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RESUMO

DE SOUZA DALLA VECCHIA, Luis Henriqgue. Como a estabilidade em cargo publico
interfere no desempenho do funcionario. Soledade, 2016. 70f. Estagio Supervisionado
(Curso de Administracédo). UPF, 2016.

Realizou-se uma pesquisa, no Poder Publico do Municipio de Soledade, com o intuito de
verificar a interferéncia da estabilidade em cargo publico no desempenho do funcionario. A
metodologia de pesquisa utilizada para este trabalho foi o estudo de caso descritivo, através de
uma andlise quantitativa. O instrumento para coleta dos dados foi um questionario fechado,
aplicado aos servidores efetivos, exceto aqueles lotados na Secretaria de Educacdo. Como
resultado, obteve-se que a estabilidade possui uma significativa interferéncia nos
desempenhos, porém, conforme apontado pelos servidores, existem outros fatores que podem
auxiliar na melhoria do desempenho, os quais sdo: valorizacdo dos servidores, vantagens para
0 desempenho, avaliacdo da capacidade do funcionario na sua funcdo, estrutura material e
fisica, treinamentos, igualdade aos funcionarios e aplicacdo de penalidades aos maus
funcionarios. Nessa abordagem, foram elencadas sugestdes e recomendacdes para uma
possivel solugdo e melhoria dessas questoes.

Palavras-chave: Cargo Publico; Estabilidade; Avaliacdo de desempenho.
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1. INTRODUCAO

Em tempos de uma crise de confianca no cotidiano brasileiro, fato esse que se deve
a uma incerteza sobre 0s rumos que 0 nNOSSO pais ird tomar no curto prazo, as pessoas,
utilizando seus recursos em casos de real necessidade e, com certeza, onde estdo empregando
0s mesmos, resulta em uma situacdo igual também nos empregos. Essa gera uma grande
procura por estabilidade, alheios aos rendimentos do mercado, com a garantia da sustentacéo
de seus lares. A alta competitividade existente contribui para essa transformacdo na
preferéncia, embora essa alteracdo leve a uma perda na remuneracao, o fato positivo é a falta
de pressdo por resultados e a inexisténcia do alcance de metas.

Ao longo da histdria, os setores estaveis, ou seja, 0s setores publicos mais
precisamente falando, caracterizaram-se por procedimentos burocraticos e com atendimentos
pouco eficazes. Mesmo com as evolugdes ocorridas, esse costume e comportamento por parte
dos servidores ndo foi alterado, ndo existindo no dia a dia um acompanhamento ao
cumprimento da funcdo desses servidores, em contraponto aos objetivos de funcBes sem
estabilidade, que primam pelos resultados e satisfacdo de seus respectivos clientes com
avaliacdo ou acompanhamento constante.

Com os avangos tecnoldgicos e obrigacfes de transparéncia fiscal, 0 acesso as
informacbes tornou-se mais possivel e simplificado, com a criacdo de areas on-line nos
enderecos Web Site das organizacOes, facilitando muito a busca por informagbes e o
fornecimento de dados em tempo real.

Com relagcdo as influéncias que algumas variaveis de macroambiente podem
exercer nesses setores, destacam-se as seguintes: Variavel Econdmico-financeira; Variavel
Tecnologica; Variavel Politica/Legal. Com a retencdo de recursos e repasses entre 0S
Governos, 0s setores publicos atravessam um momento de dificuldade para com o0s
investimentos e as despesas basicas para manutencdo de suas areas abrangidas, muito
possivelmente resultantes de uma ameaca de crise no Pais.

A criacdo de portais de transparéncia que disponibilizam acompanhamento de
dados estd impactando diretamente nesses setores, pela questdo da possibilidade de
divulgacdo de dados e informacdes, que muito contribuem para a populacdo, inclusive para
solucionar problemas e até mesmo descobrir equivocos e erros, sendo uma excelente
ferramenta para os 6rgdos fiscalizadores.

Ultimamente, bastante citada, a ameaca de crise esta influenciando na preferéncia

da populacéo, pois esta deflagrada uma grande pressdo ao Governo em virtude de sucessivos
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erros com desvios de recursos, fraudes e corrupcdes, ocasionadas muito possivelmente pelo
desleixo com as funcgdes publicas e pela auséncia de preocupacdo com o desempenho e
resultados.

Varidveis de microambiente, em que predomina o interesse de clientes internos,
sendo essa uma das mais significativas, e o atendimento ao publico sendo considerado o
principal “mercado consumidor”, que se faz valer através da eficacia e agilidade para o
resultado da busca realizada pelo contribuinte.

A busca pela evolugéo e o bem-estar do local onde a populacdo usufrui também se
caracteriza fortemente. Essa gera uma satisfacdo as necessidades primordiais, muitas vezes
afetadas pela ineficAcia dos atendimentos e desempenho em fungdes essenciais ao
funcionamento dos servigos principais.

A falta de incentivos e beneficios em alguns setores ocasiona a problematica citada
acima, pois os atuantes nao despertam a ambicao pelo crescimento na carreira, em virtude de

que o desempenho ndo é medido e condicionado para elevacao de cargos e remuneracées.

1.1 IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA DO PROBLEMA

O Poder Publico do MUNICIPIO DE SOLEDADE, emancipado no ano de 1875,
com uma alta parcela comercial no ramo de pedras preciosas e joias, possui hoje 10
Secretarias e 03 Departamentos.

Com base em opinides informais, identifica-se uma forte relagdo do atendimento
ruim e burocratico com a funcéo publica. Com essa atitude, ocasiona situacdes de desconforto
e irritacdo as pessoas que vao aos setores em busca de informacdes e/ou solucdo de devidos
problemas e resultam em uma resposta igual ou negativa ao que ja se tinha antes da consulta.

Possuindo um nimero consideravel de contratados sem estabilidade e funcionarios
de carreira com estabilidade, a organizacdo dispde de setores mesclados com servidores de
carreira e contratados, bem como, existem setores compostos por somente um tipo deles,
como exemplo, o Departamento de Informatica e o Setor de Contabilidade, formados,
respectivamente, por funcionérios contratados e de carreira, salientando que os referidos
possuem seus atendimentos voltados aos clientes internos.

De posse dessas alternancias, pode vir a se tornar um problema, pois a ocorréncia
do mau funcionamento desses entes compromete de forma negativa o andamento em geral da
organizacao do Municipio, seja pela atualizacdo dos meios de informacdes dos atos ocorridos,

ou pela correta execucdo e exigéncia de elementos fiscais aos clientes internos em geral,



12

salientando que a avaliacdo de desempenho € feita somente no estagio probatério dos
funcionarios efetivos. ApoOs esse periodo, ndo existe uma medida que acompanha o
rendimento dos funcionarios estaveis, bem como os contratados.

Uma expressdo notada e utilizada seguidamente que envolve a real situacdo da
ineficacia dos servigcos ndo possui uma comprovacéo certa de que o problema ocorrido é em
razdo do funcionario publico estavel. Muitos desses contribuem muito para 0s setores nos
quais estdo inseridos, sendo motivo deste estudo para a identificagdo da verdadeira associagao
com a estabilidade ou somente um falso testemunho.

Como a estabilidade em um cargo publico interfere no desempenho do

funcionario?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Avaliar como a estabilidade em uma funcéo publica interfere no desempenho do

funcionario.

1.2.2 Objetivos especificos

Identificar as caracteristicas da estabilidade em cargo publico.

Identificar os fatores que geram acomodacdo/motivacdo dos funcionarios
publicos.

Verificar o grau de interferéncia da estabilidade em cargo publico no desempenho
do funcionério

Identificar método para avaliacdo de desempenho de todos os funcionarios
existentes.

Identificar possiveis sugestdes de melhorias necessarias para um desempenho

mais eficaz do servidor publico.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 ADMINISTRACAO PUBLICA

Os servigos publicos sdo a face mais concreta do Estado e do desempenho
Governamental, de forma que sua avaliagdo € capaz de impactar de forma indireta a
confianca nos politicos e no Executivo (LISTHAUG, 1998).

Segundo Brudeki e Bernardi, 2013, p. 24, Administracdo Publica é conceituada e

estruturada da seguinte forma:

€ o0 conjunto de 6rgdos que formam o Estado em seus diversos niveis e poderes.

No Brasil toda a estrutura estatal constitui a Administracdo Publica. Essa estrutura
abrange:

- 0s ambitos federal, estadual (distrital) e municipal;

- Os Poderes Executivo, Legislativo e Judiciario;

A Administragdo Publica é a forma pela qual o Estado se organiza para prestar
servigos a comunidade. Tais servigos podem ser classificados como: publicos; de
utilidade publica; publicos de carater essencial; e préprios do Estado.

Estrutura organizacional da Administragdo Publica

Conforme o senso comum, a Administragdo Publica seria somente o Poder
Executivo, ou seja, o governo propriamente dito, com seus 6rgdos da administracao
direta e indireta, que gere, administra e executa o bem publico, ao aplicar a lei. No
entanto, na composicao cléassica da divisdo dos poderes proposta por Montesquieu
(2008), “o poder embora dividido em trés — Executivo, Legislativo e Judiciario-, é
um so, ou seja, ¢ UNO”.

Todo o aparato estatal, como dito anteriormente, compde o Poder do Estado e,
assim, a Administracdo Publica. Desse modo, os Poderes Legislativo e Judiciario também
compdem a Administracdo Publica, cada um com suas atribuigdes preponderantes, que s&o:

e elaborar as leis, criar o novo direito positivo e fiscalizar o Executivo — atribui¢Ges do

Poder Legislativo;

e distribuir a justica, julgar, dirimir conflitos e aplicar a lei de forma contenciosa —
competéncias do Poder Judiciério;

O art. 37 da Constituicdo Federal estabelece que a Administracdo Publica, direta e
indireta, em qualquer um dos entes federados e dos poderes (Executivo, Legislativo e
Judiciario), deve obedecer ‘“aos principios da legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia” (Brasil, 1998a). Portanto, como podemos observar, ¢ a propria
Constituicao que classifica a Administracdo Publica em DIRETA e INDIRETA.

Boa parte da doutrina, entretanto, considera mais adequado classificar a
Administracdo Publica em CENTRALIZADA e DESCENTRALIZADA.
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Mesmo assim, caso consulte o Decreto-Lei n® 200/1967, que dispde sobre a
organizacdo da Administracdo Federal, ira constatar que em seu art. 4°, ratifica e define a
classificacdo constitucional de Administracdo Publica em direta e indireta (Brasil, 1967).

A Administracdo Direta consiste nos servigos integrados a estrutura
administrativa:

e no caso federal, os da Presidéncia da RepuUblica e dos Ministérios;

e nos Estados e no Distrito Federal, os da estrutura de Governo e das secretarias
estaduais;

e nos Municipios, os da estrutura do Gabinete do prefeito e das secretarias ou
departamentos municipais.

A Administracdo Indireta, por sua vez, caracteriza-se pelas Concessdes. Exemplos
disso estdo nas formas de prestacao de servigcos publicos por meio do Sistema de Concessoes,
Ou em suas variantes, como a permissdo, que é muito usada nos setores de transporte publico,
energia, 4guas, esgoto e outros.

Quando se estuda os servigos publicos que sdo executados pelo Poder Publico
Municipal, hd uma referéncia a Administracdo Publica que se encontra contida no Poder
Executivo. E nesse contexto que Medauar (1999) a Vvé, a partir das Oticas Funcional e

Organizacional.

Administracdo Publica Funcional e Organizacional

A Administracdo Publica, na visdo Funcional, de acordo com Medauar (1999,
p.44), significa ou pode ser compreendida como um conjunto de atividades do Estado que
auxiliam as instituicdes politicas de cupula no exercicio de funcbes de governo, que
organizam a realizacdo das finalidades publicas postas por tais instituicbes e que produzem
servigos, bens e utilidades para a populagéo.
Como exemplos dessas Atividades Funcionais, a autora aponta, entre outras:
e 0 ensino publico;
e a pavimentacdo de vias;
e acoleta de lixo.
Ja, sob a Otica Organizacional, a mesma autora (Medauar, 1999, p.45.) explica

que [a] Administracdo Publica representa o conjunto de 6rgdos e entes estatais que produzem
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servicos, bens e utilidades para a populacdo, coadjuvando as instituicdes politicas de clpula
no exercicio das funcdes de governo.
Nessa visdo organizacional, podemos observar a atuagao:

e do aparelho estatal;

e dos ministérios;

e das secretarias;

e dos departamentos que realizam as atividades de acordo com suas areas de
competéncia. Essa é, em suma, a classificacdo que se refere a Administracdo Publica proposta
por Medauar (1999).

Os principios constitucionais da Administracdo Publica (art. 37, CF) sdo:

legalidade;
impessoalidade;
moralidade;
publicidade;
o eficiéncia.
Os autores Brudeki e Bernardi (2013, p. 25 e 26) contextualizam individualmente:

Principio da Legalidade

No ambiente da Administracdo Publica, vocé pode observar que a lei é que
determina o que deve ser feito e como devemos agir. Isso esta taxativamente expresso no art.
5°, II, da CF: “Ninguém sera obrigado a fazer ou deixar de fazer alguma coisa sendo em
virtude de lei” (Brasil, 1988). Esse procedimento caracteriza o Principio da Legalidade, pois,
na Administracdo Publica, tudo o que fizermos deve estar previsto em lei — diferentemente do

que ocorre na vida privada, campo em que tudo é licito desde que nédo seja proibido por lei.

Principio da Impessoalidade

A atuacdo da Administracdo Publica deve ser impessoal, genérica, atingindo
indistintamente a todos os que se encontram na mesma situacéo juridica. O Poder Publico ndo
pode agir simplesmente de forma especifica, voltado apenas para atender determinados
interesses de particulares ou grupos. Impessoalidade (art. 37, § 1° CF) também deve ocorrer
na divulgacdo das atividades da Administracdo Publica, o que significa que o agente politico
ndo deve autopromover-se e que toda a publicidade deve ser educativa, de orientagdo social

ou de carater meramente informativo.

Principio da Moralidade
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Para que o ato administrativo seja valido, deve ser moral. A Moralidade é um
principio muito importante, embora muitas vezes dificil de ser avaliado por sofrer alteracfes
com o tempo. Contudo, de qualquer modo, a a¢do administrativa tem de apresentar um
componente ético que permaneca no tempo. Em outras palavras, o fato de algo ser legal — isto
é, previsto em lei — ndo basta. O ato administrativo deve objetivar o bem comum, que é o

principal fim da Administracdo Publica.

