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PROGRESSAO DO SERVIDOR PUBLICO NA CARREIRA DE ANALISTA
Luanna dos Santos Cardoso Pacheco

RESUMO

As organizacfes da esfera publica tem se preocupado cada vez mais com a
melhoria e adequacao dos seus servidores dentro da esfera. Observando que o
processo de captar e alocar talentos dentro de uma organizacdo € de suma
importancia para o desenvolvimento de uma empresa, 0 presente estudo busca
ndo sé conhecer estes dois processos, mas sim, observar com maior afinco o
processo de progressao dado a alocacdo destes servidores. Partindo-se do
pressuposto de uma pesquisa exploratoria de carater qualitativo, o foco deste
estudo se caracteriza por identificar e analisar os processos como eles
acontecem hoje dentro de um o6rgdo publico. No decorrer da pesquisa, a
realizacdo de entrevistas se tornou indispensavel a luz das informacfes
coletadas, fazendo-se necessario entrevista com o diretor do departamento de
recursos humanos, e entrevistas com o pessoal da area de gestdo estratégica
do 6rgdo em questdo para averiguacdo e comparacdo dos fatos. Utilizando-se
da técnica Andlise de Conteudo, descrita por Bardin, pode-se observar que o
processo de progressdo da carreira dos servidores do 6rgdo em questédo
encontra-se bastante estruturado no que diz respeito a progressao salarial.
Entretanto, a progresséo vinculada ao desenvolvimento da capacitacdo destes
funcionarios ainda se encontra falha, fazendo-se necessaria uma gestao por
parte do 6rgdo competente para que esta capacitacdo possa vir a ser de forma
igualitaria para todos aqueles que fazem parte desta estrutura, guardada as suas

devidas proporgoes.

Palavras-chave: Orgéo legislativo. Progresséo salarial. Recrutamento. Selec&o.

Carreira.



1 INTRODUCAO

Cada vez mais o mercado de trabalho exige daqueles que querem
fazer parte de uma sociedade proletarizada. A especializacdo profissional se
torna entdo, cada vez mais necessaria para o desenvolvimento profissional. Hoje
as pessoas devem estar capacitadas para exercer multiplas fungdes que atenda
as necessidades ndo s6 do mercado de trabalho, mas de uma vida social e

familiar de forma integrada.

Buscando por dados que exemplificasse a necessidade do
aprimoramento profissional, o site do IBGE — Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (2013) mostrou que no periodo de 2007 a 2013 o mercado de
trabalho deixou de empregar cerca de 7,3 milhbes de pessoas somente no
centro-oeste, 0 que, segundo o chefe do IBGE no Goias, Edson Roberto Vieira,
retrata que quanto menor o grau de instrucdo da pessoa, menor € a chance
desta se inserir no mercado. Ainda segundo o site, a faixa etaria que apresenta a
maior taxa de desemprego € a faixa entre 25 a 39 anos, idade na qual a pessoa
ainda encontra-se no processo da busca pela especializacao. Ja aqueles que se
encontram com uma vasta especializacéo, tem a op¢ao de escolher o emprego
com o qual mais se identificam. As empresas por sua vez, buscam por

alternativas efetivas de manter este profissional dentro da organizacgao.

Buscando entender melhor essa necessidade pelo aprimoramento
profissional, Gil (2001), diz que a Administracdo de Recursos Humanos teve seu
nascimento com as experiéncias de Frederick Taylor nos Estados Unidos.
Taylor, a partir da observacdo de operarios, concluiu que 0s mesmos poderiam
produzir mais. Desenvolveu entdo um sistema que se amparava na simplificacéo
dos movimentos com o0 objetivo de reduzir o tempo de consumo para com 0
trabalho. A administracdo cientifica como movimento ganhou forca apenas nas

primeiras décadas do século.

Logo apéds, surge o entdo psicélogo Elton Mayo, que buscava pela
valorizacdo das relacfes humanas dentro das organizacdes. Mayo desenvolveu

uma experiéncia que buscava estudar a relagdao entre a influéncia da luz na



produtividade dos operéarios da fabrica Western Eletric, entretanto, no decorrer
do processo observou-se que eram os fatores psicolégicos que interferiam de
fato na produtividade destes. Surge entdo a Administracdo Cientifica que
proporcionava a descoberta da relevancia do fator humano dentro das
empresas. (GIL, 2001)

A Segunda Guerra Mundial trouxe consigo mudancas significativas
para a Administracao Cientifica. Uma vez que os sindicatos ganham mais forca,
as empresas buscavam por solucdes para melhorar as condi¢cdes de trabalho e
beneficios oferecidas aos seus operarios, desta forma, elas se viam na posi¢ao
de negociar com algumas entidades trabalhistas a jornada de trabalho. Em
detrimento desta mudanca as empresas acabavam por modificar o0 seu
departamento de pessoal dando origem ao departamento de Relacbes
Industriais. (GIL, 2001)

Somente na década de 60 que o termo Administracdo de Recursos
Humanos passou a substituir aquelas até entdo utilizadas. Esta substituicdo
deveu-se a Teoria Geral dos Sistemas onde o seu conceito pode ser definido,
como: “[...] um conjunto de elementos materiais ou ideais, entre 0s quais se

possa encontrar uma relacdo.” (GIL, 2006, p.86)

Aprimorando toda a ideia de que o enfoque nas pessoas é fundamental
para o crescimento da organizacdo, o termo Gestdo de Pessoas comeca a ser
difundido entre as organizacbes com 0 proposito de mostrar que as pessoas
agora devem ser vistas como parceiras da organizacdo e ndo apenas como
recursos. "Gestdo de Pessoas é a func¢do gerencial que visa & cooperagdo das
pessoas que atuam nas organizacdes para o0 alcance dos objetivos tanto

organizacionais quanto individuais." (GIL, 2001, p. 88)

Dado o panorama, buscou-se entender também a relacdo da gestao de
pessoas no setor publico. Na esfera publica ndo é diferente, este profissional
deve ser visto também como um parceiro da instituicdo, e para isso, as agbes de
desenvolvimento profissional deste funcionario sdo o divisor de aguas para o

alcance deste proposito, fazendo com que este possa de fato progredir em sua



carreira. Ja os responsaveis por este setor na esfera publica, devem reconhecer
e motivar seus funcionarios a se sentirem parte da empresa, isto acontecendo, o
desempenho da organizacdo sera reconhecido interna e externamente. Este
reconhecimento pode vir a ser desenvolvido mediante recompensas que
propiciem um ambiente organizacional positivo dentro da instituicdo. (ROBBINS,
2005)

Dada as possibilidades de ingresso no servico publico, o tema acaba
por se inserir no contexto da administracdo publica com efeitos no plano de

carreira dos servidores efetivos.

