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Resumo

O presente trabalho tem como base a percep¢do do suporte organizacional
na Coordenacdo-Geral de Gestdo de Pessoas do Ministério da Saude, a qual esta
subordinada a Subsecretaria de Assuntos Administrativos, que estad ligada
diretamente a Secretaria Executiva do Ministério da Salde, e € composta por sete
(07) coordenacdes interligadas uma com as outras. Para isso faz-se necessario
entender 0s conceitos, natureza, objetivos, politicas e processos da gestdo de
pessoas. Nesse contexto, a pesquisa desenvolvida tem por finalidade e objeto de
estudo as buscas sobre a percepcdo do suporte organizacional, analisando a
responsabilidade, comprometimento e fidelidade dos servidores, obtendo assim
maior conhecimento sobre os procedimentos e praticas dentro da organizacao e de
gue forma funciona o controle interno e sua importancia para a tomada de decisbes
no 6rgdo. Um Controle Interno forte, atuante, com servidores bem preparados,
resguardados protege de irregularidades e danos ao patriménio, a organizacao e ao

Gestor Publico. Logo, resulta em uma melhor aplicacdo dos recursos publicos.
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Abstract

The present work is based on the perception of organizational support in the
General Coordination of People Management of the Ministry of Health, which is
subordinated to the Secretariat for Administrative Affairs, which is directly linked to
the Executive Secretariat of the Ministry of Health, and is composed of Seven (07)
coordinations interconnected with each other. For this it is necessary to understand
the concepts, nature, objectives, policies and processes of people management. In
this context, the research carried out has the purpose and object of study of the
queries about the perception of the organizational support, analyzing the
responsibility, commitment and fidelity of the servers, thus obtaining greater
knowledge about the procedures and practices within the organization and of which
the Internal control and its importance for the decision making in the organ. A strong
Internal Control, with well-prepared, protected servers protects against irregularities
and damages to the patrimony, the organization and the Public Manager. Therefore,
it results in a better application of public resources.

Keywords: People. Management. Faithfulness. Responsibility. Commitment.

Internal Control.



1.Introducéo

Na busca por melhorias dentro da Coordenacéo-Geral de Gestdo de Pessoas
(CGESP), a Coordenacdo de Desenvolvimento de Pessoas (CODEP) vem

trabalhando na capacitacéo desses trabalhadores.

Visando esclarecer um pouco sobre a percepc¢éo do suporte organizacional
dentro da Coordenacéo-Geral de Gestdo de Pessoas, faz-se necessario entender os

conceitos, natureza e processos de gestao de pessoas.

A gestdo de pessoas vem a atender inUmeras necessidades que as
organiza¢gfes possuem, além de possuirem objetivos concretos e que realizados,
ajudam a melhorar o ambito do trabalho. “A gestdo de Pessoas passa a assumir um
papel de lideranca para alcancar a exceléncia organizacional necesséaria para
enfrentar desafios competitivos, tais como a globalizac&o, a utilizacdo das novas

tecnologias e a gestédo do capital intelectual”. (GIL, 2007, p. 60).

Dentre alguns objetivos da area de gestdo de pessoas, a realizacdo dos
servidores, satisfacdo no ambiente de trabalho, manutencédo da qualidade dentro da
organizacao, tanto na qualidade da producgéo e servicos, bem como o de seguir 0s
padrdes éticos e de responsabilidade social. (GIL, 2007, p. 60).

Os objetivos tanto da organizag¢do, quanto dos servidores devem caminhar

juntos, porque sé assim € que serdo realizados. (GIL, 2007, p. 60).

A area de gestdo de pessoas tem finalidades de definir e garantir um conjunto
de normas e procedimentos alinhados com os principios organizacionais, de criar e
operar sistemas que permitam que as oportunidades de emprego e desenvolvimento
de carreira estejam disponiveis a todos, dar suporte as demais unidades da
organizacdo ou funcionar como facilitadora nos processos, bem como dar suporte as
demais unidades da organizacdo no levantamento de necessidade de servidores e
desenvolvimento de servidores, criando, proporcionando e administrando

instrumentos que possibilitem uma remuneragdo competitiva a todos os servidores.

Os processos de gestdo de pessoas dividem-se em Processo de Provisao,

Processo de Aplicacéo, Processo de Manutencao, Processo de Desenvolvimento e



Processo de Monitoragdo, os quais sao definidos em suas atividades operacionais, e
esses processos ou subsistemas estdo intimamente relacionados entre si, de tal
maneira que se interpenetram e se influenciam reciprocamente e cada processo
tende a favorecer ou prejudicar os demais, quando bem ou mal utilizados, havendo

necessidade de se evitar privilegiar alguns subsistemas em detrimento de outros™.

A gestdo de pessoas tem como propdsito fazer com que o comportamento
das pessoas na organizagdo nao faga com que a mesma venha a perder, pois, “0
comportamento das pessoas no trabalho pode interferir na preservacdo e na

agregacéao de valores das empresas”. (FISCHER, p.12).

A pesquisa sobre a qual se estrutura este trabalho tera como objeto de estudo
os fatores que influenciam a percepcdo do suporte organizacional e

consequentemente o comprometimento dos servidores na organizacao.

Nesse contexto, a pesquisa desenvolvida tem por finalidade examinar a
percepcao do suporte organizacional, e assim, analisar a responsabilidade, o
comprometimento e a fidelidade dos servidores, verificando a exatiddo, fidelidade
dos dados do questionario aplicado, obtendo assim maior conhecimento sobre os
procedimentos e préaticas de controle interno e sua importancia para a tomada de
decisdes no 6rgéao.

Com uma gestdo de pessoas preparada e servidores qualificados,
capacitados, comprometidos, a consequéncia pode ser uma equipe de trabalho com
satisfacdo pessoal em alta, fidedigno as suas atividades profissionais, um Controle
Interno forte, atuante, com servidores bem preparados para resguardar e proteger as
instituicBes de irregularidades e danos ao patrimbnio a prépria organizacdo e ao

Gestor Publico. Podendo resultar em uma melhor aplicacdo dos recursos publicos.