Principio da Publicidade

Todo ato administrativo deve ser do conhecimento geral. Esse é o Principio da
Publicidade dos atos administrativos, que, nos regimes democraticos, possibilita ao cidaddo
fiscalizar a atuacdo dos agentes publicos. A publicidade é um instrumento de que a sociedade
dispde para combater a corrupcdo. No entanto, ela deve estar em consonancia com o principio
da impessoalidade, previsto constitucionalmente (art. 37, 8§ 1°, CF), por meio da proibicdo do
uso de nomes, simbolos ou imagens, quando esses elementos caracterizarem, de alguma

forma, a promocéo pessoal de autoridades ou agentes publicos.

Principio da Eficiéncia

Introduzido pela Emenda Constitucional n°® 19/1998 (art. 37, CF), o Principio da
Eficiéncia na Administracdo Publica tem por objetivo assegurar a comunidade, com 0s
mesmos recursos, mais servigos, de melhor qualidade e no menor tempo. O legislador, com
isso, pretende reduzir custos e aplicar melhor os recursos publicos. Esse principio abrange os
aspectos econdmicos da Administragdo Pablica e tem sua origem em conceitos da iniciativa
privada, incluidos nas reformas propostas pelo movimento conhecido como Nova
Administragdo Publica.

A doutrina, além dos principios explicitos, conforme expde Walber de Moura Agra
(2006, p. 279, grifo nosso), enumera outros, implicitos, como os da ‘“Razoabilidade e da
Irrenunciabilidade do Interesse Publico, que devem ser observados para reforcar o conteddo
daqueles que estdo inseridos nas normas constitucionais”. Ainda que ndo expressos de
maneira direta, esses principios devem ser seguidos igualmente.

Ha, portanto, outros principios construidos pela doutrina e incluidos em leis,
denominados principios gerais. Entre eles, encontram-se 0s principios da supremacia do
interesse publico, da isonomia, da razoabilidade, da motivacdo, da boa-fé, da tutela, da

continuidade, da proporcionalidade e da finalidade.
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Todos esses principios aqui elencados que formam a base tedrica da
Administracdo Publica representam séculos de evolucdo do direito. Eles consistem em um
referencial a ser observado pelo gestor no momento da tomada de uma deciséo, para que a
administracdo possa atingir seus objetivos publicos. E, como tudo na natureza esté evoluindo,
com o tempo, novos principios poderdo ser incorporados a estes.

Conforme Idalberto Chiavenato (2012, p. 107 e 108), a Administracdo Publica se divide em

trés formas, as quais sdo constituidas por ele da seguinte forma:

Administracao Publica Patrimonialista = no patrimonialismo, o aparelho do Estado
funciona como uma extensdo do poder do soberano, e o0s seus auxiliares, servidores,
possuem status de nobreza real. Os cargos sdo considerados prebendas. A res
publica ndo é diferenciada das res principis. Em consequéncia, a corrupgdo e o
nepotismo sdo inerentes a esse tipo de administracdo. No momento em que o
capitalismo e a democracia se tornam dominantes, o mercado e a sociedade civil
passam a se distinguir do Estado. Neste novo momento histérico, a administragédo
patrimonialista torna-se uma excrescéncia inaceitavel.

Administracdo Publica Burocratica = constituem principios orientadores do seu
desenvolvimento: a profissionalizacdo, a ideia de carreira, a hierarquia funcional, a
impessoalidade e o formalismo, em sintese, 0 poder racional-legal. Parte-se de uma
desconfianca prévia dos administradores publicos e nos cidadaos que a eles dirigem
demandas, por isso sdo sempre necessarios controles rigidos dos processos, por
exemplo, na admissd@o de pessoal, nas compras, e no atendimento a demandas.
Administracdo Publica Gerencial = constitui um avanco e, até certo ponto, um
rompimento com a Administracdo Publica Burocratica. Isso ndo significa a
revogacdo de todos os principios da anterior, pois a mesma esta apoiada na
Burocratica, conservando alguns dos principios fundamentais, tendo como principal
diferenga a forma de controle, que deixa de buscar nos processos para concentrar-se
nos resultados, e ndo na rigorosa profissionalizagdo da administragcdo puablica, que
continua sendo um principio fundamental. A administragdo publica gerencial volta
sua estratégia para trés pontos, que sdo: 1) a definicdo precisa dos objetivos que o
Administrador publico devera atingir em sua unidade; 2) a garantia de autonomia do
administrador na gestao dos recursos humanos, materiais e financeiros que lhe forem
colocados a disposicdo para atingir os objetivos contratados; 3) o controle ou
cobranca a posteriori dos resultados. A administracdo publica gerencial vé o cidadao
como o contribuinte de impostos e como cliente de seus servigos. Os resultados da
acao do Estado séo considerados bons ndo porque 0s processos administrativos estéo
sob controle e sdo seguros, como quer a administracdo publica burocratica, mas
porque as necessidades do cidaddo-cliente estdo sendo atendidas.

A Administracdo Publica em si envolve atividades programadas e envoltas de
burocracia, sendo essa “caracterizada por tarefas operacionais extremamente rotineiras,
realizadas por meio de especializacdo, regras e regulamentos, com autoridade centralizada,
pequena amplitude de controle de processo decisorio que acompanha a cadeia de comando”
(ROBBINS, JUDGE E SOBRAL, 2010, p. 477).

Segundo Max Weber (1940), burocracia € um modelo ideal cujas caracteristicas
nunca se encontram em forma pura na pratica. Para ele, a burocracia é a Gnico modo de
organizar eficientemente um grande numero de pessoas, considerando que, em uma

perspectiva puramente técnica, a burocracia é capaz de atingir o mais alto grau de eficiéncia e
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é, nesse sentido, o mais racional e conhecido meio de exercer dominacdo sobre 0s seres

humanos.

2.1.1 Regime Juridico do Municipio de Soledade

O Regime Juridico dos Servidores Publicos do Municipio de Soledade (2011)
define servidor publico e cargo publico conforme versa os Art. 2.° e 3. conceituados,
respectivamente, da seguinte forma: “servidor publico ¢ a pessoa legalmente investida em
cargo publico”, “Cargo publico é o criado em lei, em numero certo, com denominacao
propria, remunerado pelos cofres municipais, ao qual corresponde um conjunto de atribui¢oes
e responsabilidades cometidas a servidor publico”. Os cargos publicos serdo de provimento
efetivo ou em comissdo. Ainda, também, o mesmo define o prazo e os critérios para a
obtencdo da estabilidade, explanada conforme o texto do Art. 24.%: Ao entrar em exercicio, 0
servidor nomeado para cargo de provimento efetivo ficara sujeito a estagio probatério por
periodo de 36 (trinta e seis) meses, durante o qual a sua aptiddo, capacidade e desempenho
serdo objeto de avaliacdo e, ap6s, pela emissdo dos respectivos boletins iniciais, serdo estes
encaminhados para tabulacdo e afericdo junto a Secretaria da Administracdo, que expedira a
Portaria, conforme dispuser esta Lei ou Decreto regulamentador, com vista a aquisi¢cdo da
estabilidade, observados essencialmente os seguintes quesitos:

| — assiduidade;

Il — pontualidade;

Il — disciplina;

IV — eficiéncia;

V — responsabilidade;

VI — relacionamento.

Como forma de beneficio oferecido pelo plano de carreira, é ofertado o Prémio
Assiduidade, disposto no Art. 98° descrito conforme o que segue: Por quinquénio de
ininterrupto e efetivo desempenho de servico prestado ao Municipio, considerando um
periodo aquisitivo de 1.825 (um mil, oitocentos e vinte e cinco) dias, sera concedido ao
servidor efetivo um prémio por assiduidade, equivalente a um més de sua remuneragao, com
contribuicdo pecuniéria.

8 1° - Considera-se, como efetivo desempenho, os dias em que houver o real
comparecimento do servidor ao seu local de trabalho, com a respectiva comprovacdo de

assinatura do ponto.
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8 2° - A contagem do periodo aquisitivo inicia-se com a entrada em exercicio do
servidor municipal.

§ 3° - Sera considerado, também, como efetivo desempenho:

| — as licengas decorrentes de acidentes de trabalho;

Il — as licengas gestantes;

Il — licencas-prémio nos periodos aquisitivos ja vencidos, com base na legislacdo
anterior.

§ 4° - Sera acrescido, como forma compensatoria, um adicional em 03 (trés) vezes
para cada dia de afastamento, ocorrido no periodo aquisitivo, em virtude de toda e qualquer
licenca ocorrida, especialmente salde, inclusive no periodo compensatorio.

§ 5° - Suspende a concessdo do Prémio por Assiduidade, devendo iniciar novo
periodo aquisitivo:

| — todas as demais licencas previstas nesta Lei;

Il — faltas ndo justificadas, até 0 méximo de 05 (cinco), sendo uma por ano;

Il — qualquer das penalidades previstas nesta Lei;

IV — as chegadas atrasadas no servico;

V — as Licencas para tratamento de salde e Licenca Familia por periodos
superiores a 100 (cem) dias.

Como norma para aplicacao de penalidades aos servidores, 0 Municipio possui no
capitulo V de seu Regime Juridico, nos casos em que ha inobservancia das suas atividades e
competéncias. O mesmo segue dos Art. 141 a 158, os quais seguem citados abaixo:

Art. 141. Sao penalidades disciplinares:

| — adverténcia;

Il — suspensé&o;

Il — demisséo;

IV — cassacdo de aposentadoria e disponibilidade;

V — destituicdo de cargo ou funcdo de confianca.

Art. 142. Na aplicacdo das penalidades serdo consideradas a natureza e a
gravidade da infracdo cometida, os danos que dela provirem para o servico publico, as

circunstancias agravantes ou atenuantes e os antecedentes.

Art. 143. Ndo podera ser aplicada mais de uma pena disciplinar pela mesma

infracdo.
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Paragrafo Unico. No caso de infracGes simultaneas, a maior absorve as demais,

funcionando estas como agravantes na gradacao da penalidade.

Art. 144, Observado o disposto nos artigos precedentes, a pena de adverténcia ou
suspensdo serd aplicada, a critério da autoridade competente, por escrito, na inobservancia de
dever funcional previsto em lei, regulamento ou norma interna nos casos de violacdo de

proibicdo que néo tipifique infracdo sujeita a penalidade de demisséo.

Art. 145. A pena de suspensdo ndo podera ultrapassar a sessenta dias.
Paragrafo Unico. Quando houver conveniéncia para o servico, a penalidade de
suspensdo podera ser convertida em multa, na base de cinquenta por cento por dia de

remuneracéo, ficando o servidor obrigado a permanecer em servico.

Art. 146. Serd aplicada ao servidor a pena de demissdo nos casos de:

| — crime contra a administracdo publica;

Il — abandono de cargo;

Il — indisciplina ou insubordinagdo graves ou reiteradas;

IV — inassiduidade ou impontualidade habituais;

V — improbidade administrativa;

VI — incontinéncia publica e conduta escandalosa;

VII — ofensa fisica contra qualquer pessoa, cometida em servico, salvo em legitima
defesa;

VIl — aplicagéo irregular de dinheiro publico;

IX —revelacdo de segredo apropriado em razdo do cargo;

X — lesd@o aos cofres publicos e dilapidacdo do patriménio municipal;

XI — corrupcao;

XIl —acumulacao ilegal de cargos, empregos ou funcdes;

XII — transgressdo grave ou reiterada de dispositivo contido nesta Lei,

especialmente no art. 141.

Art. 147. A acumulacdo de que trata o inciso XII do artigo anterior acarreta a
demisséo de um dos cargos, empregos ou fungdes, dando-se ao servidor o prazo de cinco dias

para op¢ao.



22

8 1° - Se comprovado que a acumulagdo se deu por ma-fé, o servidor sera
demitido de ambos os cargos e obrigado a devolver o que houver recebido dos cofres
publicos.

§ 2° - Na hipdtese do paragrafo anterior, sendo um dos cargos, empregos ou
funcbes exercidos na Unido, nos Estados, no Distrito Federal ou em outro Municipio, a

demisséo serd comunicada ao outro 6rgdo ou entidade onde ocorre acumulacao.

Art. 148. A demissdo de ato comprovadamente lesivo ao patrim6nio publico
implica indisponibilidade de bens e ressarcimento ao erario, sem prejuizo de acdo penal

cabivel.

Art. 149. Configura abandono de cargo a auséncia intencional ao servi¢o por mais

de trinta dias consecutivos.

Art. 150. A demissdo por inassiduidade ou impontualidade somente sera aplicada
quando caracterizada a habitualidade de modo a representar violagdo dos deveres e obrigacdes

do servidor, apds anteriores punicdes por adverténcia ou suspensao.

Art. 151. O ato de imposicdo de penalidade mencionara sempre o fundamento

legal.

Art. 152. Sera cassada a aposentadoria e a disponibilidade se ficar provado que o

inativo:

| — praticou, na atividade, falta punivel com a pena de demissao;
Il — aceitou ilegalmente cargo ou funcédo publica;

Il — praticou usura em qualquer das suas formas.

Art. 153. A pena de destituicdo de funcdo de confianca seré aplicada:

| — gquando se verificar falta de exacdo no seu desempenho;

Il — quando for verificado que, por negligéncia ou benevoléncia, o servidor
contribuiu para que ndo se apurasse, no devido tempo, irregularidade no servico.

Paragrafo unico. A aplicacdo da penalidade deste artigo ndo implicara perda do

cargo efetivo.
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Art. 154. O ato de aplicacdo de penalidade é de competéncia do Prefeito
Municipal.
Paragrafo Unico. Podera ser delegada competéncia aos Secretarios Municipais

para aplicagéo da pena de suspensdo ou adverténcia.

Art. 155. A demisséo por corrupcdo, lesdo aos cofres publicos, aplicacdo irregular
de dinheiro publico, suborno, roubo, ou crime contra a administragdo municipal,
incompatibiliza o ex-servidor para nova investidura em cargo ou funcdo publica do

Municipio, pelo prazo de cinco anos.

Art. 156. A pena de destituicdo de funcédo de confianca implica a impossibilidade
de ser investido em funcGes dessa natureza durante o periodo de dois anos a contar do ato de

punicao.

Art. 157. As penalidades aplicadas ao servidor serdo registradas em sua ficha

funcional.

Art. 158. A acdo disciplinar prescrevera:

I — em cinco anos, quanto as infracbes puniveis com demissdo, cassacdo de
aposentadoria e disponibilidade, ou destituicdo de funcédo de confianca;

Il — em dois anos, quanto a suspensao; e

I11 — em cento e oitenta dias, quanto a adverténcia.

8 1° A falta também prevista na lei penal como crime prescrevera juntamente
como este.

8 2°. O prazo de prescricdo comega a correr da data em que a autoridade tomar
conhecimento da existéncia da falta.

8§ 3°. A abertura de sindicancia ou a instauracdo de processo disciplinar interrompe
a prescrigéo.

