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RESUMO

A presente pesquisa tem como objetivo mostrar a percepcao do servidor publico de carreira
como um secretario adjunto na Prefeitura Municipal de Sant’Ana do Livramento-RS. Os
procedimentos metodoldgicos utilizados nessa pesquisa tratam-se de descritivos, com
abordagem qualitativa. A amostra dessa pesquisa sdo os servidores de carreira da Secretaria
Municipal de Cultura, Esporte e Lazer do Municipio. Os dados foram levantados atraves de
questionarios semiestruturados, posteriormente analisados através de tabelas elaboradas pelo
autor. Entre as mais diversas possibilidades constantes nessa pesquisa, foi necessario perceber
a satisfacdo do servidor de carreira em ter um de seus colegas atuando como chefe direto e, ao
mesmo tempo, perceber que o entdo escolhido lider ndo pdde trabalhar focando nos avancos
da Secretaria como um todo, como resultado da Gestdo de Pessoas.

Palavras Chave: Servidor Pablico; Secretario Adjunto; Prefeitura Municipal, Gestdo de
Pessoas.

ABSTRACT

The present research aims to show the perception of the public servant of career as a Deputy
Secretary in the municipality of Sant'Ana do Livramento-RS. The methodological procedures
used in this research are descriptive, qualitative approach. The sample of this research are
career servers of the Municipal Secretary of culture, sport and leisure. The data were collected
through semi-structured questionnaires, subsequently analyzed via tables drawn up by the
author. Between the most diverse possibilities listed in this survey, it was necessary to
understand the satisfaction of a career of his colleagues acting as Chief and, at the same time,
realize that the chosen leader might not work focusing on advances in Secretariat as a whole,
as a result of people management.

Keywords: Public Server; Deputy Secretary; Municipal Administration; People management.



1 INTRODUCAO

O cargo de secretario adjunto da Prefeitura Municipal de Sant’Ana do Livramento, por se
tratar de um Cargo em Comissao (CC), sempre foi tido como meramente politico, ou seja, s6
ocupava-o quem tivesse a fidelidade partidaria, além de precisar ser de extrema confianca do
Chefe do Poder Executivo. O servigo publico sempre teve como ideia principal o sistema
burocratico e pouco foi visto ao longo dos anos a disponibilizacdo de bons cargos para que
servidores publicos pudessem expandir a sua experiéncia e 0 comprometimento com a
Administracédo Publica.
Contudo, ainda se pode ter expectativas com relacdo as proximas gestdes, pois, a gestdo que
assumiu no dia 1° de janeiro de 2017, teve como estratégia de Gestdo de Pessoas solicitar aos
servidores que elegessem um deles para ser o adjunto, como uma forma de dar voz e
participacdo aos servidores de carreira. Esta acdo vai ao encontro dos estudos de Bergue
(2010) em que o mesmo fala sobre as jaulas de competéncias, e relata que os 6rgdos e
entidades ndo podem se transformar em jaulas de aprisionamento do profissional, ou seja, ndo
podem ser cofres de competéncias e sim utilizd-los em favor da Administracdo Publica,
independentemente da esfera.
Culminando com esse assunto, infere-se que a valorizagdo dos servidores publicos de carreira
pode ser preponderante na cooperacdo efetiva com a Administracdo Publica Municipal, pois,
ao longo dos anos, a vida no setor publico foi vendida de uma forma em que as pessoas
passam as outras (constatacdo empirica) a ideia que o servidor € privilegiado por trabalhar
pouco e ganhar muito e, para isso ndo é preciso estudo.
Presume-se que, 0s dados detectados, nesta pesquisa, possam proporcionar um novo olhar
sobre a competéncia dos servidores e aproveitar o seu potencial nos diferentes cargos
disponiveis, muitas vezes atribuidos apenas aos Cargos de Confianca. Doravante, passam a ter
esta possibilidade, ou seja, uma expectativa de valorizacdo do servidor publico local.
Fatores motivacionais presentes podem ser diferenciais para a evolucdo de qualquer
organizacdo, no caso a gestdo publica que tem o apoio dos servidores em sua totalidade, o que
contribui para a unido dos participantes ao invés de fazer o contrario, separa-los. Para Bergue
(2010), o planejamento estratégico de recursos humanos no setor pablico é um investimento a
longo prazo que trara o resultado para macros objetivos organizacionais, podendo transcender
administracdes e governos com o desenvolvimento da estrutura de capital humano, para a
producdo de bens e servigos no futuro.
Da mesma forma acontece ou, pelo menos, poderia acontecer nos 6rgaos publicos em geral, a
observacao pelo gestor de valores positivos. Desta forma, teria em seus funcionarios acgoes
positivas. Por outro lado, se ele tiver apena percepcbes negativas, também as acOes
decorrentes (negativas) serdo observadas em sua organizacao.
Ter um servidor de carreira no cargo, que ora era ocupado por uma pessoa do partido ou
coligacéo vencedora das eleigdes, € uma novidade. E € justamente essa a questdo levantada
nesta pesquisa: como 0s servidores publicos de carreira percebem a indicacao e valorizagdo
das competéncias dos colegas do quadro efetivo?
Pretendeu-se, com a pesquisa realizada, entender a percepcao dos servidores publicos sobre a
novidade do Governo de Solimar Charopen Gongalves e Mari Elisabeth Trindade Machado.
Em linhas gerais, esta proposta objetiva verificar como os servidores publicos de carreira
percebem a indicacdo e valorizagdo das competéncias dos colegas do quadro efetivo da
Secretaria de Administragdo. Mais especificamente, visa identificar a percepcdo dos
servidores da secretaria de Administragdo, quando o Governo atual coloca como Secretario
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Adjunto, um servidor do quadro de carreira; investigar se aumenta 0 comprometimento,
qguando a Gestdo preenche os cargos de confianca, com servidores de carreira; detectar se as
mudangas sdo melhor aceitas, por se ter a presenca do adjunto na Administragdo Municipal;
investigar, ainda, se ficou demonstrado, até a presente data, competéncias diferenciadas, na
ocupacdo de cargos e funcdes que estdo sendo desempenhadas pelo Secretario Adjuntos; e
identificar, no plano de governo, se a acdo de colocar um Secretario Adjunto ja constava no
planejamento.

