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RESUMO

O presente Trabalho de Conclusdo de Curso do Curso Tecnologo em Gestao Publica
aborda a influéncia da gestdo de pessoas no desempenho organizacional do Naturatins, o
Instituto Natureza do Tocantins. Destaca-se a importancia da gestdo de pessoas em
organizagdes publicas, ressaltando seu papel crucial na eficdcia e impacto dessas
institui¢des na sociedade. A gestdo de pessoas ¢ considerada contingencial e situacional,
dependendo de varios fatores, como estrutura organizacional, paradigmas, mercado,
automacao, diretrizes internas e tipo de gestdo. O Naturatins, com sua missdo critica de
proteger o meio ambiente e os recursos naturais do Tocantins, € um caso significativo de
estudo. A eficacia do instituto naconsecu¢do dessa missao esta intrinsecamente ligada a
gestao estratégica e eficaz de seus recursos humanos. O estudo de caso visa examinar a
implementagao da gestdo de pessoas no Naturatins, especialmente considerando os desafios
relacionados a gestdo de recursos naturais,conservacao ambiental e politicas publicas. Além
disso, o artigo propde fornecer recomendagdes praticas aplicaveis nao apenas ao Naturatins,
mas também a outras organizagdespublicas que enfrentam desafios semelhantes. O objetivo
do artigo ¢ analisar a gestdo de pessoasno Naturatins e seu impacto no desempenho
organizacional, onde visa contribuir para a melhoria da administra¢do publica, bem-estar
da sociedade e preservagao do meio ambiente noTocantins e em outras regioes.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Naturatins. Desempenho Organizacional.



ABSTRACT

The present Final Course Work of the Technologist Course in Public Management
addresses the influence of people management on the organizational performance of
Naturatins,the Nature Institute of Tocantins. The importance of people management in public
organizationsis emphasized, highlighting its crucial role in the effectiveness and impact of
these institutionson society. People management is considered contingent and situational,
depending on various factors such as organizational structure, paradigms, market,
automation, internal guidelines, andmanagement type. Naturatins, with its critical mission
to protect the environment and natural resources of Tocantins, is a significant case study.
The institute's effectiveness in achieving thismission is intrinsically linked to the strategic
and effective management of its human resources. The case study aims to examine the
implementation of people management at Naturatins, especially considering challenges
related to natural resource management, environmentalconservation, and public policies.
Additionally, the article proposes to provide practical recommendations applicable not only
to Naturatins but also to other public organizations facingsimilar challenges. The article's
objective is to analyze people management at Naturatins and its impact on organizational
performance, with the aim of contributing to the improvement of public administration,
societal well-being, and environmental preservation in Tocantins and other regions.

Keywords: People Management. Naturatins. Organizational Performance.
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1. INTRODUCAO

A administracdo publica contemporanea enfrenta desafios complexos em um cendrio
marcado pela crescente competitividade, conforme destaca Freitas (2022). Nesse contexto, ¢
imperativo que as organizagdes publicas reconhegam a relevancia crucial de seus colaboradores
como protagonistas essenciais na busca pela exceléncia. Ao contrario da visdotradicional que
considerava o servidor publico como mero coadjuvante, a abordagem atual enfatiza sua
importancia como um competidor indispensavel no palco da administracao publica, conforme
ressalta Aratjo (2023).

A gestdo de pessoas, segundo Aratjo (2023), desempenha um papel fundamental,
desafiando os profissionais a enxergar além do 6bvio na administragdo publica moderna:
transformar o individuo em um parceiro e colaborador valioso, indo além da concepgao de mero
recurso patrimonial. Diante desse contexto, as organizagdes publicas, seguindo o pensamento
de Freitas (2022), devem adaptar-se e inovar, reconhecendo o valor estratégicoda informagao
na sociedade do conhecimento.

No ambito especifico do Naturatins, € vital aprimorar as praticas de gestdo de pessoas,
destacando seu papel estratégico no desenvolvimento da organizagdo. Valorizar os
colaboradores com base em suas competéncias e habilidades ¢ essencial para transforma-losem
aliados poderosos na busca por eficiéncia e eficacia. A analise proposta visou refletir sobre as
tendéncias emergentes na gestdo de pessoas, evidenciando as diferencas cruciais entre
competéncias individuais e organizacionais, bem como as interagdes entre elas. Alémdisso,
destaca-se a influéncia das mudangas e das demandas do mercado sobre os colaboradores,
enfatizando o papel crucial do gestor de pessoas em adequar os talentos aosrequisitos do
mercado.

Entretanto, os desafios na gestdo de pessoas para organizacdes publicas vao além da
competicao e da busca por eficiéncia. De acordo com Costin (2010), a administragdo publica
enfrenta desafios adicionais relacionados as intrincadas teorias que influenciam a operagaodas
organizagdes governamentais. Desde o modelo burocratico tradicional até abordagens
contemporaneas, como a nova gestdo publica e a governanga, cada teoria traz principios
distintos de gestao de pessoas, demandando dos gestores publicos a habilidade de adaptar- se a
contextos em constante mudanga.

Pereira (1998) ressalta que o setor publico é fortemente influenciado por aspectos legais
e regulatdrios, os quais impactam significativamente a gestdo de pessoas. O cumprimento

rigoroso de regras relacionadas a contratagdo, remuneracao e jornada de trabalho ¢ vital, mas ao



mesmo tempo apresenta desafios na busca por inovagdo e eficiéncia.A gestdo de pessoas em
organizagdes publicas, como destaca Pereira (1998), precisaencontrar um equilibrio entre a
conformidade legal e a flexibilidade necessaria para atrair, desenvolver e reter talentos,
adaptando praticas aos requisitos do mercado.

Nesse contexto, o Naturatins (Instituto Natureza do Tocantins) se destaca como umcaso
particularmente significativo. Sua missdo de proteger o meio ambiente e os recursos naturais do
Estado do Tocantins o posiciona na vanguarda da conservagao ambiental e da gestdo de recursos
naturais na regido. A eficacia do Naturatins em cumprir essa missao depende intrinsecamente
de sua capacidade de gerenciar seus recursos humanos de maneiraeficaz e estratégica.

