde 0s
processos de gestdo de pessoas vém na frente, coordenando alteracbes, desenvolvendo e
ampliando os horizontes das organizagdes e de seus colaboradores.

Para alcancar o éxito almejado, a gestdo de pessoas deverd definir as politicas e os
procedimentos necessdrios ao planejamento e execucdo dessas acOes, nesse sentido, €

necessario conhecer o funcionamento do sistema de gestdo de pessoas.

2.1.1 Processos de Gestéo de Pessoas
Com as constantes mudangas e transformacdes que ocorrem no mundo, que influenciam

nas relacBes de trabalho, a moderna gestdo de pessoas de forma estratégica, desenvolveu
processos dindmicos e interativos para agregar colaboradores comprometidos com o sucesso da
organizagéo.

Esses processos, segundo Chiavenato (2014, p.14) sdo: agregar, aplicar,
recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas. Trabalhar esses processos de forma
estratégica e integrada, objetivando a construcdo de equipes de trabalho realmente
comprometidas com 0s objetivos organizacionais ¢ uma das arduas fungfes da gestdo de
pessoas.

O processo de agregar pessoas envolvem as praticas de recrutamento, selecdo e
contratacdo, nessa fase a organizagdo esta em busca de agregar ao seu time os melhores
profissionais.

Para Caxito (2008) o recrutamento trata-se da fase inicial do preenchimento de uma
vaga, € o processo de procurar empregados e incentiva-los a se candidatarem as vagas

disponibilizadas pela organizacéo.
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Atualmente ha diversas formas de se recrutar candidatos, ha processos mais tradicionais,
como o interno e o externo, existem organizac6es que utilizam os dois ao mesmo tempo, sendo
este conhecido como recrutamento misto.

Medeiros (2017), afirma que nas organizagdes brasileiras, os tipos de recrutamento
existentes sdo o interno, o externo e o misto, sendo que os mais utilizados séo: o interno e o
externo.

Partindo dessa premissa, com base no entendimento de Chiavenato (2014, p.103-104),

destacamos algumas vantagens e desvantagens dos seguintes tipos de recrutamento:

a) Recrutamento Interno:

Vantagens: Aproveita melhor o potencial humano da organizagdo; Incentiva a permanéncia e
a fidelidade dos funcionarios a organizacdo; Custa financeiramente menos do que fazer
recrutamento externo.

Desvantagens: Pode bloguear a entrada de novas ideias, experiéncias e expectativas; Mantém
quase inalterado o atual patrimdnio humano da organizagdo; Funciona como um sistema

fechado de reciclagem continua.

b) Recrutamento Externo:

Vantagens: Possibilita um maior nimero de candidatos; Profissionais com conhecimentos
experiéncias diferentes adquiridas em outras empresas.

Desvantagens: Processo mais demorado (desde a fase de selecéo até o processo de adaptacédo

do novo colaborador); Se terceirizado ird gerar custos a organizacao.

¢) Recrutamento Misto:
Vantagem: Combina elementos dos recrutamentos interno e externo; concorréncia em pé de
igualdade.
Desvantagens: Se ndo houver lisura no processo pode gerar insatisfagdo nos concorrentes
internos.

Apbs a fase de recrutamento inicia-se o processo de selecédo, que sequndo Zanuto (2010)
se trata de escolher e classificar os candidatos mais adequados as necessidades do cargo e as

estratégias da organizacéo.
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A selecdo é um processo constituido de etapas e técnicas, com o objetivo de fornecer o
méaximo de informacdes sobre o candidato, colaborando para a decisdo de contratacdo ou ndo
deste.

Para analise de qual candidato € mais apto para cada cargo, sdo aplicadas das técnicas
de selecdo, como por exemplo, as entrevistas, as provas de conhecimentos ou de capacidade,
0s testes psicrométricos, os testes de personalidade e as técnicas de simulacdo (MOREIRA,
CAMARGO, HENKE e FABRICIO, 2017).

O processo de aplicar pessoas é responsavel pela orientagdo, desenho dos cargos e
avaliacdo de desempenho. Nessa fase 0 processo de gestdo visa identificar as competéncias e
habilidades do colaborador, com o objetivo de explorar suas potencialidades.

Esse processo utilizado para evidenciar quais sdo as caracteristicas basicas que um
individuo tem que ter para desempenhar as atividades que Ihes serdo solicitadas e, também, é o
processo utilizado para definir quais e que tipos de tarefas os colaboradores iréo realizar dentro
da empresa (MOREIRA, CAMARGO, HENKE e FABRICIO, 2017).

A fase da descri¢do do cargo € o momento de definicdo e detalhamento das tarefas e
atribuicOes. Partindo desta premissa, Brunnquell (2009, p.28) afirma que “a descri¢do do cargo

29 ¢

deve ser objetiva, clara e impessoal, onde cada tarefa deve-se responder “o que faz”, “como

faz” e “por que faz™”.

J& a fase de avaliacdo de desempenho procura avaliar de forma individualizada ou em
grupo, o desempenho dos colaboradores no ambiente de trabalho. Para Marras (2009), a
avaliacdo de desempenho serve para acompanhar o desenvolvimento cognitivo dos empregados
durante sua permanéncia na organizacao, bem como para mensurar o nivel de conhecimento,
habilidades e atitudes dos mesmos.

Segundo Dessler (2003), a avaliagéo de desempenho pode ser definida como a avaliagdo
da relacdo entre o desempenho atual ou passada de um funcionario e seus padrGes de
desempenho. O autor afirma que esta avaliacdo pode ser feita: pelo proprio colaborador
(autoavaliagdo), pela chefia, ou por ambos, por uma equipe, ou utilizando alguns métodos.

A fase de aplicacdo de pessoas podera ser trabalhada através das abordagens:

a) Tradicional ou Mecanica o foco esta na eficiéncia, nos fatores higiénicos (salario, ambiente
empresarial, politicas da empresa), estabilidade e o conservadorismo ou tradicionalismo da
organizacao.

b) Moderna ou Organica o foco esté na eficécia, nos fatores motivacionais (reconhecimento do

trabalho, crescimento profissional, autorrealiza¢do), inovagéo e criatividade.
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O processo de recompensar pessoas esta diretamente ligado ao incentivo e motivagao
dos colaboradores dentro da organizacdo, dentro deste sistema, encontram-se a remuneragéo,
o0s programas de incentivo e os beneficios ou servicos oferecidos pela empresa.

Segundo Franco (2012, p.11), “a palavra remuneracdo € oriunda do termo latino
remuneratio, aonde o re vem de reciprocidade e 0 muneror vem de recompensar”. Para o autor
a remuneragdo é soma total de todas as parcelas relativas ao pagamento da nossa forca de
trabalho.

Faz parte dessa soma total que o autor acima menciona o salario, que para Delgado
(2009, p. 635) “é o conjunto de parcelas contraceptivas pagas pelo empregador ao empregado
em fung¢do do contrato de trabalho”.

Para manter uma equipe de colaboradores focada nos objetivos da organizag¢ao ndo basta
apenas remunerar € necessario criar programas de incentivos. Nesse sentido Bonafin e
Brandalise (2010, p.6) defendem que:

O incentivo, seja material ou emocional, é intensamente aplicado nas organizagoes
para conseguirem de seus funcionarios, maior empenho em suas tarefas e um
consequente desempenho melhor em busca dos objetivos organizacionais. E
importante ao administrador ter conhecimento sobre como ocorre & motivagéo e o
incentivo no individuo para que possa aplicar uma politica de incentivos que
realmente sensibilize seus funcionarios.

Podemos citar alguns exemplos de programas de incentivo que a organizacdo pode
adotar: Recompensas e Punicdes; Remuneracdo Varidvel, Plano de Bonificacdo Anual,
Participacdo nos Resultados; Remuneracdo por competéncias e Distribui¢cdo de Lucros.

N&o basta apenas remunerar o colaborador é necessério trabalhar o processo de
desenvolver pessoas, esse processo ou tarefa organizacional é uma forma de estimular os
colaboradores a buscar conhecimentos, aprimorando habilidades e competéncias, que
contribuam com seu crescimento profissional e com o sucesso da organizagao.

