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RESUMO

JABUR, Joado Bruno N. F. Gestéo estratégica de pessoas no setor publico: um
estudo de caso na Prefeitura Municipal de Paranavai-PR. 2013. 80 folhas.
Monografia (Especializagdo Gestdo Publica). Universidade Tecnoldgica Federal do
Parana, Pato Branco, 2014.

No decorrer da histéria, o poder publico — o Estado - foi submetido a uma posicéo de
inércia frente as necessidades sociais, abrindo méo da exclusividade na posicao de
protagonista frente as politicas publicas, passando a desenvolver parcerias com a
sociedade civil. Esse desgaste no setor publico reflete na sua credibilidade com a
populacdo que, condicionada pela eficacia dos modelos propostos pelo privado - o
mercado, passa a exigir qualidade na prestacdo do servico publico. Nesse cenario,
evidencia-se a gestdo estratégica de pessoas, capaz de intervir no principal recurso
organizacional: as pessoas, que, motivadas, permitem criar valor real no
atendimento do setor publico. Diante do exposto, o presente artigo se propde a
identificar as estratégias de gestédo de pessoas que refletem na qualidade do servigco
prestado pelos servidores municipais de Paranavai-PR. Esse estudo se caracteriza
como exploratério e qualitativo, valendo-se de pesquisa de campo, e buscou
levantar no setor de recursos humanos entre os servidores publicos e documentos
pertinentes a existéncia dessas estratégias e sua aplicabilidade, deparando-se com
acOes aleatérias, as quais devidamente planejadas poderiam ser mensuradas e
estipuladas metas e indicadores necessarios para uma analise mais precisa no que
se refere a satisfacdo dos servidores publicos municipais.

Palavras-chave: Primeiro setor. Recursos humanos. Gestdo estratégica de

pessoas.



ABSTRACT

JABUR, Jodo Bruno N. F. Gestéo estratégica de pessoas no setor publico: um
estudo de caso na Prefeitura Municipal de Paranavai-PR. 2013. 80 folhas.
Monografia (Especializagdo Gestdo Publica). Universidade Tecnologica Federal do
Parana, Pato Branco, 2014.

Throughout history, the government - the State - was submitted to a position of
inertness to social needs, giving up exclusivity at starring position on public policies,
developing partnerships with civil society. This deterioration in the public sector
reflects on its credibility with the population, conditioned by the effectiveness of the
models proposed by private - the market, that begins to demand quality in public
service delivery. In this scenario, stands out the people management strategy, that is
capable of intervening in the main organizational resource: people, who, motivated,
allow to create real value in attending the public sector. Bases on the above
considerations, this article aims to identify the people management strategy that
reflect the quality of service provided by municipal servants from Paranavai - PR.
This study is characterized as exploratory and qualitative, using field research, and
tried to raise in the human resources sector among public servants and documents
relevant to the existence of these strategies and their applicability, coming accross
random actions, which duly planned could be measured and established targets and
indicators needed for a more precise analysis regarding the satisfaction of servants
government employees.

Keywords: First sector. Human resources. People management strategy.
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1 INTRODUCAO

A atuacdo do poder publico vem sendo amplamente questionada pela
sociedade civil contemporénea, que, condicionada pelas ageis e eficazes mudancgas
provocadas pelo privado, almeja as mesmas acbes, porém em carater social,
refletindo numa prestacéo do servico publico de qualidade.

Nessa concepcdo mercadolégica, o cidaddo passa a exigir do poder publico
um tratamento personalizado ao usufruir de qualquer servigo publico em que seus
direitos, sustentados na Constituicdo Federal, sejam efetivamente respeitados e
atendidos pelo Estado.

N&o sdo poucos os desafios para a ascensao dessas aspiracdes, iSSo porque
envolvem culturas e até mesmo interesses politico-partidarios, que se beneficiam de
surrados paradigmas como a burocracia e a hierarquia para engessar processos de
acordo com mandatos politicos e alocar referéncias pessoais no setor publico.

Além do mais, novos paradigmas se constituem na area da gestdo publica,
entre estes a estabilidade, que outrora propiciava seguranca na execucédo das
fungdes dos servidores sem riscos de intimidagdes do ambiente externo, no entanto,
atualmente, passa a ser discutido como condicdo de acomodacao de carreira,
refletindo na qualidade da prestacao do servigo publico.

Todas essas circunstancias mescladas a corrupcdo e ao abandono do poder
publico junto as mazelas sociais refletem negativamente na credibilidade do Estado,
que vem sendo instigado pela propria sociedade a rever conceitos e impor
responsabilidade aos envolvidos.

A gestdo de pessoas pode contribuir consideravelmente com essas
mudancas, mas para tal deve ser vista e ouvida na organizagcdo como um todo,
tendo uma visdo estratégica, desenvolvendo um dos principais recursos
organizacionais: pessoas, 0 que vai além das meras funcdes burocraticas de
departamento de pessoal executadas rotineiramente.

Nesse cenario, a gestdo de pessoas pode e deve intervir, fomentando
liderancas a partir de uma sensibilidade entre a caracteristica individual do servidor e
a necessidade social a ser trabalhada, investindo adequadamente em pessoas por
meio de selecbes avancadas, treinamentos constantes, saude e bem-estar no

trabalho, estruturas fisicas, equipamentos e ferramentas que atendam as demandas
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bem como planos de carreira estruturados que sejam sustentados pela competéncia
do individuo, isento de investiduras politicas, além de ferramentas estratégicas,
como, por exemplo, o modelo de Valor, Raridade, Imitabilidade e Organizacéo
(VRIO) desenvolvido por Jay B. Barbey, apto a diagnosticar o potencial dos recursos
e das diferentes capacidades integrantes de uma organizagéo.

Diante do exposto e do levantamento por meio de pesquisa de campo, far-se-
a uma reflexdo sobre as estratégias aplicaveis pela gestdo de pessoas a fim de
saber se estas refletem positivamente na qualidade do servico prestado pelos

servidores municipais de Paranavai-PR.

1.1 JUSTIFICATIVA

Este trabalho é relevante, pois busca abordar acdes estratégicas na gestao
de pessoas que reflitam na qualidade do servigo prestado pelos servidores publicos,
no caso do presente estudo, pelo poder executivo municipal.

Num primeiro momento, esta monografia exprime o interesse do autor ao
abordar na literatura cientifica os conceitos e teorias pertinentes ao tema,
propiciando conhecimento. Também se espera que as consideracdes levantadas
sejam Uteis a Prefeitura Municipal de Paranavai, para que esta possa constatar,
através da literatura especifica, tendéncias para a gestdo de pessoas, considerando
sua realidade.

Por fim, espera-se que através desse estudo outros pesquisadores se
beneficiem do tema para desenvolver novas pesquisas que venham contribuir com o

primeiro setor e com a sociedade.

1.2 DEFINICAO DOS OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral
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Identificar como as estratégias de gestdo de pessoas refletem sobre a
qualidade do servico prestado pelos servidores municipais de Paranavai-PR.

1.2.2 Objetivos Especificos

1 Explorar na literatura especifica as estratégias de gestdo de pessoas
aplicaveis nas organiza¢fes do setor publico;

2 Identificar no setor de Recursos Humanos da Prefeitura Municipal de
Paranavai-PR as estratégias aplicaveis nos servidores municipais;

3 Conhecer, através de pesquisa de campo, como essas estratégias

refletem na qualidade do servigo prestado pelos servidores municipais.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 DA UTOPIA AO ESTADO POSSIVEL: RECRIANDO O SETOR PUBLICO

Ao conceituar o setor publico, logo se associam prerrogativas inerentes ao
Estado, como sua capacidade de poder sobre os individuos, amparada pela
legitimidade defendida por Max Weber e pelos carateres de universalidade e
inclusividade por Norberto Bobbio (COELHO, 2009).

Numa visdo contemporanea, Kotler e Lee (2008) definem como papéis do
Estado trés funcbes essenciais, sendo a primeira atribuicdo, de maior relevancia, os
principios operacionais na sociedade, seguido pela execucdo dos servigcos
indispensavel aos cidadaos e, por ultimo, na disponibilizacdo de servicos publicos
basicos, que nem o mercado e o terceiro setor podem efetivar com seus recursos
proprios.

Para Goldsmith e Eggers (2006), o governo, consciente desse cenario, vem
firmando parcerias com organizacbes privadas e entidades filantropicas com o
propésito de realizar fins publicos, beneficiando-se, desta forma, dos avancos
tecnoldgicos e das mudancas mais ativas da economia e da sociedade. Na analise
de Peters e Pierre (2010), a partir do estreitamento dessas relacfes, as politicas
publicas deixam de ser exclusividade do Estado e passam a depender dessa
parceria para desenvolver acdes mais profundas na sociedade.

Héa de se considerar que, no decorrer da histéria, pessoas e organizacdes se
envolveram e ainda o fazem, tentando modificar o cenario de inércia em que o poder
publico foi submetido. Peixoto (2008) menciona politicos e reformadores de diversos
paises que priorizam em seus governos a busca por um Estado eficiente,
neutralizador de paradigmas, que se direcione ao encontro das tendéncias impostas
pela globalizagdo e as transformagdes causadas no sistema internacional, como a
reforma do Estado e a modernizacdo do setor publico através de reformas
administrativas impostas interna e externamente tanto nos paises desenvolvidos e
em desenvolvimento de forma pragmatica, seletiva, gradativa e ajustavel,
promovendo a democracia, desenvolvimento econdmico, justica social e amenizando

as mazelas que afligem principalmente os mais vulneraveis.
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Na otica de Goldsmith e Eggers (2006), as sociedades complexas e
conscientes também vém impondo ao funcionalismo publico o desenvolvimento e o
aperfeicoamento de novos modelos de administracdo que o0s aproximem dos
cidaddos, sem influéncia dos interesses politicos-partidarios. Indo mais a fundo,
Osborne e Gaelber (1998), na obra Reinventando o Governo, apostam na inversao
do poder a populagdo numa fiscalizagdo permanente da responsabilidade do
funcionalismo publico, o que poderia resultar num estimulo para a credibilidade do
poder publico.

Além disso, nesses prognosticos, Vicente Falconi, em entrevista com
Gracioso e Castello Branco (2010), sustenta a relevancia de disciplina e de métodos
gerenciais, capazes de estabelecer o cumprimento de metas, repercutindo em uma
administracdo eficiente e que atribui responsabilidade para os individuos, revelando
sua autoridade e despertando interesse pelo conhecimento, necesséario para
pessoas, empresas e nagoes.

Por esses anseios, Peters e Pierre (2010) confiam os cidaddos como
clientes que possuem preferéncias na producdo do servico publico, como a propria
destinacao dos recursos publicos. Conforme bem mencionado por Unger (2005), em
Necessidades falsas, os governos devem dispor de recursos financeiros e capital
humano, mas, para isso, faz-se necessério tributar, acentuadamente ou ndo, sendo
essa arrecadacao disponibilizada a sociedade na melhoria da qualidade de vida da
sua populacao.

No Brasil, a realidade do poder publico ndo € diferente de tantas outras
nacdes. Segundo Naves e Silva (2011), a estrutura do plano administrativo do
Estado Brasileiro ndo se imp8e de forma unificada e coesa, consequéncia de
impasses internos da gestdo publica, como a auséncia de dialogo, planejamento e
integracdo entre os diversos entes politicos, o que pode comprometer a politica de
desenvolvimento. De acordo com os pesquisadores, a realidade local sintetiza um
Estado arbitrario, que destoa da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de
1988, que prescreve uma transcendéncia de inexpressivos debates orcamentéarios
para uma dimenséao qualitativa de politicas planejadas que durem além de mandatos
politicos, com metas, orcamentos, acdes e avaliagdes de resultado, que eleve a um
Estado democrético.

Sao significativas as movimentacdes sociais ocorridas no pais no més de

junho de 2013, em que 0 povo saiu as ruas levantando as mais diversas bandeiras,
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mas todos amparadas na qualidade no servico publico, como pressupde Bavia
(2013), em seu artigo no Le Monde Diplomatique Brasil, em que diz que ndo ha
outra saida sendo 0 governo transparecer sua gestdo, abrir-se as decisoes,
reorientar e potencializar politicas publicas que atendam os bens comuns de forma

gratuita e com qualidade.

2.2 BUROCRACIA E A HIERARQUIA NO SETOR PUBLICO

Preponderante na reforma do poder publico estda a burocracia, que,
juntamente com o modelo de hierarquia, tornou-se dominante no século XX,
conduzindo as metas tracadas nas politicas publicas e na prestacdo do servigco
publico (GOLDSMITH e EGGERS, 2006).

Segundo Weber (2001), a burocracia conduz a um Estado Moderno através
de um desenvolvimento racional que, entre outros, reflete na submissdo dos
trabalhadores as leis que os imp8e reconhecer suas obrigacdes, e que podem
propiciar a valorizacdo da qualificacdo e da competéncia técnica por meio de
salarios e vantagens.

Historicamente, a burocracia trouxe ao trabalho do governo a mesma légica
que a linha de montagem deu ao processo industrial. Com uma autoridade
hierdrquica e especializacdo funcional, a organizacdo burocratica pode realizar
tarefas amplas e complexas. Esse modelo perdurou durante muito tempo néao
porque fosse eficiente, mas porque solucionava problemas que necessitavam ser
solucionados (OSBORNE e GAELBER, 1998).

Todavia, ainda para os autores de Reinventando o Governo, a burocracia
que outrora designava um método de organizacdo racional e eficiente se esbarra
atualmente numa sociedade da informagé&o, avida por mudancas rapidas, flexiveis e
adaptaveis que se chocam no sistema, considerado por Goldsmith e Eggers (2006)
rigido, limitador do trabalho e de cultura.

Outro modelo questionado por Osborne e Gaelber (1998) é a hierarquia,
que, diferente das condi¢cées do passado, em que o trabalho dependia do contato
pessoal dos supervisores, pode ser atualmente executado por meio de avancados

sistemas computadorizados que podem gerir grupos maiores de individuos. A
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horizontalizacdo da organizacao hierarquica, para os autores, € o avancgo pertinente,
capaz de eliminar camadas, viabilizando uma administragdo participativa e o
trabalho em equipe.

Em contrapartida, ha quem defenda a hierarquia, Kotter (2012), por exemplo,
gue visualiza na hierarquia a diviséo de tarefas por departamentos, a valorizacao do
conhecimento, procedimentos, subordinacao e transparéncia, conduzindo atividades

previsiveis.