A funcdo do controle esta intimamente ligada as demais funcdes do processo
administrativo. O planejamento, a organizacéo e a direcdo repercutem intensamente
nas atividades de controle da acdo organizacional, propiciando a mensuragao e a
avaliacao dos resultados da acdo organizacional, obtidas através do planejamento,

da organizacao e da direcao (Attie 1998, p.111).

! http://www.administradores.com.br/home/alessiv/blog/
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O controle interno tem como objetivos principais identificar, corrigir falhas, e
evitar informagdes distorcidas, podendo estar presentes nas normas, procedimentos,
meétodos, rotinas, manuais, ou seja, nos diversos procedimentos inseridos no 6rgao

a fim de que seus trabalhadores possam segui-los. (ALMEIDA, 2003, p.63).

O controle interno € importante nas atividades organizacionais porque
contribui para a salvaguarda dos seus ativos, para o desenvolvimento do seu
negocio e, consequentemente, para o resultado de suas operacdes, adicionando

valor a entidade.

Nesse sentido o controle interno dentro de uma organizagdo, ou mais
especifico, na Coordenacdo-Geral de Gestdo de Pessoas tende a alcancar os
resultados estabelecidos e a observancia das politicas e diretrizes planejadas para a

organizacao.

2. Referencial Teodrico

Chiavenato entende que a gestdo de pessoas € contingencial e situacional,
pois dependem de varios aspectos como a estrutura organizacional adotada, uma
cultura que existe em cada organizacao, as caracteristicas do contexto ambiental, o

negdcio da empresa, 0S processos internos e outras variaveis importantes.

Esclarece também que a Gestdo de pessoas € um conjunto de politicas e
praticas necessarias para conduzir os aspectos da posicdo gerencial relacionados
com as pessoas ou recursos humanos, incluindo recrutamento, selegao,
treinamento, recompensas e avaliacdo de desempenho, que também é funcdo na
organizacdo que estd relacionada com provisdo, treinamento, desenvolvimento,

motivacdo e manutencdo dos empregados.

Gil (2006) ja entende que a Gestdo de Pessoas nao fica limitada apenas ao
processo de recrutamento e selecdo de pessoas ou somente ao treinamento de
funcionéario e que partindo desse pressuposto a gestdo de pessoas deve contribuir
para que as organizagOes sejam eficazes por meio das pessoas, e assim buscar a
cooperacao dos individuos que atuam nas organizacdes tanto para o alcance de

seus objetivos individuais quanto para o alcance dos objetivos organizacionais.



Gil, ainda completa que a gestdo de pessoas vem a atender inUmeras
necessidades que as organizagbes possuem, além de adquirirem objetivos
concretos e que realizados, ajudam a melhorar o ambito do trabalho. Bem como que
a gestdo de pessoas passa a assumir um papel de lideranca para alcancar a
exceléncia organizacional necesséaria para enfrentar desafios competitivos, tais
como a globalizagcdo, a utilizacdo das novas tecnologias e a gestdo do capital

intelectual.

Chiavenato (2008) esclarece que se alcancar-se esse nivel de reciprocidade
entre organizacdo e individuo a gestdo de pessoas desenvolve seis importantes
processos que veremos abaixo, sendo eles: processo de agregar pessoas, processo
de aplicar pessoas, processo de recompensar pessoas, processo de desenvolver
pessoas, processo de manter pessoas e 0 processo de monitorar pessoas, sendo

que cada processo tem sua importancia junto a organizacao.

Vieira (2010) ja menciona que um dos processos que é o de agregar pessoas,
tem como finalidade selecionar pessoas com perfil adequado para cada cargo de
forma que a empresa agregue um capital humano qualificado e capacitado para o
cargo e o candidato possa desempenhar todo seu conhecimento em uma fungéo
que o mesmo escolheu e definiu para sua carreira, assim, se desenvolve
rapidamente e dessa forma faz com que a empresa alcance os resultados

desejados.

E de acordo com Chiavenato (2008), o processo de aplicar pessoas significa:
"que, uma vez recrutadas e selecionadas, as pessoas deverdo ser integradas a
organizacao, posicionadas em seus respectivos cargos e tarefas e avaliadas quanto

ao seu desempenho”.

E que o processo que visa manter os colaboradores satisfeitos e motivados
precisa trabalhar um conjunto de cuidados especiais como, estilos de geréncia,
programas de higiene e seguranca do trabalho que assegurem a qualidade de vida

na organizacao.

Chiavenato dispde que o processo de monitorar as pessoas ndo tem como
objetivo a fiscalizacdo dos cumprimentos das regras, mais sim, o desenvolvimento

do autocontrole em relacdo as metas e resultados a serem alcancados, esse



processo esta diretamente relacionado com a maneira pela qual os objetivos devem

ser alcancados através da atividade das pessoas que compdem a organizacao.

Lacombe informa que é preciso saber gerenciar, efetuar uma gestao eficaz, e
antes de qualquer coisa necessita-se saber que gerenciar significa possuir um
conjunto de esforcos que tenham por objetivo o planejamento, a organizacdo, a
direcéo ou lideranga, a coordenagao e o controle das atividades de um grupo de

pessoas que tenham os objetivos em comum.

Nesse sentido Fischer, dispfe que a gestdo de pessoas tem como propdésito
fazer com que o comportamento das pessoas na organizacado ndo faca com que a
mesma venha a perder, pois, “0 comportamento das pessoas no trabalho pode

interferir na preservagao e na agregacao de valores das empresas”.

Almeida (2003, p.63) dispde que o controle interno dentro de uma
organizagdo ou mais especifico, na Gestao de Pessoas é necessario um conjunto de
procedimentos implantados pela administragdo para assegurar o alcance dos
resultados estabelecidos e a observancia das politicas e diretrizes planejadas para a

organizacao.

Dispbe ainda que o controle interno tem como objetivos principais identificar,
corrigir falhas, e evitar informagdes distorcidas, podendo estar presentes nas
normas, procedimentos, métodos, rotinas, manuais, ou seja, nos diversos
procedimentos inseridos no 6rgao a fim de que seus trabalhadores possam segui-

los.