§ 4°. Na hipotese do paragrafo anterior, todo o prazo comecga a correr novamente,

no dia da interrupcao.
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2.1.2 Definicao de Servidor Publico

Inicialmente, cumpre registrar que a expressdo funcionario publico ndo é
empregada desde a promulgagdo da Constituicdo Federal de 1988, eis que o constituinte
federal preferiu usar as designacdes servidor publico e agente publico para o efeito de se
referir aos trabalhadores vinculados ao Poder Publico. Nesse contexto, ha o agente publico,
que se configura uma designacdo mais abrangente, alcancando os agentes politicos, 0s
servidores publicos e os particulares em atuacdo colaboradora. E, de outra parte, existe o
servidor publico, uma categoria ou espécie de agente publico, que sdo aqueles cuja atuacao é
permanente, profissional e estdo a servi¢co da Administracdo Publica.

Servidor publico é o termo utilizado, lato sensu, para designar as pessoas fisicas
que prestam servigcos diretamente aos Orgaos e as entidades vinculadas a Administracdo
Publica, possuindo vinculo estatutario ou empregaticio e percebendo remuneragdo paga pelos
cofres publicos. Dentro desse conceito, estdo compreendidos:

a) Os servidores estatutarios, ocupantes de cargos publicos efetivos, criados por

lei e providos mediante concurso publico, ou em comissdo, igualmente
instituido por lei, e que sdo regidos por um Estatuto, definidor de direitos e
obrigac0es;

b) Os empregados publicos, ocupantes de emprego publico também provido por
concurso publico, contratados sob o regime da Consolidacdo das Leis do
Trabalho — CLT, e;

c) Os servidores temporarios, que exercem funcdo publica, mas sdo contratados
por tempo determinado para atender a necessidade temporaria de excepcional
interesse publico, prescindindo de concurso publico.

Importante destacar, ainda, a definicdo para agente publico, estabelecida na Lei

Federal n° 8.429/92 (Lei de improbidade administrativa), que, em seu artigo 2°, define que,
para os efeitos da referida Lei, considera-se agente publico todo aquele que exerce, ainda que
transitoriamente ou sem remuneracdo, por eleicdo, nomeacdo, designacgdo, contratagdo ou
qualquer outra forma de investidura ou vinculo, mandato, cargo, emprego ou funcdo nos
Orgdos e nas entidades da Administracdo Direta, Indireta ou Fundacional de qualquer dos
Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal, dos Municipios, de empresa incorporada
ao patrimonio publico ou de entidade para cuja criacdo ou custeio o erario haja concorrido ou

concorra com mais de cinquenta por cento do patriménio ou da receita anual.
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2.1.3 Gestao Publica

O conceito de gestdo esta relacionado com o ato de gerir. Para Paladini (2009), a
gestdo ¢ arte (habilidade, aptiddo e competéncia) de tomar decisdes. E, portanto, a conducio
dos meios em direcdo a um resultado; a administracdo no dia a dia; a atividade pratica que
caracteriza 0 compromisso com os resultados.

A gestdo publica contemporanea esta alicercada, sobretudo, no planejamento
estratégico, na inovacdo e na inteligéncia organizacional, em busca da exceléncia na prestacao
de servigos com foco no cidaddo, com transparéncia e responsabilidade.

Os elementos basicos que sustentam o argumento de que a gestdo publica difere
de maneira fundamental da privada em todos os aspectos relevantes sao:

- Interesse publico difere do privado.

- As autoridades publicas, por exercerem o poder soberano do Estado, devem
necessariamente atender aos valores democraticos em detrimento dos interesses de qualquer
grupo ou material de particular.

- A Constituicdo exige o tratamento igualitario das pessoas e descarta o tipo de
seletividade que é essencial para sustentar a lucratividade.

A ideia de gestdo envolve trés conceitos basicos: (1) a administracdo, ciéncia que
estuda as organizacdes e seu meio ambiente externo; (2) a gestdo como aplicacdo da ciéncia
da administracao; e (3) o planejamento, que é um dos instrumentos para gerir as organizacoes.
Além disso, para gerir uma organizacdo publica ou privada, € possivel langar mao de modelos
de gestdo diferentes ou mesclados (Rezende, 2012, p. 15). Para Bugarim et al. (2011), as
principais fungbes da gestdo sdo: - fixar objetivos futuros e estabelecer metas a serem
atingidas (planejar); - reconhecer, analisar e solucionar problemas; - organizar e alocar
recursos (materiais, financeiros, tecnoldgicos, etc.); - respeitar leis e normas internas; -
comunicar, dirigir e motivar as pessoas (liderar); - negociar; - relacionar-se, de forma
adequada, com fornecedores, clientes, entidades publicas, privadas e de terceiro setor, entre
outros agentes econdémicos e sociais; - analisar informac6es e tomar decisfes; - mensurar e

avaliar (controlar), orientando-se por resultados.
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2.2 GESTAO DE PESSOAS

E uma area muito sensivel a mentalidade e a cultura corporativa que predomina
nas organizacOes, pois nos tempos atuais ocorre uma interdependéncia, pois as pessoas
passam boa parte do seu tempo dentro das organizagdes, sendo que as mesmas necessitam da
existéncia das pessoas para cumprirem seus processos e objetivos. Diferentemente do
conceito trazido por Recursos Humanos, a Gestdo de Pessoas parte do principio humano nas
organizagOes, exercendo trabalhos mentais, tratamento individualizados e personalizados
conforme as necessidades.

Conforme Chiavenato (2014, p. 10), ela se baseia em alguns aspectos
fundamentais, constituindo em “Pessoas como seres humanos, Pessoas como ativadoras de
recursos organizacionais, Pessoas como parceiras da organizacdo, Pessoas como talentos
fornecedores de competéncias, Pessoas como capital humano”. O mesmo autor ainda cita que
“As organizagdes bem sucedidas estdo percebendo que somente podem crescer, prosperar €
manter sua continuidade se forem capazes de otimizar o retorno sobre os investimentos de
todos 0s parceiros, principalmente o investimento dos funcionarios” (2014, p. 10).

Gestdo de Pessoas é a funcdo que permite a colaboracdo eficaz das pessoas
envolvidas no alcance dos objetivos organizacionais e individuais.

Segundo Idalberto Chiavenato (2014, p. 13 e 14), a gestdo de pessoas € um
conjunto integrado de processos dinamicos interativos. Os seis processos basicos de GP séo

0S seguintes:

- Processos de agregar pessoas: utilizados para incluir novas pessoas na empresa.
Podem ser denominados processos de provisdao ou de suprimento de pessoas. Incluem

recrutamento e selecdo de pessoas.

- Processos de aplicar pessoas: utilizados para desenhar as atividades que as
pessoas realizardo na empresa, orientar e acompanhar seu desempenho. Incluem desenho
organizacional e desenho de cargos, analise e descricdo de cargos, orientacdo das pessoas e

avaliacdo do desempenho.

- Processos de recompensar pessoas: utilizados para incentivar as pessoas e
satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas. Incluem recompensas, remuneracao e

beneficios, e servicos sociais.
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- Processos de desenvolver pessoas: utilizados para capacitar e incrementar o
desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas. Envolvem treinamento e
desenvolvimento das pessoas, gestdo do conhecimento e gestdo de competéncias,
aprendizagem corporativa, programas de mudancas e desenvolvimento de carreiras e

programas de comunicacdes e consonancia.

- Processos de manter pessoas: utilizadas para criar condi¢cbes ambientais e
psicoldgicas satisfatorias para as atividades das pessoas. Incluem administracdo da cultura
organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca e qualidade de vida e manutencédo de

relacdes sindicais.

- Processos de monitorar pessoas: utilizados para acompanhar e controlar as
atividades das pessoas e verificar resultados. Incluem banco de dados e sistemas de

informagdes gerenciais.

2.2.1 Avaliacio de desempenho

O desempenho no cargo é extremamente contingencial, varia de pessoa para
pessoa. Depende de inimeros fatores condicionantes que o influenciam poderosamente: O
valor das recompensas e a percepcao de que elas dependem de esfor¢o determinam o volume
de esforco individual que a pessoa estara disposta a realizar, se caracterizando uma relagéo de
custo/beneficio; o esforco individual depende das habilidades e competéncias da pessoa e sua
percepcdo do papel a ser desempenhado. Assim, o desempenho no cargo é func¢éo do conjunto
de todas essas variaveis que o condicionam fortemente.

A preocupacédo da sociedade em acompanhar o desempenho humano é conhecido
de longa data — Chiavenato (2009, p. 246) defende que essa preocupacéo existe desde a Idade
Média. Shigunov Neto (2000, p. 67 e 68) sugere também que as avaliacdes do desempenho
humano existem desde sempre, sendo parte do processo de evolucdo da humanidade ao longo
de milénios de historia e expressa seu entendimento de que “o pensamento administrativo
entra em uma nova fase de sua existéncia, onde conceitos de qualidade, valorizacdo do ser
humano, readministracdo, lideranca e estratégias de remuneracdo comegcam a ganhar
importancia no meio empresarial e organizacional”. O mesmo autor ainda versa sobre

explicacdo da avaliacdo de desempenho:

€ uma técnica de diagnostico e analise de desempenho individual e grupal que busca
avaliar, mensurar, desenvolver e priorizar conhecimentos j& adquiridos e também



28

aqueles que ainda deverdo ser desenvolvidos, focando sempre em obter mais
produtividade e melhor desempenho organizacional. Contudo, além de ser uma
“técnica”, a avaliacdo de desempenho ¢ uma ferramenta robusta e complexa, que
envolve diversas facetas e perspectivas de analise, na qual o avaliador, por meio de
um programa estruturado, pode transformar as metas e os objetivos da organizacéo
em um mapa que seja seguido facilmente para a obtencdo do sucesso (Shigunov
Neto, 2000, p. 95).

Lucena (1992, p. 18) esclarece que a grande importancia de se gerir o desempenho
dentro das organizacBes é poder realmente entender se o0s objetivos tracados de modo
estratégico estdo sendo alcangados, e isso necessariamente levanta outros pontos de atencao,
como entender se o desempenho das equipes foi satisfatorio e verificar quais funcionarios tém
melhor desempenho, quais se esforcam mais, quais habilidades foram desenvolvidas ao longo
do periodo, quais habilidades ainda precisam ser desenvolvidas, quais funcionarios
contribuem mais para a organizacao, etc. Sabe-se que compreender o desempenho humano
permite aos administradores entender quem s&o 0s seus recursos humanos mais importantes
dentro do quadro funcional, quais estdo realmente comprometidos com a organizagéo, com o
trabalho que estdo desenvolvendo, com os resultados colhidos, com 0s outros recursos
humanos que ali atuam, entre outros aspectos.

“Apenas equipes bem-sucedidas se empenham em atingir resultados positivos. Os
autores citam exemplos de avaliagcdes de desempenho satisfatorias, mostrando como a eficicia
pode ser avaliada, como se melhora a motivagao € como se aplicam eventuais recompensas”
(Bader, Bloom e Chang, 2000, p. 17). Lucena (1992, p. 15) entende que as avaliacbes de
desempenho tém base nas percepcgdes e no reconhecimento do desempenho humano, sendo
estes os fatores propulsores do sucesso da organizacdo e adiciona ser preciso que a propria
organizacdo compreenda por que o desempenho € importante para ela, a fim de poder
direcionar seus recursos para 0 desenvolvimento. O mesmo autor ainda cita que as
organizac6es monitoram o desempenho individual, pois é ele que determina 0 seu sucesso
(1992, p. 13).

A organizacdo pode se valer das avaliages de desempenho humano a fim de néo
apenas compreender o0 cenario atual, como também recrutar novos recursos que dominem o
conhecimento que a organizacdo ainda ndo detém, recrutar novos recursos para substituir os
que porventura ndo estejam apresentando o desempenho esperado, fortalecer alguma equipe
que va realizar ou ja esteja realizando algum projeto muito importante para o futuro da
organizacéo, etc. (Bohlander e Snell, 2010, p. 298).

Sabe-se que a avaliacdo de desempenho € uma das ferramentas mais poderosas e

valiosas para as organizacdes, visto que lhes permite monitorar e garantir que 0s objetivos da
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organizacdo sejam cumpridos. Bader, Bloom e Chang (2000, p. 17) corroboram tal afirmacéo,

ressaltando que a tarefa dos individuos e das equipes € contribuir para o sucesso da

organizacdo, fazendo com que os resultados, as metas, 0s objetivos e as estratégias

desenhadas, planejadas e esperadas sejam atingidas, cumpridas e até excedidas, nas areas de

vendas, producdo, qualidade, satisfacdo, atendimento, entre outras.

Conforme Chiavenato (2009, p. 124), o problema de avaliar o desempenho de

contingentes de pessoas dentro das organizacgdes conduziu a solugdes que se transformaram

em metodos de avaliagdo de desempenho, chamados de métodos tradicionais de avaliagdo do

desempenho. Os principais métodos sao:

1)

2)

3)

Método das escalas gréficas = avalia 0 desempenho das pessoas por meio de fatores de
avaliacdo previamente definidos e graduados. Possui trés alternativas para aplicacéo,
Escalas Graficas Continuas (apenas dois pontos extremos, em que a avaliacao pode se
encontrar em qualquer ponto da linha que une os dois), Escalas Gréficas
Semicontinuas (inclusdo de pontos intermediarios entre os extremos, para facilitar a
avaliacdo), Escalas Gréaficas Descontinuas (a posicdo das marcacdes ja esta
previamente fixada e descrita e o avaliador terd de escolher uma delas para avaliar o
desempenho do avaliado), Escalas Gréficas Descontinuas com Atribuicdo de Pontos
(os fatores sdo ponderados e ganham valores em pontos, de acordo com sua
importancia na avaliacdo. Feita e avaliacdo, contam-se 0s pontos obtidos pelas
pessoas), Escalas Gréficas Semicontinuas com Amplitude Graduada (sdo definidos
apenas 0s extremos, isto é, o grau maximo e o minimo da amplitude da avaliacao,
ficando os intermediarios sem definigdo exata);

Método da escolha forcada = avalia 0 desempenho das pessoas por intermedio de
frases descritivas de alternativas de tipos de desempenho individual. Em cada bloco,
ou conjunto composto de duas, quatro ou mais frases, o avaliador deve escolher
forcosamente pelo menos uma ou duas que mais se aplicam ao desempenho do
emprego avaliado. Para aplicacdo da mesma, sdo utilizadas duas formas para
composicdo das frases (duas frases positivas e duas frases negativas, ou somente
quatro fases de significados positivos) e dois indicadores que constituem o sistema
(indice de aplicabilidade e indice de discriminacéo);

Método da pesquisa de campo = é um método de avaliacdo do desempenho com base
em entrevistas com o superior imediato, por meio das quais se avalia 0 desempenho
dos subordinados, levantando-se as causas, origens e motivos de tal desempenho, por

meio de analise de fatos e situacfes. Possui como seguinte roteiro a Avaliacéo Inicial
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5)

b)

d)
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(avaliado através de trés alternativas), Avaliacdo Suplementar (ap0s a realizacdo da
avaliacdo inicial, ¢ uma avaliacdo mais aprofundada por meio de perguntas do
avaliador ao avaliado), Planejamento (analisado o desempenho, é elaborado um plano
de acdo para cada funcionério, visando manter ou melhorar 0s pontos positivos e
negativos), Acompanhamento (fair play, trata-se de uma verificagdo ou comprovacao
do desempenho de cada pessoa). Esse método exige duas etapas preliminares, Analise
da Estrutura de Cargos — o especialista faz uma analise da estrutura funcional de
cargos dentro da area do gerente, verificando o conteudo dos cargos, suas relacdes
funcionais, as linhas adequadas de acesso, promog0es, transferéncias - e Analise das
Aptiddes e Qualificagdes Profissionais Necessarias — verifica-se o perfil de aptidGes
pessoais e qualificacdes profissionais necessarias aos ocupantes.