Este estudo de caso investigou como a gestdo de pessoas ¢ implementada em uma
organizagdo publica com uma missao tao crucial. Além disso, os desafios especificos que o
Naturatins enfrenta relacionados a gestdo de recursos naturais, conservagdo ambiental e
politicas publicas tornam sua andlise ainda mais relevante e valiosa. Portanto, ao examinar as
praticas de gestdo de pessoas no Naturatins, buscou-se obter boas praticas de gestdo sobrecomo
as organizagdes publicas podem otimizar suas operagdes, melhorar o bem-estar de seus
funcionarios e, simultaneamente, atender as expectativas do publico e as demandas da

administracdo publica.
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2. OBJETIVOS
2.1 Objetivo geral

Analisar a gestdo de pessoas no Naturatins e seu impacto no desempenho

organizacional.
2.2 Objetivos especificos

e Buscar respaldos teéricos sobre o tema e comparar com as praticas de gestdo
de pessoas do Naturatins;

e Investigar as praticas de gestdo de pessoas atualmente implementadas no
Naturatins;

e Identificar os principais desafios enfrentados pelo Naturatins emrelagdo a gestao

de pessoas.



11

3. REFERENCIAL TEORICO

3.1 Teorias da Administracao Publica

De acordo com Junquilho (2010) as teorias da administra¢@o publica desempenham um
papel fundamental na compreensdo da gestdo governamental ¢ na andlise das praticas ¢
tendéncias no setor publico. Essas teorias oferecem um arcabouco conceitual que ajuda a
explicar como as organizagdes governamentais funcionam e evoluem ao longo do tempo.

Dentre as teorias, temos a teoria da administragdo classica em que se baseia em nomes
como Max Weber e Frederick Taylor, enfatiza a eficiéncia, a hierarquia e a divisdo do trabalhono
setor publico. Ela destaca a importancia da burocracia como uma forma de garantir a
organizacao e a racionalizacdo das operagdes governamentais.

J& a teoria das relagdes humanas surgiu nas décadas de 1920 e 1930, reconhecendo a
importancia das relagdes interpessoais € do bem-estar dos funciondrios no ambiente de trabalho.
Segundo Britto et al. (2023) essa teoria argumenta que a produtividade pode ser melhorada por
meio de uma abordagem mais humanizada na gestdo publica. Por outro lado temos a teoria da
escolha racional, frequentemente associada a economia, considera que os atores governamentais
tomam decisdes com base em seus interesses proprios, maximizando o beneficio pessoal ou o
beneficio de suas organizacdes. Isso ajuda a entender as decisdes dosformuladores de politicas
e as dinamicas de tomada de decisao no governo.

Nesse sentido, temos a nova Administracdo Publica, que segundo Junquilho (2010)
ganhou destaque a partir da década de 1980, enfatiza a importancia da gestdo eficaz e da
prestagao de servigcos publicos de alta qualidade. Ela promove a ideia de que os principios de
gestdo do setor privado, como o gerenciamento baseado em resultados e a descentralizagdo,
podem ser aplicados ao setor publico. Além da teoria da gestdo publica colaborativa que
reconhece a importancia da colaboracgdo entre o governo, a sociedade civil e o setor privado na
resolugdo de problemas publicos. Ela enfatiza a participagao cidada, a parceria publico- privada
e a inovacao na administragdo publica.

Por conseguinte a governanga publica concentra-se na forma como as institui¢des
governamentais operam ¢ interagem com a sociedade civil, enfatizando a transparéncia, a
responsabilidade e a participag@o dos cidadaos na tomada de decisdes governamentais.

Por fim e ndo menos importante, temos a teoria da administrag@o publica reflexiva onde
seguindo o pensamento de Junquilho (2010) que sugere que a administracdo publica deve ser
reflexiva e adaptativa, capaz de aprender com a experi€ncia e se ajustar as mudangas nas

demandas da sociedade. Ela coloca énfase na flexibilidade e na capacidade de resposta do
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governo.

Essas teorias ndo sdo mutuamente exclusivas e muitas vezes se sobrepdem. Elas
oferecem diferentes perspectivas sobre como as organizagdes governamentais podem ser
estruturadas e administradas. A escolha da teoria mais apropriada depende do contexto
especifico e dos desafios enfrentados por uma organizacao publica. Em ltima andlise, o estudo
das teorias da administracdo publica ¢ essencial para a melhoria continua da gestdo
governamental e para a promoc¢ao do bem-estar da sociedade.

3.2 Gestao de pessoas em organizacoes publicas

A Gestdo de Pessoas ¢ algo desafiador para as organizagdes que tem o objetivo de
gerenciar buscando a cooperagdo de seus colaboradores que atuam na organizagdo € com o
intuito de alcancgar os propodsitos da empresa e do colaborador. Dessa forma, para desenvolver
atividades inerentes na organiza¢do, foi desenvolvido o setor e ou departamento de
Administracdo de Pessoal ou Administracdo de Recursos Humanos que tem a funcao de
gerenciar os interesses da organizacao e dos seus empregados.

Nesse sentido, Lima (2022) afirma que a expressao “Gestao de Pessoas” tem a funcao
de substituir no que se refere a Administracdo de Recursos Humanos, que ¢ bastante comum
entre todas as expressoes que sao utilizadas nos dias atuais para designar os modos de lidar com
as pessoas nas organizagdes. Ainda para definir Gestdo de Pessoas, Lima (2022) define a
Administracdo de Recursos Humanos como sendo: A administragao de Recursos Humanos é o
ramo especializado da Ciéncia da Administragdo que envolve todas as a¢des que tém como
objetivo a integracdo do trabalhador no contexto da organizacdo ¢ o aumento de sua
produtividade. E, pois, a area que trata de recrutamento, selec@o, treinamento, desenvolvimento,
manutencao, controle e avaliagdao de pessoal.

De acordo com Klein, Pinhanez e Mascarenhas (2013) a gestdo de pessoas em
organizagdes publicas desempenha um papel crucial na eficicia e no impacto dessas instituigdes
na sociedade. Em um ambiente em que o setor publico ¢ responsavel por fornecer servigos
essenciais a populagdo e gerenciar recursos significativos, a gestdo de pessoas € essencial para

alcancar metas ¢ cumprir missoes institucionais.