Tal proposta aqui considerada € possivel que se justifique pelo seguinte: ao longo do tempo, a
Gestdo Publica vem se renovando cada vez mais e, muitas praticas em gestdes passadas,
tendem a ndo se justificar nos dias atuais. Com os estudos e modernizacdo da Administracdo
Publica, os novos gestores ja pensam em melhor qualificar a Gestdo com profissionais
técnicos e cientificos, conforme explica Bergue (2010). Essa qualificacdo € objetivo do
quadro de carreira, e iSsO pode-se notar com 0s avangos que a administracdo vem tendo e
mantendo ao longo das gestdes e tecnologias que sdo agregadas.

Saliente-se, ainda, que a pesquisa realizada tende a se justificar porque se presume que a
percepcao dos servidores quanto ao secretario adjunto de Administracdo do Municipio, que
foi eleito por eles, pode ajuda-los ao longo das proximas administracdes, fazendo uma analise
das mudancas e o comprometimento do servidor publico de carreira quando um deles faz
parte das politicas de governo, combinado com o conhecimento que cada servidor agregara
com 0s governos que vierem, fazendo com que a histéria do Municipio ndo se perca com a
passagem de diferentes administracdes.

Em outras palavras, este estudo pretende, ndo apenas engrossar 0s textos académicos do
repositorio institucional da Universidade, mas, servir de apoio aos Gestores Publicos
municipais que aspiram valorizar e obter o comprometimento dos servidores de carreira
dotados de competéncias para assumirem cargos na Gestdo Municipal.

A pesquisa que foi realizada para consecucdo deste artigo, foi descritiva, pois, o trabalho
buscou pesquisar, através dos servidores da Secretaria de Administracdo, a percepcdo deles
quanto a ter um servidor do quadro efetivo como sendo um secretério.

Percebe-se que, com o passar dos anos, a administracdo publica sempre manteve os mais altos
cargos do Poder, seja Executivo ou Legislativo, como prémios para aqueles que se dedicavam
a eleger os candidatos. Tal pratica nem sempre encontra pessoas a altura do cargo ou funcao
e, desta forma, tem-se a possibilidade de encontrar responsaveis por Secretarias que nao estao
suficientemente preparados para atuacdo a frente do cargo.

Consequentemente, abre-se a possibilidade de cargos de suma importancia como esses
ocupados por servidores de carreira, ou seja, do quadro efetivo. Justamente essa ideia foi
implementada na atual gestdo da Prefeitura Municipal de Santana do Livramento. A proposta
deste trabalho foi saber se houve resultados imediatos, e o que ainda pode ser melhorado em
relacdo a isso, na percepcao dos servidores.

ApOs esta breve introducdo, no primeiro capitulo aborda-se o referencial teérico, com o
seguinte teor: um histérico da administracdo publica; a legislacdo a respeito dos cargos
publicos; o avango dos estudos da gestdo por competéncias; o comprometimento dos
servidores nas organizagdes publicas e as mudancas que devem ser enfrentadas pelos gestores.
No capitulo segundo, o trabalho aponta os procedimentos metodolégicos, lembrando o leitor
gue a pesquisa caracterizou-se como descritiva com uma abordagem qualitativa. Para embasar
a analise dos dados optou-se pela obra de Bardin (2011). Segundo este, é necessario refletir
sobre as intencGes de investigacdo dos fatos impostas através das questdes. Por pertinente, é
interessante ressaltar que as expressdes entre aspas, atribuidas aos servidores entrevistados,



fazem parte da pesquisa de campo e as falas ocorreram por ocasido das entrevistas
desenvolvidas para subsidiar este trabalho.