2.3 NOVOS PARADIGMAS NO SETOR PUBLICO

Ao se considerar o setor publico comumente se evidenciam paradigmas que,
evoluindo em comunhdo com o setor, revelam novas caracteristicas e abrangéncias,
como na gestdo de pessoas. Todavia, antes de discorrer sobre o assunto, faz-se
necessaria a definicdo de paradigma. Kuhn (2009) o define como um padrdo aceito
e partilhado por integrantes de uma comunidade cientifica com uma origem
disciplinadora a respeito de problemas pertinentes.

Nessa premissa, o Estado, atento as suas necessidades, vé-se em busca de
adequar e facilitar o trabalho dos seus recursos humanos, envolvendo-os de forma
paradigmatica com o intuito de aperfeicoar o processo administrativo. Nessas
mudancgas, implementam a carreira de seus servidores, especializando-os para
funcdes especificas, estimulando conceitos meritocraticos e regulamentacdes
juridicas que diferenciam o servidor publico dos demais pela estabilidade,
protegendo-os das influéncias externas. N&o obstante, com o tempo, a estabilidade
se revela com uma imagem compensatoria dos baixos salarios que se conflitam com
a qualidade na prestagdo dos servigos publicos, emergindo novas tendéncias, como
terceirizacoes, parcerias e delegacdes do terceiro setor (KEINERT, 2007).

Paralelo a esse problema, Peters e Pierre (2010) discorrem sobre a
competitividade no papel de empregador e desafio dos gestores publicos para
recrutar e reter servidores qualificados, sendo apontados fatores causadores desse

cenario: o downsizing', o mercado de trabalho restrito e a forca de trabalho

! Processo ou estratégia de enxugamento da estrutura organizacional, como por exemplo, a reducéo
de niveis hierarquicos ou fungfes, que podem ser extintas ou reorganizadas.
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experiente, sendo comum em Vvarios lugares pelo mundo. O primeiro setor enfrenta
nos dias atuais uma escassez de competéncias e com isso se veem disputando com
0s intensos recrutamentos do mercado que, diferente do publico, oferece altas
remuneracoes e grandes possibilidades de ascenséo profissional.

O empirismo, conforme Bergue (2010), revela-se um fator deficitario na
gestdo de pessoas do setor publico, visivel principalmente nos governos municipais,
consequéncia da pouca capacitacdo dos servidores, que por vezes nao
desenvolvem habilidades conceituais e técnicas necessarias para uma prestacao de
servigo de qualidade que acompanham as inovacdes frente as novas tendéncias e
expectativas dos servidores publicos.

Todavia, € possivel desenvolver modelos que desconstruam esses
paradigmas. Segundo Unger (2005), é expressivamente necessario que 0S governos
competentes ndo se voltem unicamente as receitas e instrumentalizagdo como forma
de incentivar iniciativas, mas desenvolvam o que o autor denomina de “corpo
burocratico de elite” (p. 89) através de treinamento, respeito e remuneracao
adequada, enfatizando também o recrutamento de novos profissionais com pouca
ou sem experiéncia que ndo usam o servico publico para promover interesses e fins

politicos.

2.4 ORIGEM DA GESTAO DE PESSOAS

No decorrer do tempo, o trabalho foi sempre particular ao homem, que, a
principio, semelhante aos outros animais, o desempenhava para sua sobrevivéncia.
No entanto, ndo coincidente a estes, ele passou a reproduzir seu trabalho com
inteligéncia e peculiaridade, que alterou consideravelmente toda a organizagdo
social. Portanto, o trabalho foi alterado com a intengé&o de melhorar suas relagoes, e
hoje pouco se percebe a ligacéo do trabalho com a sobrevivéncia de quem trabalha
(LORIO, 2008).

Ainda para o autor, os Recursos Humanos (RH) originam-se desde a
autossubsisténcia do homem primitivo, passando pelo escambo, mercantilismo,
escravidao e pela industrializacdo, e desde entdo as condi¢cdes de trabalho ainda

evoluem continuamente.
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A partir do século XVIII, conforme Carvalho et al (2008), com a origem da
Revolucéo Industrial em suas duas fases — carvdo e ferro, eletricidade e derivados
do petrdleo como matéria-prima - ocorreu um impulso de industrializacdo que se
estendeu por toda a Europa e Estados Unidos. Fundamentados por Adam Smith
(1723 — 1790), através de sua obra Uma investigacdo sobre a natureza e a causa da
riqueza das nacbes de 1776 e pelas novas leis de comércio e de mercado,
juntamente com o0s crescimentos das inddstrias e empresas, despertou-se a
necessidade de desenvolver estudos sobre o funcionamento interno dessas novas
organizagoes.

Essa fase provocou uma mudanca radical no processo de producao do
mundo ocidental, até entdo basicamente agricola. Com essa nova ordem, decorreu a
necessidade de se pensar numa sistematizacdo de mecanismos que possibilitassem
maior eficiéncia e produtividade, substituindo o empirismo e a improvisacao reinante,
fragmentando as tarefas exercidas pelos operarios, contrariando 0S processos
artesanais realizados até entdo. Também nesse periodo histérico, de acordo com
Marras (2000), o RH, como setor, surge da necessidade de contabilizar as horas
trabalhadas por cada operério, além das faltas e atrasos, para serem debitados no
ordenado mensal.

No inicio do século XX, conforme Chiavenato (2003), o engenheiro
americano Frederick Winslow Taylor (1856-1915) verificou que o0s operarios
aprendiam as tarefas que deveriam executar observando os seus companheiros.
Taylor constatou que isso ocasionava diferentes métodos de se fazer a tarefa e
empenhou-se em aperfeicoar, por meio de analise cientifica, um método que
substituisse o empirico pelo cientifico, nomeando essa iniciativa como “Organizacéo
Racional do Trabalho”.

Esta teoria fundamentava-se no trabalhador e sua respectiva execucao do
trabalho. A geréncia se incumbia de planejar, jA que o operario seria incapacitado
para analisar a sua propria funcdo, conceito que se aplica ao que a Administragédo
Cientifica chamou de homo economicus?, no qual o operario se caracterizava como
um individuo limitado e estimulado por retorno financeiros (CHIAVENATO, 2003).

Ainda segundo CHIAVENATO (2003), em 1903, Taylor langa o livro Shop

Management®, no qual foram sustentadas ideias como pagamento de melhores

% Traduz-se Homem Econdmico;
3 Administracdo de Oficinas
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salarios aos empregados, reducdo de custos, selecdo e designacdo a postos
adequados, bem como a cordialidade e cooperacdo entre colaboradores e
administradores, incentivando a participacdo dos recursos humanos no
estabelecimento da coparticipacdo entre o capital e o trabalho, que refletiria em
menores custos, salarios mais elevados e aumentos de niveis de produtividade.

No que diz respeito ao recrutamento, Taylor analisava o desequilibrio
entdo vigente entre a oferta e a demanda de pessoal qualificado, afirmando a
necessidade de se recrutar homens melhores e mais capazes, desde diretores até
simples serventes, fazendo com que assumissem um estado de parte integrante da
administracdo, estabelecendo que o empregado requerido desenvolvesse a tarefa
mais compativel com suas aptiddes, o que acarretaria ho aumento da producédo e
dos lucros (CARVALHO et al, 2008).

Outra coluna da administragdo como ciéncia social aplicada foi a
contribuicdo da teoria classica criada e implementada por Jules Henri Fayol (1841-
1925), que afirmava que a administracdo ndo seria algo exclusivo ou encargo
pessoal do chefe ou dos dirigentes da empresa, mas sim uma atribuicdo que se
compartiiha com outras fungbes essenciais. Em 1915, com o estudo da
Administragcdo Industrial e Geral, por sua autoria, 0s conceitos de recrutamento e
selecdo se estabelecem como elementos significativos numa organizacéo
(CARVALHO et al, 2008).

Um grande avanco para o RH ocorreu na década de 20, com a
composicao da Teoria das Relagcdes Humanas, por Elton Mayo, um movimento em
oposi¢do ao que ditava a Teoria Classica da Administragdo proposta por Taylor
(Chiavenato, 2003). No olhar de Marras (2000), Mayo fez da Teoria das Relacbes
Humanas a origem do homo social®, preocupando-se com o individuo e com suas
necessidades, o que até entdo era consideravelmente irrelevante.

Na opinido de Maximiano (2006), o experimento de Hawthorne foi um dos
maiores acontecimentos da histéria com relacdo ao comportamento humano na
organizacdo. Esse estudo revelou a importancia do grupo sobre o desempenho dos
individuos.

O experimento de Hawthorne, conforme Chiavenato (2003), foi iniciado

por Elton Mayo em 1927 e se estendeu a fadiga, aos acidentes de trabalho, a

* Homem Social
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rotatividade do pessoal e as condicbes do ambiente. O experimento deu-se na
fabrica da Western Eletric Company, localizada no bairro de Hawthorne, Chicago,
nos Estados Unidos.

Para refletir sobre gestéo de pessoas e relaciona-la com o setor publico, faz-
se necesséario compreender o ambiente em que os individuos estédo inseridos com
determinada finalidade. A organizacdo do trabalho, conforme Kanaane (2011),
permite a manifestacdo das relacdes entre os individuos que integram determinado
contexto organizacional. Essas interacfes existem de acordo com padrdes e regras
vigentes e dependem de constantes revisoes.

Essas conjunturas relacionadas com sua concepg¢ao e o elemento humano
instituem a gestdo de pessoas, que, de acordo com Marras (2010), assume o
objetivo de reflexdo constante sobre as grandes tendéncias que conduzem a
sociedade sem perder o vinculo com o individuo e seus comportamentos.

A gestdo de pessoas no ambiente do setor publico se define como um

esforco orientado para o suprimento, a manutencdo e o
desenvolvimento de pessoas nas organizagdes publicas, em
conformidade com os ditames constitucionais e legais, observadas
as necessidades e condicbes do ambiente em que se inserem
(Bergue, 2010, p. 18).

A partir desse esfor¢co, ao serem processados 0s insumos, materiais ou

humanos, concebem-se 0s produtos ou servi¢os publicos dispostos a sociedade.

2.5 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

De acordo com Legge (2006) apud Mascarenhas (2013), a estratégia no
mundo organizacional é sustentada como uma sequéncia de decisbes essenciais
gue atendam aos meios e fins de uma organizacéo. Ainda para o autor, num olhar
contemporaneo, a estratégia € analisada como procedimentos relacionados e
politicas que conquistem viabilidade empresarial e permitam vantagem competitiva

sustentavel.
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7

A gestdo de pessoas € uma visdo integrada entre individuos e suas
expectativas com a organiza¢do, nas quais se verifica qual o perfil que a empresa
deseja e se o empregado podera satisfazé-lo (FRANCA, 2009).

Alinhando-se a gestdo de pessoas com a Otica estratégica, entende-se um
conjunto de acdes que influam no desempenho organizacional por meio do
planejamento e do cumprimento de politicas e praticas consistentes que garantam a
contribuicdo do capital humano no alcance das metas almejadas (MARRAS, 2010).

Além do mais, a estratégia ndo apenas direciona numa formulacdo de
valores e visdo, competéncias e capacidades, mas impde coeréncia de
comportamento, tornando possivel desenvolver caminhos para o futuro e usufruindo
das experiéncias vividas (MINTZBERG, AHLSTRAND e LAMPEL, 2010).

A atuacao da geréncia de pessoal é complexa e extensa, ja que engloba
uma seérie de vertentes, ndo apenas um unico foco ou uma Unica atividade. Franca
(2009), continua relacionando algumas atividades que s&o fundamentais para a

Gestao de Pessoas, tais como:

o Recrutamento e Sele¢éo de pessoal;

o Contratacdo de efetivo capacitado;

. Treinamento e Desenvolvimento;

o Seguranca, saude e qualidade de vida.

O conceito de gestédo estratégico na Administracdo de Recursos Humanos
(ARH), segundo Lacombi e Tenelli (2001), originou-se na década de 1980, tendo
sido concebido inicialmente em duas abordagens. A primeira se tornou conhecida
como Michigan Concept®, que define planejamento estratégico como a ligacdo entre
missdo, estratégia, estrutura e a ARH. Essa abordagem valoriza temporal e
guantitativa a misséo e estratégia. O planejamento estratégico recursos humanos
(PERH) ocorre no desenvolvimento estratégico de quatro fatores: selecdo, avaliacéo
de desempenho, remuneracgéo e desenvolvimento.

Bohlander e Snell (2011) definem a sele¢éo, a principio, como processo
gue, em parceria com 0 recrutamento, busca ocupar determinadas vagas
disponiveis, abertas ou planejadas com individuos que possuam qualifica¢cdes que

atendam as necessidades competentes ao cargo. A avaliagdo de desempenho,

>® Conceito de Michigan e Harvard.
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segundo os autores, efetiva-se através de um processo, geralmente anual, no qual o
supervisor auxilia o subordinado a entender e avaliar suas func¢des, seus objetivos e
expectativas, e se estas necessitam de ajustes ou podem conduzir ao sucesso de
seu desempenho.

A remuneragdo é uma das variaveis motivacionais e carece de um
planejamento que seja associado ao retorno financeiro feito ao colaborador com
suas funcdes especificas de forma justa e condizente. Por fim, o desenvolvimento se
orienta no fomento de habilidades dos individuos que resultem na ascensao
profissional por meio da delegacao de novas responsabilidades. Isso ocorre quando
€ atrelado ao processo de treinamento, que € o estimulo organizacional para que
seus funcionarios adquiram novos conhecimentos.

Continuando com a teorizacdo da evolucéo estratégica do RH, de acordo
com Lacombi e Tenelli (2001), a segunda abordagem, Harvard Concept®, valoriza a
perspectiva da gestdo da Administragdo de Recursos Humanos, frisando a atuagao
nao apenas de adaptador, mas capaz de intervir no planejamento estratégico. Para
isso, quatro areas determinam as politicas da ARH: grau de influéncia do empregado
(participacdo); o fluxo da ARH, contendo recrutamento, utilizacdo e demisséo; o
sistema de recompensas e a organizacao do trabalho.

Estas &areas s&o influenciadas pelos interesses dos stakeholders’,
integrando também os empregados e fatores situacionais, como forca de trabalho,
filosofia da administracdo, estratégias de negoécios, mercado de trabalho, sindicatos,
e outros. As decisdes tém influéncia no comprometimento, competéncia, coeréncia e
custo, e no longo prazo no bem-estar dos empregados, efetividade organizacional e
bem-estar social.

