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“E qual é aquele que vos fara mal, se fordes zelosos do bem?”,

1 Pedro 3.13



RESUMO

O presente estudo mostra a influéncia do decreto municipal 032/2015, que trata da
adocado de medidas para reducdo de despesas de pessoal, na motivacdo dos
servidores municipais do departamento de patriménio da Prefeitura Municipal de
Colombo no Estado do Parana. Apresenta o resultado da analise das politicas de
gestdo de pessoas relacionadas as praticas motivacionais empregadas atualmente
aos servidores do departamento de patriménio e que estdo contidas no Estatuto
dos servidores publicos da administracao direta e indireta do Municipio de Colombo
conforme as leis municipais n° 1348/2014 e 1349/2014. E por fim traz um
apontamento, para apreciagdo e observacdo do departamento de recursos
humanos do Municipio de Colombo baseado em sugestdes e ideias dos servidores
do departamento de patriménio imdveis, moveis e frotas. As sugestbes foram
levantadas através da aplicagdo de questionario para propor medidas e ajustes as
praticas motivacionais que podem motivar os servidores municipais do
departamento de patrimonio.

Palavras-chave: Comportamento Organizacional. Motivagdo. Gestdo de Pessoas na Administragédo
Publica. Praticas Motivacionais no Setor Publico.



ABSTRACT

This study shows the influence of the ordinance 032/2015, which deals with the
adoption of measures to reduce personnel costs, the motivation of civil servants of
the heritage department of the Colombo Municipality in the State of Parana. It
presents the results of evaluation of personnel management policies related to
motivational practices currently employed at the heritage department's servers,
which are contained in the Statute of the civil servants of the direct and indirect
administration of the City of Columbus as the municipal law No 1348/2014 and
1349/2014. And finally brings a note for consideration and observation of the human
resources department of the City of Columbus based on suggestions and ideas of
the servers of real estate department, furniture and fleets. The suggestions were
raised through a questionnaire to propose measures and adjustments to
motivational practices that can motivate civil servants of the heritage department.

Keywords: Organizational Behavior. Motivation. People Management in Public Administration.
Motivational Practices in the Public Sector.
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1 INTRODUCAO

As organizagdes, independentes se forem publicas ou privadas, almejam
contar com um capital humano capacitado que desempenhe as atividades
eficazmente e atinja os objetivos e metas por elas tracados. Para que isso aconteca
€ preciso contar com um departamento de recursos humanos que além de
contratar, treinar, recompensar e monitorar os colaboradores, precisa instiga-los a
eficacia, eficiéncia e comprometimento constantes. A motivagéo do fator humano é

relevante para obter os melhores resultados.

O processo motivacional esta ligado ao comportamento do individuo como
afirma Chiavenato (1989, p. 99) "a motivagdo constitui importante campo do

conhecimento da natureza humana e da explicacdo do comportamento humano".

No setor publico a tarefa de manter pessoas motivadas € um desafio para a
gestdo de recursos humanos pelo histérico de engessamento e a disfuncéo

burocratica dos érgéos publicos brasileiros.

A maioria dos departamentos de recursos humanos ainda servem para
seguir rotinas de processamento de tarefas administrativas como pagamento da
folha e cuidar dos beneficios de aposentadoria, funilados em leis e regras
(MARCONI, 2005). E ainda, o setor sofre com a auséncia de politicas e praticas
motivacionais de recursos humanos consistentes, nos moldes das que s&o
aplicadas no setor privado (SOBRAL; PECI, 2008).

Outro desafio da gestdo de pessoas na administracdo publica sdo as
prerrogativas do servigo publico, principalmente o da estabilidade no emprego, que
inibem as praticas motivacionais do departamento de recursos humanos, que por
sua vez fica incapaz de lidar com a acomodacao do servidor (SOBRAL; PECI,
2008).

Para os mesmos autores, ainda existem aquelas pessoas que recorrerem
ao setor publico em busca de bons salarios e que ndo sofram com o risco de serem

demitidas. Essas pessoas ndo se atentam para o conteudo do cargo, a realizagéo



das tarefas, o dia a dia do setor, aquilo que realmente vai os motivar no ambiente

organizacional.

Portanto a motivagdo do servidor ndo esta ligada somente aos bons
salarios, ou seja, as recompensas financeiras, mas também ao respeito e atencao

dos outros componentes do seu ambiente de trabalho (GIL, 2001).

E ainda, a falta de motivacdo, acomodagdo e comodismo, entre outras
atitudes comumente associadas ao servidor publico, sdo influenciadas muito mais
por questdes intrinsecas das pessoas do que as questdes extrinsecas, como
beneficios e remuneragao (SOBRAL; PECI, 2008).

Cada individuo é dotado de necessidades, vontades, senso de valores etc.
préprios, por isso ndo é facil entender e empregar o fator motivacional e para o
departamento de recursos humanos do setor publico ainda faz-se necessario

incrementar e ou ajustar as praticas motivacionais na gestdo de pessoas.

1.1 OBJETIVO GERAL

Propor uma politica de gestdo de pessoas em relacdo as praticas
motivacionais aplicadas aos servidores publicos do Departamento de Patrimdnio da

Prefeitura Municipal de Colombo no Parana.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

> Analisar a influéncia do Decreto Municipal 032/2015 na motivacdo dos
servidores do Departamento de Patrimbénio da Prefeitura Municipal de

Colombo no Parana;



> Analisar as politicas de Gestdo de Pessoas relacionada as praticas
motivacionais aplicadas aos servidores do Departamento de Patriménio

da Prefeitura Municipal de Colombo no Parana;

> Propor medidas de ajuste as praticas motivacionais que motivem os
servidores do Departamento de Patrimbénio da Prefeitura Municipal de

Colombo no Parana.

1.3 JUSTIFICATIVA

Contribuir para a melhoria da eficiéncia organizacional através da analise
das politicas de gestdo de pessoas da Prefeitura Municipal de Colombo, propondo
praticas alternativas ou ajustes as que sdo atualmente empregadas no setor com
intuito de promover a motivacdo dos servidores publicos do departamento de
patriménio que resultem em maior qualidade de vida no trabalho e valorizagdo dos
servidores municipais do setor acarretando em maior desempenho das atividades e
por fim, refletir positivamente na finalidade da prestacédo do servigo publico: atender

bem ao cidaddo Colombense.
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2 GESTAO PUBLICA

Na administracdo privada a busca pela otimizagdo dos recursos: sejam
tecnolégicos, financeiros ou de pessoas; impulsiona o gestor a uma constante
reciclagem, reafirmacdo ou melhoramento dos métodos a fim de atender ou superar
as expectativas dos clientes, objetivando o lucro.