A legislacéo referente ao plano de carreira no servigo publico passou
recentemente por mudancas no que diz respeito ao seu conceito, dado as
ambiguidades geradas pela interpretacdo da prépria legislacdo brasileira, por
este motivo pouco se foi escrito a respeito deste tema. Buscando por artigos, no
Google Académico, Scielo, biblioteca do UniCEUB, e bliblioteca da Camara dos
Deputados, encontrou-se neste Ultimo, um artigo escrito por Cruz (2013)
publicado na revista Sintese Direito Administrativo, com o tema: Administracéo
Pablica em Questionamento: Promocao por merecimento ou por tempo de
servico? Este artigo correlaciona os termos previstos em lei tais como carreira,
promocédo e ascensao no cargo de analista legislativo, um verdadeiro achado no
gue tange a publicacdo do tema. A maioria dos artigos recentes, publicados
sobre o tema, sdo voltados para o seguimento da satde como no caso do artigo
“Plano de carreiras cargos e salarios, (PCCS) e a motivacédo dos trabalhadores
em saude: percep¢do dos funcionérios da secretaria municipal de saude de
Manaus” escrito por Soares et. al. (2013), publicado na revista RAHIS — Revista
de Administracéo Hospitalar e Inovacdo em Saude. O artigo correlaciona o plano
de carreira com uma reivindicacao feita pelos proprios funcionarios como uma

garantia de satisfacdo no trabalho e garantia de maior seguranca estatutaria.

Sendo assim, como se da o processo de progressdo de um servidor
publico na carreira de analista? O presente trabalho buscara conhecer quais as
formas de ingresso e progresso do analista de um 6rgao do poder legislativo, e

mais especificamente: descrever o processo de selecdo, alocacdo e carreira,



identificar os treinamentos necessarios na progressao da carreira de analista; e

analisar a percepcéo do servidor perante sua carreira.

2 REFERENCIAL TEORICO

As empresas do mundo vem sofrendo cada vez mais com 0 processo
de atrair e manter funcionarios chaves dentro da organizacdo. Essencial para
este processo, 0 ato de atrair talentos e contratar profissionais adequados para
cada posicéo é mais do que necessario dentro de uma organizacdo. Conhecer o
gue o mercado busca, e principalmente, se preparar para ele, sdo premissas

essenciais para o sucesso de qualquer carreira.

Depois de descrever o conceito de carreira, o artigo busca conhecer
mais afundo quais os processos de recrutamento e selecéo utilizados dentro de
um o6rgao publico, e claro, obter um parecer perante os proprios servidores do
orgdo quanto a sua eficiéncia. Apos a coleta destes dados, viu-se a necessidade
e a importancia de se descrever os treinamentos essenciais para o alcance da

carreira plena.

2.1 Carreira

Antes de falar de carreira, 0 conceito e a contextualizagdo do trabalho
sdo imprescindiveis a compreensao deste projeto. O trabalho por si s6 € inerente
ao ser humano que busca relacionar-se com 0s demais seres do mundo numa
busca incessante do prazer e fuga do “stress” contido no mundo contemporaneo,
constituindo ainda um dos mais importantes, se ndao o maior, meio de

aprendizado técnico e social existente no mundo. (CARVALHO et. al, 2003).

A carreira surge no mundo contemporaneo advindo da elevagdo no
grau de instrucdo dos trabalhadores, da inser¢cdo da mulher no mercado de
trabalho, e principalmente da busca pelo conhecimento. Para Hall e Mirvis,
(1996) o conceito de carreira pode ser definido como aquela em que o individuo
busca por uma ocupacdo especifica, podendo ser interna, onde o préprio

individuo define quais os meios de crescimento que ele deseja tracar a sua



prépria carreira, ou ainda externos, onde a prépria organizacdo define quais os

meios de crescimento do funcionario.

Este mesmo funcionario, quando munido de projeto de
desenvolvimento pessoal atrelado ao projeto de desenvolvimento da empresa
para o qual presta servi¢os, consegue trabalhar de maneira muito mais eficiente
0s seus pontos fortes, da mesma maneira que a prépria empresa em conjunto
com o funcionario conseguira minimizar os pontos fracos deste. Desta forma os
beneficios para ambas as partes poderdo ser direcionados para a maximizacao
dos resultados da organizacéo. (BASTOS FILHO, 2005).

Robbins (2005) afirma que carreira é todo e qualquer trabalho, seja ele
remunerado ou ndo, podendo-se inferir que toda e qualquer pessoa possui uma
carreira, desta forma, a carreira pode ser definida por um conjunto de

experiéncias profissionais coletadas durante toda vida profissional do individuo.

Robbins (2005) cita ainda que durante a vida profissional do individuo,
ele pode se deparar com dois tipos de carreira, as carreiras tradicionais e as
carreiras sem fronteiras. As carreiras tradicionais, sdo aquelas em que o
individuo néo era “responsavel”’ por sua carreira, mas sim a organizacdo para a
gual ele prestava servicos, desta forma, as carreiras tinham as suas estruturas
predominantemente verticais, onde as formas de progresso do servidor era
gradativo de acordo com o aumento de remuneracdo, autoridades, status e
atribuicbes. Aqui, o sucesso é definido pelas proprias organizacbes e o
reconhecimento é tido pelo aumento da remuneracao (gratificacdes), entretanto,
este modelo teve seu declinio na década de 80, quando as mudancas
corporativas comecaram a interferir no progresso da organizagdo. Ja as
carreiras sem fronteiras sdo descritas como sendo aquelas em que o individuo
busca a compreenséo do seu cargo dentro da organizacéo, ou seja, a empresa
agora passa a ter o papel de apoiar este individuo e ndo o de se responsabilizar
por sua carreira. E neste modelo que as pessoas passam a aprender de forma
continua, mudando a sua identidade funcional ao longo do tempo. Ja atuavam
neste modelo grandes corporacoes como Shell, e General Motors, que

recrutavam pessoas para desenvolverem suas carreiras dentro da propria



organizacdo, onde 0 sucesso encontra-se atrelado a uma rota de promocoes e

aumento de atribui¢cdes e responsabilidades.