De acordo com Bohlander et al (2003), a medida que as empresas
planejam suas expectativas futuras, a ARH também deve alinhar suas expectativas
as estratégias globais da organizacao, interligando-se em trés maneiras basicas, que
sao:

a) ligacdo dos processos de planejamento: através do planejamento estratégico,

as empresas desenvolvem planos abrangentes para atingir seus objetivos. O

" E um termo que se refere aos elementos necessarios para um Planejamento Estratégico, podendo
ser os empregados, acionistas, concorrentes, governos, entre outros. Gitman (2000), na obra
Principios da Administracao Financeira: Essencial, define os stakeholders como grupos econdmicos
diretamente relacionados a organizacao.
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planejamento de recursos humanos relaciona-se ao planejamento estratégico tanto
na linha de acdo quanto no suporte a esse processo. No sistema de acao, o
planejamento de recursos humanos fornece um conjunto de insumos (individuos) ao
processo de formulacao estratégica em termos que € possivel. No sistema de apoio,
0 planejamento estratégico e o0 planejamento de RH estdo ligados as
implementagfes. Desta forma, a alta cupula toma as decisdes basicas para a
destinacao especifica de recursos, como estrutura, processo e RH.

b) mapeamento da arquitetura de capital humano de uma empresa: além de
alinhar os proprios processos do planejamento estratégico e a ARH, focaliza-se no
desenvolvimento de competéncias essenciais. Por tras das capacidades essenciais
de uma organizacao, existe um portfélio de habilidades dos funcionarios e do Capital
Humano.

C) alinhamento de politicas, programas e praticas em ARH com as exigéncias de
estratégia de uma organizacdo: podendo atender a dois niveis de adequacéo,
externa e interna.

e adequacao externa refere-se a conexdo dos objetivos da empresa com as
principais iniciativas em ARH;

e adequacdo interna, ligadas as praticas de ARH alinhadas em uma configuracédo
mutuamente reforcada.

O papel estratégico a ser desempenhado passa a ser repensado nas
atividades préprias da area da ARH em termos estratégicos, ou seja, de forma a
integrar os objetivos a longo prazo da organizacdo, as variaveis relevantes do
ambiente e as necessidades decorrentes em termos de pessoas (LACOMBI e
TENELLI, 2001).

Uma organizagdo ndo pode esperar para s6 encontrar as pessoas
competentes no momento em que elas sejam necessarias para
preencher cargos especificos. Em vez disso, deve fazer um esforco
para planejar necessidades futuras e decidir onde encontrar a
pessoa certa para cobrir essas nhecessidades. Isto exige
planejamento de recursos humanos, que inclui todas as atividades
necessarias a obtencao dos tipos e nimeros adequados para atingir
0s objetivos da organizacdo (MEGGINSON et al, 1998. p. 283).

Para Bohlander et al (2003), as relagbes de emprego e préaticas de ARH

variam de acordo com os diferentes funcionarios, podendo ser:
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1. trabalhadores portadores de competéncias essenciais - grupo de funcionérios
que possuem habilidades especificas e as quais estdo diretamente ligadas a
estratégia de uma organizacdo. Exercem atividades ligadas ao conhecimento e
possuem autonomia e consideravel discernimento. As organizacbes assumem
compromissos a longo prazo com essa categoria de funcionario, investindo em
treinamento e desenvolvimento continuo e, em muitos casos, participando das acdes
organizacionais.

2. funcionarios que ocupam cargos tradicionais - possuem habilidades de valor
relativo para a organizacdo, porém ndo exclusivas. S&o contratados para
desempenhar uma atividade predefinida. S&o menos investidos em treinamento e
desenvolvimento e seus pagamentos concentram-se pelo desempenho a curto
prazo.

3. funcionarios contratados - funcionarios com habilidades de menor valor
estratégico, sao disponiveis a todas as organizacfes. Suas obrigacfes sdo limitadas
e as relacbes de trabalho sdo sustentadas em regras e procedimentos, com pouco
investimento no desenvolvimento.

4. aliangas/parcerias - individuos com habilidades exclusivas, que ndo sao
ligadas diretamente as estratégias fundamentais da organizacdo. Essa categoria
possui habilidades especializadas, ndo prontamente disponiveis a organiza¢do. Com
efeito, s@o firmadas parcerias com prazos longos voltados a aprendizagem mutua.
Altos investimentos sdo firmados nas transferéncias de informacdes e
conhecimentos.

Na ética de Marras (2010), muito se pode analisar a respeito da gestao
estratégica de pessoas, dentre tantas, a existéncia de recursos distintos dentro das
organizacdes, como pessoas, que, apesar de ndo especificadas nas informacdes de
balancos e demonstrativos de resultados, podem gerar efeitos tanto nos negécios do
setor privado, gerando lucro, quanto no publico de acordo, como afirma Kotler e Lee
(2008), ao promover valor real, resultado do atendimento eficaz das necessidades
do cidadéo.

Marras (2010) sustenta analises distintas na gestdo de pessoas conforme
o nivel, que pode ser micro ou macro. O primeiro explora o impacto e as rotinas de
gestdo de pessoas sobre os individuos com uma orientagdo funcional, enquanto o
segundo observa o impacto dessas praticas da organizacdo como um todo. Entre

outras estratégias fundamentadas pelo autor, estao:
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a) Estratégia de comprometimento - caracterizada por uma politica
hierarquizada, centrada em cargos, trabalho especializado, pouca exigéncia em
qualificacdo e irrelevante participacdo dos empregados nas tomadas de decisao.

b) Estratégia de controle - desenvolvida por politicas focadas em carreiras
flexiveis de logo prazo. Possui alta exigéncia de qualificacdo, impde confianga mutua
e alta participacao nos processos decisorios.

C) Modelo hard e soft - aquele baseado na teoria X, este na teoria Y de
McGregor®. O modelo hard se associa ao econdmico ambicionado pelo individuo,
evidenciando a ideia de recursos e dando énfase as condi¢cBes quantitativas e
racionais. Ja o modelo soft se pressupde na natureza do individuo, sustentado em
consideraveis niveis de confianca.

d) Estratégia de reducdo de custos - que se sustenta na baixa exigéncia de
qualificacdo, atribuicbes limitadas, beneficios limitados, controle intensos da
supervisao, pouco investimento em treinamento e participagao.

e) Estratégia de maximizar o comprometimento - por meio de individuos
qualificados, beneficios abrangentes, empregos amplos e intenso desenvolvimento
de habilidades.

f) Estratégia de aquisi¢éo - alocacdo e desenvolvimento de pessoas. Necessita
de investimento, j& que requer sistema de recrutamento e selecdo sofisticados a
toda organizacao e extensos programas de treinamento.

9) Estratégia facilitadora - focada no desenvolvimento da gestdo de pessoas,
admitindo individuos automotivados e oferecendo apoio e estimulos para que esses
desenvolvam seus conhecimentos e habilidades.

h) Estratégia acumuladora - que salienta a aquisicdo e acumulacédo de capital
humano com amplo potencial por um longo tempo.

)] Estratégia utilizadora - politicas de avaliagdo e recompensas baseadas em
resultado e com sistema de selecdo dinamica. Atende as necessidades de curto
prazo da organizacdo por meio da admissdo e demissao, de acordo com as
habilidades exigiveis para cada tarefa.

)] Estratégia de inovacao - que procura estimular o comportamento cooperativo
e interdependente, orientando a logo prazo através de troca de ideias e tomadas de

riscos. Provém do trabalho em equipe e o desenvolvimento de varias habilidades.

8 TRUSS, C. et al. Soft and hard models of human resource management: a reappraisal. Journal of
Management Studies, v. 34. N.1, p. 53-73, jan. 1997.
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K) Estratégia de melhoria da qualidade - através da garantia por meio de
seguranca no emprego e a participagcdo dos colaboradores em determinadas
decisbes. Os individuos séo instigados a assegurar comportamentos confiaveis e

comprometidos com as metas organizacionais.

2.5.1 A lideranca como fomento estratégico

Segundo Porter (1996), para se estabelecer qualquer estratégia clara, séo
necessarios lideres fortes capazes de fazer escolhas essenciais. Mas identificar ou
desenvolver a lideranca é um desafio para muitas organiza¢des, ainda mais para o
setor publico com seu estilo peculiar.

Neste ponto, identifica-se uma barreira ainda maior para o Publico. Kotter
(2001) salienta a credibilidade como o grande desafio para a lideranca, ou seja,
fazer com que os individuos acreditem e coloquem em pratica uma mensagem que
evidentemente, balancear-se-4 seu conteddo com a reputacdo de quem elaborou e
de quem leva a mensagem, sendo fundamental uma coeréncia de palavras e acoes.

As reformas no poder publico, as novas tendéncias ambientais, 0s
estreitamentos das particularidades do publico e privado, a competitividade no setor,
entre outros fatores, vém estimulando 0s governos a repensarem seus conceitos e
aplicagbes, e mesmo que tenha sido dada maior atengdo ao desenvolvimento da
lideranca nos cenarios de rapidas mudancas, sua relevancia ainda depende das
tradicdes do Estado, dos fatores sociais, das estruturas institucionais e da dimenséo
da reforma (PETERS e PIERRE, 2010).

Inseridos nessas consideracbes, estdo os individuos, vulneraveis ao
ambiente, em casos desestimulados pelas estruturas fisicas estruturais, sociais e
financeiras. Analisando cientificamente, o individuo é um ser social e libertario que, a
margem de sua satisfacdo social e de liberdade, dificilmente estara disposto a
motivar-se e empenhar-se caso se considere fora do processo de participacdo da
organizacdo. Portanto, a qualidade de vida no ambiente de trabalho dependera do
reconhecimento do valor humano dado aos trabalhadores, que, como qualquer

outro, tem necessidades de autoestima e autorrealizagdo (BERNAL, 2010).
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N&o obstante, a sociabilizagcdo também se faz necesséaria dentro do setor
publico, em que as limitacbes ja condicionadas refletem no comportamento.
Segundo Motta (1993), a socializacdo € um processo global, no qual o individuo,
com toda sua complexidade natural, € condicionado a se desenvolver

constantemente, aprendendo e reaprendendo no decorrer de sua carreira.

2.5.2 Investindo nas pessoas

As decisdes sobre capital humano e eficacia organizacional vém tornando-se
cada vez mais comum no universo corporativo, sendo relevante para o sucesso
estratégico de quase todas as organizacdes. Cascio e Boudreau (2010) visualizam
no investimento dos individuos efeitos além do financeiro, capazes de promover
atitudes e envolvimento, fomentando talentos e impulsionando mudancas.

Conforme os autores, os investimentos podem ocorrer de varias formas, e o
que ira determina-las serdo as conducfes estratégicas ndo apenas do setor de
Gestdo de Pessoas, mas da organizacdo como um todo. O que € notdrio no estudo
€ que, pelo investimento, as atitudes dos individuos sao fomentadas, tendo efeito na
construcdo de um ambiente de trabalho satisfatério que, por sua vez, transmitira
esse engajamento no contato direto com o publico.

Osborne e Gaelber (1998) contribuem nesse contexto ao afirmar que as
empresas com agfes empreendedoras remuneram bem seus funcionarios e buscam
sempre a melhoria da qualidade do ambiente do trabalho. Além do mais, 0s
pesquisadores visualizam no treinamento um relevante investimento. 1sso porque no
mercado competitivo e de economia que privilegia o0 conhecimento, o
aperfeicoamento das habilidades se torna uma exigéncia para a sobrevivéncia,
mesmo por parte dos governos.

Além do mais, de acordo com Kotter (2001), as organizacdes devem
desenvolver seu quadro de funcionarios com os individuos adequados para as
tarefas, provendo formacéo aos que necessitam comunicar claramente os planos de
trabalho e decidir com autoridade o que e para quem delegar. Noutra esfera, os
incentivos financeiros precisam ser desenvolvidos, sendo postos em pratica de

forma eficaz e controlados por sistemas bem definidos.
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2.6 PLANEJAMENTO ESTRATEGICO DE PESSOAS

O Planejamento Estratégico de Pessoas (PEP), conforme Bohlander e Snell
(2011), € um processo necessario para racionalizar e prevenir a movimentagdo de
pessoas dentro e fora da organizacao.

Na concepcéao de Marras (2010), o PEP objetiva qualificar e quantificar fatores
essenciais para o desempenho organizacional com o uso de ferramentas gerenciais
adequadas no decorrer do tempo. Nesse sentido, conforme Bohlander e Snell
(2011), visualizam acdes Uteis aos cargos de comando na alocacdo dos recursos
humanos de forma efetiva, dispondo-os onde e quando forem necessarios para que
as metas estipuladas sejam alcancadas.

Essas mudancas, comumente a longo prazo, como complementa Bohlander e
Snell (2011), devem estabelecer claramente a misséo, a visdo estratégica e 0s
valores da organizacdo. A missdo € o resultado basico, assim como o escopo das
operacBes de uma organizacdo. A visdo é a direcdo que a organizacdo esta se
conduzindo e o que ela ainda pode se tornar, enquanto os valores sao as crencgas e
0s principios utilizados nas decisdes.

Assim, o0s subsistemas de gestdo de pessoas, como admissdo, demisséao,
planos de cargos e salarios, entre outros, sdo conduzidos como ferramentas
estratégicas necessdarias, como, por exemplo, para mudanca cultural da
organizacdo, condicionando certos comportamentos e provendo a aceitacdo de
novas expectativas por parte das pessoas, cooperando, dessa forma, com o0s
objetivos tracados (MASCARENHAS, 2013).

Sustentado pelo autor, o PEP é atualmente contemplado paralelamente ao
planejamento estratégico organizacional, adaptando-se a este. Suas etapas sao
subordinadas as etapas do Planejamento Estratégico Organizacional, porém o PEP,
como mencionado por Armstrong (2006) apud Mascarenhas (2013), assume a visao
da organizacdo com foco nas pessoas, planejando, elaborando politicas e rotinas
gue se integrem com as estratégias organizacionais.