Para Almeida (2007) as funcdes de treinamento e desenvolvimento de pessoas nas
organizac@es adquire um papel de preparacdo de individuos para o exercicio satisfatorio de suas
atividades, especificamente no cargo que ocupam.

Dentro deste processo é necessario conhecer o que é desenvolvimento e de que se trata
o treinamento, pois ha diferencga na aplicabilidade dos termos na rotina de trabalho dentro da
organizacgéo.

Segundo Milkovich e Bourdreau (2010) o desenvolvimento é um processo de longo

prazo que intervém positivamente nas capacidades dos empregados, bem como em sua
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motivacdo, tornando-os figuras valiosas para a empresa, neste contexto, o desenvolvimento
inclui o treinamento, a carreira e outras experiéncias.

Desenvolver pessoas esta ligado ao trabalho continuo de se aprimorar as competéncias
e habilidades do colaborador, promovendo ac6es que os incentivem a se qualificar visando seu
crescimento pessoal e profissional dentro da organizagao.

Para os autores Stolfi, Olbrzymek e Martins (2014) o treinamento € uma maneira eficaz
de agregar valor as pessoas, a organizacgdo e aos clientes. Ele enriquece o patriménio humano
das organizacdes. E o responsavel pelo capital intelectual das organizacdes.

O treinamento esta ligado ao desenvolver habilidades, como exemplo, podemos citar o
treinamento de um grupo de colaboradores que precisam operar um equipamento novo ou uma
nova tecnologia dentro da organizacao.

Ainda na fase de desenvolvimento, ndo podemos deixar de citar a gestdo por
competéncias, uma vez que na fase de selecdo € que identificamos quais as competéncias e
habilidades o futuro colaborador podera desenvolver.

Para Mota (2011, p.14) a Gestdo de Competéncias objetiva “aproveitar a vantagem
competitiva das organizacGes baseadas no conhecimento, observando os funcionérios como
ativos estratégicos e explicitamente integra-los na estratégia de negocio e processos da
organizacao”.

A organizacao que utiliza a gestdo por competéncias como estratégia para impulsionar
seus resultados e incentivar seus colaboradores, esta sem duvida realizando um grande
investimento na area de gestdo de pessoas.

O desenvolvimento tem como objetivo manter pessoas, esse processo por sua vez, esta
associado a condi¢cGes ambientais e psicoldgicas criadas pela organiza¢do, com o objetivo de
reter os colaboradores, diminuindo a rotatividade no quadro da empresa, tornado os
colaboradores mais produtivos.

A permanéncia de um empregado na organizacdo depende da compreenséo e do crédito
individual de que as vantagens de ficar sdo maiores que as de sair (SANT’ANNA FILHO,
1979). Os colaboradores esperam mais que um salario, a valoriza¢do do trabalho ¢ um dos
fatores que mais 0s motiva a permanecer na organizagao.

Cabe a gestédo de pessoas, desenvolver acOes e estratégias, com o objetivo de motivar e
engajar os colaboradores dentro da organizacdo, tais acOes seriam: relagcdes trabalhistas;
higiene, salde e seguranca no trabalho; politicas de bonificacdo; plano de carreira, cargos e

salarios; beneficios; reajuste salarial e qualidade de vida no trabalho.
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Segundo Marras (2009) as atividades envolvidas neste processo séo essencialmente
preventivas, por isso, ha uma tendéncia em ndo priorizar estas questdes, pois 0s custos sdo
onerosos, o que dificulta ainda mais conscientizar a dire¢do da organizacdo da importancia de
se realizar estes investimentos.

A organizagdo ao planejar inicialmente a fase de provisdo de pessoal deve também se
atentar para a fase de manutencdo, planejando e aplicando estratégias que minimizem a
rotatividade em seu quadro de pessoal.

Por fim, o processo de monitorar pessoas € essencial para que a organizacao deva ter
controle sobre as acdes executadas seja de maneira interna ou externa, para isto € necessario
planejar estratégias de controle e utilizar as ferramentas que gerem indicadores e dados
essenciais para que a organizagdo possa avaliar suas atividades e de seus colaboradores.

Para VVazquez (2017, p.70) entenda-se por monitorar o ato de “seguir, orientar e manter
0 comportamento das pessoas [...] precisa ser feito por meio de sistemas internos que oferecam
informagdes gerenciais consistentes, indicando a real situacéo e reflexo do trabalho”.

E necessario realizar o acompanhamento das acdes, através da observacdo do
comportamento do colaborador, afim orientd-los e manté-los informados sobre as mudangas
que a organizacao pretende realizar.

Neste processo, estdo inseridas as atividades de registros, de manutencao dos bancos de
dados e dos sistemas de informag0es de RH, controles, frequéncia, produtividade, balango
social e auditoria em recursos humanos (FELICIO, 2015). O monitoramento pode ser realizado,
utilizando as ferramentas citadas acima, por grau hierarquico dentro da organizacao, facilitando

assim o trabalho da &rea de gestdo de pessoas.

2.2 Gestdo de Pessoas no Servigo Publico
As constantes transformacGes na administracdo publica brasileira, principalmente a

Reforma Administrativa instituida através do Decreto-Lei n° 200/1967, o qual foi criado com o
intuito de desburocratizar os processos e modernizar o servigo publico no Brasil, através da
adocdo de métodos e ferramentas de gestdo, para que o estado pudesse oferecer um servigo
publico de qualidade a populagéo.

Seguindo os principios basicos da administracdo, através dos processos de gestdo de:
planejamento, orgamento publico e recursos humanos, adotou-se 0 modelo da administracéo
publica gerencial, com foco na eficiéncia dos servidores e na otimizacdo dos processos,

tentando eliminar a burocracia no servico publico brasileiro.
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Para Costa (2008), a administracdo publica gerencial transmite autonomia ao
administrador na gestdo de recursos humanos, que comega a ser visto como importante na
geracao de resultados. Esta forma de administrar parte do principio da descentralizacdo, da
criatividade e da inovacao dentro do servigo publico.

Porém, pouco se avangou neste sentido, uma vez que as praticas de recrutamento e
selecdo de pessoas no servico publico direcionam seu foco para a ocupacao do cargo e ndo nas
competéncias do servidor.

Como alternativa para minimizar os impactos negativos quanto ao recrutamento e
selecdo, o servico publico tem trabalhado a gestdo por desempenho, que se trata de uma
ferramenta utilizada para medir e melhorar os resultados por meio do desempenho dos
servidores.

No sentido de aperfeicoar a gestdo de pessoas, Branddo e Guimardes (2001, p.6)
afirmam que “a gestdo de desempenho vem-se revestindo de carater estratégico para as
organizacg0es, sendo considerada fundamental [...] no processo de atrair, desenvolver e manter

0 pessoal necessério a consecugdo dos objetivos organizacionais”.

2.2.1 Formas de Ingresso no Servigo Publico
Observamos o esfor¢co que Administragdo Pablica tem feito para atrair, manter e

incentivar os servidores publicos, utilizando métodos e ferramentas da gestdo. Atualmente,
podemos elencar cinco formas de se ingressar no servico publico, seja a titulo de experiéncia

ou para aqueles que procuram estabilidade financeira.

2.2.1.1 Concurso Publico
A forma mais tradicional de ingresso é através concurso publico, regido pela Lei Federal

8.112 de 11 de dezembro de 1990, que define o regime juridico dos servidores publicos civil
da Unido. No estado do Amazonas, a Lei 1.762 de 14 de novembro de 1986, dispde sobre o
Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis do Estado do Amazonas, garantindo ao servidor
estatutario a sonhada estabilidade.

As areas mais comuns para concursos publicos sdo: Administrativa, Bancéria,

Educacdo, Especiais (Instituto Rio Brancol), Fiscal, Policial e Tribunais. E os cargos mais

! Responsavel pela selecdo, formacio e aperfeicoamento dos membros da carreira diplomatica.
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comuns disponibilizados via concurso publico, sdo os de nivel médio (geralmente para

assistentes ou técnicos) e nivel superior (analistas, professores, médicos e outros).