Método dos incidentes criticos = o método ndo se preocupa com caracteristicas
situadas dentro do campo da normalidade, mas com aquelas caracteristicas
extremamente positivas ou negativas. O formulario de avaliacdo é padronizado para
todas as areas envolvidas, sendo sua aplicacdo em trés fases distintas, Observacéo do
Comportamento dos Subordinados — superior imediato acompanha e observa o0s
subordinados no desempenho de suas tarefas -, Registro dos Fatos Significativos —
registro dos fatos relevantes do comportamento do subordinado -, Pesquisa de Atitude
e de Comportamento — superior imediato observa e anota juntamente com o
empregado avaliado as observacdes, os fatos e as mudancas a seu respeito;

Métodos mistos = um dos aspectos mais marcantes da avaliacdo de desempenho € sua
mecanica de funcionamento, que pressupde as seguintes etapas:

Definicdo dos objetivos do desempenho humano = depende da politica da organizacéo
em geral e da politica de recursos humanos em particular.

Montagem da sistematica de avaliacdo de desempenho = em geral, cada organizacéao
desenvolve varios sistemas de avaliacdo do desempenho para as diversas familias ou
conjuntos de cargos. Cada sistema apresenta caracteristicas diferentes dentro da
mesma organizacao, adaptando-se aos objetivos previamente definido.

Implantacdo da avaliacdo do desempenho = esta etapa compreende o treinamento dos
futuros avaliadores — o0s varios niveis de geréncia — que deverdo avaliar seus
subordinados dentro dos sistemas desenvolvidos.

Manutencdo do sistema e controle dos resultados = esta etapa compreende o
acompanhamento, a manutencéo e o controle dos resultados alcancados pelos sistemas

de avaliacdo do desempenho em vigor. Esses resultados poderao indicar a necessidade
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de um ajustamento nos critérios e nas politicas, de reformulacéo, de retreinamento dos
avaliadores etc.

Para compreendermos a importancia da avaliagdo de desempenho, precisamos
antes entender a importancia dos recursos humanos. Cada vez mais, vem se tornando
consenso entre os estudiosos e gestores a visdo de que 0s recursos humanos sédo de extremo
valor nas organizagdes. Chiavenato (2004, p. 34) identifica que “As empresas perceberam que
as pessoas constituem o elemento [principal] do seu sistema nervoso, que introduz a
inteligéncia nos negdcios e a racionalidade nas decisbes, Tratar as pessoas como recursos
organizacionais ¢ um desperdicio de talentos ¢ massa encefalica produtiva”. Por esse motivo,
0 autor propde que o termo a ser empregado para essa area seja gestdo de pessoas (GP) e ndo
recursos humanos (RH), mas, independente do termo utilizado, a ideia que defende é a de que
a gestdo dos recursos humanos € muito importante para as organizacdes e para os individuos
que nela atuam.

De acordo com Drucker (1998, p. XII), a administracdo moderna €
simultaneamente uma formacdo profissional e uma formacdo liberal, sendo o meio
fundamental de conduzir ao “aperfeicoamento pessoal, realizacdo pessoal e
autoenriquecimento”.

O aperfeicoamento ocorre quando se aproveitam as oportunidades de melhora e
quando se realizam esfor¢cos de mudanca visando acomodar novas necessidades, reduzindo os
erros e estabelecendo um novo patamar do que seja considerado aceitavel Bohlander e Snell
(2010, p. 12) explicam que “A mudanga ¢ continua — faz parte do trabalho -, e ndo temporaria.
No entanto, as pessoas costumam resistir a mudanca, porque mudangas exigem que 0S
individuos modifiqguem ou abandonem processos de trabalho que os levaram ao sucesso, ou,
ao menos, lhes sdo familiares™.

Becker, Huselid e Ulrich (2000, p. 22) propGem que a vantagem competitiva das
empresas provém de seus recursos humanos, das capacidades internas de cada organizacdao em
gerencia-los, de seus conhecimentos e de todo o capital intelectual gerado. Os autores ainda
explicam que a area de gestdo de pessoas, localizada dentro do setor de RH, dispde de
condicbes privilegiadas para alavancar outros ganhos intangiveis para a organizacao,
afirmando que o perfil e o tipo de gestdo realizado por essa area sdo bastante especificos e

diferem muito, por exemplo, dos observados na gestao de financgas.

Os gestores de pessoas podem ser considerados “gestores de ativos intangiveis”,

diferentemente dos gestores de outras areas, que trabalham com dados muito mais objetivos e
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mensuraveis. Para Drucker (1998, p. XII), o trabalho especifico do administrador é tornar
produtivos os aspectos positivos das pessoas, a0 mesmo tempo em que torna suas deficiéncias
irrelevantes.

Chiavenato (2009, p. 37-38) explica que o capital intelectual e humano de uma
organizacéo esta subdividido em:

o Capital interno = capital intelectual proprio da organizacdo, que pode ser
acessado em documentos, atas de reunido, manuais, cartilhas, computadores, backups,
etc.

o Capital externo = capital intelectual que ndo pertente a organizacdo, mas que
poderia ser adquirido no mercado. Um exemplo seria um caso em que € necessario
ampliar a area de producdo da organizacdo, mas esta ndo tem um setor de engenharia
para resolver esse problema. Desse modo, a empresa poderia contratar 0S Servigos
técnicos de engenharia de terceiros.

o Capital humano = capital intelectual disponivel nos funcionarios, nas
experiéncias passadas, no que eles sabem fazer, como fazer e como fazer da melhor
forma — caracteristicas que podem ser inatas do individuo ou adquiridas por meio de
estudo, vivéncia ou observacao.

Para 0 mesmo autor, na atualidade, a anélise de valor das organiza¢fes ndo pode
ocorrer levando-se em conta somente seus bens financeiros, mas especialmente seu capital
intelectual, oriundo do ser humano. “Assim, para que as organizagdes obtenham sucesso,
estas precisam inovar, e sabe-se que a criatividade ndo provém de maquinas nem de
computadores, mas de pessoas que dispdem de talentos e competéncias” (Bader; Bloom,;
Chang, 2000, p. 7).

E interessante observar que, apds passar por avaliagdo em qualquer tarefa, o
individuo ja se mostra condicionado a buscar as melhores saidas e opc¢des que favorecam um

bom desempenho.
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2.3 MARKETING

2.3.1 Defini¢éo de servigos

O setor de servicos abrange diversas areas, sendo dentre elas: area governamental,
com tribunais, hospitais, agéncias de financiamento, servicos militares, departamento de
policia, corpos de bombeiro, correio e escolas; area de organizagdes ndo-governamentais
(ONGs), com museus, instituicdes de caridade, igrejas, universidades, fundacdes e hospitais;
area empresarial em que estdo incluidas companhias aéreas, bancos, hotéis, seguradoras,
escritorios de advocacia, empresas de consultoria administrativa, consultérios médicos,
empresas cinematogréaficas, empresas de manutencao e imobiliarias; area de producdo, como
operadores de computadores, contadores e assessores.

Servigo ¢ “uma atividade ou conjunto de atividades através da qual pretendemos
que um produto, ou conjunto de produtos, satisfaca as necessidades, desejos e/ou expectativas
do cliente/consumidor” (RAZZOLINI FILHO, 2010, p. 30). Cobra (2003, p. 233) define
servicos como sendo um conjunto de “tarefas intangiveis que Satisfacam as necessidades do
consumidor final e usuarios de negocios”. Segundo esse autor, ¢ o desempenho oferecido por
uma empresa ao seu publico-alvo, podendo estar relacionado ou ndo a um bem fisico.

Kotler (1998, p. 412) afirma que servico € um ato ou desempenho que uma parte
oferece para outra com a caracteristica da intangibilidade, ndo gerando propriedade e podendo
ou ndo estar vinculada a um bem fisico. Para esse autor, hd algumas generalizacdes que
podem ser consideradas em relacdo a servicos. Sao elas:

® servicos variam de acordo com a maneira como sdo prestados, ou seja, por
pessoas — como no caso de assessoria juridica — ou por equipamentos — no
caso de caixas eletrénicos de bancos;

e alguns servicos exigem a participagdo do consumidor, como no caso de
educacdo. Outros, como no caso de reparo de um automével, dispensam
sua presenca e participacao;

® servicos podem ser pessoais — para individuos — ou administrativos — para
organizacgoes;

® as empresas prestadoras de servicos se diferem de acordo com seus
objetivos (lucro) ou natureza (particular ou publica).

Muitas vezes, a reputacdo da empresa, pela exceléncia do servico, permite que ela
cubra precos elevados no mercado. Sem divida, a rentabilidade do neg6cio é incrementada a
medida que os gestores souberem fazer uma gestéo eficiente e eficaz da prestacédo de servicos
de qualidade (HOFFMAN e BATESON, 2003, p. 4).
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Lovelock e Wright (2006, p. 54) lembram que “nos encontros de servicos de alto
contato, tendemos a lembrar melhor do papel desempenhado pelo pessoal de frente do que
qualquer outro item da operagdo. Em muitos aspectos, essas pessoas sao o servico”. OS
funcionarios representam a empresa €, a0 mesmo tempo, tém a incumbéncia de oferecer o
produto ou servico em nome dela, cumprindo metas estabelecidas. Para apoiar essa operacéo,
a area de gestdo de pessoas conta com desenhos de cargos e processos de recrutamento que
relacionam as expectativas do cargo as habilidades necessarias para ocupa-lo e a andlise dos
candidatos a vaga.

Segundo Kotler (2000), os servicos apresentam caracteristicas principais, que
afetam enormemente a elaboracgdo de programas, os quais sao:

- Intangibilidade = Nao podem ser vistos, sentidos, ouvidos, cheirados ou provados antes de
serem adquiridos, o resultado exato ndo pode ser analisado antes da compra;

- Inseparabilidade = Os servigos sdo produzidos e consumidos simultaneamente, sendo a
pessoa encarregada de prestar o servico e o cliente fazendo parte dele, a interagéo prestador de
servicos-cliente é uma caracteristica especial do marketing de servicos;

- Variabilidade = Os servicos sdo altamente variaveis, pelo fato de dependerem de quem os
fornece, além de onde e quando s&o fornecidos;

- Perecibilidade = Servigos ndo podem ser estocados, a perecibilidade dos servigcos ndo é um
problema quando a demanda é estavel, porem, quando a demanda oscila, as empresas

prestadoras de servi¢cos tém problemas.

Sasser (apud KOTLER, 2000, p.453), descreveu varias estratégias para estabelecer
um melhor equilibrio entre demanda e oferta em uma empresa prestadora de servi¢cos. Em

relacdo a demanda:

* Pregos diferenciados transferirdo alguma demanda de periodos de pico para periodos
de baixa.

* Os periodos de baixa demanda podem ser aproveitados.

* Servigos complementares podem ser desenvolvidos durante o periodo de pico, a fim
de oferecer alternativas a clientes que estejam em uma fila por muito tempo.

* Os sistemas de reserva funcionam como uma maneira de gerenciar o nivel de
demanda, companhias aéreas, hotéis e consultorios médicos utilizam muito esse sistema.

Em relacdo a oferta:
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* Funcionarios que trabalham meio periodo podem ser contratados para atender o pico
da demanda, restaurantes contratam garcons para trabalhar meio periodo quando se faz
necessario;

* Rotinas de eficiéncia para o horério de pico podem ser introduzidas. Os funcionarios
desempenham apenas tarefas essenciais durante os periodos de pico.

* Uma maior participagdo do cliente pode ser estimulada. Por exemplo, os clientes
preenchem sua ficha no consultério médico ou embalam suas compras no supermercado.

* Servigos compartilhados podem ser desenvolvidos. Os hospitais podem compartilhar
as compras de equipamentos médicos;

* Instalacdes visando a expansdo futura podem ser desenvolvidas. Um parque de

diversGes compra a area ao seu redor para uma posterior ocupacao.

2.3.2 Servicos publicos

A Constituicdo de 1988 separa as atividades que sao proprias da iniciativa privada
daquelas que sdo obrigacdo do Estado — os Servicos Publicos. Ao fazer essa divisdo, a
Constituicdo atribui a Administracdo Publica o dever de desempenhar determinadas
atividades que ndo devem ser confundidas com as atividades do Estado Empresarial —
condicdo em que, em situacdes especificas, o Estado atua na esfera econdmica.

Ha, na Carta Magna, uma referéncia Unica e especial sobre a competéncia dos
municipios de “organizar e prestar, diretamente ou sob o regime de concessao ou permissao,
0s servigos publicos de interesse local, incluido o transporte coletivo, que tem carater
essencial” (Brasil, 1988, art. 30, V), todos os Servicos que sdo preponderantemente de
interesse local s&o de competéncia Municipal.

“Toda atividade cuja realizacdo é assegurada, regulada e controlada pelos
governantes, porque a realizacdo dessa atividade € indispensavel a realizacdo e ao
desenvolvimento da interdependéncia social e ndo pode se realizar a ndo ser com a
interven¢do da forca governamental” (Oliveira, 2003, p. 22), por outro lado Hely Lopes
Meirelles (1996), define servigo publico como “todo aquele prestado pela Administragao
direta ou indireta atraves de normas e controles estatais, satisfazendo necessidades (essenciais
ou secundarias) da coletividade”.

J& Celso Antbénio Bandeira de Mello (1987, p. 18-19) afirma que, para se
caracterizar o servi¢co publico, faz-se necesséario que haja dois elementos: um substrato

material, que “consiste na prestacao de utilidade ou comodidade fruivel diretamente pelos
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administrados; o outro, traco formal indispensavel, que lhe da justamente carater de nocéo
juridica, consistente em um especifico regime de Direito Publico”.

