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RESUMO

Este artigo tem por objetivo identificar de que modo a boa governanga e a gestdo podem contribuir para
maximizar o valor do capital humano de modo a obter maior sinergia no uso da forga de trabalho, a fim
de compatibilizé-la com os objetivos da instituicao. A proposicao se faz considerando o método dedutivo
de andlise, com base em revisao bibliografica e documental de viés qualitativo e quantitativo, com foco
nas normativas do Conselho Nacional do Ministério Publico sobre a Politica de Gestdo de Pessoas e nos
Relatorios de Gestdao do Ministério Publico do Estado do Tocantins no intuito de identificar quais medidas
o Ministério Publico tem adotado para motivar e valorizar seu capital humano.
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ABSTRACT

This article aims to identify how the good governance and management can contribute to maximizing the
value of human capital, in order to obtain greater synergy in the use of the workforce and thus make it
compatible with the institution's objectives. The proposition is made from the deductive method of analysis,
based on a bibliographical review of qualitative bias, focusing on the regulations of the National Council
of the Public Prosecutor's Office on the People Management Policy and on the Management Reports of
the Public Prosecutor's Office of the Tocatins State, with the intent of identify what measures the Public
Prosecutor has adopted to motivate and value its human capital.

Keywords: Governance; Management; Human capital; Public Prosecutor.

RESUMEN

Este articulo tiene como objetivo identificar como el buen gobierno y la gestiéon pueden contribuir a
maximizar el valor del capital humano para obtener una mayor sinergia en el uso de la fuerza de trabajo,
con el fin de hacerla compatible con los objetivos de la institucion. La proposicion se realiza a partir del
método deductivo de andlisis, basado en una revision bibliografica de sesgo cualitativo, centrada en el
reglamento del Consejo Nacional del Ministerio Publico sobre la Politica de Gestion de Personas y en los
Informes de Gestion del Ministerio Publico del Estado de Tocantins, con el fin de identificar qué medidas
ha adoptado el Ministerio Plblico para motivar y valorizar su capital humano.

Palabras clave: Gobernanzia, Gestion, Capital humano; Ministerio Publico.

Introducao

Na era da informacao e da tecnologia, o trabalho intelectual tem assumido um papel
crescente, substituindo gradualmente o trabalho fisico. Nessa perspectiva, as pessoas
tornaram-se o recurso mais valioso nas organizagdes, uma vez que 0s processos de
inovagdo acontecem por meio delas. Nesse aspecto, as empresas passaram a se preocupar
com a integridade fisica e psiquica de seus colaboradores, além de monitorar o seu nivel
de satisfacao.

Com efeito, as organizagdes estdo, cada vez mais, investindo em suas equipes para
atingir seus objetivos. Esse enfoque também vem sendo transportado para o setor publico
desde o final da década de 90 e inicio dos anos 2000, em resposta a necessidade de investir
na efetividade organizacional. Tal investimento se concretiza principalmente por meio de
incentivos financeiros ¢ melhorias no ambiente de trabalho, com agdes voltadas para o bem-
estar dos servidores e servidoras, visando propiciar um ambiente mais produtivo, saudavel
e motivador. Além de frequentes capacitagdes que visam desenvolver suas potencialidades
e extrair maior eficiéncia e agilidade no desempenho de suas fungdes, de modo a contribuir
para o aperfeigoamento, desempenho e desenvolvimento da organizagao.

Dessa forma, a instituicdo transfere para seus integrantes seu arcabougo de

ferramentas de conhecimento, enriquecendo-os intelectualmente e preparando-os para
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enfrentar novos desafios profissionais. Os colaboradores e colaboradoras, por sua vez,
devolvem a organizagdo o conhecimento adquirido, em forma de solu¢des aos problemas
enfrentados, o que gera um efeito benéfico para os individuos e a organizagdo, num ciclo
de retroalimentagdo. Esse processo ¢ facilitado e alcancado por uma gestao e governanga
eficazes, alinhadas a missdo e aos objetivos institucionais.

De um modo geral, a missdo das organizagdes publicas ¢ entregar servicos de
qualidade a populagdo. No caso especifico do Ministério Publico do Estado do Tocantins
(MPTO), sua missao ¢ defender, com qualidade e eficiéncia, os direitos fundamentais, a
democracia, a ordem juridica e os interesses sociais. Para alcangar essa missao, € essencial
contar com sua forca de trabalho qualificada, capaz de oferecer os melhores resultados aos
cidadaos. Sob esse prisma, o presente trabalho tem como objetivo geral identificar de que
forma a boa governanga e a gestdo podem contribuir para maximizar o valor do capital
humano de modo a obter maior sinergia no uso da forca de trabalho, a fim de compatibiliza-
la com a missao da instituigao.

Constituiram-se objetivos especificos: apresentar a finalidade da governanga;
ressaltar a importancia do capital humano para as organizagdes; identificar quais politicas
de investimentos para valoriza¢do desse capital o Ministério Publico tem adotado, e
identificar se o Ministério Publico do Estado do Tocantins implantou sua politica de
governanca e gestdo de pessoas nos moldes da Recomendagdo n°® 52/2017 do Conselho
Nacional do Ministério Publico (CNMP).

Para alcancar os objetivos propostos, a pesquisa do tipo exploratoria empregou, para
o seu desenvolvimento, o método dedutivo de analise, de viés qualitativo e quantitativo,
desenvolvido mediante procedimento de levantamento bibliografico e documental. Com
efeito, a pesquisa documental guarda semelhangas com a pesquisa bibliografica. A principal
diferenca entre elas decorre da natureza das fontes.

A pesquisa bibliografica utiliza fontes secundarias como livros e artigos, enquanto
a pesquisa documental vale-se de fontes primarias, “assim considerados os materiais
compilados pelo proprio autor do trabalho, que ainda nao foram objeto de andlise, ou
que ainda podem ser reelaborados de acordo com os propdsitos da pesquisa” (Martins;
Theodphilo, 2016, p.53). Nesse passo, a revisao bibliografica teve como referenciais tedricos
autores, como Idalberto Chiavenato (2020); Jodo Augusto Ribeiro Nardes (2018); José
Paschoal Rossetti (2014); Cecilia Whitaker Bergamini (2008); Edson Ronaldo Nascimento
(2020); Tatiana Dutra (2017), entre outros.

Os estudos tedricos foram complementados pela pesquisa documental, que incluiu
atos normativos do CNMP e os Relatorios de Gestdo do MPTO referente aos anos de
2017 a2021, com recorte para os seguintes indicadores voltados a perspectiva de pessoas:
(a) quantidade média de horas de aperfeigoamento realizado por membros e servidores;
(b) percentual de membros e servidores que participaram dos cursos de capacitagdo; (c)
numeros de acdes internas voltadas para melhoria do clima organizacional, e (d) pesquisa
de satisfagdo do clima organizacional.
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Nesse escopo, o artigo esta estruturado em trés partes. Na primeira, sdo tecidas
breves consideragdes sobre a importancia e distingao entre a gestdo e governancga para as
organizacdes. Num segundo momento, busca-se trazer a conceituagao de capital humano,
bem como refletir sobre a importancia da valorizagao desse capital para as organizagdes,
situando-o no contexto das organizagdes publicas, além de trazer exemplos de estratégias
adotadas pela administracdo para potencializar esse capital. Na terceira e tltima parte,
sdo apresentadas as medidas adotadas pelo Ministério Piblico, bem como seus desafios
enfrentados na motivagao e valorizagdo de seus servidores e servidoras. Por fim, sdo
trazidas as conclusdes da presente pesquisa.

1. Consideragoes preliminares sobre governanga e gestao nas
organizacoes

A governanca tem suas origens associadas ao “conflito de agéncia”, surgindo
como um mecanismo de reducdo desses conflitos. O “conflito de agéncia” existe desde
que as empresas passaram a ser administradas por agentes distintos dos proprietarios, o
que ocorreu ha aproximadamente cem anos. As empresas passaram a ser estruturadas
em: estruturas de propriedade (proprietarios) e estrutura de gestdo (administradores)
(Giacomelli; Giancarlo; et al., 2017).

