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RESUMO

O objetivo do trabalho foi o de analisar o modelo vigente do plano de cargos e
carreiras dos servidores técnicos do municipio de Dourados — MS, se este é de conhecimento
dos principais interessados em sua aplicacdo - os proprios servidores; pode-se observar que
muitos estudiosos descrevem que a gestdo de pessoas € o0 caminho mais viavel para o aumento
da eficiéncia e eficacia das organizacBGes publicas, valorizando o individuo por suas
realizacOes e desenvolvimento pessoal. Os usuarios dos servigcos publicos se tornaram mais
exigentes e buscam qualidade nos servicos que sdo oferecidos a eles pela instituigdo
administrativa. Como consequéncia deste ciclo crescente de interesses, em todas as areas
profissionais a pessoa deve ter um projeto, tanto pessoal como profissional e, assim, buscar
novos conhecimentos. Mas e os servidores conhecem as particularidades do Plano de Cargos
e Carreiras? Para sanar esta questdo pesquisou-se sobre o conhecimento e satisfacdo dos
profissionais de nivel médio, lotados em varias secretarias, em relacdo ao atual plano de
cargos existentes, no intuito de levantar o contentamento e anseios destes em relagéo a sua
carreira, bem como atividades desenvolvidas. Foi efetuada a aplicacdo de um questionario
contendo perguntas abertas e fechadas junto aos funcionérios das diversas secretarias. Pode-
se observar que o descontentamento em relacdo a remuneracdo € argumento utilizado, de
certo modo, como amparo ao desconhecimento do Plano de Cargos e Carreiras existente, e
gue muitos individuos acabam por esperar que a instituicdo empregadora venha lhe oferecer o
desenvolvimento profissional, mas esta é uma incumbéncia pessoal, que pode Ihe abrir novas
portas com oportunidades futuras.

Palavras chave: Carreira. Servidores. Gestdo. Plano de carreiras e cargos.
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1. INTRODUCAO

Novos fatos estdo afetando a forma com que se véem as empresas privadas e 0s 6rgados
publicos, quanto a questdo do funcionalismo, os quais apresentam grandes transformacdes se
compararmos com décadas anteriores. Atualmente, com todas as mudancas e avangos
tecnoldgicos, 0 mercado passou a ser mais exigente quanto a méo-de-obra, ndo somente em
empresas privadas, mas também fica perceptivel nas organizacGes publicas. O aumento das
exigéncias quanto ao nivel de escolaridade e especializacdo cresceram consideravelmente,
fato esse que tem afetado cada vez mais empresas e trabalhadores, fazendo com que cresca a
busca por aperfeicoamento e adaptacdo de modo cada vez mais intenso, devido as exigéncias
da competitividade do mercado.

Para Ferri (2003, p.10), “os servidores publicos se tornaram o centro da reforma
administrativa, e infelizmente como um dos maiores vilGes dos gastos publicos a ponto de as
acOes do governo ser engessadas pela falta de recursos para obras e outras finalidades
sociais”, serd visivel que estes vivem um cotidiano de tarefas e funcGes muitas vezes de sobre
carga.

Esta € uma categoria no qual ndo se vé o dia-a-dia, “os servidores trabalham nos
bastidores, sem o contato direto com a populacdo, preparando e organizando 0 servi¢o que
outros servidores estardo desempenhando em contato direto com o povo” (FERRI, 2003,
p.10).

A busca por qualificacdo profissional gera a aquisicdo de conhecimentos, que pode ser
tido como um montante de experiéncias condensadas, no qual o individuo coloca a disposicéo
de seu empregador, que proporciona uma estrutura fisica para avalia¢do e incorporacao destes
conhecimentos dentro da organizacao a fim de que estes sejam Uteis no desenvolvimento das

atividades, e ainda de novas experiéncias e informacdes.

1.1 DEFINICAO DO PROBLEMA

A problemaética da pesquisa é de se avaliar o conhecimento dos servidores Técnicos

administrativos em relagdo ao Plano de Cargos e Carreiras do municipio de Dourados,



publicado em dezembro de 2007, se este plano é posto em prética e como 0s servidores
avaliam suas particularidades, a ponto de se beneficiarem com promoc6es e melhores
remuneraces em suas carreiras. Complementando, também se buscara saber dos mesmos se
esses buscam crescer dentro da organizacdo publica e suas principais motivacdes para o
desempenho de suas atividades dentro do 6rgéo publico e se isso se da por meio de alguma

ferramenta desenvolvida internamente.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Tem-se como objetivo geral desta pesquisa analisar o modelo vigente do plano de

cargos e carreiras dos servidores técnicos do municipio de Dourados — MS.

1.2.2 Objetivos Especificos

Para viabilizar o objetivo geral, foram estabelecidos os seguintes objetivos especificos:

. Verificar a percepcao dos funciondrios da area administrativa quanto ao nivel
de conhecimento de suas atividades bem como de seus deveres e direitos no tempo em que
estdo executando atividades de interesse publico;

. Identificar o uso em suas tarefas cotidianas, de conhecimentos adquiridos
externamente por meio de cursos e/ou treinamentos;

. Identificar a legislacdo disponivel para cargos e carreiras existentes na

administracdo publica na esfera municipal.



1.3 JUSTIFICATIVA

Boog e Boog (2006) relatam que a evolugdo das organizacgdes exige uma significativa
transformacédo do conceito de cargos e carreiras, e que ha a necessidade de acGes especificas
no auxilio do desempenho de uma determinada atividade ou funcdo, e ampliar as habilidades
dos individuos para futuras responsabilidades.

Relatos de pesquisadores apontam evolugdes no sistema publico quando o assunto é a
gestdo de pessoas. Dutra (1996) relata a importancia do individuo e ndo somente a instituicéo,
e que se torna necessario estimular uma mudanca das pessoas frente ao seu trabalho, para que
busquem o autoconhecimento.

A importancia em dissertar sobre o tema se justifica em alcancar o proposto no
objetivo do trabalho, existindo ainda a possibilidade de se entender melhor o que acontece
em relacdo a aparente insatisfacdo. Ainda é possivel identificar se em algum momento se
trabalha com ferramentas que contribuam para a gestdo do conhecimento entre os
funcionarios, se esses conhecimentos sdo explorados e trabalhados, fato esse que podera
contribuir com a satisfacdo e motivacdo dos funcionéarios da prefeitura frente ao plano de

cargos € carreiras.



10

2. FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Serdo abordados a seguir, para melhor compreensdo do assunto, topicos que versarao
sobre a caracterizacdo do funcionario publico, a influéncia que a gestdo de pessoas possui na
administracdo publica, as ferramentas disponiveis para o aperfeicoamento continuo destes

funcionarios e um relato sobre o Plano de Carreiras e Cargos do municipio de Dourados-MS.

2.1 O FUNCIONARIO PUBLICO

A definicdo do que é o funcionario ou servidor pablico pode ser tido como complexa,
por envolver ou apresentar diversas categorizagdes. O “servidor publico, em sentido amplo,
abrange todos os individuos que mantém vinculo de emprego estatutario ou contratual,
permanente ou eventual, com a Administracdo Publica direta ou indireta, recebendo desta
remuneragdo pelos servigos prestados”. Esta definicdo apresenta uma subdivisdo entre os
funcionarios e servidores publicos conforme seu vinculo empregaticio: servidores estatutarios
(vinculados ao Estado pelo Regime Juridico Estatutario), empregados publicos (regime
disciplinado pela CLT) e servidores temporarios (exercem uma fungdo publica temporaria).
Ou ainda, popularmente conhecidos, como sendo os funcionarios legalmente investidos em
cargos publicos, de provimento efetivo ou em comissdo (LOPES; ALVES 1999, apud FERRI
2002, p.26).