Queiroz (2009, p. 204) explana a existéncia de expressdes para se referir aos
servigos publicos, sendo da seguinte forma: “servigos publicos de interesse geral, servigos
publicos basicos, servicos publicos essenciais, servicos publicos universais, servicos de
utilidade publica, servigo publico adequado, entre outras”. Segundo o referido autor, (2009, p.
213), o Estado pode delegar, por meio de Concesséo ou Permissdo, tais servigos a empresas
privadas (0 que ndo os descaracteriza como publicos), conforme Figura com as formas de

provimento abaixo:

f 1. Diretamente f 21.%
Concessao
Servicos o SR Tl
= = Concessao
publicos 21 Concessin _ administrativa
2.1.2. Parcerias
Pablico-Privadas™
| 2. Delegacao 4 (PPPs) 2.1.2.2.
Concessao

L patrocinada

L 2.2. Permissao

Fonte: Queiroz, 2009, p. 213.

Figura 1 — Formas de Concessao ou Permissdo de Servigos Publicos para Empresas privadas
(Queiroz, 2009, p. 213).

Os servicos publicos séo regidos por principios basilares que sdo: generalidade,
eficiéncia, continuidade e modicidade. Figueiredo (2006), por sua vez, sugere que 0S Servicos
publicos sejam norteados pelo seguinte rol de principios: da generalidade, da uniformidade,
democrético, da continuidade, da modicidade das tarifas, da atualidade, da cortesia e da
seguranga.

Principio da generalidade = consiste na forma mais abrangente possivel do servico,
sindbnimo de universalidade;

Principio da uniformidade = prestacdo de forma uniforme a todos os usuarios que
atendam aos requisitos técnicos e legais para sua utilizacao;

Principio democratico = garantir a participacdo do beneficiario em todas as formas
disponiveis de servicos publicos;

Principio da continuidade = é a permanéncia do servico, significando que 0 mesmo

ndo deve sofrer interrupgdes ou atrasos que causem prejuizos aos USUArios;
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Principio da modicidade das tarifas = as tarifas devem possuir um prego acessivel
aos usuarios, permitindo que o cidaddo possa, com sua renda média, usufruir o servico
publico;

Principio da atualidade = implica a atualizacdo e a modernizagdo da prestacdo do
servico publico, tornando-o mais eficiente;

Principio da cortesia = o servi¢o publico deve ser cedido de forma cortés ao
usuario;

Principio da seguranca = devem ser oferecidos sem risco de danos aos usuarios;

Principio da eficiéncia = ele deve ser realizado com qualidade e baixo custo,
pautado por inovacdes tecnoldgicas e de gestao.

Também, Erico Hack (2010), classifica os servicos publicos quanto & sua
execucdo em duas categorias: servigos exclusivos, servigos ndo-exclusivos. Os exclusivos sao
aqueles que s6 podem ser prestados pelo Estado, sendo de sua competéncia exclusiva,
podendo ser prestados diretamente ou ndo, e até ser delegados a terceiros, tais como as
telecomunicacdes e 0s correios. Os ndo-exclusivos sdo aqueles “que ndo sdo privativos do
Estado, podendo ser prestados por particulares independentemente de concessdo ou

permissdo”, o autor cita como exemplo a saude e a educagdo (arts. 199 e 209, CF).



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Gil define que “torna-se necessario para confrontar a visao teérica do problema
com os dados da realidade, definir o delineamento da pesquisa, que se refere ao planejamento
da pesquisa em sua dimensdo mais ampla, envolvendo tanto sua diagramacéo quanto previsao

de anélise e interpretacdo dos dados” (1995, p. 70).

As pesquisas sdo caracterizadas por duas formas, sendo elas: quantitativas =
utilizando-se amostras significativas, resultados abrangentes e necessitando do uso de técnicas
estatisticas; qualitativas = utilizando-se poucas amostras e muitas variaveis, resultados
aprofundados e ndo uso de técnicas estatisticas. Mesmo com a possibilidade de mescla das
duas, optou-se por utilizar o modo quantitativo em virtude de obter resultados abrangentes e
passiveis de transformacdo em numeros, destacando que houve contribuicdo no modo de

quantificar estatisticamente os resultados obtidos.

A presente pesquisa adotou como técnica a Pesquisa Descritiva com a utilizacéo
de Analise Quantitativa, por obter conhecimento das varidveis que influenciam e a obtencéo
de uma amostra significativa, com o intuito de identificar os atributos que possuem maior

relevancia.

Estudo de caso caracteriza-se por um estudo profundo e exaustivo de um ou
poucos objetos (Gil, 1995, p.70). Ainda 0 mesmo autor (1995, p. 78) refere-se a utilizacdo do

mesmo na seguinte forma:

é recomendavel nas fases iniciais de uma investigagdo sobre temas complexos, para
a construgdo de hipdteses ou reformulacdo do problema. Também se aplica nas
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situacBes em que o objeto de estudo ja é suficientemente conhecido. Os critérios
para a selecdo dos casos: buscar casos tipicos; selecionar casos extremos; tomar
casos marginais (atipicos).
Conforme (Samara e Barros, 2002, p.31), o estudo de caso € realizado a partir de
entrevistas individuais ou discussdes em grupo, e sua analise verticalizada em relacdo ao
objeto em estudo permite identificar pontos comuns e distintivos presentes na amostra

escolhida.

Com base nessas definicOes, a referida pesquisa se caracterizou como um estudo

de caso.

3.2 VARIAVEIS DE ESTUDO/CATEGORIAS DE ANALISE

Segundo Gil (2007, p.32), as variaveis possuem 0 objetivo “de conferir maior
precisdo aos enunciados cientificos, sejam hipdteses, teorias, leis, principios ou
generalizagdes”. Conforme o referido autor, as variaveis referem-se a tudo aquilo que possa
abranger diferentes valores ou diferentes aspectos, conforme o caso particular ou a
circunstancia.

As variaveis que esse estudo pesquisou sao as seguintes:

o Estabilidade - As condicGes para a aquisicdo. As interferéncias ocorridas com a
obtencdo da estabilidade.

o Avaliacdo de desempenho - Os meétodos utilizados para avaliacdo dos funcionarios
antes e ap0s a efetivacdo no cargo. A realizacdo ou ndo de um feedback em relacéo
aos pontos deficitarios. O correto fornecimento de informagbes necessarias para o
servidor desempenhar suas fungoes.

o Legislacdo dos funcionarios - As regras e normas que o servidor deve respeitar. As

situacBes em que ocorrer adverténcias ou puni¢des conforme regime estatutario.

3.3 UNIVERSO DE PESQUISA

O objeto de pesquisa foram os servidores publicos. Como populacdo foram
considerados os funcionérios efetivos e os funcionarios de cargos em comissdo, selecionando
como amostra os funcionarios efetivos ativos. Conforme definicdo de Gil (1995, p. 93),
“Amostragem Estratificada — Amostras de cada subgrupo, que pode ser proporcional,
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mantendo as caracteristicas do grupo maior, ou ndo proporcional, para comparar 0S

subgrupos”, sendo esse o tipo de amostragem escolhido.

Conforme dados fornecidos pela Secretaria de Administracdo, 0 Municipio possui

atualmente um total de 519 funcionarios efetivos ativos, sendo lotados da seguinte forma:

Secretaria de Obras — 61;

Secretaria da Agricultura — 14;

Secretaria da Educacédo — 330;

Secretaria de Assisténcia Social — 18;

Secretaria de Saude — 44;

Secretaria da Industria, Comércio e Turismo —1;

Gabinete do Prefeito (Gabinete do Prefeito, Secretaria da Administracdo e Secretaria da
Fazenda) — 51.

Possui também um total de 255 funcionérios em cargos em comissdo, sendo
lotados da seguinte forma:
Secretaria de Obras — 30;
Secretaria da Agricultura — 2;
Secretaria da Educagéo — 72;
Secretaria de Assisténcia Social — 31;
Secretaria de Saude — 119;

Gabinete do Prefeito — 1.
Como forma de selecdo amostral, utilizou-se a férmula da amostra probabilistica:

n0=1/Eoc2en=(Nxn0)/(N+n0).
Fonte: BARBETTA, Pedro Alberto (1999, p.58).

Onde: n = amostra; n0 = primeira aproximagdo amostral; N = populagdo total; E =
margem de erro amostral. Como objeto de pesquisa, considerou-se a populacdo total dos
servidores efetivos ativos, que exercem funcbes administrativas no Municipio, a qual foi
retirada a Secretaria de Educacdo, sendo realizado esse calculo pelos totais existentes em cada
secretaria, a fim de obter as amostras das secretarias em separado, sendo aplicados o0s
questionarios a esse numero de pessoas resultantes. Como margem de erro amostral, foi

utilizado o coeficiente de 0,07.
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De posse de todas as quantidades, aplicou-se a formula para obter as amostras

necessarias para realizacdo da pesquisa, em que ficou o total com o seguinte numerario:

- Funcionérios efetivos totais:

n0= 1/ 0,072= 204,08.
n= (189x204, 08) / (189+204,08) = 38.571,12 / 393,08 = 98,1253 = 99 funcionarios.

3.4 PROCEDIMENTO E TECNICA DE COLETA DE DADOS

Os procedimentos partem de dois modos, sendo os dados primarios (nao existentes
e obtidos direto na fonte) e os dados secundarios (ja existentes e obtidos diretamente ou
indiretamente). Com base nessas defini¢cdes, serdo utilizados os dados secundarios, que sdo
obtidos indiretamente no dia a dia das pessoas.

Foi adotado o modelo de questionario semiestruturado misto, sendo que 0 mesmo
ajudara a identificar quais os atributos e preferéncias que geram maior satisfacao/frustracéo

para um melhor desempenho do funcionario.

Como forma de aplicacdo dos questionarios, 0 mesmo ocorreu da seguinte forma:
aplicacdo em todas as secretarias acima citadas, exceto a Secretaria de Educacéo,
considerando o nimero de pessoas obtido na amostra, com perguntas formuladas com clareza,
precisdo e concretude; deve-se considerar o sistema de referéncia do interrogado e seu nivel
de instrucdo; ndo deve ser ambigua; deve ser neutra; devem referir-se a uma Unica ideia de
cada vez (Gil, 1995, p. 126). Sendo assim, foram aplicados e respondidos nas seguintes

quantidades por secretaria:

Secretaria Total
Gabinete do Prefeito 02
Departamento de Apoio Tecnico 04
Secretaria da Administracéo 12
Secretaria da Fazenda 26
Departamento de Transito 01
Departamento Juridico 01
Secretaria de Industria e Comércio 01
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Secretaria de Assisténcia Social 17

Secretaria de Saude 35

Secretaria da Agricultura --

Secretaria de Obras - -

Foram enviados o0s questionarios para as Secretarias de Agricultura e de Obras,
porém, ndo se obteve resposta nos mesmos, em virtude da ndo colaboracao e disponibilidade

dos funcionarios pertencentes as mesmas.

Para confeccdo das perguntas do questionario, foi utilizado um embasamento de
informagdes detectadas no cotiano dos funcionarios, com o intuito de comprovar
estatisticamente se ocorre uma influéncia direta no desempenho de suas funcgdes, e tambeém
baseada no Regime Juridico dos Funcionarios do Municipio, buscando delinear as perguntas

em informac6es e dados constantes no mesmo.
3.5. ANALISE E INTERPRETAQAO DOS DADOS

A andlise tem por objetivo organizar e sumarizar os dados para fornecerem as
respostas ao problema proposto para investigacdo. Ja a interpretacdo busca o sentido mais
amplo das respostas, com a ligacdo a outros conhecimentos previamente obtidos (Gil, 1995, p.
166).

Com os questionarios e dados coletados, foi procedida a Andlise Estatistica das
alternativas com maior e menor predominancia, identificando assim as causas que geram a
interferéncia no desempenho. Pode-se, assim, proceder com as alteracbes necessarias e

possiveis para 0 bom andamento da prestacao do servi¢o publico em geral.
3.6. APRESENTAGAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
3.6.1 Apresentacdo do Municipio de Soledade

Duzentos anos nos separam da abertura da “Picada do Botucarai” (1810), via que
facilitou a chegada de muitos migrantes a regido serrana da Capela de Nossa Senhora da

Soledade do Botucarai, como era denominada Soledade.
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A partir da década de 1820, verificou-se a visitacdo e a fixacdo de novos
moradores no local, motivados especialmente pelas noticias e relatos das riquezas da regiao.
Campos propicios a pecuéria e a agricultura; clima saudavel; fauna rica e exuberante;
abundancia de aguas; existéncia de ervais, araucarias e de outras madeiras nobres; pedreiras e
minerais atrairam brasileiros de outras provincias e os imigrantes europeus: lusos, alemaes,
franceses, italianos, libaneses, poloneses que se somaram aos nativos e aos espanhois, porque

a historia da localidade “ja era antiga”.

Estudos recentes desvendam, através de documentos e inventarios post-mortem, 0s
habitos e a cultura dos sesmeiros, dos criadores de mulas, dos pecuaristas, dos lavradores, dos
tropeiros, dos comerciantes, dos trabalhadores escravizados e dos artesdos que, embora
vivendo em moradias rasticas, apreciavam a prata, 0 ouro e as pedras preciosas com 0s quais
confeccionavam adornos para seus oratdrios, rosarios de contas, joias e arreios exclusivos

para seus cavalos.

Ocupados os campos, desbravadas as florestas, lotearam-se as terras restantes.
Houve intenso comércio de terras nas primeiras décadas de 1900. A pequena propriedade
rural nasceu e a agricultura floresceu. Foi o excedente econémico do trabalho agricola que

financiou a industrializacéo.

Nas décadas de 40 e 50 do século passado, a cidade industrializou-se e, das doze
principais inddstrias, oito dedicavam-se ao ramo madeireiro. As demais eram de pasta

mecanica, cal¢ados, farinhas e acordedes.

Aliado a esse desenvolvimento, vigorou desde o inicio a busca e o fascinio pelas
pedras preciosas. Era o comércio de erva mate e exportacdo de &gatas que aqueciam a
economia do Lagodo, segundo relatos do viajante alem@ Maximiliano Beschoren,
“Importante ¢ o comércio de agatas, que sdo exportadas em grande quantidade anualmente. E
a unica fonte de renda que faz circular o dinheiro”, escrevia ele em 1875, ano da emancipagao

politica de Soledade.

Em 1879, Maria Catharina Bohrer, residente no Lagodo, requer a partilha de uma
lapidaria que seu falecido marido Guilherme Bohrer possuia ha Alemanha, fato que comprova

0 pioneirismo regional deste garimpeiro e exportador de pedras.
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Ja, no século 20, de 1944 — 1965, registraram-se como faiscadores e garimpeiros,
para atuarem em Soledade e regido, trezentos e setenta e nove pessoas, oriundas de diversas
cidades do pais e também do exterior. O nimero destes profissionais demonstra que sua

atividade foi ininterrupta, crescente e significativa no cenario econdémico regional.