A carreira sem fronteiras permite ao funcionario oportunidades de
crescimento profissional de forma horizontal, sem necessariamente aumentar a
carga de remuneracdo, fazendo assim, com que cada funcionario seja
responsavel pela administracdo da sua carreira. Entretanto € importante lembrar
gue por mais que a canalizacdo das responsabilidades estejam voltadas para o
individuo, isso nao significa que a empresa ndo possua responsabilidades para
com 0s seus servidores, apenas implica que o seu objetivo, neste tipo de
carreira, € o de ajudar o individuo a desenvolver o seu aprendizado
continuamente. Os critérios que hoje fazem mais sentido no modelo de
desenvolvimento da carreira sédo baseados no desenvolvimento de habilidades e
competéncias, na satisfagdo pessoal, no trabalho desafiador, realizacdes
pessoais, e no reconhecimento e flexibilizacdo do horério de trabalho, desta
forma, o funcionario tem a possibilidade de construir a sua carreira baseada nos

seus interesses. (ROBBINS, 2005)

Dado os tipos de carreira, a empresa adota aquela que possibilite o
maior desenvolvimento da organizagdo, oferecendo ao candidato todas as
especificacdes, através do plano de carreira, que a empresa necessita naquele
momento, desta forma, cabe ao candidato estudar a vaga e analisar se 0 seu
plano de carreira pessoal € compativel com o cargo oferecido. Desta forma, o
mercado de trabalho se incumbe de oferecer as vagas, e os candidatos de

procura-las.

2.2 Recrutamento e Selecao

Quando ha referéncia a expressao “Mercado de trabalho” ha o
entendimento de que as vagas oferecidas por organizagdes sdo coordenadas
pela lei da oferta e demanda, nos quais, os critérios de recrutamento e selecéo
encontram-se embasados. (BANOV, 2010)



Ao dizer que o mercado encontra-se em oferta, implica-se na
colocacdo de que a quantidade de vagas oferecidas é maior que a quantidade
de pessoas procurando por elas, neste caso, as organizacfes se véem na
posicdo de selecionar os candidatos de forma menos criteriosa. Entretanto,
guando o mercado encontra-se na posi¢ao de demanda, implica-se em dizer que
a quantidade de vagas ofertadas € menor que a quantidade de pessoas
procurando por elas, o que neste caso significa dizer que as organizacdes
encontram-se em posicdo de vantagem, fazendo com que os critérios de

recrutamento e selegao se tornem mais rigorosos. (BANOV, 2010)

Almeida (2004) afirma que todas aquelas organizacdes que realizam
processos seletivos buscam pelos melhores profissionais do mercado fazendo
com que esta pratica se torne essencial para aquelas empresas que desejam
diferenciar-se no mercado, lembrando que as estratégias utilizadas para captar e
selecionar estes profissionais, devem estar sempre atreladas ao melhor
aproveitamento dos candidatos. Este tipo de estratégia permite que os gerentes
de linha e o pessoal do departamento de pessoas atuem em conjunto como

parceiros da organizacao favorecendo o seu crescimento e prosperidade.

Almeida (2004) diz que antes de recrutar o candidato é preciso que a
empresa defina os seus objetivos, bem como a descricdo das competéncias
necessarias para tal cargo, uma vez feitos, as empresas direcionam, através do

recrutamento, as vagas disponiveis por ela.

Almeida (2004) diz ainda que existe uma diferenca entre a antiga e a
nova forma de recrutamento e selecdo de pessoas. A antiga prevé um mercado
reativo as mudancas, onde o foco das empresas era no operacional com uma
visdo voltada totalmente para o presente e o recrutamento e selecdo era
condicionado a existéncia de vagas por meio da aplicacao de testes, entretanto
a valorizacdo do candidato era condicionada ao conhecimento e experiéncia do
mesmo em trabalhos anteriores. Ja na nova forma de recrutamento e selecao é
possivel encontrar um mercado proativo em relagdo as mudancgas, onde o foco
da organizacdo € a estratégia com uma visdo orientada para o futuro da

empresa e 0 processo de recrutamento e selecdo € continuo, dado o as



mudancas de mercado, que valorizam o candidato pelo seu comportamento e
atitude, possiveis de serem reconhecidos num processo de entrevistas,

dindmicas e simulacdes.

2.2.1 Etapas do Recrutamento e Selecéo

Para Banov (2010), o recrutamento pode ser dividido em trés formas,
estas por sua vez, buscam por objetivos diferentes dentro da organizagédo. Os
referidos tipos sdo: Recrutamento Interno, Recrutamento Externo e

Recrutamento Misto.

O Recrutamento Interno é aquele que se refere a oferta de vagas
apenas para aqueles que ja sao funcionarios da prépria organizacao. Este tipo
de estratégia normalmente é utilizada quando a quantidade de colaboradores
gualificados para o cargo € maior do que a quantidade de vagas oferecidas. As
vantagens deste tipo de recrutamento sdo: o fator econbmico, uma vez que a
divulgacdo se torna menos onerosa por ser dentro da organizacdo, e o fator
cultura organizacional, uma vez que o candidato ja se encontra adaptado aos

valores e costumes da empresa. (BANOV, 2010)

O Recrutamento Externo € aquela que se refere a oferta de vagas
apenas para aqueles que ainda ndo fazem parte do quadro de funcionarios da
organizacdo. Tem como vantagem atrair candidatos com novas competéncias e
habilidades desejadas no momento. Apesar de 0 mesmo ser mais oneroso
guando comparado ao recrutamento interno, este tipo de recrutamento traz

consigo novas perspectivas, renovando o ambiente empresarial. (BANOV, 2010)

Segundo Banov (2010), existe ainda um terceiro tipo de recrutamento,
este se chama Recrutamento Misto, onde o principal objetivo é o de divulgar
suas vagas tanto para o publico interno quanto para o publico externo a

organizagéo.