Para a realizacdo desta pesquisa tomar-se-4 como referéncia que o funcionario ou
servidor publico é o trabalhador que coloca a disposicdo do Estado a sua capacidade de
trabalho, prestando servicos em carater permanente (ou temporario) de forma direta ou
indireta de acordo com as atividades, sendo remunerado com recursos publicos (FERRI,
2003).

O termo servidor publico passou a ser adotado a partir da Constituicdo Federal de
1988, atendendo a reivindicagdo dos sindicatos de servidores publicos, por considerarem que

o termo ‘“servidor” estaria relacionado ao trabalho de servir ao cidaddo enquanto
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“funcionario” daria a conotacdo do trabalho realizado em fun¢do do Estado. Assim, o termo
servidor corresponde “aquele que serve ao publico e ¢ quem realmente trabalha, enquanto a
expressao funcionario publico ¢ o nome dado a quem ndo quer fazer nada” (MUNIZ 1995,

apud FERRI 2003, p.27).

Quanto a condigdo de trabalhador “improdutivo”, geralmente atribuido ao funcionario

publico pela sociedade, Franca (1993) faz uma explicagdo:

Produzindo e reproduzindo cotidianamente sua vida, os trabalhadores do Estado
manipulam papéis, dinheiro e pessoas. Ao contrdrio dos operérios, ndo criam
objetos, ndo produzem mercadorias, ainda que concorram para a valorizagdo do
capital. O trabalho que realizam é chamado burocratico [...]. Na divisdo social do
trabalho, o que Ihes cabe é o conjunto de atividades que faz funcionar a complexa
maquina necessaria & existéncia de todo o sistema. O processo de constituicdo do
trabalho burocréatico é o da ciséo entre trabalho manual e o intelectual (FRANGCA,
1993, p.24).

O autor ainda complementa que isto ndo significa que todos sejam 0 oposto,
provavelmente exista 0s que correspondam exatamente ao estere6tipo, mas ai um cuidado
deve ser tomado: evitar generalizacdes.

Partindo para outra visdo, a do conhecimento, relata-se que o servidor publico, em
média, possui um nivel de escolaridade superior ao do trabalhador no setor privado
(MARCONI, 1997). Isto se deve ao fato dos requisitos de ingresso no servigo publico, como

idade minima e formac&o escolar exigida para o exercicio das diversas atividades.

2.2 A GESTAO DE PESSOAS NO SETOR PUBLICO

Segundo Soratto (2000) a histdria dos servidores publicos é marcada por constantes
mudangas que tanto podem ser periddicas quanto grandes transformacdes planejadas. As duas
formas de mudanga, geralmente atingem os servidores publicos, pois interferem na maneira
como exercem sua fungao e na sua relagdo com a administrag@o. “Todas essas transformagdes

compdem parte da identidade de uma categoria de trabalhadores que, como qualquer outra,
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traz consigo aquilo que j& foi, 0 que é atualmente e as expectativas do que vird a ser”
(SORATTO, 2000, p. 71).

Por mudancas periodicas podem ser entendidas aquelas promovidas a cada eleicéo
“quando se redefinem situagdo e oposi¢cdo, metas a serem atingidas, nomes dos dirigentes e
perfis dos servicos” (SORATTO, 2000, p. 71). As grandes transformagdes planejadas sdo as
reformas, nas quais sdo apresentadas as “medidas em que definem e redefinem o trabalho, o
que se espera desse servidor € qual o seu lugar na administragdao publica” (SORATTO, 2000,

p. 71).

A é&rea de gestdo de pessoas no ambito da administracdo publica exige um minimo de
conhecimento acerca da origem da administracdo publica e Vidal (2010) disserta com clareza

o significado de administracdo publica:

Grupo de pessoas (funcionarios) dentro de um sistema hierarquico com chefes e
subordinados no plano politico e social, ou ainda o poder criado por este grupo ou
setor, ou mesmo o poder que serve de meio de dominacdo (a Administracdo) e de
legitimagdo. [...] é compreendida como um sistema ordenado de subordinagdo de
autoridade e cargos puablicos (VIDAL, 2010, p. 16).

Chiavenato (2008, p.23) relata que a administracdo publica pode ser explicada como
“o conjunto de 6rgdos instituidos para a consecu¢do concreta dos objetivos do governo, em
sentido formal, e a atividade publica (servigo publico), em sentido material”.

Vidal (2010) completa seu conceito, quando escreve:

S80 as estruturas democraticas que tem dotado os cidaddos em seu conjunto para
garantir a coesdo social, e promover o desenvolvimento dos cidaddos, [...]
consensuar e harmonizar diversas iniciativas sociais, garantindo a participacéo,
transparéncia de projetos e dos recursos publicos (VIDAL, 2010, p. 17).

Realcando a administragdo publica com a questdo da gestdo de pessoas, Vidal (2010)
descreve a tendéncia dos dias atuais, que € a aplicacdo de técnicas de melhoramento da
conduta do funcionalismo, dando enfoque na eficiéncia da prestacdo de servigcos para a

sociedade. E para ratificar esta idéia, cita algumas implicaces, a saber:
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. Mudancas da cultura organizativa, destinadas a obtencdo de resultados nos
niveis econdmico, de eficacia e de eficiéncia.

. Reconhecimento, legitimidade da funcdo gerencial administrativa, entendida
como um instrumento ao servigo do governo democratico.

o Novo conceito de controle, entendido como atividade diretiva com a
finalidade de contribuir a obtencdo dos objetivos propostos.

. Novos recursos de gestdo, tais como programas de modernizacdo técnica,

pondo énfase no carater gerencial.Obtengdo de qualidade nas Administraces
pUblicas significa centrar-se na qualidade dos bens e servigos proporcionados € 0s
produtos oferecidos aos cidaddos (VIDAL, 2010, p.19).

Para a gestdo de pessoas no setor publico e a questdo da competéncia profissional, o
Decreto n° 5.707/2006, definiu a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal,
onde sua principal finalidade é melhorar a eficiéncia, a eficacia e a qualidade dos servicos
publicos prestados, ¢ também “demonstra a importancia do desenvolvimento permanente do
servidor publico como foco na adequacdo das competéncias necessarias a consecucdo dos
objetivos das institui¢des.” Relata ainda outra ferramenta importante que ¢ o gerenciamento
das acOes de capacitacdo, estimulando a educacdo continuada com foco no aprimoramento
profissional (BOOG; BOOG, 2006, p.128-129).

Associando-se a visdo da literaria sobre a administracdo publica, define-se que a
gestdo de pessoas seria 0 conjunto de acOes voltadas para gerir o ser humano na busca pela
exceléncia em suas rotinas ou tarefas, a serem executadas para 0 bem social. Entre tais acdes,
destacam se o desenvolvimento da competéncia e do conhecimento. A competéncia na
realizacdo das tarefas, com conhecimento técnico do ato a ser realizado (CHIAVENATO
2008, apud VIDAL 2010).

2.3 AS FERRAMENTAS PARA O APERFEICOAMENTO PROFISSIONAL

Para adequar os servicos prestados com a crescente demanda, se faz necessério aliar a
quantidade de funcionarios com suas qualificagdes, investindo cada vez mais “em novas
carreiras para operar a maquina publica, com quadros técnicos qualificados, aumentando sua
produtividade e melhorando a qualidade [...]” (VIANA, 2009, p.1).
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Ou seja, ter em seu quadro funcional, pessoas com capacidade técnica para
desenvolverem as atribuigdes para as quais foram contratadas, onde o “saber agir de maneira
responsavel implica em mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades,
que agreguem valor econdmico a organizagao e valor social ao individuo” (MORAES, 2004,
p.15).