Delineados aqui, ainda que brevemente, os capitulos deste artigo, vé-se como importante
discorrer sobre os referenciais tedricos que, ao longo da analise, estardo embasando as
necessarias argumentacdes. E 0 que se vera nas paginas que se seguem.

2. REFERENCIAIS TEORICOS

Neste espaco apresenta-se uma retomada, ou seja, uma incursdo nos aspectos teoricos, tdo
necessarios ao desenvolvimento de qualquer comunicacdo que se queira fazer sobre um
trabalho de pesquisa 0 que, neste contexto, o resultado se traduz por Trabalho de Concluséo
de Curso. A seguir serdo apresentados conceitos relacionados ao tema apresentado no projeto,
que ajudardo como base para o desenvolvimento da pesquisa. Abaixo estardo relacionados os
topicos administracdo publica; os cargos; gestdo por competéncias; comprometimento nas
organizagoes.

2.1. Administracdo Publica

A histéria da administracdo publica no Brasil iniciou ainda em 1808, quando se deu a
construcdo do Estado nacional, conforme explica Da Costa (2008). Durante a sua pesquisa, 0
autor traz um pouco do que foi 0 avan¢o dos cargos no Brasil, inclusive o inicio da criagdo de
tais cargos, que se deu com a vinda da Familia Real ao pais.

O autor apontou ainda que a Constituicdo de 1934 que, segundo ele, “na reparti¢do de
encargos e recursos, concentrou competéncias no nivel da Unido” (DA COSTA, 2008, p.
843). Tal autor observa, ainda, que outras modifica¢bes ocorreram na ditadura militar iniciada
em 1964. Segundo ele, o Departamento Administrativo do Servico Publico (DASP), que nédo
logrou éxito, teve como principal projeto “a elaboragdo de um novo plano de classificagdo de
cargos, que se pautava numa classificacdo por categoria, em oposi¢do ao anterior, aprovado
em 1960, que se apoiava num sistema de classificacdo por deveres e responsabilidades” (DA
COSTA, 2008, p. 852).

De acordo com Santos (2009), o processo de criacdo dos cargos de livre nomeacdo e
exoneragdo se deu durante a constituicdo dos cargos permanentes da burocracia federal, e eles
jamais tiveram vinculagdo com a posse dos cargos efetivos. Ao longo do tempo, 0s cargos
foram tornando-se a gratificacdo pelo apoio politico.

Segundo Santos (2009, p. 11, apud AYLLON ¢ GUERRERO, 2005), “contemporaneamente,
tanto o clientelismo, quanto o nepotismo sdo atribuidos ao nimero excessivo de cargos de
confianga que favorece as praticas ilicitas”.

De acordo com Bergue (2011), o cargo publico pode ser definido como a estrutura formal
basica do arranjo organizacional, a unidade fundamental que da forma e limites a dindmica do
trabalho administrativo. O mesmo autor contribui com um dado importante, fazendo a
distingdo de cargos em comissdo e funcbes de confianca. Segundo ele, os cargos
comissionados ‘“‘sdo estruturas funcionais autonomas passiveis de serem ocupadas por
individuo que ndo tem vinculo laboral com o ente ou 6rgao”, BERGUE, (2011, p. 621). Por
outro lado, as fungdes de confianga, “constituem um agregado adicionadas a pessoa
designada, ja investida em cargos de provimento efetivo” BERGUE, (2011, p. 621).

Isso significa, em outras palavras, que j& esta prevista na legislacdo, a impossibilidade de
designacéo de agentes publicos do cargo efetivo para atuarem apenas em cargos de confianga
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(chefia e assessoramento), mas sim com uma atribuicdo a mais da qual ja vem atuado em sua
carreira.

Segundo Pereira (2006), a administracdo publica a nivel internacional vem se desenvolvendo
crise apds crise, ocorrendo a mudanca de perspectiva para o pais. Em uma publicacédo, o autor
destaca a criacdo da Reforma do Estado, ainda nos anos 90, e fala da reconstrucdo da
administracdo publica. Tem-se a expectativa que, da mesma forma, com a passagem dos
governos, ainda na esfera municipal, também ocorreram muitas mudangas.

Costin (2010) destaca que o chefe do Executivo Municipal tem como funcbes basicas propor
politicas publicas para o Municipio, bem como dirigir a Administragdo Publica. A autora
destaca que o mandatario pode ser assessorado por secretarios, que sdo escolhidos livremente
pelo prefeito, conforme esta previsto na Constituicdo Federal vigente.