Gestdo de Pessoas ¢ uma parte muito sensorial na mentalidade
corporativa que predomina ¢ na cultura das organizagdes. Ela é no geral
contingencial e situacional, uma vez que ela subsiste por varios aspectos,
como a estrutura da organizagdo, os paradigmas organizacionais, a
aparéncia de seu mercado, o ramoda organizagdo, a automatizagdo em

uso, as diretrizes internas, o tipo de gestdo ¢ outras muitas
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variaveis.(ARAUJO, 2021, p.6 APUD CHIAVENATO, 2014, p.4).

Por outro lado, o recrutamento e sele¢do de talentos no setor publico sdo elementos
cruciais para o funcionamento eficaz e a entrega de servigos de qualidade a sociedade.
Considerando a natureza especifica das organizagdes governamentais, diversascomplexidades
e desafios surgem nesse processo, exigindo estratégias adaptadas e eficientes.

Em consonancia com Klein, Pinhanez ¢ Mascarenhas (2013) a gestdo de pessoas em
organizagdes publicas desempenha um papel fundamental na eficacia dessas instituicdes. O
recrutamento, primeira etapa desse processo, ganha relevancia na busca por profissionais
qualificados que possuam nao apenas competéncias técnicas, mas também alinhamento com os
valores e missdes do setor publico.

Segundo Chiavenato (2014) o recrutamento publico deve atender as normativas legaise
regulatorias especificas, garantindo transparéncia e imparcialidade no processo. A sele¢do,por
sua vez, requer métodos que considerem as peculiaridades do servigo publico, como a avaliagdo
de competéncias especificas e a compreensao das dindmicas organizacionais particulares.

No setor publico, a complexidade do recrutamento e selegdo € acentuada pela
necessidade de atender as demandas de uma sociedade diversificada. Santos e Oliveira (2018)
ressaltam que estratégias inclusivas e politicas afirmativas devem ser consideradas para
promover a diversidade e garantir representatividade na administragdo publica.

Diante dos desafios especificos do setor publico, ¢ crucial implementar tecnologias e
métodos inovadores. Aratjo (2021) destaca a importancia da automatizagdo em uso, alinhada
com as diretrizes internas ¢ a estrutura da organizagao, para otimizar o processo de recrutamento
e selecdo, tornando-o mais eficiente e transparente.

Ja a avaliagao de desempenho no contexto do setor ptblico ¢ uma ferramenta estratégica
fundamental para a gestdo eficaz de recursos humanos. Em que Becker (2008) afirma que a
importancia reside na capacidade de medir tanto as metas individuais quanto as institucionais,
proporcionando transparéncia. Mais do que uma abordagem punitiva, a énfase dessa pratica
recai sobre o desenvolvimento e aprimoramento continuo dos servidores publicos.

De acordo com Feitosa, Corréa e Lima (2016) o principal objetivo da avaliagdo de
desempenho no setor publico ¢ impulsionar o crescimento profissional. Ao invés de concentrar-
se exclusivamente em lacunas ou deficiéncias, a abordagem ¢ orientada para identificar
oportunidades de crescimento, capacitagdo e fortalecimento de competéncias. Essa perspectiva
proativa nao apenas incentiva a inovagao, mas também visa a exceléncia na entrega de servigos
publicos. A implementa¢do de uma abordagem nao punitiva contribui para a criagdo de uma

cultura organizacional positiva. Os servidores s3o mais propensos a se engajar e contribuir para
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0s objetivos institucionais quando percebem que o processo de avaliagdo visa seu
desenvolvimento, reconhecendo conquistas e fornecendo feedback construtivo.

Becker (2008) também diz que a além disso, a avaliagdo de desempenho serve como
base para programas de capacitagdo e treinamento, garantindo que as habilidades dos servidores
estejam alinhadas com as demandas em constante evolucao do setor publico. Esse processo
estruturado de feedback contribui para a construgao de relagdes mais solidas e eficazes entre
gestores e servidores, criando um ambiente propicio para a inovagao, aprendizado continuo e
melhoria constante dos servigos prestados a sociedade.

33 Aspectos legais e regulatorios da gestao de pessoas no setor publico

A gestdo de pessoas no setor publico ¢ uma atividade complexa que para Gongalves,
Schaun e Barcelos (2014) requer ndo apenas competéncias administrativas, mas também um
profundo entendimento dos aspectos legais e regulatorios que moldam esse ambiente. Nesse
contexto, a conformidade com as normas juridicas ¢ fundamental para assegurar a efici€ncia, a
transparéncia e a equidade no tratamento dos servidores e na entrega de servigos a sociedade.

Um dos principais pilares legais na gestdo de pessoas no setor publico ¢ a Constituicdo
Federal. Ela estabelece principios fundamentais que devem orientar as a¢des do Estado, como
a legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia. A administragdo publica
deve pautar suas decisdes e praticas nessas diretrizes, garantindo que as politicas de gestao de
pessoas estejam alinhadas com os principios constitucionais.

Além disso, leis especificas regulamentam diferentes aspectos da gestdo de pessoas no
setor publico, como a Lei de Responsabilidade Fiscal, que estabelece limites para gastos com
pessoal, e a Lei de Acesso a Informagdo, que assegura a transparéncia nas agoes
governamentais. O cumprimento dessas leis € essencial para evitar irregularidades, garantir o
equilibrio fiscal e promover a participag¢do cidada no acompanhamento das atividades estatais.

Outro ponto relevante que Di Pietro (2010) afirma ¢ a necessidade de observar a
legislacdo trabalhista que rege os servidores publicos. Normas relacionadas a jornada de
trabalho, remuneragdo, licengas e aposentadoria precisam ser estritamente seguidas, respeitando
os direitos e deveres dos servidores. A observancia dessas normas nao apenas promove um
ambiente de trabalho justo, mas também evita litigios judiciais que poderiam comprometer a
estabilidade e a reputacdo do 6rgao publico.

Segundo Amaral (2008) a meritocracia ¢ um principio central na gestdo de pessoas no
setor publico, e é respaldada por legisla¢do especifica, como a Lei n® 8.112/90, que dispde sobre

o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido. Essa lei estabelece critérios para
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concursos publicos, progressao na carreira e avaliagao de desempenho, visando garantir que o
acesso aos cargos ¢ as promogdes se deem de forma justa e baseada no mérito.