O mesmo autor estabelece um elo entre a forma de se administrar as organizagées com
0 ambiente e as pessoas envolvidas neste processo, onde “aponta para mudangas cada vez
mais velozes e intensas no ambiente, nas organizacdes e nas pessoas, [...] que envolvem
globalizacdo, tecnologia, qualidade, produtividade e competitividade” (MORAES, 2004,
p.18).

Toda essa corrida pela exceléncia no produto final, segundo Moraes (2004) trouxe
uma nova postura, descrita como melhoria continua: melhorar os processos existentes,
diagnostica-los e aperfeicoa-los, evitando perdas e retrabalhos. Mas tudo isto s6 sera possivel
na busca pela exceléncia se priorizar o aperfeicoamento do seu recurso humano, como
descreve Araujo (2003 apud MORAES 2004):

O ponto mais importante nesta busca pela Qualidade reside no homem - as pessoas
fazem as empresas. Elas sentem, pensam e transformam pensamentos e sentimentos
em acdo. Qualidade ndo se consegue sem mudancas, e as mudancas S&o
implementadas a partir da acdo das pessoas. Dependendo da sua vontade, o homem
promove ou bloqueia as mudangas, portanto, as falhas presentes nos processos
também estdo presentes em cada pessoa (ARAUJO 2003 apud MORAES 2004,
p.30).

E comparando esta busca pela qualidade nos produtos e servicos e a area de recursos
humanos, nesta Gltima, tem-se como sinénimo de exceléncia a competéncia, ou seja, “as
competéncias sdo os diferenciais na competitividade empresarial” (MORAES, 2004, p.33).
Isto determina que as competéncias necessarias para se executem determinadas tarefas, védo
afetar a qualidade do produto ou servigo executado.

Todo o processo de sucesso empresarial reflete na ampliagdo dos recursos necessarios
as suas operagdes, como o0 investimento em tecnologia e principalmente o aumento de
pessoas. O que implicaria em identificar suas ‘“habilidades e destrezas indispensaveis a
manutenc¢do ¢ competitividade do negocio” (CHIAVENATO, 1999, apud MORAES, 2004,
p.37).
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Dutra (2004 apud BOOG; BOOG 2006, p.125) relata resumidamente a questdo da
competéncia, quando descreve que “o perfil dos profissionais requerido pelas empresas
passou de obediente e disciplinado para autobnomo e empreendedor.”

A gestdo de pessoas na administracdo publica, assim como nas demais instituicdes,
tende a considerar o treinamento como ferramenta indispenséavel para o aumento da qualidade
e produtividade de seus produtos e servicos.

Esta necessidade de acompanhar as exigéncias do mercado e suas constantes
mudangas como o0 avanco tecnoldgico e dos meios de comunicacdo, que sdo usadas
praticamente em quase todas as etapas produtivas das instituicdes, ressaltam novamente a
figura do homem no processo como um todo, e consequentemente que estes estejam afinados
com todas as mudancas e novidades colocadas a sua disposicdo (REUS, 2002, p.36).

Sendo assim, a necessidade de ter pessoas capacitadas em suas atividades tem exigido
das empresas e instituicbes um plano de Treinamento e Desenvolvimento destas habilidades.

Pode-se considerar o termo treinamento como uma alavanca para um bom
desempenho do cargo, ou seja, € um aperfeicoamento profissional visando adequar o0 homem
ao trabalho a ser executado, dando diretrizes e orientacGes técnicas de como fazer tais
fungBes. Réus (2002) considera o treinamento como um meio de desenvolver competéncias
nas pessoas, tornando as mais produtivas, criativas e inovadoras, e assim contribuir com o0s
objetivos da organizacao.

Um conceito técnico para treinamento é descrito por Chiavenatto (1995 apud REUS
(2002, p.36) quando diz que “¢ o processo educacional de curto prazo aplicada de maneira
sistematica e organizada, através do qual as pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e
habilidades em funcdo de objetivos definidos.” Entende o como o processo educacional que
resulta na aquisicdo de conhecimentos com o conseqliente desenvolvimento de atitudes e
habilidades, no intuito de aplica-las em determinadas tarefas ou situacdes.

Os programas aplicaveis no desenvolvimento de pessoas tém como objetivo principal
tratar do treinamento futuro, ou seja, trabalhar os cargos e pessoas para que possam se
desenvolver em novas habilidades a serem exigidas, e buscar por um crescimento pessoal. Um
investimento a longo prazo, no intuito de qualificar sua méo-de-obra. Assim confirma
Shinyashiki (1998 apud REUS 2002), que descreve o desafio do setor de recursos humanos é

mudar a mentalidade das pessoas, uma vez que mudar 0 comportamento ja ndo é o suficiente.
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As préticas do treinamento e desenvolvimento formam juntas, segundo Silva (2008,
p.23), “um conjunto de dados que adquire significado, uma vez que passam a ser percebidos
pelas pessoas, tem relevancia, propésito e causam impacto em seu julgamento ou
comportamento.” Isto significa que tais conjuntos de capacidades, quando utilizadas na
construcdo do objetivo da instituicdo, contribuem com a busca pela qualidade final de seus
produtos ou Servicos.

Falar de Gestdo de pessoas focando a administracdo publica é quase sempre
confundido com o processo de gerir pessoas nas empresas privadas. Santos (2009, p.25)
descreve que “administrar pessoas ¢ administrar pessoas, seja em um o6rgdo publico ou
empresas privada, na Tailandia ou no Brasil, o procedimento ¢ praticamente o mesmo.” O que
irA mudar é a cultura organizacional, as legislacbes especificas que regem o funcionalismo
publico, as normas internas, as regras e as tradicoes.

Vidal (2010, p. 14) contribui para este raciocinio afirmando que “muitos conceitos da
gestdo publica se inspiram ou foram originalmente criados na gestao privada.”

Espelhando-se nas praticas da gestdo privada, o setor publico faz uso das ferramentas
disponiveis para dar destague no seu patriménio funcional, uma vez que o funcionario bem
preparado € sindbnimo de eficiéncia. E um paradigma para a administracdo pablica é mudar a
questdo cultural, tanto daqueles que fazem uso dos servigcos como daqueles que o0 executam
(BOOG; BOOG, 2006).

Nesse intuito, Santos e Carreiro (2006) relatam que:

O treinamento e desenvolvimento tém grande finalidade quando se é pensado em
falhas no processo, ou na comunicacdo imediatamente se busca uma medida cabivel
para o contorno da situagdo, visto que falha e ma comunicacdo ndo se traz um
beneficio para o desenvolvimento da organizagdo. Assim para que se tenha a
garantia de uma boa comunicacdo e um bom desempenho do processo se aplica o
Treinamento e Desenvolvimento (T&D) (SANTOS E CARREIRO, 2006, p. 8-9).

Estas mudancas na administracdo publica vém ocorrendo gradativamente. E o que
indica a pesquisa realizada pelo Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA) e discutida
por Silva (2008, p.64), que relata que a administracdo publica vem efetivando as mudancas
organizacionais, através da introdugdo de “novas formas de gestdo, como a Gestao de Pessoas

por Competéncias e a Gestdo do Conhecimento.” Mas ressalta também que somente as
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aplicacdes destes mecanismos ndo sdo suficientes, deve haver decisbes estratégicas para o
compartilhamento do conhecimento com o todo, ndo se limitando a pequenos grupos ou
setores.

A pesquisa tambem aponta algumas técnicas usadas no intuito de colaborar com a
gestdo de conhecimentos na administracdo publica, e apontou 0 uso de portais, intranets e
extranets como um conjunto de préaticas que difundem o conhecimento e experiéncias entre 0s
trabalhadores e departamentos (SILVA, 2008).