Para a administracdo publica nao é diferente em relacéo ao aproveitamento
dos recursos e o resultado esta voltado a atender a necessidade e a expectativa do
“cliente”, chamados de cidad&os-cliente. Conforme define Meirelles (2000, p. 78)
“administragéo publica é a gestao de bens e interesses qualificados da comunidade
no ambito federal, estadual ou municipal, segundo os preceitos do Direito e da
Moral, visando ao bem comum”.

O servigo publico tem como objetivo unico a satisfagdo coletiva, ou seja,
todos os servigos devem ser prestados em funcido da coletividade, do usuario final
que é o cidadado (MACIEL, 2002).

Sendo uma das definigdes a de Neto (2000, p. 99) que diz que o servigo
publico “sdo as atividades pelas quais o Estado, direta ou indiretamente, promove
ou assegura a satisfacdo de interesses publicos assim por lei considerada, sob o
regime juridico proprio a elas aplicavel, ainda que ndo necessariamente de direito
publico”.

A nova administragdo publica, através de conceitos e principios busca
quebrar os paradigmas da disfungdo burocratica ainda presente e operante no
servigco publico brasileiro. Essa gestdo é também chamada de gerencialista,

segundo Silva (2013, p. 2) define a nova gestédo publica como sendo:

o conjunto de métodos administrativos executados pela diregcdo de uma
organizacdo para atingir seus objetivos tragados. Assim, esses métodos
administrativos tendem a se modificar de acordo com cada organizagéo,
amarrado as metas e objetivos tragados. Conceitualmente, os modelos de
gestédo publica, ja aplicados no Brasil, classificam-se em patrimonialista,
burocratico e gerencialista. Esse ultimo pode ser entendido também como
a nova administragdo publica.

Uma das diferengcas entre o administrador publico e o privado é que o
primeiro deve atender aos principios da administracdo publica. E um desses

principios é o da Legalidade que significa, segundo Meirelles (2008, p. 287):
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A legalidade, como principio de administragao (CF, art. 37, caput), significa
que o administrador publico esta, em toda a sua atividade funcional, sujeito
aos mandamentos da lei e as exigéncias do bem comum, e deles n&o se
pode afastar ou desviar, sob pena de praticar ato invalido e expor-se a
responsabilidade disciplinar, civil e criminal, conforme o caso.

Outro principio é o da eficiéncia que consiste em nortear a execugdo da

funcao publica com competéncia, rapidez e rendimento funcional.

O cargo publico é conceituado pelo art. 3°, da Lei n® 8.112/90:

Art. 3° Cargo publico é o conjunto de atribuicbes e responsabilidades
previstas na estrutura organizacional que devem ser cometidas a um
servidor.

Paragrafo unico. Os cargos publicos, acessiveis a todos os brasileiros, sdo
criados por lei, com denominagédo prépria e vencimento pago pelos cofres
publicos, para provimento em carater efetivo ou em comisséo.

Conceitua-se servidor publico segundo Meirelles (2008):

Servidores publicos sdo todos os agentes publicos que se vinculam a
Administracdo Publica, direta e indireta, do Estado sob regime juridico
estatutario regular, geral ou peculiar, ou administrativo especial, ou
celetista que tenha natureza profissional e empregaticia.

Os deveres e direitos dos servidores, bem como o direcionamento das
atribuicbes de suas fungdes relacionadas aos cargos publicos, sdo elaborados por
lei:

O Servidor Publico tem, pela lei, todos os seus direitos assegurados, mas,
pela fungdo importante que ocupa na sociedade, posto atuar em
atribuicbes de interesse de toda a coletividade, deve respeitar
determinados deveres, imprescindiveis pela posicdo que ocupa. Os
deveres dos servidores publicos vém normalmente previstos nas leis
estatutarias, abrangendo, entre outros, os de assiduidade, pontualidade,

discricdo, urbanidade, obediéncia, lealdade. O descumprimento dos
deveres enseja punigéo disciplinar. (DI PIETRO, 2000, p. 472)

A nova gestao publica trouxe ares de mudangas visando maior qualidade
da prestacdo no servico pubico, aumentou a responsabilidade da gestédo
administrativa embutindo conceitos e principios com a eficiéncia, eficacia e
efetividade nos processos e programas. O que a difere da gestédo privada é que s6
pode realizar o que a lei permite enquanto que a privada pode fazer o que a lei néo

proibe.
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3 GESTAO DE PESSOAS

Entre os recursos utilizados pelas organizagdes para a produgao do bem e
Ou servigo estao os equipamentos, processos e pessoas. As pessoas Sa0 recursos
possuidores de vontade prépria e instabilidade, sujeitas a mudangas de humor,
aspiragoes, etc. Para gerir esse recurso, as organizagdes geralmente possuem um

departamento especifico, o departamento de recursos humanos — RH.

O papel do departamento de recursos humanos dentro de uma organizagao
evoluiu muito com o passar dos anos, ndao se pode mais restringi-lo ao
recrutamento, selegdo e demissao de pessoal. Para Marconi (2009, pg. 35) a visao
de incentivos da gestdo de recursos humanos passou as recompensas por
resultados:

A gestéo de recursos humanos deixou de se pautar por mecanismos que
privilegiavam a progressdo e as melhorias salariais associadas ao tempo

de servico, logo praticamente automaticos, e passou a se vincular a
instrumentos que incentivem o desempenho.

Sobre o desempenho Maximiano (1995, p. 318) diz que “é uma
manifestagdo do comportamento humano nas organizagdes, podendo assim
também ser motivado pelo préprio individuo (motivos internos) ou pela situagéo ou

ambiente em que ele se encontra (motivos externos)”.

A gestdo de pessoas tornou-se uma ferramenta estratégica que engloba
todas as praticas e politicas necessarias para gerir o trabalho do colaborador em
busca de resultados. Para Dutra (2009, p. 27) “a gestdo de pessoas consiste na
capacidade de mobilizar os colaboradores para o alcance dos objetivos

organizacionais”.