Ja para Attie (1998, p.273), o controle interno compreende o plano de
organizacdo e o conjunto coordenado dos métodos e medidas, adotados pela
empresa, para proteger seu patrimdnio, verificar a exatiddo e a fidedignidade de
seus dados contabeis, promover a eficiéncia operacional e encorajar a adesédo a

politica tracada pela organizacgéao.

Para Chiavenato (1997, p.273), o controle tem por finalidade, assegurar que
os resultados daquilo que foi planejado, organizado e dirigido se ajustem tanto
guanto possivel aos objetivos previamente estabelecidos. A esséncia do controle

reside na verificacdo se a atividade controlada esta ou nao alcancando os objetivos



ou resultados desejados. E que o controle consiste fundamentalmente em um

processo que guia a atividade exercida para um fim previamente determinado.

Chiavenato (2000, p. 271) também dispbe que o0s controles podem ser
classificados de acordo com sua atuacao nesses trés niveis organizacionais, isto €,
de acordo com sua esfera de aplicacdo em trés amplas categorias: Controle ao nivel

Institucional, controle ao nivel intermediario e controle ao nivel operacional.

D’Avila e Oliveira (2002), afirmam que o controle para ser eficaz precisa
apontar os desvios com tempo suficiente para permitir uma acgéo corretiva. E que
informacdes sdo necessarias constantemente, por hora, dia, semana, trimestre, ano
ou intervalo mais longo e quanto mais informacéo a organizacao tem a tempo, mais

rapidamente podera responder a esses dados.

Segundo Maximiniano (2000), o controle estratégico tem a finalidade de
avaliar o desempenho da organizagéo na realizagdo de suas missdes e acompanhar
os fatores externos que influenciam na sua organizacao, produzindo informacoes de

analise interna e externa, permitindo corrigir o desempenho defeituoso.

Para os autores acima, a implementacdo de novas metodologias e
tecnologias que se enquadrem nos subsistemas das organizagbes, no modelo
gestao, no sistema de informacgao e nos processos operacionais, tem como objetivo,
acima de tudo, estimular a competéncia das pessoas dentro das organizacgoes,

buscando o envolvimento e 0 comprometimento com 0s objetivos da organizacao.

Devendo ser implantado abrangendo o0s aspectos administrativos e
operacionais em consonancia com os valores e politicas estabelecidas pelos
gestores e seguidas na integra por todos os servidores da organizacdo. Deve ainda
ser constantemente revisto e adaptado pelos auditores internos e apoiado pelos

executivos e gestores.

Na busca por melhorias dentro da Coordenacéo-Geral de Gestédo de Pessoas,
a Coordenacao de Desenvolvimento de Pessoas (CODEP) capacita os servidores,
buscando uma gestdo mais qualificada e é com esse objetivo, que se mede a
necessidade de uma avaliacdo sobre suporte organizacional dentro da gestdo de

pessoas do Ministério da Saude.



Eisenberger (1986) no intuito de esclarecer um pouco sobre suporte
organizacional faz-se necesséario entender um pouco sobre a percep¢do de suporte
organizacional, o qual ocorre a partir de um processo de personificacdo da
organizacdo, o que significa que os empregados veem as acdes dos agentes

organizacionais como a¢des da prépria organizacgao.

J& para Oliveira-Castro (1999) o trabalhador s6 desenvolve percepcdes
favoraveis do suporte organizacional, quando julga que as retribuicbes

organizacionais sdo sinceras, bem-intencionadas e ndo manipulativas.

Para obter-se uma avaliagdo sobre percepcdo do suporte organizacional foi
elaborado uma pesquisa dentro da Coordenacao-Geral de Gestao de Pessoas.

E conforme Gill 1999, O plano de tratamento dos dados numa pesquisa
cientifica tem como objetivo, organizar sistematicamente os dados coletados de

forma que possibilitem o fornecimento de respostas ao problema de investigagéo.

A pesquisa realizada se deu em forma de questionario, de acordo com o0s
guesitos e dimensdes necessarios ao atendimento das demandas organizacionais.
O questionario foi aplicado nos servidores lotados na Coordenacao-Geral de Gestéo

de Pessoas.

O questionario foi a fase fundamental da pesquisa e as informac6es de dados
e analise foram realizadas depois de aplicado. Os sujeitos da pesquisa foram
selecionados conforme as atividades desenvolvidas por eles, ou seja, atividades

meramente operacionais, com participacao voluntaria.

2.1 Coordenacao-Geral de Gestao de Pessoas

A Coordenacdo-Geral de Gestdo de Pessoas, subordinada a Subsecretaria
de Assuntos Administrativos, a qual estar ligada diretamente a Secretaria Executiva
do Ministério da Saude tem como algumas de suas competéncias a de planejar,
coordenar, acompanhar, orientar e supervisionar técnica e administrativamente as
atividades relacionadas com a politica de gestdo de pessoas, no ambito do

Ministério da Saude e das entidades vinculadas, compreendidas as de
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administragao de pessoal, de desenvolvimento de pessoas, de relagdes do trabalho,

de estudos e pesquisas e de aten¢do a saude do trabalhador.

A Coordenacédo-Geral de Gestdo de Pessoas € composta por sete

coordenacdes interligadas uma com as outras, as quais sao:

a) Coordenacao de Planejamento e Execu¢cdo Or¢camentéria e Financeira,
gue tem como competéncia planejar, coordenar e orientar a execucgao
orcamentaria e financeira dos créditos e recursos consignados a
Coordenacdo-Geral de Gestdo de Pessoas, bem como acompanhar as
atividades de execucdo orgcamentéria e financeira autorizadas de custeio e
das despesas com pessoal ativo, aposentado, beneficiario de pensédo e

contratos temporarios da Unido, entre outras;

b) Coordenacdo de Atendimento de Pessoal, que tem como competéncia
produzir informacdes estratégicas e gerenciais, relatérios e diagndsticos a
partir das manifestagfes recebidas e dos atendimentos efetuados relativos a
demanda dos servidores, acompanhar e controlar as respostas das
demandas dos servidores encaminhadas as Coordenacdes, entre outras

mais.