Mas também apontou alguns fatores que dificultam a implementacdo da Gestdo de

Conhecimentos, a saber:

. Baixa compreensdo sobre Gestdo do Conhecimento na organizacao;

. Deficiéncia de capacitacdo do pessoal;

. Pouca propensao para investimentos em tecnologias voltadas essencialmente
para facilitacdo de aprendizagem e colabora¢éo;

. Receio que outros 6rgdos ou o publico em geral possam ter acesso a
informacdes sigilosas ou confidenciais;

. Resisténcia por parte de funcionarios & mudancas, principalmente devido a
cultura organizacional;

. Deficiéncia de infra estrutura tecnoldgica; (IPEA, 2005)

Tais percalgos podem ocorrer em qualquer ambiente profissional, uma vez que as
mudancas dependem das pessoas, e por isso se faz necessario investir neste patriménio,
oferecendo-lhes condigbes para uma atuacdo produtiva (REUS, 2002). Este raciocinio faz
ressaltar que a gestdo depende da capacidade de cada departamento ou setor publico,
funcionem como empresas estruturadas. Deve haver uma integracdo com funcionérios e

dirigentes no mesmo sentido de comprometimento.

2.4 FATORES QUE DIRECIONAM AS MUDANCAS

A profissionalizacdo dos servigos publicos estd diretamente ligada a educacdo
continua de seus funcionarios, e pode se relatar alguns aspectos do cotidiano do

funcionalismo que interferem na sua evolugdo profissional, como: a ideia de estabilidade, a
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comunicagdo usada no cotidiano, a resisténcia a mudancas, armas de defesa, conhecimento de
seus direitos e deveres, entre outros.

Um primeiro aspecto a ser discutido € o pensamento de estabilidade que o emprego
publico transmite para o funcionério, e que é muito criticado por Faro (2007, p.82) quando
compara esta caracteristica como uma instigadora dos comportamentos de “ineficiéncia,
desmotivacao e falta de disposicdo para o trabalho”

Uma tendéncia errbnea ha tempo implantada por aqueles que buscam uma carreira nos
institutos publicos é a chamada estabilidade. Para Ferri (2003) e Faro (2007) a garantia
desejada pelos servidores, pode se tornar uma caracteristica socialmente negativa, pois é
geralmente associada a acomodacao.

Maia (2010) também a descreve como elemento causador de efeitos de ineficiéncia,
onde o servidor “nédo se esforga para desempenhar suas fung¢des”, por se considerar intocavel.
Mas ressalta que a falta de qualidade e produtividade na execucdo das rotinas dos servigos
publicos, € em consequéncia essencialmente pela falta de profissionalizacdo da méo de obra.

Outro aspecto de suma importancia em qualquer organizacdo € o tipo de comunicacao
usada, tanto no repasse de atividades, como na avaliacdo de desempenho de membros da
equipe.

Para Antunes et al (2004 apud OLIVEIRA 2008, p.17), “a comunica¢do é um canal ou
processo especifico através do qual as pessoas se relacionam na transmissao e recepcdo de
informagdes”, dai a importdncia de se estabelecer um bom canal entre gestores e
colaboradores para que as informacdes sejam ordenadas, otimizadas e direcionadas
objetivamente.

Outra funcdo da comunicacdo é quanto a avaliacdo de desempenho a ser aplicado
junto a equipe, e Oliveira (2008) faz um alerta para que os lideres saibam utilizar esta
ferramenta com o seu publico interno, em primeiro lugar.

Um terceiro foco que pode direcionar o funcionario para a eficiéncia em suas rotinas, é
a nao resisténcia a mudancas. Segundo Soratto (2000 apud FERRI 2003, p.35), toda
organizacao estdo sujeitas a mudancas e, nos servicos publicos o fato ocorre em uma escala de
tempo ainda menor, devido a constante troca de lideres, o que “atingem os servidores
publicos, pois interferem na maneira como exercem sua funcdo e na sua relacdo com a

administracao”.
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J& a defesa, que diferentemente da resisténcia, ndo se trata de um ato contrario as
mudancas, mas sim uma arma para se defender de inimeras situacdes adversas, como diz
Ferri (2003, p. 44), a caracterizando como um ato voltado exclusivamente “para evitar ou
tornar suportavel o sofrimento”, € que muitas vezes ndo proporcionam mudancas nas
organizagles. O autor também exemplifica algumas atitudes provenientes dos funcionarios

publicos, se utilizando de seus conhecimentos para defender e garantir seus direitos:
o Defender seus direitos contra as representacfes sociais;
e Defender a manutencdo de suas rotinas do trabalho;

¢ Negociar seus interesses profissionais, pessoais ou politicos (FERRI, 2003).

2.5 CARGOS, CARREIRAS E ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

Um conceito baseado na legislacdo do municipio de Dourados MS, transcrito da Lei
Complementar n® 117, em seu artigo 10° faz as descri¢Oes de cargo e carreiras em acordo ao

anseio da instituicdo;

Il — cargo — conjunto delimitado de fungdes scio-organizadas de natureza, contetido e
complexidade de tarefas similares, responsabilidades semelhantes, cuja denominacéo,
quantidade, vencimento sdo definidas em lei.

Il — cargo de carreira — cargo integrante de uma escala hieraquica para acesso
privativo de titulares posicionados em escal@es inferiores da mesma carreira;

IV — cargo efetivo- conjunto de deveres, responsabilidades e atribuigdes cometidas ao
servidor submetido ao regime juridico estatutario e provimento decorrente de
aprovagdo em concurso publico;

V — cargo em comissdo — conjunto de atribuicfes e responsabilidades de diregéo,
geréncia, chefia, assessoramento ou assisténcia de érgdo, entidades ou unidades
organizacionais da administragdo publica municipal e de provimento em confianga;

VI — carreira — conjunto de cargos de mesma natureza funcional escalonados segundo
a graduacdo de complexidade das tarefas e do nivel de responsabilidade que
estabelece a linha de promoc¢éo funcional do servidor. (LEI COMPLEMENTAR N°
117, ART. 10°)

Chiavenato (1999 apud Maia 2010) indica que a descrigcdo dos cargos é feita de forma
objetiva, clara, e padronizada, incluindo o titulo do cargo, descri¢fes das atividades a serem

desenvolvidas e as principais responsabilidades atribuidas ao cargo.
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Mas ter os cargos estabelecidos previamente ndo pode ser considerado um sinal de
eficiéncia em sua execucdo, como aponta Ferri (2003, p.109) que em sua pesquisa sobre os
saberes do funcionario publico, aponta um grande nimero de funcionarios com desordem em
relatarem o minimo de atividades sequenciais, “como se tivesse esquecido quais eram”.

Maia (2010, p.32) relata que a competitividade funcional é o diferencial para o sucesso
do empreendimento, e que também se aplica na administragdo publica, ¢ que “um plano de
carreira deve motivar mais as pessoas pelas perspectivas de crescimento profissional
oferecida”. E ainda sugere que as promogdes estejam atreladas ao acompanhamento de
desempenho, assim o funcionério estaria se empenhando e aumentando seu conhecimento e a

instituicdo ganhara com a melhora no seu desempenho.

Assim se faz necessario que os cargos tenham uma descricdo das atividades exigidas,
como sugere Maia (2010) ao relatar que os recursos humanos serdo encarregados de

relacionar quanto aos cargos 0s seguintes aspectos:
¢ Identificacdo, descricdo, analise e dar nome aos cargos;

e Criar niveis diferentes para 0s cargos existentes, mediante um processo de

avaliacdo;

e Criar bases salariais, com politicas de remuneracdo compativeis com o
mercado (MAIA, 2010).

A esta sequéncia de fatos e etapas na textualizacdo dos cargos e carreiras, da-se o
nome de Planos de Cargos, Carreiras e Remuneragdo, muito comum para 0s 6rgdos publicos,
que devem ser implantados e acompanhados continuamente.