Nesse cenario, 0 RH inicia uma articulagcdo com as estratégias corporativas,
relacionando-se com métodos sofisticados que resultem em informacdes precisas e

ageis, que assegurem os planos estratégicos (MASCARENHAS, 2013).
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2.7 A QUALIDADE NA PRESTACAO DO SERVICO PUBLICO

E notorio que a qualidade na prestacdo de servicos vem sendo repensada
pelas organizacdes como forma de atrair a atengao dos seus clientes, resultando no
mercado em lucratividade e no publico na eficiéncia na prestacdo de servico. Essa
competéncia € vista por Kotler e Lee (2008) na valorizacao e satisfacdo do cidadao,
tanto quanto necessaria para o privado, promovendo, através do atendimento das
necessidades sociais, a oferta de um valor real.

A ideia desse valor, segundo Day e Moorman (2013), ndo diz respeito a
precos baixos ou agregados, mas numa troca compensatoria entre os beneficios
percebidos numa oferta e o custo constatado na obtencdo desses beneficios (pode-
se compreender esse custo com 0S Impostos).

Na busca pela exceléncia e qualidade na prestacdo do servico publico,
mudancas significativas vém sendo desenvolvidas pelos governos na gestdo dos
seus recursos humanos. Para Peters e Pierre (2010), essas reformas sé&o
consequéncia da globalizag&do que eliminam as barreiras da comunicagao devido ao
avanco nas telecomunicacdes, das informacfes e parcerias, além dos interesses
politicos, administrativos e técnicos que transformam os sistemas regulatérios e
regulativos em estratégicos e proativos.

Na otica mercadoldgica, a exceléncia do atendimento se sustenta em
atividades que, em conjunto, direcionam para as necessidades dos clientes. Nesse
processo, 0 contato humano esta entre os fatores que devem ser geridos pelos
recursos humanos de forma sensivel na identificacdo de competéncias, percebendo
os individuos por completo, visualizando habilidades nas relagbes humanas como
honestidade, capacidade para escutar e dialogar, 0 que propiciara o que o cliente
espera: um atendimento excepcional provido de confiabilidade, uma experiéncia
(LAS CASAS, 2012).
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2.8 A APLICABILIDADE DO MODELO VRIO NO SETOR PUBLICO

De acordo com Mascarenhas (2013), o desempenho de uma organizagéo €
refletido pelos recursos que dispde, favorecendo-lhe ou ndo na implantacdo de
estratégias diferenciadas. O autor, sustentado na teoria dos recursos, ratifica a
necessidade de andlise ndo apenas do cenario externo, mas também dos fatores
fortes e fracos, que podem ser discutidos como recursos organizacionais.

Barney e Hesterly (2011) desenvolveram um mecanismo que integra dois
modelos tedricos: a perspectiva de posicionamento e a visdo baseada em recursos,
denominado Valor, Raridade, Imitabilidade e Organizacdo (VRIO), sendo uma
ferramenta propicia para analises internas, permitindo discutir a formulagdo e
implementagcdo de estratégias organizacionais. O modelo, de acordo com suas
iniciais, sustenta-se em quatro questionamentos a serem considerados como
recurso ou capacidade para determinar seu potencial competitivo.

Para os autores, o valor se refere a um recurso que permite a organizacao
explorar uma oportunidade ou neutralizar uma ameaca ambiental, sendo uma forma
de identificar e analisar sua cadeia de valor, podendo ser produtos ou servi¢os. Ja a
Raridade se relaciona entre recursos pertencentes e 0s concorrentes e se esses
recursos sdo ou podem ser controlados por outros, tornando-se uma fonte de
vantagem competitiva.

A imitabilidade diz respeito a atuagao junto aos recursos raros e valiosos, 0s
qguais os concorrentes podem ter desvantagens em desenvolvé-los. Por fim, a
Organizacédo € a estrutura formal, como organograma, sistema de controle gerencial
formal ou informal e politicas de remuneracdo que a empresa dispde para explorar
ao maximo o potencial competitivo de seus recursos e capacidades.

O modelo de Barney e Hesterly é apenas uma das diversas alternativas
estratégicas que os governos podem adotar no mercado para melhorar a qualidade
da prestacdo do servico do primeiro setor, mas se faz extremamente necessario
para um estagio de governo empreendedor, visualizado por Osborne e Gaelber

(1998), que ascensdo nos dias atuais vem se tornando inevitavel.
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2.9 A PERSPECTIVA DE UMA COMUNICACAO ESTRATEGICA

Produzir um ambiente de trabalho adequado capaz de refletir na qualidade
de um produto ou de um servi¢o pode se tornar uma ardua tarefa para a gestéo de
pessoas, todavia € possivel amenizar os impactos e definir as melhores estratégias
desmistificando padrdes que resultam em habitos. Para Burchell e Robin (2012),
valores como credibilidade, respeito, imparcialidade e orgulho podem auxiliar na
substituicao dos velhos paradigmas.

E porque ndo questionar os novos paradigmas organizacionais ndo so de
mercado, mas publico também. Enriquez (1997) nos alerta sobre essa propria
estratégia capaz de refletir negativamente no individuo, isso porque, num momento
histérico de tendéncia individualista, as pessoas abrem mao da sua liberdade de
pensar e agir para acatar e perseguir 0 sucesso corporativo imposto pelos
superiores. Esses ‘lideres’ moldam o individuo de acordo com o que lhes séo
favoraveis, com comportamentos sutis, iniciativas e reagfes ageis ao imprevisivel,
ou seja, torna-os jogadores estratégicos de visdo imediatista, exigindo amplo
conhecimento e formacdo permanente, 0 que, num primeiro momento, fomenta a
lucratividade e sucesso. Porém, o autor instiga uma reflexdo: num periodo de tempo
maior, a longo prazo, tratando-se de pessoas, seres humanos, como viver em
permanente condicionamento?

Para o economista Ghemawat (2012), o momento contemporaneo se
apresenta como desafiador. As divisdes e doutrinas politicas outrora norteadoras
tornaram-se desgastadas e incapazes de conduzir a prosperidade e ao poder. As
falhas, medos, desafios e oportunidades devem ser administrados investindo-se algo
precioso: tempo.

Ainda, se analisados o emaranhado de conceitos, estratégias e tendéncias
para o Primeiro Setor, uma coisa é fundamental: reconstruir a sua credibilidade, e
uma ferramenta chave para isso é a comunicacdo. As organizacdes e 0 governo
devem se comunicar com seu publico e com a sociedade, e ndo delegar isso a
outros. Esse desafio pode se esbarrar ou ir além da imaginagcdo no cultivo da
capacidade humana de se conectar e cooperar através das distancias e diferencas,
sejam internas ou externas (GHEMAWAT, 2012).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS DA PESQUISA

A presente monografia se desenvolveu in loco nas dezoito Secretarias
Municipais da Prefeitura Municipal de Paranavai, assim como no setor de RH,
valendo-se da pesquisa do tipo exploratoria e natureza qualitativa.

Foram investigadas as estratégias de RH que repercutem em variaveis como
paradigmas, investimentos em pessoas, lideranca e comunicagdo, que podem
resultar em satisfacdo do servidor e qualidade no atendimento publico. Para isso,
foram realizados questionarios estruturados e entrevista semiestruturada, além da
utilizacdo de dados primarios, secundarios e pesquisa documental, conforme

sustentado na literatura cientifica.

3.1 LOCAL DA PESQUISA

O municipio de Paranavai foi fundado em 1951 e esta localizado no
Noroeste do estado do Parana, regido sul do Brasil. Segundo dados recentes do
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), a populagcédo estimada no ano
de 2013 é de 85.643 habitantes e de acordo com Instituto Paranaense de
Desenvolvimento Econbmico e Social (IPARDES), no ano de 2012, foram
qguantificados 61.071 eleitores.

Ainda segundo o IPARDES, o PIB per capita no Municipio resultou em 2010
R$ 12.905 e seu indice de Desenvolvimento Humano (IDH) no mesmo ano foi de
0,763 contra 0,823 da capital do estado, Curitiba, cidade no ranking dos maiores
IDHs do pais.

A figura 1 ilustra a localizagdo do Municipio de Paranavai dentro do estado
do Parana.
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Figura 1 — Localizagdo geografica do Municipio de Paranavai-PR
Fonte: Universidade Federal do Mato Grosso do Sul (2010).

3.2 TIPO DE PESQUISA

O presente estudo caracteriza-se como sendo exploratério, o que
usualmente ocorre quando ha pouca familiaridade com determinado tema, problema
ou fendbmeno que foram vagamente estudados ou ndo foram abordados
anteriormente. Esses estudos raras vezes terminam em Si mesmos, mas Ssim
motivam tendéncias e abrem espacos para novas pesquisas mais elaboradas e
minuciosas (SAMPIERE; COLLADO e LUCIO, 2006).

Quanto a natureza do método, o estudo é qualitativo, no qual, para
Goldenberg (2007), o pesquisador ndo se atém em representacdes numéricas, mas
no entendimento do grupo social pesquisado. Num aprofundamento conceitual
Sampire; Collado e Lucio (2006) objetivam esse estudo ndo para mensurar os dados
e extrair conclusdes e analises estatisticas, mas conhecer os individuos, ambientes
e contextos. Além do mais, o pesquisador deve tomar uma postura reflexiva, ndo se
deixando influenciar por suas proprias crencas, experiéncias de vida ou
fundamentos a respeito do tema (GRINNELL, 1997 apud SAMPIERE; COLLADO e
LUCIO, 2006).

3.3 AMOSTRA DA PESQUISA

O Poder Executivo Municipal de Paranavai emprega atualmente 1.853

servidores efetivos e 85 comissionados, além de 1.316 estagiarios do ensino médio
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e superior, alocados em 18 Secretarias Municipais. Devido a quantidade de
individuos, o estudo se valeu de amostras da populagédo. Richardson (1999) orienta
que, dependendo da pesquisa a ser realizada, torna-se inviavel levantar informacdes
de todos os individuos que integram um determinado grupo devido a iniUmeros
fatores, tais como numero demasiado de elementos, custos elevados ou até mesmo
se usufruido de um periodo moroso, pois pode prejudicar a pesquisa com a
distorcdo da propria informacédo acarretada pelo tempo.

Para tanto, optou-se abordar o setor de RH por meio do seu diretor aplicando
uma entrevista semiestruturada, abordando assuntos como estrutura do RH, plano
de cargos e salarios, qualidade do atendimento e satisfacdo do servidor publico
municipal.

Com o objetivo de confrontar os dados coletados, também foram aplicados
questionarios estruturados a alguns servidores de cada secretaria municipal, o que
resultou numa abordagem de setenta e dois individuos, representando 2,21% dos
servidores publicos municipais de Paranavai.

A selecédo das amostras ocorreu de forma qualitativa variada, ou seja, teve o
propoésito de levantar diversos documentos e diferentes individuos com a intencdo
de buscar diferencas e semelhancas nas opinides (SAMPIERE; COLLADO e LUCIO,
2006).

3.4 COLETA DOS DADOS

Para a coleta dos dados, foram utilizados dados primarios, secundarios e
pesquisa documental. Os dados primarios se referem a documentos formulados pelo
pesquisador com o intuito de integrar a pesquisa, buscando trabalhar os dados de
forma que se obtenha conhecimento mediante ao que foi tracado pelo mesmo. J& os
secundarios se aplicam em dados ja existentes, podendo ser internos, informacdes
coletados pela ou dentro da propria organizagcéo, remetendo aos registros de rotina
ou ainda de elementos externos, sendo informacbOes pertinentes a outras
organizacdes comumente disponiveis no meio eletrénico (HAIR JR, JOSEPH F. et
al, 2005).
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Além desses, foram utilizados questionarios estruturados. A utilizacdo desse
tipo de questionario se justifica ao conciliar o tempo e disponibilidade dos
entrevistados, ja que esses nao necessitam verbalizar suas ideias, apenas identificar
a resposta que melhor se enquadre na questao proposta. Além disso, as perguntas
fechadas permitem maior facilidade de andlise por serem mais faceis de codificar
(SAMPIERE; COLLADO e LUCIO, 2006).

Ademais, foi realizado um questionario semiestruturado aplicado por
conveniéncia. Semiestruturado, pois, de acordo com Money et al (2003), esse tipo
de abordagem permite flexibilidade caso haja necessidade de inclusdo de
questionamentos oportunos, sendo conveniente a abordagem em individuos que
atuem na area pesquisada.

A coleta de dados ocorreu no periodo de 23 a 30 de setembro de 2013,
prazo necessario para a abordagem em todas as Secretarias Municipais de

Paranavai.

3.5 ANALISE DOS DADOS

Quanto a analise e interpretacdo dos dados, Padua (2004) recomenda um
tratamento e andlise de informacbes coletadas, o que, para o autor, pode ser
desenvolvida pelo proprio pesquisador, podendo se beneficiar de representacdes
visuais, tais como diagramas, tabelas e gréaficos que facilitem a analise dos dados
obtidos, além de ampliar as possibilidades de correspondéncia e comparacao,
facilitando a interpretacao e analise dos dados.

Neste estagio da pesquisa, alertam Sampiere; Collado e Lucio (2006), o
pesquisador deve se atentar & grande quantidade de informacdes coletadas,
utilizando de critérios para consolida-las sem o risco de descarte de dados
pertinentes e valiosos. Nesse sentido, 0s autores orientam estratégias que devem
fugir das limitadas descricbes narrativas. Para tal, sdo propostas: a revisao
adequada do material; estabelecimento de um plano de trabalho; codificacdo dos
dados em primeiro e segundo nivel ou planos; interpretagdo dos dados; descri¢cdo do
contexto, eventos, situacdes e individuos de estudo; identificacdo de padrbes e
explicagéo de fatos.
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Por fim, com a devida avaliacdo da analise, o pesquisador verifica se houve
desvios e se existem correcdes necessarias, eliminando as incertezas e, sendo
necessario, exige-se o0 retorno para o campo de pesquisa. Com esses pontos
tracados, as questbes propostas deverdo ser respondidas de forma confiavel e

sustentaveis na validade dos resultados.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

O setor publico no ambito municipal € disciplinado pela Lei Organica
Municipal, promulgada em 04 de abril de 1990, que, entre seus capitulos, prevé a
justica social, na qual as a¢des do poder publico devem ser desenvolvidas buscando
efetivar o bem comum e o interesse social, sendo compromissos fundamentais a
transparéncia, a moral administrativa, o envolvimento popular, a descentralizacéo
politico-administrativa e a disponibilizacéo integrada dos servigos publicos.

No capitulo IV, Art. 82, é declarado o dever do Municipio em ofertar servicos
publicos eficientes e eficazes, tendo como referéncia o servidor publico,
remunerando-o de forma justa, valorizando-o profissionalmente e investindo na sua
capacitacdo, aprimoramento e atualizagdo, condicionando-o para seu melhor
desempenho e buscando sua evolugéo profissional.