c) Coordenacdo de Administracdo de Pessoal, que tem como
competéncia planejar, coordenar, acompanhar, executar e controlar as
atividades relacionadas a cadastro e pagamento dos servidores ativos,
aposentados, pensionistas, ocupantes de cargos em comissdo, funcbes
gratificadas e FCTs e dos contratos temporarios da Unido, bem como
controlar e manter atualizado os médulos do Sistema Integrado de
Administracdo de Recursos Humanos - SIAPE, pertinentes a sua area de
atuacdo; homologar a folha de pagamento da unidade pagadora no Distrito

Federal entre outras mais.

d) Coordenacdo de Desenvolvimento de Pessoas, que tem como
competéncia, implementar e executar o Plano Anual de Desenvolvimento de
Pessoas e seus programas; definir métodos e técnicas para elaboragéo e
implementacdo de programas e acdes de desenvolvimento de pessoas;

definir e implementar metodologia e modelos de avaliagdo de acbes de
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desenvolvimento de pessoas; participar da elaboracdo do modelo de
Educacao Corporativa; executar as atividades de educacdo corporativa em
consonancia com as diretrizes do Ministério da Saude, bem como monitorar e

avaliar as acfes de desenvolvimento de pessoas entre outras.

e) Coordenacéo de Legislacdo de Pessoal, a qual compete subsidiar a
Coordenacédo-Geral de Gestdo de Pessoas na orientacdo e no
acompanhamento dos orgaos/unidades do Ministério da Saude em assuntos
pertinentes a sua area de atuacdo; planejar, coordenar e acompanhar a
execucao de atividades relativas a aplicacdo da legislagdo de pessoal, no
ambito do Ministério; emitir pronunciamento sobre matérias relacionadas a
aplicacdo da legislacdo de pessoal; coordenar e orientar a preparacdo de
informacdes a serem prestadas a Advocacia-Geral da Unido e ao Poder

Judiciario para defesa da Unido, em sua area de competéncia;

bY

f) Coordenacdo de Atencdo a Saude do Servidor, a qual compete
subsidiar a Coordenacéo-Geral de Gestdo de Pessoas na orientacdo e no
acompanhamento dos érgdos/unidades do Ministério da Saude nos assuntos
pertinentes a sua area de atuacdo; planejar, coordenar e acompanhar a
execucao das acbes de promocgdo e atencdo a saude de vigilancia em salde
e trabalho, da pericia médica, materno-infantil e puericultura; coordenar e
acompanhar o desenvolvimento de acdes que possibilitem a melhoria e/ou a

prevencao de agravos e adoecimento do servidor do Ministério da Saude; e

g) Coordenacéo de Supervisdo, Acompanhamento e Controle da Folha de
Pagamento, da Coordenacdo-Geral de Gestdao de Pessoas, tem como
competéncia, subsidiar na orientacdo e no acompanhamento dos
orgaos/unidades do Ministério da Saude em assuntos pertinentes a sua area
de atuacdo por meio de sistemas de informagdes e procedimentos
administrativos e judiciais relativos aos servidores e pensionistas do Ministério

da Saude;
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2.2 Gestao de Pessoas

No entendimento de Gil (2007, p. 60) a gestdo de pessoas vem a atender
inUmeras necessidades que as organizacdes possuem, além de adquirirem objetivos

concretos e que realizados, ajudam a melhorar o ambito do trabalho.

Segundo Vieira e Juliana Fachi (2013), os objetivos tanto da organizacéo,
qguanto dos servidores devem caminhar juntos, porque s6 assim é que serao
realizados. Além disso, se tem o objetivo de manter a qualidade dentro da
organizacao, tanto na qualidade da produgé&o, quanto de seus servidores e servigos,
mantendo assim um ambiente pacifico, de interacdo e disponibilidade de quem ali

esta por se sentir bem.

Ainda segundo Vieira e Juliana Fachi (2013), outro objetivo de grande
importancia dentro de uma organizacdo € o de seguir os padrdes éticos e de
responsabilidade social, sendo que toda organizacdo deveria dar essa importancia
para isso, pois uma das consequéncias sdo 0s problemas diminuiriam, além de
manter um ambiente mais justo e agradavel, de valorizacdo e respeito. E que a
gestédo de pessoas estuda administrar e impulsionar mudancgas, sendo estas sempre
bem-vindas e de extrema importdncia para que a organizagdo possa sempre
aprimorar seu aperfeicoamento e melhorar a qualidade, além de alcancar melhores

resultados.

Costa (2208) ja define que o fato de uma organizacdo estar baseada em
pessoas demostra o quanto é importante a area de gestdo de pessoas, sendo estas
gue cuidam da vida funcional dos seus servidores, produzem, definem e tracam
metas para a melhoria da organizacao e seus servidores. E que o grande desafio de
hoje € administrar bem seus recursos humanos, pois sdo estes que obtém e mantém

vantagens competitivas.

7

Dispbe também que € preciso saber selecionar adequadamente e
corretamente, desenvolver lideres, saber atender seus clientes, recompensar o bom
desempenho, controlar as demandas e manter tratamento justo perante aos

funcionarios.
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Costa (2008) define ainda que “O processo de gestdo de pessoas envolve:
Processo de Provisdo, Processo de Aplicacdo, Processo de Manutencdo, Processo

de Desenvolvimento e Processo de Monitoragao”.

2.3 Processos de Gestao de Pessoas

De acordo com Chiavenato (1999), a gestdo de pessoas tem como relevante
um sistema integrado, ou seja, um conjunto de partes relacionadas entre si,
chamadas de subsistemas de gestdo de pessoas. E uma éarea da Ciéncia da
Administracdo focada nas politicas e praticas empresariais para administrar as
pessoas em seu ambiente de trabalho. Por ser multidisciplinar, ela chega a
congregar outras ciéncias como a Sociologia Organizacional, a Psicologia do
Trabalho, o Direito Trabalhista, a Medicina do Trabalho, a Engenharia do Trabalho e
tem como obijetivo, avaliar o grupo de trabalho como ferramenta de sustentacédo dos
objetivos organizacionais, e o individuo como uma pessoa de suma importancia

dessa engrenagem do processo produtivo e social.