No entanto, a complexidade dos aspectos legais e regulatdrios exige uma constante
atualizacdo por parte dos gestores de pessoas no setor publico. As mudangas na legislagdo, as
interpretacdes judiciais e as demandas sociais podem impactar diretamente as praticas de gestao
de pessoas. Portanto, investir em capacitacdo e sistemas de informacdo que facilitem o
acompanhamento dessas mudancas ¢ crucial para manter a conformidade e a eficiéncia na
administracao publica.

34 Desafios especificos da gestao de pessoas em organizacdes publicas

A gestdo de pessoas em organizagdes publicas apresenta desafios especificos que
demandam abordagens e estratégias particulares. Essas dificuldades derivam, em grande parte,
das caracteristicas inerentes ao setor publico, como a complexidade da burocracia, a diversidade
de fungdes e a necessidade de transparéncia e responsabilidade.

Segundo Rodrigues e Alves (2017) um dos desafios mais evidentes ¢ a rigidez do
sistema burocratico, que muitas vezes limita a agilidade na tomada de decisdes e na
implementagdo de mudangas. A gestdo de pessoas em organizagdes publicas requer a
capacidade de navegar por processos complexos e hierarquias rigidas, buscando eficiéncia sem
comprometer a conformidade com normas e regulamentos.

A diversidade de fungdes e departamentos nas organizagdes publicas também cria
desafios na gestdo de pessoas. E comum lidar com profissionais de 4reas tio diversas quanto
saude, educagdo, segurancga ¢ administragdo, cada uma com suas particularidades ¢ demandas
especificas. A gestdo de recursos humanos precisa ser flexivel e adaptavel para atender as
diferentes necessidades de cada setor, garantindo uma abordagem personalizada.

Além disso, Pacheco e Morais (2018) afirmam que outro obstaculo importante ¢ a
necessidade de transparéncia e responsabilidade, que sdo caracteristicas essenciais do setor
publico. A prestacao de contas a sociedade ¢ o cumprimento de normas €ticas sdo fundamentais,
mas podem criar desafios adicionais na gestdo de pessoas. A busca por equidade, meritocracia
e eficiéncia deve coexistir com a necessidade de garantir a transparéncia ¢ a conformidade com
os principios do servigo publico.

Ademais, a gestdo de pessoas em organizagdes publicas muitas vezes enfrenta restricdes
or¢amentarias e limitacdes de recursos, o que impacta diretamente a capacidade de atrair e reter
talentos. A remuneragdo muitas vezes ndo compete com o setor privado, tornando crucial a

implementagao de estratégias criativas para motivar e engajar os colaboradores.
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Diante desses desafios, a gestdo de pessoas em organizagdes publicas precisa adotar
abordagens inovadoras, investir em capacita¢do ¢ desenvolvimento de liderangas, promover a
flexibilidade dentro da burocracia existente e buscar parcerias para otimizar recursos. A adogao
de tecnologias e praticas modernas de gestdo também pode ser uma ferramenta valiosa para
superar esses desafios e promover uma administracdo publica mais eficiente, transparente e
orientada para resultados.

35 Naturatins: Historia e perfil organizacional

De acordo com o governo do Tocantins, o Naturatins, Instituto Natureza do Tocantins,é
uma institui¢do que desempenha um papel crucial na preservagao e gestdo ambiental no estadodo
Tocantins, Brasil. Sua historia remonta a necessidade crescente de equilibrar o desenvolvimento
econdmico com a conservagao da rica biodiversidade da regiao. Onde foi criado em resposta a
crescente preocupagdo com os impactos ambientais resultantes do rapido crescimento
econdmico e populacional no estado do Tocantins. Segundo a Lei n® 29, o Naturatins foi
fundado em 21 de abril de 1989, o instituto emergiu como uma resposta proativaas demandas de
um desenvolvimento sustentdvel, reconhecendo a importancia critica de conservar os
ecossistemas Unicos da regido.

Ao longo dos anos, o Naturatins evoluiu para se tornar um O0rgdo ambientalmente
consciente, estabelecendo parcerias com diversos setores da sociedade, incluindo governos
municipais, organizacdes ndo governamentais ¢ a comunidade local. Essa colaboracdo foi
fundamental para a implementagdo de politicas e praticas que visam a protecdo do meio
ambiente, garantindo o equilibrio entre as necessidades humanas e a preservagdo da natureza.

Naturatins (Instituto Natureza do Tocantins), ¢ um ambiente singular e crucial para a
conservagao ambiental e gestao de recursos naturais no Estado do Tocantins. Fundamentado em
sua missdo de proteger o meio ambiente e os recursos naturais, o Naturatins desempenha um
papel fundamental na vanguarda dessas iniciativas na regido.

Localizado no contexto da administragdo publica, o Naturatins enfrenta desafios
especificos relacionados a gestdo de recursos naturais, conservagdo ambiental e

formulagao depoliticas publicas. Sua atuacao reflete a interse¢ao entre a preservagao ambiental
e a gestdo estratégica de recursos humanos, sendo essa ultima vital para a eficacia de sua missao
critica.

O Naturatins tem como missao principal promover o desenvolvimento sustentavel por
meio da gestdo responsavel dos recursos naturais e da promog¢do da consciéncia ambiental. Para
alcancar esses objetivos, a instituigdo adota uma abordagem multifacetada, envolvendo

monitoramento, fiscalizagdo, educagdo ambiental e desenvolvimento de politicas publicas. Suas
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atividades abrangem uma variedade de areas, incluindo a gestdo de unidades de conservacao,
licenciamento ambiental, controle ¢ monitoramento da qualidade da 4gua, manejo de fauna e
flora, entre outras. Através de sua atuacgdo integrada, o instituto busca garantir a sustentabilidade
ambiental, promovendo o uso responsdvel dos recursos naturais e a preservagdo da
biodiversidade unica do Tocantins.

A metodologia empregada pelo Naturatins envolve a aplicacao de tecnologias avancadas
de monitoramento ambiental, o estabelecimento de parcerias estratégicas e a participagdo ativa
da comunidade. Essa abordagem holistica reflete o compromisso da instituicado com a busca de
solucdes inovadoras e eficazes para os desafios ambientais enfrentados na regido.

3.5.1 Estrutura Organizacional

A estrutura organizacional do NATURATINS, assim como a dos demais orgaos da
Administragdo Direta e Indireta do Poder Executivo Estadual foi estabelecida pela Lei n® 3.421,
de 8 de marco de 2019, publicada no Diario Oficial n° 5.314 (republicada no Diario Oficial n°
6.600, em 28 de junho de 2024), conforme as Figuras 1 e 2.

