UNIVERSIDADE FEDERAL DA GRANDE DOURADOS
FACULDADE DE ADMINISTRACAO, CIENCIAS CONTABEIS E EC ONOMIA

CURSO DE ADMINISTRACAO

VINICIUS ALVES DA SILVA

CARACTERISTICAS DA ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANO S DA
PREFEITURA MUNICIPAL DE ITAPORA-MS

Dourados/MS
2017



UNIVERSIDADE FEDERAL DA GRANDE DOURADOS
FACULDADE DE ADMINISTRACAO, CIENCIAS CONTABEIS E EC ONOMIA
CURSO DE ADMINISTRACAO

VINICIUS ALVES DA SILVA

CARACTERISTICAS DA ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANO S DA
PREFEITURA MUNICIPAL DE ITAPORA-MS

Monografia apresentada como requisito para
aprovacdo na disciplina de Trabalho de
Graduacédo Il no curso de Administracdo da
Universidade Federal da Grande Dourados.

Orientador: Prof. Narciso Bastos Gomes, Dr.
Banca Examinadora:

Professor(a) Erlaine Binoto, Dr2

Professor(a) Jane Corréa Alves Mendonca, Dr2

Dourados/MS
2017



CARACTERISTICAS DA ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANS DA
PREFEITURA MUNICIPAL DE ITAPORA-MS

VINICIUS ALVES DA SILVA

Esta monografia foi julgada adequada para aprovag@oatividade académica
especifica de Trabalho de Graduacéao I, que fate glos requisitos para obtencéo do titulo
de Bacharel em Administracdo pela Faculdade de Adiracdo, Ciéncias Contabeis e
Economia — FACE da Universidade Federal da Gramaiedaos — UFGD.

Apresentado a Banca Examinadora integrada peldsssares:

Narciso Bastos Gomes, Dr (UFGD)

Presidente

Avaliador (a) Erlaine Binoto, Dr2

Avaliador (a) Jane Corréa Alves Mendonga, Dr2



DEDICATORIA

Dedico este trabalho a minha familiar gua capacidade

de acreditare investir em mim. Mae, su cuidadoe
dedicacao di que deu esperancarp mim seguir. Pai,

Sla presenca significou segurangaerteza d que nao
estou sozinho nessa caminhada. E minha irma, pelo
incentivoe pelo apoio constante.



AGRADECIMENTOS

Agradeco ao meu orientador Dr. Narciso Bastos Gopsdas orientacfes para a
realizagéo e finalizacdo deste estudo.

Também agradeco a Universidade Federal da Grandea@ws, principalmente aos
Professores e servidores da FACE, a sociedadesamoslores da Prefeitura Municipal de
Itapord-MS que se disponibilizaram a participaregtudo, e por fim agradeco aos colegas,
gue de certa forma me auxiliaram em momentos deuttihdes académicas durante a

permanéncia no curso.



RESUMO

A éarea de recursos humanos de uma organizacdo eSpansavel pela formulacdo das
estratégias da organizacao, assim como sua implagden enfatizando ainda que o foco de
atuacdo da area seja na otimizacao dos resultadieseavolvimento das pessoas. O objetivo
deste estudo é analisar se modelo de administ@ggdecursos humanos que predomina na
Prefeitura Municipal de Itapord — MS é estratégiaaradicional. Este estudo caracteriza-se
como um estudo exploratério, descritivo e de camgEndo a natureza da pesquisa,
qualitativa, onde foi realizado um estudo de casantp a estratégia desta pesquisa. Os dados
do estudo foram obtidos por meio de uma entreeistgrofundidade com quatro servidores
municipais que desenvolvem praticas de recursosahasem seu dia a dia de trabalho na
prefeitura. Os principais resultados apontam quémdeitura Municipal de Itapora-MS o
modelo de administracéo de recursos humanos evademcmodelo tradicional.

Palavras-chave: Administracdo Recursos humanoselmat® gestdo; administragdo publica
municipal



ABSTRACT

The human resources area of an organization i®megge for formulating the organization's
strategies, as well as its implementation, emphagithat the area's focus is on optimizing
people's results and development. The objectivhisfstudy is to analyze whether the human
resources management model that predominates irMtirgcipality of Itapord - MS is
strategic or traditional. This study is charactedizas an exploratory, descriptive and field
study, being the nature of the research, qualgatwhere a case study was carried out
regarding the strategy of this research. The datheostudy were obtained through an in-
depth interview with four municipal employees whevdlop human resource practices in
their day to day work in the city hall. The mairsutts indicate that in the Municipality of
Itapord-MS the human resource management modelssadraditional model.

Key words: Human resources management; managemerdelm municipal public
administration
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1 INTRODUCAO

As organizacOes, que estdo inseridas em ambiemeplexos e desafiadores,
necessitam de modelos de gestdo eficaz para qearpaacancar seus objetivos. Ribeiro
(2005) ao discutir a respeito de Gestao de Pessdatza que, nesses ambientes complexos,
0 departamento responsavel pelas atividades raktas a este tipo de gestdo tem que exigir
dos profissionais, envolvimento e participagdo parBientar os desafios mais relevantes da
organizacao e contribuir para o alcance dos ologgtivganizacionais e individuais.

No que tange a Gestdo de Pessoas no ambientezaxganal, Lacombe e Heilborn
(2003) define esta gestdo como um conjunto de ¢cgevgue tem como objetivo: planejar,
organizar, dirigir, coordenar e controlar as tagetdacionadas. A gestado de pessoas passa ser
uma atividade que, independentemente do porte gaesa) deve contribuir para a eficacia
organizacional, visando ajudar a organizacdo anedraseus objetivos e realizar sua misséao,
assim como deve proporcionar a organizacdo pedseas treinadas e bem motivadas,
mantendo a qualidade de vida no trabalho.

Os servicos oferecidos pela area de Gestdo de d3egmissuem caracteristicas
distintas que podem delinear o modelo de gestatoprmante, assim como, ter impactos no
comportamento, na motivagcdo, na satisfacdo e neepgiio da qualidade de vida do
trabalhador, enriquecendo as areas de eficacia etdq de pessoas (LACOMBE;
HEILBORN, 2003).

Ao tratar sobre os modelos de gestdo que podenorpiedr em uma organizagao
Mintzberg (2003) diz que as organizacdes, de moei@lgtém um modelo de gestdo
predominante, contudo este modelo pode ter sengahaym outros modelos. O modelo de
gestdo de uma organizacdo pode depender da categorte, origem ou estagio de uma
organizacao, isto é, essa organizacao, pode saepaqggrande, publica, ndo governamental,
sem, no entanto, deixar de ter um modelo préprigedtéio de pessoas (MINTZBERG, 2003).

No que se refere & Organizacdo Publica, esta setesrza como uma organizagado
regida pela Administragdo Publica, responsavel pektdo dos servicos publicos, que tem
por missao atender o interesse publico e socialRVMINS, 2015). Este tipo de organizacao
segundo as orientacdes de Martins (2015) se dieidediversas areas com&ecursos
Humanos, Finangas Publicas e Politicas Publicaie entras. Nesta perspectiva dos servigos
publicos, Martins (2015) destaca a Administracadlitd como municipal, estadual ou

federal, tendo uma utilidade publica com suas tawiaticas e papéis definidos por lei.
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A Administracdo Publica, seja ela municipal, estdaw federal, para Peres (2015) é
aguela que se incube do planejamento das atividatgenizacdo dos recursos e servicos, e,
ainda do processo decisorio de formulacéo, impléagéo e avaliacdo das politicas publicas
de competéncia do Estado. Todas estas atividagas\datender as necessidades da sociedade
ou de uma regido especifica, requerendo-se dessa fama estrutura administrativa e de
pessoal que seja possivel realizar e prestar vigsgR populacdo (PERES, 2015).

Para que a organizacao publica atenda as necessidadociedade, se faz necessario
gue seja administrada por um corpo de recursos fosngue, por sua vez, sdo criados pelo
Estado ou Municipio por meio de leis especificaga sna esfera do poder executivo
municipal, estadual ou federal (PERES, 2015).

No que tange a Administracdo Publica municipaltdel Rezende (2010) destacam
que a Prefeitura Municipal € uma instancia publezacterizada por desenvolver todas as
suas atividades com base na legislacdo que dispde a gestdo publica. Os autores trazem a
necessidade de a Prefeitura Municipal aproveitamoaas oportunidades que a Tecnologia da
Informacao proporciona, através da comunicacadfa@nmacao, pois € fundamental que o
servidor publico conte com informacfes gerenciaissgatégias apropriadas para que a
populacdo do municipio tenha um atendimento dedpds.

A gestdo do municipio tem como desafio constargstauturacdo e disponibilizacédo
de informacdo para colaborar nas decisdes da agtraigdo publica, assim como elaborar e
controlar o planejamento estratégico municipalh@ldo com os anseios dos cidadédos. O
modelo de gestdo adaptada da iniciativa privada @aneio publico é uma alternativa para o
enfrentamento desses desafios. Esse modelo baseé@tdilizacdo estratégica da tecnologia
da informacao, proporcionando ao gestor publicoitnm@tao da execucdo estratégica, dados
para a tomada de decisdo, dominio dos processgesi@ municipal e gerenciamento do
relacionamento com os cidadaos (LEITE; REZENDE (201

Em uma Administracdo Publica, a perspectiva fineacérnece sustentacdo as
demais perspectivas, especialmente na Gestdo dersBecHumanos, pois ao ter maior
capacidade financeira, a administracédo publicarexs capacidade para capacitacdo de seus
funcionarios e aprimoramento da gestao, que posemuéncia, os funcionarios capacitados
percebem a necessidade de racionalizar os recorsarsiados para o atendimento ao cidadao
e a melhoria da gestéao, conforme afirma Leite eeRdz (2010).

Lacombe e Chu (2008) ao referenciar Wright e Mcmatkp92); Legge (1995)
afirmam que “parte da pesquisa académica sobresti@®ee Pessoas adota a abordagem

estratégica de Recursos Humanos, visando idemtificadesenvolver comportamentos
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necessarios a implementacdo da estratégia orgama#ic Nessa perspectiva estudos sobre
estratégias, praticas, processos e acdes preddesnamma determinada organizacdo pode
levar a evidéncias do modelo das praticas de mEumsimanos predominantes numa
organizacao.

Acreditando que as prefeituras municipais tém undetmde gestdo de pessoas com
caracteristicas proprias é que este estudo angisigas que caracterizam 0s processos da
Prefeitura Municipal de Itapora-MS para respon@eo snodelo de da gestdo de pessoas tem

caracteristicas de um modelo tradicional ou egfiaié
1.1 Problematica

A Administragao de Recursos Humanos tem sido remoda como a atividade que
tem a finalidade de disseminar a cultura organiwei a0s membros internos, executar
processos internos, estimular e promover o crestone aperfeicoamento das pessoas, seja
numa organizagdo publica, privadas ou do tercedtors Ao tratar sobre a importancia e
finalidades da gestdo de pessoas, Marques (20i®pajue “a gestdo de pessoas € também
responsavel pela disseminacdo da cultura organizacitendo conhecimento de todos os
processos internos, e 0os mecanismos de funcionantmd® elementos que compdem a
empresa, seja ela publica ou privada”.

Ao tratar da pratica de recursos humanos, Wrigltmithan, (1992) e Legge (1995)
recomendam identificar a cultura organizacional @odtica de pessoal, desenvolvendo
comportamentos imprescindiveis a implantacdo deatégia para gestdo de pessoas da
organizacdo. Nessa perspectiva, estes estudos vantdéncias que existe um modelo de
praticas de recursos humanos predominante em gaaipacao.

Quanto a Gestado de Pessoas na Administragcdo Mahitipite e Rezende (2010)
afirmam que a Prefeitura Municipal é uma instangifblica, e por suas caracteristicas
desenvolvem suas atividades com base na legislagc@odispde sobre a gestdo publica.
Sendo assim, os autores ainda enfatizam que a npseaaplicar um modelo de gestédo de
pessoas, e que diante da rigidez da legislacaanakgyyrefeituras desenvolvem préticas de
gestao tradicional, e outras voltadas para o @amejto estratégico.

Este estudo estabelece como pergunta inicial dgu@es Qual o modelo de
administracdo de recursos humanos que predomiRaef@itura Municipal de Itapord-MS? E
o0 modelo estratégico ou o tradicional?
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1.2 Objetivos
1.2.1 Objetivos Gerais

Analisar se modelo de administracdo de recursosahasn que predomina na

Prefeitura Municipal de Itapora — MS é estratégiadradicional.
1.2.2 Objetivos Especificos

1 — Identificar os processos, as técnicas e assagéeadministracdo de recursos
humanos existentes na prefeitura,

2 — Verificar se a administracdo de recursos husasta vinculada ao planejamento
estratégico da prefeitura

3 — Analisar se a administracdo de recursos humsea@aracteriza por um modelo

estratégico ou tradicional.

1.3 Justificativa

Ao analisar o modelo de administragcdo praticado yoa organizagcdo busca-se
primeiramente identificar as suas praticas, prasgsacdes e politicas predominantes.
Mintzberg (2003) afirma que as organizacbes de mgelal tém um modelo de gestao
predominante, contudo o mesmo pode ter caractadstindas de outros modelos, é possivel
gue uma organizagao seja capaz de percorrer deagi@lonpara outro.

Partindo-se do pressuposto que a administracéecdesos humanos pode influenciar
todas as acdes na organizacao, torna-se impregaindintificar as praticas que caracterizam
uma gestao estratégica ou as praticas que cararterima gestdo tradicional de recursos
humanos.

Essa pesquisa se justifica no contexto da admagiétr de recursos humanos da
Prefeitura Municipal de Itapora-MS, no momento eme qos resultados apresentam
contribuicbes para ampliar conhecimentos sobrestégale pessoas, suas caracteristicas e
formatos em uma prefeitura municipal de um pequenaicipio. Outra contribuicdo que o
estudo proporciona é o fornecimento de conhecimaat® a prefeitura a respeito da realidade
e caracteristicas de seu modelo de administracdiecdesos humanos pelos olhares de seus
gestores, de forma se necessario, essa prefedusr uma base para redefinir suas politicas e
estratégias, para que possa inovar melhorar sbas agambém o atendimento a sociedade a

que serve.
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2 REVISAO TEORICA
2.1 Gestao de Pessoas

As organizacbes predominam em ambientes complexaesafiadores, que exigem
delas eficazes modelos de gestdo de pessoas pangal seus objetivos. Entende-se que a
Gestao de Pessoas trata de um conjunto de esfiempds principal objetivo controlar um
grupo de pessoas que visam atingir objetivos iddais ou coletivos (LACOMBE;
HEILBORN, 2003). Nesse contexto, Lacombe e Heilb(@003) entendem que gestdo de
pessoas nas organizacbes € o conjunto de atividgukestem como obijetivo: planejar;
organizar; dirigir; coordenar e controlar as taseda um grupo de pessoas que se unem para
atingir um resultado comum. Conforme define Chiateri2008):

“a Gestdo de Pessoas é a funcdo que permite hocatd@io eficaz das
pessoas - empregados, funcionarios, recursos hwneentos ou qualquer
dominacdo que seja utilizada - para alcancas ctieh§ organizacionais e
individuais. Os nomes como departamento de pessgaldes industriais,
recursos humanos, desenvolvimento de talentostatdpimano ou capital
intelectual - sdo utilizados para descrever a wi@ddepartamento ou equipe
relacionada com a gestéo de pessoas. Cada quslrdfdee uma maneira de
lidar com as pessoas. O termo Administracdo de rResiHumanos (ARH)
ainda é o mais comum de todos eles”. (CHIAVENATQ02p.11).