7

Ainda segundo Chiavenato (1999), € nessa abordagem que existem cinco
processos (ou subsistemas) da gestdo de pessoas que 0 gestor gerencia,
assumindo a funcéo de transmitir aos empregados ou colaboradores os valores da
organizacao e, assim, contribuir para melhorar a produtividade e os resultados no

trabalho.

Portanto, para Chiavenato (1999, p. 6-13) a gestdo de pessoas desenvolve
seis importantes processos, e cada processo tem sua importancia para que a

organizacao alcance seus objetivos, 0s quais sdo:

h) Processos de Provisdo ou Agregacdo de Pessoas: S80 0S processos
utilizados para incluir novos servidores na organizacdo e diz respeito,
portanto, a provisdo ou suprimento de pessoas na organizagao, define
guem ira trabalhar na organizacéo e tudo tem inicio com o planejamento,
pesquisa de perfil nas éareas demandadas, elaboracdo de edital,
recrutamento de pessoas (admissao dos novos servidores), selecédo de
pessoas para a area adequada e integracdo de pessoas (ambientagdo do

novo servidor ou acolhimento);
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i) Processos de Aplicagcdo de Pessoas: sdo 0s processos utilizados para
desenhar as atividades que as pessoas irdo realizar na organizagao, serve
para orientar e acompanhar seu desempenho. Incluem desenho
organizacional e desenho de cargos, analise e descricdo de cargos,
planejamento e alocacdo da gestdo de pessoas, plano de carreiras,
orientacdo e avaliacdo de desempenho dos servidores, bem como a

disseminacéao da cultura organizacional,

J) Processos de Desenvolvimento de Pessoas: sdo 0s processos utilizados
para capacitar e aperfeicoar o desenvolvimento profissional e pessoal.
Incluem treinamento e desenvolvimento dos servidores, desenvolvimento
de carreiras, programas de mudancas e de comunicacdo e consonancia
(aplicacdo estratégica de mudancas visando a salude e exceléncia

organizacional);

k) Processos de Manutencédo de Pessoas: sdo 0s processos utilizados para
criar condicdes ambientais e psicologicas satisfatorias as atividade e
tarefas dos servidores e incluem gestdo dos salarios, plano de beneficios
sociais, higiene e seguranca do trabalho, recompensas, gestdo da
disciplina, qualidade de vida no trabalho e estudo de clima organizacional;

[) Processos de Monitoramento de Pessoas: sdo 0s processos utilizados
para acompanhar e controlar as atividades dos servidores verificando
resultados e incluem bancos de dados, sistemas de informacdes

gerenciais, auditorias na gestao de pessoas e processos de trabalho.

Todos esses processos ou subsistemas estéo intimamente relacionados entre
si, de tal maneira que se interpenetram e se influenciam reciprocamente e cada
processo tende a favorecer ou prejudicar os demais, quando bem ou mal utilizados,
havendo necessidade de se evitar privilegiar alguns subsistemas em detrimento de
outros, pois isso podera provocar desniveis ou assimetria entre eles e até a perda
dos efeitos sinérgicos em funcéo do seu tratamento conjunto. (CHIAVENATO, 1999.
P. 6-13).

Todos o0s processos sao desenhados de acordo com as exigéncias

das “influéncias ambientais externas”, ou seja: as leis e regulamentos legais,
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sindicatos, condicBes econbmicas e politicas, competitividade, condi¢cdes sociais e
culturais. Bem como das “influencias organizacionais internas”, sendo a misséo
organizacional: visdo, objetivos, estratégias, cultura organizacional, natureza das
tarefas, estilo de lideranca e entre outros influencias que sdo exigidas para obter
melhor compatibilizagéo entre si. (CHIAVENATO, 1999. P. 6-13).

2.4 Gestao de Pessoas e o Controle Interno

E preciso saber gerenciar, efetuar uma gestdo eficaz, e antes de qualquer
coisa necessita-se saber que gerenciar significa possuir um conjunto de esforgos
gue tenham por objetivo o planejamento, a organizacdo, a direcédo ou lideranca, a
coordenacado e o controle das atividades de um grupo de pessoas que tenham os
objetivos em comum. (LACOMBE, 2004).

A gestdo de pessoas tem como proposito fazer com que o comportamento
das pessoas na organizagdo nao faca com que a mesma venha a perder, pois, “0
comportamento das pessoas no trabalho pode interferir na preservacdo e na

agregacao de valores das empresas”. (FISCHER, p.12).

Nesse sentido, com intuito de garantir o controle interno dentro de uma
organizacdo ou mais especifico, na Gestdo de Pessoas é necessario um conjunto de
procedimentos implantados pela administracdo para assegurar o alcance dos
resultados estabelecidos e a observancia das politicas e diretrizes planejadas para a
organizagdo. O controle interno tem como objetivos principais identificar, corrigir
falhas, e evitar informacfes distorcidas, podendo estar presentes nas normas,
procedimentos, métodos, rotinas, manuais, ou seja, nos diversos procedimentos
inseridos no 6rgdo a fim de que seus trabalhadores possam segui-los. (ALMEIDA,
2003, p.63).

Os mecanismos de controles internos podem ser aplicados nas organizacdes
desde o0 nivel operacional até o nivel administrativo, € o seu adequado
aproveitamento sobre cada uma dessas areas € essencial para que o 6rgao alcance
os resultados mais adequados, evitando assim, os desperdicios. (ATTIE, 1998,
p.110).
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A utlizacdo do controle interno evita casos como abuso de autoridade,
fraudes, erros, ou seja, € um instrumento necessario para que as organizacdes
protejam os seus ativos, assegurem a fidelidade e integridade dos registros, tomem
conhecimento da realidade da organizacao, e estabelecam 0s seus compromissos

com a gestao.

Falar de controles internos é muito simples, praticid-lo se torna um grande
desafio a todos os profissionais que trabalham com as atividades de controladoria e

controles internos?.

O controle interno, como se referéncia em projetos, aulas e palestras sao
procedimentos que necessitam de informagdo e comunicagdo efetiva e clara,
atendendo a um dos componentes do COSO ERM (Enterprise Risk Management
Framework), mas comumente conhecido como, "Melhores Préaticas de

Gerenciamento de Riscos Corporativos™.