Conforme expoe Peters (2007), o agente, assim denominado, ¢ aquele que recebe
a delegacgdo e o dever de gerenciar os recursos, assumindo uma obrigacdo constante de
prestacdo de contas (accountability). Ocorre que os conflitos surgem quando o agente tem
interesses conflitantes com os interesses do proprietario, denominado principal, dando
margem a um comportamento oportunista em desfavor do proprietario. E nesse cenario
que surge a Teoria da Agéncia.

De acordo com essa teoria, os conflitos surgem quando o bem-estar de umas das
partes (o proprietario) depende das decisdes tomadas por outra parte (o agente), responsavel
pela gestdo do patrimonio do principal, envolvendo a prestagao de contas. Nesse contexto,
“a origem da governanca estd associada ao momento em que as organizacoes deixaram de

ser geridas diretamente por seus proprietarios e passaram a ser administradas por terceiros”
(TCU, 2014, p.11).

Em resposta a esses conflitos, foram desenvolvidas diversas pesquisas no intuito de
buscar solugdes para harmonizar os interesses do proprietario € do administrador. Dentre
elas, ao lado da ja mencionada Teoria da Agéncia, destaca-se a teoria da firma, atribuida a
Jensen e Meckling. Esses autores destacavam que, diante da dificuldade e complexidade
do monitoramento das acdes dos agentes, o equilibrio da relacdo estaria na defini¢ao de
incentivos € mecanismos que permitissem alinhar os interesses das partes, mesmo que

para isso houvesse custos adicionais, os denominados “custos de agéncia” (Nardes; et al.,
2018).
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Nesse cendrio de conflitos de interesse, nasce a discussdo sobre governanga
corporativa. O cerne do debate reside na premissa de que os recursos devem ser aplicados
de forma eficiente em fun¢do da missdo e objetivos da organizagdo, viabilizando os
melhores resultados possiveis para o principal, o agente e demais interessados (Nardes; et
al., 2018).

Sob esse prisma, a governanga pode ser compreendida como “o processo de direcao
e controle realizado pelo governo, pelo mercado ou por redes, sobre qualquer tipo de
organizagdo (publicas ou privadas/formais ou informais), sistema, territorio etc” (Bevir,
2012, apud, Vieira; Barreto, 2019, p. 17). Portanto, a governanca ¢ uma ferramenta ou
instrumento que permite mediar o conflito entre o proprietario (principal) e o gestor
(agente), por meio da diregdo, avaliacao e controle.

Para reduzir os conflitos e melhorar o desempenho organizacional, foram
desenvolvidas diversas estruturas de governanga: corporativa, publica e global. Contudo,
o presente trabalho concentrou sua atengdo no setor publico, motivo pelo qual os conceitos
e terminologias aqui empregados estardo ligados a governanca publica, que, embora tenha
inegavelmente recebido forte influéncia do setor privado, assume caracteristicas proprias.

Segundo Rossetti e Andrade (2014), diante do propodsito e dos impactos positivos
das praticas de boa governanga, o que tem se observado, nos ultimos anos, pelo menos
desde a segunda metade dos anos 90, é o esfor¢o para a absor¢ao e transposi¢ao do
composto conceitual da governanga corporativa para o Estado. Os autores apontam
que o conflito de agéncia também esta presente no processo de gestdo do Estado, como
exemplo, na administragdo tributaria. A expectativa € que os gestores gerenciem bem os
tributos arrecadados, no entanto, os interesses podem conflitar com os dos contribuintes,
no momento da alocagao desses recursos.

Nessa perspectiva, o Instituto Brasileiro de Governanga Publica define governanga
publica como “o sistema que compreende os mecanismos institucionais para o
desenvolvimento de politicas publicas que garantam que os resultados desejados pelos
cidadaos, e demais entes da vida publica, sejam definidos e alcancados” (IBGP, 2014).
Assim, a finalidade da boa governanga no setor publico visa assegurar que as suas
organizagdes atuem sempre conforme o interesse publico.

Com efeito, a governanga publica ¢ um tema que tem recebido especial atengdo na
pauta da Organizagao para a Cooperagdo e Desenvolvimento Economico (OCDE), desde
os anos 90, “uma vez que a Organizacgdo entende que um governo eficiente e que gerencia
bem seus recursos devolve a sua populacdo melhores servigos publicos” (Thorstensen,
2020, p.3).

No Brasil, com a promulgacao do Decreto n.° 9.203, de 22 de novembro de 2017,
que dispde sobre a politica de governanga da administragdo publica federal, passamos a ter
um consenso, a0 menos em termos juridicos, do que vem a ser a governanga. De acordo
com o decreto, a governanga constitui um “conjunto de mecanismos de lideranca, estratégia

96



Revista Juridica do MPTO / Edicao Especial - Vol.2 / 2024

e controle postos em pratica para avaliar, direcionar e monitorar a gestdo, com vistas a
conducao de politicas publicas e a prestacao de servigos de interesse da sociedade.”.

Ainda, segundo o Conselho Nacional do Ministério Publico (CNMP), tendo como
fundamentos a Politica de Governanca da Administracao Publica Federal, nos termos do
art. 2°, inciso I, da Portaria CNMP-PRESI n.° 421, de 29 de dezembro de 2022, que trata
da Politica e o Sistema de Governanca Institucional do Conselho Nacional do Ministério
Publico (CNMP), considera-se governanca:

[...] o conjunto de mecanismos de lideranga, estratégia e controle postos em pratica para
avaliar, direcionar e monitorar a gestdo, com vistas a alcangar a missdo da institui¢do e a

otimizar os resultados oferecidos aos cidaddos e aos usudrios dos seus servigos (CNMP,
2022, grifo nosso).

Convém ressaltar que governanca e gestdo nao se confundem. A governanga importa
no estabelecimento de regras para o exercicio da gestdo, isto €, estabelece as diretrizes e
limites para a atuagdo dos gestores, por meio das seguintes funcdes: avaliagdo; direcao;
monitoramento e prestacao de contas. Com efeito, conforme pontua Jodo Augusto Ribeiro
Nardes et al. (2018).

Essas trés acdes devem ser consideradas sob a 6tica do dinamismo e da retroalimentagdo, ou
seja, uma serve de auxilio a outra. A avaliacdo sera importante para o direcionamento. Este
dard os elementos para o monitoramento que, por sua vez, garantira a identificacao de pontos a
serem corrigidos e a realizagdo das a¢des planejadas. Ao final do ciclo, nova avaliagdo devera
ser feita para verificar se as politicas e servigos publicos estdo resolvendo efetivamente o
problema inicialmente identificado (Nardes; ef al., 2018, p.150).

Nesse passo, ¢ importante destacar a diferenca entre governanga publica e governanga
corporativa. Aquela estaria voltada a atua¢ao do Estado na execugao das politicas publicas,
enquanto esta tem seu foco na direcdo e controle das organizagdes, sejam elas publicas
ou privadas. Contudo, sdo conceitos que acabam se entrelagando, razao pela qual o autor
opta por entender a governanga publica como género do qual sdo espécies a governanga de
politicas publicas e a governanga corporativa publica (Nardes; et al., 2018). No presente
trabalho, o foco esta na governanga corporativa publica.