Figura 1: Quadro da Estrutura Administrativa, Anexo I & Lei n® 3.421 , de 8 deMargo de

2019, Secdo 1, pag 22 e 23.

4 - INSTITUTO NATUREZA DO TOCANTINS - NATURATINS

DENOMINACAO DA UNIDADE RIETACAQ DE CARGOS SIMBOLO OUANT.
Crabinete do Presidente Fresidente D482 i
Crabinete do Vice-Fresidente Fyxecutivo Vice-Presidente Ixecutivo A48-3 I
| Secretaria-Geval Secreidrio-Geral DAL-1 !
| Chefia da Assessoria Juridica Chefe da Assessoria Jwridica DAS-4 !
| Chefia da Assessoria de Conumicagdo Chefe da Assessoria de Conuicagdo DAr2 1
Geréncia de Cimara de Julgamento Gerente de Cdmara de Julgamento DAEL !
Geréneia de Atendimento e Andalise Técnica Gerente de Atendimento e Andlise Téenica DAL 1
Diretoria de Administragdo e Finangas Diretor de Adminisiragio ¢ Finangas DS 1
a) Geréncia Geral de Administragdo Crerenie Cleral de Administragdo DAIL-T i
h) Geréncia de Plancjamento ¢ Convénios Gerente de Planejamento ¢ Convénios DAL i
o) Ceréncia de Pxecucdo Orcamentdria, Financeira e Contdhil Gerente de Ixecugdo Orcamentidria, Financeira e Conichil DA77 i
Diretoria de Gestéo ¢ Regnlarizacdo Ambiental Divetor de Gestdo ¢ Regularizacdo Ambiental 1345-4 I
a) Geréncia de Andlise e Licenciamento Gerente de Andlise e Licenciamento DAL i
b) Geréncia de Contrale ¢ Uso dos Recursos Hidricos Grerenie de Controle e Usa dos Recursos Hidvicos DAt 1
| o Geréncia de Controle e Uso dos Recursos Flovestais (Gerente de Controle e Uso dos Recursos Florestais | DA !
d) Geréncia de Procedimentos ¢ Analise de Cadasivos Gerente de Procedimentos ¢ Andlise de Cadasivos DAL 1
Diretoria de Biodiversidade ¢ Aveas Profegidas Diretor de Biodiversidade e Areas Profegidas DAS-4 i
a) Geréncia de Pesquisa ¢ Informagdes da Biodiversidade Gervenle de Pesquisa e Informagdes da Biodiversidade DAL i
b) Geréncia day Unidades de Conservagio - Pargues Estoduars ¢ Gerenie das Unidades de Conservagio - Parques Esiaduais e
Monttoramenio Natural Moniioramenio Netural DAL 1
) Geréncia de Suporte ao Desenvolvimenio Socioecondmico Crevente de Suporie ao Desenvolvimento Socivecondmico DAL i
Diretoria de Protegdo e Qualidade Ambiental Diretor de Protegio e Qualidade Ambienial I2AS-4 i
a) Gevéncia de Fiscalizagio Ambiental Gerenle de Fiscalizagdo Ambieniaf DALT i
h) Geréncia de Inspegdo Ambiental Crerente de Inspegao Ambienial DAIL-7 i
| ¢ Geréncia de Monitoramento ¢ Gestdo de Informacdo Ambiental | Gerente de Monitoramento ¢ Gesto de Informacto Ambiental DAL] !
d) Supervisio das Unidades de Conservagio Supervisor de Unidade de Conservaciio DAL-3 4
| Diretoria de Agencia Regional - Araguaina Diretor de Agencia Regional - Araguaina DASH !
Diretoria de Agencia Regional - Gurupi Divetor de Agencia Regional - Gurupi DAS-4 !

Fonte: BRASIL.Lei n° 3.421, de 8 de margo de 2019, publicada no Diario Oficial n°5.314, com ultima
atualizagdo pela Lei n° 4.440, de 25 de junho de 2024.




Figura 2: Organizagao e Estrutura do NATURATINS.
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4. METODOLOGIA

A presente pesquisa adotou uma abordagem metodologica fundamentada no
levantamento bibliografico de diversos autores relevantes, cujas contribuicdes foram essenciais
para a construcdo de conceitos s6lidos ¢ embasados. Este método proporcionou uma base
tedrica robusta, permitindo uma compreensao aprofundada da gestdo de pessoas em relacao as
dinamicas e transformagdes do mercado.

O interesse em abordar essa tematica ¢ motivado pela necessidade de aprimorar a
compreensdo acerca da importancia estratégica da gestdo de pessoas diante das exigéncias e
constantes mudangas no cendrio mercadologico. Dessa forma, a pesquisa visou ndo apenas
identificar as praticas contemporaneas de gestdo de pessoas, mas também analisou como essas
praticas se adaptam e respondem as demandas emergentes do ambiente de negocios.

Adicionalmente, para ampliar a perspectiva e aprofundar a investigagdo, foram
empregadas diversas modalidades de pesquisa. Pela perspectiva de Gasque (2007) a pesquisa
exploratoria foi utilizada como uma ferramenta para mapear conceitos e identificar lacunas no
conhecimento existente. A pesquisa de campo permitiu a coleta de dados primarios,
enriquecendo a andlise com informagdes diretas do contexto real. Por fim, a pesquisa de
levantamento foi aplicada para a obten¢do de dados quantitativos que complementardo as
informacdes qualitativas adquiridas nas etapas anteriores.

No que tange aos aspectos metodologicos especificos do tipo de pesquisa adotado, o
Estudo de Caso, foram implementados instrumentos de pesquisa variados. Em que Ventura

(2007, p.384, apud Ludke e André 1986) afirmam que:

O estudo de caso como estratégia de pesquisa é o estudo de um
caso, simples e especifico ou complexo e abstrato e deve ser sempre bem
delimitado. Pode ser semelhante a outros, mas ¢ também distinto, pois
tem um interesse proprio, unico, particular e representa um potencial na

educagio.