O ambiente interno influencia a consciéncia de controle e riscos das pessoas
envolvidas nas atividades, e € justamente a base de todos os demais componentes
do gerenciamento de riscos, provendo disciplina e cultura. Os fatores de ambiente
interno incluem a “filosofia" de gerenciamento dos referidos controles e dos riscos da
organizacdo. Os riscos, a forma de gestdo da administracdo, a integridade e os
valores éticos, a competéncia das pessoas € a maneira com que a alta
administracdo designa autoridade e ou responsabilidades, como organiza e de que

forma desenvolve pessoas é de suma importancia (COSO)*.

Todo gestor quando se coloca como lider de uma area ou equipe necessita
definir e informar qual a expectativa de comportamento e conduta profissional que
espera do novo colaborador e ndo podemos esquecer que a definicdo de
responsabilidades e a delegacdo de autoridade € parte essencial no processo, por
isso um lider necessita ter e desenvolver algumas posturas essenciais para a
condugéao de suas atividades, tais como, a humildade, pois afinal ndo sabemos tudo,

e por isso quanto mais parcerias possuirmos melhor (MARCOS ASSIS, 2012).

2 Artigo: Marcos Assi é professor de MBA da FIA, USCS
3 Artigo: Marcos Assi é professor de MBA da FIA, USCS
4 Artigo: Marcos Assi é professor de MBA da FIA, USCS
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Um lider também deve saber se comunicar, visto que quando existe uma boa
comunicacdo e de preferéncia com a simplicidade, facilita o entendimento das
atividades e responsabilidades de cada um, e com isso a lideranga obtém o respeito
de seus comandados e parceiros de negdcio. E necessario que ele saiba delegar,
pois a grande dificuldade dos lideres é delegar atividades, mas devemos entender
que nao podemos fazer nada sozinhos e muitas atividades podem ser

compartilhadas e facilitar os procedimentos.

Portanto, melhorar a eficiéncia e eficacia do negocio € essencial e as
atividades ndo podem ser dependentes somente de uma pessoa, 0 6rgdo é um todo,
funciona igual a uma engrenagem, represar processos nao funciona. (EDMILSON
MARTINS 2012, p.324).

Em qualquer organizacdo, a especialidade das tarefas e a consequente
divisdo do trabalho criam situacbes nas quais um fluxo de ideias e de fatos é
necessario em funcdo da eficiéncia. O alto grau de comunicagcdo agrega 0S Varios
membros da organizacdo, unindo-os na busca das metas organizacionais.
(FIGUEIREDO E CAGGIANO, 2008).

3. Metodologia da Pesquisa

Na pesquisa pretendida, os dados foram analisados quanto a abordagem, por
meio das técnicas quantitativas, qualitativas e uma pesquisa predominantemente
exploratdria, porém com técnicas descritivas dos dados colhidos junto aos
servidores responsaveis pelas atividades de controle interno da gestdo de pessoas a
ser estudada, analisando a importancia de tais mecanismos para a gestdo da

organizacao.

O plano de tratamento dos dados numa pesquisa cientifica tem como objetivo,
organizar sistematicamente os dados coletados de forma que possibilitem o

fornecimento de respostas ao problema de investigacdo. (GIL, 1999).

A pesquisa foi realizada na Coordenacgéo-Geral de Gestao de Pessoas do

Ministério da Saude o universo abrangeu 90 servidores concursados, sendo todos
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envolvidos com atividades operacionais, estando na faixa etaria de 30 a 50 anos de

idade, com escolaridade entre nivel médio e superior.

Nesse sentido foram elaborados quesitos, que foram desenvolvidos e
avaliados de acordo com as seguintes dimensdes sociais: dados socioecondmicos
(1), dados de praticas de gestdo de pessoas (2), dados politicos (3) e dados
culturais (4).

Os instrumentos coletados a partir da amostra dessa pesquisa foram a
satisfacdo, qualidade de vida, cultura e clima organizacional, observando-se

linearmente que a missédo e as metas da organizagao séo claras e definidas.

Na pesquisa realizada com os servidores concursados, todos operacionais,
na faixa etaria de 30 a 50 anos de idade, escolaridade entre nivel médio e superior,

foi possivel extrair os dados conforme a figura 1 abaixo.

Figura 1. Caracterizacdo da Amostra

Quantitativo Faixa Etaria Escolaridade
15 30 a 40 Nivel médio e superior
25 41 a 45 Nivel médio e superior
50 46 a 50 Nivel médio

Fonte: Elaborado pela autora

A pesquisa se deu em forma de questionario, de acordo com 0s quesitos e
dimensdes necessarios ao atendimento das demandas organizacionais. O
questionario foi aplicado nos servidores lotados na Coordenacdo-Geral de Gestdo
de Pessoas, todos encaminhados e respondidos via e-mail, num espaco de tempo
de uma semana. O questionario foi a fase fundamental da pesquisa e as

informacdes de dados e analise foram realizadas depois de aplicado.

Os sujeitos da pesquisa foram selecionados conforme as atividades
desenvolvidas por eles, ou seja, atividades meramente operacionais, com

participacdo voluntaria.

Nesse sentido foi elaborado um conjunto de indicadores que visam captar e
possibilitar uma analise mais profunda da percepcdo do suporte organizacional

considerado no nivel micro, isto €, no contexto das organizacdes. Os quesitos,

utilizados para o questionario, estdo presentes no Quadro 1.
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Quadro 1 - Pesquisa de Suporte Organizacional