Quanto aos objetivos da gestdo de pessoas nazaganj Chiavenato (2010) afirma
gue estes objetivos sdo varios, e 0s mesmos dewatmibelir para a eficacia organizacional,
através dos seguintes meios: ajudar a organizagdcaacar seus objetivos e realizar sua
missao; proporcionar competitividade a organizapéaporcionar a organizagcdo pessoas bem
treinadas e bem motivadas; aumentar a autorreabza@ satisfacdo das pessoas no trabalho;
desenvolver e manter qualidade de vida no trabaltiatinistrar e impulsionar a mudanca; e
manter politicas internas éticas e comportamertialsoente responsavel.

Sobre os desafios da Gestdo de Pessoas, Sull (AQ08ue é preciso analisar as
pessoas em uma organizacado como parceiras, eicprai mesmas para fazer com que a
organizacdo alcance os resultados esperados por daeseu trabalho e emprego de suas
competéncias, atividade essa, que requer dos adradores. De acordo com Gongalves
(1997) é primordial romper com o passado, desbgade alguns conceitos e experiéncias
habituais, e buscar resultados criativos, ampliandesempenho da area de gestao de pessoas
para uma perspectiva estratégica. Para o autorsgevecar no futuro, e deixar de lado
diversas experiéncias tradicionais, buscando sekigfiovadoras e tecnoldgicas que se
aplicam na area de gestdo de pessoas.

Quanto as atividades tradicionais de uma estrutlgagestdo de pessoas na
organizacao, Albuquerque (2002); Ribeiro (2005)ia@énato (2010); Gongalves (1997); Sull
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(2003), sdo unanimes em indicar as atividades deuteanento e selecdo de pessoal,
capacitacado profissional e o plano de cargos eriegladesenvolvimento de pessoal,
planejamento; avaliacdo de desempenho.

No que tange as dificuldades enfrentadas pela Gédst®essoas, para Ribeiro (2005)
no século XXl o departamento que desenvolve addaties de Gestdo de Pessoas na
organizacdo tem enfrentado diversos problemasntatitea gerir as pessoas e contribuir para
que organizacdo alcancar seus resultados, parardRi@2®05, p. 05) “os profissionais de
gestdo de pessoas participam dos desafios maraméds da organizacédo e contribuem para o
alcance dos objetivos organizacionais e individuaeconhecendo, portanto, que as pessoas
sao importantes para a organizagéo alcancar ssuitados e que, a Gestdo de Pessoas deve
se responsabilizar pela administracdo destas. Rlaia (1998, p. 1): “As organizacdes
competem crescentemente com base em seus atiglecinais.” Afirma ainda Klein que “é o
capital intelectual das empresas, seu conhecimenfmeriéncia, especializacdo e diversos
ativos intangiveis, ao invés de seu capital tandisieo e financeiro”. (KLEIN, 1998, p.1).

Verifica-se que os desafios da administracdo deirses humanos devem ser
desenvolvidos no contexto da administracdo do &laipiielectual evidenciando a necessidade
de se ter uma administragdo de recursos humanas desmenvolver 0s processos desta
administragdo previstos por Albuquerque (2002); eRtb (2005); Chiavenato (2010);
Gongalves (1997); Sull (2003).

2.2 Processos de Administracdo de Recursos Humanos

Cada empresa tem sua particularidade na admiréistrd€ recursos e caracteriza-se
pelos processos, préticas e acdes que desenvodveqdratar, manter, desenvolver e reter as
pessoas (RIBEIRO, 2005). Para Albuquerque (200@giR (2005); Gongalves (1997); Sull
(2003), Dalmau e Benetti (2009), Chiavenato (2@L.Dypes (2013) indicam a existéncias dos
processos de administracdo de recursos humanatewivse em: recrutamento de pessoal,
selecdo de pessoal, desenho de cargos, avaliacdalesempenho, recompensas e
remuneracdo, beneficios, desenvolvimento, mudaryggene no trabalho, seguranca no
trabalho, qualidade de vida no trabalho e banatedes.

No que tange ao Recrutamento de Pessoal, Mene@&4)(afirma que é o meio
utilizado pelas organiza¢gbes que buscam pessoparpdas para uma possivel selecdo, e que
possam apoOs essas etapas ingressar e ocupar wmaasgganizagdo. Assim, entende-se que
recrutamento se caracteriza porta de entrada pareira do candidato na organizacdo. De

acordo com Chiavenato (2005, p. 197) o “recrutamedtum conjunto de técnicas e
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procedimentos que visa atrair candidatos poteneratenqualificados e capazes de ocupar
cargos dentro da organizagao”.

Quanto ao processo de selecdo de pessoas, Ch@ae0ab) diz que as mesmas
praticas desenvolvidas nesse processo atuam comdilttom possibilitando que apenas
aquelas pessoas que mostrarem as caracteristegjadies pela organizacao irdo integrar-se
na mesma. Esse filtro se caracteriza pela escalfeohem certo para o cargo certo. Os que
mais se destacarem na selecéo ficam com a vagaCRevenato (2005 p. 205) “a selecdo de
pessoal é um sistema de comparacao e de escolad@ome decisdo). Para tanto, ela deve
necessariamente apoiar-se em algum padréo oucigma alcancar uma certa validade na
comparacao”. Marras (2011, p. 65) complementa dizejue a sele¢cdo de pessoas € “uma
atividade que tem por objetivo escolher, sob mdogil® especifica, candidatos a emprego
recebidos pelo setor de recrutamento, para o aemidd das necessidades internas da
empresa’”.

O desenho de cargos ou tradicionalmente chamaddesericdo de cargos, € um
meétodo para que se possa desenhar um cargo,zsntidio trabalho por meio de tarefas que
sao indispensaveis para desempenhar um cargoeréstcd. O desenho de cargos envolve as
caracteristicas do cargo, as qualidades do ocupagduturas recompensas.

Para Ribas e Salim (2013) o mesmo busca especdianétodos de trabalho em
relacdo aos demais cargos, em busca da satisfagamizacional, e também procura
descrever como 0s cargos estdo estruturados éuiidbs, e como deverdo funcionar em
relacdo aos demais. De acordo com Chiavenato (300802), “o desenho do cargo é a
especificacdo do conteudo, dos métodos de trabaltias relagcbes com os demais cargos, no
sentido de satisfazer aos requisitos tecnolégioagnizacionais e sociais, bem como aos
requisitos pessoais de seu ocupante”.

O processo de avaliacdo do desempenho, consisteatiddades de avaliar o
comportamento individual e grupal dos colaboradai®sima organizagéo, proporcionando
um grande crescimento tanto pessoal quanto prafigsi(FRANCA, 2009). Para Franca
(2009, p. 116) “a avaliacdo de desempenho, deage@hpresas, tem como meta diagnosticar
e analisar o desempenho individual e grupal dosidmdrios, promovendo o crescimento
pessoal e profissional, bem como melhor desempenho”

Para se avaliar o desempenho das pessoas na aggemiXavier (2006) afirma que a
avaliacdo de desempenho devera ser realizada pgldggestor, sendo necessario que seja

avaliado regularmente seus subordinados e a eqOgenstrumentos e procedimentos de
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avaliacao, de acordo com Moraes e Iguti (2013) posie dividir em dois: uma autoavaliagao
e uma avaliacdo externa, sendo esta Ultima realiaadvés de entrevistas e questionarios.

O processo de recompensas e remuneracoes, pake@im (1999, p. 222) significa
“0 pacote de recompensas quantificaveis que umdnado recebe pelo seu trabalho”. Para
Chiavenato a remuneracdo constitui 0 mais impa@tanisto das organizagdes. Quanto
extensdo do conceito de remuneracéo para Orspi8ertLima (2015, p.10) a “remuneracao
€ parte do conjunto de recompensas que pode seecioie@ pelas organizacfes. As
recompensas atendem as expectativas e as necessiladpessoas”. Podem ser tradicionais
ou estratégicas.

Quanto aos beneficios, estes referem-se a cexdusifms e vantagens que as pessoas
tiram das organizacdes, para Chiavenato (1999 p.23d4as vantagens concedidas pelas
organizacdes podem ser a titulo de pagamento adlcitos salarios, a totalidade ou a parte
de seus servidores. A palavra beneficio envolvepeeralgum tipo de benfeitoria que o
individuo podera desfrutar. Os beneficios sdo démaains como um grupo de programas e
planejamentos disponibilizados pelas organizacéesgegundo Marras (2001) eles estao
complementando a estratégia de salarios, 0 mesmia @ compor a remuneracao de cada
servidor.

O processo de treinamento, este € um processonéiste que tem como objetivo
proporcionar a aquisicao de habilidades, regrasneeitos, que provenham em uma evolucao
da adaptacao entre as caracteristicas dos sewig@agexigéncias dos papéis funcionais.

Milkovich e Boudreau (2000) definem o processorémamento sendo “um processo
sistematico adotado para promover a aquisicdo D#ideaes, regras, conceitos ou atitudes
que resultem em uma melhoria da adequacdo entrarasteristicas dos empregados e as
exigéncias dos papéis funcionais de uma pessodLK@®VICH E BOUDREAU, 2000, p.
338).

No contexto organizacional, para Marras (2011 4/) b “treinamento é um processo
de assimilacao cultural em curto prazo que reestes conhecimentos, habilidades e atitudes
relacionados diretamente a execuc¢ao de tarefasoa atimizacéo no trabalho”.

O processo de desenvolvimento, é considerado campracesso de longo prazo na
organizacdo; compara Milkovich e Boudreau (200B38) o desenvolvimento de pessoas
busca aperfeicoar as habilidades pessoais para quganizacdo tenha pessoas diferenciadas
e talentosas, capazes de desempenhar melhor suvdadas e se possivel calcar novos

cargos. Para Marras (2011, p. 169) o desenvolviménto responsavel por despertar as
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potencialidades de um colaborador com talento, ifiedo que essas aflorem e cresgcam até o
nivel desejado de resultados”.

O processo de comunicacédo, consiste as informagieslas e entendidas por dois ou
mais sujeitos em determinado ambiente. A comunicaigiiasse de um sistema relacional
entre pessoas, departamentos, unidades e orgagszaepara Kunsch (2003 p. 71-72).

O processo de higiene no trabalho refere-se aisgsatesenvolvidas pela organizacao
para cumprir a legislacdo, e garantir as pessoas bondicdes de saude fisica, mental e
seguranca no trabalho. As acdes deste processoassigciadas com as condi¢cdes ambientais
de trabalho que garantem a saude fisica e mentalme as condicbes de bem-estar dos
individuos (MATQOS, 2007).

Peixoto e Ferreira (2012 p. 16) conceituam a hgieo trabalho “como a ciéncia e
arte que se dedica ao reconhecimento, avaliac@nteote dos riscos ambientais (quimicos,
fisicos, biolégicos e ergondmicos) presentes ncadade trabalho”.

Para Matos (2007) “a higiene do trabalho compreendrmas e procedimentos
adequados para proteger a integridade fisica eatramtrabalhador, preservando-o dos riscos
de saude inerente as tarefas do cargo e ao amfigoteonde séo executadas”.

O processo de seguranca no trabalho, este € ontomje técnicas adotadas buscando
minimizar os acidentes no trabalho, e as doencapastnais. O mesmo busca também
proteger a integridade, e a capacidadeatslhodo trabalhador. Diz Chiavenato (2004) que:

“Seguranca do trabalho é o conjunto de medidasc@sneducacionais, médicas e
psicolégicas utilizadas para prevenir acidentesgr geliminando as condicdes

inseguras do ambiente, quer instruindo ou convelwas pessoas da implantacédo
de praticas preventivas”. (CHIAVENATO, 2004, p.438)

Silva (2012) complementa a definicdo de segurargdrabalho apresentada por
Chiavenato (2004) afirmando que “a seguranca doalina € uma atividade que busca
introduzir no setor produtivo, incluindo ai os tHiadores e a direcdo da empresa, conceitos
fundamentais sobre a prevencao de acidentes.

O processo ou acgdes para constituicdo de um bamaados é entendido como o
agrupamento de dados inter-relacionados onde ososeepresentam as informacgdes sobre
um controle especifico. Quando houver uma coletafdemacdes que tem 0 mesmo objetivo
podemos dizer que temos um banco de dados. Pamsd€R013), banco de dados: € o
conjunto de dados inter-relacionados, organizagngodma a permitir que sistemas de aplicagcéo
armazenem novos dados, encontrem dados armazersidoem seu conteldo, e excluam dados

indesejaveis por meio dos métodos precisos de miaggo e localizacdo”. (FEITOSA, 2013 p.1d
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banco de dados, para Marques (2016) é o agrupamansoquivo de informagdes de uma
pessoa na organizacao. Esses dados podem sexdadipara otimizagédo de decisdes ou para
promover acbes de avaliagdo desempenho, demigsétgniento, desenvolvimento, entre

outros.

2.3 Gestao Estratégica de Pessoas

7

A gestdo estratégica de pessoas € um tema muikenpee nos estudos em
administracéo, caracterizada de certa forma poresente, e pauta-se na juncéo de funcoes,
na distincdo de recursos e no alinhamento de cdaerpentos, conforme discorre Bianchi,
Quishida e Foroni (2017). Por um lado, as fundaeagéigs tedricas apoiam aspectos
multiplos como ambiente, processos e pessoas, po,0as interpretacfes estdo mais
centralizadas nas relacfes entre os processos estnategias, politicas e praticas, sendo que
essa constatacdo sugere uma lacuna de estudmmeld&i a implementacdo da gestdo de
pessoas conforme afirma Bianchi, Quishida e Fq&¥ii7).

O conceito de estratégia para Porter (1998), ésadbdisposta de um plano de acao
para melhorar e auxiliar a vantagem competitivaigh@ organizacdo. Assim, entende, que
todo modelo de gestdo que busca planejar, criaatégias voltadas para resultados
esperados, seja estratégico. Nessa perspectivesa® ia gestdo de pessoas, para Marques
(2016):

“A gestao estratégica de pessoas é resultado desérie de teorias relativamente
recentes da administracdo que demonstram as ro@essi de alinhar as
necessidades estratégicas da organizacdo commvdksmento das pessoas dentro
da empresa. A gestéo estratégica de pessoas érfeni@h para que a empresa possa
manter os colaboradores dos novos tempos maidegtaise motivados dentro da
organizacdo, criando mecanismos para reter os neslhalentos para parcerias
duradouras”. (MARQUES, 2016, p.02).