2.2 Os cargos
A Constituicdo Federal Brasileira de 1988, no seu Artigo 37 destaca que,

a investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovagdo prévia em concurso publico de
provas ou de provas e titulos, de acordo com a natureza e a complexidade do cargo ou emprego, na
forma prevista em lei ressalvada as nomeacdes para cargo em comissdo declarado em lei de livre
nomeacéo e exoneragao.

De acordo com Bergue (2010), os recursos humanos do setor publico, sdo assim
caracterizados:

Agentes politicos: sdo os componentes do governo em seus primeiros escaldes, podendo-se citar 0s
Chefes do Executivo; servidores publicos: sdo prestadores de servigo ao ente estatal; servidores
estatutarios: sdo aqueles que ocupam cargos publicos e cujo vinculo laboral com o ente estatal é
regulado por estatuto proprio; Empregados publicos: sdo aqueles cuja relacdo laboral com o ente
publico € regida pela Consolidacao das Leis de Trabalho — CLT; particulares em colaboracédo com
0 Poder Publico: pessoas que prestam servi¢co ao Estado, sem vinculo empregaticio, com ou sem
remuneracdo. Estes tem a seguinte nomeacdo: por delegagdo do Poder Publico e mediante
requisicdo, nomeacdo e designacdo. (BERGUE, paginas 20 e 21, 2010).

Interessa no entanto é mostrar aqui a chamada gestdo por competéncia, o que se faz nas
paginas que se seguem.

2.3 Gestao por competéncias

A gestéo por competéncias € um assunto contemporaneo, onde discute-se atualmente, a forma
como agiam os chefes, ha mais de 100 anos. Nos dias atuais, os autores estdo explorando um
pouco mais sobre o assunto, fazendo referéncia aos temas da importancia de determinado
servidor, no departamento.
De acordo com Brandao et al. (2001), € preciso integrar, em um unico modelo de gestdo, as
atividades de planejamento, acompanhamento e avaliacdo de desempenho, a partir de um
diagnostico das competéncias essenciais a organizagdo, desde o nivel corporativo até o
individual.
Tendo em vista este pensamento, pode-se perceber que o desempenho na gestdo é um tema a
ser avaliado semana a semana. J& em 2010, Bergue fala sobre as jaulas de competéncias,
5



fazendo referéncia ao assunto e avangando nas pesquisas. Segundo ele, o trabalho no setor
publico ndo pode se transformar em jaulas de aprisionamento do profissional, elas devem ser
utilizadas.

Antes disso, em fevereiro de 2006, o presidente Lula, através do decreto 5.707, instituiu a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, que visa a melhoria da eficiéncia, eficacia e
qualidade dos servigos publicos prestados ao cidaddo; desenvolvimento permanente do
servidor publico; adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
instituicdes, tendo como referéncia o plano plurianual; divulgacdo e gerenciamento das agdes
de capacitacdo; além da racionalizacéo e efetividade dos gastos com capacitacao.

Quando os professores iniciam as aulas de gestdo por competéncias uma das primeiras siglas
a falarem é o CHA — Conhecimentos, Habilidades, Atitudes:

Competéncias sdo um agrupamento de conhecimentos, habilidades e atitudes correlacionados, que
afeta parte consideravel da atividade de alguém, que se relaciona com seu desempenho, que pode ser
medido segundo padrfes preestabelecido, e que pode ser melhorado por meio de treinamento e
desenvolvimento. PARRY (apud LEME, p. 03, 2011).

Quanto ao perfil profissional, “diferentemente do perfil tradicional de agente publico,
especializado e pouco estimulado para o desenvolvimento conceitual e técnico, o perfil
profissional contemporéneo exige pessoas cujo desenvolvimento, constitua traco
caracteristico” (Bergue, 2011, p. 601).

Segundo Bitencourt, Azevedo e Froehlich (2009) a concepcao do trabalho atua como base na
ligagédo entre os conhecimentos, habilidades e atitudes. Os autores afirmam que a nogéo da
pratica “traz para a discussdo de competéncias ndo apenas a dissolucdo da ideia de niveis de
analise, mas uma retomada dos aspectos basicos da competéncia” (BITENCOURT et.al,
2013, p. 168). Infere-se que, com as mudancas objeto da pesquisa, 0s gestores queiram melhor
qualificar a Administracdo e, por isso, é um dos temas da pesquisa.

2.4 Comprometimento nas organizagoes

Apos ter implantado de fato a gestdo por competéncias, tende-se a pensar no investimento do
servidor, através do comprometimento. Segundo Bastos (1994), o nivel de comprometimento
organizacional varia significativamente entre trabalhadores de distintos setores da
administracdo e categorias ocupacionais. O autor destacou que, o caminho mais longo a
percorrer no sentido de prover a organizacdo com niveis significativos de comprometimento
do trabalhador encontra-se na administracdo publica direta.