Dimensodes

Questdes de Percepcdo do Suporte Organizacional

1. O grau de instrucdo que tem, esta de acordo com suas
atividades profissionais
2. A sua classe social estd compativel com a sua profissédo
3. A renda mensal que recebe é satisfatéria para o cargo que
Dados Socioecondmicos ocupa
4. Considera sua remuneracdo adequada para a composicao da
familia
5. Sua familia considera seu cargo e suas atividades
satisfatdrias, ou compativeis com sua vida social
6. Os beneficios concedidos pela organizagdo sao satisfatérios
7. As condigbes de higiene, seguranca e bem-estar fisico no
local de trabalho s&o satisfatérias
8. O sistema de remuneracdo da organizacdo recompensa 0S
atos de competéncia
9. A organizacao é fortemente orientada para resultados
10. H& um sistema de avaliacao que permite diferenciar o bom e o
mau desempenho
11. A organizagéo equilibra adequadamente a preocupacgdo com
resultados financeiros, com os servidores e com a inovacao
12. As politicas e préaticas de recursos humanos estimulam os
servidores a se preocuparem com a aprendizagem continua
13. Os principais critérios para promocao sdo a competéncia e a
Dados de Préaticas de produtividade dos servidores
Gestéo de Pessoas 14. A organizacdo combina de forma equilibrada a utilizacdo de
tecnologias avangadas com a criatividade dos servidores
15. A tecnologia empregada favorece a interacdo entre servidores
e areas
16. As politicas e praticas da organizagdo estimulam que os
servidores estejam sempre bem informados e atualizados
17. A estratégia, missdo, objetivos e metas da organizacdo sao
claramente definidos
18. As politicas e praticas de recursos humanos da organizacao
estimulam o desenvolvimento pessoal e profissional
19. De modo geral, os servidores sabem o que devem fazer para
colaborar com os objetivos da organizagéo
20. O processo decisorio na organizacéo é descentralizado
21. A organizacao favorece a autonomia para tomar decisées
22. No que se refere ao aspecto politico, o regime que vigora na
organizagdo pode ser caracterizado como democratico
23. Os processos de tomada de decisdo sdo participativos e
transparentes
Dados Organizacionais 24. A organizacdo conta com sistemas de gestdo participativos
que estimulam a iniciativa e a¢do dos servidores
25. A organizacdo admite a diversidade de comportamentos e
respeita as diferencas individuais
26. O ambiente de trabalho facilita o relacionamento entre os
servidores, mesmo de niveis hierarquico diferentes
27. O clima interno da organizacdo estimula ideias novas e
criativas
28. O clima interno da organizac@o estimula que os servidores
Dados Culturais estejam em continuo processo de aprendizagem, no seu dia-
a-dia de trabalho
29. Na organizagdo ha um clima estimulante para que os
servidores realizem suas atividades, buscando se superar
30. A organizagdo encoraja a iniciativa e responsabilidade

individual

Fonte: Sant’Anna et al. (2002), adaptado
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4. Resultados e Discursoes

4.1 Resultados

Para alcancar o objetivo de um resultado e uma analise fidedigna, foi
desenvolvido o grafico a partir da pesquisa de suporte organizacional, constante na
figura 2 e suas dimensodes foram analisadas separadamente conforme as figuras 3,
4,5e6.

Figura 2 - Quesitos de Percepcédo de Suporte Organizacional - Conforme Quadro 1 (pesquisa)

E]l] N2 N3 N4 ®E5 N6 ®m7 ®E8 ®9 mEI10 ®11 m12 =13 ml14 m15
mle ml1l7 w18 m19 m20 21 m22 m23 24 25 26 27 28 29 30

Indicadores de Suporte

Fonte: Elaborado pela autora

Esses quesitos foram desenvolvidos e avaliados de acordo com as seguintes
dimensdes sociais: dados socioecondmicos, conforme questbes de 01 a 07 do
questionario (1); dados de praticas de gestdo de pessoas, conforme questbes de 08
a 19 do questionario (2); dados organizacionais, conforme questdes de 20 a 26 do
guestionario (3) e dados culturais, conforme questfes de 27 a 30 do questionario (4).



21

Figura 3 - Dados Socioecondmicos - Conforme Quadro 1 (pesquisa)

H]l m2 m3 E4 mS5 m6 m7

Indicadores de Suporte Organizacional - 12 Dimensao

Fonte: Elaborado pela autora

Na primeira dimensdo foram apresentados sete (07) quesitos, todos
abordando os dados socioecondmicos, com 0 objetivo de analisar: o grau de
instrucdo do servidor se é adequado para exercerem as atividades, se podem
contribuir com as responsabilidades dentro da organizacdo; se a classe social e
renda mensal atendem as necessidades da familia; se os beneficios recebidos pela
organizagdo s&o suficientes para sua manutencdo no trabalho, bem como as

condicdes de higiene, segurancga e bem estar fisico, sdo satisfatorias, sendo que:

e 73,3% dos servidores entenderam que o grau de instrucdo estar de acordo com
as atividades exercidas;
e 53,4% que os beneficios estdo muito aquém da realidade; e

e 38,8% entende que a remuneragdo € adequada para compor a familia.
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Figura 4 - Dados de Préticas de Gestédo de Pessoas - Conforme Quadro 1 (pesquisa)

H8 m9 w10 m11 w12 w13 w14 ml15 wile m17 m18 m19

Indicadores de Suporte Organizacional - 22 Dimensao

Fonte: Elaborado pela autora

Na segunda dimenséo, foram apresentados 12 (doze) quesitos relacionados

aos dados de préticas de gestdo de pessoas, sendo que:

e 61,7% acharam que a missdo, a estratégia, os objetivos e as metas da
organizacao sao claros e definidos;

e 35,8% entenderam que oOs critérios para a promog¢ao ndo sdo a competéncia e
nem a criatividade e sim outros fatores considerados mais relevantes, e

e 48% entendem que as politicas e as praticas de recursos humanos estimulam os

servidores a se preocuparem com o aprendizado.
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Figura 5 - Dados Organizacionais - Conforme Quadro 1 (pesquisa)

H20 m21 m22 m23 m24 m25 w26

Indicadores de Suporte Organizacional - 32 Dimensao

Fonte: Elaborado pela autora

Na terceira dimensado, referente aos sete (07) quesitos sobre dados

organizacionais:

e 63% dos servidores avaliaram como mais relevante o fator da organizagéo admitir
a diversidade de comportamentos, respeitando as diferencas individuais;

e 43,8% entenderam que 0 processo decisorio é centralizado, ndo havendo assim
gestao patrticipativa; e

¢ 50,4% avaliaram que 0 regime que vigora na organizacdo tem tendéncia a ser

democrético.
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Figura 6 - Dados Culturais - Conforme Quadro 1 (pesquisa)

W26 W27 w28 m29 m30

Indicadores de Suporte organizacional - 42 Dimensao

Fonte: Elaborado pela autora

Na quarta e ultima dimenséo, relacionada aos cinco (05) quesitos sobre
dados culturais:

e 56,2% entenderam que o clima interno da organizagdo estimula ideias e
criatividades; e

e 51,2% entenderam que a organizacdo nado estimula e nem encoraja a iniciativa e
a responsabilidade individual de cada servidor, tornando-se dificil o
comprometimento com o trabalho operacional, necessitando de muita

responsabilidade individual.