Como ja foi dito, o Poder Executivo Municipal emprega atualmente 1.853
servidores efetivos, 85 comissionados e 1.316 estagiarios, alocados em 18
Secretarias Municipais. A média salarial dos servidores efetivos e comissionados, de
acordo com o setor de RH, é de R$ 2.121,82 (dois mil, cento e vinte e um reais e
oitenta e dois centavos), sendo o menor piso salarial de R$ 708,21 pertinentes aos
agentes de conservacao, zeladores e outros, e o teto de R$ 17.250,00 exclusivo ao
Prefeito Municipal.

O setor de RH esta estruturado conforme Lei Municipal n° 3.891, que dispde
sobre o regime juridico dos servidores publicos tanto do poder executivo quanto do
legislativo. Essa lei, sancionada em 03 de janeiro de 2012, prevé em 200 artigos o
direcionamento legal para o conjunto de atribuicdes e responsabilidade tocantes ao
servidor publico, que vao desde a aprovacdo no concurso publico, aos direitos legais
até as penalidades disciplinares, caso constatado, por comissédo disciplinar de
irregularidades em prejuizo ao erario ou terceiros.

O municipio de Paranavai detém um plano préprio de cargos e salarios,
instituido em 27 de fevereiro de 2003, sendo Lei Municipal n°® 2.395. Este
regulamenta um sistema de evolucéo funcional dos servidores publicos estatutarios
do Poder Executivo Municipal, destinado a organizar os cargos, carreiras e as
funcdes de acordo com o desenvolvimento profissional e de desempenho, e comeca

a ser desenvolvido ao fim dos trés primeiros anos de admissao no exercicio da
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funcdo publica, denominado Estagio Probatoério, por meio do Relatério de Avaliacdo
de Desempenho no Estdgio Probatoério. A partir de entdo, o servidor avaliado passa
a beneficiar-se ou néo da estabilidade, podendo ter seu acordo empregaticio extinto
com a expedicdo do decreto de exoneracao.

Esse relatorio € preenchido pelo superior imediato do avaliado, que, devido a
convivéncia diaria, torna-se apto a avaliar 12 atributos mensurados como bom,
regular ou fraco, podendo justificar sua decisdo. Entre os atributos analisados, estado
a assiduidade, disciplina, produtividade, compromisso profissional e subordinacéo.

A partir de entdo, é realizada uma avaliacdo de desempenho anual, na qual
novos atributos séo verificados e também pontuados pelo superior imediato. Esta
avaliacdo objetiva aferir o resultado laboral do servidor no exercicio do seu cargo,
refletindo numa bonificacdo de 1,5% ao ano sobre seus vencimentos. Entre os itens
avaliados, verifica-se, entre outros, a capacidade de iniciativa, a qualidade no
trabalho, a administracdo do tempo e a realizacdo de cursos de atualizag&o.

Com a efetivacdo do servidor pés-estagio probatorio, a lei 2.395/12 também
constitui uma tabela de vencimento desenvolvida em grupos de classes, destinados
a servidores operacionais, técnico/administrativos e profissionais. A partir de um
desdobramento condizente com sua evolucdo educacional, passa a gerar reflexo de
bonificacdo permanente, resultando em 10% de aumento sobre sua folha de
pagamento, podendo ser requerido de dois em dois anos.

De acordo com os dados fornecidos pelo setor de RH e contabilidade da
Prefeitura Municipal de Paranavai, foram calculados os indices de rotatividade —

turnover — e de investimento em treinamentos no periodo de 2008 a 2012.

Tabela 1 - indice de rotatividade da Prefeitura Municipal de Paranavai

Eventos 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 |MEDIA ANUAL
Turnover 13,00% | 7,24% | 7,00% | 9,70% | 6,57% 8,70%
Servidores Efetivos Inicio do ano| 1.602 | 1.675 | 1.749 | 1.766 | 1.846 1.727,60
Servidores Efetivos Finaldoano | 1.638 | 1.755 | 1.771 | 1.846 | 1.919 1.785,80
Quantidade de Admissbes 249 244 140 254 199 217,20
e Seemes) | 13 |1z |12 w0 | 120 | sam0

Fonte: A pesquisa/2013
Conforme a Tabela 1, verifica-se quatro premissas necessarias para a
analise: a quantidade de servidores efetivos no inicio e término do ano e a

quantidade de admissdes e demissdes do periodo.
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A formula para o calculo do turnover se fundamenta na proposta de Cascio e

Boudreau (2010), na qual se divide o nimero de funcionarios desligados por periodo

e 0 numero meédio de funcionarios ativos e multiplica por cem, designando um

percentual.

Tabela 2 — Investimento em treinamento na Prefeitura Municipal de Paranavai

MEDIA

Eventos 2008 2009 2010 2011 2012 ANNUAL
Investimentos 0,007% 0,120% 0,017% 0,019% 0,146% 0,062%
Receita Liquida | 78.869.468,59 | 80.830.515,50 | 90.607.946,10 | 108.007.524,53 | 141.229.937,41 | 99.909.078,43
Graduacéo 0,00| 25.900,00 0,00 0,00 0,00 5.180,00
Especializacéo 570,00| 14.560,00 0,00 0,00 0,00 3.026,00
Treinamentos 4,700,00| 56.710,00| 15.542,90| 20.736,00| 206.025,34| 60.742,85
Concursos 23.950,00 0,00 0,00| 42.900,00( 80.850,00| 29.540,00
TOTAL em R$| 29.220,00| 97.170,00| 15.542,90| 63.636,00| 286.875,34| 98.488,85

Fonte: A pesquisa/2013

Na tabela 2, consta-se a média percentual dos investimentos em
treinamento do referido periodo, confrontando com as receitas liquidas anuais de
Paranavai, as quais também se sustentaram em quatro premissas: parcerias para
graduacdo e especializacdo, exclusivas aos servidores publicos; treinamentos
diversos (cursos de capacitacdo e atualizacdo); concursos publicos abertos pelo
Municipio com o propésito de preencher as vagas internas para cargos distribuidos
nas secretarias municipais. Para o calculo do indice de treinamento, ndo foram
considerados investimentos em concursos com objetivo de tracar apenas 0s
investimentos em capacitacao e atualizacao dos servidores publicos municipais.

De acordo com o diretor de RH da Prefeitura Municipal de Paranavai, nédo
existem modelos estratégicos utilizados nas politicas do setor que desenvolvam e
mensurem o ciclo administrativo do corpo funcional do municipio, mas busca-se
permitir espaco para a criatividade e capacidade dos individuos, fomentando ideias
sustentaveis e economicamente viaveis que implementem e viabilizem as politicas
publicas locais.

Em desencontro desses interesses, a desmotivacdo desponta entre 0s
principais desafios a serem tratados pela administracdo publica municipal, tendo
como alternativa para esse trabalho a melhoria salarial do servidor publico. Apesar

dos limites legais impostos a folha de pagamento, gratificacbes financeiras séo
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concedidas aos servidores que se destacam no seu local de trabalho, como
comissodes e fungdes gratificadas, esta Gltima amparada pela Lei Municipal n°® 4.109
de 13 de abril de 2013, podendo variar entre 50, 75 e 100% de aumento salarial,
exclusivamente para os servidores publicos efetivos.

Essas gratificagfes, cuja finalidade é assessorar 0s secretarios municipais,
foram distribuidas em praticamente todas as secretarias, sendo 15 indicagfes para o
I nivel — 100%, 10 indica¢des para o Il nivel — 75% e 12 indicacdes para o Il nivel —
50%.

Para cada nivel existem atribuicbes especificas, que vdo enquadrar o
servidor publico no grau de assessoramento, entre as principais:

o Nivel | - elaborar estudos e relatérios de interesse da secretaria municipal.
Representar o secretario municipal quando necessario e responder pelo pagamento
de pequenas despesas da secretaria.

o Nivel Il - Assessorar 0 secretario municipal no uso adequado dos bens e
cuidado com o patrimonio. Estabelecer e fiscalizar cronograma e formacéo das
equipes de acordo com o interesse da secretaria municipal.

o Nivel Il - Assessorar o secretario municipal na aplicabilidade das normas
funcionais internas e acompanhar as despesas da secretaria municipal, estudando
formas de reducéo de custos.

Entre os requisitos para a indicacdo estdo os conhecimentos na area de
atuacao, boa conduta disciplinar validada pelo setor de RH e capacidade de agir e
decidir a respeito da atividade designada.

Uma comissdo de servidores publicos analisa as indicacdes feitas pelo
secretario municipal, verificando o perfil do candidato e as exigéncias necessarias
para a funcdo. Selecionados o0s servidores, estes sdo apresentados ao prefeito
municipal para decidir sobre a indicagao.

A gratificacdo néo se incorpora ao salario do servidor e pode ser alterada
conforme decisdo do Municipio, de acordo com o RH. Isso permite que o servidor
busque sempre desempenhar da melhor forma seu trabalho para nédo perder esse
auxilio financeiro e permite aos demais servidores almejar essa bonificacdo atraves
do seu mérito.

Para fomentar novas ideias e rejuvenescer as equipes de trabalho, o

Municipio vem priorizando o recrutamento de novos servidores por meio de concurso
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publico, tanto que no ano de 2012 foi realizado concurso abrangendo praticamente
todos os cargos atualmente disponiveis.

Na visdo do RH, grande maioria dos servi¢os publicos ofertados a sociedade
sdo de boa qualidade, tendo um déficit, como em boa parte do pais, na area da
saude, sendo a grande queixa da populacdo paranavaiense. Segundo o diretor, essa
queixa se justifica pela falta de profissionais de medicina que se proponham a
trabalhar na area publica e também no interior do pais.

A presente analise buscou também levantar o perfil e explorar a opinido dos
servidores publicos. Para tanto, o Grafico 1 apresenta o percentual do vinculo
empregaticio dos entrevistados com o Municipio enquanto o Grafico 2 apresenta o

periodo de tempo trabalhado na Prefeitura de Paranavai.

Vinculo Empregaticio do Servidor Publico com a
Prefeitura Municipal de Paranavai

1%

m Comissionado - CLT
m Estagiario
u Servidor Efetivo -

Estatutario

mTerceirizado

Grafico 1 — Vinculo empregaticio com a Prefeitura Municipal de Paranavai
Fonte: A pesquisa/2013

No grafico 1, é representada a amostra por vinculo empregaticio com a
Prefeitura Municipal de Paranavai, sendo quantificado quatro vinculos distintos que
prestam servicos aos cidadédos de Paranavai.

O maior percentual é representado pelos servidores estatutarios, ou seja,
75% do quadro. Esse percentual demonstra a preocupagdo com um quadro efetivo

capaz de provocar uma melhoria no atendimento ao publico.
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Tempo trabalhado na Prefeitura de Paranavai
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Grafico 2 — Periodo de tempo trabalhado na Prefeitura Municipal de Paranavai
Fonte: A pesquisa/2013

O grafico 2 quantifica o tempo trabalhado dos entrevistados na Prefeitura
Municipal de Paranavai. Pode-se constatar que a maior quantidade de entrevistados
possui mais de 10 anos trabalhados na prefeitura municipal, somando 29
entrevistados. Ja a proporcionalidade de servidores com menos de 1 anoede 1 a3
anos trabalhados (periodo de estagio probatorio) resultam em mais 29 entrevistados,
ou seja, a pesquisa pode se beneficiar da equivaléncia da opinido tanto dos
servidores recém ingressados no funcionalismo publico municipal quanto dos
servidores que possuem uma carreira profissional na Prefeitura Municipal de

Paranavai.

Como é um atendimento de qualidade,
na visdo do Servidor Publico

= Atendimento formal.
Conhecimento profundo sobre
0 assunto

= Atendimento
personalizado Linguagem que
facilite a comunicacgéo

Atendimento agil

= Atendimento demorado.
Solucionador da necessidade
do cidadéo

m Atendimento gentil e prestativo

Grafico 3 — Definicao de qualidade segundo o servidor publico municipal de

Paranavai
Fonte: A pesquisa/2013
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Conforme o gréfico 3, os entrevistados foram questionados a opinar qual dos
itens melhor refletiria na qualidade do atendimento prestado ao cidadéo. Para quase
50% dos servidores publicos, o diferencial esta na personalizacdo do atendimento,
ou seja, o servidor publico, através da realidade socioeducacional do cidadao, que
expde uma necessidade, escolhe formas de se comunicar mais simples e
acessiveis, buscando a compreensdo do municipe. Essa opcdo se destacou de

outras, como a agilidade no atendimento e o atendimento formal.

Como o Servidor avalia seu atendimento ao cidadao

0,
3/"'\1% ® Um étimo atendimento, os
cidad&dos conseguem resolver
seus problemas

= Um bom atendimento, nunca
teve reclamacdes

Um atendimento regular, nem
sempre esta disposto a ajudar

m Um atendimento precano nédo
esta motivado a ajudar

Grafico 4 — Auto-avaliacao do servidor publico municipal de Paranavai
Fonte: A pesquisa/2013

Conforme o grafico 4, os entrevistados foram instigados a avaliar o seu
atendimento ao cidaddo que o busca. Para 29% dos entrevistados, 0 seu
atendimento pode ser caracterizado como 6timo, sendo que conseguem resolver 0s
problemas apresentados no atendimento. 67% relacionam o seu atendimento com
as reclamacoes, considerando boas, e 3% considera sua abordagem regular, pois

nem sempre esta motivado para ajudar.



45

Como o Servidor Publico avalia seu desempenho pessoal

= Otimo =Bom ®™Razoavel =Ruim =Péssimo

1%

Q

Grafico 5 — Desempenho pessoal de acordo com o servidor publico municipal de
Paranavai
Fonte: A pesquisa/2013

Analisando o seu desempenho, na atuacao do servi¢o publico, como mostra
o gréfico 5, 93% dos servidores abordados consideram que seu desempenho esta

bom e 6timo.

O Servidor Publico de Paranavai se sente valorizado?

As vezes
53%

Grafico 6 — Valorizacao segundo o servidor publico municipal de Paranavai
Fonte: A pesquisa/2013

A valorizacdo do servidor publico municipal € demonstrada no gréafico 6.
Quando disposto apenas trés opcdes, “Sim”, “Ndo” e “As vezes’, 53% dos
pesquisados opinam pela Udltima, e 26% afirmam ndo serem valorizados pelo
governo municipal.