2.2.1.2 Emprego Publico

O empregado publico tem caracteristicas similares as do servidor, porém o regime de
trabalho é guiado através do Decreto Lei n° 5.452/1943, que aprova a Consolidacéo das Leis do
Trabalho (CLT), esse tipo de contratagdo geralmente é utilizado em empresas publicas de
economia mista (capital publico e privado). O artigo 41 da Constituicdo Federal de 1988 dispde
no paragrafo II, que: “empregado de empresa publica ou de sociedade de economia mista, ainda
que admitido mediante aprovagdo em concurso publico, ndo ¢ garantida a estabilidade”. S&o
exemplos de empresas publicas brasileiras 0 Banco do Brasil, Eletrobras e Petrobras. J& no
estado do Amazonas podemos destacar a Processamento de Dados do Amazonas S/A (Prodam?)

e a Companhia de Gas do Amazonas (Cigas®).

2.2.1.3 Cargo Comissionado

O Cargo Comissionado é outra forma de se exercer um cargo publico, trata-se de um
cargo de confiancga, podendo ser exercido por um servidor de carreira ou ndo, porém pode ser
exonerado a qualquer momento, sem nenhuma justificativa. As Leis n® 8.911/1994 e n°
8.112/1990 tratam sobre o regime juridico, critérios de incorporacdo, remuneragdo e regime de
previdéncia dos servidores comissionados, que ocupardo cargos de livre nomeacdo e
exoneracdo. Segundo Mello (2011, p.269) “Os cargos de provimento em comissdo (cujo
provimento dispensa concurso publico) sdo aqueles vocacionados para serem ocupados em
caréter transitério por pessoa de confianca da autoridade competente para preenché-los, a qual

também pode exonerar ad nutum, isto €, livremente, quem os esteja titularizando”.

2.2.1.4 Terceirizado

O Terceirizado é contratado por uma empresa prestadora de servigo que atua dentro de
alguma instituicdo publica para executar um determinado servigo. Segundo Silva (2017, p.168)
a terceirizacdo consiste em técnica de administracdo que reflete a tendéncia de transferir a

terceiros, certas atividades que anteriormente estavam a cargo da propria empresa.

2 Sociedade de economia mista, de capital fechado, com controle acionario do Governo do Estado, que atua na
prestacdo de servicos especializados em Tecnologia da Informacéo e Comunicagdo no Estado do Amazonas.

3 Concessionaria de servigos publicos no Amazonas que atua na distribuicdo e comercializagio de Gas Natural
para 0s mais diversos segmentos.
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A Unido através do Decreto de N° 9.507, de 21 de setembro de 2018, definiu sobre a
execucao indireta, mediante contratacdo, de servigos da administragdo publica federal direta,
autarquica e fundacional e das empresas publicas e das sociedades de economia mista
controladas pela Uniéo.

O Decreto N° 2.271, de 7 de julho de 1997, em seu artigo 1°, e paragrafo 1°, determinava
quais serias atividades que poderiam ser terceirizadas, neste caso, objeto de execucdo indireta.
Destacamos aqui algumas: conservacdo e limpeza; seguranga; informatica; reprografia,
telecomunicacgdes e manutencdo de prédios, equipamentos e instalacdes.

Porém, o mesmo foi revogado com a vigéncia do Decreto de N° 9.507/2018, o qual
permite a ampliagdo da contratacdo de servicos terceirizados, como por exemplo: alimentacao,
atividades técnicas auxiliares de arquivo e biblioteconomia, servicos de tecnologia da
informacdo e prestacdo de servigos de informacao, traducao, inclusive traducdo e interpretacdo

de Lingua Brasileira de Sinais (Libras) e outros.

2.2.1.5 Estagio
Neste caso a selecdo geralmente é realizada por meio de processo seletivo e os critérios
de contratacdo serdo definidos no préprio 6rgdo. A Lei n° 11.788/2008, define o conceito de

estagio em seu Artigo 1°

Estagio é ato educativo escolar supervisionado, desenvolvido no ambiente de
trabalho, que visa a preparacdo para o trabalho produtivo de educandos que estejam
frequentando o ensino regular em instituicdes de educacdo superior, de educacao
profissional, de ensino médio, da educacdo especial e dos anos finais do ensino
fundamental, na modalidade profissional da educacédo de jovens e adultos.

A Lei esclarece ainda as diferencas entre o estagio curricular obrigatério, aquele que
estd previsto no projeto pedagdgico do curso e o estagio nao obrigatorio, que trata de uma
atividade opcional, a Lei prevé ainda que o estagiario tem direito a férias remuneradas de 30
dias e auxilio-transporte.

O Estagio tem duracdo maxima de dois anos em contrato, com carga horaria semanal
que pode variar entre 20 e 30 horas. A forma de recrutamento, valor da bolsa e outros beneficios
sdo de responsabilidade do 6rgdo contratante.

Para o aluno sera seu primeiro contato com o mundo do trabalho, sendo ele obrigatorio
ou optativo, é sem ddvida, uma oportunidade para se desenvolver competéncias e habilidades,

que contribuirdo com o seu desenvolvimento profissional.
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2.3 Retencdo de Talentos no Servigo Publico
Segundo Michaellis (2016), a palavra retencdo denota o ato ou efeito de reter (-se), ou

seja, seria 0 estado ou condicdo de permanéncia. Acreditamos que no processo de gestdo de
pessoas, a fase de retencdo é um processo integrado que envolve o0s processos de: recrutamento,
remuneracao, desenvolvimento e manutengéo de pessoal.

A Retencdo de Pessoas, ou melhor, Retencdo de Talentos, é um grande desafio para a
gestdo de pessoas, manter colaboradores, principalmente dentro do servico publico, uma vez
que o mundo do trabalho esta cada vez mais competitivo.

Segundo Girardi (2009, p.6), “a retencdo de talentos é um processo integrado que
pressupde a atracdo e o desenvolvimento do capital humano, ocorrendo por meio de
determinada postura e de diversas acfes nesse sentido”.

A Gestdo de Pessoas nas organiza¢6es mudou o foco para o capital humano, atraves do
reconhecimento e valorizacdo dos colaboradores, desenvolvendo assim os processos de gestédo
de pessoas, objetivando alcancar a metas definidas e contribuindo com o sucesso da
organizacéo.

Para 0 SEBRAE (2013, p.31):

A retencdo de talentos comeca antes de 0 empregado ser admitido. Uma causa comum
de desligamentos é a incompatibilidade do perfil da pessoa com o perfil desejado.
Essa situacdo ocorre em empresas que ndo estruturaram seus desenhos de cargos e é
a principal razdo da perda de talentos.

Destacamos aqui a importancia do planejamento estratégico em gestdo de pessoas ou na
gestdo de recursos humanos, principalmente no momento da elaboracao do perfil desejado de
colaborador.

No servi¢o publico ainda héa dificuldades a serem vencidas, principalmente em relacéo
a retencdo de talentos, uma vez que a estrutura publica é burocratica, o que impossibilita o
avanco de politicas de melhorias na area de gestdo de pessoas.

Branham (2002) afirma que os elementos basicos para a retencdo de talentos, seriam:
cultura organizacional; recrutamento e selecdo; socializagédo; treinamento e desenvolvimento;
avaliacdo de desempenho; e recompensas.

A retencdo de talentos no servico publico esté diretamente ligada aos seguintes fatores:
a estabilidade (prevista em Lei), os salarios atrativos (plano de cargos, carreira e salarios), carga
horéria de trabalho diferenciada e o status.

Com base no pensamento de Ribeiro (2011, p.31) elencamos algumas variaveis que

acreditamos influenciar no processo de retengdo de talentos no servigo publico, que seriam:
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“Desenvolvimento profissional e continuado; Carga horaria e flexibilidade nos horérios; Ritmo
de trabalho; Remuneracdo e beneficios; Plano de cargos e salarios e critérios de ascensdo;

Condicoes fisicas e recursos materiais; Imagem da empresa”.