Almeida (2004) coloca que, dado os tipos de recrutamento, o candidato

deverd em seguida passar por um processo de selecdo, onde 0 mesmo sera
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avaliado quanto as competéncias que a empresa exigird dele no futuro. Para o
autor, o candidato deverd passar por 4(quatro) etapas basicas: atracdo do
candidato por meio de qualquer tipo de acdo para chamar a atencdo dos
mesmos, a triagem que sdo acdes onde o intuito é eliminar o candidato com
base nas suas qualificacdes, a avaliacdo que busca mensurar as qualificacdes
daqueles selecionados no processo de avaliagéo e, por fim, a decisdo, que visa

definir qual ou quais os candidatos que ocuparéo a determinada vaga.

Diferentemente das etapas dispostas acima, Banov (2010) afirma que
as etapas do processo de recrutamento e selecdo sao separadas, ou seja, a
selecdo de fato tem o seu inicio na andlise de curriculo dos candidatos,
passando posteriormente para a etapa de entrevista, onde os candidatos serdo
previamente analisados perante 0s seus conhecimentos e eventuais duvidas
guanto ao curriculo destes candidatos. Apés a etapa de entrevistas, deve vir a
etapa de aplicacdo de testes, podendo estes ser. de conhecimentos gerais,
conhecimentos especificos, testes de capacidade ou prova pratica, psicolégicos,
entre outros. Ainda no processo de selecdo a etapa de dindmica de grupo é
fundamental dentro da organizacdo que deseja selecionar apenas 0s talentos
escondidos naquele grupo de candidatos, nesta etapa o objetivo é observar
como agueles candidatos se comunicam com os demais do grupo. Uma vez que
o candidato tenha passado por todas as etapas anteriores, ele devera passar
pela dltima fase que diz respeito ao exame medico, sendo que esta, se trata de
uma etapa eliminatéria do processo. Neste momento o candidato passa por
exames essenciais ao desempenho do cargo, como por exemplo exames
auditivos para aqueles que trabalham com telemarketing. Apds a aprovacao ou

ndo deste candidato, a etapa de selecdo da-se por encerrada.

2.2.2 Captacéao e Selecao na administracao publica

No processo de estudo para este artigo, varios foram os
guestionamentos sobre o tipo de selecdo que é realizado dentro das
organizacfes publicas. Almeida (2004) explica que as diferencas sdo minimas e
as mesmas sO aparecem em virtude das especificidades inerentes a cada

contexto.
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Comparando-se o0 processo de recrutamento e selecdo da esfera
publica e privada, e tomando como base o processo descrito por Almeida (2004),
atracdo, triagem, avaliacdo das qualificacdes e decisdo, pode-se inferir que: na
esfera privada, a etapa de atracdo, é realizada por meio de anuncios em jornais,
sites especializados, ou mesmo mail-marketing. Na etapa de triagem, a
entrevista ganha destaque na hora de se conhecer o candidato. Na préxima
etapa, o curriculo do candidato e as dinamicas de grupo para avaliarem o
desempenho do candidato sé&o a principal chave para o ingresso. Por ultimo, a
etapa de decisdo, que consiste na aprovacdo do candidato e posterior

informacgcdo ao mesmo de sua aprovacao.

Na esfera publica, Almeida (2004) diz que a etapa de atracdo também
€ realizada por meio de anuncios em jornais, sites especializados, ou mesmo
mail-marketing da empresa, assim como é feito na esfera privada. Na proxima
etapa, a etapa de triagem, os candidatos realizam uma prova direcionada ao
cargo almejado como forma de selecdo. Ja na etapa de avaliacdo de
gualificacBes, a esfera publica possui uma lei constitucional, que possibilita ao
candidato que possuir a maior bagagem em termos de formacao educacional e
profissional obter uma melhor classificacdo dentre aqueles que realizaram o
concurso. Na esfera publica a dltima etapa, descrita como etapa da deciséao,
acontece mediante a homologacédo da lista daqueles que foram aprovados no

concurso baseado na sua classificagéo.

Banov (2010) cita ainda que ap0s o processo de selecao do candidato,
€ preciso inseri-lo numa determinada area da organizacdo. No caso de
empresas privadas, o local destinado é até bastante ébvio pois o candidato
somente estara apto caso 0 mesmo possua as qualificagdes exigidas pelo cargo
e ainda possua um senso de identidade para com a empresa. No caso das
empresas publicas, o candidato precisa possuir as qualificacbes técnicas
avaliadas, ndo havendo sido avaliado caracteristicas como valores,

experiéncias, e subjetividade.

2.3 Treinamento
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Apés o candidato ser aprovado, seja na esfera privada ou publica, a
organizagdo se preocupa com O seu desenvolvimento visando um objetivo
maior, neste caso, 0 crescimento e desenvolvimento da prépria organizacao.
Desta forma, muitas vezes as empresas acabam por investir em treinamentos
para os funcionarios, com o intuito de proporcionar uma qualificacdo maior do
novo integrante. (ROBBINS, 2005)