A gestéo de pessoas, dentro da organizagdo, possui processos basicos que
segundo Chiavenato (1999, p. 12) os classifica em seis:
a) Processos de Agregar Pessoas — Sdo os processos de incluir novas

pessoas, de suprimento de novos funcionarios. Nesse processo estdo as
atividades de recrutamento e selegao de pessoas.

b) Processos de Aplicar Pessoas — Processos utilizados para modelar as
atividades que os funcionarios irdo realizar na organizagdo, acompanhar e
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orientar seu desempenho. As atividades encontradas nesse processo sao
de desenhos de cargos e avaliacdo de desempenho.

c) Processos de Recompensar Pessoas — Processos utilizados para
motiva e incentivar as pessoas e satisfazer suas necessidades individuas.
Nesse processo podemos encontrar as atividades de remuneragao e
beneficios.

d) Processos de Desenvolver Pessoas — Processos utilizados para
capacitar, treinar e desenvolver pessoas. Aqui encontramos as atividades
de treinamento, mudangas e comunicagao.

e) Processos de Manter Pessoas — S&do os processos de criagdo de
condicdes ambientais e psicolégicas satisfatérias para o trabalho dos
funcionarios.

f) Processos de Monitorar Pessoas — S&o os processos utilizados para
acompanhar e controlar o trabalho dos funcionarios e analisar os
resultados. Incluem nesse processo os bancos de dados e sistemas de
informacgdes gerencias.

Os objetivos centrais da gestao de pessoas, segundo Sobral e Peci (2008,
p. 509) sédo “identificar e atrair recursos humanos qualificados e competentes,
adaptar os trabalhadores a organizacdo e desenvolver todo o seu potencial e

manter os trabalhadores comprometidos e satisfeitos com a organizagéo”.

Para alcancar tais objetivos, segundo Sobral e Peci (2008), a gestdo de
pessoas deve planejar as suas agdes assegurando-se de que na organizagao as
pessoas certas estdo nos lugares certos e desempenhando com eficiéncia e

eficacia as tarefas que lhe foram destinadas.

O departamento de recursos humanos tem um papel importante para a
organizagdo, pois gere um recurso necessario para O seu sucesso: o capital
humano. Além da formulagdo e execugdo das politicas de gestdo de pessoas,
possui a oportunidade de mediagcdo entre a direcdo e os colaboradores,
amenizando os conflitos. Sendo assim o setor € uma ferramenta estratégica para

desenvolver a misséo e visdo da empresa.

3.1 GESTAO DE PESSOAS NO SETOR PUBLICO

Em qualquer ambito o termo gestdo trata de organizagéo, planejamento,

diregao e controle de recursos para atingir objetivos.
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Em relagdo a gestado de pessoas na administragao publica Bergue (2007, p.

18) assim define:

Um esforgco orientado para o suprimento, a manutencdo e o
desenvolvimento de pessoas nas organizag¢des publicas, em conformidade
com os ditames constitucionais e legais, observadas as necessidades e
condi¢cdes do ambiente em que se inserem.

Os mecanismos para melhorar o desempenho da administragao publica
estdo presentes no processo orgamentario, no sistema de gestdo de pessoal, na
transparéncia e na geragado do bem comum (PEREIRA, 2010).

O sistema de gestdo de pessoal é um importante mecanismo para a
eficiéncia na administragdo publica, um dos grandes desafios do setor ainda é o
excesso burocratico, o jogo de interesses da alta cupula administrativa e a falta de

planejamento, conforme Dutra (2009, p. 38):

A inexisténcia da definicdo de diretrizes gerais para as politicas de
recursos humanos aliada a falta de informagéo faz com que a area de RH
no setor publico continue a possuir uma imagem burocratica, associada a
ineficiéncia. De modo geral acaba sendo uma gestdo de problemas,
emergencialista, que trabalha para “apagar incéndios” constantemente,
priorizando tarefas rotineiras e emergenciais, onde atividades como
definigdo de politicas para contratar, capacitar e remunerar ficam em
segundo plano.

As leis brasileiras fazem com que o setor de gestdo de pessoas n&o opere
de maneira coerente com 0 que € necessario, ou com o que € praticado na area
privada. Exemplo disto é a impossibilidade de dispensar o servidor desinteressado
e improdutivo e ainda, fazer com que receba o mesmo que um servidor eficiente.
Outro exemplo de injustica e inibicdo de eficiéncia é a contratagdo por cargos de
confiangca que nem sempre sido capacitados e servem para inchar a folha de

pagamento.

As etapas para um planejamento estratégico de gestdo de pessoas no
setor publico passam por uma estrutura de incentivos com renumeragéo,
beneficios, prémios pecuniarios ou nao, que estimulem o servidor e reforce a
possibilidade de a organizagdo cobrar um desempenho adequado, uma estrutura
de avaliagdo que possibilite verificar o desempenho, identificar as necessidades de

capacitacdo e esteja associada a progressdo do servidor, e uma estratégia de
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realocagao e redistribuicdo de servidores que possibilite o alcance do perfil e 0

quantitativo desejado para cada area organizacional (MARCONI, 2005).

Dentre as etapas do planejamento estratégico de pessoas esta a
necessidade de capacitacido e a importancia do devido reconhecimento do servidor
bem como enquadrar o servidor nas fungdes compativeis aos seus conhecimentos

e habilidades.

3.2 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

A maneira de um individuo se portar, sozinho ou em grupo, que venha a
influenciar e interferir em seu ambiente de trabalho ou vice-versa é uma das base
basica de estudo para a gestdo das organizagdes. Como afirma Chiavenato (2004,
p. 5): “comportamento organizacional refere-se ao estudo de individuos e grupos
atuando em organizagdes”.

Ja para Wagner lll e Hollenbeck (2003, p. 6) é “o estudo voltado a prever,
explicar, compreender e modificar o comportamento humano no contexto das
empresas” e Robbins (2002, pg. 6) o define como sendo “um campo de estudos
que investiga o impacto que os individuos, grupos e a estrutura tém sobre o
comportamento humano dentro das organiza¢des, com o proposito de utilizar esse
conhecimento para promover a melhoria da eficacia organizacional”.