2.4 Contextualizacdo Organizacional
O Centro de Educacdo Tecnoldgica do Amazonas (Cetam) é uma autarquia publica

vinculada a Secretaria de Estado de Educacdo e Desporto do Amazonas (Seduc), criada em
2003, por meio da Lei Estadual n° 2.816/2003, com a finalidade de promover a Educacéo
Profissional no @mbito Estadual.

Atua nos segmentos de Formacéo Inicial e Continuada ou Qualificacdo profissional;
Educacdo Profissional Técnica de Nivel Médio e de Educacdo Profissional e Tecnoldgica de
Graduacdo e Pds-Graduagdo, com foco na capacitacdo de pessoas para a ampliacdo das
oportunidades de empregabilidade e de geracédo de renda por meio do trabalho autbnomo.

Atualmente, o Cetam encontra-se presente nos 62 municipios do Estado e possui um
portfélio com mais de 391 cursos diferentes, distribuidos entre a qualificacdo profissional e
formacdo técnica de nivel médio, com cargas horarias que variam entre 10 a 1.800 horas de
aula, atendendo diferentes areas de formacao profissional.

O edital de concurso 001/2014, é referente ao concurso publico do Cetam, que foi
langado no dia 08 de maio de 2014, ofertando 125 vagas, distribuidas nos niveis Médio, Técnico
e Superior, para 0s municipios de: Manaus, Itacoatiara, Tabatinga e Tefé.

Obedecendo a legislacdo, conforme os itens do edital 001/2014, o regime de trabalho

adotado foi:

1.2 Regime juridico: Estatutario, com direitos, vantagens, obrigagdes e atribuicdes
especificadas na Lei n® 1.762 de 14 de novembro de 1986, Lei n° 3.847, de 27 de
dezembro de 2012 e demais leis atinentes a espécie e legislagdo pertinente que vier a
ser aplicada com suas respectivas alteragdes.

1.2.1 Sendo nomeados sob o regime juridico estatutario regido pelo Estatuto dos
Servidores Pablicos Civis do Estado do Amazonas — Lei 1.762 de 14 de novembro de
1986.

Com base nas publicac¢Ges do Diario Oficial do Estado do Amazonas (DOE), nos dois
primeiros anos de vigéncia do concurso foram publicadas 24 nomeacges, dentre as quais
houveram desisténcias e pedidos de exoneracdo, efetivando-se somente 15 nomeacgOes de
aprovados.

A lista com os nomes dos 110 convocados para a capital e interior foi divulgada na
edicdo do Diario Oficial do Estado do dia 9 de novembro de 2018, sendo disponibilizada ao
publico somente no dia 14 de novembro de 2018.
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Entre os nomeados estavam 91 aprovados para capital e 19 aprovados para o interior,
com atuacdo nos municipios de Itacoatiara, Tabatinga e Tefé, dentre as quais houveram
desisténcias e pedidos de exoneracao.

De acordo com os dados da folha de novembro de 2019 do Cetam, obtida no Portal da

Transparéncia do Governo do Amazonas, podemos observar o atual quadro de servidores da

autarquia:
Quadro 2 — Quadro Atual de Servidores do Cetam
VINCULO QUANTIDADE FORCA DE TRABALHO
Cedidos de Outros Orgaos 28 15,30%
Cetam (Edital 001/2014) 64 34,97%
Comissionados 91 49,72%
TOTAL 183 99,99%

Fonte: Elaborado pelo autor, 2019.

3 METODOLOGIA

A metodologia necessaria para execucdo desta pesquisa caracterizou-se, quanto ao
objetivo, como método dedutivo, que segundo Diniz (2008, p.6) “meétodo dedutivo parte das
teorias e leis consideradas gerais e universais buscando explicar a ocorréncia de fenbmenos
particulares”. Este método estd relacionado as diversas e diferentes formas de raciocinio,
através da andlise de dados e informacdes levando a uma concluséo ou resultado.

Quanto a natureza dos dados a pesquisa enquadra-se na analise qualitativa e quantitativa,
com adocao de estatistica e através de método descritivo. Para Knechtel (2014, p. 106) a analise
quali-quantitativa “interpreta as informagdes quantitativas por meio de simbolos numéricos e
os dados qualitativos mediante a observacdo, a interacdo participativa e a interpretacdo do
discurso dos sujeitos (semantica)”.

Destacamos também o uso de pesquisa bibliografica, com base em material ja
elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos (GIL, 2008); Pesquisa
documental, a qual Oliveira (2007, p.70) alerta que “na pesquisa documental, o trabalho do
pesquisador (a) requer uma andlise mais cuidadosa, visto que os documentos ndo passaram
antes por nenhum tratamento cientifico”. Nesta, utilizamos algumas fontes, como o Edital de
Concurso 001/2014 — Cetam e o Diario Oficial do Estado do Amazonas (DOE).

Quanto a definicdo da amostragem, definiu-se que dos 64 servidores que atualmente se
encontram na instituicdo, foram selecionados 40 para participar da pesquisa, 0 que corresponde

a 62,5% dos servidores do Cetam, lotados na capital e no interior, através do primeiro concurso

91

Pereira, Maduro e Lima, p.91-104

www.rara.unir.br



https://doi.org/10.18361/2176-8366/rara.v13n3p78-104

www.rara.unir.br

» ¥, Revista de Administracio e Negocios da Amazonia, V.13, n.3, set/dez, 2021
3 ISSN:2176-8366 DOI 10.18361/2176-8366/rara.v13n3p78-104
Secao de Artigo

publico da instituicdo, assim o célculo de amostragem ficaria com a margem de erro de 9,6
pontos percentuais (pp).

Por fim, a presente pesquisa utilizou, para coleta dos dados, o questionario, que se trata
de um instrumento de coleta de dados constituido por uma série de perguntas, que devem ser
respondidas por escrito (MARCONI & LAKATOS, 1999). O questionario contemplou uma
série de 22 questBes a respeito das dimens@es: perfil, processo de adaptagdo, vantagens e
desvantagens de atuar no servigo publico, satisfacdo, remuneracdo, intengdo de permanéncia no

Orgdo e as acOes de Desenvolvimento Profissional promovidas pelo Cetam.

4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS
Nesta etapa serdo apresentados os resultados coletados nesta pesquisa, através da

aplicacdo do questionario, direcionado aos servidores que ingressaram na instituicdo atraveés do

concurso publico do edital 001/2014, objeto deste estudo.

a) Perfil

Iniciamos tracando o perfil dos servidores egressos do edital de concurso publico do
Cetam 001/2014, onde no universo de 64 servidores que permanecem atuando na instituicao,
responderam ao questionario 40 servidores.

Nesta amostra tem-se que 50% dos participantes pertencem ao sexo feminino e 50% sdo
do sexo masculino. Em relagdo a faixa etaria 50% estdo entre 31 e 40 anos, 41,7% entre 26 e
30 anos e apenas 8,3% entre 20 e 25 anos. Questionados quanto ao estado civil, identificamos
que 50% declararam que sdo casados, 41,7% afirmam ser solteiros e 8,3% sdo divorciados. No
grafico abaixo apresentamos os dados descritos acima, relativos aos itens "Sexo", "Faixa Etaria"
e "Estado Civil".

Sexo, Faixa Etaria e Estado Civil
50% 50% 50% 50%
41,70% 41,70%
8,30% I 8,30%
| I
(] (s] ] o ] e O (s
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& o ] ) o & 1% 3
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& e @ e \'—:2’
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Grafico 1: Caracterizagdo do Perfil
Fonte: Dados da pesquisa, 2019
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Em relacdo a escolaridade atual dos servidores constatamos que 41,7% sao especialistas
em nivel de pos-graduacdo, 25% possuem mestrado em sua area de formacéo, 16,7% possuem
ensino superior completo e 16,7% estdo cursando ou concluindo o ensino superior. Quanto ao
cargo que ocupam 58,3% sao Analistas Técnicos (Nivel Superior) e 41,7% ocupam o cargo de
Assistente Técnico (Nivel Médio), nomenclaturas essas utilizadas no edital do concurso publico
do Cetam 001/2014. No gréafico abaixo visualizamos os dados descritos acima, relativos aos

itens "Escolaridade” e "Cargo".