No contexto alta direcdo a Gestédo de Pessoas panaliG2008) esta relacionada aos

objetivos organizacionais.
2.4 Modelo de gestéao

Ao tratar sobre modelo de gestédo, Corréa (2009)ukz"Modelo tem sua origem no
latim Modulus que significa molde, forma, o termo ja foi utililtaem diversas areas, porem
sempre seguindo 0 mesmo conceito de algo que aeveeguido”. Para Pereira e Santos
(2001, p.47), o modelo de gestdo “é compreendidooco conjunto de principios, técnicas e
explicacbes que orientam a concepcdo e o modo rdeohamento de todos os elementos
constituintes de uma organizacao. Dividindo-se straggico, tradicional ou hibrido.
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O modelo tradicional é do tipo regulamentar, pidgore € genérico, e conforme
Souza (2015) “os métodos tradicionais de planejamns#o simples, mas inadequados para
analisar e acompanhar sistemas complexos. A mauw&g problemas administrativos,
econdmicos e sociais cai nesta categoria”.

Segundo Geraldo (2013) o modelo tradicional “temm@drase uma teoria do controle
de um sujeito sobre um sistema e que para suaaeadi exige um certo grau de controle”. O

“ A

autor ainda complementa, e diz que esse modelo danejamento “é,
evidentemente, autoritaria, determinista e, emmagmedida, positivista ja que as projecdes
sdo feitas na cabeca de um conselheiro distant,n§o estd4 obrigado a lidar com a

governabilidade e a incerteza”.

A gestéo tradicional de pessoas utiliza-se degasitradicionais conforme citadas por
Dalmau e Benetti (2009), Chiavenato (2010) e Lof#¥l3), que sao: recrutamento de
pessoal, selecdo de pessoal, desenho de cargtiag@vado desempenho, recompensas e
remuneracdo, beneficios, desenvolvimento, mudargyggene no trabalho, seguranca no
trabalho, qualidade de vida no trabalho e banatedes.

O modelo de gestdo estratégico estimula a impleag@atde praticas e solucdes
inovadoras para as organizagdes (RANGEL, 2017)sé&esntexto, surge a necessidade de
uma gestdo com desempenho mais articulado, dinaefietivo e critico no crescimento da
organizacdo. Para Rangel (2017) esse modelo “cenbem o0s objetivos da empresa, €
articulado, focado em resultados mensuraveis egagrelor as pessoas e ao negocio, sem
supervalorizar um sobre o outro”.

Quanto ao modelo de gestao estratégico, Rangel' (24 que esse modelo:

"também faz uma gestdo pautada em fatos, diagaodtic oportunidades e
avaliando resultados; participa de todas as tomattasdecisdo; tém dados
suficientes e seguros para implementacéo de naegsgmas; cultivam a confianca
entre os colaboradores e levam resultados posiéivimslos”. (RANGEL, 2017, p.
01).

Em suma, a gestdo estratégica diferencia da teadicdesde a forma de atuacdo no
cotidiano até o planejamento dos processos pettimeao setor de recursos humanos.
Enquanto o tradicional foca em procedimentos op@macs, como contratacao e treinamento
de funcionarios, o estratégico busca o alinhamee&ses procedimentos aos objetivos da
organizacdo. O estratégico procura trabalhar dedontegrada com os demais setores e, nao

isoladamente, focando apenas em suas atribuicéessd{IMPULSE, 2017).
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2.5 Gestao Publica

No que tange a gestédo publica, Harmon e Mayer (188fnhe-a como um ponto que
caracteriza um campo de percepcao e de trabalhoioeados as organizacOes tal que a
missdo seja de beneficio publico ou influencie em® Assim, estabelece -se que a Gestéo
Publica como a fungdo de todos individuos que ateamnome do povo, ou seja, da
sociedade. Os autores ainda enfatizam que a GBstdlica exerce suas funcdes de forma
legal cujas acbes tem resultados para os indiviewssgrupos sociais.

De acordo com Martins (2015), a Gestdo Publicana@aeira mais recente que aponta
a utilizacdo de praticas modernas na administraigicsetor publico, parte delas foram
importadas do setor privado e outras restauradagpdes da historia, e de acordo com o

autor outras foram desenvolvidas nas ultimas década
2.6 Gestao de Pessoas na Administracédo Publica

As pessoas tém um papel fundamental dentro dasipagées, tanto publicas quanto
privadas, e quando o assunto € capital inteleétwl suma importancia para a organizagao,
pois 0 mesmo esta ligado a gestdo de pessoas. Qusantata do setor publico a primeira
coisa que remete € a burocracia, demora e mauiratemo dos servidores publicos para a
populacdo. Entretanto, com a gestao de pessoaarboscorrigir esses problemas através de
estratégias, treinamentos e desenvolvimento deglessiscando melhorar os resultados da
organizacdo e o0s niveis satisfatorios dos sendderelos cidaddos do municipio (LIMA,
CARNEIRO, 2015).

Para Lima e Carneiro (2015):

“ao perceber a grande importancia das pessoas ema&cins, as organizagoes,
publicas ou privadas, tém mostrado bastante irgergeanto a questdo do capital
intelectual. No setor publico, o que se vé sdoarsat0es dos cidaddos/usuarios
sobre o mau atendimento. Dada a importancia aitaiscoes, pressupde-se que essa
deficiéncia no atendimento advém, muitas vezes, falo de ndo ter, na
Administracao Publica, um sistema de gestdo deopessm que se busque, através
de treinamentos e desenvolvimentos, trabalhar @@e®r competéncias na busca
de melhores resultados que satisfacam aos usudgiasn modo geral” (LIMA;
CARNEIRO, 2015).

Quanto a Gestdo de Pessoas a ideia que prevalegeapapessoas gque nao se
aprofundaram em estudos sobre o setor é de quesmanengloba basicamente apenas
atividades de rotina. Um exemplo claro seria agdades que estao visiveis para os cidadaos
e servidores como pagamentos, contratacdo e demiap@sentadoria e férias para os
servidores da organizacdo. A maioria dos oOrgdodigmgbtrabalham de maneira limitada,
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fazendo apenas o basico para atender a populagddaemais que isso. E com isso acaba
gerando uma viséo negativa dos érgéos publicosgsgrassoas (LIMA; CARNEIRO, 2015).

De acordo com Bassotti, Pinto e Santos (2015) aadconi (2005) o papel
tradicional desempenhado pelo Departamento de Rexutumanos, dos governos e das
organizacbes publicas no Brasil, enfatiza duas &esic “0 processamento de tarefas
administrativas relacionadas aos pagamentos e emsfibios, bem como a proposicdo de
regras e regulamentos (...) ficando conhecida coejartamento de pessoas [ou DP]”
(BASSOTTI; PINTO; SANTOS, 2015 p. 75 apud MARCONIOB, p. 330-331).

No que tange a Gestdo de Pessoas, faz-se impriestiddstacar os seis processos
basicos, que de acordo com Chiavenato (2008 pad&) Brocesso de Agregar Pessoas,
Processos de Aplicar Pessoas, Processos de Resanpessoas, Processos de Desenvolver
Pessoas, Processos de Manter Pessoas, e Procebbositbrar pessoas.

Quanto a Gestdao Moderna de Pessoas, de acordo etim(RD16, p.01) "a moderna
gestdo de pessoas € composta por um conjuntoddtedge processos dinamicos e interativos
que planejam, organizam, dirigem e controlam oallab e a atuacdo das pessoas na
organizacao".

O equilibrio no controle de todos esses processfazsindispensavel, de acordo com
Chiavenato (2005) ocorrendo, portanto, uma necadsidle umBalanced Scorecard para
integrar todos eles. No momento em que um proce$siho, ele envolve todos os demais. O
autor enfatiza ainda que, todos esses processqia@ados de acordo com as obrigacdes
das consequéncias ambientais externas e das céns&gl organizacionais internas
conquistar a melhor compatibilizacdo entre si. Essdelo estratégico contempla evidéncias
de um modelo estratégico de Administragdo de Resukumanos que estabelecem os
seguintes processos e praticas de administracé&rdesos humanos.

A Administracdo Publica tem como principios nortead, a legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e eficeeno que tange a busca de solugdes
praticas para as necessidades da coletividadee Nietesim, a Gestdo de Pessoas no ambito
publico caracteriza-se por um papel estratégicis, pocura alinhar os objetivos estratégicos
da organizacdo com as politicas de desenvolvimdatpessoas (GEMELLI; FILIPPIM,
2010).

Quanto a Gestdo de Pessoas na Administracdo PuBleraelli e Filippim (2010)
afirmam que a mesma nao pode ser visualizada smokadte das demais areas que envolvem
a Gestéo Publica, enfatizando que a Gestdo dedessoessita de planejamento para que se

desenvolva ndo somente na parte burocréatica, md®ta na articulacdo de mecanismos de
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capacitacao de servidores, proporcionando, dessefanelhorias na qualidade do trabalho e

atendimento a sociedade como um todo.
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3 METODOLOGIA
Esta secdo apresenta os procedimentos metodologiemsoram adotados para a
identificacdo dos processos, praticas e acdes miadates na Prefeitura Municipal de

Itapora.
3.1 Tipos de Pesquisa

Esse estudo caracteriza-se como estudo exploratfesrritivo e de campo. Para
Ciribelli (2003, p. 54), “a pesquisa descritiva guela onde os fatos sdo observados,
registrados, analisados, classificados e intempostasem que haja a necessidade de o
pesquisador interferir neles”. Assim, neste estadmesquisa descritiva caracteriza-se como
um meétodo essencial para a identificacdo dos psosegraticas e acdes na administracao de

recursos na prefeitura.
3.1.2 O Estudo Exploratério

O estudo exploratério € uma estratégia que penoiter conhecido um fenémeno
com maior detalhe. Para Santos e Candeloro (2008),p‘esse tipo de pesquisa com
delineamento exploratorio, antecede investigac@esndior félego, como dissertacdo ou
tese”.

Esta estratégia foi adotada por permitir a ides@féo das caracteristicas do modelo
de gestao da prefeitura, sendo necessario visgasnriais, pesquisa documental e entrevista
junto os agentes publicos.

3.2 Natureza da pesquisa

Este estudo € de natureza qualitativa, uma vebgs®ou identificar, as caracteristicas
das praticas de gestdo na prefeitura municipatajmia. Adotou-se essa abordagem neste
projeto pela possibilidade de por meio da analiseuchental, e de discurso utilizar as
informacdes identificadas em documentos da preéeitl por meio das expressdes colhidas

por meio da entrevista pessoal.
3.3 Estratégia de pesquisa

A pesquisa caracteriza-se como um estudo de casajual foi realizada uma

investigacdo empirica na Prefeitura Municipal dggdrd. Para Yin (2015), a estratégia do
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estudo de caso é uma das varias maneiras de realizn pesquisa nas ciéncias sociais,

possibilitando uma investigagédo com profundidademuerso.
3.4 Universo do estudo

O universo de estudo é a Prefeitura Municipal dedtd, situada no municipio de
Itapord, pertencente ao estado de Mato Grosso ldd\ Sidade tem uma populacdo estimada
de 23.220 habitantes (IBGE 2016).

3.5 Instrumento de coletas de dados

A coleta de dados segundo Lakatos e Marconi (19887p € uma etapa da pesquisa
em que se inicia a ampliacdo dos instrumentos Edbe, e das técnicas selecionadas, a fim
de efetuar a coleta dos dados previstos. Quant@racedimentos para a coleta dos dados
primarios, foi utilizado o roteiro estruturado derguntas para fazer a entrevista em
profundidade com os servidores. Para a realizag# ahtrevistas, foram inicialmente
contatados quatro gerentes municipais. Apés o tmrgassoal apenas trés liberaram as
entrevistas, onde apenas um gerente respondeeimrdé perguntas. Os demais preferiram
que seus assistentes de administracdo respondeBsguis disso foram agendados os
horarios para as entrevistas.

Por solicitacdo dos gerentes os seus nomes forasermpados, ndo sendo permitida a
publicacdo, e gravacdo das entrevistas. Os dadomddios sobre a legislagdo, e dados
especificos dos setores foram coletados em docomefitiais e legislagées do municipio.

3.6 Tratamento dos dados

3.6.1 Forma e tratamento de dados

Os dados primarios e secundarios foram tratad@st@ehica da Andlise de Conteudo,
segundo orientagbes nas perspectivas de Bardirb)1®8de estabelece que andlise de
conteudo é uma técnica de analise que consistéeemum conjunto de técnicas de analise
das comunicacdes visando obter, por procedimergtesTgticos e objetivos de descricdo do
conteudo das mensagens, indicadores (quantitativosdo) que permitam a inferéncia de
conhecimentos” (BARDIN, 1995, p.42).

Por se tratar de uma investigacdo qualitativa, paaaalise dos dados foram criadas
posteriormente a estruturacdo do texto das entasvés categorias de analises. Foram criadas

10 categorias de andlises, para analisar os paxasmforme apresentadas no Quadro 01.
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Categoria de Analise

Referéncia

Perguntas

Recrutamento de Pessoal

Menezes (2014);
Chiavenato
(2005)

1- A prefeitura faz recrutamento de seus servidotessta
atividade é terceirizada?

2- Quais sdo as etapas que a prefeitura adotargangar
(convidar pessoas) para participar do processo
recrutamento?

3- A prefeitura tem uma equipe de pessoal que gleban
as acdes para anunciar vagas, receber curricelesjanar
candidatos?

4- A prefeitura desenvolve manuais, politicas oumas
para efetivar o recrutamento de pessoal?

5- Ha planejamento de pessoal na prefeitura?
planejamento esta alinhado com o planejamentotégicta
da prefeitura?

6- O perfil dos servidores a serem contratados
definidos por processo de descricdo de cargos
planejamento de recursos humanos?

Selec¢éo

Chiavenato
(2005);
Marras (2011)

7- H& uma equipe especializada para selecionaidzsnd
apos o recrutamento e selecédo?
8- Quais técnicas de selecéo a prefeitura geradmeitiza
para escolher seus servidores?
9- Para a selecdo do candidato ha um perfil preaiden
estabelecido?

de

Este

sao
ou

Desenho de Cargos

Ribas
(2013);
Chiavenato
(2008)

e Salim

10- Quanto ao desenho de cargos necessarios papbc
a sua geréncia como eles séo descritos?

11- Os servidores municipais tém conhecimento
mesmos e se apropriam da descri¢do de cargo?

12- A descricdo de cargos é desenvolvida por eq
prépria?

13- Para o desenho do cargo do servidor é levadomata
0 planejamento estratégico da prefeitura?

dos

uipe

Avaliacdo de Desempenho

Franca  (2009)
Xavier (2006);
Moraes e Iguti
(2013)

14- H& na prefeitura procedimentos para avaliareidor?
15- Quais instrumentos sao utilizados? Quais métado
adotados para avaliar?

16-Os fatores adotados para avaliar o servidor
planejados em conjunto com o setor de recursos s
ou depende da iniciativa do gerente?

17- Ha uma pessoa responsavel em cada ger
municipal para avaliar o desempenho de cada se®vid(g
de quanto em quanto tempo ¢é feita essa avaliagcdo?
18- Os servidores sdo avaliados individualmentgelo
grupo de producédo em cada gerencia municipal?
19-Como a prefeitura utiliza os resultados dasiay@s
de desempenho do servidor?