De acordo com Ferreira, et al. (2006, p. 10, apud Meyer e Herscovitch, 2001), depois de
varias defini¢fes ja oferecidas para o comprometimento organizacional € a forca que liga o
individuo a um curso de acdo relevante para um ou mais alvos e que pode influenciar o
comportamento, mesmo na auséncia de motivagdo extrinseca ou atitudes positivas.

Para Araujo (2009), a motivacdo para 0 comprometimento organizacional (componentes)
dependera do significado que cada um relaciona com a suas atividades. O autor destaca que, é
preciso uma coleta de dados, analise dos cargos e remuneracdes, para saber de que forma
atuar na valorizagdo do servidor. Segundo ele, de nada adianta adotar uma pratica “x” de
motivacao, sem saber se essa sera a mais eficaz, ou seja, se realmente o servidor se sentird

6



reconhecido. Acredita-se que, com a valorizacdo do servidor, através da Gestdo por
Competéncias, aumente 0 comprometimento dos trabalhadores para com a organizacao.

1.5 Mudanca Organizacional

As mudancas nem sempre sdo vistas de forma positiva. Sabe-se que no meio publico as
modificacdes sdo encaradas de forma negativa pelos servidores de carreira. Segundo Campos
(1994) uma das préticas para realizar o método de gerenciamento de melhorias é aplicando o
modelo PDCA. De acordo com Campos (1996, apud Nascimento, 2011, p. 3) “o Método de
Melhorias — ou Ciclo PDCA ¢é um método de gerenciamento de processos ou de sistemas”.
Para Marconi (1999), a mudanca esta se dando através dos gestores publicos, mas que eles
devem também investir na formacdo de um quadro de servidores capacitados para a realizagdo
das tarefas relacionadas a cada organizacao, dando o devido reconhecimento a eles. Segundo
ele, mesmo com as inovagOes e cursos de capacitacdo, ainda se faz necessario a implantacao
de politicas de recursos humanos na administracdo publica como um todo.

Infere-se que o fortalecimento das organizacdes através das pessoas, é colocado em uma das
prioridades de mudancas, especialmente nos ultimos anos, quando 0s avangos na area deram
um maior salto, fazendo com que os gestores deem atencdo especifica para a gestdo de
pessoas no setor publico.

Vaitsman (2001) menciona que a expectativa de servidores publicos, mesmo com o
desempenho e reconhecimento profissional e social estando nos objetivos de um servidor
perante a sua chefia, baseia-se na dimensdao macro-historica dos processos sociais e configura-
se como uma estrutura mais abrangente que produz certos padrbes de relacdes que escapam
ao controle individual.

Segundo Robbins (2004), é preciso adaptar-se as novas condices de mudangas nas
organizagOes, nos tempos atuais, se ndo, serdo candidatas a extingcdo. Isso se da, inclusive,
com o0 avango das tecnologias. De acordo com o autor, nas décadas de 50 e 60, 0 amanha era
essencialmente as tendéncias do hoje.

Ja em 2010, o mesmo autor apontou oito taticas que podem ser adotadas para superar a
resisténcia a mudanca: educacdo e comunicacdo; participacdo; apoio e comprometimento;
desenvolver relagdes positivas; implementacdo de mudancgas de forma justa; manipulagéo e
cooptacdo; selecionando pessoas que aceitam mudancas; e coercao.

Comentados os referenciais tedricos que embasam este artigo, sdo importantes que se
esclarecam 0s passos percorridos na tentativa de levante as informagcbes com base na
introdugdo, o que se faz mostrando os procedimentos metodoldgicos, conforme se vera a
seguir.

2. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A investigacdo realizada para elaboragéo deste artigo trata-se, conforme se registrou, de uma
pesquisa descritiva, pois o trabalho buscou buscar evidéncias, através dos servidores da
Secretaria de Cultura, Esporte e Lazer, versando sobre a percepcdo deles quanto a ter um
servidor do quadro efetivo como sendo um secretério adjunto, que colabora na organizagéo,
orientacdo, coordenacdo e controle de atividades da Secretaria, podendo substituir o titular,
guando o mesmo néo estiver. Para Gil (2014, p. 28) a pesquisa descritiva tem como objetivo
primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo, fenémeno ou
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estabelecimento de relagdes entre varidveis. O mesmo autor menciona que séo incluidas neste
grupo as pesquisas que tém por objetivo levantar as opiniBes, atitudes e crencas de uma
populagéo.