Escolaridade e Cargo

58,30%

47,70%
41,70%
25%
16,70% 16,70% I

Superior Superior  Especialista Mestrado Analista Assistente
Completo  Incompleto Técnico Técnico

Graéfico 2: Nivel de Escolaridade e Cargo
Fonte: Dados da pesquisa, 2019

b) Durante o processo de adaptacdo

Questionados sobre o relacionamento interpessoal durante sua adaptacdo, 50% dos
participantes responderam que foi muito bom e os outros 50% responderam que foi que foi
bom. Quanto a rotina de trabalho 58,3% considera dindmica e 41,7% acredita ser flexivel.

Quando perguntados se possuem conhecimento técnico na area que atuam 66,7%
afirmaram que possuem e 33,3% informaram que precisaram aperfeicoar. No grafico abaixo
visualizamos os dados descritos acima, relativos aos itens "Relacionamento Interpessoal”,

"Rotina de Trabalho" e "Conhecimento Técnico".
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Relacionamento Interpessoal, Rotina de
trabalho e Conhecimento Técnico

66,70%
58,30%

50,00% 50,00%
41,70%
I 33,30%

Muito Bom Bom Flexivel Dinamica Possui Precisou
conhecimento aperfeigoar o
técnico conhecimento

Gréfico 3: Processo inicial de adaptacao
Fonte: Dados da pesquisa, 2019

Em relagdo & comunicacgdo dentro do 6rgéo, 66,7% afirmaram que precisa aperfeicoar;
16,7% consideraram objetiva e 16,7% responderam que é confusa. Questionado gquanto as
ordens do gestor do setor que atuam 58,3% dizem ser objetivas e 41,7% defendem que precisa
aperfeicoar. No grafico abaixo visualizamos os dados descritos acima, relativos aos itens

"Relacionamento Interpessoal”, "Comunicacédo Interna™ e "Ordens do Gestor do setor".

Comunicacdo

M Considerou a comunicagdo dentro do Grgdo

B Considerou as ordens do gestor do setor onde trabalha

66,70%
58,30%
16,70% 16,70%
| K
Objetiva Confusa Precisa aperfeicoar

Graéfico 4: Processo de Comunicacao
Fonte: Dados da pesquisa, 2019

Nesse sentido, também questionamos quanto ao retorno de alguma informacéo que o
servidor solicitou, onde 58,3% responderam que as vezes recebem algum retorno e 41,7%
sempre recebem algum retorno.

Identificamos que apenas 50% recebeu/recebe algum retorno sobre seu trabalho; 33,3%
informaram que sempre recebem e 16,7% nunca receberam algum retorno. No grafico abaixo
visualizamos os dados descritos acima, relativos aos itens "Retorno sobre informagéo

solicitada" e "Retorno sobre seu trabalho".
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Feedback

M Recebe retorno sobre alguma informacéo que solicitou

M Recebe/recebeu retorno sobre o seu trabalho dentro do drgdo

58,30%

41,70%

33,30%

o] I

Sempre Asvezes MNunca

Gréfico 5: Feedback
Fonte: Dados da pesquisa, 2019

Questionados ainda quanto a atividade que desempenham, destacamos que 91,7%
afirmam ter grande significado para si e apenas 8,3% responderam que qualquer um pode fazer.
No gréafico abaixo visualizamos os dados descritos acima, relativo ao item "Atividade que

desempenha”.

Quanto a atividade que vocé
desempenha vocé acredita que

91,70%

8,30%
||
M&o agrega grande Qualquer um pode Tem grande N &o sabe bem qual

valor fazer significado para € asuacontribuicdo
vocé

0 0]

Graéfico 6: Desempenho
Fonte: Dados da pesquisa, 2019

¢) Quanto as vantagens, desvantagens e a satisfacéo de ser servidor publico.

Nesta dimensdo foram elencados 10 motivos considerados Vantagens para quem
ingressa no Servigo Publico, ficando a livre escolha do participante em selecionar um ou mais
de um motivo, que para ele seria vantagem. Os participantes elegeram ser a Estabilidade a
principal vantagem de ingresso no servico publico, fincando entdo com percentual de escolha
de 91,7% entre os servidores da instituicdo. Em segundo lugar, com 41,7% elegeram o
Ambiente de trabalho, na sequéncia elegeram que o trabalho que realizam e a possibilidade de
progressdo, ambos com o percentual de 25% de escolha. Ambos com 16,7% escolheram
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desenvolvimento profissional e beneficios e apenas ambos com 8,3% selecionaram evolugéo
salarial, reconhecimento e carga horaria de trabalho.

Quanto a Desvantagem foram elencados 11 motivos, também ficando a livre escolha
do participante em selecionar um ou mais de um, que para ele seria desvantagem. O resultado
obtido foi o seguinte: Com 75% o motivo burocracia ficou em primeiro lugar neste item, em
segundo lugar com 58,3% a evolucéo salarial, com 50% a estagnagao profissional, com 25% o
desenvolvimento profissional, com 16,7% os beneficios e por fim com ambos 8,3% foram
escolhidos: estabilidade, localizagéo e carga e horéria.

Em relacdo ao item Satisfacao, listamos 10 possiveis motivos, obtendo assim o seguinte
resultado: Com 66,7% o trabalho que realiza foi eleito o principal motivo de satisfacdo dos
participantes, ficando em segundo lugar com 41,7% a estabilidade, ambos com 33,3% elegeram
relacionamento interpessoal e ambiente de trabalho, 25% elegeu o reconhecimento, 16,7% o
salario e ambos com 8,3% escolheram o desenvolvimento profissional e a possibilidade de

progressdo. No gréafico abaixo visualizamos os dados descritos acima, relativos aos itens:
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Griéfico 7: Motivos de Vantagens, Desvantagens e Satisfacdo do Trabalho no Servico Publico
Fonte: Dados da pesquisa, 2019

d) Quanto a remuneracao
Questionados no formulario de coleta de dados quanto ao salario atual que recebem, os

participantes assim responderam que: 45% acreditam que ganham abaixo da média de mercado,
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36,4% acredita que ha espaco para discutir e melhorar esta situacdo, 9,1% entende que o salario
atual apenas satisfaz as necessidades basicas e outros 9,1% afirmam que est& reazoavelmente
satisfeito. No grafico abaixo visualizamos os dados descritos acima, relativo ao item

"Remuneracgao”.

Remuneracdo

45,5%

36,4%
I 9,1% 9,1%

Ganha abaixo da Acredita que ha  Satisfaz apenas as  Esta razoave Imente
média do mercado espaco para discutir  necessidades satisfeito
e melhorar basicas

Gréfico 8: Satisfagdo Salarial
Fonte: Dados da pesquisa, 2019

e) Quanto a sua permanéncia no Cetam

Ao responderem esta dimensédo os participantes expuseram sua inten¢do de permanecer
no quadro de servidores da instituicdo, a pesquisa demonstrou que 50% dos participantes
pretendem continuar no Cetam, 33,3% afirmam que ndo e 16% demonstraram indecisdo ao
responder talvez. Questionados se aguardavam algum outro concurso 91,7% responderam que
ndo e apenas 8,3% responderam que sim, que estdo aguardando outro concurso. No grafico
abaixo visualizamos os dados descritos acima, relativos aos itens "Pretende Continuar no

Cetam” e "Aguardando outro concurso™.

Permanénciano Cetam

M Pretende Continuar no Cetam ¥ Aguardando outro concurso

91,70%

16%

8,30%

Sim Talvez

Gréfico 9: Intencdo de permanéncia na institui¢do
Fonte: Dados da pesquisa, 2019
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f) Ac0es de desenvolvimento profissional promovidas pelo Cetam

Neste item relativo a formacdo e capacitacdo interna promovida pela instituicdo e
direcionada aos servidores, identificamos que 58,3% dos participantes responderam que a
instituicdo promove poucas acOes neste sentido e 41,7% afirmam que a instituicdo ndo promove
formagéo direcionada a eles.