Atualmente, a fisionomia do municipio mudou, os campos estdo sendo plantados,
o asfalto cobriu a picada, o espaco territorial fragmentou-se e originou mais de duas dezenas
de novos municipios, a populacdo diminuiu. A denominacédo inicial de Capela de Nossa
Senhora da Soledade do Botucarai foi simplificada para apenas Soledade. Referéncia a Santa
padroeira e ao padre visitador Antonio Vieira da Soledade que trouxe de Portugal essa

devocao.

(Fonte: Elizette Scorsatto Ortiz — Mestre em Historia Regional, retirado do website
http://www.riogrande.com.br/soledade_soledade-05406.html. Acesso em 26/05/2016 as
20h30min).

O Municipio possui a seguinte estrutura administrativa: - Orgdos de
Assessoramento — Chefia de Gabinete, Assessoria Juridica, Depto Mun. Apoio Técnico e
Depto Mun. Transito; - Orgdos de Atividades Gerais — Sec. Mun. Administracio, Sec. Mun.
Fazenda e Fiscalizagdo e Sec. Mun. Obras e Servigos Publicos; - Orgdos de Atividades
Especificas - Sec. Mun. Educagdo, Cultura e Desporto, Sec. Mun. Salde, Sec. Mun.
Assisténcia Social e Habitacdo, Sec. Mun. Agricultura, Pecuaria e Meio Ambiente e Sec.
Mun. Indastria, Comércio, Servigos e Turismo, conforme Lei Municipal n® 3201/2009, os
quais sdo responsaveis pela Administracdo da cidade e o atendimento as necessidades

publicas dos contribuintes.

O Municipio também possui estruturado, conforme Lei Municipal n°® 3360/2011,
0s seguintes cargos: Atividades Gerais, Operéario, Telefonista, Operario de Servigos Gerais,
Auxiliar de Servico Social, Auxiliar Administrativo, Agente de Apoio Educacional, Auxiliar
de Enfermagem, Digitador, Operario Especializado, Motorista, Operador de Maquinas,
Auxiliar de Contabilidade, Auxiliar de Servico Técnico, Mecéanico Especializado, Agente de
Fiscalizacdo, Agente de Fiscalizacdo Ambiental, Agente de Fiscalizacdo Sanitaria,
Tesoureiro, Técnico em Contabilidade, Oficial Administrativo, Topdgrafo, Técnico Rural,
Agente de Controle Interno, Técnico em Enfermagem, Técnico em Servi¢o de Arquitetura,
Técnico em Comunicagdo Social, Técnico em Informética, Assistente Social, Enfermeiro,
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Fiscal de Tributos Municipais, Médico, Psicélogo, Farmacéutico, Cirurgido Dentista,
Procurador, Contador, Engenheiro Civil, Arquiteto, Médico Veterinario, Engenheiro

Agronomo e Nutricionista.

A analise dos dados levantados (andlise quantitativa) deu-se por meio de
estatistica descritiva, sendo que os mesmos foram lancados em tabela do software Microsoft
Excel. A referida tabulagdo permite identificar os modos que a estabilidade interfere no
desempenho do funcionario puablico, sendo apresentados os dados abaixo, conforme sua

separacdo por blocos nos questionarios aplicados.
3.7. ANALISE DOS RESULTADOS
3.7.1. Bloco 01

O bloco 01 apresenta questdes para efetuar a identificacdo do perfil do
respondente. O mesmo possui orientacdo para a caracterizacdo da faixa etaria, género,
escolaridade e tempo de atuacdo na prefeitura, sendo que foram consideradas as alternativas
de maior relevancia perante os entrevistados, para a conclusdo da pesquisa. As demais

alternativas constam descritas com as porcentagens de respostas obtidas e o seu significado.

Questdo 01. Faixa etaria:

Grafico 1 — Faixa etaria dos entrevistados.

W18 a 22 anos

W23 327 anos

m 28 a32anos

M Acima de 32 anos

Fonte: Dados priméarios, Maio/2016.
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Observa-se através dos dados obtidos, que o quadro de servidores € formado
predominantemente de pessoas acima dos 32 anos, o qual obteve 67 respostas, ou seja, de
uma faixa etéria considerada na meia idade, indo ao encontro da ideia de obtencdo de uma
seguranca financeira e empregaticia, buscada por individuos dessa faixa etaria. Em sequéncia,
apresentam-se 20 respostas a faixa etaria 23 a 27 anos, e 09 respostas a faixa etaria 28 a 32
anos. ldentifica-se, também, um nimero baixo de pessoas entre 18 a 22 anos, constituido de

03 respostas, sendo o restante da populagéo variando entre as faixas etarias restantes.

Questao 02. Género:

Gréfico 2 — Género dos pesquisados.

B Feminino M Masculino

Fonte: Dados priméarios — Maio/2016.

A populacdo resultou em uma maioria feminina, totalizando em 63 respostas,
equivalendo-se da mesma realidade existente no cotidiano, em que as mulheres cada vez mais
ocupam e conquistam 0 seu espaco frente & maioria e quebrando diversos tabus em funcGes

que eram exercidas somente por homens, resultando em 36 respostas.

Questdo 03. Escolaridade

Grafico 3 — Escolaridade dos entrevistados.
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M Nivel Médio
M Superior Incompleto

1 Superior completo

Fonte: Dados primarios — Maio de 2016.

Como resultado, surgiram 55 respostas para 0 ensino superior completo, seguido
de 28 respostas para a escolaridade de nivel médio e 16 respostas na escolaridade superior
incompleto. A maioria dos efetivos pesquisados possui ensino superior completo, o que é um
ponto positivo, aumentando o discernimento para o entendimento e a solucdo de diversas
questdes do dia a dia e da flexibilizacdo do seu pensamento na interpretacdo das leis e
regimentos internos e externos. Percebe-se, ainda, uma busca pela formacdo académica de um

namero consideravel de funcionarios, comparando ao total pesquisado.

Questédo 04. Tempo de atuacdo na Prefeitura:

Gréafico 4 — Tempo de atuagdo na Prefeitura dos entrevistados.

M Menos de um ano

B Mais de um ano

= Mais de trés anos

M Mais de cinco anos

Fonte: Dados priméarios — Maio de 2016.

A questdo de n°® 04 confirmou a expectativa de que a grande maioria dos

funcionarios possui mais de cinco anos de atua¢do no Municipio, conforme ilustrado 57
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respostas no grafico acima. Destaca-se um nimero quase igual de funcionarios com menos de
um ano e com mais de trés anos, exemplificado nas quantidades de respostas 17 e 19,
respectivamente. Isso se deve ao fato de que os dois ultimos concursos publicos realizados
coincidem com este prazo, sendo que diversos servidores assumiram no ano de 2016 e
também varios alcangaram a condicéo da estabilidade, aumentando o numerario. Restando as

06 respostas para a atuacdo de funcionarios com mais de um ano.
3.7.2. Bloco 02

O bloco 02 estad constituido de questBes relacionadas ao estagio probatorio dos
funcionarios efetivos, com o objetivo de identificar a concordancia com relacdo aos métodos

praticados atualmente.

Tabela 1 — Questdes sobre o0 estagio probatério.

Questdes ‘ Nao ‘ Sem opini&o Indiferente | Em partes ‘ Sim ‘
5) Vocé concorda com o periodo e método de 12 06 04 45 32
avaliagdo do estégio probatério?

6) Vocé concorda com os pontos avaliados 08 09 01 43 38
no estagio probatdrio no Municipio?

7)Vocé concorda, em caso de pontos fracos, 15 31 08 33 12

com a resposta do atual responsavel sobre a
avaliacdo do estagio probatério?

8) Vocé teve alguma observacao/puni- 95 00 00 00 04
cdo durante o seu periodo de estagio
probatorio:

Fonte: Dados primarios — Maio/2016.

A questdo de n° 05 apresentou como resultado uma maioria concordando
parcialmente (45 respostas), ficando as alternativas sim (32) e ndo (12) em um meio termo,
muito possivelmente por alguns dos entrevistados ainda néo terem passado ou encerrado o seu

processo, conforme esta explicito nas respostas sem opinido (06) e indiferente (04).

A questdo de n° 06 apresentou 38 respostas na alternativa sim e 43 na alternativa
em partes, revelando uma tendéncia a concordancia parcial e total, ficando destacada a
resposta ao indiferente, em que somente um servidor o considera. Restando 09 respostas na
alternativa sem opinido e 08 na alternativa ndo. Sendo assim, numa visdo global, os pontos
avaliados no estdgio probatorio estdo a contento, conforme respostas dos servidores

entrevistados.
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A questdo de n°® 07 apresentou com maior resposta (33) a concordancia em partes.
Em sequéncia da mesma, aparece a alternativa sem opinido (31) como mais predominante,
sendo que os entrevistados alegaram que essa situacdo é rara de ocorrer, seguindo as
alternativas seguintes dentro das perspectivas. A ndo ocorréncia desse fato resulta em um
desconhecimento de pontos fracos por parte do funcionario, ndo se tornando claro aonde e

como melhorar o desempenho na sua fungéo.

A questdo de n° 08 apresentou quase totalidade de servidores na alternativa ndo
(95), sendo somente quatro servidores com a opinido sim, afirmando a tese de que a avaliacéo
ndo destaca os pontos a serem melhorados para o correto desenvolvimento das suas

atribuicdes e, tdo pouco, é realizada de forma firme em alguns casos.
3.7.3. Bloco 03

O bloco 03 explana sobre questdes com referéncia a estabilidade, buscando a

opinido dos interessados sobre a forma existente e as interferéncias que a mesma exerce.

Tabela 2 — Questdes sobre a estabilidade.

Questdes ’ Nao ‘ Sem opini&o Indiferente | Em partes | Sim

9) Vocé ja teve conhecimento de algu- 66 00 00 00 33
ma observac&o/punicéo a um servi-

dor em estagio probatério no muni-

cipio?

10) Como funcionario publico, vo- 16 03 02 31 47
cé concorda com a forma da estabili-

dade existente:

11) Apos a obtencdo da estabilidade, sente 26 09 11 15 38
falta de uma avaliacdo ou acompanhamento

na sua funcéo:

12) Com a estabilidade, vocé percebe uma 71 08 03 12 05
acomodacao no seu desempenho proprio:
13) Com a estabilidade, vocé percebe uma 14 04 02 43 36

acomodacdo no desempenho de seu(s)

colega(s) de servigo:

14) Vocé ja obteve alguma adverténcia e 87 00 00 00 12
punic¢do em virtude de alguma falha?

15) Vocé ja teve conhecimento de alguma 39 00 00 00 60
adverténcia ou punicdo aplicada a algum
servidor pablico do Municipio?

Fonte: Dados priméarios — Maio/2016.

A questdo de n° 09 obteve 66 respostas na alternativa ndo e 33 na alternativa sim.

Apresenta uma tendéncia a ndo realizacdo de observagdes/puni¢des aos outros funcionarios,
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porém, ao contrario do obtido na questdo de n° 08, mostrou que, em alguns casos, foram

efetuadas observac@es/punicbes em servidores do estagio probatorio.

A questdo de n° 10 constou tendéncias de respostas em todas as alternativas,
porém, destaca-se que a grande maioria concorda parcial (31) e total (47). As 16 respostas
obtidas na alternativa ndo ocorre pelo fato de que, em muitas vezes, as normas e regimentos
provenientes da estabilidade ndo acontecerem na prética, sendo as obrigacdes e deveres ndo
levados a risca. Um fator muito citado pelos entrevistados foi a ndo avaliacdo da capacidade
do funcionario para exercer sua funcdo, sendo o0 mesmo designado para o trabalho através de
indicacdes e fatores politicos. Em minoria, obteve-se 03 respostas na alternativa sem opinido e

02 na alternativa indiferente.

A falta de avaliacdo de desempenho ou acompanhamento da sua funcgdo, apos a
obtencdo da estabilidade, gera concordancias e discordancias. Conforme se apresentou na
questdo de n° 11, com a tendéncia mais firme para o lado sim (38) das respostas, mas com
numero consideravel nas alternativas ndo (26) pelo fato das exigéncias que isso possa iniciar a
fazer. Com a possivel criagdo desta, existiria a possibilidade de se avaliar a eficacia do
servidor na sua fungéo e, em caso de realocagéo, definir com maior clareza o setor que o

mesmo reproduziria melhor desempenho.

A questéo de n° 12 chama a atencéo pelas respostas nas alternativas sim (05), pois
os funcionarios reconhecem seu retrocesso de desempenho com a estabilidade, ainda que
poucos, mas mostra a ocorréncia de uma autoavaliagao entre 0s pesquisados. Ja, as respostas
nas alternativas ndo (71), correspondem a expectativa do ndo reconhecimento de mudanca de

comportamento.

Em contraponto a questdo anterior, na questdo de n° 13, detectou-se uma maioria
notéria de alternancia no desempenho de seus colegas de servico com a obtencdo da
estabilidade, com base nas respostas em partes (43) e sim (36). Presume-se que, se a grande
maioria piora seu desempenho, as respostas sim na questdo de n® 12 deveriam ser em uma
propor¢do maior, afirmando a préatica pouco usual da autoavaliagdo. Completando a analise,
resultaram 14 respostas na alternativa ndo, 04 na alternativa sem opinido e 02 na alternativa

indiferente, sendo, nesses casos, correlacionado ao resultado obtido na questéo de n°® 12.
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Com base nas respostas da questdo de n° 14, a incidéncia de observac6es/punicdes
a si proprio é muito baixa (12 respostas em sim), sendo provenientes de duas situacdes, ou a
grande maioria executa satisfatoriamente suas fungdes, ou a devida avaliagdo e
acompanhamento das funcbes ndo sdo realizados, sendo, essa ultima, uma forte tendéncia,

pois ndo séo realizadas praticas para a fiscalizacao.

Isso se define com as respostas obtidas na questdo de n® 15, em que as respostas
sim (60) e ndo (39) apresentam quantidade consideravel em ambas, representando que ha
conhecimento de adverténcia ou punicdo aplicada a algum servidor publico no Municipio, ndo

se tendo um ndmero real de quantas ocorréncias totais.

3.7.4. Bloco 04

O bloco 04 trata de questdes sobre os desempenhos dos funcionarios, visando
ressaltar os pontos que podem influenciar e a opinido sobre uma possivel criacdo de avaliagcdo

de desempenho para os servidores efetivos do quadro municipal.

Tabela 3 — Questdes sobre a avaliagcdo de desempenho.

Questdes ’ Nao ‘ Sem opini&o Indiferente | Em partes ‘ Sim

16) Os métodos e procedimentos 51 07 07 24 10
comprometem de forma negativa o seu

desempenho proprio e do setor em si:

17) As instalacOes e equipamentos existentes 53 03 04 22 17
comprometem de forma negativa o seu

desempenho proprio e do setor em si:

18) As oportunidades de crescimento 44 02 03 24 26
salarial e profissional do Regime Juridico

dos Funcionarios do Municipio

comprometem seu desempenho:

19) O modelo de organizacdo existente 47 02 06 25 19
atualmente compromete seu desempenho:
20) Aceitaria a criacao de uma avaliacdo de 06 03 04 13 73

desempenho apds a obtencdo da
estabilidade, mas com a inclusdo de
adverténcias ou beneficios?