Com o objetivo de aprofundar esta percepcdo junto aos servidores de carreira quanto a
valorizagdo dos mesmos indicando um deles ao cargo em comissdo superior, a pesquisa
utilizou o método qualitativo que, segundo Richardson et al. (2012, p. 90), pode ser definido
como “a tentativa de uma compreensdo detalhada dos significados e caracteristicas
situacionais apresentadas pelos entrevistados, em lugar da producdo de medidas quantitativas
de caracteristicas ou comportamentos”, para saber se, de fato, a mudanga melhorou o
desempenho dele na administracdo, contatando se houve, ou ndo o aumento do dialogo.

A pesquisa teve como foco a coleta de dados atraves de uma entrevista semi-estruturada com
todos os servidores da Secretaria de Cultura, Esporte e Lazer da Prefeitura Municipal de
Sant’Ana do Livramento. De acordo com Hair et al. (2005, p. 163) a abordagem semi-
estruturada permite que o pesquisador fique “livre para exercitar sua iniciativa no
acompanhamento da resposta da pergunta”. Além do que, segundo o autor, o pesquisador
pode realizar questionamentos que ndo estavam previamente estabelecidos.

Hair et al. (2005) destaca, ainda, que a entrevista semiestruturada permite muita flexibilidade.
“Sao entrevistas-semiestruturadas que utilizam uma abordagem de pesquisa exploratoria e séo
consideradas um tipo de pesquisa qualitativa”.

Para Berni e Fernandez (2012) a entrevista € o principal instrumento de coleta de dados
qualitativos e resulta em dois tipos de dados. O primeiro refere-se as informacdes objetivas. E
0 segundo refere-se aos dados que, segundo o autor, sdo subjetivos e sé podem ser obtidos por
meio de entrevista ou manifestagcdo espontanea.

Para buscar responder esta proposta do Trabalho de Conclusdo de Curso, buscou-se
inicialmente, conforme previsto no Projeto de Pesquisa, aplicar uma entrevista
semiestruturada com todos os servidores da Secretaria de Administracdo da Prefeitura
Municipal de Sant’Ana do Livramento. Contudo, no dia de aplicagdo dos questionarios, foi
constatado junto ao titular da Pasta, que o secretario adjunto havia solicitado para deixar a
funcdo gratificada por problemas pessoais. Para que ndo houvesse danos ao cronograma pré-
estabelecido de pesquisa, 0 mesmo questionario foi aplicado na Secretaria Municipal de
Cultura, Esporte e Lazer do Municipio.

3. ANALISE DOS RESULTADOS
3.1. Avaliagéo dos servidores

Os questionamentos foram realizados com oito servidores da Secretaria, que se dispuseram a
responder as perguntas propostas por essa pesquisa, que visa saber como o servidor percebe a
indicacdo e valorizagdo das competéncias dos colegas do quadro efetivo. Os entrevistados
serdo apresentados neste artigo por nimeros, do 01 ao 08.



Gréafico 1 - Mudangas na administracdo com a escolha de um servidor de carreira para atuar como
secretario adjunto da Secretaria Municipal de Cultura, Esporte e Lazer

Percepcao de Mudancas

B Percebem que houve a
mudanga, mas ndo ha

autonomia
50%

Percebem ha mudangas e
acreditam em um maior
comprometimento do adjunto

Fonte: Elaboracdo do autor (2017)

Conforme ja se registrou, entre os objetivos desta pesquisa buscou-se identificar a percepcao
dos servidores da Secretaria quando o Governo coloca como Secretario Adjunto, um servidor
do quadro de carreira. Nas respostas houve um equilibrio, pois entrevistados 01, 02, 03 e 04
destacaram que a escolha ndo modificou, mas, segundo eles, piorou. Pois, mesmo a frente do
cargo, o servidor ndao tem autonomia. O Unico ponto positivo apresentado pelos entrevistados
foi que é um colega — destacando que ele ndo foi imposto e colocado “de paraquedas”, no
cargo. Por outro lado, os servidores numero 05, 06, 07 e 08, disseram que a mudanca foi
positiva e modificou bastante o trabalho, por saber como funciona o trabalho, ouvindo os
colegas, mesmo olhando como parte da Administracdo. O que evidenciaram os entrevistados
vai exatamente ao encontro de que “constituem um agregado adicionado a pessoa designada,
ja investida em cargos de provimento efetivo” BERGUE, (2011, p. 621). E mais, segundo o
autor € preciso ter um perfil profissional na gestdo por competéncias, diferentemente do perfil
tradicional de agente publico, especializado e pouco estimulado para o desenvolvimento
conceitual e técnico, o perfil profissional contemporaneo exige pessoas cujo desenvolvimento,
constitua traco caracteristico (BERGUE, 2011, p. 601).