A valorizacéo do individuo é algo complexo no ambiente de trabalho, talvez
com particularidades distintas no setor publico, isso porque, apesar da tendéncia da
adesdo a meritocracia, ou seja, da evolucdo profissional do servidor amparada por

sua propria capacidade, ela se esbarra nos interesses politico-partidarios,
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renovaveis de dois em dois anos, considerando que, além da estruturacdo local
provocada pelas eleicbes municipais, estadual e federal, esses interesses geram
reflexos na alocacdo de apoiadores de campanha, em geral nos cargos de chefia,
impedindo o servidor de carreira de demonstrar sua competéncia, por vezes

amparadas por uma longa experiéncia.

Conhecimentolegal das atribuicdes desenvolvidas pelo Servidor

m Sim, conhece. Tem
2% conhecimento legal

m Sim, conhece. Mas néo tem
conhecimento legal

Sim, conhece. Mas pela rotina
que ele mesmo organizou,
sem conhecimento legal

mMN&o conhece. Tem duvidas,
mas sempre foi feito assim

= N&o responderam

Gréafico 7 — Dominio legal do servidor publico municipal de Paranavai no exercicio das
suas funcdes
Fonte: A pesquisa/2013

Quando questionados a respeito dos conhecimentos necessarios para a
execucdo de suas atribuicbes, no grafico 7, 65% dos entrevistados afirmaram
conhecer legalmente suas responsabilidades. Em contrapartida, o empirismo esta
presente em 33% dos servidores publicos entrevistados, 0os quais ndo conhecem
plenamente sua rotina, o que pode vir comprometer o atendimento do poder publico.

Entre as provaveis causas para o resultado, pode-se presumir falha no
processo de treinamento e adaptacdo a funcdo, neste caso, na avaliacdo do
concurso publico, que poderia aprofundar questionamentos especificos para cargos
especificos, ja que se espera que um técnico ou profissional que se candidata a uma

determinada vaga possua conhecimentos necessarios para o cargo almejado.
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Tabela 3 — Quantidade de treinamentos oferecidos aos servidores publicos de

Paranavai pela Prefeitura Municipal de Paranavai

Quantos treinamentos o servidor publico de Paranavai | Quantidade

recebeu entre os anos de 2011 e 2012 servidores
Nenhum 28
Apenas um 26
Entre dois e cinco 14
Entre seis e dez 3
Mais que dez 1
72

Fonte: A pesquisa/2013

Por outro viés, mesmo detendo conhecimento a respeito das leis, nhormas e

exigéncias, estas sdo passiveis de alteragcdes com o decorrer do tempo, fazendo-se

pertinente a atualizagcdo constante do profissional. Essa reciclagem pode ocorrer por

parte do servidor publico (o interessado) ou por parte do empregador. Pelo que foi

constatado nesta pesquisa, apesar do investimento em treinamento custeado pela

Prefeitura de Paranavai, conforme tabela 2, os treinamentos estao concentrados em

alguns individuos. Como pode ser observado acima, na Tabela 3, um Unico servidor

publico recebeu mais de 10 treinamentos entre 2011 e 2012, enquanto 28

entrevistados nao receberam nenhum treinamento.

6%

Comunicacgao Interna na otica do Servidor Publico

m Otima comunicac&o.
Compreende-se as
necessidades e
objetivos

m Comunicacio falha,
geram duvidas

N&o ha uma boa

comunicacdao. Objetivos

desencontrados

Grafico 8 — A comunicagao interna na Prefeitura Municipal de Paranavai

Fonte: A pesquisa/2013

A comunicacao interna deve ser considerada como fundamental, tanto como

reflexo para a satisfacdo dos servidores publicos quanto a qualidade na prestacao
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do servigco publico. De acordo com o grafico 8, para 57% da populacdo estudada a
comunicacdo é satisfatoria contra 37% que avaliam que, apesar da boa
comunicacao, existem falhas que repercutem em dulvidas para o agente.

Essa realidade, ndo exclusiva da Prefeitura Municipal de Paranavai, pode
ser justificada pela auséncia de um estudo detalhado das atividades que pudessem
resultar num modelo operacional, um fluxograma. Assim, o servidor poderia
visualizar o processo como um todo, esclarecendo duavidas, sanando gargalos e

otimizando suas atribuicoes.

O Servidor Publico conhece as politicas de RH da
Prefeitura de Paranavai

2%

m Conhecem
EApenas
superficialmente

N&o conhecem

o Indiferentes

mN&o responderam

Grafico 9 — Clareza nas politicas de RH da Prefeitura Municipal de Paranavai
Fonte: A pesquisa/2013
No gréfico 9, os servidores publicos foram questionados se conhecem as

politicas de RH da Prefeitura de Paranavai, como o estatuto e o plano de cargos e
salarios, por exemplo. Aproximadamente 55% conhecem apenas superficialmente,
ndo tendo conhecimentos mais profundos que poderiam beneficia-los na carreira e
financeiramente.

A pouca acessibilidade dessas informacdes pode contribuir com 0s numeros
levantados, ou seja, as leis estdo dispostas no setor de RH e protocolo por meio
impresso enquanto poderiam ser inclusas na intranet do Municipio, onde o0s
servidores pudessem acessar quando quisessem.

Além disso, ndo h& uma integracéo do servidor quando ingressado no setor
publico municipal. Um treinamento especifico logo na admissdo poderia sanar de
inicio as davidas dos servidores, pois estes saberiam seus direitos e deveres no

exercicio de sua funcao.
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Gréfico 10 — A incluséo nas politicas de RH da Prefeitura Muncipal de Paranavai

Fonte: A pesquisa/2013
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Ja no gréfico 10, foi questionado se os servidores publicos municipais se

sentem incluidos nas politicas do RH que poderiam favorecer suas carreiras

profissionais. Apenas 5 entrevistados se consideram inclusos e 15 quase sempre.

A inclusdo nas politicas de RH se torna algo questionavel quando ha um

namero demasiado de servidores alocados em diversos locais do territério municipal.

Além do mais, a inclusdo necessita da confianca dos responsaveis e autoridades,

que nem sempre estdo proximos a ponto de conhecer o perfil do individuo.

Relagdo do Servidor Publico com sua Chefia

2%

= Boa

= Ruim

m Excelente

m Regular

m Péssima

= N&o responderam

Grafico 11 — O relacionamento do servidor publico municipal de Paranavai com sua

chefia

Fonte: A pesquisa/2013



50

Segundo o grafico 11, que dispde a relacdo do servidor publico com sua
chefia imediata, 36% afirmam que esse relacionamento é excelente, 47% boa e 15%
regular.

O relacionamento saudavel é essencial para ambos os lados, empregados e
empregadores, considerando que para a execucdo do servico publico se faz
necessario a integracdo de todas as partes.

Ademais, diferentemente do setor privado, a possibilidade de se trabalhar no
setor publico por um longo periodo € maior, 0 que poderia explicar a busca por uma

relacdo saudavel de empregados e chefias.

Como o Servidor Publico avalia a estrutura fisica do seu
local de trabalho

Péssima

Ruim

Regular

Boa

Excelente

Grafico 12 — Avaliagdo do servidor publico municipal de Paranavai quanto a estrutura
fisica do seu ambiente de trabalho
Fonte: A pesquisa/2013

Ao avaliar a estrutura fisica dos prédios e acomodacdes dos servidores
publicos municipais, de acordo com o grafico 12, 33 entrevistados consideram o
estado regular, 25 avaliam como boa e 10 servidores afirmam serem ruins.

Uma grande quantidade de prédios publicos do municipio de Paranavai sao
antigos e necessitam de reparos constantes e pelo fato de alguns serem alugados,
0S reparos necessarios sao retardados, o que pode justificar a maioria dos

servidores que avaliam como regular as instalagdes do seu local de trabalho.



o1
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Grafico 13 — Avaliacdo do atendimento oferecido aos municipes pela Prefeitura
Municipal de Paranavai
Fonte: A pesquisa/2013

No grafico 13, os entrevistados foram convidados a avaliar o atendimento
prestado pela Prefeitura Municipal de Paranavai. Para 53 dos entrevistados, o
atendimento prestado ao cidaddo é bom, mas pode ser melhorado, e 15 individuos
afirmaram que o atendimento é razoavel, pois nem sempre 0 municipe consegue
resolver suas necessidades.

Algumas provaveis causas podem ser consideradas na melhoria do
atendimento do setor publico, buscando a exceléncia e atendimento satisfatério da
necessidade do cidaddo, como o uso inadequado dos sistemas de informatizacéao,
qgue por vezes é inapropriado devido a demanda da municipalidade, com frequentes
oscilacbes de funcionamento que impendem o atendimento, fazendo com que o
cidadao tenha que retornar ao local de atendimento.

Outra causa provavel, observado pelo pesquisador, € o acesso indevido da
internet, como na atencdo de assuntos particulares através do uso de redes sociais,
gue podem se tornar prejudicial ao atendimento, além de deixar a rede lenta para
assuntos que sao de interesses do Municipio, como a geracdo de relatorios e

anexacao de arquivos nos sites das organizacdes publicas.
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Avaliagdao da remuneragao e beneficios concedidos pela
Prefeitura de Paranavai

40 35

Grafico 14 — Avaliagdo do servidor publico municipal no que se refere a remuneragao
e beneficios concedidos pela Prefeitura Municipal de Paranavai.
Fonte: A pesquisa/2013

A remuneracdo e beneficios concedidos também foram considerados para
andlise. Conforme o gréfico 14, 35 dos entrevistados avaliaram a realidade

financeira concedida como regular e 19 afirmaram que era boa.

Tabela 4 — Média salarial dos servidores publicos estatutarios e comissionados

da Prefeitura Municipal de Paranavai

Evento Estimativa em R$
Proventos — Geral 4.143.211,62
Proventos — Comissionados 104.441,19
Média Salarial dos Comissionados 1.228,72
Proventos — Estatutarios 4.038.770,43
Média Salarial dos Estatutéarios 2.179,58

Fonte: A pesquisa/2013

De acordo com as informacdes fornecidas pelo setor de RH da Prefeitura Municipal
de Paranavai, a Tabela 4 demonstra a média salarial dos servidores publicos estatutarios e
dos comissionados com referéncia da folha de pagamento de julho de 2013.

A média salarial paga pela Prefeitura de Paranavai - sem considerar especificacdes
de categoria que, se apresentadas, poderiam levar a andlises mais complexas, como
funcbes, escolaridades e tempo de carreira - revela-se acima do salario minimo nacional
vigente a partir de 01 de janeiro de 2014, R$ 724,00 (setecentos e vinte e quatro reais), e do

salario minimo regional do estado do Parana, que, para os empregados em Servicos
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administrativo, domésticos, gerais e outros, € R$ 914,82 (novecentos e quatorze reais e
oitenta e oito centavos).

Ademais, de acordo com o levantamento do IPARDES/IBGE, a renda média
domiciliar per capita no Municipio de Paranavai no ano de 2010 foi de R$ 848,46 (oitocentos

e quarenta e oito reais e quarenta e seis centavos).

Tabela 5 — Numero de estabelecimentos e empregos segundo atividade

econdémica no municipio de Paranavai em 2011

ATIVIDADES ECONOMICAS ESTABELE- | EMPREGOS
CIMENTOS
Industria de extracdo de minerais 1 1
Industria de produtos minerais ndo metalicos 24 295
Industria metaldrgica 31 284
Industria mecénica 23 179
Industria de mateniais elétricos e de comunicacdo 8 60
Industria de materiais de transporte 9 45
Industria da madeira e do mobiliario 27 155
IndUstria do papel, papeldo, editorial e grafica 16 130
Industria da borracha, fumo, couros, peles, prod.sim.e ind.diversa 26 622
Industria quimica, prod.farmac. veterin.,perf.,sabdes, velas e mat.plast. 21 126
Industria téxtil, do vestuario e artefatos de tecidos 45 374
Industria de produtos alimenticios, de bebida e alcool etilico 55 3.047
Servigos industriais de utilidade plblica 2 90
Construcéo civil 247 1.010
Comercio varejista 1.027 5176
Comércio atacadista 58 590
InstituicSes de crédito, seguro e de capitalizacdo 26 325
Administradoras de iméveis,valores mobil.,serv_técn profis. aux.ativ.econ. 176 720
Transporte e comunicacdes 131 653
Servigos de alojamento,alim.,reparo,manut. radiodifusdo e televisdo 298 1.493
Servicos médicos, odontolégicos e veterinarios 141 887
Ensino kY| 706
Administracdo publica direta e indireta 6 1.881
Agricultura, silvicultura, criagdo de animais, extragdo vegetal e pesca 339 1.341
TOTAL 2.768 20.190

Fonte: IPARDES/IBGE apresentado em 31 de dezembro de 2012

Ainda no ambito salarial do servidor publico municipal, a Tabela 5 auxilia na
relacdo das atividades econdmicas de Paranavai e os empregos gerados, com
destaque para o Comércio Varejista, com 5.176 contratacdes diretas. De acordo com
o Sindicato dos Empregados no Comércio de Paranavai (SINDOSCOM), o piso
salarial convencionado do comerciario € de R$ 850,00 (oitocentos e cinquenta

reais).
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O Servidor Publico sente abertura para sugestionar
melhorias no ambiente de trabalho
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»* Sempre
36%
* Quase sempre
= As vezes
* Quase nunca
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Grafico 15 — Avaliacdo dos servidores publicos municipais de Paranavai quanto a
abertura para sugerir melhorias no seu ambiente de trabalho
Fonte: A pesquisa/2013

No gréfico 15, se levada em conta uma politica de agregacédo, a abertura
para sugestdo de melhorias € imprescindivel para um ambiente comum entre
individuos de diversas personalidades. Quando questionados sobre espaco para
novas ideias, 36% avaliaram positivamente, havendo abertura, seguida por 19%,

gue visualizam essa oportunidade quase sempre.