Questionamos também a quantidade de cursos que os servidores participaram no ano de
2019 promovidos pelo Cetam, e identificamos que 58,3% responderam que participaram de um
curso, 16, 7% afirmam que participaram de trés e ambos 8,3%, disseram que n&o participaram
de nenhum, ou de dois cursos e mais de trés cursos.

Pedimos aos participantes que caso tenham participado de pelo menos um curso
informassem no formulario qual foi este. Segundo os proprios servidores 0s cursos mais
mencionados foram os de: Metodologias Ageis, Sessdo de Estudos Pedagdgicos e a | Semana
de Integracdo dos Servidores do Cetam. Nos graficos abaixo visualizamos os dados descritos
acima, relativos aos itens "Participacdo em Cursos promovidos pelo Cetam" e "Quantidade de
Cursos promovidos pelo Cetam que participo no ano de 2019".

Promove cursos especificos para os Quantidade de cursos que participou
servidores pela instituicdo

58,30%
41 70%
16.70%
£.30% 830% B.30%
% e =2
Sim Muto Pouco Ndo e

Nenhum um ols Tres Mas de Trés

Gréfico 10 e 11: Capacitacdo dos servidores da instituicdo
Fonte: Dados da pesquisa, 2019

5 CONSIDERACOES FINAIS
Nesta pesquisa buscou-se identificar e analisar o processo de adaptacdo e adequagéo

dos novos servidores do Cetam, egressos do primeiro concurso da instituicdo realizado em
2014 e que a maioria iniciou suas atividades na instituicdo somente no inicio de 2019.

Através da coleta de dados realizada foi possivel identificar o perfil de servidores que
atuam hoje na instituicdo, quais as vantagens e desvantagens que eles levaram em consideracao
ao optarem em se tornar funcionarios publicos estaduais e 0s motivos que eles consideram

satisfatérios a permanecerem trabalhando no Cetam.
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Observamos que o fator da estabilidade ¢ a principal vantagem e motivo de satisfacdo
de quem trabalha no servico publico, porém observamos também que os participantes levaram
bastante em consideracdo o ambiente de trabalho e o servigo que realizam como motivos de se
continuar atuando no funcionalismo publico estadual, principalmente dentro do Cetam.

Dentro da perspectiva de desvantagens ndo houve surpresas em relagdo a escolha da
burocracia como um dos principais motivos e em seguida a questdo da evolucdo salarial, a
pesquisa demonstrou ainda que os participantes afirmam que recebem abaixo da média do
mercado, sendo isto compensado pela questdo da estabilidade, porém devido a burocracia do
estado, os reajustes devem ser aprovados pelo poder legislativo, dependem da previséo e do
orgamento anual e principalmente da arrecadacdo de receitas do estado.

Os participantes demonstraram interesse em permanecer no Cetam, pois acreditam que
o trabalho que desenvolvem tem um grande significado para eles, porém é necessario que a
instituicdo melhore seus procedimentos de comunicacdo e a capacitacdo dos servidores da
instituicao.

Quanto ao item comunicagdo, observou-se que a maioria dos participantes da pesquisa
afirmou que mesmo as ordens do gestor, responsavel pelo setor onde trabalham serem objetivas,
precisam ser aperfeicoadas. E que quando solicitada alguma informacao, por parte do servidor,
a maioria recebeu as vezes algum retorno. Nesse sentido, para minimizar possiveis ruidos na
comunicagéo interna, sugerimos que a instituicdo adote canais de comunicagdo mais eficiente,
como intranet, ou chat online ou ainda aplicativos de mensagens instantaneas e chamadas de
voz no celular.

A pesquisa demonstrou o interesse da maioria dos participantes em permanecer
trabalhando na instituicdo, porém € necessario que a mesma desenvolva agdes voltadas ao
desenvolvimento e retencdo desses servidores. Uns dos itens mencionados na pesquisa que
podemos considerar de forma indireta dentro do Cetam, relacionados a fase de retencao seriam
o ambiente e a flexibilidade de horario de trabalho, como uma das vantagens de se trabalhar na
instituicdo, o que ainda é muito pouco.

Sugerimos a instituicdo algumas agdes a serem trabalhadas e melhoradas na fase de
retencdo, como: massificacdo da cultura organizacional através da difusdo de valores éticos e
morais, elaboracdo da proposta de planos de cargos e salarios compativeis com os niveis de
formacéo, experiéncia e tempo de servigo e programas de ascensdo profissional dentro do
Cetam.
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Em relacdo a promogdo de a¢Bes de desenvolvimento e capacitagdo, a pesquisa apontou
que ha pouca promogdo de cursos voltados exclusivamente para os servidores do 6rgdo. Os
cursos oferecidos contemplaram conhecimentos técnicos voltados a area de educacdo
profissional, principal atividade desenvolvida pelo Cetam.

Diante do cenario que a pesquisa apresentou, seria interessante a instituicdo utilizar
algumas ferramentas da gestdo por competéncias, principalmente na parte do treinamento dos
servidores, mapeando as competéncias e habilidades dos mesmos e nas formas de
monitoramento desses avancos, criando indices e metas relacionados ao quadro de evolugédo
desses novos servidores, colaborando assim para a criacao de possiveis critérios relacionados a
ascensdo profissional dentro do Cetam.

Por fim, ressaltamos que a instituicdo precisa urgentemente criar alternativas para reter
0s servidores egressos do primeiro concurso, investir no capital humano dentro do servico
publico otimizando processos e fornecendo um servico de qualidade a populacgéo, apoiados nos

processos de gestdo de pessoas e na gestdo por competéncias.

REFERENCIAS

ALMEIDA, M. A. Percepc¢ao de Gestores e Tecnicos sobre 0 processo de Gestao por
Competéncias em Organizac¢des no Brasil. Dissertacdo mestrado em Administracéo.
Universidade de Brasilia. Brasilia, 2007. Disponivel em <https://repositorio.unb.brrhandle>
Acesso em: 28 nov. 2019.

AMAZONAS. Diario Oficial do Estado do Amazonas (DOE). Edi¢ao de 9 de novembro
de 2018. Poder Executivo. p. 10 — 12. Disponivel em < http://www.cetam.am.gov.br/wp-
content/uploads/2018/11/concursados-CETAM.pdf> Acesso em 05 dez. 2019

. Lein.1.762, de 14 de novembro de 1976. Dispde sobre o Estatuto dos Servidores
Publicos Civis do Estado do Amazonas. Disponivel em
<https://www.tjam.jus.br/index.php/leis/941-lei-ordinaria-1762-1986/file> Acesso em 02 dez.
20109.

. Lein. 2.816, de 24 de julho de 2003. Dispde sobre a criagéo e instituicdo da
Autarquia CENTRO DE EDUCACAO TECNOLOGICA DO AMAZONAS — CETAM, e da
outras providéncias. Disponivel em
<https://sapl.al.am.leg.br/media/sapl/public/normajuridica/2003/7271/7271_texto_integral.pdf
> Acesso em 05 dez. 2019.

. Portal da Transparéncia do Estado do Amazonas. Remuneracéo dos Servidores.
Cetam. Novembro. 2019. Disponivel em < http://www.transparencia.am.gov.br/pessoal/>
Acesso em 05 dez. 2019.

BERNARDI, M.A. A Melhor empresa: como as empresas de sucesso atraem e mantem os
gue fazem a diferenca. Rio de Janeiro: Elsevier, 2003.