4.2 Discussao

Os servidores da Coordenacao-Geral de Gestédo de Pessoas, de acordo com
0 grau de instrucdo e o0 cargo que ocupa, desenvolvem suas atividades e
responsabilidades pelos seus atos profissionais.

Os servidores submetidos a pesquisa executam suas atividades
especificamente na area de gestdo de pessoas, ou seja, na vida funcional dos

servidores de toda a organizacdo, necessitando assim estarem bem capacitados e
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comprometidos com o trabalho, evitando assim falhas que possam vir prejudicar os

servidores ou a organizacao.

Ha fatores relevantes que poderiam ter sidos discutidos neste processo, como
a qualidade de vida dos servidores, satisfacdo pessoal e motivacional, fatores
também que interferem no comprometimento e desenvolvimento do servidor junto a
organizagdo e consequentemente € prejudicial nas atividades executadas por este,
fazendo que ocorram falhas, que podem gerar prejuizos a organizacdo ou aos

servidores que dependem da gestdo de pessoas.

A avaliacdo de desempenho, hoje utilizada na organizacéo, tem o intuito de
melhorar a atuacdo do servidor, no entanto ainda é meramente significativa em
relacdo ao recebimento da gratificacdo de desempenho, ndo surtindo o efeito

qualitativo.

Os dados avaliados hoje ja sao positivos e podem melhorar com o decorrer
do tempo, visto o empenho da organizacdo em capacitar seus servidores, e 0
comprometimento destes, buscando a melhoria e evitando assim o surgimento de
falhas relevantes ao enfraquecimento da organizacdo e dos servidores por ventura,

prejudicados.

Os instrumentos coletados a partir da amostra dessa pesquisa foram a
competéncia profissional, gestdo, cultura e clima organizacional, observando-se
linearmente que a missdo e as metas da organizacdo séo claras e definidas, no
entanto a competéncia dos servidores ndo € o principal fator para uma suposta
promocdo, bem como o fator de novas aprendizagens nao trazer garantia de um
possivel reconhecimento, mesmo que o clima interno da organizacéo estimule ideias
novas e criativas a organizacao ndo encoraja a iniciativa e nem a responsabilidade

individual.

Ao finalizar a analise, foi observado que mesmo com todas as dificuldades,
70% dos servidores que responderam ao questionario, ainda preferem trabalhar no
orgdo. O item mais relevante na avaliacdo dos servidores foi que a competéncia e a

produtividade ndo é o quesito principal para uma suposta promogcao.



26

E ainda foram observadas que a competéncia e o comprometimento dos
servidores, sao atitudes positivas e de apoio a frente do controle a ser utilizado na
organizacdo, através de sua integridade pessoal e profissional, bem como a
responsabilidade individual, a qual imputa certa confianca e fidelidade para com as

acOes de controle interno.

Para melhorar o trabalho seria necessario que a percepcdo do suporte
organizacional, abrangesse mais a motivacéo e satisfacdo do servidor, bem como a
qualidade de vida, abrindo espaco para que os servidores demonstrasse realmente
0 que impacta nas decisbes e comprometimento, causando falhas e desconforto na

organizagao.
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5. Consideragdes Finais

bY

O estimulo & eficiéncia operacional determina a importancia de prover os

meios necessarios a conducdo das tarefas, de forma a obter entendimento,

aplicacao e acao tempestiva e uniforme (ATTIE 1992, p.28-29).

Os meios necessarios a consecuc¢ao desse objetivo possibilitam:

a obtencdo de servidores qualificados para exercer com eficiéncia as
funcdes especificas; a possibilidade da capacitacdo dos servidores para a

atividade proposta;

estabelecer uma politica organizacional aos servidores quanto as
possibilidades de remuneracédo e promocao, incentivando o entusiasmo e

a satisfacao pessoal;

meétodos que possibilitem o acompanhamento mais eficiente da execucao

das atividades que regulam possiveis ineficiéncias de pessoal; e

procedimentos internos que possibilitem préaticas uniformes, normatizacao

e eficiéncia dos atos que previne a ocorréncia de erros e desperdicios.

A aderéncia as politicas existentes assegura que os objetivos da gestdo de

pessoas definidas através de suas politicas e indicados por meio de seus

procedimentos sejam adequadamente seguidos pelos servidores e 0s meios para
essas politicas sao (ATTIE 2007):

supervisionar permanentemente possibilitando melhor rendimento pessoal,
corrigindo rapidamente possiveis desvios e duvidas decorrentes da

execucao das atividades;

possibilidade de uma revisdo nos métodos de aprovacédo, onde as politicas

e procedimentos estdo sendo adequadamente seguidos; e

possibilidade de uma auditoria interna identificando as transagdes
realizadas pelo 6rgdo que esteja em consonancia com as politicas

determinadas pela administragao.
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Uma gestao de pessoas preparada com servidores qualificados, capacitados,
comprometidos, com satisfagdo pessoal em alta, fidedigno as suas atividades
profissionais, podem e devem fazer um Controle Interno forte, atuante, com
servidores bem preparados, resguardando e protegendo de irregularidades e danos

ao patriménio a organizacdo e ao Gestor Publico, resultando em uma melhor

aplicacéo dos recursos publicos.

Eficientes mecanismos de controles internos contribuem para a reducédo de
fatos indesejados que podem vir a ocorrer no contexto organizacional e
proporcionam seguranca para a administragédo a fim de que seus objetivos e metas
estabelecidos sejam atingidos (ATTIE 2007). S&o normas, procedimentos, métodos,
rotinas, manuais, enfim, uma gama de mecanismos, que sdo implantados para que
0s membros da organizacdo possam segui-los, e sem duvida alguma, aprimora-los

de acordo com as necessidades da empresa.
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