Para Robbins (2005), o treinamento é necessario a organizacao para
gue ela possa manter os seus funcionarios sempre competentes para as
atividades que estes exercem, ou venham a exercer futuramente. Os
treinamentos podem ser classificados em Habilidades de Linguagem que
buscam oferecer aos seus funcionarios a compreensao basica da linguagem,
com o intuito de melhorar a comunicagao verbal e escrita deste funcionario, as
Habilidades Técnicas que s&do aqueles treinamentos voltados para o
aperfeicoamento do conhecimento técnico tendo em vista o aperfeicoamento das
novas tecnologias e novos modelos de estruturas organizacionais. Faz-se
necessario a compreensdo técnica de novos modelos de estruturas
organizacionais tendo em vista o achatamento das estruturas, um mesmo
funcionario deve compreender também de forma horizontal as competéncias
atreladas ao seu desenvolvimento. Habilidades Interpessoais, sao treinamentos
voltados para aprender a ouvir, comunicar, a interagir com 0s demais
funcionarios que interferem de alguma forma no desenvolvimento de suas
atividades. Por fim, h& o treinamento voltado para as Habilidade para a Solucéo
de Problemas onde o desenvolvimento das capacidades de identificar as
causas, desenvolver alternativas, analisar e propor solu¢des para problemas que
interfiram no desenvolvimento das organizagbes, sdo a base desta categoria.
Este tipo de treinamento busca pela implementacdo da gestdo da qualidade da

organizagéo.

Ainda segundo Robbins (2005), ha dois tipos de Treinamentos, 0s
Treinamentos Formais e os Treinamentos Informais. Os Treinamentos Formais,
sdo agueles planejados com antecedéncia, com formatos estruturados
normalmente realizadas dentro do propria organizacdo. Ja os treinamentos

informais sdo aqueles onde o funcionario participa mais do processo de
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discusséo. Este ultimo tipo de treinamento é mais comuns dentro da organizacéo
em forma de palestras, rodas de discussdo e mesas redondas, que
proporcionam aos seus colaboradores uma participacdo maior na solucdo dos

problemas inerentes a organizacao.

Para Gil (2001), as diversas formas de treinamento citadas pelo autor
acima, ja podiam ser previstas, devido a uma série de ocorréncias que as
evidenciavam. Como por exemplo o fato de os proprios funcionarios passarem a
ser vistos como o principal patriménio da organizacédo, considerando-o como o
grande diferencial competitivo, desta forma, o treinamento e a consequente
capacitacdo deste funcionario é tdo expressivo quanto a sua necessidade de
aplicacao e renovacédo. Neste contexto, Gil (2001) explica ainda que desenvolver
pessoas ndo € apenas capacita-las para desenvolver as suas atividades, mas
sim mudar os seus antigos habitos em prol do conhecimento. Por se tratar de um
processo que vai além do treinamento, aproximando-se mais com 0 processo
educativo, o autor afirma que algumas empresas preferem o termo educacéo do

gue treinamento.

Uma colocacéo interessante acerca do processo de aprendizagem sao
0s conceitos dos termos utilizados, onde o treinamento refere-se a uma
educacéo de curto prazo de duracao, voltadas para uma atividade especifica na
gual o colaborar exerce. Ja o desenvolvimento, envolve uma educacao na qual
abrange um conjunto de atividades que n&o necessariamente estdo relacionadas
ao cargo que o individuo exerce no momento, desta forma, ele ja se encontrara
precavido de problemas futuros. Sendo assim, o desenvolvimento foca nas
competéncias, habilidades e atitudes que serdo necessarias em carreiras,
cargos, e atividades futuras, exigindo um maior compromisso daquele que
participa do processo de desenvolvimento. Por ultimo, surge o conceito de
educacédo, “[...Jconjunto de experiéncias de aprendizagem que preparam as
pessoas para desafios futuros que envolvem seus cargos.” (GIL, 2001 p.123).
Sendo assim, por mais que haja diferencas entre os conceitos de treinamento,
desenvolvimento e educacao, todos eles estdo voltados para a aprendizagem,
gue tem por objetivo mudar o comportamento atual dos colaboradores por meio

de agregacao de novos conhecimentos, habilidades e atitudes.
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Gil (2001) ressalta ainda que para se propor um processo adequado de
desenvolvimento, é necessério haver a seguinte sucessao de fases: diagnostico;
prescricdo; execucdo; avaliacdo; Em suma, a etapa de diagnéstico busca
compreender a caréncia dos funcionarios perante a execucdo de suas
atividades. A etapa de prescricdo do planejamento consiste num processo cujo
objetivo é o de proporcionar a maxima eficiéncia ao desenvolvimento das
atividades dos proprios funcionarios. A etapa de execucdo consiste no
treinamento em si, na relacdo entre instrutor-treinando. Estes instrutores podem
ser de dentro ou fora da organizacdo situados em qualquer nivel hierarquico,
desde que preencham o0s requisitos propostos pelo programa de
desenvolvimento a ser executado. Por Gltimo tem-se a avaliagdo deste processo,
gue consiste na coleta de informacdes acerca da efetividade do proposto pelo

programa de desenvolvimento.

3 METODO

Existem varios tipos de pesquisa, entretanto, a pesquisa que servira de
base para o projeto em questéo valer-se-a da pesquisa cientifica que, segundo
Santos (2005, p.95) “Método cientifico — se reveste da observagéo sistematica
da demonstracdo e se serve dos critérios da evidéncia, verdade e certeza."
Assim como Santos (2005), Ruiz (2008, p.48) descreve a pesquisa cientifica
como a “[...] realizacdo concreta de uma investigacao planejada, desenvolvida e

redigida de acordo com as normas da metodologia consagradas pela ciéncia.”

Dada as definicbes acima este projeto tem por objetivo realizar uma
pesquisa qualitativa de cunho descritivo, onde o0 estudo se baseia numa
pesquisa de campo, que consiste na observacao e registro de dados relevantes
para a pesquisa do projeto. Sao varias as técnicas utilizadas na pesquisa de
campo, entretanto, aquela que sera utilizada neste projeto sera uma analise
documental e uma entrevista semiestruturada para com alguns servidores
alocados na diretoria geral de um 6rgao publico legislativo, mais especificamente
na APROGE - Assessoria de Projetos e Gestdo. O propésito € analisar 0s
processos de selecdo e alocacdo destes servidores, bem como averiguar o

entendimento e a percepcdo destes perante os seus planos de carreira. A
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grande vantagem da entrevista semiestruturada se d& no processo de aplicacdo
do mesmo, uma vez que ela permite a conducdo por parte do entrevistador a

pensamentos pessoais. (RUIZ, 2008)

3.1 Participantes

O orgéo legislativo no qual se baseard o artigo desempenha trés
funcdes primordiais para o pleno funcionamento da democracia no Brasil:
Representacdo do povo brasileiro; Legislar sobre assuntos de interesse
nacional; Aplicar os recursos publicos. Desse modo o 6rgdo atua em atividades
gue viabilizam a realizacdo das necessidades da populagcdo mediante a
participacdo do povo brasileiro no que diz respeito a discusséo e aprovacao dos
recursos arrecadados pelo poder publico mediante pagamento de tributos. Assim
sendo o 6rgdo é composto por representantes de todas as esferas estaduais,
revelando necessidades e ansiedades de cada pedaco do Brasil.