Assim pode-se definir, nas palavras de Oliveira (2009 apud Maia 2010, p.51) que
carreira “¢ o conjunto planejado, estruturado e sustentado de estagios que consolidam a
realidade evolutiva de cada individuo, de forma interativa com as necessidades das empresas
e das comunidades onde elas atual.”

Estas ocorréncias de controles e acompanhamento da vida profissional do individuo é
fruto das mudancas ocorridas nos altimos tempos, com o crescimento da competitividade no
mercado de trabalho e a valorizagdo do empregado, através de melhores remuneragdes, como
disserta Maia (2010, p.54), ao afirmar que “no contexto atual deverd desenvolver cada vez

mais as sua competéncias e habilidades, onde a préatica de bons relacionamentos
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interpessoais, valores éticos e experiéncias multiplas serdo de extrema importancia no perfil

desejado.”

2.6 OS TECNICOS ADMINISTRATIVOS NO MUNICIPIO DE DOURADOS-MS

A classe dos técnicos administrativos do municipio de Dourados MS, funcionarios
objeto deste estudo, sdo enquadrados conforme descreve a Lei Complementar n. 117, que
criou o Plano de Cargos, Carreiras e Remuneragdo da Prefeitura Municipal de Dourados
(PCCR), em seu artigo 11° como pertencentes ao grupo ocupacional de técnicos

administrativos:

VIII — Atividades Técnicos Administrativas — integradas por cargos com atribuices
de apoio técnico administrativo as atividades de apoio as atividades fim de 6rgéos e
entidades municipais, de assessoramento, orientagdo, supervisdo e execucdo das
atividades meio da Prefeitura Municipal nas areas de recursos humanos, compras,
material e patriménio, de administracdo financeira, contabil e orcamentaria, e aos
servicos de comunicagbes administrativas. LEI COMPLEMENTAR N.117, ART.
11°

E no artigo 14°, estabelece os cargos para este grupo, de acordo com a natureza das
atribuicbes, complexidade das tarefas, grau de responsabilidade, a habilitacdo profissional

para a execucdo e o nivel de escolaridade exigida:

VIl — do grupo atividades técnico organizacionais.

a) Gestor de Servicos Organizacionais;

b) Técnico de Servigos Organizacionais;

c) Assistente de Servigos Administrativos;

d) Agente de Servigcos Administrativos;

e) Auxiliar de Servicos Administrativos (LEl COMPLEMENTAR N.117, ART. 14°)

E quanto as funcGes a presente Lei descreve em seu anexo 01 os detalhes, que também
incluem os requisitos basicos para o enquadramento do funcionario na respectiva categoria

existente no PCCR listados no quadro 01:
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Carreiras e Cargos Funcbes Requisitos B&sicos

Gestor de Servicos | Administrador, contador, | Nivel superior completo,

Organizacionais economista, pedagogo, | graduacdo com habilitacdo e
bibliotecario, arquivista, | registro no 6rgdo fiscalizador da
relacbes publicas, jornalista, | &rea de atuacdo da respectiva
profissional de comunicacdo | funcéo.

social, analista de tecnologia da
informacéo, e outras fungdes de
nivel superior correspondente a
profissfes regulamentadas.

Técnico de
Organizacionais

Servigos

Técnico de seguranca do
trabalho, técnico de tecnologia
da informacdo, técnico de
comunicacdo social e técnico
contabil.

Nivel médio completo e
capacitacdo profissional
especifica para exercicio da
funcéo.

Assistente de Servicos | Técnico administrativo Nivel médio completo.
Administrativos

Agente de Servigos | Recepcionista, almoxarife, | Nivel fundamental completo.
Administrativos agente de suporte de

informatica e telefonista.

Auxiliar de
Administrativos

Servicos

Auxiliar administrativo, auxiliar
de almoxarifado e operador de
maquinas copiadoras.

Nivel fundamental completo.

Quadro 01 — Demonstra a composic¢do dos cargos, funcbes e requisitos necessarios para os funcionarios do
Grupo Operacional Técnico Administrativo.
Fonte: Da autora com adaptacdo do anexo 01 da Lei Complementar n® 117/2007 do Municipio de Dourados MS.

No Quadro 01 consta a composicdo dos cargos, funcdes e requisitos necessarios para

os funcionarios do Grupo Operacional Técnico Administrativo. No entanto, para que 0s

funcionarios alcancem a promocdo funcional (mudanca de letra), a qual ocorre apenas no més

de junho, conforme consta no estatuto, caso ele tenha efetuado cursos que possam melhorar a

sua capacitacao (informatica, por exemplo) ele pode ter acesso a essa promogao mais rapido.
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3 METODOS E PROCEDIMENTOS

Beuren (2010, p.76) relata que a metodologia é um procedimento de suma importancia
em todos os tipos de pesquisa, “no sentido de articular planos e estruturas a fim de obter
respostas para os problemas de estudos”.

Nos estudos para se analisar o modelo de gestdo de carreiras aplicado junto aos
funcionarios publicos nos cargos de técnicos administrativos do municipio de Dourados MS,
0 tipo de pesquisa quanto ao objetivo em questdo é o estudo exploratorio, que para Beuren
(2010, p.80) “busca conhecer com maior profundidade o assunto, de modo a torna-lo mais
claro ou construir questdes importantes para a conclusdo da pesquisa” e colabora para
caracterizar o problema ou o assunto a ser pesquisado e discrimina os procedimentos a adotar
na conducéo dos estudos, auxiliando na busca por informacdes relevantes ao tema.

Assim neste estudo a abordagem serd quantitativa com um total de 19 questfes, que
para alguns autores, como Gil (1997 apud BEUREN 2010, p.80), “colabora para a
observacao, descri¢do, compreensdo e a interpretacdo do material pesquisado.”

Considerando que atualmente a Prefeitura conta com 1.342 servidores atuantes na
tabela de nivel médio, foi procurado trabalhar com 300 questionarios, a fim de atingir
aproximadamente, 25% da classe estudada.

Foram impressos e distribuidos um total de 300 questionarios, de modo que alguns
foram entregues em lote nas areas de maior volume de amostras e para algumas das
secretarias menores, foram entregues pessoalmente. Outros foram encaminhados ainda por
meio eletrdnico, onde as respostas também vieram por e-mail.

Porém, as facilidades de direcionar esses questionarios através de contatos com
pessoas influentes dentro dos setores dessas secretarias, nao foi o bastante para obter o retorno
esperado. Dos 300 questionarios impressos, apenas 76 foram devolvidos, e ainda uma
consideravel quantia de participantes optou por ndo identificar a qual secretaria pertencia sua
lotagdo. Para que atingisse ao menos 100 questionarios respondidos, o que representaria 7,5%
dos funcionarios, estes foram entregues pessoalmente a alguns servidores lotados em outras

secretarias menores.
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Ainda sim, ndo foi o suficiente, o que fez com que se partisse para o auxilio
tecnoldgico, enviando-se alguns questionarios por e-mail, que foram repassados por colegas a

outros, também pertencentes a tabela de nivel médio.

3.1 SUJEITOS DA PESQUISA

A prefeitura local possui em seu quadro aproximadamente 6.341 funcionarios dos
quais 1.342 séo lotados nos cargos de técnicos administrativos, e estes distribuidos em 16
secretarias, sendo a Secretaria Municipal de Educacdo (SEMED) com 398 funcionarios e a
Secretaria Municipal da Saude (SEMS) com 738 registros, sendo as duas maiores
representacdes desta classe de servidor e por esse motivo, foram distribuidos, respectivamente
100 e 200 questionarios em cada uma delas.

3.2 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

A forma de coleta dos dados foi com a aplicacdo de questionario junto aos
funcionarios administrativos da Prefeitura Municipal de Dourados, com 19 questbes, das
quais duas dissertativas e as demais com alternativas a serem marcadas, no intuito de obter
dados sobre seus conhecimentos técnicos para a realizacdo de suas atividades, bem como

questiona-los sobre o grau de satisfacdo Plano de Cargos e Carreiras e sua funcionalidade.