20-Ha envolvimento da sociedade na avaliacédo
desempenho do servidor?

sao
a

encia

de

Recompensas
Remuneragéo

Chiavenato

£(1999); Orsi,
Bertoia e Lima
(2015)

21- Como séo elaboradas as recompensas e remues?
Os gerentes municipais tém participacdo na detegém
dos salarios?

22- Quais fatores incluem para uma melhoria ne
remuneracdes mensais?

23-Como estd estruturado o sistema de salarig
recompensas?

24- A remuneracdo e recompensas dos servidores

aco

5Sas
S €

esta

alinhada com o plano de carreiras?

continua

Quadro 01— Categorias de analise dos processos
Fonte: Elaborado pelo autor
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Categoria de Analise

Referéncia

Perguntas

Beneficios

Chiavenato
(1999); Marras
(2001)

25- Quanto aos beneficios 0 municipio tem um reg

ime

proprio de previdéncia, ou trabalha com a do gavern

federal?

26- Esse regime proprio de previdéncia funciondrdeso
departamento de recursos humanos, ou tem
departamento exclusivo separado para atender
servidores municipais?

Treinamento
Desenvolvimento

Milkovich e
Boudreau (2000)
Marras (2011)

27-Em se tratando do treinamento e desenvolvimbéat
um programa de capacitacao para os servidores?
28-Esse programa € exclusivo do municipio ou
terceirizado?

29- Como séo identificadas as necessidades darneimto
para os servidores? H&4 um planejamento por parse
gerentes municipais?

30-Os programas de treinamento estdo alinhados @
plano de carreira do servidor?

31-Os programas de treinamento estdo alinhadosas
programas de qualidade no atendimento a sociedade?
32-Como séo avaliados os treinamentos? Ha envahan
do servidor ou da sociedade sobre o0s servicositkrsh

Higiene no Trabalho

Peixoto e Ferreira
(2012); Matos|
(2007)

|

33- Em relacédo a seguranca no trabalho existe @ssop
responsavel capacitada para fiscalizar os sensdtusante
o periodo de trabalho?

34- Ha programa de qualidade de vida do servidor?
35- H& monitoramento da salde do servidor?
36-Quiais as iniciativas para garantir a saudesfisimental
do trabalhador? Ha programas? Como surgem?

Relacdes com o Sindicato

Montana e
Charnov (2006);
Masiero (2007)

37- Existe um sindicato no municipio exclusivamegrdea
o0 servidor municipal?

38- Quando ha um problema a ser resolvido pelacsital
0s gerentes municipais participam das discussdas8sD
envolve diretamente o Prefeito e os servidores?

Sistema de

Gerencial

Informaca

oFeitosa

(2013)
Marques (2016)

39- A prefeitura tem sistema de gestdo de sens@oEsste
banco é fisico ou virtual?

40- Os servidores tem acesso a esse banco?
informagcBes podem acessar? Qual as finalidadese
sistema?

41- Este sistema esta integrado com todos os orgé
somente centralizado na Administracdo de Recu
humanos?

um
0s

o)

do

hm

m

Quais
less

DS

ISOS

continuacéo

Quadro 01— Categorias de analise dos processos

Fonte: Elaborado pelo autor
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 Caracterizacao da Prefeitura de Itapora

O municipio de Itapora pertence a Microrregido dan@e Dourados, e faz limite com
as cidades de Dourados, Douradina, Maracaju e RiwaBte, conforme mostra a Figura 01.

A populacdo de ltaporda € de 23.220 habitantes ooefdBGE (2016), a area da
unidade territorial é de 1.321,811 kmz, a densidbtaografica no ano de 2010 era de 15,79
hab/km2. O municipio de Itapord tem um IDHM — irelide Desenvolvimento Humano
Municipal de 0,654 e um total de pessoal ocupada. 828 pessoas (IBGE, 2016).

Maracaju

[267] 163

[Ms157] Fazenda
Ms-162 | Trigngulo

15164

[Ms-a57]

Rioc Brilhante

[Msa7a

Fazenda
Oura Verde

MS-468 |

[msara]

[ ltapord
MS270 =E

[ms158 ] =

Dourados

®.
(s3] lae3]

(R

M5-156 % Culturama

baes] [MEa7]
[Ms-579 | |3ea]

Fatima do Sul

Figura 01 —Mapa da cidade de Itapora-MS
Fonte: Google Maps, 2017

A Prefeitura Municipal de Itapord esté localizadanmunicipio de Itapord, estado de
Mato Grosso do Sul. Conforme os servidores da Gexedunicipal de Administracdo e
Gestao, ndo existe uma lei ou decreto especifiatridedo da Prefeitura, pois apos a criacdo
do municipio de acordo com a lei n° 659 de 10 deméro de 1953, foi nomeado o Senhor
Durval Gomes da Silva para administrar 0 municii® as primeiras eleicbes. Em 31 de
Janeiro de 1955, tomou posse o primeiro prefegdoepelo povo: Senhor José Teixeira da
Silva (ITAPORA, 1996).
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Sua estrutura administrativa atualmente na Ge€i&@/2020 do Prefeito em exercicio
Marcos Antonio Pacco, se divide, conforme mostfagara 02, em Gerencia Municipal de
Administracdo e Gestdo, Gerencia Municipal de Réemento e Financas, Gerencia
Municipal de Educacéo, Gerencia Municipal de Sd@dlelica, Gerencia Municipal de Acao
Social, Gerencia Municipal de Obras Publicas, GBeeMunicipal de Servicos Urbanos,
Gerencia Municipal de Industria e Comércio, Gerenigunicipal de Turismo, Cultura,

Esporte e Lazer e Gerencia Municipal de Desenv@amtmRural e Sustentavel.

Prefeito Municipal

. . . . Geréncia
Geréncia Geréncia - - - - . Geréndia Geréncia L

- - Geréncia Geréncia Geréncia Geréncia Geréncia Municipal de
Municipalde | | Municipalde

. . . . . Municipal de Municipalde Desemvalviments
bsaminisiracio| praneamenod Municipalde | | Municipalde | [Municipalde | | Municipalde Municipalde

N . Educagdo | [SaudePublica] | Ac3oSocial | | Obras Publicas | Eervicos Urbanos \ndugtrlf:ie [Lrismo, (Ll Rurale
eGestéo Finangas Comercio Esporte e Lazer Sustentavel

Figura 02 — Organograma da Prefeitura Municipal de Itapo&i-M
Fonte: Elaborado pelo autor

A prefeitura de Itapora tem em 2017, 415 servidargsivos, 327 contratados,
somando um total de 742 funcionarios. A princigalidade da prefeitura € a Administracao
Direta. A Administracdo de Recursos Humanos naeRuweé esta ligada a Geréncia
Municipal de Administracao e Gestao.

Referente Gestdao de Recursos Humanos, o recrut@amselecdo, manutencgéo,
desenvolvimento, seguranca e avaliacdo de seus@®y é realizado na prefeitura por uma
area especifica, e a mesma é responsavel por esdpocessos e atividades para divulgar,

empossar, remunerar, desenvolver e garantir aasgados servidores.
4.2 Perfil dos entrevistados

Foram entrevistadaguatro profissionais na prefeitura, dois delesm@een pessoas, e
os demais apenas auxiliam no gerenciamento. Trgs @atraram por meio de concurso
publico, e apenas um foi contratado no ano de 2@s.servidores efetivos sdo o0s
entrevistados E1, E3 e E4, enquanto que o E2 éatado.
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Os entrevistados E1 e E4 estdo lotados na Ger&hamcipal de Administracéo e
Gestédo, enquanto que o entrevistado E2 esta nacefdunicipal de Educacéo, e o E3 na
Geréncia Municipal de Administracéo e Gestao.

No que se refere ao cargo ocupado, o entrevisiElde E2 sao Assistentes de
Administracdo, enquanto que o E3 é Gerente Muricipdlanejamento e Financas, e o E4
Diretor do Departamento de Recursos Humanos.

A maioria dos profissionais respondentes estdoreteifura ha mais de 10 anos, e
apenas um respondente tem menos de 5 anos. Quaescodaridade, somente um
entrevistado nao tem Ensino Superior Completo.

Pode-se verificar também que metade dos entreusstinm subordinados sob sua
supervisdo, sendo o entrevistado E3 e E4, com 182eservidores sob responsabilidade,

respectivamente.

4.3 Categoria de Analise de Recrutamento de Pessoal

Esta secdo apresenta a analise dos dados refegierdéesgoria que analisa 0 processo

de recrutamento e planejamento de pessoal evidkrscieo Quadro 02.

Categoria Dados

« A forma de recrutamento para o servidor € o concBiglico. Para os contratados ndq ha
recrutamento por meio de Concurso Publico. (E1H32E4)

e A etapa do recrutamento consiste no anuncio da, vaigeando pela divulgacédo da vaga,
andlise do curriculo.

* Na&o héa equipe especializada para fazer recrutam@itpE?2)

* As normas do recrutamento e legislacdo pertinesdtepublicadas por meio de resolucpes
ou editais (E1, E2, E3).

e Haum planejamento de pessoal (E1).

Recrutamentg * O perfil dos servidores a serem contratados sé&aide$ por Processo de descricdo dos
cargos (E1, E3).

e O recrutamento decorre do planejamento pessoaespaealinhado com o planejamento
estratégico da prefeitura (E2).

« A empresa contratada para realizar o concurso méspeelo andncio das vagas (E3).

« Nao se trabalha com terceirizacdo (E4).

« Os manuais, politicas e normas sdo desenvolvid®$amm de Cargos e Carreiras (E4).

e Os servidores a serem contratados sdo definidoscdelo com o resultado da proyva
titulos e conhecimento ao cargo pleiteado (E4).

Quadro 02Categoria de Analise de Recrutamento de Pessoal
Fonte: Elaborado pelo autor

No que tange ao Recrutamento de Pessoal, Mazoevezdin (2000), conceituam essa
atividade como um processo adotado pela organizagé@oatrair pessoas para participarem
do processo para preenchimento de vagas dispanAgssm, ao iniciar o recrutamento a
organizacdo tem como objetivo atrair um numeroskdério de profissionais com as

caracteristicas desejadas disposto a vagas dig®niv organizacao.
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Os dados do estudo constantes no Quadro 02 mogtranpara o recrutamento de
servidores na Prefeitura de Itapord adota a pralécaoncurso publico, que compreende
provas e titulos para investidura. Este concurspspa vez, é coordenado por uma empresa
terceirizada, sob supervisado da Geréncia de Adiragéo da Prefeitura.

Existe também uma modalidade de contratacdo pgraetaterminado que néo esta
contemplado no concurso publico, € o caso da dagfia de professores, conforme o que
expde o respondente E1 quando diz que “Ademaisacms com servidores comissionados
para a complementacédo do quadro e contratadosmpotdeterminado (professores) ”.

Verifica-se, portanto, que as praticas de recrutdmee pessoal na prefeitura séao
tradicionais no momento em que para contratar @scps de recrutamento e selecdo devem
atender a legislacdo especifica do municipio n°/2002 que ordena contratacdo de
servidores seja por ato de concursos. “Estas pgitiém inicio nas chamadas para os
concursos mediante a publicacdo de editais” (Ed)sito virtual publico da prefeitura consta
os editais para os concursos, configurando-se slestmeiras as praticas tradicionais de
recrutamento e selecao.

O processo para o preenchimento das vagas disppaégue algumas etapas internas.
Para o entrevistado E3, o “primeiro passo parandeio a esse recrutamento, € a licitagdo de
uma empresa para realizar o concurso publico”. &staresa contratada é responsavel pela
coordenacao do concurso, incluindo-se publicacaeddal, elaboracdo das provas, aplicacéo
e correcao das provas. No que tange aos cargost@ngs, para o E1 realiza-se uma analise
prévia do perfil do profissional a ser contratadaguanto que para E2, os contratados
dependem exclusivamente do prefeito e dos gerepimsdo surge uma vaga, conforme se
observa no Quadro 02.

Constata-se no estudo que embora a maioria dosscargstentes na prefeitura os
servidores sédo investidos por concurso, algumassad® definicdo do perfil sdo previamente
definidas pelos setores requisitantes e estabekeoiks editais, conforme se verifica no Edital
para concurso de n° 001/2014.

Quanto a prefeitura dispor de uma equipe de pesswal desenvolver acdes para
anunciar vagas, receber curriculos e selecionalidaiios, constata-se que ndo ha uma equipe
de pessoal que desenvolva estas acdes, onde amaldos sdo entregues diretamente aos
gerentes municipais, no caso de servidores tempsramde o anuncio da vaga se faz por
meio da empresa terceirizada, responsavel pelaaeab do concurso, e, que o Departamento

de Recursos Humanos nao realiza o recebimentordeutas, conforme afirma o E3.
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No gue tange a existéncia de manuais, 0s resultgumgam que as normas, politicas
ou manuais sao publicados através do edital didolgan diario oficial, referente ao concurso
publico, sendo que o E1 afirma que é publicada resalucdo com o cronograma de lotacao
dos servidores e, que, para os cargos comissiomadosa nenhuma publicacdo de resolucao.
Dessa forma, o estudo evidencia praticas tradigoda recrutamento engessadas pelo
concurso publico.

O estudo evidencia que existe um planejamento s&opkna Prefeitura, sendo que o
mesmo € determinado por Leis Especificas — Lei Gammgntar n® 048/2009, que trata da
Estrutura Administrativa e Lei Complementar n® @816, que recorre sobre o Plano de
Cargos, Carreiras e Salarios, sendo que o preeaptondas vagas, juntamente com 0s
servidores efetivos do quadro obedecem ao limitdgorcial de gastos estipulado pela LRF —
Lei da Responsabilidade Fiscal.

Pode-se constatar neste estudo que o perfil dogleers a serem contratados nesta
Prefeitura séo definidos tanto pelo processo derigés dos cargos quanto pelo planejamento
de recursos humanos, onde 0s gerentes municipagsisem em constantes reuniées com o

prefeito e o diretor de recursos humanos objetivassa definicao.

4.4 Categoria de Analise de Selecao de Pessoal

bY

Esta secdo apresenta a categoria que analisa espoode selecdo de pessoal,
evidenciados no Quadro 03.

Categoria Dados |
» A Prefeitura de Itapora-MS nédo possui uma equipedaalizada para selecionar candidatos
apos o recrutamento (E1, E3).
e As técnicas de selecdo sdo o Concurso Publicaalaedo profissional (curriculo) no cago
de magistério, e conhecimento notério no servidaipd (comissionados) (E1, E3).
» Para selecdo do candidato ha um perfil previamestabelecido, obedecendo Leis
especificas (Estrutura Administrativa — Lei Compear n°. 048/2009, e Plano de Cardos,
Carreiras e Salarios — Lei Complementar n°. 08 GR(H1).
A Prefeitura possui uma equipe especializada pdeaisnar os candidatos (E2, E4).
Apds o concurso publico os gerentes se reinem cpnefeito para definirem para qual
geréncia ir4 as pessoas que passaram no conc@)so (E
» A prefeitura tem um perfil previamente estabelegidoa os cargos contratados fora|do
concurso publico (E2).
» Para a selecao do candidato ha um perfil previaarestabelecido no edital divulgado para
0 concurso publico (E3, E4).
e A técnica de selecdo é definir as melhores notaavafiacdo de conhecimento geral e
especifico (E4).
Quadro 03: Categoria de Analise de Selecao.
Fonte: Elaborado pelo autor

Selec¢éo de
Pessoal

A selecdo de pessoal objetiva escolher dentre owlidatos atraidos pelo

recrutamento, aqueles que tem o perfil do cargoejalio pela organizacdo, conforme
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afirmam Mazon e Trevizan (2000). Quanto a selecdopessoal, Marras (2011, p. 65)
descreve-a como “uma atividade que tem por objatsaplher, sob metodologia especifica,
candidatos a emprego recebidos pelo setor de aecemto, para o0 atendimento das
necessidades internas da empresa”.