A Motivagao, segundo o Servidor Publico, no
exercicio de suas fungoes

Motivagao

2

Sempre Quase Asvezes Quase Nunca
sempre nunca

Grafico 16 — A motivacdo segundo os servidores publicos municipais de Paranavai
Fonte: A pesquisa/2013
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Quando questionados sobre motivagdo e suas rotinas, o grafico 16 sintetiza
a opinido dos pesquisados. 33 individuos entrevistados afirmaram sempre estar
motivados e 16 quase sempre. Na outra ponta, 7 individuos afirmaram quase nunca

estar motivados e 2 servidores ndo se consideraram motivados.
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Grafico 17 — Os fatores motivacionais que influenciam os servidores publicos
municipais de Paranavai
Fonte: A pesquisa/2013

No gréfico 17, os pesquisados foram instigados a pontuar de 5 a 10 entre 0s

itens que refletem na motivagéo individual do servidor. Esses pontos foram somados
e extraida uma média para cada um. O relacionamento com a equipe aparece como
o principal fator motivacional seguido pelo resultado do bom atendimento ao
cidaddo. Esses fatores se destacam, na oponido dos entrevistados, até entre retorno

financeiro e reconhecimento de chefia e autoridades.



Possibilidade do Servidor Publico buscar outro emprego,
fora da Prefeitura de Paranavai
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Gréfico 18 — A possibilidade de desligamento empregaticio do servidor publico com a

Prefeitura Municipal de Paranavai
Fonte: A pesquisa/2013

Por dltimo, como pode ser analisado no grafico 18, foi considerada a

possibilidade do servidor publico se desligar da Prefeitura buscando outras

oportunidades de emprego. Diagnosticou-se que, entre as quatro opc¢des, ha maior

tendéncia para o desligamento, que se confronta com a estabilidade disposta no

setor publico.
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4.2 ANALISE DOS DADOS

A partir desse estudo, uma série de problematicas séo apresentadas sob a
Otica do governo municipal por meio do RH e dos servidores publicos no que diz
respeito a dois pontos relevantes na prestacdo do servico publico: a motivacdo do
servidor e a qualidade no atendimento oferecido.

A partir da amostra dos servidores publicos municipais, observa-se que a
valorizagdo € algo a ser trabalhado estrategicamente pelo setor de RH e chefias.
Isso deve acontecer de forma estratégica, pois ndo depende de medidas paralelas
de um ou outro, mas de acOes praticas, planejadas e acompanhadas que atendam
as expectativas dos servidores ao longo de suas carreiras.

Essas agdes podem se iniciar no processo admissional, com exigéncias
rigorosas no conhecimento técnico e profissional dos candidatos de forma que sejam
selecionados individuos capacitados para exercer suas funcoes.

E favoravel a clareza, na admisséo, dos direitos e deveres dos servidores
empossados. Estes devem ser transmitidos logo no inicio de suas carreiras, fazendo
com que o individuo néo crie expectativas que nao poderdo ser atendidas e fiquem
cientes de suas obrigacdes. Para tanto, poderia ser realizado um dia de integracao
com presenca de representantes do RH, chefias e autoridades disponiveis,
esclarecendo duvidas do novo servidor.

Um modelo de padrbes e procedimentos, ja utilizado pelo setor privado por
meio de fluxograma e Procedimento Operacional Padrdo — POP, poderia ser
desenvolvido e apresentado aos servidores publicos, principalmente aos recém-
admitidos, de forma a combater o empirismo dominante do Setor Publico.

A avaliacdo do estagio probatério e de desempenho feita exclusivamente
pela chefia imediata pode comprometer a veracidade das informacgdes, seja por
receio do superior em reprovar determinado avaliado, podendo sofrer represalias por
sua opinido, como também pode ser meio de perseguicdes por afinidades pessoais.
Possivelmente, uma comissdo de servidores poderia dividir essa responsabilidade
isentando um Unico individuo dessa tarefa.

Para complementar o plano de cargos e salarios, no que diz respeito a
evolucéo profissional do servidor publico de carreira, poderiam ser dispostas funcdes

e cargos que se atrelem ao tempo trabalhado, capacidade individual e as formacdes
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e atualizacbes que o servidor possua, dando um sentido de equidade nas
promocdes.

Os investimentos em treinamentos custeados pela Prefeitura Municipal de
Paranavai sao constantes, todavia observa-se que o0s treinamentos estdo
concentrados em poucos individuos e todos necessitam de reciclagem,
independente da funcéo, pois isso afeta inclusive nos aspectos motivacionais ao se
sentirem valorizados.

Uma iniciativa inovadora foi constatada em 2008 e 2009, quando o Municipio
conquistou parcerias com instituicbes de ensino em favor dos servidores que nao
possuiam escolaridade em nivel superior, influindo inclusive no aumento salarial dos
servidores publicos que concluiram sua graduacado ou especializagao.

A questdo salarial do servidor publico municipal, desconsiderando
especificacdbes como cargos e escolaridade e confrontado com os pisos salariais
regionais de outras esferas governamentais e até mesmo do privado, ndo se revela
como fator preocupante para o0 governo municipal, pois, de acordo com a maior
guantidade de entrevistados, o retorno financeiro apresenta-se entre regular e bom,
0 que poderia ser consequéncia de acdes do RH que buscam conceder comissoes e
gratificacbes para alguns servidores. Todavia, cabe ratificar a importancia de um
estudo mais profundo sobre o assunto, compreendendo a realidade n&o do todo,
foco desta pesquisa, mas de cada cargo disponivel na Prefeitura Municipal de
Paranavai.

Em outro viés, a qualidade do atendimento oferecido pelos funcionarios
publicos apresenta falhas que podem ser geridas com o0 uso adequado das
ferramentas disponiveis, como sistemas, internet, equipamentos de informatica e
materiais de expedientes.

Os servidores publicos também apresentaram a preocupacdo do bom
atendimento, acima até do retorno financeiro e reconhecimento das chefias,
visualizando na comunicagao uma ferramenta eficaz no atendimento ao cidadéo.

Se considerado a aplicabilidade do modelo estratégico VRIO com intuito de
identificar as fraquezas, forcas e competéncias distintivas dos recursos humanos da
Prefeitura Municipal de Paranavai, torna-se necessario avaliar a influéncia de cada
uma das quatro questdes propostas na realidade local.

O Valor no presente estudo se equipara a Qualidade na prestacdo do

servico publico, que, por limitagbes metodologicas dessa pesquisa, ndo pode ser
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afirmada, j& que € necessitaria também a opinido da sociedade. Todavia, se o Valor
Real é concretizado quando os recursos e competéncias internas sdo dispostos e
utilizados como neutralizadores de uma necessidade externa, pela pesquisa feita
entre os servidores publicos municipais, observa-se que existem falhas internas que
devem ser revistas, visto que servem de obsticulo para uma integracdo, como a
extingdo do empirismo, maior investimento em treinamento e principalmente na
comunicacado, apontada como deficiente.

A Raridade aqui analisada € constatada devidamente, isso porque a
prestacdo do Servigco Publico ndo tem concorréncia, ou seja, ndo ha possibilidades
de escolhas para o cidaddo que necessita de um servigo basico, que, segundo a
Constituicao Federal, € dever do Estado e direito do cidadao.

O servico publico também néo € imitavel, pois ndo ha quem ou o que se
equipare ao Estado com suas capacidades exclusivas. Apesar da atuacdo das
entidades filantropicas e Organizacdes Nao Governamentais (ONGs), o poder
publico € quem possui a legitimidade e recursos disponiveis para lidar com o0s
problemas sociais.

Por fim, o setor publico é organizado, sustenta-se numa estrutura
formalizada com organograma, plano de cargos e salarios, politicas de
remuneracao, controles gerenciais, enfim, legislacbes que fundamentem sua

existéncia.
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5 CONCLUSAO

O objetivo geral dessa pesquisa foi identificar como as estratégias de gestéao
de pessoas refletem sobre a qualidade do servi¢o publico prestado pelos servidores
municipais de Paranavai, estado do Parana. Ao finalizar, pode-se constatar através
da revisdo de literatura a evolucdo em que o primeiro setor foi submetido ao longo
do tempo, em que acdes necessarias a reconstrucdo da sociedade deficitaria do
pbés-guerra, no cenario mundial, perpetuaram-se comodas até a contemporaneidade,
tornando-as paradigmaticas, destoando do brado dos cidaddos que exigem
qualidade na prestacado do servi¢o publico.

A literatura exposta também sustenta o modelo estratégico VRIO, cabivel na
gestdo de pessoas como ferramenta para identificar recursos e competéncias do
principal bem organizacional: as pessoas. A partir dai, compreender suas forcas e
fraquezas existentes para estimular as reformas almejadas no setor publico.

Quanto ao estudo de campo no RH da Prefeitura Municipal de Paranavai e
entre os servidores municipais, verifica-se acfes aleatdrias que buscam intervir na
satisfacdo dos servidores publicos e, com isso, espera-se a melhoria do atendimento
prestado a populacdo. Todavia, essas a¢bes sendo articuladas de modo estratégico
com planejamento, organizacdo, direcdo e controle poderiam surtir melhores
resultados, permitindo mensurar as etapas de evolucdo por meio de metas e
indicadores, eliminando o empirismo, como ja exposto, préprio dos governos
principalmente municipalistas.

Concluindo, espera-se que 0 presente artigo ndo se encerre em si mesmo,
mas sirva de subsidio para outros estudos, contribuindo cientificamente para os
pesquisadores e interessados da area. Para o RH da Prefeitura Municipal de
Paranavai, a partir dos dados coletados, espera-se que busque adequacdes e
melhorias necessarias para lidar com a satisfagéo dos servidores publicos, refletindo
na qualidade da prestacdo do servico publico disposto a populagédo. Por fim, a
sociedade, através desse corte na literatura e estudo de campo, que sirva de
incentivador para conhecer e analisar de forma critica essa organizagdo maior na

gual todos integram: o Estado.
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APENDICES

APENDICE A -,QUESTIONARIOS ESTRUTURADOS APLICADO ENTRE OS
SERVIDORES PUBLICOS MUNICIPAIS

Assinale as alternativas que melhor expressam sua opiniao:

Qual seu vinculo empregaticio com a Prefeitura Municipal de Paranavai?
) Autbnomo
) Comissionado - CLT
) Estagiério
) Servidor Efetivo — Estatutario
) Terceirizado

e N N N e N Y

Ha quanto tempo vocé trabalha na Prefeitura Municipal de Paranavai?
) Menos de 1 ano
) De 1 a 3 anos
) De 3 a5 anos
) De 5 a 10 anos
) Mais de 10 anos

~NNAAAAASAAN

Vocé conhece as politicas do RH da Prefeitura Municipal de Paranavai que
odem favorecer seu desenvolvimento e crescimento profissional?

) Tenho pleno conhecimento

) Conheco apenas superficialmente

) N&o as conheco

) Indiferente

4. Vocé se sente motivado para executar com qualidade suas atribuicfes
diariamente?

() Sempre

() Quase sempre
() Asvezes

() Quase nunca
() Nunca

5. Vocé tem abertura para sugestionar melhorias na rotina do seu ambiente de

t

( ) Sempre

() Quase sempre
() Asvezes
() Quase nunca
() Nunca

6. Pontue de 05 a 10 os itens que te motivam no ambiente de trabalho, sendo os
maiores pontos para os itens que em sua opinido sao mais relevantes.
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) Retorno Financeiro (Comisséao, bonificacdes, gratificacdes, etc.)

) Atribuicbes novas e desafiadoras

) Bom relacionamento com colegas de trabalho

) Atendimento eficaz diante a necessidade de um cidadao

) Reconhecimento de chefes e autoridades

) Desenvolvimento de novos conhecimentos que beneficiem as atividades e

esponsabilidades

Como vocé avalia o seu desempenho profissional na prestacdo do servico

Ublico no Municipio de Paranavai?

) Otimo

) Bom

) Razoavel
) Ruim

) Péssimo

Como vocé avalia a estrutura fisica (prédio, sala, equipamentos, etc.) do local

ue vocé trabalha?

) Excelente
) Boa

) Regular

) Ruim

) Péssima

Como vocé avalia a relacio com a sua equipe de trabalho?
) Excelente

) Boa

) Regular

) Ruim

) Péssima

Como vocé avalia a relacdo com sua chefia?
) Excelente
) Boa
) Regular
) Ruim
) Péssima

Como vocé avalia a remuneracdo, planos e beneficios concedidos pela

Prefeitura de Paranavai?

AN AN AN S

NN

) Excelente
) Boa

) Regular

) Ruim

) Péssima

Vocé se sente valorizado na Prefeitura Municipal de Paranavai?
) Sim, me sinto valorizado
) As vezes
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( ) N&o me sinto valorizado

13. Como vocé avalia a comunicacédo, entre vocé, seus companheiros de trabalho
e sua chefia?

( ) Temos uma Otima comunicacdo, compreendermos as necessidades e
objetivos do setor

( ) A comunicacdo em certos momentos € falha, o que nos gera davidas no dia a
dia

( ) Ndo temos uma boa comunicacdo, nossos objetivos sempre estao
desencontrados

14.  Quantos treinamentos vocé recebeu nos ultimos dois anos?
( ) Nenhum

( ) Apenas um

( ) Entre dois e cinco

( ) Entre seis e dez

( ) Mais que dez

15. Vocé compreende exatamente quais sdos suas atribuicdes, conhece todo o
processo da sua atividade (comeco, meio e fim) assim como as exigéncias e normas
legais necessarias?

( ) Sim, conheco perfeitamente meu servico. Tenho o conhecimento legal
necessario

( ) Sim, conhec¢o meu servi¢o, porém desconheco as normas e leis pertinentes

( ) Sim, conheco meu servico pela rotina que eu mesmo estipulei, sem
conhecimento legal

( ) N&o, tenho duvidas sobre minha rotina, porém sempre foi feito dessa forma

16. Quanto ao servico prestado pela Prefeitura Municipal de Paranavai aos
cidadaos, como vocé avalia?

( ) A prefeitura oferece um excelente atendimento aos cidadaos

( ) A prefeitura oferece um bom atendimento, mas pode ser melhorado

( ) O atendimento é razoavel, nem sempre o cidadao tem sua necessidade
atendida

( ) O atendimento é ruim, precisa ser revisto

17. Como avalia o atendimento que vocé oferece ao cidadao?

( ) Um 6timo atendimento, todos ou a maioria dos cidaddos que me procuram
tem seu problema resolvido

( ) Um bom atendimento, nunca tive reclamacoes

( ) Um atendimento regular, nem sempre consigo ou estou disposto a ajudar

( ) Um atendimento precario, ndo estou motivado a ajudar as necessidades dos
outros

18. O que vocé avalia como um atendimento de qualidade?

( ) Um atendimento formal, que demonstre meu conhecimento sobre o assunto

( ) Um atendimento personalizado, busco a melhor forma de me comunicar, uso
uma linguagem que o cidad&o consiga compreender

( ) Um atendimento agil, busco ndo comprometer o tempo de espera

( ) Um atendimento mais demorado, porém que solucione o problema do
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cidaddo, o mais rapido possivel
( ) Um atendimento gentil e prestativo

19. Vocé se sente incluido nas estratégias da chefia, Rh ou do Municipio que
podem favorecer sua carreira profissional?

() Sempre

) Quase sempre

) As vezes

) Quase nunca

) Nunca

(
(
(
(

20. Qual a possibilidade de vocé buscar outra oportunidade de emprego, fora da
refeitura Municipal de Paranavai?

() Extremamente possivel

( ) Bem possivel

() Pouco possivel

( ) Nada possivel

APENDICE B — ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA APLICADA AO DIRETOR
MUNICIPAL DE RH

1 — Como é estruturada a Gestado de Pessoas no Municipio de Paranavai?