De outro lado, encontra-se a gestdo. A gestdao ¢ a responsavel pelo planejamento;
execucao; controle e acdo, “pelo manejo dos recursos e poderes colocados a disposicao de
orgaos e entidades para a consecucdo de seus objetivos” (TCU, 2014). Estd diretamente
ligada ao funcionamento do dia a dia da organizagdo. A gestdo tem como fun¢do a
implementacdo de programas; garantia de conformidade com as regulamentacdes; da
eficiéncia administrativa; manutengcdo da comunicag¢do entre os interessados; além de
avaliar o desempenho e aprender (TCU, 2014). No caso do setor publico, “a gestao publica
esta relacionada as melhores praticas de administracdo dos bens e direitos publicos”
(Nascimento, 2020, p.9). Nas li¢des do economista Bresser Pereira (1995):

A boa gestdo ¢ aquela que define objetivos com clareza, recruta os melhores elementos
através de concurso e processos seletivos publicos, treina permanentemente os funcionarios,

desenvolve sistemas de motivagdo ndo apenas de cardter material, mas também de carater
psicossocial, da autonomia aos executores e, afinal, cobra os resultados (Pereira, 1995, p.38).
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Além disso, ela existe para reduzir a pobreza por meio de redistribuicao tributéria,
aumentar a competitividade da economia, melhorar a educacao, entre outras fungdes, e
seu aperfeicoamento deve ser orientado para atender os anseios e demandas da sociedade,
que, no setor publico, ¢ o principal. “Nesse sentido, a gestao publica deve fazer parte de
um projeto amplo de desenvolvimento, que proporcione a melhoria das organizagdes e
dos métodos, da informagdo gerencial, da capacitagao das pessoas, ganhando um sentido
estratégico” (Nascimento, 2020, p.9).

Como visto alhures, quando se fala em governanga, ha dois tipos de atores
envolvidos: o principal e o agente. No setor publico, essa relacdo assume caracteristicas
proprias, em razao de suas peculiaridades. Com efeito, fazendo um paralelo a Teoria da
Agéncia, tem-se que o principal, no setor publico, ¢ a sociedade. Podemos extrair isso da
propria Constitui¢ao da Republica que estabelece, em seu art. 1°, §nico, que todo poder
emana do povo, que o exerce por meio de representantes eleitos ou diretamente.

Nesse contexto, complementarmente, os agentes sdo aqueles que receberam
delegacdo para administrar os recursos publicos, como os agentes politicos, dirigentes,
gerentes e os servidores e servidoras pertencentes a burocracia estatal. Tanto o principal
quanto o agente podem se relacionar com terceiros interessados (stakeholders), a fim de
criar um cenario propicio para o desenvolvimento social (TCU, 2014).

Desse modo, a governanga tem como objetivo melhorar o desempenho das
organizacoes, sejam elas publicas, sejam privadas e, no caso especifico das publicas, sua
pratica serve para entregar os resultados esperados pelos cidadaos, sendo direcionadas
para a obtencdo da maior eficiéncia, eficacia e efetividade das atividades internas. Para que
esses resultados sejam entregues de modo satisfatorio, ¢ necessaria uma série de medidas
que envolvem mecanismos como lideranga, controle e estratégia. Todavia, tudo isso sé €
possivel de ser realizado através de pessoas. Como afirma Davenport:

As pessoas possuem habilidades, conhecimento, energia pessoal e tempo que lhes sdo proprios.
Esses elementos criam o capital humano — a moeda que as pessoas trazem para investir em
suas atividades. Sdo as pessoas e ndo as organizagdes que possuem este capital. Sdo elas e
ndo as organizagdes que decidem como e onde o aplicardo. E sdo as pessoas — e somente
elas — que levam uma organizacao para frente (Davenport, apud Chiavenato, 2020, p. 40).

Qualquer organizagao, seja publica, seja privada, ndo pode realizar nenhuma de suas
tarefas de governanga por conta propria. Inevitavelmente, a governanca e a gestao passam
necessariamente pelas maos de pessoas, elemento essencial para fazer com que qualquer
engrenagem corporativa possa funcionar satisfatoriamente. Elas sdo importantes nao
apenas pelo trabalho que fazem, mas também porque sdo a imagem que os cidaddos tém
da instituicao e do governo. Nesse passo, ¢ importante o reconhecimento desse elemento
nas organizacoes.
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2. O capital humano como elemento essencial nas organizagoes

E amplamente conhecido que as organiza¢des ainda nio funcionam por si mesmas.
Mesmo em tempos modernos, em que a automacao ¢ predominante, elas continuam a
depender de individuos para sua dire¢do, controle e funcionamento. A existéncia de uma
organizagdo ¢ intrinsecamente ligada a presenga de pessoas, que sdo fundamentais para
seu sucesso e continuidade. Toda organizacao ¢ constituida de pessoas e delas depende
para seu sucesso e continuidade (Chiavenato, 2020).

Os individuos sao de suma importancia para a organizagao, sendo que independentemente
do nivel hierarquico e de sua fungao, todos trabalham a favor da mesma, contribuindo dessa
forma para que seus objetivos sejam alcangados. Tracar metas e objetivos € essencial, porém,
¢ importante destacar que sem as pessoas estes ndo sao atingidos (Lima, 2020, p.92).

Nesse aspecto, pode-se compreender que, em seu conjunto, as pessoas constituem o
capital humano das organizagdes, “esse capital pode valer mais ou valer menos na medida
em que contenha talentos e competéncias capazes de agregar valor a organizagao e torna-la
mais agil e competitiva” (Chiavenato, 2020, p.63).

Uma das primeiras utiliza¢des formais deste conceito teria sido realizada por Irving
Fisher, em 1897, segundo o qual o capital humano seriam as qualidades do homem, o
conhecimento embutido no individuo. Nesse contexto, a palavra capital significava riqueza
em nivel individual (Lucas; Correia, 2022). Contudo, no final dos anos de 1950 e 1960, a
ideia passou a emergir como um importante conceito econdmico.

Naquela época, economistas, como Theodore Schultz, comegaram a utilizar a metafora
de “capital” — um renomado conceito das Ciéncias Econdmicas — para explicar o papel da
educacgdo e da especializa¢do na geracao de prosperidade e crescimento economico (OCDE,
2007, p.2).

“O estudo de Schultz (1961) descreveu o capital humano como sendo o conhecimento,
as competéncias e habilidades das pessoas empregadas numa organizagao” (Sousa; Ferreira,
2021, p.249). Com o passar do tempo, esse conceito passou a incluir também a ideia de
saude, bem-estar, mudanca, criatividade e inovacgao.

Posteriormente, os estudos sobre capital humano difundiram-se com extraordinaria
velocidade nos Estados Unidos, principalmente, mas também em outros paises. E, em
1963, foi publicado o primeiro livro de autoria de Theodore Schultz: The economic
value of education® Saul, 2004). Em sintese, os teoricos economistas do capital humano
defendiam que as pessoas deveriam investir em educacdo e capacitagdo para armazenar
uma quantidade de competéncias e capacidades, isto ¢, um capital que pudesse lhes dar
retorno a longo prazo.

Assim, modernamente e simbolicamente, o capital humano ¢ “amplamente definido
como algo que abrange uma mistura de talentos e habilidades individuais inatos, bem

3 Tradugdo: O valor econdmico da educacio.
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como as competéncias ¢ as aprendizagens adquiridas pela educacao e pela capacitacao”
(OCDE, 2007, p.2), numa forca de trabalho diretamente ligadas ao sucesso da organizacao
e também explorada por essas mesmas organizagoes.

Desse modo, o capital humano pode ser compreendido como sendo o conhecimento,
habilidades e as competéncias de um individuo, sendo que essas caracteristicas apresentam
um valor para a organizacao em que esse individuo se insere. Nesse ponto, a qualidade
dos recursos humanos constitui um pilar fundamental da teoria do capital humano. A
disponibilidade de tecnologias avangadas e capital fisico moderno torna-se irrelevante
se ndo houver pessoas qualificadas e treinadas para operar essas tecnologias. Conforme
explica Laura Lucas e Pedro Miguel Correia (2022):

Quanto mais desenvolvido for o Capital Humano de um individuo, mais ele vai contribuir
para o desenvolvimento econdmico do setor em que esté inserido — porque o individuo estara
mais capacitado para realizar as tarefas que lhe sdo apresentadas (Lucas; Correia, 2022, p.5).