Para Limongi-Frangca (2005, p. 3) o comportamento organizacional é “o
estudo de agdes, atitudes e expectativas humanas dentro do ambiente de trabalho”.

O comportamento organizacional esta voltado, dentre outros fatores, para o
estudo entre a relagdo de lideranca e poder, o processo de comunicagdo, o ser

humano em seu ambiente de trabalho, grupos e equipes e o processo motivacional.

3.3 MOTIVAGCAO

A motivagdo pode ser definida como algo intrinseco e subjetivo que leva a

pessoa a persistir em determinado comportamento voltado ao alcance de um
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objetivo. Como afirma Fiorelli (2004, p. 126): “motivacdo € uma for¢a, uma energia
que nos impulsiona na direcdo de alguma coisa que nasce de nossas necessidades

interiores”.

Quando algo impulsiona alguém a realizar alguma coisa isso remete a
definicdo de lideranga, que por sua vez, tem significativa influéncia n o processo de
motivagdo dos colaboradores. Existem alguns tipos de comportamentos e atitudes
da lideranga que podem motivar ou desmotivar os colaboradores, conforme retrata
Bergamini (2006, p. 135):

As pessoas que possuem satisfagdo motivacional quando: a) podem
seguir orientagdo grupal, b) consultam pessoas e sdo consultadas por
elas, ¢) usam os seus talentos pessoais para o desenvolvimento da
organizagéo e d) promovem o desenvolvimento dos talentos daqueles com
0s quais trabalham. E tém desmotivacdo quando: recebem tratamento

impessoal; sdo forcadas a desenvolver atividades sem significado; sentem
que as suas intengdes n&o sao reconhecidas e tém que conviver em meio

a um clima de falsidade em que as pessoas nao sao levadas a sério.

Entendendo os fatores motivacionais e dando a eles verdadeiro crédito, a
lideranga pode influenciar os individuos da sua equipe e direciona-los para a

exceléncia do desempenho organizacional.

A motivacdo humana é de dificil entendimento porque as pessoas possuem
necessidades e aspiragdes diferentes, como conclui Vergara (2011, p. 42) “as
pessoas tém valores diferentes, necessidades diferentes, interesses diferentes,
organizacao familiar diferente, background cultural diferente, formagao profissional
diferente, enfim, uma historia de vida diferente que condiciona suas motivagdes”.
Chiavenato (1989, p. 102) completa dizendo que “a satisfacdo de algumas
necessidades € temporal e passageira, ou seja, a motivagdo humana é ciclica e
orientada por diferentes necessidades”. As necessidades podem ser de origens

fisiologicas ou psicologicas.

3.3.1 Teorias Motivacionais — breve relato

Varios estudiosos apresentaram teorias com a intencdo de compreender e

explicar a motivagdo, ou seja, a forga que impulsiona o ser humano a agir em favor
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de um objetivo. Um breve relato das teorias motivacionais mais significativas
levantadas ao longo do tempo (TEIXEIRA, 2014):

a) Teoria das necessidades de Abraham Maslow (1954) com as
necessidades humanas colocada forma piramidal e hierarquica, afirma que o
homem possui uma série de necessidades e vao surgindo outras conforme as
primeiras sdo supridas até o apice que € a “auto realizagado” do individuo. S&o elas:
necessidades fisioldgicas, de seguranga, necessidades sociais, necessidades de

auto estima e de auto realizagao.

b)Teoria de Herzberg — Para atingir a motivagado Herzberg (1975) levantou
dois fatores preponderantes: os fatores higiénicos (extrinsecos) s&o fatores
esperados na relacdo de trabalho como: remuneracao, tipo de chefia, condi¢des
fisicas e ambientais do trabalho, etc. Porém, esses mesmos estimulos ndo o
motiva. E os Fatores Motivacionais (intrinsecos) que estdo proprias do individuo,
envolvem sentimento de crescimento individual, reconhecimento profissional e auto

realizagao.

c) Teoria de McGregor apresenta duas terias a Teoria X: baseada no
pensamento de Taylor de que o homem nao é responsavel e ndo gosta de
trabalhar, por isso a chefia deveria ser dura e autoritaria e a Teoria Y: diz que os

individuos gostam de trabalhar e aceitam responsabilidades.

d) Teoria de McClelland basicamente propds que o individuo possui tres

fatores para se motivar: a realizacao, a afliacdo e o poder.

e) Teoria da Expectativa de Victor Vroom que afirma que o individuo é
motivado e atinge seu objetivos por simples satisfagdo pessoal em atingir seus

objetivos e n&o por necessidade.

f) Teoria de Lawler — Expectagdo apresenta que o dinheiro, ao passar do
tempo, perde a influencia motivacional e que esta esta ligada ao sentimento de
percepcdo da valorizagdo em desempenhar atividades relevantes e de

responsabilidade.

e) Teoria da Aceitacdo de Autoridade de Chester Barnard diz que a

autoridade depende nao do superior, mas do subordinado em aceita-la ou néo,
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quando: entende a ordem e a julga compativel com os objetivos pessoais e da

empresa, e é capaz de cumprir a ordem.

No entanto as teorias sdo complementares, o desafio € uni-las para

compreender sua aplicagao e entrosamento (ROBBINS, 2002).

No resumo das teorias motivacionais sobram trés conceitos basicos para se
obter altos desempenhos: o conhecimento da motivacdo humana, a capacitacéo
das pessoas e, oportunidades e desafios para que elas possam aplicar suas
habilidades (VICHY, 2005).

As inumeras peculiaridades existentes nas organizagées e o ambiente que
as envolvem em conjunto com o comportamento humano acarretam na dificuldade
que se tem para estabelecer uma teoria motivacional unica e correta que sirva de

base para definir a motivagéo organizacional.

3.4 PRATICAS MOTIVACIONAIS NO SETOR PUBLICO

Existem algumas dificuldades quanto ao estimulo motivacional em relagao
ao setor publico, pois este possui um carater burocratico, informal, grupos de
trabalho temporarios e onde ha pouca oportunidade de crescimento na carreira,

conforme relata Vieira (2011, p. 9):

Os incentivos positivos também s&o limitados tendo em vista a dificuldade
de estabelecer gratificagbes por desempenho, e o fato de que a amplitude
das carreiras (distancia percentual entre a menor e a maior remuneracgéo)
ter sido drasticamente reduzida nos ultimos tempos, na maioria dos casos
nao superando os 20%, os administradores publicos tém ainda mais

dificuldades para motivar os servidores dos seus quadros de pessoal.