21) Gostaria de uma remuneracdo e carga 08 04 03 08 76
hordria conforme a avaliagdo do
desempenho?

Fonte: Dados priméarios — Maio/2016.

Conforme se apresenta na questdo de n°® 16, os métodos e procedimentos
utilizados para a prestacdo dos servigos publicos em seus setores ndo comprometem o

desempenho do servidor e do setor em si, obtendo como maioria dos entrevistados a resposta
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nao (51), em sequéncia 24 respostas na alternativa em partes, 10 respostas em sim, 07

respostas em sem opinido e 07 respostas na alternativa indiferente.

Da mesma forma, na questdo de n° 17, obteve-se a maioria de respostas na
alternativa ndo (53), sendo assim, grande parte dos servidores ndo consideram que as
instalacGes e equipamentos interferem no desempenho, porém, nas sugestdes dos mesmos,
foram apontadas algumas necessidades de melhorias para uma melhor execugéo, conforme

consta nas alternativas em partes (22) e sim (17).

Na questdo de n° 18, obteve-se maioria de respostas na alternativa ndo (44),
porém, apresenta, também, uma consideravel tendéncia a concordancia total (26) e parcial
(26). Sendo assim, caracteriza que as oportunidades de crescimento salarial e profissional

possuem uma parcela pequena no comprometimento do desempenho dos funcionarios.

Conforme os entrevistados, existe uma grande tendéncia de concordancia pelo
modelo de organizacdo existente atualmente, pois se obteve uma consideravel opcao pela

alternativa ndo (47) na questdo de n° 19.

Os servidores, em sua maioria, aceitariam a criacdo de algumas mudancas com
relacdo a sua avaliagio, remuneracéo e carga horaria apds a obtencdo da estabilidade. E o que
apresenta os resultados das questdes de n® 20 e 21, respectivamente, em que obtiveram
maioria de respostas na alternativa sim (73 e 76, respectivamente), concluindo-se que existe

uma concordancia por parte dos mesmos a essas criagoes.

3.7.5. Quadro de sugestdes citadas pelos servidores para um melhor desempenho

funcional

Sugestdes citadas pelos servidores Quantidade de citagdes
Valorizagdo dos servidores 15
Vantagens para o desempenho 12
Avaliagdo da capacidade do funciondrio na sua fungao 09
Estrutura material e fisica 07
Treinamentos 04
Igualdade aos funcionérios 04
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Aplicacdo de penalidades aos maus funcionarios 03
Criar outras formas de crescimento profissional 02
Aumento de funcionarios efetivos 01
Exclusdo da estabilidade 01
Préticas de Gestdo de Recursos Humanos 01
Avaliacéo efetuada por servidor efetivo 01

Fonte: Dados primarios — Maio/2016.

Conforme o quadro acima, foi solicitado aos entrevistados descreverem sugestdes
que seriam possiveis para um melhor desempenho funcional. Foram relacionadas as citacGes

com base nas ideias centrais das sugestoes.

Observa-se que o maior nimero de citagdes € a valorizacdo dos servidores,
conforme Idalberto Chiavenato (2014, p. 13 e 14) “processos de recompensar pessoas:
utilizados para incentivar as pessoas e satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas.

Incluem recompensas, remuneracao e beneficios, e servigos sociais”.

Na sequéncia de citacOes, constatam-se as vantagens para o desempenho como
forma de melhorar o desempenho funcional. “Apenas equipes bem-sucedidas se empenham
em atingir resultados positivos. Os autores citam exemplos de avaliacbes de desempenho
satisfatorias, mostrando como a eficacia pode ser avaliada, como se melhora a motivacao e

como se aplicam eventuais recompensas” (Bader, Bloom e Chang, 2000, p. 17).

Posteriormente, os entrevistados citaram avaliacdo da capacidade do funcionério
na sua fungdo, como uma tarefa que pode ser mais bem trabalhada pelos gestores para uma
eficacia das funcdes exercidas. Para Paladini (2009), a gestdo € arte (habilidade, aptiddo e
competéncia) de tomar decisbes. E, portanto, a conducdo dos meios em direcdo a um
resultado; a administracdo no dia a dia; a atividade pratica que caracteriza 0 compromisso
com os resultados. A gestdo publica contemporanea estd alicercada, sobretudo, no
planejamento estratégico, na inovacdo e na inteligéncia organizacional, em busca da
exceléncia na prestacdo de servicos com foco no cidaddo, com transparéncia e
responsabilidade.

Em sequéncia as citagdes descritas, a estrutura material e fisica foi incluida nas

sugestdes para um melhor desempenho funcional. Conforme Vieira et all (2011, p. 7), a
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maioria das entidades publicas enfrenta problemas sérios em termos estruturais e conjunturais,
gerando um ““clima organizacional de desmotivacao, insatisfacao, desanimo”.

Constata-se na sequéncia que, para uma melhora nessa questdo, os entrevistados
indicaram, na mesma propor¢do, as citacGes treinamentos e igualdade aos funcionarios. -
Processos de desenvolver pessoas: utilizados para capacitar e incrementar o desenvolvimento
profissional e pessoal das pessoas. Envolvem treinamento e desenvolvimento das pessoas,
gestdo do conhecimento e gestdo de competéncias, aprendizagem corporativa, programas de
mudancas e desenvolvimento de carreiras e programas de comunicagfes e consonancia
(Idalberto Chiavenato, 2014 p. 13 e 14), destaca-se que 0s treinamentos no municipio sdo
efetuados conforme a necessidade e a avaliacdo por parte dos gestores. O art. 37 da
Constituicdo Federal estabelece que a Administracdo Publica, direta e indireta, em qualquer
um dos entes federados e dos poderes (Executivo, Legislativo e Judiciario), deve obedecer
“aos principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia” (Brasil,

1998a).

Da mesma forma, foram citadas, na mesma proporc¢éo, as sugestoes aplicacao de
penalidades aos maus funciondrios e criar outras formas de crescimento profissional, sendo
as duas situaces com envolvimento no Regime Juridico dos servidores, explanado no item
2.1.1 deste trabalho.

Com somente uma citacdo de cada, as sugestdes aumento de funcionarios efetivos,
exclusdo da estabilidade e praticas de gestdo de recursos humanos. Sendo a primeira citagéo,
com a necessidade de ocorrer, através de um concurso publico, salientando que existe um
vigente, homologado no més de janeiro de 2016 sob o n°® 007/2016. As sugestdes seguintes
afetariam diretamente o Regime Juridico dos servidores, sendo necessaria a alteracao atraves

de Lei Municipal aprovada pelo poder legislativo.
3.8 SUGESTOES E RECOMENDACOES

Através do estudo realizado, identificaram-se alguns pontos, uns em menor e
outros em maior proporcao, que fazem com que a estabilidade interfira diretamente no
desempenho dos funcionérios efetivos do Municipio de Soledade. Com base nisso, seguem
abaixo algumas sugestbes de melhorias e criacbes de adendos no Regime Juridico dos

Servidores, a fim de diminuir essa deficiéncia no desempenho dos mesmos:

e Acompanhamento real durante o estagio probatorio
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Sugere-se que 0s gestores e responsaveis pelos setores, ao nomearem algum
servidor para a fungdo alcancada, realizem um efetivo acompanhamento durante o tempo do
estagio probatorio, elencando o trabalho que o mesmo devera efetuar, identificando os seus
pontos fracos durante o exercicio do mesmo e utilizando-se de praticas como o feedback e
feedforward, sendo respectivamente, o retorno sobre a melhora em pontos identificados

anteriormente e o que pode ser realizado no futuro.
e Avaliacdo de desempenho aos funcionarios efetivos

Sugere-se a criacdo de uma avaliacdo de desempenho para os funcionarios
efetivos, para medir a real funcionalidade dos atendimentos e prestacdo de servicos publicos.
Com base nos resultados obtidos, adequar o quadro de servidores de acordo com a
necessidade nos setores, seja ela pela quantidade ou qualidade das funcdes a serem exercidas.
Também, estabelecer medidas de beneficios e puni¢cdes conforme o desempenho individual de
cada servidor, possibilitando acréscimos e decrescimos na remuneragdo mensal, com uma

porcentagem sobre o salario-base, seja ela positiva ou negativa.
¢ Revisdo salarial

Recomenda-se que seja revista a compatibilidade salarial com a funcdo exercida
pelos servidores. Observar-se o salario em algumas func¢des condiz com a responsabilidade e

requisitos minimos para a investidura no cargo.
e Revisdo no Quadro de Servidores

Sugere-se que seja revisado o quadro de servidores no municipio, sendo que,
conforme os entrevistados, alguns setores necessitam de mais funcionarios efetivos, pois suas
funcdes ndo condizem com o prazo de quatro anos, tempo esse que ocorre as eleicdes
municipais, correspondendo, geralmente, ao tempo em que os cargos de confiangca seguem

nos seus trabalhos.
e Treinamento

Recomenda-se que seja analisada a aplicacdo de treinamentos aos funcionérios,
para 0 aprimoramento das suas fungdes e rotinas, principalmente para aperfeicoar a agilidade

nos atendimentos e prestacdo de servigos publicos.

e Condig0es estruturais
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Sugere-se que ocorra uma avaliacdo das condi¢des da estrutura geral de trabalho,

dos materiais necessarios para o dia a dia de algumas func@es para o melhor funcionamento.



4 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo identificar de que forma a estabilidade
interfere no desempenho dos funcionarios publicos da Prefeitura de Soledade e se a mesma
possui realmente alguma influéncia ou se outros fatores contribuem de forma mais direta para

a ndo prestacao e o atendimento nos servicos prestados & populagéo.

Como meios de detectar esses dados, foram formulados o0s questionarios,
buscando respostas dos servidores efetivos. Dessa forma, pode-se concluir que os objetivos

especificos deste estudo foram alcangados.

O primeiro objetivo especifico foi descrever as caracteristicas da estabilidade em
cargo publico, a qual se resulta em fun¢des buscadas por individuos de faixa etaria acima dos
32 anos, que buscam a estabilidade financeira e empregaticia, uma funcdo predominantemente
do género feminino, com uma maioria de servidores com o ensino superior completo e com
mais de cinco anos de atuagdo no setor publico, teoricamente caracterizando uma qualidade
maior de discernimento e desenvolvimento de suas funces. A estabilidade municipal é
definida conforme a Lei Municipal n°® 2.644/2000.

O segundo objetivo especifico foi identificar os fatores que geram
acomodacédo/motivacdo dos funcionarios publicos, sendo que 0s motivos mais notados foram
a falta de avaliacdo periddica aos servidores, a ndo existéncia de previsdes de crescimento
salarial e profissional no regime juridico, o padrdo salarial em um nivel abaixo de outras
organizacOes regionais, a ndo aplicacdo de puni¢fes/observacbes aos funcionarios com alguns

problemas em seu desempenho, percebendo-se um tratamento diferenciado.

Como terceiro objetivo especifico, buscaram-se verificar o grau de interferéncia
da estabilidade em cargo publico no desempenho do funcionario, o qual se obteve duas
analises distintas, sendo considerada de grande interferéncia a estabilidade no desempenho
dos colegas de servicos e, paralelo a isso, uma baixa interferéncia no desempenho proprio,
conforme respostas dos entrevistados. Sendo assim, numa conjuntura em geral, a estabilidade
possui influéncia direta no desempenho dos servidores, tendo algumas excegdes pontuais

conforme o funcionario individual.

O quarto objetivo especifico foi questionar os servidores sobre a criagdo de um
método para avaliacdo de desempenho de todos os funcionarios existente e, de acordo com a

pesquisa realizada, considera-se positiva a criacdo dessa forma de avaliagdo, possuindo como
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base a mesma utilizada no estagio probatdrio, porém, com a devida aplicacdo de sancdes ou

beneficios, conforme o desempenho do funcionario.

Como quinto e altimo objetivo especifico, buscou-se realizar um levantamento
para identificar possiveis sugestdes de melhorias necessarias para um desempenho mais eficaz
do servidor publico. As mesmas ja foram citadas nas sugestdes e recomendacdes deste estudo,
sendo de mais relevancia as seguintes: valorizacdo dos servidores, vantagens para 0
desempenho, avaliacdo da capacidade do funcionario na sua funcdo, estrutura material e
fisica, treinamentos, igualdade aos funcionarios e aplicacdo de penalidades aos maus

funcionarios.
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ANEXO A — QUESTIONARIO APLICADO

UNIVERSIDADE DE PASSO FUNDO
FACULDADE DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRACAO E CONTABEIS
CURSO DE ADMINISTRACAO
CAMPUS SOLEDADE
ESTAGIO SUPERVISIONADO: “COMO A ESTABILIDADE EM CARGO PUBLICO
INTERFERE NO DESEMPENHO DO FUNCIONARIO”

QUESTIONARIO

Prezados colegas,

Este questionario é a base para Trabalho Final de Graduagdo do curso de
Administracdo de Empresas na institui¢céo de ensino Universidade de Passo Fundo. Tem
como objetivo identificar como a estabilidade em cargo publico interfere no desempenho
do funcionério, tendo como base os funcionarios efetivos do Municipio de Soledade.
Para isso, peco que o preenchas de maneira sincera e sem identificar-se, expressando sua
opinido que serd mantida em sigilo.

Os resultados serdo tabulados e analisados no conjunto e serdo apresentados em forma de
Relatdrio de Estagio Supervisionado.

O trabalho esta sendo orientado e supervisionado pelo Prof. Nelson Germano Beck e, para
qualquer duvida, o0 mesmo podera ser contatado por e-mail (beck@upf.br).

Obrigado por sua colaboracao!
Luis Henrique de Souza Dalla Vecchia

Estudante
E-mail: 112724@upf.br

Bloco 1 - Perfil do respondente

1) Qual sua faixa etaria?

( )18a22anos. ( )23a27anos ( )28a32anos () Acima de 32 anos.
2) Geénero?
() Feminino. () Masculino.

3) Qual sua escolaridade?
() Nivel Médio () Superior Incompleto. () Superior completo.
4) Tempo de atuacéo na Prefeitura:

() Menos de um ano () Mais de um ano () Mais de trés anos () Mais de cinco anos.

Bloco 2 — Questdes sobre o Estagio Probatdrio
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5) Vocé concorda com o periodo e método de avaliacdo do estagio probatorio ?
( )N&. ( )Semopinido. ( ) Indiferente. ( )Emopartes. () Sim.
6) Vocé concorda com os pontos avaliados no estagio probatério no Municipio?
( )N&o. ( )Semopinido. ( ) Indiferente. ( )Empartes. () Sim.