O projeto sera aplicado dentro de um 6érgédo legislativo situado na
capital federal do Brasil — Distrito Federal. Realizando uma busca nos arquivos
do 6rgdo, constatou-se que 0 mesmo possui como missao a representacao do
povo mediante leis e fiscalizacdo dos atos da administracdo publica com o
propdésito de promover a democracia e o desenvolvimento nacional com justica
social. A sua viséo é consolidar-se como o centro de debates dos grandes temas
nacionais, de forma moderna, transparente e com ampla participacdo dos
cidaddos. Seus valores sao respaldados pela ética, pela busca da exceléncia,
pela independéncia do poder legislativo, pela legalidade, pelo pluralismo e pela

responsabilidade social.

3.2 Procedimentos

Os participantes da pesquisa foram escolhidos por conveniéncia e
serdo aqueles alocados na APROGE - Assessoria de Projetos e Gestao.
Atualmente, a quantidade de servidores que se encontram no setor sdo
20(vinte), entretanto, nem todos responderam a entrevista, somente 8(0ito)

analistas encontravam-se disponiveis para a realizacdo da mesma.
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Sera aplicado uma entrevista semiestruturada com estes funcionarios
com o intuito de analisar a suas percepc¢des sobre seu plano de carreira e 0s
treinamentos recebidos necessarios aos seus objetivos. A entrevista
semiestruturada tem como objetivo primordial, coletar através da fala do
individuo valores, experiéncias, e percepcdes de forma mais intrinseca ao
individuo. (MINAYO, 1994)

Apo6s a aplicacdo da entrevista, o projeto seguira com a tabulacdo dos
resultados mediante a analise de conteudo que buscara relacionar a satisfacéo
do servidor perante o local atual de trabalho, ou seja, perante a sua alocagéo
dentro da Casa, onde o investigador busca compreender através do discurso do

entrevistado a real sensacéo deste sobre as perguntas a ele direcionadas.

Para Alencar (2002), o conceito de Andlise de conteudo implica na
compreensao do que se entende por meio social, atores e situacdes, que sao
tidos como o ambiente ou contexto que influéncia na percep¢ao e/ou atitude do
individuo. Para Trivinos (1987), a analise de conteudo tem seus primordios
baseados na tentativa de interpretacdo dos textos escritos, entretanto, somente

na década de 20 que de fato este tipo de analise foi definida como um método.

De acordo com Bardin (1994 p. 18) “[...] a andlise de conteudo é uma
técnica de investigacdo que tem por finalidade a descricdo objetiva, sistematica
e guantitativa do contelldo manifesto da comunicacéo.” Bardin (1994) diz que a
analise de conteudo é na verdade a inferéncia de uma realidade que talvez néao
esteja expressa de forma clara numa determinada analise documental. Seu
objetivo € captar o sentimento descrito em determinadas informagbes e
categoriza-las de acordo com as suas tematicas. A categorizacdo propde um
agrupamento de informag0es por condensacao e uma posterior representagao

simplificadas destes dados, transformando-os em informagdes.

Para este estudo tomou-se como premissa a analise de conteudo
descrita por Bardin (1994), onde as informacdo da andlise documental foram
divididas em 3(trés) categorias, sao elas: formas de ingresso e progresso do
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analista; treinamentos necessarios na progressao da carreira de analista; analise

e percepcao do servidor perante sua propria carreira.

4 RESULTADOS

Realizada uma entrevista semiestruturada com os membros de um
orgao legislativo no setor de gestdo estratégica, pode-se notar uma equidade
nas respostas coletadas. Todos os membros entrevistados entraram para o
servico publico por meio do concurso para o cargo de analista com atribuicdo

para técnico legislativo.

O cargo de técnico legislativo pode exercer sua atuacdo tanto na area
legislativa, juntamente com as comissdes, ou ainda, atuar na area administrativa
onde a sua alocacéo podera ser exercida em qualquer setor da Casa desde que

na parte administrativa.

Dentro da andlise de conteudo, pode-se separar as entrevistas em trés
categorias principais, a primeira categoria diz respeito as formas de ingresso e
progresso do analista; a segunda diz respeito aos treinamentos necessarios na
progressdo da carreira de analista, e a terceira diz respeito a analise e

percepcao do servidor perante sua propria carreira.

4.1 Categoria - Ingresso e progresso do analista

Entrevistando primeiramente o diretor do departamento de recursos
humanos, observou-se que dentro do érgdo em gquestdo o processo seletivo tem
a sua primeira etapa focada no estudo da viabilidade de novos ingressantes no
setor, uma vez que, por se tratar da esfera publica, o mantimento destes dentro
do 6rgédo pode custar caro aos cofres publicos. Dada a solicitagdo de novos
servidores e concluido o estudo de sua viabilidade, a segunda etapa do
processo de selecdo para este 6rgdo se da por meio do concurso publico. "[...]
para que uma nova pessoa possa fazer parte da Casa, é preciso que uma outra

saia, e para isso é preciso fazer um planejamento correto né. "
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Passada a etapa do concurso, todos os entrevistados disseram que
foram recebidos por um Orgdo especifico da Casa que tem a funcdo de
apresentar toda a esfera na qual estes novos ingressantes estavam prontos para
fazer parte. "[...] quem faz esse processo de ambientacdo € o CEFOR, e
consiste basicamente numa forma de mostrar como funciona a estrutura da

Casa, assim, nesse periodo, tem-se uma viséao geral do funcionamento da Casa

L]

Depois disso eles sdo direcionados aos seus oOrgaos efetivos de
trabalho, segundo o0s entrevistados, poucos foram aqueles que tiveram
problemas com a sua alocacdo, uma vez que o DRH - Departamento de

Recursos Humanos, toma todas as precaucdes para uma lotacao eficiente.