Os resultados deste estudo apontam no Quadro Q3qguue tange ao processo de
selecdo de pessoal a Prefeitura utiliza-se de cemcpublico, com principal técnica de
selecdo, caracterizando-se por ndo possuir umge@specializada para selecionar o0s
candidatos apd6s o recrutamento, cabendo apenasopagerentes escolherem para qual
gerencia sera alocada as pessoas ja aprovadasgwsmpublico.

Pode-se constatar também que para a selecao diolatankda um perfil previamente
estabelecido em edital divulgado, conforme se obseo Quadro 03, sendo que o E1 afirma
que 0s requisitos estdo estabelecidos na Lei Comeplar n° 048/2009, que trata da
Estrutura Administrativa e da Lei Complementar 87/2016, que aborda sobre os Planos de
Cargos, Carreiras e Salarios. Quanto aos contmtaduporarios, o E2 afirma que existe um
perfil previamente estabelecido também, que ndoivélghado em edital, mas, que
internamente estabelece que o selecionado deve ntégbes da area publica e

preferencialmente ter nivel de escolaridade avancad
4.5 Desenho de Cargos

Esta secdo apresenta a analise dos dados refeseraésgoria que analisa 0 processo

de desenho de cargos na prefeitura, conforme Q@ddro

Categoria Dados

» O desenho de cargos é distribuido por hierarquiasdelaridade e grau de confianga|no
cargo publico (E1).

« Os servidores tém conhecimento dos cargos e spraproda descricéo de cargos (E1, E2,
E3, E4).

« No momento da inscricdo no processo de concurslicpi servidor ja tem conhecimento
da descricdo de cargos.

« A descricdo de cargos é desenvolvida pelo depantam@ridico do Municipio e dd

Desenho de| Departamento de Recursos Humanos (E1, E3).
Cargos « Para o desenho de cargo do servidor é levado ema eoplanejamento estratégico da
Prefeitura (E1, E2, E3).

« Os desenhos de cargos sdo descritos atravésdiapéno de cargos e salarios, cada cargo
esta definido suas fung@es, seus objetivos, cangaih, valores e salarios (E2).

« Os desenhos de cargos sao descritos sob formaxagifhma ou organograma (E3, E4).

« A descricao de cargos é desenvolvida por equiperipr(E4)

e Para o desenho de cargo do servidor é levado ema coplanejamento estratégico da
Prefeitura, a estrutura organizacional e as metasabkcimento (E4).

Quadro 04: Categoria de Andlise de Desenho de €argo

Fonte: Elaborado pelo autor
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Para Ribas e Salim (2013) o desenho de cargos lasgeificar os métodos de
trabalho em relagdo aos demais cargos em buscatidéagdo organizacional, e também
procura descrever como 0s cargos estao estrutueadistibuidos, e como deverao funcionar
em relacdo aos demais.

No que tange ao desenho de cargos, o estudo apoataxiste uma hierarquia de
escolaridade, onde os cargos sao dispostos emtfodaarganograma, como é de praxe nas
organizacdes, sendo que os cargos da Prefeituenamntram na Lei Complementar n°
087/2016, definindo suas fungdes, objetivos, cagaria e salarios. Os resultados mostram
que os servidores tém conhecimento desta descdiedcargos ja no inicio do concurso
publico, no edital divulgado, e, também essa dg&arconsta no site do municipio, assim
como na geréncia da administracdo ou na Camarachahidisponibilizada para todos os
funcionarios.

Os dados mostram descricdo de cargos é desenvpbkld®epartamento Juridico em
conjunto com o Departamento de Recursos Humanoandev em consideracdo o

Planejamento Estratégico da Prefeitura, conformeesica no Quadro 04.
4.6 Avaliacdo de Desempenho

Esta secdo apresenta os dados referentes a catepmrianalisa o processo de
avaliacdo e desempenho, incluindo-se as estratégi@sas, instrumentos e praticas que a
prefeitura adota para avaliar o desempenho doglseeg, conforme mostra no Quadro 05.

Categoria Dados

« Na Prefeitura existe somente avaliacdo para o iesgagbatério no caso de servidores
efetivos, realizados de seis em seis meses pdladpetle 03 anos, como procedimentod de
avaliacdo no servidor (E1, E2, E3).

e A avaliacdo é pré-determinada e comum a todos ertdenentos.

e Os resultados das avaliacbes de desempenho dalmesdo utilizados para fins de
efetivacéo.

« Na&o ha envolvimento da sociedade nesta avaliac@esiEmpenho.

* Os fatores adotados para avaliar o servidor s&wejaldos em conjunto com o setor |de

Avaliacdo recursos humanos (E2, E3, E4).
de » O gerente municipal é o responsavel pelas avakagéelesempenho.

Desempenha ¢ Os servidores sdo avaliados individualmente (E2, E3

« Os servidores sdo avaliados, individualmente, &taa Ficha de Avaliacdo e Desempenho
(E4)

e Os fatores adotados sdo a pontualidade, assidueladamhecimento gerais e especifjco
(E4).

« O planejamento acontece a cada seis meses sendejadla pela Gerencia de
Administracdo em conjunto com a Diretoria de Rexsildumanos (E4).

» A Prefeitura utiliza os resultados para avalian@ihdo colaborador (E4).

« Na&o ha envolvimento da sociedade nesta avaliagfo (E

Quadro 05: Categoria de Analise de Avaliacdo debgenho.

Fonte: Elaborado pelo autor
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Quanto a avaliagdo de desempenho, para Franca,(POOBL6) “a avaliacdo de
desempenho, dentro das empresas, tem como metaostiagr e analisar o desempenho
individual e grupal dos funcionarios, promovendorescimento pessoal e profissional, bem

como melhor desempenho”.
4.6.1 Procedimentos para avaliar os servidores

Os dados mostram que a prefeitura adota procedmsieiormais para avaliar o
desempenho dos servidores. Esses procedimentasi$oséio constatados pelas afirmacgdes de
todos os entrevistados que apontam a existéndressttamentos para avaliar os servidores no
periodo de estdgio probatério. Para o entrevistadp procedimento usual adotado pela
prefeitura é a utilizagéo de fichas de avaliagcénfarme se observa no Quadro 05.

Na andlise dos dados do estudo verifica-se a predogcia e utlizacdo de
procedimentos tradicionais de avaliacdo de desemopesugeridos por autores como
Chiavenato (2008),Goncgalves (1997) e Sull (2068hsistindo em atividades de recursos
humanos como: recrutamento e selecdo de pessgalcitzecdo profissional e o plano de
cargos e salarios, questdes trabalhistas e a tagwiprofissional, que sdo consideradas
tradicionais presentes até entdo em um modelo st@a@ede pessoal tradicional com foco em

Recursos Humanos.
4.6.2 Instrumentos e métodos adotados para avaliar

Quanto aos instrumentos e métodos que a prefeittoda para avaliar, o estudo
mostra a existéncia de acdes e instrumentos adot&lmanto aos métodos verifica-se o
envolvimento de encarregados, uma equipe desigpacda avaliar o servidor e em outro
momento pelo préprio servidor durante o periodeestdgio probatdrio. Para a pratica da
avaliacdo adota-se fichas de avaliacdes e questiengadronizados, conforme indicados
pelos servidores pesquisados.

Quanto ao conhecimento dos instrumentos e métalasaliacao, o estudo evidencia
certo desconhecimento por parte de alguns entaeleistno momento em que se constata o
gue diz o entrevistado 4 “ Pontualidade, assid@dadconhecimento gerais e especifico”,
apontando dessa forma que esse servidor descoabdegramentas de avaliacdo adotadas
pela prefeitura.

Para Xavier (2006) a avaliacdo de desempenho desesrdealizada pelo proprio

gestor, sendo necessario que seja avaliado regntenseus subordinados e a equipe. Os
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instrumentos e procedimentos de avaliagdo, de acmuh Moraes e Iguti (2013) podem se
dividir em dois: um auto avaliagdo e uma avaliagéiterna, sendo esta Ultima realizada
através de entrevistas e questionarios. Assim sicaeno estudo que a prefeitura adota os
instrumentos geralmente recomendados pelos autores.

No que tange ao planejamento dos fatores adotadasapaliar o servidor, verifica-se
gue o mesmo é realizado em conjunto com o setoEarsos humanos, tendo a iniciativa do
Prefeito também, sendo que estas avaliacbes sdwades a cada seis meses,
individualmente, partindo do principio de que dalao individual ndo pode prejudicar o
trabalho do grupo como um todo.

Pode-se constatar neste estudo que a Prefeitlizaa wtiresultado das avaliacbes de
desempenho para avaliar se o servidor esta aptereee suas funcdes, ocorrendo durante o
estagio probatorio, para fins de efetivacdo noigerplblico, cabe destacar também que a

sociedade néo é envolvida no processo de avalggé@esempenho do servidor.
4.7 Recompensas e Remuneracao

Esta secdo apresenta os dados referentes a categmianalisa o processo de

Recompensas e Remuneracgéo, conforme Quadro 06.

Categoria Dados
» Os salarios dos servidores da Prefeitura sao dieizdos por lei (E1, E4).
e Os fatores que contribuem para uma melhoria na meragdo sao a produtividade,
assiduidade, comprometimento, responsabilidaddreleatros (E1).
e Os vencimentos sdo estruturados de acordo comgm @rconsequentemente, nivel [de
escolaridade exigido para tal (E1).
» As recompensas sdo estipuladas em porcentagemeeaoabhefe imediato determinar| o
mesmo (E1).
* A remuneracao e recompensas dos servidores esté@ddi com o plano de carreiras
integralmente (E1, E2, E3, E4).
» As recompensas e remuneracao sao elaborados atl@aw@aliacdo funcional que é fejta
pelos gerentes. (E2)
» Os fatores que contribuem para uma melhoria nameragéo séo producgédo, pontualidade,
desempenho e asseio (E2)
e As recompensas e remuneracao sdo elaboradas atmadésempenho de cada funciondrio
(E3)
» Todos os gerentes municipais tém participacdo merrdmacdo dos salarios de nossos
servidores (E3)
e Os fatores que contribuem para uma melhoria na meragdo sdo o Desempenho,
produtividade e pontualidade (E3)
» Os gerentes municipais ndo tém participacdo narrdietecdo dos salarios de nossos
servidores (E4)
» O Critério de produtividade e cursos de capacitag@oos fatores que podem acarretar|em
melhoria na remuneracédo do servidor (E4).

Recompensas
e
Remuneracag

Quadro 06Categoria de Analise de Recompensas e Remuneracéo.
Fonte: Elaborado pelo autor
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7

As recompensas e remuneragfes para Chiavenato, (h9F22) é “0 pacote de
recompensas quantificaveis que um funcionario eqeo seu trabalho. Para Chiavenato a
remuneracao constitui 0 mais importante custo dgsnizacdes”. Quanto extensdo do
conceito de remuneracao para Orsi, Bertoia e L2045, p.10) a “remuneracdo € parte do
conjunto de recompensas que pode ser oferecids melganizacbes. As recompensas
atendem as expectativas e as necessidades daagiesso

Quanto as recompensas e remuneracdo, o0 estudoanmmstr os salarios sao
determinados por lei, sendo que 0s gerentes marsdi@m participacdo na determinacédo dos
salérios, através da avaliacdo funcional. Podesstatar também que os fatores que incluem
uma melhoria nas remuneracdes mensais sao a pidddg, assiduidade, comprometimento,
desempenho dentre outros.

No que tange a estruturacdo do sistema de salérisecompensas, tem-se o
embasamento na Lei Complementar n° 087/2016, definque os salarios sdo estruturados
de acordo com o cargo e consequentemente, nivedabdaridade, sendo que as recompensas
sao estipuladas em porcentagem cabendo ao chefieaimeeterminar o mesmo, conforme
Quadro 06. O estudo mostra ainda que as remunera;decompensas da prefeitura esta
alinhada com a lei do Plano de Cargos e Salarisgeamplada na Lei Complementar
087/2016 do municipio.

4.8 Beneficios

Esta secéo apresenta os dados referentes a catggeranalisa o processo Beneficios,

conforme Quadro 07.

Categoria Dados
* Os servidores da Prefeitura de Itapora-MS tém regumoprio de previdéncia desde| o
exercicio de 2009 estes sdo amparados pelo Funducibki de Previdéncia Social -
ITAPREV (E1, E2, ES3, E4).
« Os institutos de previdéncia sédo independentegeemx suas atividades separadamente do
orgéo patronal (E1, E4).
Beneficios | * Esse regime préprio de previdéncia funciona emuwtajcom o departamento de recur$os
humanos, mesmo estando em prédios separados (E2).
e A Prefeitura conta dois regimes de previdéncia. dOstratados estdo no regime de
previdéncia do governo federal INSS (E3).
« Existe um departamento exclusivo separado pardet@&s servidores municipais quantp a
esse regime de previdéncia (E3).
Quadro 07: Categoria de Analise de Beneficios.
Fonte: Elaborado pelo autor

Os beneficios referem-se a certos proveitos e gangaque as pessoas tiram das

organizacdes, e de acordo com Chiavenato (1999s esantagens concedidas pelas
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organizagcfes podem ser a titulo de pagamento adlditns salarios, a totalidade ou a parte
de seus servidores. A palavra beneficio envolvepseralgum tipo de benfeitoria que o
individuo podera desfrutar. Os beneficios sdo aémados como um grupo de programas e
planejamentos disponibilizados pelas organizacéesgegundo Marras (2001) eles estao
complementando a estratégia de salarios, 0 mesmda @ compor a remuneracao de cada
servidor.

Quanto aos beneficios, a Prefeitura de Itapora-bt$ada-se por ter regime proprio de
previdéncia, o Fundo Municipal de Previdéncia Soeid TAPREV, amparado pela Lei
Complementar n°. 042/2009, contudo os funcion&riogratados permanecem no regime de
previdéncia do Governo Federal — INSS.

Pode-se constatar ainda que, o ITAPREV, tem umrtiepanto exclusivo separado
para atender os servidores municipais, ndo funosmaentro do Departamento de Recursos
Humanos da Prefeitura. Esse regime proprio de ¢¢acia funciona dentro do departamento
de recursos humanos, ou tem um departamento exxlssparado para atender os servidores
municipais, o entrevistado 1 afirma que “pelasasgiigentes do Ministério da Previdéncia,
os institutos de previdéncia séo independentesentdexercer suas atividades separadamente

do 6rgao patronal”, conforme se observa no Quadro 0

4.9 Treinamento e Desenvolvimento

Esta secdo apresenta os dados referentes a catepmri analisa o processo de
Treinamento e Desenvolvimento, conforme Quadro 08.