As praticas motivacionais foram criadas para envolver positivamente o
trabalhador no desenvolvimento das tarefas e no comprometimento com o

resultado desejado pela organizagéo.

Para exercer uma boa motivacdo, o administrador deve saber incentivar

a equipe sob alguns aspectos, segundo Chiavenato (2004, p. 500):
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a) participagao ativa das pessoas no processo decisorio; b) atribuicdo de
maiores responsabilidades e desafios; c¢) rotacdo de cargos e estagios em
diferentes atividades para aumentar a multifuncionalidade; d) ampliagéo do
trabalho para aumentar as competéncias individuais; e) reconhecimento
publico do bom desempenho e do alcance de resultados; f) incentivos aos
supervisores para que ougam as pessoas.

Existem outras praticas motivacionais comumente aplicadas pelos
departamentos de recursos humanos exemplo da ginastica laboral, terapias
redutoras de estresse, flexibilidade no horario de trabalho, incentivos a novos e

constantes desafios afim de afastar a rotina das tarefas, etc.

No setor publico falta o planejamento de politicas e praticas que estimulem
o servidor publico, segundo Sobral e Peci (2008, p. 545) “a auséncia de politicas e
praticas de recursos humanos consistentes, nos moldes das que sdo atualmente
aplicadas no setor privado s&o a causa da falta de motivagao de alguns servidores
publicos”.

Ainda no que se refere as politicas de gestdo de pessoas ligadas a
valorizacdo dos colaboradores que resultem em melhor desempenho das
atividades e nas relagbes interpessoais com colegas de trabalho bem como ao
atendimento ao publico, Gemelli e Filippim (2010, p. 169 apud SANTOS, 2009, p.

34), afirmam:

A implantacdo de politicas de gestdo de pessoas que preconizam o
desenvolvimento e a valorizacdo das pessoas nas organizagbes deve
trazer corolarios como: produgao de produtos e servigos inovadores de alta
qualidade, bem como atendimento mais flexivel e atencioso porque,
teoricamente, um colaborador que se sente atendido, satisfeito e
valorizado tende a realizar suas fungdes com maior afinco.

Em alguns casos, devido as especificidades da administracdo publica, é
dificil, sendo impossivel, aderir certas praticas motivacionais como por exemplo a

rotacao de cargos, flexibilidade de horarios, etc.

Dentro das praticas motivacionais existentes do setor publico geralmente
envolvem um bom e estruturado plano de cargos e salarios, plano de carreiras,
reconhecimento, premiagcdes ou gratificagdes pela realizagdo de cursos ou por

obter bom desempenho na realizacédo de sua tarefa.
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4 DIAGNOSTICO E DESCRIGAO DA SITUAGAO PROBLEMA

O Municipio de Colombo é um municipio do Estado do Parana, na regiéo
metropolitana de Curitiba, possui 42 bairros e mais de 200 loteamentos, sendo 70%
do territério em area de Protecdo Ambiental. O Municipio de Colombo contem
caracteristicas tanto rurais, quanto urbanas, com seus 125 anos e sua populacao
estimada em 229 mil habitantes (IBGE-2014), é ao mesmo tempo ber¢co da

imigracao italiana e terra de todas as gentes (fonte: www.colombo.atende.net).

A Prefeitura Municipal de Colombo possui quinze secretarias municipais e
duas regionais de atendimentos. Em seu quadro funcional de setembro de 2015
consta: 4501 servidores ativos e afastados, 360 servidores comissionados e 1.106
servidores aposentados ou pensionistas. Seu orcamento anual de fontes em 2014
foi de R$ 312.941.138,64 e sua receita tributaria do mesmo ano foi de R$
62.725.500,00 e as fontes de 2015 foi de R$ 330.192.835,56 e sua receita tributaria
desse mesmo ano foi de R$ 57.740.300,00 segundo dados extraidos do portal da
transparéncia.

A Prefeitura Municipal de Colombo - Parana possui quinze secretarias
municipais e duas regionais de atendimentos. Em seu quadro funcional de
setembro de 2015 consta: 4501 servidores entre ativos e afastados, 360 servidores
comissionados. Estruturado dentro da Secretaria Municipal da Administracéo, o
Departamento de Patriménio esta dividido em: Patrimdénio imédveis, Patriménio

moveis e Frotas e conta com um quadro funcional de doze servidores.

Os servidores publicos da Prefeitura de Colombo, exceto servidores
municipais lotados na secretaria da educacéo, recebem a data-base no més de
maio. A data-base €& que uma reposicdo salarial, um direito garantido pela
Constituicdo Federal no art. 37 inciso X : “a remuneracéo dos servidores publicos e
o subsidio de que trata o § 4° do art. 39 somente poderao ser fixados ou alterados
por lei especifica, observada a iniciativa privativa em cada caso, assegurada

revisao geral anual, sempre na mesma data e sem distingdo de indice”.

Nesta época, més de maio, saiu o decreto municipal 032/2015 (ANEXO 1)

que, através de medidas administrativas reduziu gastos com despesas de pessoal
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e vetou todo e qualquer tipo de progresséo salarial dos servidores municipais. A
justificativa para implantagdo de tais agbes é de que atualmente enfrenta-se uma
crise nacional, porém servidores de outros municipios da regido metropolitana de

Curitiba tiveram tal reposic¢ao salarial liquidada no tempo estipulado por lei.

Esse decreto teve vigéncia por 120 dias, sendo que apds vencimento desse
prazo, foi prorrogado por mais 120 dias, determinando assim, o n&o recebimento da
data-base de 2015 postergando-a para o ano de 2016. Isso incluiu a reposicéao
salarial, os incentivos de mérito e outras progressdes contidas no Estatuto

Municipal.

Constatado também que os servidores nao obtiveram informacdes
antecipadas sobre as decisbes tomadas através das medidas administrativas do
Decreto, uma vez que tratava diretamente de seus interesses bem como nao

participaram de reunides que tratou do assunto.