3.3 COLETA E ANALISE DOS DADOS

Apbs a coleta de dados, por acessibilidade, os resultados foram tabelados e
organizados por meio de um relatério descritivo, para apontar os resultados encontrados, e

posteriormente analisadas as respostas com o tema dissertado.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

No municipio de Dourados-MS, segundo informacbes da Secretaria Municipal de
Administracdo existem atualmente, 6.341 funcionérios cadastrados, sendo que deste total ha
1.342 inseridos como servidores técnicos administrativos distribuidos em varias secretarias,

nos quais as principais lotagdes séo:

Secretarias | SEMED | SEMAD | PGM | SEMSUR | SEMAS | SEMFIR | SEMS | Gabinete | SEMPO
Servidores 398 47 14 71 25 29 738 8 12

Tabela 01 — Principais secretarias e a lotagdo dos funcionarios de nivel técnico.
Fonte: Da autora, com dados da pesquisa.

Com a aplicagdo de um questiondrio com 19 questdes junto a este grupo de
funcionarios, obteve-se um retorno de 100 respostas, o que auxiliou na busca de um
entendimento sobre seu tempo de funcionalismo, suas experiéncias na area de tecnologia, as
sugestdes para o desempenho de suas atividades e, principalmente, sua opinido relacionada ao

Plano de Carreiras e Cargos existente no municipio. E assim apresentam-se 0s nimeros

encontrados.
Género Frequéncia Percentual
Feminino 53 53%
Masculino 47 47%
Total 100 100%0

Tabela 02 — Apresentacéo dos entrevistados quanto ao género.
Fonte: Da autora, com dados da pesquisa.

Na tabela 02, destaca-se a relacdo entre mulheres e homens, observando-se uma

pequena vantagem para o género feminino, com uma representatividade de 53%.

Idade Frequéncia Percentual
18 a 25 anos 27 27%
26 a 35 anos 58 58%
40 anos ou mais 15 15%
Total 100 100%

Tabela 03 — Apresentagdo dos entrevistados quanto a idade.
Fonte: Da autora, com dados da pesquisa.
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E para o nimero total de entrevistados, a maioria est enquadrada na faixa entre os 26
a 35 anos com um percentual de 58%. NUmeros consideraveis, uma vez que ainda possuem

muito tempo de produtividade dentro de seus setores, conforme dados constantes na tabela 03.

Tempo de servico como Frequéncia Percentual
funcionario publico
1 a5anos 50 50%
6 a 10 anos 30 30%
11 a 20 anos 15 15%
21 anos ou mais 5 5%
Total 100 100%

Tabela 04 — Apresentagdo dos entrevistados quanto ao tempo como funcionério publico.
Fonte: Da autora, com dados da pesquisa.

A questdo referente as tabelas 04 e 05, foi elaborada no intuito de se apurar o tempo
que cada entrevistado ja dedicou ao funcionalismo publico; considerado como surpreendente,
a maioria aponta que 50% destas possuem de 1 a 5 anos lotados como funcionario

concursado.

Tempo de SETVIGO na Frequéncia Percentual
Prefeitura
1 a3 anos 32 32%
4 a 10 anos 51 51%
Acima de 10 anos 17 17%

Tabela 05 — Apresentagdo dos entrevistados quanto ao tempo como funcionario pdblico no municipio.
Fonte: Da autora, com dados da pesquisa.

E na tabela 05, o tempo que 0os mesmos estdo lotados especificamente na Prefeitura de
Dourados, e compartilhando com o quadro anterior a maioria possui entre 4 a 10 anos de
tempo de servico. Este fato é apontado como resultado da efetivacdo das vagas criadas
recentemente em concurso.

Na tabela 01, foi apresentado o total de funcionarios nas principais secretarias e tabela
06, é feita a lotacdo dos entrevistados e suas respectivas areas de atuacdo. Destaque para a
secretaria de saude, que por possuir maior numero de administrativos, representou 31% dos

entrevistados (tabela 06).



Secretarias Frequéncia Percentual

Obras 9 9%
Educacéo 14 14%
Administracdo 24 24%
Salde 31 31%
Outras 4 4%

N&o identificados 18 18%

Total 100 100%
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Tabela 06 — Apresentacdo dos entrevistados e suas respectivas secretarias.
Fonte: Da autora, com dados da pesquisa

Como descrito no desenvolvimento desta pesquisa, a educagdo continua é de suma

importancia para o desenvolvimento pessoal e profissional.

Escolaridade Frequéncia Percentual
Fundamental 5 5%
Médio 40 40%
Superior Completo 21 21%
Superior Incompleto 29 29%
Outros 5 5%
Total 100 100%

Tabela 07 — Apresentacdo dos entrevistados e suas respectivas escolaridades.
Fonte: Da autora, com dados da pesquisa.

No entanto, no caso dos técnicos administrativos, que ndo se exige uma formacéo
superior, observou se que 21% e 29% concluiram ou estdo concluindo um curso superior. Na
escolaridade fundamental foram detectados 02 funcionérios, pertencentes a Secretaria de
Administracdo, e que podem ser considerados excecao, uma vez que as rotinas exigidas no

cotidiano devem exigir um esforco redobrado destes (tabela 07).

Conhecimento na érea de informatica Frequéncia Percentual
Fraco, com poucos recursos 13 13%
Basico, mas com facilidade de interacdo

com a informatica 31 31%
Basico, suficiente para minhas atividades 39 39%
Avancado 17 17%
Total 100 100%

Tabela 08 — Apresentagdo dos entrevistados e seu conhecimento na area de informatica.

Fonte: Da autora, com dados da pesquisa.
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Interagir com a tecnologia € essencial para o desenvolvimento das rotinas

administrativas, e dentro dos nUmeros apresentados, 13% possuem pouco dominio desta

ferramenta, e s@o de areas relevantes como Saude e Administracdo. Um percentual de 39%

tem conhecimentos suficientes para aplica-los no cotidiano e 17% a dominam plenamente,

conforme é perceptivel pela tabela 08.

Periodo de treinamento Frequéncia Percentual
Sim, houve treinamento 36 36%
Nao, nunca houve treinamento 63 63%
Qutros 1 1%
Total 100 100%

Tabela 09 — Apresenta¢do dos entrevistados quanto a periodo de treinamentos.
Fonte: Da autora, com dados da pesquisa.

Segundo Dutra (1996, p. 10), ¢ fun¢do do empregador “estimular e dar suporte

necessario para que as pessoas possam planejar sua vida profissional”. Assim foi observado

que dos entrevistados, apenas 36% foram adequadamente treinados para a execucdo das

rotinas (tabela 09).

Contribui¢Oes para o desempenho
35%
30%
25%
20%
15%
e . i i
5%
oo b |
. - Maior Melhor
Disponibili . .
Bom dade de Ocorrenci | reconheci Boas remunera
ambiente bons ade mento | condigoes caoe
de . promooes pelo fisicas do | planode
equipame | ", .
trabalho Ntos internas esforco | ambiente | cargose
aplicado carreiras
M Sériel 33% 15% 7% 14% 13% 19%

Figura 1: Apresentacdo dos entrevistados e fatores que contribuem para melhorar seu desempenho.
Fonte: Da autora, com dados da pesquisa.
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Um profissional bem treinado e capacitado para o desenvolvimento de suas atividades
tende a estar sempre em busca de melhorias, tanto na vida profissional como pessoal, e pode
inclusive sugerir ou reivindicar melhoras que venham a contribuir no crescimento da
instituicdo. Neste conceito, 33% apontam o bom ambiente entre as pessoas do setor como
sendo o fator que mais contribui positivamente, e logo em seguida indicaram que uma melhor

remuneracgdo, 19%, e outro fator relevante, conforme dados da figura 1.