7) Vocé concorda, em caso de pontos fracos, com a resposta do atual responsavel sobre
a avaliacéo do estagio probatorio?

( )N&. ( )Semopinido. ( ) Indiferente. ( )Emopartes. () Sim.
8) Vocé teve alguma observacao/punicédo durante o seu periodo de estagio probatério?

( )Nao. ( )Sim.

Bloco 3 — Questdes sobre a Estabilidade |

9) Vocé ja teve conhecimento de alguma observacdo/punicdo a um servidor em estagio
probatério no municipio?

( )N&o. ( )Sim.
10) Como funcionario publico, vocé concorda com a forma da estabilidade existente?
( )Nao. ( )Semopinido. ( ) Indiferente. ( )Empartes. () Sim.

11) Apos a obtencdo da estabilidade, sente falta de uma avaliagdo ou acompanhamento
na sua funcédo?

( )Nao. ( )Semopinido. ( ) Indiferente. ( )Empartes. () Sim.
12) Com a estabilidade, vocé percebe uma acomodacao no seu desempenho proprio?
( )N&o. () Semopinido. ( ) Indiferente. ( )Empartes. ( ) Sim.

13) Com a estabilidade, vocé percebe uma acomodacdo no desempenho de seu(s)
colega(s) de servico?

( )N&o. ( )Semopinido. ( ) Indiferente. ( )Empartes. () Sim.
14) Vocé ja obteve alguma adverténcia e puni¢do em virtude de alguma falha?
( )Nado. ( )Sim.

15) Vocé ja teve conhecimento de alguma adverténcia ou punicdo aplicada a algum
servidor publico do Municipio?

( )N&. ( )Sim.
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Bloco 4 — Questdes sobre Desempenho

16) Os métodos e procedimentos comprometem de forma negativa o seu desempenho
proprio e do setor em si?

( )N&o. () Semopinido. ( ) Indiferente. ( )Empartes. ( ) Sim.

17) As instalacdes e equipamentos existentes comprometem de forma negativa o seu
desempenho proprio e do setor em si?

( )N&o. ( )Semopinido. ( ) Indiferente. ( )Empartes. () Sim.

18) As oportunidades de crescimento salarial e profissional do Regime Juridico dos
Funcionéarios do Municipio comprometem seu desempenho?

( )N&o. ( )Semopinido. ( ) Indiferente. ( )Empartes. () Sim.
19) O modelo de organizacdo existente atualmente compromete seu desempenho?
( )Nado. ( )Semopinido. ( ) Indiferente. ( )Empartes. () Sim.

20) Aceitaria a criacdo de uma avaliacdo de desempenho apdés a obtencdo da
estabilidade, mas com a incluséo de adverténcias ou beneficios?

( )N&o. () Semopinido. ( ) Indiferente. ( )Empartes. ( ) Sim.

21) Gostaria de uma remuneracdo e carga horaria conforme a avaliagdo do
desempenho?

( )Nado. () Semopinido. ( ) Indiferente. ( )Empartes. () Sim.

Caso tenha alguma sugestdo de melhoria para um melhor desempenho
funcional:
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ANEXO B -
LEl N° 2.644/2000

DISPOE SOBRE O CUMPRIMENTO DE ESTAGIO
PROBATORIO DE QUR TRATA O § 4° DO ART. 41 DA
CONSTITUICAO FEDERAL, COM REDAGAO DADA PELA
EC N° 19/98, E DA OUTRAS PROVIDENCIAS.

L

HELIO ANGELO LODI, Prefeito Municlpal de Soledade, Estado do
Rio Grande do Sul.

FAGOD SABER que o PODER LEGISLATIVO MUNICIPAL aprovou e eu
sanciono a seguinte Lei:

Art, 1° O eumprimento do estigio probatério de que ram o § 4° do art, 41 da
Constituicio Federal, na redaciio dada pela Emenda Constitucional n® 19, de 05 de junho de
1998, obedecers ao disposto nesta Lei.

Art. 2° Ao emtrar em exerciclo, o servidor nomeado para cargo de provimento
. | efetivo ficard sujeito a estigio probatdric por perfodo de 36 (irinta e seis) meses, durante o
qual a sua aptidiio, capacidade e desempenho serfio objeto de avaliacio por ComissBo
espedial designada para esse fim, com vistas & aquisicio da estabilidade, observados os
seguinte quesitos: ,

I-assiduidade,
ll-ponrualidade;
1I-disciplina;
V-eficiéncia;
V-responsabilidade
Vi-relacionamento.

§ 1° £ condigio para a aquisicio da estabilidade a avaliagio do desempenho
no estdgic probarério par Comissfio Especial, nos termos deste artigo.

# 2% A avaliagfio serd realizada por mimesoe e a cada uma corresponderd um
competente boletim,

Art. 3°-hnwliaﬁodnmmrmm¢rimeﬁudmmmkiadumrgnpamo
qual foi nomeado,

o § 1% Os afastamentos legais avé dez dlas ndo prefudicam a avaliacfo do
mestre.

' § 2°- Quando os afastamentos, no perfodo considerado, forem superiores a dez
dias, a avaliaglio do estdgio flcard suspensa até o retorno do servidor as suss atribuigGes,
retomando-se a contagem do tempo anterior para efeito do trimestre,

§ 3% Os eritérios de avallaciio estabelecidos neste artigo néio se aplicam nos
casos especificos de afastamemtos motivados por acidentes em servigo, agressio nio

Emvmada em servico, ou moléstias profissionals, quando a pontuacsio serd integral.
- i

Avw. Jillo ds Coutihos, 506, wsquina Ay, Miwiclo Cardess = PABX (54) S81-1009 - CEP 99.900.000 ~ S8OLEDADE - RS
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Art. 4°- Trés meses antes de findo o perfodo de estdgio probatério, a avaliacio
tiudeaempen!mdnmdur,mali:adadem:ﬂummuqmdispnmahimmmﬂmm,
setd submetida & homologagio da auroridade competente, sem prejuizo da continuidade de
| apuracéio dos quesitos enumerados nos incisos 1 a Vi do are. 2°.

§ 1° Em rodo o processo de avaliagio, o servidor deverd ter vista de cads
boletim de estdgio, podendo se manifestar sobre os itens avaliados pelas respectivas chefias,
devendo apor sua assinarura.

§ 2% O servidor que nio preencher aigum dos requisitos do estégio probatério
deverd receber orientacio adequada para que possa corrigir as deficiénctas.

§ 3°- Verificado, em qualquer fase do estdgio, resultado insatisfatétio por trés
avaliagbes consecutivas, serd processada a exoneraciio do servidor,

§ 4°- Sempre que se concluir pela exonerago, no estdgio, ser-lhe-¢ assegurada
vista do processo, pelo prazo de cinco dias (iteis, para apresenter defesa e indicar as provas
que pretenda produzir.
§5°-Adefﬁa,qumdnmmmda,mwtmrﬂamdnmlmlw, I
por comissio especialmente designada pelo Prefeit, podendo, também, determinar
diligéncias e ouvir testemunhas,

§ 6°- D servidor ndo aprovade na estdgio probatério serd exonerado ou
reconduzide ao cargo anteriormente ocupado, se era estdvel, observado o disposto no
Regime Jurldico dos Servidores.

ATt 5% O estagidrio, quando convocado, deverd participar de todo e qualquer
curso especifico referente #s arividades de seu cargo. .

Art. 6°- Nos casos de cometmento de falta disciplinar, inclusive durante o
pritteiro e o ditimo trimestre, o estagidrio terd a sua responsabilidade apurada através de
sindicAncia ou processo disciplinar, observadas as normas estarurdrtas, independente da
continuidade da apuracio do estdgio probardrio pela Comissao Especial.

Art, 7°- Esta Lei entra em vigor na deta de sua publicacio.

i] At 8°- Revogam-se as disposicbes em contrério, especialmente o art 19 da Lei
1 n” 1.915/90, de 13 de novembro de 1990.

' GABINETE DO PREFEITOC MUNICIPAL. DE SOLEDADE, CENTRO

. ADMENISTRATIVO MUNICIPAL, EM 14 DE NOVEMERO DE 2000,

' AT q.-z-.:&?;é_fsa-'; #.B Jgj
/ P H.':rit-.;mfﬂ/i__r_*if_hm_&md.! Lo
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ANE
COMISSAQ ESPECIAL DI AVALIAGAO DE DESEMPENHO NO ESTAGIO PROBATORIO
ESTAGIO PROBATORIO - AVALIACAO -
"TABELA DE PONTUACAO:

O boletim apresenta 09 (nove) quesitos.

Em cada quesito hi 04 (gnatro) allerativas para avaliar o servidor segundo os critérios
dtirnes, bom, regular ¢ msufictente.

VALORIZACAQ DOS CREDITOS:

3 - Regular ... w20 pomitos
4 - Insuficiente......occvemrmrmerernsesens.. L0 poomtos

Total final: 10 (dez} boletins

Com 9 guesitos: 7 tos:
Otimo - 2.600 pontos Otima: 3.200 pontos
Bom: de 3.599 a 2.700 pountos Bom: de 3.199 a 2,400 pontos
. Regular: de 2,699 a 1.800 pontos Regular: de 2.399 a 1.600 pontos
Insuficiente: menas de 1.800 pontos Insuficiente: menos de L6600 pontos

@ Saislcitos os requisitns do Estagio Probaidrio, o servidor serd declarado estivel no
servico pliblico mediante ato confirmatério.

@ A contagem com Y quesitos desti-se 1 avaliagio daqueles scrvidores que mantém
contato com o piiblico, quando a pontisagio méxima serd 3.600 pontos ¢ a minima 1.800 ponos.

@ A contagem com 3 quesitos destinase 3 avalisgio dagueles que njo mantém
contato com o phiblico, quando a ponhiracio méixima serd 3.200 pontos ¢ a minima 1,600 pontos.

e
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ANEXO II
COMISSAO ESPECIAL DE AVALIACAO DE DESEMPLNHO NO ESTAGIO
: PROBATORIO -

BOLETIM DE DESEMPENHO DO ESTACIARIO

'NOML DO SERVIDOR:
CARGO: ' ORGAO DE LOTACAO:
DATA DA NOMFACAO: /___/{ _ PERIODO DE ESTAGIO:
BOLETIM N.% f MFESES: A : ANO:

INSTRUCOES:

a) este boletim deve ser preenchido pela chefia imediata do estagirio;
b} tdos os quesitos devem ser respondidos;
) cada quesito comporta uma tinica alternativa, devendo ser assinalada com um

d) utilize os espagos da tltima coluna para informagbes e sugestdes dos éslagiarios
relativamente 20 item avaliado; \

¢) utilize os espagos das folha seguintes para outras informagées e sugestdes dos
avaliadores e consideracies do estagidrio,

#v. Jilio de Castilhns, 3948 + Baino Cenlro < Fone/Fax (54) 367.1699 « CEP 99300-000 » Soledade/RS
E-mail: administracao®soledaders.com.br « Sie: wwesoledadors. com.br
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BOLETIM DO ANEXOQ IX
NOME DO SERVIDOR:

AVALIE A SITUACAO DO ESTAGIARIO COM RELACAO OS SEGUINTES QUESITOS:
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ESTADO DO R10 GRANDE DO SUL
PREFEITURA MUNICIPAL DE SOLEDADE

AVALIACAO DO ESTAGIO PROBATORIO

Yaloriza¢3o dos Critérios (pontos):

1] [ .. Otimo

| 1 . Bom

| 1 —— » Regular

| S - Insuficiente
Estagidrio (a):
Avaliacio n.™ /201__

REQUISITOS:

Assiduidade:
Pontualidade:
Disciplina;

Eficiéncia (grau de conhecimento das atribuiges): L

Eficiéncia (qualidade na execugio das atribuigBesy:
Eficiéncia (organizago e autonomia):

Responsabilidade:

Relacionamento (ambiente de trabalho, colegas e superiores):
Relacionamento (publico):

Observagies:

Data: / !

Assinatura Chefe Imediato:

Assinatura do Estagidrio (2):

=

SOLEDADE

Fervimdes Jonlie Preoiou

A Nk de Cortilhos, 8596, Cening, CEP 99300000, Fone,Fax: (54) 33811659, B-mk pbinetescledade re govb, Site: v, soledaders.gon br GESTAN AT 208G

- - T = — L]



servidor (a):

Estado do Rigo Grande do Sul

Prefeitura Municipal de Soledade "
“Capital das Pedras Preciosas”

GRADE DE EFETIVIDADE PARA COMPROVACAO
ESTAGIO PROBATORIO

69

Periodo de Estigio: _/

ANOG | Jan | Fev | Mar

Abr | Mai | Jun | Ju)

Set | Out | Nov | Dez | Total

TOTAL

Total de dias trabalhados:

Licenca Familia:

Licenca Saade:

Efetivacio em: !

N? de dias de prorrogagdo para efetivagio:

i

Total:

Fone,/Fax: (54) 3281.1699

Av. Julie de Castilhos, 898 -

e e L B A

Cenlro - CEP 99.300-000 - SOLEDADE/RS @

Site: www.seledaders.combr - E-mail: administracao@soledaders.com.br

Responsdvel

GOYERND DE SOLEDADE
O s i e oo




Estado do Rio Frar:-rh: d::- Sui ;
PREFEITURA MUNICIP&L D'E ‘-.-ULEDADE

Y ﬁﬂmﬁo 1

}'ERLFI .['LTR!L MUNICIFAL IJ!L bUU..DﬁIH'
COMISSAQ F‘SI‘ECL"LL DI:.. Nr'hl_.!ﬁghﬂ DE DE&MPLNHU NO ESTAGIO PRC JE:"'LT':‘)R]G a

FICHA DE CﬂNIRQLE-DD ESTAGMBIU

| Nome do Servidor: i .
Cargo: ' -~ rgao dc Lotacio:
Data de Nomeacio: / T Perionlo de Fstigio:

- Boletim | Quesilos: Poutuagio

Assichg | DPonina | Disciph | Elicien | Elicién | Kfieén | Respor | Relacio | Relociv | Sub-
e lickule n cn |- cia cia sabili' | swamen | pamen [ total

...............

{ }E&ll:lll:l:ll destina-se comenite i.qud-ﬁ servidones gue coMlato com o pliblce.

11:'!‘3.1 >eral: ponios | Conlinmule oo cango Mao eonfirmado po cargo .
) Soledade, ___de___ dc

.Aa.ﬁnaium . _ A:u.:i:mnua : : - Assinalura

o A, Jalio de. Cu‘lllhﬂﬁ BYS « Bakiro Centro'= Fonad Fax [54) 38T, 1809 » CEP 99300-000 » + Soledacle/RS
o E-mall: admmnsmr.m@mledarjcrs comm.br + Site: wwaw.soledaders.com.br