A primeira etapa do processo de alocacéo consiste na "[...] etapa, que
o servidor, preenche um banco de talentos, onde ele coloca a sua experiéncia
profissional, onde ele ja trabalhou, quais cursos ele ja fez, quais as atividades
gue ele ja realizou." Depois de respondido este banco de talentos "[...] o setor
tenta captar aquela competéncia necesséaria que de repente esta faltando
naguela area e busca no banco de talentos aquelas competéncias que podem

servir ao cargo."

Posterior a esta etapa, vem a etapa de recebimento do novo servidor
pelo seu respectivo diretor e a etapa de estagio probatério com duracédo de 3
anos a partir da sua data de ingresso no servico publico. O estagio probatorio se
respalda numa aprovacdo compativel entre as tarefas solicitadas ao servidor e a
competéncia que o mesmo possui e se faz necessario para aquele local de
atuacdo. Uma vez dentro da esfera publica o servidor € alocado de acordo com
0 cargo para o qual ele prestou o concurso. Dado que a progresséao do servidor
dentro de uma carreira é vista de forma financeira, a sua progressao se da "[...]
de forma anual por meio de uma avaliagdo de desempenho onde o servidor é
avaliado pelo seu superior direto e por ele mesmo, onde € preciso que ele tenha

no minimo 50 pontos para que ele possa avancar na carreira dele [...]".
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Analisando as entrevistas feitas com os membros da gestéo estratégica
pode-se perceber uma equidade geral com as falas do diretor de recursos
humanos. Todos passaram por uma ambientacdo e posterior alocacdo baseada

no banco de talentos.

Esta primeira categoria tinha como objetivo verificar o processo de
recrutamento e selecdo e alocagdo dos servidores. Neste caso, pode-se
observar que o0 processo em si possui uma estrutura simples e que funciona da
mesma maneira ha anos, "[...] A avaliagdo de desempenho, existe e é um
sistema que mede muito pouco, efetivamente ndo diferencia a pessoa,

principalmente no inicio da carreira."

4.2 Categoria - Treinamento

Uma vez alocado num setor especifico, aquele servidor precisa se
aprimorar constantemente dada as necessidades do novo local de atuag&o. No
caso do setor estudado, que trata-se da parte estratégica da organizagdo, este
aprimoramento torna-se mais necessario, onde, tanto o 6rgao, quanto o préprio
servidor, enxergando a necessidade de um curso de aperfeicoamento, pode

solicitar a diretoria geral, a autorizacdo para a sua realizagao.

No que diz respeito ao treinamento do servidor, ele pode ser feito de
duas formas: pode ser oferecido pelo proprio CEFOR - Centro de Formacao e
Aperfeicoamento, ou o préprio servidor podera buscar pelo seu aperfeicoamento,
neste ultimo caso, ha ainda a possibilidade da Casa custear uma parte ou a
totalidade do curso, que pode ser realizado em ambitos nacional ou
internacional. Vale ressaltar que todos o0s entrevistados passaram por
treinamentos especificos que ajudassem no seu desempenho profissional,
alguns foram feitos dentro da Casa, como no caso da maioria, e outros foram
feitos em ambito nacional. Nas entrevistas algumas pessoas especificaram como
se deu este processo "[...] apareceu a oportunidade né, curso externo, pago pela
instituicdo, dai eu fui la e fiz, ndo € simples assim né, tem todo um processo pra
pedir estes cursos, e assim, quando vocé tem pouco tempo de Casa, como é o

meu caso, vocé precisa de uma justificativa maior né, porque eu estou no
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estagio probatorio [...]". "[...] nGs passamos por muitos treinamento né, porque a
taquigrafia envolve muita digitacdo, gramatica, revisdo, apesar do concurso ja
exigir esta bagagem, aqui dentro a gente aperfeicoava na éarea legislativa né,
entdo foram muitos cursos, curso de redacgdo, de gramatica, de oratéria, muitos
cursos mesmo [...]". O processo pra pedir estes cursos é bem simples, o servidor
preenche um formuléario solicitando o curso desejado, e justificando a
necessidade do mesmo. Apds o pedido feito e autorizado pelo superior imediato
do solicitante, o pedido € encaminhado a diretoria geral onde passa por uma
breve andlise da viabilidade do curso e posterior autorizacdo ou nao do

treinamento em questao.

Por fim, analisando a categoria como um todo, pode-se perceber que
de fato o treinamento existe, e existe em abundancia para aqueles que o
desejam obter, entretanto, nao h& por exemplo uma gestdo adequada das
competéncias necessarias e existentes dentro do setor que possibilite um
direcionamento adequado dos recursos financeiros gastos com o treinamento.
Como no caso da fala do seguinte entrevistado "[...] naturalmente alguns ajustes
precisam ser feitos, principalmente nessa area de recursos humanos né, com
um plano mais eficiente para o desenvolvimento do servidor, mais focado com
as oportunidades, é aquela coisa a gente ta sempre mudando e buscando por

um aperfeicoamento melhor né. "

4.3 Categoria - Percepcao do servidor perante sua carreira

Todos os entrevistados se mostraram bastante confiantes ao falar do
seu processo de crescimento, todos eles se orgulham bastante de ter chegado
onde eles chegaram, e a maioria ndo possui a pretensao de alcancar cargos
mais altos, todos eles ja se encontram satisfeitos com o atual cargo, o que nao
implica numa satisfagdo com o crescimento intelectual. O crescimento intelectual
de acordo com os entrevistados € "[...] uma constante e constante atualizagéo e

preparacao para o que o mercado exige da gente. "

Falas como "[...] Quanto a minha carreira, eu nunca pensei em chegar

a altos cargos [...]" ou como "[...] trabalhar na aproge foi essencial pra minha
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carreira, e pro meu desenvolvimento [...]" ou ainda "[...] isso traz mais do que
salario, traz um prazer muito grande em vir trabalhar." , sdo falas de pessoas
gue realmente se sentem realizadas com suas carreiras, sdo pessoas que
enxergam a necessidade de mudanca reconhecendo que hoje esse processo se

encontra muito mais avancado do que ele um dia ja foi.