Grau de satisfacdo em relacéo ao Plano A
de Carreiras e Cargos Frequéncia Percentual

Regular 47 47%
Satisfeito 28 28%
Indiferente 16 16%
Ruim 7 7%
Muito satisfeito 2 2%
Total 100 100%

Tabela 10- Apresentacéo dos entrevistados e sua satisfacdo com o Plano de Carreiras e Cargos.
Fonte: Da autora, com dados da pesquisa.

A Lei complementar n® 117 do municipio de Dourados, datada de 31 de dezembro de
2007, veio para ordenar a sucessdo profissional e permitir ao funcionario, uma certa evolucao
funcional, porém, ndo é de conhecimento comum suas particularidades. Sendo que 47% dos
entrevistados classificam como regular e 16% sao indiferentes ao plano de carreiras e cargos,

como se percebe ao analisar a tabela 10.

E correto a promoc&o funcional (mudanca de letra) ocorrer A

A . Frequéncia Percentual
apenas no més de junho?
Sim 16 16%
Né&o 39 39%
Indiferente 45 45%
Total 100 100%

Tabela 11 — Apresentagdo dos entrevistados quanto a mudanca de letra.
Fonte: Da autora, com dados da pesquisa.

Nesta questdo pode-se medir o conhecimento dos entrevistados a respeito da data em

que ocorre a promocao funcional, conhecida como mudanca de letra, que como diz o art. 39°

da Lei Complementar 117/2007, § 2° que serd no més de maio de cada ano, com vigéncia a
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partir do més de junho seguinte, e que 45% dos mesmos se dizem indiferente, ou seja, a data

ndo tem muita relevancia para que ocorra a promocao (tabela 11).

Tarefas Frequéncia Percentual
Extremamente Rotineiras 15 15%
Muito Rotineiras 25 25%
Um pouco rotineiras 16 16%
Nem um pouco rotineiras 44 44%
Total 100 100%

Tabela 12— Apresentacdo dos entrevistados quanto a realizagdo de suas tarefas diarias.
Fonte: Da autora, com dados da pesquisa.

O funcionario técnico administrativo desenvolve atividades administrativas diarias que
pode ser constantemente repetitivas ou ndo; assim, procurou-se identificar o nivel destas
atividades, onde foi observado que, 44% as consideram nem um pouco rotineiras e 25% dos

entrevistados afirmaram executar atividades muito rotineiras (tabela 12).

Salario de acordo com as A

- Frequéncia Percentual
atividades
Concordo 5 5%
Discordo 4 4%
Indiferente 16 16%
Podia ser melhor 75 75%
Total 100 100%

Tabela 13 — Apresentagdo dos entrevistados quanto a satisfacdo salarial.

Fonte: Da autora, com dados da pesquisa.

Nas questbes 16 e 17 procurou-se apontar a relacdo dos empregados com as suas

remuneracGes. Primeiramente, questionou-se se o salario era condizente com a atividade

desenvolvida, e 75% afirmaram que este item poderia ser melhor (tabela 13).

Salério como fator mais motivador Frequéncia Percentual
Considero Pouco 11 11%
Considero 17 17%
Sim, é 0 mais importante 36 36%
Indiferente 36 36%
Total 100 100%

Tabela 14 — Apresentagdo dos entrevistados quanto ao salario ser fator motivador.

Fonte: Da autora, com dados da pesquisa.
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Posteriormente, buscou saber se a remuneracdo era o fator de maior relevancia na
motivacao, onde 36% 0 apontaram que o considerava como principal inspiracdo e outros 36%
afirmaram serem indiferentes com a relacéo profissional e salarios (tabela 14).

Dutra (1996, p.19) descreve que o “estimulo e apoio concreto a participacdo das
pessoas na construgdo dos critérios de ascensdo, visando torna-los justos aos olhos de todos o0s
envolvidos” ¢ uma tarefa que a administracao de carreiras deve seguir para o sucesso tanto do

profissional como da propria empresa.

Possui autonomia para indicar o
- x Frequéncia Percentual

melhorias na execucéo do seu trabalho?

Nenhuma 34 34%
Parcial 37 37%
Integral 12 12%
Indiferente 17 17%
Total 100 100%

Tabela 15 — Apresentagdo dos entrevistados quanto & autonomia para melhorias no trabalho.
Fonte: Da autora, com dados da pesquisa.

Assim, 0 que se observou neste quesito, € que na administracdo do municipio ainda ha
pouca liberdade para a participacdo do funcionario nas melhorias a serem seguidas, pois 34%
indicaram ndo possuir nenhuma autonomia e 37% disseram que s&o ouvidos parcialmente
(tabela 15).

Reconhecimento pelo A

Frequéncia Percentual
trabalho que executa
Nada reconhecido 12 12%
Muito pouco 52 52%
Reconhecido 32 32%
Muito reconhecido 4 4%
Total 100 100%

Tabela 16 — Apresentagdo dos entrevistados quanto ao nivel de reconhecimento de seus superiores.
Fonte: Da autora, com dados da pesquisa.

Além da participacdo no processo, 0 reconhecimento é outro fator motivador para o
funcionario. Nesta questdo, 52% dos entrevistados afirmaram ser muito pouco reconhecido

por suas atividades, um nimero que pode ser considerado abaixo das expectativas (tabela 16).
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5 CONCLUSAO

Tem-se como objetivo geral desta pesquisa analisar o modelo vigente do plano de
cargos e carreiras dos servidores técnicos do municipio de Dourados — MS.

Foram aplicados questionario junto aos funcionérios administrativos da Prefeitura
Municipal de Dourados, com 19 questdes das quais, duas dissertativas e as demais com
alternativas a serem marcadas, no intuito de obter dados sobre seus conhecimentos técnicos
para a realizacdo de suas atividades, bem como questiona-los sobre o grau de satisfacdo do
Plano de Cargos e Carreiras e sua funcionalidade.

Os resultados encontrados indicam que os servidores estdo buscando aperfeicoar seus
conhecimentos através do estudo académico e que a tendéncia entre eles é de que 0s himeros
que foram apresentados aumentem com o tempo, visto que 21 % ja concluiram pelo menos
um curso superior e outros 5% possuem pos-graduacdo e/ou mestrado. O que mostra que 0s
servidores estdo dispostos a buscar melhorias tanto para seu desenvolvimento pessoal, quanto
profissional, que agrega valor ao seu salario através de incentivos que constam descritos na
Lei complementar 117.

Para toda organizacdo, seja ela privada ou pablica, Dutra (1996, p.19) afirma que deve
haver uma preocupagdo em relagcdo ao futuro profissional e o envolvimento deste com a
evolugdo da propria entidade, e ainda fala que “o instrumento para conciliar expectativas de
desenvolvimento da empresa a expectativa de crescimento profissional e pessoal de seus
trabalhadores é a administra¢do de carreiras”.

Pode ser observado que a maioria dos entrevistados é composta por pessoas com longa
vida profissional, pois 58% encaixam-se na faixa etaria de 26 a 35 anos, e seu tempo de
servidor esta entre 4 a 10 anos.

Um fator que pode ser considerado ndo satisfatorio € que dentre os entrevistados ha
um percentual de 40% que ainda possuem apenas o0 ensino médio. Uma vez que 0 aumento na
diversidade de conhecimentos se reverte em uma diversificagdo de oportunidades, onde “as
pessoas sdo capazes de influenciarem suas proprias carreiras tanto no setor privado quanto no
publico” (DUTRA, 1996, p.23).

Ainda se falando de desenvolvimento pessoal, além da escolaridade ha outros campos
a serem explorados, e hoje a tecnologia esta presente em quase todas as areas, e ter um

minimo de dominio se faz necessario. Ainda que apenas 13% apresentaram um nivel
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considerado como fraco, ja pode ser preocupante, muitas vezes ndao para a instituicdo, mas
principalmente para o préprio individuo.