2 — Existe um Plano de Carreira para os servidores municipais? Se existe como se

desenvolve?
3 — De qual forma o Municipio utiliza estrategicamente a Gestao de Pessoas?
4 — De qual maneira os servidores podem se tornar estratégicos para a prefeitura?

5 — Existe algum fator estratégico que possa ser considerado raro, imitavel ou néao

entre as politicas de Rh da Prefeitura de Paranavai?

6 - O Rh tem como politica a agregacao de valor focada no individuo no exercicio de

sua funcéo?

7 — O Rh visualiza satisfacdo nos seus servidores municipais?
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8 — O servico prestado pelos servidores municipais de Paranavai pode ser

considerado de qualidade pelo governo e pelos municipes?

APENDICE C - COLETA DE DADOS NO DEPARTAMENTO PESSOAL

Quantidade de estagiarios:

Quantidade de servidores publicos efetivos:

Quantidade de servidores publicos comissionados:

Quantidade de terceiros:

o b~ 0N PR

Média salarial dos servidores publicos:

6. Preencher conforme indicado na tabela (Necessario para o Célculo do indice de

Rotatividade)

Eventos

2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012

Servidores Efetivos Inicio do ano

Servidores Efetivos Final do ano

Quantidade de Admissb6es no Ano

Quantidade de Demissdes no Ano

7. Preencher conforme indicado na tabela (necessario para verificar o percentual

de investimento em Treinamentos — relacionado com Receita Liquida do

Municipio)

Eventos

2008

2009 | 2010 | 2011 | 2012

Receita Liquida do Ano em R$

Treinamentos em R$

Concursos abertos em R$

8. Preencher conforme indicado na tabela (necessario para comparar a média
salarial dos servidores publicos de Paranavai.

Evento

Estimativa em R$

Proventos — Geral

Proventos — Comissionados

Média Salarial dos Comissionados

Proventos — Estatutarios

Média Salarial dos Estatutarios
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ANEXO A - ESTATUTO

Prefeitura do Municipio de Paranavai
Pago Municipal Prefeito “Antonio José¢ Messias”
ESTADO DO PARANA

Rua Getulio Vargas, 900 — Centro - Fone/Fax: (44) 3421-2323
E-mail: juridico@paranavai.com.br
<

LEI MUNICIPAL N° 3.891/2012

Dispbe sobre o regime juridico dos servidores publicos do Poder Executivo

Municipal, Autarquia, Fundacdes e do Poder Legislativo Municipal.

A CAMARA MUNICIPAL DE PARANAVAI, ESTADO DO PARANA, APROVOU E
EU, PREFEITO MUNICIPAL SANCIONO A SEGUINTE LEI:

TITULO |

CAPITULO UNICO
DAS DISPOSICOES PRELIMINARES

Art. 1° Esta Lei dispde sobre o Regime Juridico Estatutario dos Servidores Publicos
da Administracdo Direta e Indireta do Poder Executivo e do Poder Legislativo do
Municipio de Paranavai.

Art. 2° Para os efeitos desta Lei, o servidor é a pessoa legalmente investida em
cargo publico, seja ele em carater efetivo, em comisséo ou investidura temporaria.

Art. 3° Cargo publico, como unidade basica da estrutura organizacional, € o conjunto
de atribuicbes e responsabilidades cometidas a um servidor.

8§ 1° Os cargos publicos sdo acessiveis a todos os brasileiros e aos estrangeiros, na
forma da Lei.

§ 2° Os cargos publicos sdo criados por Lei, com denominacdo prépria, numero
certo e vencimento especifico pago pelos cofres publicos, para provimento em
carater efetivo ou em comissao.

Art. 4° Quadro é o conjunto de grupos ocupacionais.

Paragrafo anico. Grupo ocupacional € o conjunto de cargos que dizem respeito a
atividades profissionais correlatas ou afins, quanto a natureza dos respectivos
trabalhos ou ao ramo de conhecimento aplicados em seu desempenho.

Art. 5° E proibido o exercicio gratuito de cargos publicos, salvo os casos previstos
em Lei. (...)
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DIRETORIA DE RECURSOS HUMANOS
Favor devolver este formulario preenchido ao RH ate dia
01/05/2011
FORMULARIO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

Matricula
Nome:
Lotacéo:
Admisséo

Cargo: Periodo aquisitivo da progressao:

ITEM AVALIADO

PONTUACAO
MAXIMA

PONTUACAO
OBTIDA

Assiduidade

Pontualidade

Disciplina

Capacidade de Iniciativa

Produtividade

Responsabilidade

Cooperacéo

Qualidade no Trabalho

Administracdo do Tempo

Compromisso ou Desempenho Profissional

Utilizacdo do Material e Patriménio Publico

Cursos de Atualizacao

OBRININWINIWARWWIAS

Total de Pontos

40 pontos

Observacoes:

Chefe Imediato

Servidor avaliado

Divisdo de Recursos Humanos

Ciente em / /




ANEXO C — MODELO AVALIACAO DE DESEMPENHO ESTAGIO PROBATORIO

RELATORIO DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO ESTAGIO PROBATORIO
Servidor(a) Avaliado(a):
Matricula:
Cargo:
Data de Admissao:
Secretaria:
| - Assiduidade:

() bom; () regular; () fraco

Il - Disciplina:

() bom; () regular; () fraco

11 - Produtividade:

() bom; () regular; () fraco

VI - Responsabilidade:

() bom; () regular; () fraco
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V - capacidade de iniciativa:

() bom; () regular; () fraco

VI - pontualidade:

() bom; () regular; () fraco

VII - cooperacéo:

() bom; () regular; () fraco

VIII - administracdo do tempo:

() bom; () regular; () fraco

XI - compromisso ou desempenho profissional;

() bom; () regular; () fraco




X - utilizacdo do material e patriménio publico:

() bom; () regular; () fraco
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XI- subordinagdo (cumprimento das ordens superiores):

() bom; () regular; () fraco

XII - compatibilidade fisica e exercicio da fungédo

()bom; ()regular; () fraco

Paranavai — PR, / /

Acolho o parecer do Chefe Imediato.

Secretario

Servidor Avaliado
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ANEXO D — PLANO DE CARGOS E SALARIOS

LEI N° 2395/2003

INSTITUI O NOVO PLANO DE CARGOS E SALARIOS E O SISTEMA DE
EVOLUCAO FUNCIONAL DOS SERVIDORES PUBLICOS ESTATUTARIOS DO
PODER EXECUTIVO MUNICIPAL

A CAMARA MUNICIPAL DE PARANAVAI, ESTADO DO PARANA APROVOU, E
EU, PREFEITO MUNICIPAL, SANCIONO A SEGUINTE LEI:

CAPITULOI
DAS DISPOSICOES PRELIMINARES

Art. 1° O Plano de Cargos e o Sistema de Evolucdo Funcional dos Servidores
Publicos Efetivos do Poder Executivo Municipal, bem como de suas fundacdes,
destinados a organizar os cargos, as carreiras e as funcdes e fundamentados nos
principios de desenvolvimento profissional e de avaliagdo de desempenho, passam
a obedecer a estrutura definida nesta Lei.

Art. 2° Para os efeitos desta Lei, entende-se por:

| - servidor, a pessoa legalmente investida em cargo publico;

Il - cargo publico, o conjunto de atribuicbes e responsabilidades cometido a um
servidor, criado por lei, com denominacao propria, nUmero certo e vencimento
especifico;

[l - grupo ocupacional, o conjunto de cargos com afinidade entre si quanto a
natureza do trabalho ou ao grau de conhecimento necessario para 0 Sseu
desempenho;

IV - vencimento, a retribuicdo pecuniaria basica, fixada em lei, paga mensalmente ao
servidor publico pelo exercicio das atribui¢cdes inerentes ao seu cargo;

V - remuneracdo, 0 vencimento do cargo, acrescido das vantagens pecuniarias
estabelecidas em lei;

VI - quadro de pessoal, o conjunto de cargos de provimento efetivo e em comisséo,
integrante da estrutura dos 6rgaos da Administracdo Direta do Municipio;

VII - referéncia, o numero indicativo da posi¢do do cargo na tabela de vencimentos,
representado por algarismos romanos;

VIII - grau, o desdobramento da referéncia destinado a evolugdo funcional do
servidor publico, representado por algarismos arabicos;

IX - classe é a tabela de vencimentos destinada a promocgdo, representada por
letras:

a) as classes "A", "B" "C" destinam-se ao Grupo Ocupacional Operacional;

b) as classes "D", "E" e "F' destinam-se ao Grupo Ocupacional
Técnico/Administrativo;

c) as classes "G", "H", "I" e "J" destinam-se ao Grupo Ocupacional Profissional.

X - padrao, o simbolo indicativo do valor do vencimento pago ao servidor, formado
pela combinacao da classe, referéncia e grau (...).



7

ANEXO E - LEI ORGANICA MUNICIPAL DE PARANAVAI

Lei Organica do Municipio de Paranavai-PR ) )
LEI ORGANICA DO MUNICIPIO DE PARANAVAI - ESTADO DO PARANA

PREAMBULO: N6s, Vereadores, com a participacéo popular, reunidos em legislatura
especial para instituir o ordenamento basico do Municipio em consonancia com 0s
fundamentos, principios e objetivos expressos na Constituicdo da Republica
federativa do Brasil e na Constituicdo do Estado do Parana, promulgamos, sob a
protecdo de Deus, a seguintes LEl ORGANICA DO MUNICIPIO DE PARANAVAI:

TITULO |
O MUNICIPIO

CAPITULO |
DENOMINAGCAO E PODERES

Art. 1° - O Municipio de Paranavai, unidade federada do Estado do Parana, com
personalidade juridica de direito publico, interno, dotada de autonomia politica,
administrativa e financeira, sera regido pelos dispositivos da Constituicdo Federal, da
Constituicdo do Estado do Parana e desta Lei Organica.
Art. 2° - O Poder Legislativo e o Poder Executivo, harmonicos e independentes, tém
atribuicoes legislativas, fiscalizadoras e administrativas.

CAPITULO Il
DOS SIMBOLOS E DISTRITOS

Art. 3° - Sdo simbolos de Municipio a Bandeira, o Hino e o Brasdo, os quais
representam a sua cultura e historia.
Art. 4° - Poderéo ser criados Distritos, como divisao territorial do municipio.

CAPITULO Il
DA JUSTICA SOCIAL

Art. 5° - Todas as ac¢Oes serdo desenvolvidas buscando a concretizagcdo do bem
comum e do interesse social, sempre voltadas para justica social.

Art. 6° - Os cidadéaos tem direito, independentemente do pagamento de taxas, a:

| - peticdo junto aos poderes publicos e seus 6rgaos, em defesa de direitos ou contra
ilegalidade ou abuso do poder;

Il - obtencéo de certiddes de atos, contratos, dividas contraidas ou valores pagos e
ainda para esclarecimento de situacdes de interesse pessoal, no prazo de quinze
dias (...).
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ANEXO F — GRATIFICACOES EXCLUSIVAS AO SERVIDOR EFETIVO
Prefeitura Municipal de Paranavai

LEI MUNICIPAL N° 4.109/2013

Altera o art. 2°; Acresce art. 4°-A e 4°-B; Altera art. 6°; Altera Capitulos Ill, IV e V;
Altera os Anexos | e Il, todos da Lei Municipal n® 2.965/2007; Acrescenta art. 4°-A na
Lei Municipal n° 4.090/2013.

A CAMARA MUNICIPAL DE PARANAVAI, ESTADO DO PARANA, APROVOU E
EU, PREFEITO MUNICIPAL SANCIONO A SEGUINTE LEI:

Art. 1° O artigo 2° da Lei Municipal n° 2.965/2007, passa a vigorar com a seguinte
redacao:

“Art. 2° (...)

1. Gabinete do Prefeito — GAP

2. Orgdos da Administrag&o Direta

2.1. Orgéos de Linha

a) Secretarias Municipais de Apoio:

a.l) Secretaria Municipal de Esporte e Lazer — SEL

a.2) Secretaria Municipal de Comunicacéo Social - SECOM

a.3) Secretaria Municipal de Administracdo Publica — SEAP

a.4) Secretaria Municipal de Fazenda Publica — SEFP

a.5) Secretaria Municipal de Desenvolvimento Urbano — SEDUR

a.6) Secretaria Municipal de Protecdo a Vida, Patrimbnio Publico e Transito —
SEPROVPAT

a.7) Secretaria Municipal de Agricultura — SEAGRI

a.8) Secretaria Municipal de Meio Ambiente — SEMA

a.9) Secretaria Municipal de Desenvolvimento Econémico — SEDEC

a.10) Secretaria Municipal de Assisténcia Social — SEAS

a.11) Secretaria Municipal de Educacdo — SEED

a.12) Secretaria Municipal de Saude — SESAU

a.13) Secretaria Municipal de Infraestrutura e Servicos Publicos — SEINFRAS
a.14) Secretaria Municipal de Turismo e Assuntos Internacionais — SETUA
2.2. Orgéos de Assessoria:

a) Procuradoria Geral do Municipio — PGM

b) Controladoria Geral do Municipio — CGM

c) Secretaria Municipal de Governo — SEGOV

3. Org&os de Administrac&o Vinculada:

3.1. Junta de Alistamento Militar

3.2. FUNREBOM

3. 3. Tiro de Guerra

3.4. Conselho Municipal de Saude

4. Orgaos da Administracao Indireta:

4.1. Instituto de Previdéncia dos Servidores Publicos de Paranavai — IPSP (...).