No mesmo contexto foi questionado também a respeito da decisdo de se ter um servidor de
carreira em um cargo de lideranca. Os entrevistados 01, 02, 05, 06, 07, 08, responderam de
forma positiva, ressaltando que a ideia é boa, mas € necessario haver mais dialogo entre o
secretario titular e o adjunto, para que o segundo haja como um intermediario do primeiro. Ja
o0s entrevistados 03 e 04 responderam ser indiferente.

Gréfico 2 - Percep¢do do comprometimento do servidor quando nomeado para atuar como secretario
adjunto da Secretaria Municipal de Cultura, Esporte e Lazer
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Fonte: Elaboragéo do autor (2017)

Ao fazer referéncia ao comprometimento com a organizacao por parte do secretario adjunto,
os entrevistados 04, 05, 06, 07 e 08 disseram que aumentou 0 comprometimento, mas a
autonomia é praticamente a mesma do que se ndo estivesse no cargo. Foi enaltecida que a
medida foi boa para haver a valoriza¢do do funcionario publico, contudo, ainda é necessario
um pouco mais de avancos. Ainda na pesquisa, 0s estudos de Bastos (1994) afirmavam que o
nivel de comprometimento organizacional varia significativamente entre trabalhadores,
destacando que o caminho mais longo a percorrer no sentido de prover a organizagdo com
niveis significativos de comprometimento do trabalhador encontra-se na administracéo
publica direta.

Ainda sobre o tema de comportamento organizacional, os entrevistados 01, 02 e 03
ressaltaram que foram poucas as mudancas nos primeiros meses de Governo e que muitas das
decis@es partiam do titular da secretaria, e ndo do adjunto — servidor de carreira.

Gréfico 3 — Mudancas na Pasta e hierarquia nomeado para atuar como secretério adjunto da Secretaria
Municipal de Cultura, Esporte e Lazer

Mudang¢a organizacional

B Houve mudangas, mas
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ainda é um problema

37,50%

Destacaram a
importancia do voto
para eleger o colega

Fonte: Elaboracdo do autor (2017)
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Nos questionamentos sobre mudanga organizacional e se as mesmas se deram de forma
simples, incluido o fato de um dos colegas estar acima na escala hierarquica, pode-se perceber
uma nova divisdo. Os entrevistados numero 01, 02, 03, 04, 07 informaram que ndo houve
mudancas significativas pois a questdo partidaria continua a existir entre os servidores.
Inclusive, segundo eles, como o secretdrio adjunto neste molde ndo tem autonomia, as
mudancas ndo sdo constatadas entre eles. Por outo lado os servidores 05, 06 e 08 afirmaram
que a mudanca foi percebida, destacando que eles puderam escolher um dos seus colegas com
mais de 75% dos votos, reforcando a importancia do cargo exercido pelo colega adjunto.
Antes mesmo da aplicacdo do questionério amitia-se que as mudangas nem sempre sao vistas
de forma positiva, inclusive, Marconi (1999), explicou que a mudanca esta se dando através
dos gestores publicos, mas que eles devem também investir na formacdo de um quadro de
servidores capacitados para a realizacdo das tarefas relacionadas a cada organizacéo.

Gréfico 4 — Os conhecimentos adquiridos pelo secretério adjunto da Secretaria Municipal de Cultura,
Esporte e Lazer
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B O secretario adjunto
adquiriu
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50,00% o )
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Fonte: Elaboracdo do autor (2017)

No fim do questionério foi perguntado se o servidor acreditava que o colega adjunto havia
adquirido importantes conhecimentos a frente do cargo e novamente houve um equilibrio. Os
servidores 01, 04, 06 e 07 relataram que o secretario adjunto escolhido por eles continuava
exercendo a mesma funcdo, sem assumir de fato as obrigacbes do cargo, por ndo ter
autonomia ao ocupar tal cargo, destacando que, mesmo com a nomeacéo para as funcbes nao
era dada a liberdade para que o adjunto pudesse tomar as decisdes dentro da organizacgdo. Por
outro lado, os demais servidores questionados ddo conta que sim, o servidor eleito por eles
adquiriu algum conhecimento ao longo dos meses no dia a dia a frente do cargo.

Ao longo da pesquisa, pdde-se perceber que, apesar da gestdo por competéncias ser um
assunto contemporaneo, onde se discute a forma como agiam os chefes, antigamente estdo
presentes, de acordo com as resposta, resquicios de antigos modelos de gestdo, onde os chefes
de Poder so escutavam as pessoas de sua confianga e ndo os técnicos. Brand&o et al. (2001)
afirmou que é preciso integrar, em um Gnico modelo de gestdo, as atividades de planejamento,
acompanhamento e avaliacdo de desempenho, a partir de um diagnostico das competéncias
essenciais & organizacdo, desde o nivel corporativo até o individual. Mas para que isso
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aconteca, segundo o que foi colocado pelos servidores da Secretaria de Cultura, é necessaria
que haja uma evolucao.