Dada a situagao problema buscou-se analisar, através do presente estudo,
a influéncia do decreto municipal 032/2015 na motivacdo dos servidores do
Departamento de Patrimbnio, as politicas de gestdo de pessoas existentes na
Prefeitura Municipal de Colombo bem como propor medidas de ajustes as praticas

motivacionais que estimulem os servidores municipais do patrimonio.
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5 PROPOSTA TECNICA

A proposta técnica apresenta a influéncia do decreto 032/2015, que trata da
reducdo de gastos com despesas de pessoal, na motivacdo dos servidores

municipais do departamento de patriménio.

Apresenta o resultado da analise das politicas de gestdo de pessoas
relacionadas as praticas motivacionais empregadas aos servidores da Prefeitura
Municipal de Colombo contidas no Estatuto dos servidores publicos da
administragao direta e indireta do Municipio de Colombo e aponta ,através do
referencial tedrico e de aplicacdo de questionario, as novas praticas motivacionais

que podem motivar os servidores municipais.

5.1 QUESTIONARIO APLICADO

Para levantar as informag¢des necessarias para finalizar este estudo, foi
elaborado e aplicado um questionario (ANEXO 2) com oito questbes com a
finalidade de identificar se e ou de que maneira as medidas administrativas do
decreto influenciaram na motivagdo dos servidores municipais do departamento de
patriménio e ainda com os dados do questionario mais o referencial tedrico foi
possivel propor algumas medidas de ajustes as praticas motivacionais para

observacao do departamento de recursos humanos do Municipio de Colombo.

O questionario aplicado aos doze servidores lotados no departamento de

patriménio mostra o resultado no (QUADRO 1) sendo que:
1.Discordo totalmente (DT);

2.Discordo(D);

3.Concordo (C);

4.Concordo totalmente (CT).
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Questionario aplicado aos servidores do Departamento Patrimnio 1(DT)| 2(D) | 3(C) |4 (CT)

a) Recebi informagbes antecipadas sobre o veto as progressbes e| 11 0 0 1
ajustes salariais

b) Fui convidado a participar da tomada de decisées sobre o 11 0 0 1
DECRETO 032/14

c) Estou desmotivado com as decisdes decorrentes do DECRETO| 1 1 0 10
032/15

d) A Prefeitura apresenta plano de cargos e salarios bem estruturado| 11 0 0 1
e claro

e) Recebo treinamento adequado as atividades do departamento 11 0 0 1
f) Recebo feedback sobre a avaliagdo do meu desempenho funcional| 11 0 0 1

periodicamente

g) Por meio das fungbes que exergo no meu cargo, sinto-me 10 0 1 1
valorizado
h) Estou motivado no trabalho 10 0 1 1

QUADRO 1 — RESULTADO QUESTIONARIO
Fonte: a autora (2016).

5.2 INFLUENCIA DO DECRETO 032/15 NA MOTIVAGAO DOS SERVIDORES

A prorrogagao do decreto acarretou na deflagracdo de uma greve geral dos
servidores municipais de Colombo convocada pelo Sindicato da categoria, o
SISMUCOL- Sindicato dos Servidores Municipais de Colombo. A manifestacéo
publica realizada por centenas de servidores do Municipio demonstraram a
desmotivacdo com as ag¢des do Decreto, conforme publicacdo do G1 Parana RPC
noticias do dia nove de novembro de 2015: “servidores dizem nao ter recebido
reajuste salarial previsto para maio. Estrada da Ribeira foi bloqueada pelos
manifestantes. Centenas de funcionarios da Prefeitura de Colombo, na Regido

Metropolitana de Curitiba, paralisaram as atividades por tempo indeterminado”.

O resultado do questionario aplicado também aponta que 83,33% dos
servidores do departamento de patriménio estdo totalmente desmotivados com as

medidas administrativas do Decreto Municipal 032/2015.



24

Diante do exposto constata-se que as medidas administrativas decretadas
pela gestdo da Prefeitura de Colombo postergando a reposi¢céo, as progressoes e
os incentivos salariais do Decreto 032/2015 influenciaram, negativamente, na

motivacao dos servidores do departamento de patriménio.

5.3 POLITICAS DE GESTAO DE PESSOAS RELACIONADAS AS PRATICAS
MOTIVACIONAIS DA PREFEITURA MUNICIPAL DE COLOMBO

As politicas de gestdo de pessoas da Prefeitura Municipal de Colombo
estdo no Estatuto do servidor municipal segundo as leis: N° 1348/2014 e N°
1349/2014 que “Dispdéem sobre o Plano de Cargos, Carreiras e Vencimentos dos
Servidores do Quadro Geral da Administracdo Direta e Indireta do Municipio de

Colombo”, exceto professores e educadores.

O plano de cargos e salarios do Municipio de Colombo possui incentivos

comumente aos outros 6rgaos publicos como as progressodes: vertical e horizontal.

A progresséo vertical recompensa financeiramente os servidores que fazem
cursos a fim de aperfeigcoar a execugédo das atividades relacionadas ao cargo e a
progressao horizontal atende a avaliagdo funcional de desempenho. Conforme Lei

Municipal n® 1349/2014 Art. 8°. Havera duas formas de progresséo na carreira:

| — progresséao vertical, de um nivel para outro, com 10% (dez por cento)
de aumento

Il — progresséo horizontal, de uma referéncia para outra, com um total de
50 (cinquenta) ou 60 (sessenta) referéncias dentro de um mesmo nivel,
mediante obtengao

As progressdes horizontais sdo baseadas na Avaliagdo de Desempenho
Funcional contida na LEI Municipal 1348/2014 no Art. 59 que diz:

“A Avaliagdo de Desempenho Funcional obedecera aos principios: da
legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade, eficiéncia,
contraditério e ampla defesa, observado ainda os seguintes critérios”: | —
interesse; Il — pontualidade; Il — assiduidade; IV — respeito as normas e
regulamentos; V — responsabilidade; VI — adaptagao; VII — cooperacao e
solidariedade com os colegas; VIl — produtividade do trabalho executado;
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IX — economia no uso de materiais e equipamentos; X — iniciativa de agir;
Xl — habilidade e aptidao.

A Avaliagao Funcional de Desempenho é realizada pelo chefe imediato do
servidor. Aos chefes é enviado, pelo departamento de recursos humanos, um
questionario genérico com intuito basicamente de avaliar o desempenho do
servidor quanto a execucado das atividades, avaliar o servidor no quesito de

aceitacdo e cumprimento de ordens e horarios, etc.