Categoria Dados
« H& um programa de capacitacédo para os servidog®goama PRO-FUNCIONARI(
(E1, E3, E4).
» Os treinamentos ocorrem tanto por parte de érgéosodtrole externo como Tribungl
de Contas (E1).
* A necessidade de treinamento é acompanhada poe partcada gerencia que
acompanha a evolucdo do setor principalmente no®glegais vigentes (E1).
» Os programas de treinamento nédo estéo alinhadogolamno de carreira do servidpr
(E1, E2, E4)
» Na&o ha envolvimento do servidor ou da sociedadeesod servigos recebidos (E1, E2,
Treinamento e E4).
Desenvolvimentd « A cada treinamento e especializacdo ocorre a malhma prestacdo dos servicps
publicos que pode se relacionar a qualidade degesmrestados ao publico.
* Na&ao ha participacéo dos gerentes por parte dassidades de treinamento, 0s cursos
séo disponibilizados através do canal de comunic@€2).
« N&o tem um programa de capacitacao para os seegi@onem ha um planejamento por
parte dos gerentes.
» Cada geréncia envia suas necessidades e demandagpncia de administracio para
gue seja elaborado o planejamento (E1).
» Na&o estd alinhado com os programas de qualidadéendimento a sociedade (E2, E4).
» A avaliagdo dos treinamentos é realizada pelosrBerdunicipais (E4)
Quadro 08: Treinamento de Desenvolvimento.
Fonte: Elaborado pelo autor
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Para Milkovich e Boudreau (2000) o treinamento xte@€m um processo sistematico
que tem como objetivo proporcionar a aquisicao deilidades, regras, e conceitos, que
provenham em uma evolucdo da adaptacdo entre astarésticas dos servidores e as
exigéncias dos papéis funcionais.

O estudo mostra, no que quanto ao treinamento endelsyimento, que existe um
programa de capacitacdo para os servidores fomgumtb Governo Federal, denominado
Pro-funcionario, sendo disponibilizado no site \&sados canais de comunicacdo para 0s
servidores, tem-se também o acompanhamento dacgerpara avaliar necessidades de
treinamentos para que seja elaborado o plano idartnento.

Na visdo do respondente E4 os treinamentos of@®qgikla prefeitura nao tém
alinhamento com o Plano de Cargos e Carreiras e gqam programas de qualidade no
atendimento a sociedade. Cabe destacar ainda gukanavaliagcdo do treinamento. Porém
esta ndo é a visdo dos demais respondentes, evpa trer que exista certo alinhamento do

treinamento para o desenvolvimento de carreirgsefaitura
4.10 Seguranca no Trabalho

Esta secdo apresenta os dados referentes a categmri analisa o processo de

Segurancga no Trabalho, conforme Quadro 09.

Categoria Dados

» A Prefeitura ndo tem uma pessoa responsavel cagagira fiscalizar os servidores
durante o periodo de trabalho (E1, E2, E3)

» Nao existe programa de qualidade de vida do ser(ifih E2, E3, E4)

» Na&o ocorre 0 monitoramento da saude do servidarE21E3, E4).

+ E de responsabilidade de cada um cuidar de suai@sside (E2).

. » A Prefeitura ndo tem iniciativas para garantir @dgefisica e mental do trabalhador (E2,

Higiene no E3, E4).

Trabalho | | N&o ha programas como a ginastica laboral present@lgumas empresas privadas (E2).

» Os diretores tém o papel de auxiliar o gerenteoresvel pela avaliacdo de cada servidd
(E3).

» A Prefeitura tem uma pessoa responséavel capagtaddiscalizar os servidores durante|o
periodo de trabalho (E4).

» A geréncia tem um diretor que fica responsavel paadiar (E4).

=

Quadro 09Categoria de Analise de Higiene no Trabalho.
Fonte: Elaborado pelo autor

A seguranca no trabalho, de acordo com Chiave@@4) € o conjunto de técnicas
adotadas buscando minimizar os acidentes no t@lgalis doencas ocupacionais. A mesma
busca também proteger a integridade e a capadaittddebalhodo trabalhador.

Quanto aos procedimentos e praticas da segurangealb@ho, na Prefeitura nao

existe uma pessoa responsavel capacitada parbzasaas servidores durante o periodo de
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trabalho, como discorre o entrevistado 1 “ndo cop& com servico de seguranga no
trabalho”, ficando esta funcdo para os diretoresatia setor, cabendo fiscalizar e avaliar o
trabalho, conforme se verifica nas afirmacdes deeeistado 04, onde diz “Cada Geréncia
tem um diretor que fica responsavel para avaliaddPse averiguar ainda que a mesma nao
tem um programa de qualidade de vida do servidan am monitoramento da saude deste,
conforme se verifica no quadro 09 todos os enti@¥is afirmam que n&o ha na prefeitura

técnicos de seguranca do trabalho ou ac0es peadider a seguranca dos servidores.
4.11 Sindicatos

Esta secdo apresenta os dados referentes a cateperi analisa os sindicatos,

conforme Quadro 10.

Categoria Dados

« Existe um sindicato no municipio exclusivamenteapgaservidor municipal denominado
SIMSEMI (E1, E2, E3, E4).

* Quando ha um problema a ser resolvido pelo sirgligeralmente todos os envolvidos sfo
convocados para as assembleias (E1).

Relacdes * Quando tem um problema, a depender da situacaefeitprda total liberdade para o

com o gerente resolver os problemas, enquanto que osgnaiss s&o somente com o Prefeito

sindicato municipal e algumas vezes envolvem vereadores (E2)

e Quando tem um problema a ser resolvido pelo sitwi€a@nvolvido diretamente o Prefeito
e os servidores, dificilmente os gerentes se ervolE3)

* Quando tem um problema a ser resolvido pelo sitmizga discussdes sao diretamente com
os Gerentes (E4).

Quadro 10Categoria de Analise de Relagdes com o Sindicato.
Fonte: Elaborado pelo autor

Para Montana e Charnov (2006) os sindicatos sénagdes de trabalhadores que
tem como objetivo defender os interesses de skadol. Ele representa legalmente a classe
trabalhadora. O mesmo tem como objetivo negociantesesses de seus membros com a
administragcdo da empresa para que figue bem clarcoadicbes de trabalho de seus
funcionarios.

Os dirigentes sindicais devem saber conciliar teyé@isses, tanto para os trabalhadores
quanto para as empresas. As atividades das orgaagzam relacdo ao sindicato séo vistas
como relagdes industriais, e, no entanto, muitdsres e profissionais desta area escolhem
denomina-la como relacfes trabalhistas. O autataagestaca que as politicas de relacbes
trabalhistas devem caminhar em conjunto com as idegpoditicas de recursos humanos das
empresas (MASIERO, 2007).

Quanto aos sindicatos, verifica-se que existe urdicato exclusivo para o servidor

municipal, denominado SIMSEMI, sendo que a depexdegravidade do problema a ser
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resolvido, alguns séo tratados entre o sindicais gerentes municipais mesmo, outros mais
graves sdo solucionados diretamente com o PreRunicipal, conforme afirma o E2
“depende da situacédo. Tem situacdes que o prefaitotal liberdade para o gerente resolver.
Problemas mais graves sdo somente com o Prefeitocipal, algumas vezes envolvem

vereadores” como mostra no Quadro 10.
4.12 Sistema de Informacéo Gerencial

Esta secéo apresenta os dados referentes a catggeranalisa o processo de Sistema

de Informacéo Gerencial, conforme Quadro 11.

Categoria Dados
» A Prefeitura conta com um sistema de gestdo dddsees, sendo este banco é fisjco
localizado dentro do departamento de Recursos Hosn@dl, E2, E4).

» Os servidores tém acesso a esse banco e a firmkddel manter viva a vida profissional |de
cada servidor como periodo de férias, licencas ecaédiposse, exoneracdes, etc (E1, |E2,
E3, E4).

) » O sistema é centralizado na Administracdo de Resunsimanos e disponibilizados| a

Sistema de|  gualquer tempo para o servidor mediante requeriongme especifica (E1, E2, E4)

Informacao |, A prefeitura tem sistema de gestdo de servidorémroo é fisico e virtual (E3).

Gerencial O virtual através do site do municipio (E3).

» O acesso ao banco virtual pode acessar atravéseddosmunicipio. Cada servidor pode
acessar seu holerite, portarias e publicagfesat@adificial do municipio que se encontra
no site (E3).

» Este sistema é integrado com todos os 6rgdos.éistom todos os departamentos |do
municipio (E2, E3).

Quadro 11Categoria de Analise de Sistema de Informacao Gieden
Fonte: Elaborado pelo autor

Banco de dados é um grupo de dados inter-relacienaade os mesmos representam
as informacgdes sobre um controle especifico. Quawodeer uma coleta de informacgdes que
tem o mesmo objetivo podemos dizer que temos urmobda dados (FEITOSA, 2013).

Diz Feitosa (2013), banco de dados € o:

“conjunto de dados inter relacionados, organizadesforma a permitir que
sistemas de aplicacdo armazenem novos dados, eroodfados armazenados,
alterem seu contetdo e excluam dados indesejaseism@io dos métodos precisos
de manipulacéo e localizacdo”. (FEITOSA, 2013 p.14)

Para Marques (2009) (BD) é o “conjunto ordenadalai#os e informacdes sobre os
colaboradores de uma organizacdo que da supoaeoact processo de gestdo, atualmente
desenvolvido e operacionalizado em plataforma caagpnal”.

Pode-se constatar neste estudo que a gestao aoees\é feita por meio do banco de

dados fisicos, organizados em pastas funcionaalizadas dentro do Departamento de
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Recursos Humanos, contudo algumas informagfes poglsmencontradas no site do
municipio, como por exemplo, holerites, portari@s e

O acesso ao banco de dados fica dentro do Depatiarde Recursos Humanos,
sendo que quando surge a necessidade de buscaragiies, o servidor tem que se dirigir ao
Departamento de RH para que possa acessar a pastanfl com requerimento especifico
para acesso. Pode-se constatar entdo neste esidosistema de gestdo de servidores esta
centralizado na Administracdo de Recursos Humasersjo possivel outros setores terem

acesso mediante requerimento, conforme mostra adrQu 1.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral deste estudo € analisar as pgatiea administracdo de recursos
humanos e qual modelo de administracdo essas gwagwidenciam (tradicional ou
estratégica) da Prefeitura Municipal de Itapord S. Ntara o alcance dos resultados foram
adotadas as estratégias da entrevista frenteta frem os servidores municipais de diferentes
setores, que ocupam cargos de confianca na prefeifista estratégia foi adotada pela
dificuldade de acesso a alguns servidores em salide trabalho e pela concordancia entre
pesquisadores e respondente em incluir nas entgdpenas os resultados.

Para encontrar as evidéncias do modelo de adnaicésirde recursos humanos foram
analisadas as entrevistas realizadas com quatrd@es lotados nas secretarias de governo
da prefeitura. As respostas obtidas foram tramscreg analisadas e transformadas em
expressdes para as analises finais, o que pemiticiuir sobre as caracteristicas do modelo
de administracao.

O estudo mostra que as aclOes de recrutamento kecicale pessoal é praticada
seguindo-se o disposto em legislacdo especifica @amcurso. Assim, pela necessidade de
obedecer a legislacdo a prefeitura ndo pode immvanodificar o que j& estabelecido em lei.
Assim, se constata que nao existe uma equipe &spepara executar o processo de
recrutamento e selecao, pois as chamadas ou caescsao feitas por editais e por empresa
contratada para esses fins.

O estudo mostra indicios da administracdo de resuramanos com o planejamento
da prefeitura. Uma vez que para os respondenteteedm planejamento de pessoal na
Prefeitura, sendo que o mesmo € determinado perEgpecificas — Lei Complementar n°
048/2009, que trata da Estrutura Administrativeee@omplementar n® 087/2016, que recorre
sobre o Plano de Cargos, Carreiras e Salarios,osqud o preenchimento das vagas,
juntamente com os servidores efetivos do quadraedsn ao limite prudencial de gastos
estipulado pela LRF — Lei da Responsabilidade Fifessa forma, o concurso para novos
servidores deve estar orientador para essas detaydes legais.

Finalmente o estudo mostra indicios de gestdocimawdil de pessoas na Prefeitura
Municipal de Itapora-MS, devido as praticas da aesttilizarem-se de praticas tradicionais
conforme citadas por Dalmau e Benetti (2009), @mato (2010) e Lopes (2013), que sao:
recrutamento de pessoal, selecdo de pessoal, dedentargos, avaliacdo do desempenho,

recompensas e remuneracdo, beneficios, desenvatam@udancas, higiene no trabalho,
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seguranca no trabalho, qualidade de vida no tralmaltanco de dados. Nao se verificou junto
aos respondentes, evidéncias de estratégias imagade recursos humanos, uma vez que
todo processo se resguarda ao atendimento daalgi@pstigente no municipio.

O estudo teve algumas limitagGes, dentre essaficaldiide da disponibilidade de
tempo dos entrevistados para serem entrevistadosb®m a desconfianca em fornecer dados
e gravar a entrevista, considerando-se os carggzgdos e o0 momento politico vigente no
Brasil.

Como sugestdes sugere-se que sejam adotadas nwopeiticas de gestao de pessoas,
conforme descreve Mello (2016 p.1) "a moderna ges& pessoas € composta por um
conjunto integrado de processos dinamicos e imegtjue planejam, organizam, dirigem e
controlam o trabalho e a atuacdo das pessoas aaizagao".

Sugere-se também a utilizacdo da Tecnologia danh@igdo, conforme aponta Leite e
Rezende (2010), quando afirma que o modelo demestiptada da iniciativa privada para o
meio publico € uma alternativa para o enfrentameesses desafios. Esse modelo baseia-se
na utilizacdo estratégica da tecnologia da infodoagroporcionando ao gestor publico
monitoracdo da execucao estratégica, dados paraaa de decisdo, dominio dos processos

da gestdo municipal e gerenciamento do relacionamoem os cidadaos.
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APENDICE A — PROTOCOLO DE PESQUISA

Prezado (a) Senhor (a),

Convidamos vossa senhoria a participar na execdeaoma pesquisa qualitativa,
conforme dados abaixo. Por favor, leia o textospge. Antes de tomar a deciséo final sobre
sua colaboracao, ndo hesite em fazer ao pesquisatiasr as perguntas que julgar necessarias,
para que possa tomar sua decisao.

Se o senhor (a) aceitar participar da pesquisatrevastador/pesquisador conservara
consigo uma copia original deste formulario, e eaggsnaturas lhe enviara uma copia.

Agradecemos desde ja a sua disposicao e iniciativanos receber nesta atividade

académica.

Titulo da pesquisa:

Caracteristicas da gestédo de pessoas na Prefdiuniaipal de Itapora.

Descricdo da Pesquisa e objetivos:

Esta pesquisa, quanto a sua forma caracterizame am estudo teorico-empirico e
de natureza qualitativa.
O universo de estudo sera a Prefeitura Municipaltaj@ord, e o publico alvo, os

servidores do nivel operacional desta Prefeitura.