Nessa perspectiva, Leal ef al. (2022) nos propoe a refletir acerca da maneira como
as pessoas devem ser tratadas nas organizacdes. Se enxergarmos as pessoas apenas como
recursos, elas serdo padronizadas, inertes, apenas sujeitos passivos da acdo organizacional,
sendo necessario serem administradas para alcancar o méximo de produtividade. Afinal,
“recurso ¢ algo material, passivo, inerte e sem vida propria que supre 0s pProcessos
organizacionais em termos de matéria-prima, maquina, equipamentos, etc”’ (Chiavenato,
2020, p.64), uma abordagem predominante na Era Industrial. Todavia, se os individuos
forem tratados dessa maneira, ndo desenvolverdao o sentimento de pertencimento a
organizagdo. Isso os transforma em meros prestadores de servigos, empregados que
realizam suas tarefas e, ao final do dia, partem com a percepcao de ser apenas objetos da
instituigao.

De outro lado, o autor afirma que se os colaboradores e colaboradoras forem
tratados como parceiros e parceiras da organizacao, o sucesso da instituicdo sera maior,
uma vez que, sob essa optica, as pessoas sao vistas como fornecedoras de conhecimentos,
habilidades e competéncias. Tendo suas competéncias e habilidades reconhecidas, sentir-
se-20 mais valorizadas e motivadas.

A motivacao ¢ tema que tem despertado interesse de estudiosos do comportamento
humano, de tal forma que foram desenvolvidas diversas teorias e abordagens para tentar
explicé-la, sendo as mais conhecidas as teorias de Maslow, Teoria X e Y, do psicologo
Douglas McGregor; e a Teoria dos Dois fatores de Herzberg. De acordo com Bergamini
(2008),“com o passar do tempo, a motivacao adquiriu diferentes interpretacdes sem que
nenhuma delas possa ser considerada como errada, ou destrua os argumentos da outra”.
Em linhas gerais, pode-se dizer que:

A motivacao acontece quando o individuo conclui que a agdo a ser adotada sera benéfica
para ele em algum sentido, seja pela utilidade, pelo atendimento de seus interesses ou pela
mobilizacao emocional positiva que promove o automatico despejo de dopamina, serotonina
e noradrenalina no organismo, surgindo a sensagdo de prazer e o entusiasmo para colocar a
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acdo em pratica. [...] existem varios trabalhos na area da gestdo de pessoas evidenciando o
efeito direto que a tristeza, o medo, a inseguranca, a raiva e outras emocgdes liberadoras de
cortisol (hormonio do estresse) causam na produtividade, na criatividade, na inovagao, na
agilidade e na obtenc¢do de solugdes mais adequadas aos problemas (Moraes, 2018, p.247).

Para Chiavenato (2020), “de um modo geral, motivo € tudo aquilo que impulsiona
a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que d4 origem a uma propensao
a um comportamento especifico”, provocado por fatores internos ou externos, tais como
personalidade; valores pessoais; aprendizagem; ambiente e cultura organizacional,
recompensas € punicoes; e politica interna, por exemplo.

Contudo, para Malik (1998, apud Aratjo, 2018, p.46), a motivagdo no servigo
publico “ainda ¢ encarada como um problema intrinseco as pessoas, como se tal aspecto
nao dependesse das caracteristicas do ambiente em que o funcionario se encontra, € sim
como se dependesse apenas dele”.

Com efeito, a motivagao esta relacionada ao sistema de cogni¢do da pessoa, isto &,
a maneira como ela enxerga a si mesma e o ambiente ao seu entorno e reflete diretamente
no clima organizacional. Quando hé elevada motivagao entre os colaboradores, o clima
organizacional ¢ elevado, traduzindo-se em satisfagdo, interesse e colaboragdo. Noutro
vértice, quando ha baixa motivagdo entre as pessoas “seja por frustragdo ou barreiras a
satisfacdo das necessidades, o clima organizacional tende a abaixar-se, caracterizando-se
por estados de depressao, desinteresse, apatia, insatisfagcdo, etc” (Chiavenato, 2020, p.54).

Destarte, “independente de a institui¢do ser publica ou privada, as pessoas nao
devem, jamais, serem tratadas como objetos da organizacdo. E preciso enxergar o lado
humano de cada ser, suas especificidades e também suas competéncias” (Leal; et al.,
2022, p.287). Ao discorrer sobre o assunto, Lima (2020) aponta que a gestao de recursos
humanos, até pouco tempo atras, focava apenas na parte burocratica como contratagao,
ferias, folha de pagamento, e atividades correlatas.

Na concepg¢ao da autora, com a evolugdo da visdo no que se refere ao processo
de gestdo, a gestdo de recursos humanos, ou gestdo de pessoas, termo mais aceito
ultimamente, ganha especial aten¢do, sendo alocada no mais alto ponto da cadeia de valor
das organizagdes, “possibilitando desta forma, a participa¢ao da sociologia na formagao
de gestores e na valorizagdo do capital humano™ (Lima, 2020, p.95). Desde a década 1970,
como reflexo da Teoria da Contingéncia, 0 homem passou a ser visto como ser complexo
que €.

Essa modificacao na visao, no que se refere ao processo de gestao de pessoas, se da
principalmente ap6s a Revolugdo Industrial, em que o trabalho bracgal era predominante,
exigindo-se forga fisica para o maximo de producao. Contudo, na era da informacao, esse
panorama ¢ alterado. O trabalho bragal passou a ser substituido paulatinamente pelo esfor¢o
mental, as atividades repetitivas foram sendo substituidas pela tecnologia. E, nessa nova
perspectiva, a atividade humana passa a ser cada vez mais criativa e inovadora (Chiavenato,
2020).
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Todavia, na Administragdo Publica, como bem pontua Getalio Emerson Leal et al.
(2022), a gestdo de pessoas esta predominantemente associada a aspectos burocraticos
da administragao de pessoal. Essa realidade reflete a implementagdo da administracao
burocratica, implantada para substituir a administracdo patrimonialista. Além disso, as
peculiaridades do setor publico, incluindo restrigdes legais e composi¢des politicas de
Estado, levam as organizagdes publicas a adotar um viés mais processual ao modelo de
gestdo (Dutra, 2019).

Nao que a burocracia exigida para manter o controle seja dispensavel, entretanto,
diante da concepg¢ao de uma nova administragdo gerencial, ndo basta uma gestao de pessoas
que se preocupe apenas com recrutamento, férias, folha de pagamento e controle de ponto.
E imprescindivel uma gestio democratica e compartilhada, que vise maior integracdo entre
os servidores, “fazendo que todos se sintam parte do processo e, consequentemente, possam
prestar um servigo publico com eficiéncia, que atenda as necessidades da sociedade” (Leal;
etal., 2022, p.291).

Com efeito, para que isso ocorra, ¢ necessario que as organizagdes publicas, além
de priorizar o atendimento de qualidade a sociedade e treinar permanentemente seus
servidores, a fim de desenvolver suas potencialidades, ndo abra mao da motivacao dos
servidores para que se obtenham resultados de qualidade, uma vez que eles sdo responsaveis
pela satisfacao do usuario (Aratijo, 2018). Conforme explica Idalberto Chiavenato (2020),
as pessoas deixaram de ser apenas fornecedoras de mao de obra, passaram a fornecer
conhecimento e suas competéncias como parceiros da organizagao, assumindo seu carater
singular dentro da institui¢do. Para o autor:

Antes, as praticas de RH — como selecdo, treinamento, remuneragdo, beneficios — eram
padronizadas e estereotipadas a fim de garantirem homogeneidade de comportamento. Hoje,
pelo contrario, as diferencas individuais estdo sendo realgadas e incentivadas, os talentos estao
sendo procurados com sofreguiddo e as competéncias pessoais aprimoradas para garantir a
competitividade organizacional (Chiavenato, 2020, p.54).