A pesquisa documental foi empregada para analisar documentos internos e externos
relevantes, proporcionando uma visao historica e contextualizada do caso em estudo. Onde Sa-
Silva, Almeida e Guindani (2009, p.6, apud Oliveira, 2007, p. 70) afirmam que “na pesquisa
documental, o trabalho do pesquisador (a) requer uma analise mais cuidadosa, visto que os
documentos ndo passaram antes por nenhum tratamento cientifico”. Simultaneamente, a
pesquisa bibliografica foi utilizada para embasar teoricamente a investigacao, garantindo uma

fundamentacgdo sélida e abrangente. Como afirma S4-Silva, Almeida e Guindani (2009, p.6):
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A pesquisa bibliografica remete para as contribuicdes de
diferentes autores sobre o tema, atentando para as fontes secundarias,
enquanto a pesquisa documental recorre a materiais que ainda nao

receberam tratamento analitico, ouseja, as fontes primarias.

Essa abordagem metodologica integrada visou fornecer uma analise abrangente e
aprofundada do fendmeno em estudo, consolidando a pesquisa como um alicerce solido para a

compreensao da gestdo de pessoas diante das dindmicas do mercado contemporaneo.
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5. RESULTADOS E DISCUSSOES

Considerando o objetivo especifico de investigar as praticas de gestdo de pessoas
atualmente implementadas no Naturatins, os resultados obtidos abaixo, destacam a importancia
de considerar a necessidade de profissionais qualificados ¢ comprometidos com as causas
ambientais no ambito das politicas de recrutamento e selecdo. Além disso, a investigacao da
existéncia de politicas de inclusdo e diversidade ¢ relevante para assegurar uma contratagdo
equitativa e representativa.

Os investimentos em treinamento e desenvolvimento no Naturatins sdo importantes para
aprimorar as competéncias dos colaboradores em dareas criticas como legislagdo ambiental,
gestdo de recursos naturais e técnicas de fiscaliza¢do. Inicialmente, deve-se realizar um
diagndstico das necessidades de capacitagdo por meio de avaliagdes de desempenho e consultas
com gestores, a fim de identificar lacunas de conhecimento especificas.

Quanto ao objetivo especifico de identificar os principais desafios enfrentados pelo
Naturatins em relacdo a gestdo de pessoas, com base nesse estudo, o Naturatins pode
desenvolver programas de capacitagdo direcionados, incluindo minicursos, cursos intensivos e
palestras, oferecidos tanto presencialmente quanto online, para garantir acessibilidade a todos
os colaboradores, independentemente de sua localizacdo. Parcerias estratégicas com
universidades, ONGs e instituicdes especializadas podem ser estabelecidas para proporcionar
treinamentos avancados e atualizados, além de possibilitar a obtencdo de certificacdes
reconhecidas.

A implementagdo de um programa de treinamento continuado, com modulos periddicos
que reflitam as atualizagdes na legislacdo ambiental e nas praticas de gestdo de recursos
naturais, asseguraria que os colaboradores mantenham-se constantemente atualizados. Esses
investimentos ndo apenas promovem o desenvolvimento profissional, mas também fortalecem
a reten¢do de talentos no Naturatins, contribuindo para uma equipe técnica mais qualificada e
preparada.

5.1 Avaliacao De Desempenho:

A avaliagdo de desempenho ¢ dividida entre os servidores em estagio probatorio (3

anos), servidores efetivos e servidores cedidos. Cada situacdo tem suas especificidades.
5.2 Servidores em estagio probatério (3 anos):

A avaliagdo dos servidores que ainda estdo em estdgio probatorio ¢ feita através do

Sistema de Avaliacao Especial de Desempenho — SAED. A SECAD ¢ responsavel por definir

o cronograma e disponibilizar a avaliacdo no sistema, vale ressaltar que primeiramente ¢ feita a
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analise na estrutura organizacional para que sejam feitas as modifica¢des necessarias. Logo apds
o término do estagio probatdrio ¢ publicada no Diario Oficial do Estado a nota da 3° etapada
avaliacdo.

*Qbs: o ultimo concurso do Instituto foi realizado em 2015, assim, o estagio probatorio
desses servidores se encerrou no ano de 2018, portanto, o setor de Recursos Humanos nao
realiza esse procedimento hé algum tempo.

A seguir, sdo exibidas as imagens do Sistema de Avaliagdo Especial de Desempenho
(SAED):

Figura 4: Tela inicial do SAED.
P — G

Fonte:http:// sisterﬁélslj.;lec ad.to.gov.br/.
Figura 5: Lista de homologacdes.

5 SAEDE - 3.0

i

Pesquisar Homologagoes Estavels

Lista de Homologagoes Estivels

Nomne | ¢ Funcional CPF Lotagic n*DOE

Fonte: http://sistemas.secad.to.gov.br/.

5.3 Servidores efetivos:

No Art. 2° do DECRETO No 2.551, de 13 de outubro de 2005, que dispde sobre a
Avaliagdo Periodica de Desempenho — APED, dos Servidores Publicos do Quadro-Geral do
Poder Executivo Estadual, e adota outras providéncias, define a avaliacdo de desempenho como
o instrumento utilizado periodicamente para a aferi¢do dos resultados alcangados pela atuacao
do servidor publico efetivo, no exercicio de suas fungdes, segundo pardmetros de qualidade do
exercicio funcional.

Desse modo, para que a avaliacdo seja gerada no sistema, o servidor precisa ja ter
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concluido seu estagio probatorio e ter pelo menos 245 dias trabalhados, a SECAD também cuida
do cronograma de avaliagdo dos servidores efetivos do quadro geral.
Figura 6: Capitulo II — Do Processo de Avaliagdo, Decreto n® 2.551, pagina 2.
Secio Il

Do Ciclo da Avaliacao Periédica de Desempenho

Art. 10. O ciclo da APED inicia-se em 12 de janeiro e finda em 31 de dezembro,
compreendendo as seguintes etapas:

| — oficializagdo do inicio do processo de avaliagdo, através de portaria do
Secretario de Estado da Administracdo, publicada entre 12e 5 de margo;

Il — Termo Inicial da Avaliagdo, no qual o chefe imediato da ciéncia ao servidor
do inicio do processo avaliatério, entre 12 e 10 de margo;

Il — Acordo de Desempenho, de carater opcional, estabelecendo, entre o chefe
imediato e o servidor avaliado, as atividades, projetos e agbes que ficam sob a
responsabilidade do mesmo durante o periodo avaliatério, a ser realizado entre 10 e 20
de margo e complementada durante todo o intersticio;