Salientamos ainda que, esta pesquisa sera ap@sewao requisito basico aprovacdo na

disciplina de Trabalho de Graduacao do curso deiddtracédo da UFGD.

Pesquisador

Vinicius Alves da Silva

Académico do curso de Administracdo da Universidadderal da Grande Dourados, em
Mato Grosso do Sul.

Telefones: (67) 99601-9246 e (67) 3451-4407 (Residd

Correio eletronicovinicius123alves@yahoo.com.br

Ocupacéo: Estudante.
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Orientador

Narciso Bastos Gomes, professor da Universidadergeda Grande Dourados — UFGD,
Mato Grosso do Sul.

Telefones: (67) 9961-7744 e (67) 3410-2056 (TrabhaldFGD)

Correio eletrbniconarcisogomes@ufqd.edu.br

Atenciosamente e gratos por sua participacao.

Vinicius Alves da Silva Prof. Dr.°Narciso Basteemes
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APENDICE B - AUTORIZACAO DE CITACAO DO NOME DA EMPR ESA

Autorizo o pesquisador entrevistador, Vinicius Alvda Silva a revelar o nome desta
organizacdo Municipal nos artigos, textos e na fesenografia) que redigira a partir da
pesquisa da qual se trata este termo de consemimen

Nome da organizacao: Prefeitura Municipal de Itapor
Nome do Responsavel pela organizacdo: Marcos Amtéacco.

Funcéo/cargo do responsavel pela organizacao:iterédfanicipal.

Itapord, de Junho de 2017.

Assinatura do entrevistado

Vinicius Alves da Silva Prof. Dr.°Narciso Basteemes
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APENDICE C - ROTEIRO DE ENTREVISTA

| - PERFIL DO ENTREVISTADO

Gerencia Municipal em que o cargo esta lotado:

1- Tempo de ingresso (quando foi admitido) na RreteMunicipal de Itapora?
2- Qual o cargo ocupado?

3 — Escolaridade:

4 — Quantidade de servidores sob sua responsalalida

CARACTERISTICAS DA ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANS

| - Processo de Recrutamento
1- A prefeitura faz recrutamento de seus servidouessta atividade é terceirizada?
2- Quais sado as etapas que a prefeitura adotagquardar (convidar pessoas) para participar
do processo de recrutamento?
3- A prefeitura tem uma equipe de pessoal que siebenas acbes para anunciar vagas,
receber curriculos, selecionar candidatos?
4- A prefeitura desenvolve manuais, politicas oumas para efetivar o recrutamento de
pessoal?
5- Ha planejamento de pessoal na prefeitura? Hsteejpmento estd alinhado com o
planejamento estratégico da prefeitura?
6- O perfil dos servidores a serem contratadosdefiaidos por processo de descricdo de

cargos ou planejamento de recursos humanos?

Il - Selecéo de Pessoal
7- Ha uma equipe especializada para selecionardznd apds o recrutamento e selecao?
8- Quais técnicas de selecao a prefeitura geraémaitiza para escolher seus servidores?

9- Para a selecao do candidato ha um perfil preandenestabelecido?
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lIl - Desenho de Cargos
10- Quanto ao desenho de cargos necessarios pa@oc@ sua geréncia como eles sdo
descritos?
11- Os servidores municipais tém conhecimento desmms e se apropriam da descricao de
cargo?
12- A descricdo de cargos € desenvolvida por equiaria?
13- Para o desenho do cargo do servidor é levadooena 0 planejamento estratégico da

prefeitura ?

IV - Avaliagdo do Desempenho
14- Ha na prefeitura procedimentos para avaliareicor?
15- Quais instrumentos sao utilizados? Quais métedo adotados para avaliar?
16-Os fatores adotados para avaliar o servidorptdiejados em conjunto com o setor de
recursos humanos ou depende da iniciativa do ge&tent
17- H4 uma pessoa responsavel em cada gerenci@ipalrpara avaliar o desempenho de
cada servidor? E de quanto em quanto tempo édestmavaliacao?
18- Os servidores sao avaliados individualmentpeda grupo de producdo em cada gerencia
municipal?
19-Como a prefeitura utiliza os resultados dasiay@s de desempenho do servidor?

20-Ha envolvimento da sociedade na avaliacdo dentgsnho do servidor?

V - Recompensas e Remuneragao
21- Como sao elaboradas as recompensas e remurs?a@E gerentes municipais tém
participacdo na determinacéo dos salarios?
22- Quais fatores incluem para uma melhoria negsagneracdes mensais?
23-Como esta estruturado o sistema de salariaoenpensas?

24- A remuneracao e recompensas dos servidorealgsgtada com o plano de carreiras?

VI - Beneficios
25- Quanto aos beneficios 0 municipio tem um regindgrio de previdéncia, ou trabalha
com a do governo federal?
26- Esse regime proprio de previdéncia funcionatrdedo departamento de recursos

humanos, ou tem um departamento exclusivo sepaadoatender os servidores municipais?
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VII - Treinamento e Desenvolvimento
27-Em se tratando do treinamento e desenvolvimehtom programa de capacitacdo para 0s
servidores?
28-Esse programa é exclusivo do municipio ou &itézado?
29- Como séo identificadas as necessidades dearmemto para os servidores? Ha um
planejamento por parte dos gerentes municipais?
30-Os programas de treinamento estdo alinhadosoqaano de carreira do servidor?
31-Os programas de treinamento estdo alinhados a®nprogramas de qualidade no
atendimento a sociedade?
32-Como séao avaliados os treinamentos? Ha envahtorao servidor ou da sociedade sobre

0S servicos recebidos?

VII - Higiene no Trabalho e Seguranca no Trabalho
33- Em relacdo a seguranca no trabalho existe uesaop responsavel capacitada para
fiscalizar os servidores durante o periodo de thai¥a
34- Ha programa de qualidade de vida do servidor?
35- H& monitoramento da saude do servidor?
36-Quais as iniciativas para garantir a saudedfisiecnental do trabalhador? Ha programas?
Como surgem?
VIII - Relagbes com o Sindicato
37- Existe um sindicato no municipio exclusivamegréea o servidor municipal?
38- Quando ha um problema a ser resolvido peldcsitalos gerentes municipais participam

das discussdes? Ou isso envolve diretamente dtBrefes servidores?

IX - Sistema de Informacéo Gerencial
39- A prefeitura tem sistema de gestdo de sers@deste banco é fisico ou virtual?
40- Os servidores tem acesso a esse banco? Qimisiagdes podem acessar? Qual as
finalidade desse sistema?
41- Este sistema estd integrado com todos os oOrgé@iossomente centralizado na

Administracdo de Recursos humanos?
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Questao 01- Gerencia Municipal em que o cargoletstdo:

EO1 Gerencia Municipal de Administracdo e Gestéo.
EO02 Gerencia Municipal de Educacéo.

EO3 Gerencia Municipal de Planejamento e Financas.
EO04 Gerencia Municipal de Administracdo e Gestéo.

Questéo 02- Tempo de ingresso na Prefeitura Mualidip Itapora?

EO1 Admisséo em: 22/06/2006 — Servidor Efetivo.
EO2 Admisséo em: 01/01/2013 — Servidor Contratado.
EO3 Admisséo em: 22/06/2006 — Servidor Efetivo.
EO4 Admissédo em: 01/03/2002 — Servidor Efetivo.

Questédo 03- Qual o cargo ocupado?

EO1 Assistente de Administracao.
EO02 Assistente de Administracéo.
EO3 Gerente Municipal de Planejamento e Financas.
EO4 Diretor do departamento de Recursos Humanos.

Questéo 04- Qual o seu grau de escolaridade?

EO1 Superior Completo — Administracao.
EO02 Superior Incompleto — Administracéo.
EO3 Superior Completo — Administracao.
EO4 Superior Completo — Administracao.

Questédo 05 - Qual a quantidade de servidores sotesponsabilidade?

EO1 Nenhum servidor sob responsabilidade.
EO02 Nenhum servidor sob responsabilidade.
EO3 15 servidores sob responsabilidade.
EO4 742 Servidores sob responsabilidade.

Quadro 01: Perfil dos entrevistados.
Fonte: Elaborado pelo autor (2017).




APENDICE E

Questao 01- A Prefeitura faz recrutamento de sewsderes ou esta atividade é terceirizada?

EO1

A Unica forma de ingresso de servidores no mpuatktivo do Municipio de Itapora é v
Concurso publico de Provas e Titulos. Ademais,aans com servidores comissionados pl
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a
ara

a complementagéo do quadro e contratados por teeteominado (professores). Nao existe a

modalidade de terceirizacao.

EO2

A Prefeitura realiza concurso publico, e atravéle dpie da inicio ao recrutamento. Es

Sa

atividade nao é terceirizada, mais a empresa clzaeas provas do concurso sim. Temos

também os servidores contratados que sao escollpéds grau de escolaridade

conhecimento publico notdério.

EO3

Sim. Através de concurso publico, em parcena oma empresa terceirizada.

EO4

N&o. Grande parte dos servidores entraram éatrde concurso publico. Temos alglns
servidores contratados (comissionados) que entoaimtempo determinado. N&o trabalhamos

com terceirizagdo nesse sentido.

Questédo 02- Quais sdo as etapas que a Prefeitoia @ara recrutar (convidar pessoas) para paitig

do processo de recrutamento?

Cipa

EO1 Para preenchimento no quadro de servidores do t@dgigcontratacédo), € realizada uma
analise prévia do perfil do profissional e curniculapresentado. Para os casos de provimento
em comissao o critério utilizado é a de notériohemimento publico na area de atuagao.

EO02 Quando vai ter um concurso publico acredito qua agpvés do edital do concurso. Por outro
lado no caso dos contratados isso depende exalsita do Prefeito e dos gerentes quando
ha vacéancia de uma vaga.

EO3 Através da licitagdo com a contratacdo de unm@esa para realizar o concurso publico.

EO04 Através de Edital no Diario Oficial do munidipi

Questdo 03- A Prefeitura tem uma equipe de pespsaldesenvolve as a¢des para anunciar vagas,

receber curriculos, selecionar candidatos?

EO1 N&o. Os curriculos sdo entregues diretamente aspomsaveis pela pasta (Gerentes
Municipais) e posteriormente sdo apresentadosgpamvacao do Chefe do Poder Executivo.

EO02 Nao. Vejo no dia a dia as pessoas levarem currftasoméos dos gerentes para eles passarem
ao prefeito. O departamento de recursos humanosenabe curriculo.

EO3 Esta atividade de anuncio e selecdo de candidiab por conta da empresa que realizafa o

concurso publico.

EO4

Sim. A Diretoria de Recursos Humanos.
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Questdo 04- A Prefeitura desenvolve manuais, patitiou normas para efetivar o recrutamentg de

pessoal?

EO1 No caso do recrutamento para a selecdo desqiorfais do grupo magistério, é feitd a
publicagdo de uma resolucdo com o cronograma phltagho dos servidores efetivos, apds
esse feito, é determinada uma data para a lotagfiprdfissionais a serem contratados. |No
caso dos comissionados ndo ha.

EO2 Sim. O concurso publico é a maneira de efetivar

EO3 Sim. Através do edital divulgado em diério iafic

EO04 Sim. Plano de Cargos e Carreira.

Questdo 05- Ha planejamento de pessoal na Prefeithiste planejamento esta alinhado com o

planejamento estratégico da Prefeitura?

EO1 Ha sim. O quadro de pessoal do Municipio éroado por Lei especifica ( Estrutura
Administrativa — Lei Complementar n°. 048/2009,lanB de Cargos, Carreiras e Salarios —
Lei Complementar n°. 087/2016). O preenchimentosakesvagas, juntamente com |0s
servidores efetivos do quadro obedecem para firmnéieiros, o limite prudencial de gastos
estipulado pela LRF.

EO02 Sim. Acredito que esteja.

EO3 Sim. Sim, de acordo com o plano de cargos, sal&i@srreira que se encontra na Lei
Complementar n° 087/2016.

EO4 Sim, segundo o plano de cargos e carreira. Sim.

Questéo 06- O perfil dos servidores a serem ceawtoat séo definidos por processo de descrigdp de

cargos ou planejamento de recursos humanos?

EO1 Processo de descri¢do dos cargos.

EO02 Planejamento de recursos humanos. Os gerentesisenteem constantes reunies com o
prefeito e o diretor de recursos humanos pra isso.

EO3 Séo definidos por processo de descri¢cdo degarg

EO4 De acordo com o resultado da prova titulos¥etimento ao cargo pleiteado.

Quadro 02: Processo de Recrutamento.

Fonte: Elaborado pelo autor (2017).
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APENDICE F

Questédo 01- Ha uma equipe especializada para@edeaandidatos apds o recrutamento e selec¢édo?

EO1 N&o possui.

EO02 Sim. Ap6s o concurso publico os gerentes seeralcom o prefeito para definirem para q
gerencia ira as pessoas que passaram no concusmngurso vocé faz a prova para u
vaga especifica e ndo para uma gerencia espeg@ficasso os gerentes e o prefeito apd
prova definem onde cada um tomara sua posse.

EO3 Nao.

EO4 Sim. A comisséo de avaliacdo e desempenhorvigse

Questéo 02- Quais técnicas de sele¢do a Prefgituadmente utiliza para escolher seus servidores?

EO1 Concurso Publico, avaliagdo profissional (cuttim) no caso de magistério, e conhecime
notaério no servigo publico (comissionados).

EO02 Passar no concurso publico. No caso dos contratdelesm ter uma certa nogdo na &rea
publica. Os com maiores niveis de escolaridadeatpneferéncia.

EO3 Através do concurso publico. Em caso de contratagége-se conhecimento notdrio na a
publica.

EO04 As melhores notas na avaliacdo de conhecingensd e especifico.

Questédo 03- Para a selecéo do candidato ha urhgresfiamente estabelecido?

EO1 Sim. Os requisitos a serem obedecidos est@bedstidos em lei especifica (Estrutira
Administrativa — Lei Complementar n°. 048/2009,lanB de Cargos, Carreiras e Salério
Lei Complementar n°. 087/2016).

EO02 Passar no concurso publico. No caso dos cadtstdevem ter uma certa nogdo na area
publica. Os com maiores niveis de escolaridadeatpneferéncia.

EO3 Sim. Conforme edital.

EO04 Sim. O resultado final das avaliacdes.
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APENDICE G

Questdo 01- Quanto ao desenho de cargos necesparmscompor a sua geréncia como eles|sdo

descritos?

EO1 Os cargos estdo distribuidos por hierarquiesimlaridade e grau de confianga no cargo
publico.

EO2 Através da lei do plano de cargos e salarios, cango esta definido suas fungbes, sgus
objetivos, carga horaria, valores e salarios.

EO3 Conforme fluxograma.

EO4 Através do Organograma.

Questéo 02- Os servidores municipais tém conhetomdos mesmos e se apropriam da descricdo de

cargo?

EO1 Sim, no caso dos servidores efetivos a descd@é cargos ja consta no momento da inscricao
no processo de concurso publico.