Nesse desiderato, considerando as peculiaridades da Administragdo Publica, temos
que, diferentemente do que se da na maioria das organizagdes privadas, nas organizagoes
publicas, por for¢ca de mandamento constitucional, desde 1988, o recrutamento de pessoas
se da por meio do concurso publico, via de regra, ou mesmo por livre nomeagao para os
cargos comissionados.

Com efeito, em um primeiro momento, haverd uma padronizagdo da selecao, em
observancia ao principio da isonomia, por meio de provas e, a depender do cargo, avaliagao
de titulos, nos moldes do art. 37, inciso II, da Constitui¢do da Republica. Ocorre que,
ndo raras vezes, o servidor que estudou e logrou éxito na aprovagdo do concurso, ao se
deparar com as atividades a serem desempenhadas no dia a dia, encontra dificuldades, ou
até mesmo tem aptiddes para atuar com determinado ramo do direito, porém, esta sendo
subaproveitado em outro setor.
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Nesse passo, necessario que a gestdo se atente a isso, para que possa aprimorar
as competéncias pessoais daquele servidor, a fim de desenvolver suas potencialidades e
extrair maior eficiéncia e agilidade no desempenho de suas fung¢des, de modo a contribuir
com o aperfeicoamento, desempenho e desenvolvimento da organizac¢do, por meio de
treinamentos ou métodos que possam aferir as habilidades do servidor.

Como forma de aferir essas habilidades, a Justica Eleitoral do Mato Grosso adotou
uma ferramenta estratégica para gerir sua forca laboral. Trata-se do teste psicologico
HumanGuide que visa o desenvolvimento de individuos, equipes e organizagdes com
base no autoconhecimento e na concordancia entre o perfil pessoal e o perfil de exigéncia
profissional®.

O resultado da pesquisa sera valioso para a ado¢do de diversas acoes estratégicas
na area de gestdo de pessoas. O teste psicologico, validado pelo Conselho Federal de
Psicologia, ¢ descrito como “um instrumento de avaliagdo psicologica on-line, no formato
de escolha forgada, para apreensao do perfil motivacional no contexto organizacional”
(Welter; Capitao, 2007, p.139). O HumanGuide foi criado e desenvolvido por Rolf Kenmo®
em 1999 na Suécia, fundamenta-se na teoria de Leopold Szondi®. Trata-se de um teste
multidimensional e informatizado, resultante da parceria entre psicélogos e psiquiatras, no
intuito de criar um instrumento rapido, econdmico e seguro. Esse teste permite destacar os
pontos positivos de cada individuo, analisar seu comportamento em diferentes situagoes e
identificar as atividades nas quais a pessoa possui mais facilidade para executar.

A psicologa organizacional do Tribunal Regional Eleitoral do Mato Grosso Viviane
Zaitum Damacena aponta que o teste ¢ uma ferramenta que permite fornecer uma visao
geral de quais areas requerem investimentos em acdes de capacitagdo, além de permitir
conhecer a sinergia da equipe para melhor administragcdo de conflitos interpessoais
(Oliveira, 2021).

Conforme Thorstensen (2020), o gerenciamento estratégico de recursos humanos
permite que os governos tenham o nimero certo de pessoas com habilidades certas no lugar
certo a fim de alinhar suas forcas de trabalho com seus objetivos. Essas praticas permitem
que os governos aumentem sua eficiéncia, capacidade de resposta e qualidade na prestacao
dos servigos. E o que apontam os tltimos relatorios da OCDE sobre a avaliagdo da gestio
de recursos humanos no governo brasileiro.

Ainda, segundo relatorio da OCDE do ano de 2019, o Brasil enfrenta um desafio
no que diz respeito a lideranca, um dos trés pilares da governanga. Conforme aponta o
relatdrio, os critérios de nomeacgao, muitas vezes, ndo sao baseados em padroes técnicos
ou gerenciais para o cargo de geréncia.

4 TRE aplica teste de perfil motivacional nos servidores como estratégia de Gestdo de Pessoas. Disponivel em: ht-
tps://mpmt.mp.br/conteudo/727/97638/tre-aplica-teste-de-perfil-motivacional-nos-servidores-como-estrategia-de-gestao-de-
-pessoas. Acesso: 03.mar.2023.

5 Rolf Kenmo ¢ um consultor organizacional sueco.

6 Psiquiatra hungaro desenvolvedor do teste de personalidade que leva seu sobrenome. Em sintese, o teste consiste na
escolha de fotos, duas mais atraentes e duas mais repulsivas. Com base na escolha seria possivel examinar a personalidade
do paciente.
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Contudo, no governo federal, algumas institui¢des, como a Escola Nacional de
Administracao Publica (ENAP), assim como o Ministério da Economia, tém mapeado as
habilidades de seus servidores por meio de banco de dados para garantir que aqueles que

procuram talentos possam ir além de suas proprias redes para encontra-los (Thorstensen,
2020).

O relatorio da OCDE conclui e enfatiza que o pais, embora tenha se esfor¢ado
para cumprir regras basicas, como assegurar o mérito e garantir o profissionalismo
na Administracdo Publica, ainda precisa voltar suas preocupagdes para a eficiéncia,
planejamento estratégico, forca de trabalho, racionalizacdo da remuneracao e melhoria da
capacidade dos servidores.

Nesse contexto, ¢ imprescindivel uma gestdo que visualize e reconhega o capital
humano da instituigdo, considerando suas complexidades e potencializando essas
caracteristicas por meio de recrutamento adequado, treinamento e métodos que permitam
colocar as pessoas certas nos lugares certos. Uma vez que, como pontua Chiavenato (2020),
a tendéncia € que as pessoas nas organizagdes ndo sejam apenas executoras, mas também
gestoras, que possam fazer o diagnostico e trazer a solugdo de problemas para melhoria
continua dos trabalhos na organizagao.

3. Governanca de gestao de pessoas no Ministério Publico

Reconhecendo a importancia do capital humano na consecu¢do da missao
institucional do Ministério Publico, o Conselho Nacional do Ministério Publico (CNMP),
por unanimidade, aprovou a Recomendacao n.° 52, de 28 de mar¢o de 2017, que sera
monitorada pelo Comité de Politicas de Gestao de Pessoas do Forum Nacional de Gestao,
como unidade central. A recomendacao estabelece que a governanca de gestao de pessoas
visa avaliar, direcionar e monitorar a gestao de pessoas, com intuito de conduzir politicas
para garantir o alcance dos objetivos institucionais, bem como a prestagao de servigos de
interesse da sociedade.

Inicialmente, a recomendagdo foi proposta como resolugdo, mas posteriormente teve
sua natureza alterada para recomendagdo, a fim de dar maior autonomia a cada Ministério
Publico. Por meio do referido documento, foi recomendado aos 6rgaos que compdem o
Ministério Publico brasileiro que implementem a Politica Nacional de Gestao de Pessoas,
mediante a edi¢do do correspondente ato administrativo.

Os Ministérios Publicos estaduais e os ramos do Ministério Publico da Unido que
implementarem politica local propria deverdo seguir as diretrizes de gestdo de pessoas
estabelecidas na recomendacdo, bem como instituir unidade responsavel para o seu
acompanhamento. Entre as diretrizes, pode-se destacar as seguintes:

I — Implementar o plano estratégico de gestdo de pessoas, com direcionamento de recursos
e infraestrutura adequados, alinhado ao planejamento estratégico e aos principios desta
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Politica; III — Fomentar a gestdo do conhecimento, por meio da compreensao sistémica das
necessidades Institucionais, dos processos de trabalho das diversas areas, sistematizacao,
comunica¢do adequada e disseminagdo do conhecimento; VI — Implementar processos de
recrutamento interno e externo, selecao, lotagdo e processos sucessorios, baseados em perfis de
competéncia, observada a meritocracia; VII — Implementar a capacitagdo com foco estratégico
e gerencial, incentivando a formagdo e retencao de pessoas mediante o aproveitamento dos
conhecimentos, habilidades e atitudes dos integrantes da propria Institui¢do; IX — Promover
a gestdo do desempenho, mediante acompanhamento efetivo do estagio probatdrio, da
avaliagdo periodica de desempenho e acompanhamento funcional, com regras claras e critérios
objetivos; X — Dimensionar e distribuir a forca de trabalho, com base nas competéncias
dos seus integrantes, nos critérios de produtividade e na variabilidade das condigdes de
atuac¢do, visando a racionalizacdo e a efetividade dos recursos; XV — Assegurar o respeito e a
cooperacao nas relacdes de trabalho, realizando periodicamente pesquisas com a participagao
dos integrantes, instituindo grupos de discussao com o objetivo de identificar agdes e propor
melhorias (CNMP, 2017).