IV — Acompanhamento de Desempenho, etapa caracterizada pela troca de
informagoes entre o chefe e o servidor, de carater opcional, a ser realizada sempre que o
servidor ou chefe imediato entender como necessario, visando:

a) analisar as condi¢des de trabalho do servidor;

b) apontar:

1. problemas na execuc¢ao das atividades;

2. projetos e agdes em andamento;

3. a auséncia dos meios necessarios a obtencio dos resultados;

4. identificar agdes corretivas a serem adotadas;

V — Avaliacdo do Desempenho, etapa de afericdo, pelo servidor e respectivos
avaliadores, dos aspectos funcionais da atuagdo do avaliado e dos elementos relativos ao
seu comportamento no ambiente de trabalho, atribuindo-lhes conceitos, a ser realizada

entre 1° e 15 de janeiro do ano subseqiiente ao periodo avaliado;

VI — Plano de Aperfeigoamento, de carater opcional, caracterizado pelas
recomendacgdes relativas ao atendimento das necessidades de melhoria de desempenho
e do desenvolvimento profissional do avaliado, de responsabilidade da chefia imediata, a
ser realizado juntamente com a etapa de avaliacdo;

VIl — Apuracdo dos Resultados, tabulagdo dos dados obtidos dos registros do
avaliado e da Equipe de Avaliadores, entre 15 e 20 de janeiro;

VIl — Homologagao dos Resultados, a validag&o do processo de avaliagéo pela
autoridade imediatamente superior ao chefe imediato do servidor avaliado, podendo
alcancar até a autoridade maxima do érg&o, a acontecer até 25 de janeiro.

Art. 11. O servidor avaliado deve ser notificado do resultado final de sua

avaliagdo entre 20 e 25 de janeiro e pode interpor recurso 4 Comisséo de Recurso em até
dez dias dessa data.

Art. 12, A instrugéo e julgamento dos recursos devem acontecer no prazo
maximo de 15 dias da interposig&o dos mesmos.

Art. 13. Sendo alterado o resultado final, a homologagao deve ser retificada até
28 de fevereiro.

Fonte: BRASI L.Decreto n°2.551, de 13 de outubro de 2005, publicado no Diario Oficial n®2.026, pagina 1 a
10.

Nesse sentido, a equipe avaliativa é composta por: Servidor avaliado + Indicagdao +
Chefe Imediato + Indicacdo do Chefe imediato. Inicialmente, o servidor realiza sua
autoavaliagdo no Sistema de Avaliagao Periddica de Desempenho - SAPED, localizado no
portal de servidores, logo apds define outro servidor (necessariamente da mesma area de
atuacdo) para que o avalie;

Os avaliadores podem fazer observacdes no ato da avaliacdo, que julguem ser validas

para queo servidor avaliado possa ter o feedback do seu desempenho profissional (essa opgao
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nao ¢ muito usada pelos servidores, o que caracteriza-se como um ponto negativo da avaliagdo
nesseaspecto). Caso o servidor ndo aceite a nota recebida, apds o término do prazo estabelecido
pararealizar as avaliagdes, ele pode entrar com recurso contra a nota. As notas da Avaliagdo
influenciam na progressdo vertical, que s6 ¢ destinada para aqueles que fizeram avaliagdo em
até 5 anos antes da progressao.

Desse modo, com a implementacao de um sistema de avaliacdo de desempenho ¢ mais
eficaz, além de ser crucial para identificar pontos fortes e areas de melhoria nos colaboradores,
favorecendo a comunicagao aberta e transparente entre gestores e funcionarios.

No que concerne a remuneragdo, ¢ imprescindivel que o Naturatins adote uma politica
atrativa o suficiente para manter os colaboradores motivados e engajados. Além da
compensagao financeira, o reconhecimento do trabalho dos funcionarios desempenha um papel
fundamental na promog¢ao da motivagdo e no fortalecimento do vinculo com a organizagao.

Onde temos o ADAA: Adicional por Desempenho de Atividades Ambientais, uma
gratificacdo paga para os servidores do quadro especifico do Naturatins (LEI N° 2.807, DE 12
DE DEZEMBRO DE 2013, Publicada no Diario Oficial n°® 4.024).

Figura 7: Capitulo V - Da Implementagdo do PCCR, Art. 16, pag. 12.

II - quatro representantes do NATURATINS, sendo:

a) o titular do setor de recursos humanos;
b)  um servidor publico ocupante do cargo de:
1. Inspetor de Recursos Naturais;
2. QGuarda Parque;
3. Fiscal Ambiental;
Fonte: BRASIL.Lei n°2.807, de 12 de dezembro de 2013, publicada no Diario Oficial n°4.024, pag. 10 a 14.

Figura 8: Capitulo I — Do plano de cargos, carreiras e Remuneragao — PCCR.

Subsecio I1
Da Evolucido Funcional Horizontal

Art. 8° E considerado habilitado para a evolugdo funcional horizontal o servidor piiblico
do Quadro de Profissionais de Analise, Inspegdo e Fiscalizagdo Ambiental que:

I - cumprir o intersticio de trinta e seis meses de efetivo exercicio na referéncia em
que se encontra;

I - obtiver média aritmética igual ou superior a 70% nas trés avaliagdes periddicas de
desempenho mais recentes.

Art. 9° A evolugio funcional horizontal € concedida ao servidor publico do Quadro de
Profissionais de Andlise, Inspecdo ¢ Fiscalizagio Ambiental que tenha alcancado média
aritmética igual ou superior a 50% nas trés avaliagbes periddicas de desempenho mais
recentes e nao tenha obtido evolugéo funcional nos tltimos seis anos.

Paragrafo tinico. A evolugdo funcional horizontal, de que trata este artigo, depende do
cumprimento dos demais requisitos desta Lei e de disponibilidade orgamentario-financeira.
Fonte: BRASIL.Lei n° 2.807, de 12 de dezembro de 2013, publicada no Diario Oficial n°4.024, pag. 10
ald.
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Figura 9: Capitulo III - Do Sistema de avaliagdo periddica de desempenho.