BONAFIN T.C. BRANDALISE N.T: Incentivos Organizacionais Versus Satisfacdo dos
Funcionarios. Disponivel em: <http://www.administradores.com.br/artigos/economia-

100

Pereira, Maduro e Lima, p.100-104

www.rara.unir.br



https://doi.org/10.18361/2176-8366/rara.v13n3p78-104

www.rara.unir.br

. Revista de Administracio e Negécios da Amazonia, V.13, n.3, set/dez, 2021
3 ISSN:2176-8366 DOI 10.18361/2176-8366/rara.v13n3p78-104
Secao de Artigo

efinancas/incentivos-organizacionais-versus-satisfacao-dos-funcionarios/47030/>. Acesso em:
28 nov. 20109.

BRANDAO, Hugo Pena. GUIMARAES, Toméas de Aquino. GESTAO DE
COMPETENCIAS E GESTAO DE DESEMPENHO: Tecnologias Distintas ou
Instrumentos de um Mesmo Construto? RAE - Revista de Administragcdo de Empresas. Sdo
Paulo. v. 41. p. 8-15 - Jan/Mar. 2001 < Jan/Mar. 2001. Disponivel em <
http://lwww.scielo.br/pdf/rae/v41nl/v41nla02.pdf> Acesso em 02 dez. 2019.

BRANHAM, L. Motivando as pessoas que fazem a diferenca: 24 maneiras de manter os
talentos de sua empresa. Rio de Janeiro: Campus, 2002.

BRASIL. Constituicdo Federal de 1988. Artigo 41. Redacdo dada pela Emenda
Constitucional n° 19, de 1998. Disponivel em <
https://www.jusbrasil.com.br/topicos/869559/artigo-41-da-constituicao-federal-de-1988>
Acesso em: 02 dez. 2019.

. Decreto n. 2.271, de 7 de julho de 1997. Dispde sobre a contratagdo de servigos pela
Administracdo Publica Federal direta, autarquica e fundacional e da outras providéncias.
Disponivel em < http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/D2271.htm> Acesso em: 02
dez. 2019.

. Decreto n. 9.507, de 21 de setembro de 2018. Dispde sobre a execugdo indireta,
mediante contratacdo, de servigos da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional e das empresas publicas e das sociedades de economia mista controladas pela
Unido. Disponivel em < http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-
2018/2018/Decreto/D9507.htm> Acesso em: 02 dez. 20109.

. Decreto-Lei n. 200, de 25 de fevereiro de 1967. Dispde sobre a organizacéo da
Administracdo Federal, estabelece diretrizes para a Reforma Administrativa e d& outras
providéncias. Disponivel em <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-
Lei/Del0200.htm> Acesso em: 02 dez. 2019.

. Decreto-Lei n. 5.452, de 1° de maio de 1943. Aprova a Consolidacdo das Leis do
Trabalho. Disponivel em <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/del5452.htm>
Acesso em: 02 dez. 2019.

. Lein.8.112, de 11 de dezembro de 1990. Dispde sobre o regime juridico dos
servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacdes publicas federais.
Disponivel em < http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/I8112cons.htm> Acesso em: 02
dez. 2019.

. Lein. 8.911, de 11 de julho de 1994. Dispde sobre a remuneragdo dos cargos em
comissdo, define critérios de incorporacdo de vantagens de que trata a Lei n® 8.112, de 11 de
dezembro de 1990, no &mbito do Poder Executivo, e da outras providéncias. Disponivel em <
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L8911.htm> Acesso em: 02 dez. 2019.

. Lein. 11.788, de 25 de setembro de 2008. Dispe sobre o estagio de estudantes;
altera a redacdo do art. 428 da Consolidacao das Leis do Trabalho — CLT, aprovada pelo
Decreto-Lei no 5.452, de 10 de maio de 1943, e a Lei no 9.394, de 20 de dezembro de 1996;
revoga as Leis nos 6.494, de 7 de dezembro de 1977, e 8.859, de 23 de marco de 1994, o
parégrafo Unico do art. 82 da Lei no 9.394, de 20 de dezembro de 1996, e o art. 60 da Medida
Provisoria no 2.164-41, de 24 de agosto de 2001; e da outras providéncias. Disponivel em <
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2007-2010/2008/lei/111788.htm> Acesso em: 02
dez. 2019.

BRUNNQUELL, Claudine. Elaboracdo de um plano de cargos e salarios para a empresa
KCC Comércio de Mdveis Ltda. 2009. p. 28. Trabalho de Concluséo de Curso apresentado
a disciplina Estagio Supervisionado — CAD 5236, como requisito parcial para obtencéo do
grau de Bacharel em Administracdo da Universidade Federal de Santa Catarina, area de

101

Pereira, Maduro e Lima, p.101-104

www.rara.unir.br



https://doi.org/10.18361/2176-8366/rara.v13n3p78-104

www.rara.unir.br

. Revista de Administracio e Negécios da Amazonia, V.13, n.3, set/dez, 2021
3 ISSN:2176-8366 DOI 10.18361/2176-8366/rara.v13n3p78-104
Secao de Artigo

concentracdo em Recursos Humanos. Disponivel em
<https://repositorio.ufsc.br/handle/123456789/119853> Acesso em: 27 nov. 20109.

CAXITO, Fabiano de Andrade. Recrutamento e Selecdo de Pessoas. Curitiba: IESDE,
CETAM. Centro de Educacdo Tecnoldgica do Amazonas. Relatério Anual 2018. Manaus.
Dezembro. 2019. 60 paginas.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestédo de Pessoas: O novo papel dos recursos humanos nas
organizac0es. 4? ed. Sdo Paulo: Manole, 2014.

CIGAS. Companhia de Gas do Amazonas. A Cigas. Quem Somos? Disponivel em <
https://www.cigas-am.com.br/a-cigas> Acesso em 02 dez. 2019.

COSTA, F. L. Brasil: 200 anos de Estado; 200 anos de administracdo publica; 200 anos
de reformas. Revista de Administracdo Publica — Rio de Janeiro, v. 42, n. 5, p. 829-74,
2008. Disponivel em <http://www.scielo.br/pdf/rap/v42n5/a03v42n5.pdf> Acesso em 01 dez.
20109.

DELGADO, Mauricio G. Curso de Direito do Trabalho. 8. Ed. S&o Paulo: LTr.2009.
DESSLER, Gary. Administracéo de recursos. Sao Paulo: Prentice Hall, 2003.

DINIZ, Célia Regina. Metodologia cientifica / Célia Regina Diniz; lolanda Barbosa da
Silva. — Campina Grande; Natal: UEPB/UFRN - EDUEP, 2008. p. 6. Disponivel em<
http://www.ead.uepb.edu.br/ava/arquivos/cursos/geografia/metodologia_cientifica/Met_Cie_
A04 M_WEB_310708.pdf> Acesso em 10 dez. 2019.

FCC. Fundacédo Carlos Chagas. Edital de Concurso N°. 001/2014 — CETAM. Disponivel em
<http://www.concursosfcc.com.br/concursos/cetam113/edital_final _08_05.pdf> Acesso em
05 dez. 2019.

FELICIO, Joana Carla de Souza Matta. Os processos de RH: uma viséo estratégica. Santa
Catarina, 2015. Disponivel em <https://www.rhportal.com.br/artigos-rh/os-processos-de-rh-
uma-viso-estratgica/> Acesso em: 01 dez. 2019.

FLEURY, Maria Teresa Leme, FISCHER, Rosa Maria. Processo e relacdes do trabalho no
Brasil. S&o Paulo: Atlas, 1998.

FRANCO, Jose de Oliveira. Cargos, salarios e remuneracao. Ed. rev. Curitiba, PR: IESDE
Brasil, 2012,

GIL, Antonio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisa. 4. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2008.
GIRARDI, Dante; FELICIANO A. M.; GARIBA, C.M.S. Retencéo de talentos nas
organizacGes empreendedoras, na era do conhecimento: o case do cirque du soleil. In:
ROSA, S.; LAPOLLI, E. M.; FRANZONI, A.M.B.. Competéncia empreendedora.
Floriandpolis: Pandion, 2009. p.6. Disponivel em <
https://moodle.ufsc.br/pluginfile.php/766300/mod_resource/content/1/artigo_Dante_4 Retenc
ao_de_talentos _dante 11 1 .pdf> Acesso em 04 dez. 2019.