Ainda estdo, entre as finalidades da Politica Nacional da Gestao de Pessoas,
estabelecer principios e diretrizes, de forma a integrar a gestdo de pessoas aos objetivos
estratégicos do Ministério Publico brasileiro; estimular a implementacao de estratégias
e agoes, desenvolvendo mecanismos de governanga, a fim de assegurar a melhoria da
gestao de pessoas e 0 acompanhamento de seus resultados; fomentar a evolugao da cultura
institucional, propiciando adaptabilidade, integracao e espirito de equipe as instituigoes
e aos seus integrantes, por meio do desenvolvimento pessoal e profissional e da melhoria
do ambiente de trabalho e da qualidade de vida.

A finalidade dessa politica também visa promover um ambiente organizacional que
estimule a motiva¢do, o comprometimento, a participacdo € a cooperacao das pessoas,
mediante o desenvolvimento de suas competéncias, alinhadas aos objetivos institucionais;
incentivar o desenvolvimento permanente e pleno de seus integrantes, nas esferas fisica,
mental e espiritual, estimulando o senso de pertencimento a instituicdo, observando o
interesse publico, a eficiéncia, a eficacia, a efetividade e a qualidade dos servigos publicos
prestados ao cidadao.

Recentemente, no ano de 2021, o CNMP instituiu sua politica de gestao de pessoas,
por meio da Portaria CNMP-PRESI n.° 81, de 26 de maio de 2021, considerando a
Recomendagao n.° 52/2017/CNMP, bem como as recomendagdes do Tribunal de Contas da
Unido decorrentes do levantamento de informacdes sobre governanga e gestdo de pessoas
em unidades da Administragdo Publica Federal (TC 0022.577.2012), o qual, dentre outras,
recomendou estabelecer o comité estratégico de gestdo de pessoas, bem como fundamentar
os processos de recrutamento e selecao (internos e externos) em perfis de competéncias,
inclusive relativos a cargos e fun¢des de livre provimento de natureza técnica ou gerencial.

A Portaria CNMP-PRESI n. 81, de 26 de maio de 2021, estabelece os valores,
principios e diretrizes que norteiam as agdes de gestao de pessoas do CNMP. Dentre eles
podem ser destacados os seguintes valores e principios:

7 Acoérdao 3023/2013 do Tribunal de Contas da Uniao - TCU.
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I — reconhecimento e valoriza¢do de todos os integrantes do CNMP; III — promocao da
inclusdo, da acessibilidade, da integracdo e do carater cooperativo, solidario e empatico
nas relagoes de trabalho, com respeito a diversidade; VIII — compreensao do trabalho como
uma das fontes de satisfag@o e realizagdo pessoal e profissional, o que influencia o nivel de
comprometimento e responsabilidade dos integrantes do CNMP; X — profissionalizacdo da
fungdo e da gestdao publica, estimulando a gestdo do desempenho com estabelecimento de
critérios de meritocracia, desenvolvimento profissional e valoriza¢do da carreira; XIV —
percepgao das pessoas como sendo responsaveis pelo auxilio na construcao e na disseminagao
da imagem institucional, sendo agentes e beneficiarias do fortalecimento organizacional

(CNMP-PRESI, 2021).

Dentre as diretrizes da politica, pode-se destacar a gestao por competéncia; a gestao
da lideranga e processo sucessorio; beneficios, incentivos e retencao; preparacdo para
aposentadoria; fortalecimento das relagdes socioprofissionais e o fortalecimento da cultura
organizacional. Estas sdo balizas que visam implementar condi¢des que estimulem os
servidores na busca do autodesenvolvimento, bem como do pensamento critico, além do
desenvolvimento das competéncias profissionais e organizacionais.

Com isso, ¢ possivel a identificagdo de talentos da institui¢do priorizando a evolugao
dos pontos fortes de cada colaborador para a sucessao de cargos e fungdes, mediante
a gestdo por competéncias e programas continuados de lideranca e desenvolvimento
de competéncias gerenciais. Para que isso ocorra, ¢ necessario promover incentivos
institucionais que gerem atratividade da carreira, o que engloba auxilios remuneratorios e
nao remuneratdrios, contribuindo assim para a satisfagdo, a retencao e a qualidade de vida
no trabalho, primando pelos critérios de mérito, qualificacdo e aumento de complexidade
no exercicio das funcdes, observadas as limitagdes de ordem legal e orcamentaria.

Outro ponto de destaque diz respeito ao fortalecimento das relagdes socioprofissionais
com acdes que minimizem conflitos, previnam assédio e o sofrimento no trabalho, no
intuito de gerar uma boa relacdo entre servidores e gestores, contribuindo, assim, para o
fortalecimento de uma cultura organizacional €tica e responsavel, propiciando um ambiente
de trabalho mais humanizado, integrado e com espirito de equipe entre as unidades e seus
integrantes, e, ao final da carreira, preparar os servidores para aposentadoria por meio
de educacdo financeira, planejamento e desenvolvimento pessoal, além de valorizar e
reconhecer os servidores aposentados pela construgdo da historia institucional.

3.1 Governanga e gestao do capital humano no Ministério Publico do
Estado do Tocantins

Com base na Recomendacao n° 52/2017 expedida pelo Conselho Nacional do
Ministério Publico, a pesquisa teve como objetivo identificar e analisar elementos de
implementacao das diretrizes dessa recomendac¢ao no ambito do Ministério Publico
do Estado do Tocantins. Para tanto, foi realizado levantamento dos atos normativos

da instituicdo disponiveis no seu portal na intranet. Também foram coletadas noticias
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veiculadas em seus canais de comunicagdo, bem como uma analise dos Relatorios de
Gestdo dos anos de 2017 a 2021, visando identificar quais agdes relacionadas a gestao de
pessoas 0 MPTO tem adotado.

Com base nos relatdrios, foi possivel identificar os seguintes indicadores relacionados
ao capital humano da instituicdo: (a) quantidade média de horas de aperfeigoamento
realizado por membros e servidores; (b) percentual de membros e servidores que
participaram dos cursos de capacitacdo; (¢) nimeros de acdes internas voltadas para
melhoria do clima organizacional, e (d) pesquisa de satisfagdo do clima organizacional.

Apos o levantamento realizado, ndo foi evidenciado nenhum ato normativo
implementando a politica de gestdo de pessoas nos moldes da Recomendagdo n® 52/2017,
no ambito do Ministério Publico do Estado do Tocantins. No entanto, ressalta-se que a
instituigdo, mesmo sem a edicdo da normativa, demonstra a adog¢ao de praticas e iniciativas
que, embora nao explicitamente normatizadas, estdo em consonancia com oS principios €
diretrizes da politica de gestdo de pessoas recomendada pelo CNMP.

Sendo possivel citar as habituais capacitagdes e a propria pos-graduacao, oferecidas
pelo Centro de Estudos e Aperfeicoamento Funcional/Escola Superior do Ministério
Publico (Cesaf/ESMP), as quais fomentam a gestdo do conhecimento e implementam
a capacitacdo com foco estratégico e gerencial, incentivando a formacgdo e retencao de
pessoas; permitindo que os servidores possam ampliar seus conhecimentos e contribuir
para a melhoria continua dos trabalhos da institui¢ao.