CAPITULO 111
DO SISTEMA DE AVALIACAQO PERIODICA DE DESEMPENHO
Art. 13. O Sistema de Avaliagdo Periodica de Desempenho tem por finalidade:
I - aprimorar os métodos de gestdo;
IT - valorizar a atuac@o do servidor comprometido com o resultado de seu trabalho;
IIT - instruir os processos de evolugédo funcional;

IV - definir os mecanismos de avaliagdo de desempenho individual.

§1° Incumbe a Secretaria da Administracio, em conjunto com o NATURATINS, gerir o
Sistema de Avaliacdo Periddica de Desempenho e, aos seus dirigentes maximos, baixar os atos
necessarios a implementagéo.

§2° O processo de avaliagdo ocorre a cada doze meses.

§3° E avaliado o servidor piiblico que obtiver no minimo 70% de frequéncia no periodo
de avaliagao.

§4° O servidor piblico cedido mediante convénio ¢ avaliado periodicamente pelo orgao
cessionario em consondncia com as normas relativas a avaliagdo periodica de desempenho do
orgio cedente.

§5° E dispensado da avaliagdo, atendidos os demais requisitos para a evolugdo
funcional, o servidor publico:

I - em licenca para desempenho de mandato classista;

IT - afastado para exercer mandato eletivo;

IIT - nomeado para cargo de gestdo maxima de orgdo da administragdo direta e
indireta.

Fonte: BRASIL.Lei n°2.807, de 12 de dezembro de 2013, publicada no Diario Oficial n°4.024, pag. 10
ald.
Atualmente o ADAA representa 12% do or¢amento do FUEMA (LEI N° 2.095, DE 9

DE JULHO DE 2009), no ano de 2023 o Adicional de Desempenho de Atividades Ambientais
foi pago através da APED.

Abaixo, sdo apresentadas as imagens do Sistema de Avaliagdo Periddica de
Desempenho (SAPED):
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Figura 10: Pagina inicial do sistema no portal dos servidores.

| ]
S
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m Inicio
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Fonte: http://sistemas.secad.to.gov.br/.

Figura 11: Campo de avaliagao.
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Fonte: http://sistemas.secad.to.gov.br/.
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Figura 12: Campo de avaliagao.

id
PORTAL DO SERVIDOR

m Inicio
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Fonte: http://sistemas.secad.to.gov.br/.

Figura 13: Campo de observagdes referentes ao desempenho profissional do servidor.
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Fonte: http://sistemas.secad.to.gov.br/.
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Figura 14: Campo de observacdes referentes ao desempenho profissional do servidor.
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Fonte: http://sistemas. secad.to.gov.br/.

Figura 15: Historico de avalia¢des do servidor.
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Figura 16: Historico de avaliagdo do servidor.
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Fonte: http://sistemas.secad.to.gov.br/.

Figura 17: Pagina do SAPED disponivel apenas para o RH.
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Fonte: http://sistemas.secad.to.gov.br/.




Figura 18: Lista de Orgios Externos (servidores cedidos).
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Fonte: http://sistemas.secad.to.gov.br/.
Figura 19: Cronograma da avaliacdo de 2024.
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Fonte: http://sistemas.secad.to.gov.br/.
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Figura 20: Critérios de avaliagao.
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Fonte: http://sistemas.secad.to.gov.br/.

Figura 21: Formulario de avaliacdo.
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Fonte: http://sistemas.secad.to.gov.br/.

Ao analisar a implementacao da avaliacao de desempenho pelo Naturatins, destaca-se a
sua abordagem ordenada e transparente. Portanto, ao considerar as praticas do Naturatins, ¢
evidente que a avaliagdo de desempenho, quando realizada estrategicamente e com foco no
desenvolvimento, ndo apenas promove melhorias continuas, mas também fortalece a
capacidade das organizagdes publicas de enfrentar desafios complexos.

Apesar dos desafios como a burocracia inerente as organizagdes publicas e a
complexidade das demandas ambientais, o Naturatins possui oportunidades de inovacio,
colaboragdo com outras institui¢des tais como a UFT (Universidade Federal do Tocantins) onde
fundaram o projeto do museu morfolodgico em que o Naturatins oferece bolsas remuneradas e

ndo remuneradas para os pesquisadores, além de oferecer bolsas para futuros pesquisadores
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como forma de incentivar a pesquisa, outra forma, € o engajamento da sociedade civil, por meio
da educagdo ambiental, participacdo social, transparéncia ¢ prestagdo de contas, para alcangar

0s objetivos institucionais.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Para a realizacdo do presente trabalho, foram analisados diversos artigos, facilmente
acessiveis a todos. Foi possivel observar e caracterizar os atuais assuntos que os autores de
artigos tém preferéncia em elaborar quando se trata da analise da avaliagdo de desempenho no
setor publico, com énfase nas praticas adotadas pelo Naturatins (Instituto Natureza do
Tocantins), onde foi possivel destacar a importancia crucial desse processo para o
aprimoramento continuo da gestdo de pessoas e, consequentemente, para o cumprimento eficaz
de sua missdo ambiental.

Ao examinar como o Naturatins implementa a avaliagdo de desempenho, torna-se
evidente que o processo ¢ conduzido de maneira alinhada aos principios de transparéncia e
responsabilidade. A énfase na capacitagdo e no desenvolvimento dos servidores reflete ndo
apenas uma abordagem eficaz, mas também um compromisso genuino com a construgdo de
uma forga de trabalho capacitada e motivada.

A ndo punitividade na avaliacdo de desempenho, conforme observado no Naturatins,
ndo apenas cria um ambiente positivo e colaborativo, mas também fortalece a relagdo entre
gestores e servidores. Esse aspecto ¢ crucial para impulsionar a inovagdo, a eficiéncia e a
eficacia, fatores essenciais para a consecucao das metas ambientais do instituto.

Assim, ao considerar as praticas adotadas pelo Naturatins, podemos concluir que a
avaliacdo de desempenho, quando realizada de maneira estratégica e centrada no
desenvolvimento, ndo apenas impulsiona a melhoria continua, mas também fortalece a
capacidade das organizacgdes publicas de enfrentar os desafios complexos do século XXI. O
compromisso do Naturatins em promover um ambiente de trabalho capacitado e alinhado com
sua missao demonstra um modelo inspirador para outras instituicdes publicas em busca de

praticas de gestdo eficazes e sustentaveis.
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