5.4 PROPOSTA DE MEDIDAS DE AJUSTE AS PRATICAS MOTIVACIONAIS

Com base no referencial tedrico pode-se afirmar que o fator motivacional do
servidor esta ligado as questbes do cargo, do trabalho em si: fatores como
reconhecimento, valorizag&o, inter-relacionamento com os colegas, condigdes
fisicas e ambientais do trabalho, etc. Constatou-se que as ideias sugeridas devem
ter a atencéo necessaria e “o saber ouvir’ por parte dos administradores, ou seja, o
servidor se sente motivado quando participa e faz parte das tomadas de decisdes,

sem haver um tratamento impessoal ou arbitrario.

Com isso e baseado nas respostas dos servidores levantaram-se algumas

medidas ou ajustes as praticas motivacionais da gestdo de pessoas do Municipio:

1) Melhorar a comunicagéo, informacdo quanto as decisdes importantes
relacionadas aos beneficios, incentivos, enfim questdes ligadas a remuneragao e

beneficios dos servidores;

2) Promover reunides com os administradores para tomadas de decisbes

em relagdo ao item 1;

3) Melhorar comunicagdo, visualizagdo e esclarecimentos quanto as

responsabilidades e atividades que cada servidor deve exercer;

4) Promover reunides com as liderancas imediatas com intuito de discutir

abertamente o feedback de cada servidor;
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5) Apontar solu¢gdes de melhoria quanto ao servidor de baixo desempenho

e reconhecer (e valem as formas de elogios) os que tiveram bom desempenho;

6) Cumprir integralmente o que diz o estatuto dos servidores, deixando de

lado interesses pessoais, da administragao ou ainda de terceiros;

7) Maior clareza e divulgacéo das informagdes dos direitos e oportunidades
de crescimento de carreira que os servidores possuem segundo as Leis 1348 e
1349/2014.

5.5 RESULTADOS ESPERADOS

O resultado esperado é proporcionar uma melhor comunicagao interna,
incentivar a capacitacdo, maior qualidade de vida no trabalho, a criagdo de maior
responsabilidade e valorizagdo dos servidores municipais acarretando em maior
desempenho das atividades e por fim, refletir positivamente na finalidade do servigo

publico: atender bem ao cidadao de Colombo.

Visto que a sensacdo de realizar um trabalho importante e com maior
responsabilidade traz motivagdo para o servidor, com as medidas e ajustes as
praticas motivacionais espera-se que o servidor perceba que a ele esta sendo
direcionado, ndo s6 maior valorizacdo como também maior responsabilidade,
através de atitudes como: a) atengéo as suas ideias e necessidades; b) valorizagao
e reconhecimento por esforgos dispensado a fungdo que exerce; c) cobranca de
responsabilidade e ética no desenvolvimento das atividades; d) instigacédo a
competitividade saudavel para melhoria na qualidade de vida e no ambiente de

trabalho.

5.6 RECURSOS E RESPONSABILIDADES

Portanto as ag¢des propostas sdo simples e possiveis de executarem, no

entanto necessitam de tempo e vontade.
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A implementacdo dos ajustes as praticas motivacionais s&o de baixo custo,
como aquisicao de quadros para visualizacdo das informacgdes aos servidores, as
salas de reunides disponiveis no prédio publico bem como a prépria internet que,
ha tempos, ja se revelou como um eficaz meio de comunicagdo. Tudo isso ja € de
responsabilidade do departamento de recursos humanos que planeja e mobiliza as

reunides, palestras e comunicacéo entre servidor e gestor.

5.7 RISCOS OU PROBLEMAS

Uma das chances de insucesso € que na troca de gestdo do Poder
Executivo todas as iniciativas da gestdo antiga sejam eliminadas (é a velha
rivalidade politica). Para tanto € necessario, novamente, o departamento de
recursos humanos se posicionarem em defesa da boa gestdo de pessoas e manter

as praticas motivacionais que estdo dando bom resultado.
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6 CONCLUSAO

O objetivo deste trabalho foi realizar um estudo sobre a influéncia do
decreto 032/2015, que trata da reducdo de gastos com despesas de pessoal, na
motivacdo dos servidores municipais do departamento de patriménio e constatou
que o decreto influenciou de forma negativa na motivagdo dos servidores do

patriménio do Municipio de Colombo.

Foi averiguado que a Prefeitura Municipal de Colombo em sua politica de
gestdo de pessoas possui incentivos as progressoes de carreiras dos servidores do
departamento de patriménio. As recompensas estdo vinculadas ao desempenho
funcional do servidor e seu interesse em aperfeicoar suas atividades através de
cursos. As praticas motivacionais estdo formuladas no Estatuto dos servidores
publicos através das leis n° 1348 e 1349 de 30 de julho de 2014 que dispbéem sobre
o plano de cargos, carreiras e vencimentos dos servidores do quadro geral da
administragao direta e indireta e na CF/88 que rege toda a administracdo publica
brasileira. No entanto, apesar de sua existéncia, muitos servidores desconhecem
seus direitos e oportunidades. Os principais motivos apontados foram: a escassez
de informacgao e a falta de clareza quanto as oportunidades e recompensas. Outra
dificuldade constatada nas politicas de gestdo de pessoas foi a falta de feedback na
avaliacao funcional de desempenho, anualmente realizada pelo departamento de
recursos humanos juntamente com a chefia imediata do servidor. N&o ha
divulgacdo quanto ao desempenho do servidor: se foi ruim ou bom e o servidor fica
a deriva sem saber se realiza de modo satisfatério as suas tarefas, se deve

melhorar e onde deve melhorar.

Por fim, baseado no questionario que foi aplicado no setor e no referencial
tedrico, foi sugerido medidas e ajustes as praticas motivacionais como principais
resultados: uma melhor comunicagdo interna, incentivar a capacitagdo dos
servidores, maior qualidade de vida no trabalho, a criacdo de maior
responsabilidade e valorizagdo dos servidores municipais do patriménio
acarretando em maior desempenho das atividades e por fim, refletir positivamente

na finalidade do servigo publico: atender bem ao cidaddo do Municipio de Colombo.
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ANEXO 1

ESTADO DO PARANA
PREFEITURA MUNICIPAL DE COLOMBO

GABINETE DA PREFEITA
DECRETO N° 032/2015

SUMULA: “Dispde sobre adocdo de medidas para reducdo de despesas
de pessoal, nos termos do art. 36 da Lei Municipal n°® 1.349/2014 e Lei
Complementar Federal n® 101/2000, e da outras providéncias”.