E possivel afirmar, também, que o Ministério Publico do Estado do Tocantins
observa as finalidades da Politica de Gestao de Pessoas instituida na recomendacao, ao
disponibilizar espaco de vivéncia voltado a satde corporal e mental, que visa reduzir as
doengas ocupacionais, contribuindo para a qualidade de vida do servidor. Recentemente,
um grupo de servidores retomaram o projeto ecuménico iniciado em 2018, que visa
proporcionar um momento de confraternizagdo e fortalecimento da espiritualidade aos
servidores e membros da institui¢do, fortalecendo o desenvolvimento permanente e pleno
de seus integrantes, nas esferas fisica, mental e espiritual, cumprindo, assim, uma das
finalidades da recomendacao.

Conforme visto na se¢do anterior, na era da informacgao, a atividade humana passou
a ser mais criativa e inovadora. No que diz respeito a inovagdo, o MPTO implantou o
Laboratorio de Inovacao, denominado Solucdes Avancadas — Laboratorio Tocantins
(Salto/MP). Conforme o Relatorio de Gestdo 2021/2022, “O projeto retine representantes
de departamentos estratégicos da instituicao que tém entre suas atribuigdes propor agoes
voltadas a desburocratizagdo e ao aprimoramento dos métodos, procedimentos, ferramentas
e rotinas de trabalho” (MPTO, 2023).

A despeito da analise dos ultimos Relatorios de Gestdo dos anos de 2017, 2018,
2019, 2020, 2021, que tem como base o ano anterior, considerando os seguintes indicadores
estratégicos: (a) quantidade média de horas de aperfeicoamento realizadas por membros
e servidores; (b) percentual de membros e servidores que participaram dos cursos de

107



Revista Juridica do MPTO / Edicao Especial - Vol.2 / 2024

capacitagdo patrocinados ou apoiados pela instituicdo; (c) numero de agdes internas
voltadas para a melhoria do clima organizacional, e (d) pesquisa de satisfacdo do clima
organizacional, observa-se que o MPTO ainda enfrenta desafios relacionados a gestao de
pessoas.

O Relatorio de Gestdao publicado em 2018, referente ao exercicio de 2017, revela
que a média de horas de aperfeicoamento superou a registrada no ano anterior. No entanto,
ndo atingiu a meta esperada para aquele ano. Por outro lado, o percentual de membros
e servidores que participaram dos cursos de capacitacdo patrocinados ou apoiados pela
instituicdo apresentou um aumento significativo em relagdo ao esperado para o referido
ano, conforme demonstrado no quadro a seguir.

Contudo, o numero de agdes internas destinadas a melhoria do clima organizacional
no ano de 2017 foi inferior ao registrado no ano anterior, assim como a meta estabelecida
para aquele exercicio. Foram realizadas 3.664 agdes, enquanto o esperado era de 4.224
acoes. Ademais, ndo foram encontradas informacoes relativas a pesquisa de satisfacao
sobre o clima organizacional.

Quadro 1 — Indicadores da Perspectiva Pessoas — Exercicio 2017

Indicador Estratégico Resultados Meta para Resultado
Exercicio 2017 2016 2017 2017

Quantidade media de horas de aperfeigoamento

. . 4,33 20 8,11
realizada por membros e servidores
Percentual de membros e servidores que
participaram dos cursos de capacitagdo | 24,34% 30,0% 52,24%
patrocinados ou apoiados pela instituigao
Pesquisa de satisfagdo do clima organizacional

N/A N/A N/A
— anual
Numero de agdes internas voltadas para
. . o 3911 4224 3.664

melhoria do clima organizacional

Fonte: adaptada do Relatorio de Gestdo do MPTO referente ao exercicio 2017.
Legenda: N/A (Informagao indisponivel no momento)

O Relatorio de Gestdo referente ao exercicio de 2018 indica que a quantidade
média de horas de aperfeicoamento realizadas por membros e servidores apresentou um
aumento significativo em comparagdo ao ano anterior, superando a meta para aquele ano
em mais de 10 horas. Todavia, o percentual de membros e servidores que participaram
dos cursos de capacitagdo patrocinados ou apoiados pela instituigdo ndo atingiu a meta
esperada, que, para aquele ano, era de 56,42%, embora tenha se mantido em um patamar
consideravel de 54,83%. Ademais, o nimero de acoes internas voltadas para a melhoria
do clima organizacional, no ano de 2018, foi inferior ao esperado, totalizando 3.319 a¢des,
nao havendo informacgdes de pesquisa de satisfacdo do clima organizacional.
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Quadro 2 — Indicadores da Perspectiva Pessoas — Exercicio 2018

Indicador Estratégico Resultado Meta para Resultado
Exercicio 2018 2017 2018 2018
Quantidade média de horas de aperfeigoamento
. , 8.11 9 21,27

realizada por membros e servidores
Percentual de membros e servidores que
participaram dos cursos de capacitacdo | 52,24% 56,42% 54,83%
patrocinados ou apoiados pela instituigido
P isa de satisfagao do cli izacional

esquisa de satisfagdo do clima organizacional | -, | N/A N/A
— anual
Nu d o int ltada

umer(.) e .ac;oes ml emlas voltadas para . ., 3.057 3319
melhoria do clima organizacional

Fonte: adaptada do Relatorio de Gestao do MPTO referente ao exercicio 2018

Legenda: N/A (Informacao indisponivel no momento)

Considerando os mesmos indicadores anteriores, observou-se que, no ano de 2019,
houve um aumento superior a 10 horas na média de horas de aperfeigoamento realizadas
por membros e servidores, em relacdo a meta estabelecida para aquele ano. Além disso,
o percentual de membros e servidores que participaram dos cursos de capacitagao
patrocinados ou apoiados pela instituicdo aumentou, significativamente, em relagdo ao
esperado (50%), alcangando 61,78% de participacao.

De modo analogo ao que ocorreu em 2018, foram implementadas diversas agdes
voltadas a melhoria do clima organizacional, registrando um aumento significativo
em comparacao ao ano anterior ¢ a meta esperada para 2019. Contudo, ndo ha dados
disponiveis sobre pesquisa de satisfacdo relacionada ao clima organizacional, o que
inviabiliza a avalia¢do da efetividade das agdes em alcangar os objetivos propostos.

Quadro 3 — Indicadores da Perspectiva Pessoas — Exercicio 2019

Indicador Estratégico Resultado Meta para Resultado
Exercicio 2019 2018 2019 2019
Quantidade média de horas de aperfeicoamento
. . 21,27 20 32,52

realizada por membros e servidores
Percentual de membros e servidores que
participaram dos cursos de capacitacdo | 54,83% 50% 61,78%
patrocinados ou apoiados pela instituicdo
P i d Satisfac d Cli

esqul_sa _ e atisfacdo 0 ima |, N/A N/A
Organizacional — anual
Nu d O int Itad

umeru? e -ac;oes 111- ern-as voltadas para | . . o 3.585 2038
melhoria do clima organizacional

Fonte: adaptada do Relatorio de Gestdo do MPTO referente ao exercicio 2019
Legenda: N/A (Informacao indisponivel no momento)
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Os Relatorios de Gestdo de 2018 e 2019 indicam que ainda ha desafios a
serem enfrentados no ambito da instituicdo, incluindo a implementagdo da gestdo por
competéncias, com o objetivo de aprimorar a eficiéncia, eficacia, qualidade dos servigos
prestados, além de promover o desenvolvimento continuo e melhorar a qualidade de vida
dos servidores.