Todos aqueles que foram entrevistados concordaram em dizer ainda
gue a carreira proporcionada pela esfera publica, além de estavel, proporciona
aos seus funcionarios um grande leque de oportunidades para aqueles que
estdo preparados para ela. Assim como na fala da servidora entrevistada "[...] Eu
acho que aqui € um excelente local pra desenvolvimento funcional, todos os
servidores gque assim desejam, eles tem oportunidade, tem um leque imenso de
plano de capacitacdo, esse plano vai desde capacitacdo gerencial, até

capacitacdo pra computadores, escritores, redatores né, enfim varios. "

Hoje, todos os entrevistados sdo gratos pela experiéncia vivida e
proporcionada pela area estratégica da Casa. Todos concordam em dizer que
todo o crescimento proporcionado a eles foi devido ao local presente de atuacgéao.
Eles acreditam que talvez, se estivessem exercendo trabalho em outra area da
Casa, possivelmente ndo estariam satisfeitos com o seu desempenho, ou pelo
menos nao tanto quanto estdo hoje. E o caso por exemplo de uma entrevistada
gue antes encontrava-se alocada na taquigrafia, e que por motivos de saulde,
teve que mudar o seu local de atuacédo. "[...] a Aproge envolve a casa inteira, ela
envolve uma &rea de conhecimento muito maior, entdo assim, em termos de

oportunidades, a minha oportunidade aqui dentro da assessoria foi muito maior.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Assim como proposto por Almeida (2004), as etapas do processo de
recrutamento e selecdo na esfera publica sdo seguidas no 6rgao estudado em
guestdao. Todos os candidatos passaram pela etapa de atracdo, triagem,
avaliacdo das qualificagcbes e decisdo. Neste caso a etapa final que

correspondente a deciséo, diz respeito ao local de atuacao dentro do 6rgao.
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A partir dos dados coletados no decorrer do projeto, verificou-se que,
em termos de progressdo da carreira do servidor publico para o 6rgdo em
guestao, ela é realizada de forma simples apenas em ambito salarial, ou seja, 0
servidor progride de acordo com uma avaliacdo de desempenho realizada, onde

guem responde a estas avaliacfes sao o proprio servidor e o seu superior direto.

Analisando o referencial tedrico, foi possivel perceber que a
complexidade dos processos de recrutamento e selecdo e o processo de
alocacao dentro da esfera publica, por mais que parecida com a esfera privada,
exige uma maior atengdo pois podem vir a interferir diretamente ou
indiretamente no progresso intelectual do servidor, impactando as vezes na

percepcao de valor deste sobre sua carreira.

Para fazer parte do quadro efetivo do érgdo em questdo o0 concurso € o
principal meio de entrada, onde €& possivel caminhar por trés carreiras, a de
técnico, a de analista e a de consultor. Como no caso da orientanda o contato
foi dado diretamente com servidores da carreira de analista e da carreira de
técnico, pode-se perceber que a diferenciacdo quanto ao conhecimento
intelectual exigido de ambas as carreiras € minimo, uma vez que as atribuicées
praticamente n&o se diferenciam, e a busca pelo conhecimento dentro da
instituicdo pode partir do proprio servidor. Neste caso 0 impacto dessa
equiparacao intelectual pode vir a afetar o desenvolvimento do servidor no que
tange a sua percepcao de valor para com a sua carreira. Vale ressaltar que,
neste caso, a carreira de técnico exige apenas o nivel médio de escolaridade e
gue o cargo de analista em questdo estad voltado para a atribuicdo de técnico

legislativo.

Ao perguntar sobre a progressdo do servidor no ambito intelectual,
todos se mostraram bastante satisfeitos com os resultados que eles mesmos
alcancaram, pois, por unanimidade, concordaram em dizer que ainda ndo ha
uma gestao eficiente quanto aos treinamentos recebidos, uma vez que nao ha
um estudo quanto as competéncias necessarias para 0s cargos e a real
existéncia delas dentro do oOrgdo, pelo menos ndo que o0s entrevistados

soubessem. Alguns citaram ainda que no concurso interno, que é uma espécie
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de concurso onde apenas os servidores efetivos do proprio 6érgdo podem
participar, as competéncias necessarias ao cargo sdo descritas no edital de
selecdo, entretanto a etapa final, correspondente a deciséo, fica a critério do

diretor do departamento para o qual aquele servidor esta pleiteando o cargo.

Como limitacdo, pode-se apontar o tempo como fator crucial para o
desenvolvimento da pesquisa, uma vez que a orientanda teve que se abster do
cargo que ocupava dentro da organizacdo. E como agenda futura, faz-se
necessaria uma pesquisa mais profunda acerca da relacao entre a satisfacdo do

servidor publico e a progresséo intelectual de sua carreira.

Por fim, o artigo visa ajudar o leitor a compreender que dentro da
esfera publica a progressao intelectual, levando-se em consideracdo as
atribuicbes do cargo, que sdo alcancadas mediante a busca do proprio servidor,

caso contrdrio, a estagnacao é inevitavel.
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7 APENDICE A - Roteiro de entrevista semiestruturada:
1) Fale sobre o ingresso neste 6rgao?
2) ApOs aprovacao em concurso, quem te recebeu na organizacao? Como foi
0 processo de escolha/alocacdo?
3) Quais foram os treinamentos realizados pela instituicdo e como eles
afetaram sua prética profissional?
4) Como vocé analisa sua carreira? Qual o grau de controle que vocé tem
sobre ela? Como ela te afeta pessoalmente (sentimentos e

sonhos/perspectivas)?