A PREFEITA DO MUNICIPIO DE COLOMBO, Estado do Parand, no uso de suas atribuigées legais,
com fundamento no art. 36 da Lei Municipal n® 1.349/2014, Lei Complementar Federal n°® 101/2000
e Memorando n°® 048/2015 - SEFAZ, e;

CONSIDERANDO o disposto no art. 169 da Constituicdo Federal que determina que a despesa com
pessoal ativo e inativo da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios ndo podera
exceder os limites estabelecidos em Lei Complementar;

CONSIDERANDO que, atendendo o mandamento constitucional o legislador federal editou a Lei
Complementar n® 101/2000, estabelecendo, entre outros, os limites de gastos com despesas de
pessoal;

CONSIDERANDO que a crise econdmica que assola o pais tem afetado diretamente as receitas
publicas, gerando queda na arrecadacao dos tributos proprios e também no repasse do Fundo de
Participacdo dos Municipios — FPM, dentre outros;

CONSIDERANDO a necessidade de adogdo de medidas administrativas imediatas, para redugéo de
despesas de pessoal, que é dever do administrador defender e zelar pelo bom e regular
funcionamento dos bens e servigos em prol da comunidade;

CONSIDERANDO que as medidas ora apresentadas visam melhor adequar essas situagbes a
realidade econdmico-financeira do Municipio de Colombo/PR, sem prejuizo da prestagdo de
servigos perante a coletividade;

CONSIDERANDO a previsao contida no art. 169, §§ 3° e 4° da Constituicdo Federal, que
determinam as medidas a serem tomadas pelo gestor publico para adequacdo das despesas com
pessoal nos parametros e limites estabelecidos pela Lei Complementar n°® 101/2000; e

CONSIDERANDO o Memorando n°® 048/2015 - SEFAZ, que traz informag¢des no que tange aos
limites de gastos de Despesas de Pessoal referente ao 1° Quadrimestre de 2015, destacando que
foi ultrapassado o limite legal com despesas de pessoal,

DECRETA:

Art. 1°Fica vedado a Administragdo Publica Direta e Indireta, nos termos deste Decreto, qualquer ato
que importe em:l — Concesséo de vantagens, aumento, reajuste ou adequagédo de remuneragao a
qualquer titulo, salvo derivados de sentenca judicial ou de determinacédo legal ou contratual,
ressalvada a revisdo prevista no inciso X do art. 37 da Constituicao Federal,

Il — Criacao de cargo, emprego ou fungao;

Il — Alteragao de estrutura de carreira que implique em aumento de despesa;

IV — Provimento de cargo publico, admissao ou contratacdo de pessoal a qualquer titulo, ressalvada
a reposicdo decorrente de aposentadoria ou falecimento de servidores das areas de educacgao,
saude e seguranca,;

V — Contratagdo de horas extras, salvo nos casos de necessidade temporaria, de relevante
interesse publico, devidamente justificado pela autoridade competente, ou ainda nas situagdes
emergenciais de risco ou de prejuizo para a sociedade, especificamente:

a) para o pleno funcionamento das Unidades de Saude de Pronto Atendimento;
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b) para o funcionamento da Central de Ambulancias;

c) para atendimento dos Plantées Sociais;

d) para atendimento da Coleta de Lixo residencial;

e) para o funcionamento do transporte escolar;

f) para os servidores ocupantes do cargo de vigia; e

g) para os servidores que atuam junto ao Corpo de Bombeiros.

VI — Pagamento de férias em pecunia;

Art. 2°.0 presente Decreto e as medidas administrativas que dispde, vigorara pelo prazo de 120
(cento e vinte) dias, salvo se necessaria a manutengdo das medidas para obediéncia aos limites
estabelecidos na Lei de Responsabilidade Fiscal, caso em que podera ser prorrogada a vigéncia do
presente Decreto.

Art. 3° A fiel observancia e aplicabilidade das medidas previstas neste Decreto deverdo ser
acompanhadas, minuciosamente, pela Secretaria Municipal de Administracdo, através do
Departamento de Recursos Humanos e Secretaria Municipal de Governo.

Art. 4° Este Decreto entra em vigor na data de sua publicagéo.

~— ~— — ~—

Paco Municipal de Colombo, Em 15 de maio de 2015.
IZABETE CRISTINA PAVIN
Prefeita Municipal
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ANEXO 2

Questionario aplicado aos servidores do Departamento de Patriménio visando analisar a influéncia
do Decreto 032/2015 na motivagcdo do trabalho e sobre as praticas motivacionais adotadas pela
Prefeitura Municipal de Colombo.

Com base no DECRETO 032/2015 que visa a redugao de gastos com despesas de pessoal e sobre

algumas praticas motivacionais, responda:

1. Recebi informagdes antecipadas sobre o veto as progressdes e ajustes salariais
( )discordo totalmente  ( )discordo ( )concordo ( )concordo totalmente

2. Fui convidado a participar da tomada de decisbées sobre o DECRETO 032/15

( )discordo totalmente  ( )discordo ( )concordo ( )concordo totalmente

3. Estou desmotivado com as decisdes decorrentes do DECRETO 032/15

( )discordo totalmente  ( )discordo ( )concordo ( )concordo totalmente

4. A Prefeitura apresenta plano de cargos e salarios bem estruturado e claro

( )discordo totalmente  ( )discordo ( )concordo ( )concordo totalmente

5. Recebo treinamento adequado as atividades do departamento

( )discordo totalmente  ( )discordo ( )concordo ( )concordo totalmente

6. Recebo feedback sobre a avaliagcdo do meu desempenho funcional periodicamente
( )discordo totalmente  ( )discordo ( )concordo ( )concordo totalmente

7. Por meio das fung¢des que exergo no meu cargo, sinto-me valorizado

( )discordo totalmente  ( )discordo ( )concordo ( )concordo totalmente

8. Estou motivado no trabalho

( )discordo totalmente  ( )discordo ( )concordo ( )concordo totalmente