Os indicadores apresentados nos Relatorios de Gestdo de 2020 e 2021 ndo apresentaram
as metas para aqueles anos, conforme adotado nos relatorios anteriores, limitando-se a
apresentar apenas a série historica dos trés anos anteriores. Ademais € importante ressaltar
a influéncia da crise pandémica que afetou o mundo, repercutindo em uma redugdo do
numero de horas de aperfeicoamento em relagdo ao ano anterior € ao esperado para o ano
de andlise, bem como em uma menor participagdo em cursos de capacitacao. Entretanto, o
numero de acoes voltadas para a melhoria do clima organizacional apresentou um resultado
positivo significativo, especialmente em funcao das iniciativas e acdes voltadas a saude.
Conforme demonstrado nas tabelas abaixo:

Quadro 4 — Indicadores da Perspectiva Pessoas — Exercicio 2020

Indicador Estratégico Resultado Resultado Resultado
Exercicio 2020 2018 2019 2020
Quantidade media de horas de aperfeicoamento
. . 32,52 32,50 17,70
realizada por membros e servidores
Percentual de membros e servidores que
participaram dos cursos de capacitagdo | 54,83% 61,78% 30,73%
patrocinados ou apoiados pela instituicao
P isa de satisfagdo do cli izacional
esquisa de satisfagdo do clima organizacional | o, N/A N/A
— anual
Nu d 0 int ltad
umer(.) e .a(;oes @em?s voltadas para (. . o 7038 7038
melhoria do clima organizacional
Fonte: adaptada do Relatorio de Gestdo do MPTO referente ao exercicio 2020
Legenda: N/A (Informagao indisponivel no momento)
Quadro 5 — Indicadores da Perspectiva Pessoas — Exercicio 2021
Indicador Estratégico Resultado Resultado Resultado
Exercicio 2021 2019 2020 2021
Quantidade média de horas de aperfeigoamento
, , 35,52 17,70 16,30
realizada por membros e servidores
Percentual de membros e servidores que | 61,78% 30,73% N/A
participaram dos cursos de capacitacdo
patrocinados ou apoiados pela instituigéo
Pesquisa de satisfagdo do clima organizacional
N/A N/A N/A
— anual
Nu d O int ltad
umer(.) e .agoes 111. emlas voltadas para |, .o 7038 9.975
melhoria do clima organizacional

Fonte: adaptada do Relatorio de Gestdo do MPTO referente ao exercicio 2021
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Contudo, ressalta-se novamente a auséncia de pesquisas de satisfacdo relacionadas
ao clima organizacional. Sem dados adequados, torna-se invidvel mensurar se as agdes
implementadas estdo atingindo os objetivos almejados. Diante desse cendrio, ¢ essencial
a coleta de dados que possibilitem a obtencao de informagdes mais precisas, as quais sao
fundamentais para a formulagdo de agdes estratégicas, orientadas e apoiadas em dados e
evidéncias, voltadas a governanca e gestao de pessoas.

Conforme demonstrado ao longo do presente trabalho, a gestdo e governanca
de pessoas t€m sido uma das preocupag¢des do Ministério Publico brasileiro, que tem
implantado, por meio de atos normativos, agdes voltadas a valorizagdo de seus servidores.
Embora o Ministério Publico do Estado do Tocantins ainda nao tenha formalmente
instituido sua politica de gestao de pessoas, tem adotado iniciativas em consonancia com a
recomendag¢ao do CNMP. Contudo, persistem desafios a serem enfrentados nessa area, os
quais podem ser superados por meio de uma gestao democratica que promova a colaboragao
e a participacao de todos os servidores.

Consideracoes Finais

O presente artigo intitulado “O Capital Humano no Centro do Processo de
Governanga: uma analise dos Relatorios de Gestao do Ministério Publico do Estado do
Tocantins com énfase nos indicadores estratégicos relacionados as pessoas” emerge da
necessidade de identificar de que modo a boa governanca e a gestdo podem contribuir para
a maximizac¢ao do valor do capital humano, visando obter maior sinergia na utilizagcdo da
for¢a de trabalho, a fim de compatibiliza-la com a missdo da instituicao.

Para alcangar esse objetivo, foi necessario trazer a lume aspectos historicos e
tedricos relacionados a gestdo e governanga, estabelecendo suas distingdes, bem como
sua importancia e finalidade para as organizagdes, sobretudo as de natureza publica.
Chegando-se a conclusdo de que as praticas de governanca sao fundamentais para a entrega
dos resultados esperados pelos cidadaos, sendo direcionadas para a obtengao da maior
eficiéncia, eficacia e efetividade das atividades institucionais.

Para que esses resultados sejam alcangados e entregues de modo satisfatério, ¢
necessaria uma série de medidas que envolvam mecanismos, como lideranga, controle, e
estratégia. Todavia, a realizacao dessas praticas depende de um conjunto de individuos,
reconhecidos pelos estudiosos da area de gestdo de pessoas como o capital humano das
organizacoes. Essa expressao abrange o conhecimento, as habilidades e as competéncias de
cada individuo, constituindo o cerne dos processos de criatividade e inovagao da instituigao.

Desse modo, ¢ possivel afirmar que a governanga e a gestdo podem contribuir
para a maximizag¢do da for¢a de trabalho da institui¢cdo, por meio do reconhecimento
do seu capital humano e da ado¢do de medidas que incentivem o desenvolvimento dos
individuos. Tais medidas incluem a capacitagdo, com o aproveitamento dos conhecimentos,
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habilidades e atitudes dos integrantes da propria instituicdo; a implementagao de processos
de recrutamento interno e externo, selecao, lotagao e processos sucessorios, baseados em
perfis de competéncia, observada a meritocracia; e a realizagdo periodica de pesquisas
com a participag¢do dos integrantes, estabelecendo grupos de discussd@o com o intuito de
identificar agdes e propor melhorias. Além disso, ¢ essencial fomentar o sentimento de
pertencimento a organizagado, sem desconsiderar agdes voltadas a satde e bem-estar dos
servidores.

Nesse aspecto, o Ministério Publico brasileiro, através do Conselho Nacional, tem
reconhecido a importancia do capital humano para o cumprimento de sua missao. Com
efeito, foi expedida a Recomendacao n.° 52, de 28 de marco de 2017, com o objetivo de
fomentar a implantacdo de uma politica nacional de gestao de pessoas, com vistas ao
desenvolvimento pessoal e profissional. Contudo, conforme identificado na pesquisa, no
ambito do Ministério Publico do Estado do Tocantins, ainda nao foi editado nenhum ato
normativo nesse sentido. Entretanto, a institui¢do tem realizado a¢des em consonancia
com a recomendacao.

Da andlise de quatro indicadores estratégicos: (a) quantidade média de horas de
aperfeicoamento realizadas por membros e servidores; (b) percentual de membros e
servidores que participaram dos cursos de capacitacdo; (¢) numero de acoes internas
voltadas para a melhoria do clima organizacional, e (d) pesquisa de satisfacdo do clima
organizacional, conclui-se que o maior investimento no seu capital humano no ambito do
MPTO esté relacionado a capacitacdo por meio de cursos € agdes de melhoria do clima
organizacional, estas, por sua vez, em sua maioria, voltadas a satde.

No entanto, destaca-se a auséncia de informagdes referentes a pesquisas de satisfagao
do clima organizacional, o que inviabiliza mensurar se essas acoes estdo alcancando os
objetivos esperados. Diante desse cendrio, mostra-se necessaria a coleta de dados que
possibilite a obten¢ao de informagdes mais precisas, essenciais para a formulagao de ag¢des
estratégicas direcionadas a governancga e gestao de pessoas.

Nesse contexto, ¢ fundamental implementar uma gestdo em que se visualize e
reconhega o capital humano da instituicao, levando em consideragdes suas complexidades
¢ habilidades, potencializando essas caracteristicas por meio de processos de recrutamento
adequados, capacitagdo e métodos que assegurem a alocagdo das pessoas certas nos lugares
certos.

Do exposto, ressalta-se a necessidade de cada vez mais a instituicdo investir na
governanca e gestdo de pessoas, no intuito de alcangar sua missao de defender, com
qualidade e eficiéncia, os direitos fundamentais, a democracia, a ordem juridica e os
interesses sociais, pois seus integrantes sao importantes ndo apenas pelo trabalho que
fazem, mas também porque sdo a imagem que os cidadaos tém da instituicdao e do governo.
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