2.2. Método de gestdo por competéncias

No tocante ao método de Gestdo por competéncias implementado na Prefeitura Municipal de
Sant’Ana do Livramento pelo Governo recém empossado, um entrevistado, servidor da
Secretaria de Cultura, Esporte e Lazer, destacou as mudancas imediatas na Administracao
Municipal, desde que passaram a ouvir, a0 menos uma pessoa da Pasta, com qualificacdo e
real conhecimento da Secretaria na qual atua ha décadas. Ainda no contexto do método da
gestdao por competéncias, o servidor 08 da Secretaria relatou que “a Administragdo Municipal
ganhou com a experiéncia e conhecimento do servidor de carreira e 0 comprometimento do
mesmo”.

Bergue (2010) fala sobre as jaulas de competéncias e de aprisionamento do profissional, elas
devem ser utilizadas, exatamente como 0s entrevistados mostram que estad acontecendo na
pratica e foi esta direcdo tomada quando no olhar inicial deste trabalho, visando sempre o
aspecto pragmatico da esfera municipal. Espera-se que tal analise, ainda que breve, possa
servir de parametro para futuras abordagens, bem como para reflexdo dos 6rgaos municipais,
para melhoria da gestdo publica do municipio.

CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa, conforme relatado, objetivou conhecer qual é a percepcdo dos servidores
quanto ao secretario adjunto, eleito por eles. Se essa escolha pdde ajuda-los ao longo do
trabalho desenvolvido na Secretaria Municipal de Cultura, Esporte e Lazer de Sant’Ana do
Livramento, tendo em vista que a ideia de que os proprios servidores poderiam escolher o seu
representante para os liderar.

Com a presente pesquisa, pode-se constatar que o empoderamento dos servidores aumentou
com a oportunidade deles em fazer a escolha do secretario adjunto. Contudo, na
Administracdo, ndo houve grandes impactos. 1sso porque, apesar da ideia inicial dos gestores,
em colocar a representacao dos trabalhadores da Administracdo para escolher um deles para
atuar no Governo, ndo funcionou na pratica, ndo podendo ser recomendada, nesses moldes em
préximas administragdes, segundo os relatos dos servidores, mostrados ao longo da pesquisa.
Um dos pontos mais positivos, e validos de ressaltar antes da finalizacdo desta pesquisa, foi o
fato de haver alguma mudanca no trabalho dos servidores e da organizagdo como um todo,
tendo um colega que, mesmo com a mudanga da Administracdo, sabe o ritimo do trabalho dos
colegas e a forma que funciona os processos dentro da secretaria. Bergue (2011, p. 621) fala
sobre isso, destacando que ha um valor agregado adicionado aquele que foi escolhido para
desenvolver determinada funcéo, no ambiente em que ja estava desenvolvendo suas funcdes.
E importante ressaltar que todos os autores citados na pesquisa foram de extrema relevancia,
destacando que se fez um brevissimo relato histérico da administracdo pablica brasileira (até
mesmo para o leitor se situar no contexto da temética abordada) e de como eram as indicagdes
no inicio e de como estdo agora, mostrando os investimentos realizados com relacdo a
competéncia e o desenvolvimento dos servidores.

No inicio da pesquisa Bergue (2011), mostrou que o cargo publico pode ser definido como a
estrutura formal béasica do arranjo organizacional, a unidade fundamental que da forma e

12



limites a dindmica de trabalho administrativo. Com isso, ressaltando a importancia do
funcionario publico de carreira.

Apesar das mudancgas, através das entrevistas, percebeu-se que ndo houve espago para o
comprometimento do servidor publico de carreira mesmo com um deles “fazendo parte” das
politicas de governo, deixando o seu conhecimento limitado a si mesmo.

Com a presente pesquisa, foi possivel constatar que ainda ha muito que se avancar nas
administragdes no que tange & gestdo por competéncias e a importancia da utilizacdo do
servidor publico de carreira para cargos importantes na gestdo. Segundo o que pdde-se apurar
in loco o modelo pode melhorar, se aplicado conforme o proposto, com 0 objetivo de
qualificar a administracéo publica.

Acredita-se que, por ndo se tratar de um fato Unico, fechado, ha necessidade de novas
incursdes no tema e, sugere-se, apOs essa primeira experiéncia, uma nova pesquisa ao final da
gestdo do atual Governo para avaliar se, ao longo dos quatro anos de gestéo, evoluiu em mais
algum aspecto, podendo servir como um modelo e referéncia para as futuras administracdes,
sejam elas municipais, estaduais ou federais, como também, conforme sinalizado ao final do
item anterior, um ponto de partida para novas abordagens neste sentido. E o que se espera.
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