INSTITUTO RIO BRANCO. O Instituto. Historia. Disponivel em <
http://www.institutoriobranco.itamaraty.gov.br/historia> Acesso em 02 dez. 2019.
KNECHTEL, Maria do Rosario. Metodologia da pesquisa em educacéo: uma abordagem
tedrico-pratica dialogada. Curitiba: Intersaberes, 2014. p. 106.

MARCONI, Maria de Andrade; LAKATQOS, Eva Maria. Técnicas de pesquisa. 3. Ed. Sdo
Paulo: Atlas, 1999.

MARQUES, Marcus. Recrutamento Interno x Externo — Conheca as Vantagens e
Desvantagens. Pulicado em 25, fevereiro 2017. Disponivel em
<http://marcusmarques.com.br/colaboradores/recrutamento-interno-x-externo-conheca-
vantagens-desvantagens/> Acesso em: 31 out. 2019.

MARRAS, Jean Pierre. Administrac¢ao de recursos humanos: do operacional ao
estrategico. 13. Ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2009.

MEDEIROS, Morgana F. Recrutamento e sele¢do de pessoas: métodos e técnicas que
podem ser utilizados por profissionais de recursos humanos. Trabalho de Concluséo do

102

Pereira, Maduro e Lima, p.102-104

www.rara.unir.br



https://doi.org/10.18361/2176-8366/rara.v13n3p78-104

www.rara.unir.br

. Revista de Administracio e Negécios da Amazonia, V.13, n.3, set/dez, 2021
3 ISSN:2176-8366 DOI 10.18361/2176-8366/rara.v13n3p78-104
Secao de Artigo

Curso de Especializagdo em Gestéo de Pessoas, da Universidade do Sul de Santa Catarina,
como requisito parcial para a obtencédo do titulo de Especialista em Gestdo de Pessoas. 2017.
Disponivel em
<https://riuni.unisul.br/bitstream/handle/12345/3618/MORGANA_FIGUEIREDO MEDEIR
0S-%5B46726-11301-1-697050%5DMORGANA_FIGUEIREDO_MEDEIROS-46726-
11300-3-697050TCC_POS_GRADUACAO-
_Gestao_de_Pessoas.pdf?sequence=1&isAllowed=y> Acesso em: 25 nov. 2019.

MELLO, Celso Antdnio Bandeira de. Curso de direito administrativo. 28. Ed. S&o Paulo:
Malheiros, 2011. p.269.

MICHAELLIS. Dicionario Escolar Lingua Portuguesa. Nova Ortografia conforme o
Acordo Ortogréfico da Lingua Portuguesa. Melhoramentos; Edicdo: 4% (8 de agosto de
2016).

MILKOVICH, George T.; BOUDREAU, John W. Administra¢édo de Recursos Humanos.
S&o Paulo: Atlas, 2010.

MOREIRA, Jaciele N., CAMARGO, Naura Marcela E., HENKE, Poliana L., FABRICIO,
Adriane. Subsistemas e processos de gestao de pessoas na universidade regional do
noroeste do estado do Rio Grande do Sul — UNIJUI. Artigo Elaborado na Disciplina de
Gestdo de Pessoas, do curso de Administracio DACEC/UNIJUI e Apresentado na XXII
Jornada de Pesquisa. 2017. Disponivel em
<https://publicacoeseventos.unijui.edu.brysalaoconhecimentorarticle)view> Acesso em: 27
nov. 2019.

MOTA, Pedro Antonio de T. Gestdo de Competéncias Organizacionais. Dissertacdo para

obtencdo do Grau de Mestre em Engenharia Informatica e Computadores. Lisboa, 2011. p. 14.

Disponivel em

<https://fenix.tecnico.ulisboa.pt/downloadFile/395143157956/56858%20%20Pedro%20Mota.

pdf> Acesso em: 29 nov. 2019.

OLIVEIRA, Maria Marly. Como fazer pesquisa qualitativa. Petropolis, Vozes, 2007. p.70.
PAULA, Vilson Vieira, NOGUEIRA, Giulia de Mendonga. A importancia da area de
gestdo de pessoas, para o sucesso da organizacdo. Artigo apresentado no XII Congresso
Nacional de Exceléncia em Gestdo & 111 INOVARSE — Responsabilidade Social Aplicada.
2016. p. 10. Disponivel em <https://docplayer.com.br/44547793-A-importancia-da-area-de-
gestao-de-pessoas-para-0-sucesso-da-organizacao.html> Acesso em: 22 nov. 2019.
PRODAM. Processamento de Dados do Amazonas S/A. Institucional. Disponivel em <
http://www.prodam.am.gov.br/institucional/> Acesso em 02 dez. 2019.

RIBEIRO, Regina Martins. RETENCAO DE PESSOAL NO SETOR PUBLICO: o caso
de uma empresa do Estado de Minas Gerais. Dissertacdo apresentada ao Programa de Pos-
Graduacdo em Administracdao da Pontificia Universidade Catolica de Minas Gerais, como
requisito parcial para obtengdo do titulo de Mestre em Administracdo. Minas Gerais. 2011. p.
31. Disponivel em <
http://www.biblioteca.pucminas.br/teses/Administracao_RibeiroRM_1.pdf> Acesso em 04
dez. 2019.

SANT’ANNA FILHO, Rubens. Comentarios sobre a permanéncia dos empregados nas

organizac0Oes. Revista de Administracdo de Empresas. vol.19 no.3 Sdo Paulo July/Sept. 1979.

Disponivel em <http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0034-
75901979000300008> Acesso em: 29 nov. 2019.

SEBRAE. Retencdo de talentos: manual do participante. / Daniel César Pereira; coordenacéo,
Claudio Afranio Rosa. - Belo Horizonte: SEBRAE/MG, 2013. p. 31. Disponivel em <
https://www.sebrae.com.br/Sebrae/Portal%20Sebrae/UFs/MG/Sebrae%20de%20A%20a%20

Z/Reten%C3%A7%C3%A30+de+Talentos+-+Guia+de+Crescimento.pdf> Acesso em 04 dez.

20109.
103

Pereira, Maduro e Lima, p.103-104

www.rara.unir.br



https://doi.org/10.18361/2176-8366/rara.v13n3p78-104

www.rara.unir.br

RARA Revista de Administracao e Negocios da Amazénia, V.13, n.3, set/dez, 2021
3 ISSN:2176-8366 DOI 10.18361/2176-8366/rara.v13n3p78-104
Secao de Artigo

SILVA, Otavio Pinto e. Terceirizacdo e a Reforma Trabalhista. Revista do Tribunal
Regional do Trabalho da 152 Regido, n. 51, 2017. p. 168. Disponivel em <
https://juslaboris.tst.jus.br/bitstream/handle/20.500.12178/125416/2017_silva_otavio_terceiri
zacao_reforma.pdf?sequence=1&isAllowed=y> Acesso em 02 dez. 2019.

STOLFI, A. M.; OLBRZYMEK, J. R.; MARTINS, D. L. C. C. Gestdo estratégica de
pessoas. Indaial: Uniasselvi, 2014.

VAZQUEZ, Ana Claudia Souza. Manual de boas préticas de recursos humanos / Ana
Claudia Souza Vazquez, Claudia Maria Miiller. | 1. ed. | Porto Alegre, RS : Buqui, 2017. 112
p. Disponivel em <http://www.sescooprs.coop.br/app/uploads/2017/09/manual-boas-praticas-
recursos-humanos-sescooprs.pdf> Acesso em: 29 nov. 2019.

ZANUTO, Milena S. Recrutamento e Selecdo de Talentos. Trabalho de Concluséo do
Curso de Especializacdo MBA em Gestdo Empresarial do Centro Universitario Catolico
Salesiano Auxilium. 2010. Disponivel em
<http://www.unisalesiano.edu.br/biblioteca/monografias/49738.pdf> Acesso em: 25 nov.
20109.

104

Pereira, Maduro e Lima, p.104-104

www.rara.unir.br



https://doi.org/10.18361/2176-8366/rara.v13n3p78-104