No tocante ao treinamento, a instituicdo deve ter como objetivos “disponibilizar
ferramentas para desenvolver objetivos de carreiras e planos de acdo e para monitorar a
carreira ao longo do tempo” (DUTRA 1996, p.24), fato que 63% dos entrevistados apontaram
como ausente na instituicdo. Outro aspecto que se pode ressaltar € quanto a atuacdo do
ambiente e do profissional no mesmo, ou seja, o profissional deve transformar o ambiente
interno de uma forma a adequar as preferéncias e necessidades de suas rotinas. Cabe neste
ponto a instituicdo dispor de bons equipamentos e boas condi¢des fisicas para que possa
cobrar dos mesmos um minimo de desempenho.

Foi percebido que para os servidores € importante o treinamento oferecido pela
organizacdo, para que possam ter uma base inicial j& que muitos podem nunca terem
trabalhado antes ou mesmo em outro campo de atuacdo diferente ao que inicia, mas também
mostram que 0 mais importante de tudo, ndo é apenas a capacitacdo, mas serem reconhecidos
pela atividade que desempenham e terem um bom ambiente de trabalho fazendo que possam
realizar suas funcdes de modo mais satisfatorio talvez.

Implantar um plano de carreiras e cargos ja € um avango na relacdo pessoa e
instituicdo, mas € necessario que o mesmo seja discutido e compreendido pelas partes
interessadas pelas regras de evolucdo profissional, ou seja, os servidores. H& inUmeras
situacbes em que o servidor pode ser promovido, e compete a este usar das ferramentas
disponiveis e manter uma educacdo continua com treinamentos e aperfeicoamento de suas
capacidades técnicas.

Boog e Boog (2006, p.124) ressaltam as mudangas que acontecem hoje com 0s
servidores publicos, principalmente na ordem cultural, onde as atitudes e comportamentos
véem a contribuir com a evolugdo dos servigos prestados, e que “os resultados obtidos
dependem em boa medida do comportamento das pessoas no trabalho™. Por fim, afirma se que
como a instituicdo ja disponibilizou um regulamento que tende a beneficiar seus
colaboradores, agora compete aos mesmos de fazerem uso dela. Buscando uma maior
participacdo no gerenciamento de sua carreira e dentro de seu espago ou departamento ser
mais participativo, e ndo somente esperar por um reconhecimento que pode ndo ocorrer e

frustrar as expectativas.
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Trés aspectos podem ser ponderados apo6s a dissertacdo da teoria e a analise das
entrevistas junto aos servidores. Primeiramente, é que a insatisfacdo a remuneragcdes nao
podem servir como argumentacdo ao desconhecimento do Plano de Cargos e Carreiras
existente. E segundo, que o individuo ndo pode jamais esperar que a instituicdo empregadora
venha a lhe oferecer um plano de desenvolvimento profissional, seja com cursos ou
treinamentos. Esta é uma incumbéncia pessoal, que pode lhe abrir novas portas com
oportunidades. O terceiro ponto é a maior participacdo do funcionario no gerenciamento de
suas tarefas, efetuando sugestdes e buscando uma maior autonomia.

O questionario foi distribuido a aproximadamente 300 funcionarios de diversas
secretdrias, localizadas em escolas, postos de salde e na administracdo geral, porém obteve se
um retorno de apenas 100 respostas, nas quais a maioria ndo identificaram a qual
departamento pertenciam. Das respostas obtidas por e-mail, observou se que a maioria destas
estavam idénticas, alterando-se apenas 0 sexo e idade. Estes questionarios foram entdo
desconsiderados na analise dos dados. A principal dificuldade foi observada nas questdes
abertas, onde poucos resultados puderam ser analisados, em virtude de muitos ndo
responderem com clareza ou simplesmente ndo opinarem.

Assim, considera-se que todos os objetivos da pesquisa foram alcancados e
recomenda-se um estudo para se implantar algum tipo de ferramenta dentro da Prefeitura, que
possa trabalhar as diversidades dentro da organizacdo e algo que ajudasse a desenvolver
melhor a capacidade de cada um dos servidores, e aplicacdo de instrumento semelhante a todo
0 quantitativo de servidores e assim obter um resultado mais amplo quanto ao plano de
cargos. Espera-se assim ter contribuido com o meio académico e cientifico na area de recursos

humanos.
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APENDICE A

Questionario para fins de coleta de dados para TCC- Monografia de graduacéo — Curso de
Administracdo — FACE/UFGD

1 — Indicar o sexo:
( ) Feminino () Masculino

2 — Idade
() de 18 a 25 anos () 26 a 35anos () 40 anos ou mais

3 — Tempo de servigo como funcionario pablico?
()la5anos () 6al10anos () 11 a20anos () 21 anos ou mais

4 — Tempo de servico na Prefeitura ?
()la3anos ()4al0anos ()acimade 10 anos

5 — A qual secretaria vocé pertence?

6 — Qual o seu nivel de escolaridade?
() Fundamental () Médio () Superior Incompleto () Superior
Completo () Outros

7 — Indique qual o seu nivel de conhecimento na &rea de informética:
() Fraco, com poucos recursos.

() Basico, suficiente para minhas atividades.

() Bésico, mas com facilidade de interacdo com a informética.

() Avancado.

8 — Na sua opinido, o que €é necessario para melhorar o desempenho do funcionalismo publico,
principalmente na visdo daqueles que se utilizam dos servi¢os (o cidaddo)?

9 — Houve um periodo de treinamento e acesso as informagdes necessarias para que pudesse assimilar
sua tarefas, e assim melhorar seu desempenho ?

() Sim, houve treinamento () N&o, nunca houve treinamento ()
Outros

10 — De acordo com a resposta anterior, como isso contribuiu para o desenvolvimento das atividades?

11 — Aponte ao menos duas alternativas que possam contribuir para o seu desempenho.
() bom ambiente de trabalho

() disponibilidade de bons equipamentos de informatica.

() ocorréncia de promogdes internas.

() maior reconhecimento pelo esforco aplicado nas tarefas.

() boas condicoes fisicas do ambiente.

() melhor remuneracéo e plano de cargos e carreira.
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12 —Qual seu grau de satisfacdo em relacéo ao Plano de Carreiras e Cargos existente do municipio de
Dourados?
() Ruim () regular () Indiferente () Satisfeito () Muito satisfeito

13 — A respeito da promocdo funcional (mudanca de letra), ocorrer apenas no més de junho, conforme
consta no estatuto, vocé acha isso correto?
() Sim () Néo () Indiferente

14 — Na sua opinido, seria mais interessante que houve além da promocao (mudanca de letra) houvesse
ainda a progressao (mudanca de nivel)?
() Sim () Néo () Indiferente () Desconhece o termo

15- As tarefas no seu trabalho s&o rotineiras?
() Extremamente Rotineiras () Muito Rotineiras () Um pouco rotineiras
() Nem um pouco rotineiras

16 — VVocé considera que seu salario esta de acordo com suas atividades?
() Concordo () Discordo () Indiferente () Podia ser melhor

17- No ambiente de trabalho, vocé considera o salario como fator mais motivador para que
desempenhe suas atividades?
() Considero Pouco () Considero () Sim, é o mais importante () Indiferente

18- Como vocé avalia a autonomia que possui para indicar melhorias na execucao do seu trabalho?
() Nenhuma () Parcial () Integral () Indiferente

19- Se sente reconhecido pelo trabalho que executa?
() Nada reconhecido () Muito pouco () Reconhecido () Muito reconhecido

Em caso de davidas, entrar em contato com:
Ariane Pereira Paes Fernandes
Fone: 9257-8463/8170-6997