EO02 Sim. Quando vai fazer o concurso tem no edital taldemento do cargo. Esta informagéo
encontra-se também em lei no site do municipiarab&m pode ser disponibilizada cépialna
gerencia de administracdo ou na camara municipaltpdos os funcionarios.

EO3 Sim. Eles sdo nomeados conforme a descricéarges.

EO4 Sim.

Questao 03- A descricdo de cargos é desenvolvidaquope propria?

EO1 Sim, pelo departamento juridico do MunicipidD@gartamento de Recursos Humanos.

EO02 Acredito que seja sim. A descrigdo de todos ososaegicontramos na Lei do plano de cargos
e salérios.

EO3 Sim. Pela procuradoria juridica em conjunto cotiepartamento de recursos humanos.

EO4 Sim.

Questédo 04- Para o desenho do cargo do servidevaéld em conta o planejamento estratégico da

Prefeitura?

EO1 Sim.
EO02 Sim.
EO03 Sim.
EO4 Sim. Estrutura organizacional e metas de eresub.

Quadro 04: Desenho de Cargos.
Fonte: Elaborado pelo autor (2017).




APENDICE H

62

Questao 01- Ha na Prefeitura procedimentos pataawvaservidor?

EO1 Sim, somente avaliagdo para o estagio probatércaso de servidores efetivos, realizado
seis em seis meses pelo periodo de 03 anos.

EO2 Somente o estagio probatdrio. Caso contrandhad

EO3 Sim. Um exemplo que posso citar € o estagibgtéoio. Outros eu desconhego.

EO04 Sim. Ficha de Avaliacdo e desempenho.

Questéo 02- Quais instrumentos séo utilizados?sQnéiodos sdo adotados para avaliar?

belo

EO1 A avaliacdo é feita diretamente pelo encarreghi setor e por uma equipe designada
chefe do poder executivo.

EO02 Acompanhamento do gerente municipal duraneriogo de estagio probatoério.

EO3 Sao avaliados através de questionario.

EO4 Pontualidade, assiduidade e conhecimento gergipecifico.

Questédo 03- Os fatores adotados para avaliar adeerséo planejados em conjunto com o seto
recursos humanos ou depende da iniciativa do ggtent

de

EO1 Sim. As avaliagdes sao pré-determinadas e coartooios os departamentos.
EO02 Depende dos dois. E também do Prefeito.

EO3 Exclusivamente em conjunto com o departamesat@clrsos humanos.

EO04 Através da Gerencia de Administracédo e da @ieetle Recursos Humanos.

Questdo 04- H4 uma pessoa responsavel em cad&igemmicipal para avaliar o desempenho de ¢ada

servidor? E de quanto em quanto tempo é feitassd@cao?

EO1 Sim. A cada seis meses.

EO02 Sim. O gerente municipal. Acredito que sej@ tm@s nas reunides com o Prefeito.

EO3 Sim. Para isso em cada gerencia existe um direi@ auxiliar o gerente. De seis em Seis
meses séo feitas avaliagdes funcionais.

EO4 Sim. De seis em seis meses.

Questéo 05- Os servidores sédo avaliados individeratenou pelo grupo de produgdo em cada gerencia

municipal?

EO1

Individualmente.

EO2

Individualmente. Para os que menos produzeattaa ndo prejudicar os mais dedicados.
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agio

EO3 Sao avaliados individualmente para nédo preudis que mais produzem.

EO4 Os servidores séo avaliados individualmente.

Questéo 06- Como a prefeitura utiliza os resultatdssavaliacbes de desempenho do servidor?

EO1 Os resultados séo utilizados para fins devefgiib no servigo publico.

EO2 N&o soube responder.

EO3 Ela faz uma analise para saber se o servidor pstaaaexercer suas funcfes apds o est
probatério.

EO04 Utiliza os resultados para avaliar nivel dabolador.

Questéo 07- Ha envolvimento da sociedade na a#alide desempenho do servidor?

EO1 N&o.

EO02 N&o.

EO3 N&o. A sociedade néo se envolve.

EO4 N&o.

Quadro 05: Avaliagdo do Desempenho.
Fonte: Elaborado pelo autor (2017).



APENDICE |

Questdo 01- Como séo elaboradas as recompensasiumeracfes? Os gerentes municipais

participacdo na determinacdo dos salarios?

EO1 Os salarios sdo determinados por lei, porémaabedo com a produtividade o servidor
também pode ter acrescido aos seus vencimentomadguerbas em forma de gratificacéo|ou
representacao.

EO02 Através da avaliacdo funcional que é feitapgkrentes. Sim.

EO3 Através do desempenho de cada funcionario. Todae@ites municipais tém participagao
na determinacdo dos salarios de nossos servidores.

EO04 Mediante a Lei do plano de cargos e salariés. N

Questéo 02- Quais fatores incluem para uma melhesaas remuneragcdes mensais?

EO1 Produtividade, assiduidade, comprometimengparsabilidade, dentre outros.
EO02 Producéo, pontualidade, desempenho e asseio.

EO3 Desempenho, produtividade e pontualidade.

EO04 Critério de produtividade e cursos de capaiitac

Questéo 03- Como esta estruturado o sistema déosadecompensas?
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tém

EO1 Os vencimentos sdo estruturados de acordo carargn e consequentemente, nivel|de
escolaridade exigido para tal. As recompensasstgmadas em porcentagem e cabe ao chefe
imediato determinar o mesmo.

EO02 Com a Lei 087/2016. Plano de cargos e salarios.

EO3 Através da lei do plano de cargos, salariagieica. “Lei Complementar n°® 087/2016".

EO04 De acordo com o plano de cargos salarios eiado municipio.

Questéo 04- A remuneracdo e recompensas dos sewielsta alinhada com o plano de carreiras?

EO1 Integralmente.

EO02 Sim. Tudo esta previsto na Lei do pano de saggsalarios.
EO3 Sim. “Lei Complementar n® 087/2016".

EO4 Sim. Totalmente.

Quadro 06: Recompensas e Remuneracao.
Fonte: Elaborado pelo autor (2017).



APENDICE J

Questéo 01- Quanto aos beneficios 0 municipio tenmagime proprio de previdéncia, ou trabalha ¢
a do governo federal?

om
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EO1 Desde o exercicio de 2009 os servidores do dvpiaide Itapord sdo amparados pelo Fuhdo
Municipal de Previdéncia Social — ITAPREV, Lei Cdempentar n°. 042/2009.

EO2 Tem. ITAPREV.

EO3 Trabalhamos com os dois regimes de previdéncia.c@dratados estdo no regime (de
previdéncia do governo federal INSS. E nossos deres efetivos estdo vinculados @o
ITAPREV, RPPS regime proprio de previdéncia.

EO04 Sim. Tem regime préprio de previdéncia. O ITARR

Questéo 02- Esse regime proprio de previdénciadoaadentro do departamento de recursos humg
ou tem um departamento exclusivo separado pardextes servidores municipais?

EO1 Pelas regras vigentes do Ministério da Preeidénos institutos de previdéncia sgo
independentes e devem exercer suas atividade depaaate do 6rgao patronal.

EO02 Acredito que os dois funcionam em conjunto. Eletiaesem prédios separados.
departamento de recursos humanos dentro da prafesto ITAPREYV fora.

EO3 Temos um departamento exclusivo separado para eatevsl servidores municipais. O
ITAPREV.

EO4 Departamento exclusivo para os servidores.

Quadro 07: Beneficios.
Fonte: Elaborado pelo autor (2017).

ANOS,
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APENDICE K
Questéo 01- Em se tratando do treinamento e delsémento ha um programa de capacitacdo para
servidores?
EO1 Sim, esses treinamentos ocorrem tanto por paréegé®s de controle externo como Tribu

nal

de Contas, por exemplo, no caso de Financas etdwt quanto por empresas especializadas

na area e 6rgdos do estado nos demais casos.

=8

S

EO02 N&o necessariamente. O municipio ndo disponibilisgramas de treinamento préprio. M
por outro lado o municipio oferece programas deegow federal. PRO-FUNCIONARIO.

EO3 N&o temos programas de capacitacéo.

EO04 Sim. PRO-FUNCIONARIO.(Programa Indutor de Formad@mofissional em Servico das

Funcionarios da Educagéo Basica Publica)

Questéo 02- Esse programa é exclusivo do munioipiterceirizado?

EO1 Todos terceirizados.

E02 E Federal.

EO3 N&o temos programas de capacitacéo.
E04 E do Governo Federal.

Questao 03- Como séo identificadas as necessidadesinamento para os servidores? H4 um
planejamento por parte dos gerentes municipais?

EO1 Sim, cada geréncia acompanha a evolugéo dopsetoipalmente nos termos legais vigentes.
Conforme h& mudancas nas normas e legislacdes surggcessidade de treinamento |de
pessoal para os novos ordenamentos.

EO02 N&o ha participacdo dos gerentes. Quando apareaesosceles sédo disponibilizados no site
através do setor de comunicacdo. Quem tiver irderesrre atras e faz.

EO3 N&o fazemos treinamento. E até 0 momento ntah&jamento por parte de nossos gerentes.

EO04 Cada gerencia envia suas necessidades e denpamdayeréncia de administracdo para que

seja elaborado o plano.

Questéo 04- Os programas de treinamento esta@dbisicom o plano de carreira do servidor?

EO1 Nao.
EO2 Nao.
EO3 Nao. Nao fazemos treinamento.




EO4

Estdo sim. Quanto mais conhecimento maiorréstitnento.

Questédo 05- Os programas de treinamento esta@etisicom os programas de qualidade no
atendimento a sociedade?

EO1 N&o deixam de estar. A cada treinamento e edigacédo ocorre a melhoria na prestacao
servicos publicos.

EO02 N&o.

EO3 N&o. Nao fazemos treinamento.

EO4 Sim.

Questao 06- Como sédo avaliados os treinamentogPVtdvimento do servidor ou da sociedade sobr

0s servicos recebidos?
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dos

EO1 N&o.

EO02 N&o soube me informar.

EO3 N&o. N&o fazemos treinamento.

EO04 Por parte dos Gerentes Municipais. Nao.

Quadro 08: Treinamento de Desenvolvimento.
Fonte: Elaborado pelo autor (2017).



APENDICE L

Questdo 01- Em relacdo a seguranca no trabalhdeewima pessoa responsavel capacitada

fiscalizar os servidores durante o periodo de thai¥a

68

para

EO1 N&o contamos com servi¢o de seguranca no liabal

EO2 Nao temos um técnico de seguranca no trabalho elune das nossas gerencias. Tantg no
administrativo quanto nos servidores bracais.

EO3 Nao. Em cada gerencia temos os diretores, eles {@apel de auxiliar o gerente, e 0 mesirjo é
apenas responsavel pela avaliacdo de cada serMé8ortemos uma pessoa capacitada para
fiscalizar os servidores, como por exemplo um &Eeim seguranca no trabalho.

EO4 Sim. Cada Gerencia tem um diretor que ficaomesfvel para avaliar.

Questao 02- Ha programa de qualidade de vida dalse?

EO1 Né&o.

EO2 Né&o.

EO3 N&o ha programas de qualidade de vida do servid

EO4 N&o.

Questédo 03- Ha monitoramento da salde do servidor?

EO1 Né&o.

EO02 N&o. Cada um deve cuidar de sua propria saldeisBmmuitas vezes diversos servidofes
vivem de atestado medico ou pegam afastamentoageasividades.

EO3 N&o. Cada servidor é responsavel pela proptides

EO4 Né&o.

Questdo 04- Quais as iniciativas para garantirddesdisica e mental do trabalhador? Ha programas?

Como surgem?

i

(0]

EO1 N&ao contamos com programas especificos nesaa ar

EO02 Acredito que deveria haver igual nas empresaadas um tempo disponivel antes do ini
das atividades para uma ginastica laboral. Nagtegramas.

EO3 N&o temos iniciativas e nem programas parafjaeasaude fisica e mental dos servidores

EO04 N&o. Nao héa programas.

Quadro 09: Higiene no Trabalho.
Fonte: Elaborado pelo autor (2017).



APENDICE M

Questédo 01- Existe um sindicato no municipio exechmente para o servidor municipal?

EO1 Sim, SIMSEMI.

EO02 Existe. O SIMSEMI.

EO3 Sim. Temos o SIMSEMI.
E04 Sim. O SIMSEMIL.

Questdo 02- Quando ha um problema a ser resohélipgindicato os gerentes municipais particip
das discussfes? Ou isso envolve diretamente oitBrefes servidores?

am

er.

m

EO1 Geralmente todos os envolvidos séo convocaatasgs assembléias.

EO02 Depende da situacdo. Tem situacdes que o prefitotal liberdade para o gerente resol
Problemas mais graves sdo somente com o Prefeiticipal, algumas vezes envolve
vereadores.

EO3 Envolve diretamente o Prefeito e os servid@diilmente os gerentes se envolvem.

EO4 Diretamente com os Gerentes.

Quadro 10: Rela¢Bes com o Sindicato.
Fonte: Elaborado pelo autor (2017).
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APENDICE N
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Questédo 01- A Prefeitura tem sistema de gestaerg&eres. Este banco é fisico ou virtual?

EO1 Fisico, dentro do departamento de Recursos hiogna

EO02 Fisico. As pastas funcionais estdo no depaniande RECURSOS HUMANOS.

EO3 Temos o banco de dados fisico e o virtual. O fisieeencontra em nosso departamento de
recursos humanos. E o virtual através de nossbtsiteé/www.itapora.ms.gov.br.

EO4 Este banco é Fisico.

Questdo 02- Os servidores tém acesso a esse bgnhai® informacfes podem acessar? Qu
finalidade desse sistema?

=
8}

rias,

site

50S

EO1 Sim, a finalidade é de manter viva a vida peifinal de cada servidor como periodo de fé
licencas médicas, posse, exoneracgdes, etc.

EO02 Sim. Devido a ser fisico temos acesso as nossaasp@sicionais, e muitas vezes pedimos
copias de documentos.

EO3 O fisico sé indo ao departamento de recursos husn@wirtual pode acessar através do
do municipio. Cada servidor pode acessar seu teleortarias e publicacdes do diario oficial
do municipio que se encontra no site.

EO4 Devido ser fisico os servidores tem acesso dpuarem ao departamento de Recur

Humanos.

Questao 03- Este sistema esta integrado com tadégyéos ou somente centralizado na Administragao

de Recursos humanos?

EO1

Somente no Departamento de Recursos Humanspanibilizados a qualquer tempo para o

servidor mediante requerimento que especifica.

EO02

Os dois. Ele esta centralizado no departamentoedersos humanos. Todas as pastds e

informacdes de cada servidor se encontram no @apento de recursos humanos, e

as

informacBes dessas pastas podem ser acessadasnpdores de outros setores, na maigria

das vezes diretores, coordenadores e gerentes.

EO3

Ele esta integrado com todos os departamentos ducipid. Um outro exemplo que se

encontra em nosso banco virtual, fora os holegtespodemos acessar no site da prefeitu

a licitagdo que é divulgada através das publicagdesario oficial.

ra, &

EO4

Esta somente centralizado na AdministracdoeteiiRos Humanos.

Quadro 11: Sistema de Informacao Gerencial.
Fonte: Elaborado pelo autor (2017).




