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RESUMO

Trabalho desenvolvido como requisito para a concluséo do Curso de Pds Graduacéo
em Gestdo Publica na Universidade Federal do Parana. O estudo proposto teve
como objetivo aferir e levantar uma discussdo a respeito de como 0s cargos
comissionados ou funcdes de confianca pode gerar a desmotivacdo dos
colaboradores de uma instituicdo, principalmente em razdo da forma de ascenséo
utilizada em muitas organizacdes publicas, que séo as vinculagdes politico-
partidarias, pois em muitos casos ndo sdo utilizados critérios profissionais ou por
meritocracia, gerando um sentimento de insatisfacdo e desigualdade na
remuneracao.

Palavras-chave: Cargos Comissionados ou de Confianca, Fator de Desmotivacdo e Insatisfagéo.
Administracédo Publica.



ABSTRACT

| work as required to complete the graduate course in Public Administration at the
Federal University of Parana. The proposed study aims to assess and raise a
discussion about how the commissioned positions or positions of trust can lead to
demotivation of employees of an institution, mainly due to the form of ascent used in
many public organizations, which are the political linkages -partidarias , because in
many cases they are not used for professional or meritocratic criteria , generating a
feeling of dissatisfaction and inequality in pay.

Keywords : Commissioners positions or Trust Factor Demotivation and
dissatisfaction. Public ~ administration.
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1 INTRODUCAO

1.1 APRESENTACAO DO TEMA

Os cargos comissionados ou fungdes de confianca estdo dentro de todas as
organizacdes publicas, alguns empregados outros nao, pois ha cargos que néao
necessitam de concurso publico, mesmo com a Constituicdo de 1988, que tornou
obrigatorio a contratacdo de funcionarios publicos através de concursos, mas ha
condicBes previstas na prépria que permitem as contratagcdes sem concurso.

Estes cargos a principio eram para ser estratégicos, para dar uma oxigenada
na administragdo publica contratando pessoas com capacidade e conhecimento
técnico das areas, pois em tese as organizacdes publicas tendem a se atualizar e
modernizar mais lentamente do que o mercado, por isso a necessidade de ter esta
abertura para a contratacao de pessoas de fora da organiza¢cdo, porém estes cargos
acabaram virando moeda de troca, onde no provimento sdo colocadas pessoas em
detrimento de suas filiagdes politico-partidarias, sem qualquer critério profissional ou
técnico. O que é mais surpreendente é que a cada ano que passa mais cargos sao
criados.

Na atualidade com a tecnologia e a modernizacao das organiza¢fes publicas,
ainda vivemos o “caciquismo”, criado na época do império, mas com outros homes,
chamados de vereadores, deputados e senadores, detentores do poder e dominio
da politica em determinadas regides, tendo como um dos principais tracos a politica
do “clientelismo”, através de favores e cargos publicos. Este estudo procura discutir
como estes cargos acabam atuando como um fator de desmotivacdo entre os
colaboradores, pois a meritocracia ndo € o principal critério para a promoc¢ao dos
funcionarios a um cargo mais elevado ou superior ao que anteriormente
desempenhava nas empresas publicas, pois em regra geral, todas utilizam os
mesmos critérios para os para provimento das funcgdes, inclusive as que séo regidas
pela Consolidacdo da Lei Trabalhista, ou seja, estas também sofrem influéncia
politica na nomeacéao dos cargos.

Como néo sdo adotados critérios profissionais, poucos tém acesso, pois
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acabam os cargos acabam permanecendo por muitos anos com determinados
grupos politico, assim este fator somado a falta de critérios e igualdade de acesso
gera um sentimento de insatisfacdo nos empregados e consequentemente
comprometem a qualidade dos servi¢os prestados.

Estas promoc¢des sem concurso, na maioria das vezes com altos salérios,
além da insatisfacdo geram um quadro de desigualdade financeira entre o0s

servidores e trazendo consigo a desmotivacao profissional.

1.2 OBJETIVO GERAL DO TRABALHO.

O estudo apresenta uma analise sobre a desmotivacdo dos empregados nas
organizacbes publicas em relagdo aos cargos comissionados e fungbes de
confianca, devido a sua forma de ascensao, pois sdo condicionados a critérios

politico-partidarios e ndo por meritocracia ou profissionalismo.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS DO TRABALHO

Através de pesquisa nos portais de transparéncias das empresas publicas
Estaduais, procurar demonstrar a quantidade de cargos comissionados e fun¢des de
confiancga, evidenciar através da teoria a desmotivacdo dos empregados em relacéo
a ascensdo aos cargos de direcdo, propor um modelo de processo de selecao,

utilizando critérios de qualificacao, formacéo e desenvolvimento profissional.

1.4 JUSTIFICATIVA DO OBJETIVO

O projeto € importante para levantar uma discussdo sobre a forma de

ascensao aos cargos e funcdes, estabelecer critérios profissionais de selecao, e
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principalmente que sejam ocupados por pessoas da prépria organizacdo. O objetivo
€ dar mais transparéncia as organizacoes, credibilidade aos processos para que
todos tenham a oportunidade de crescimento, colocando pessoas nos cargos de
direcdo que tenham capacidade profissional, conhecimento e vinculo com a propria
organizacdo, contribuindo para uma maior qualidade e eficiéncia nos servigcos
prestados pelas organizagdes a sociedade. Este objetivo esté ligado diretamente aos
principios basicos e fundamentais que regem a administracdo publica, eficiéncia,

moralidade, impessoalidade, coordenacao e controle.
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2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1 SERVIDORES PUBLICOS.

Segundo MADEIRA e OLIVEIRA (2006), sdo servidores publicos as pessoas

fisicas que prestam servico ao Estado, com vinculo empregaticio remunerado pelos

cofres publicos, estes sdo divididos em trés categorias:

2.2 CARGOS

Servidores estatutarios; sdo ocupantes de cargos publicos, sujeitos ao regime
estatutario ou institucional, vinculados diretamente a administracao publica.
Empregados publicos; sdo ocupantes de emprego publicos, contratados sobre
0 regime celetista, normas que regulam a relacao juridica entre o servidor
trabalhista e o Estado.

Servidores publicos temporarios; agentes publicos que se ligam ao Estado
temporariamente, por tempo determinado, para atendimento de uma

necessidade excepcional interesse publico.

Para Sundfeld e Souza (2015), o cargo tem um sentido amplo no dia a dia e

na legislacdo, tem um significado mais abrangente, independente do regime ou

vinculo se é estatutario ou celetista.

Trata-se do sentido genérico de posto de trabalho, pura e simplesmente. A
propria legislacao trabalhista vale-se do termo cargo de forma a desmentir
aqueles que supBem que ele denote, necessariamente, um vinculo
estatutario; nela, a alusdo de emprego transparece nitida, como é o caso,
por exemplo, do art. 450 da CLT. Ao empregado chamado a ocupar, em
comissdo, interinamente ou em substituicdo eventual ou temporaria cargo
diverso do que exercer na empresa sera garantido a contagem do tempo
naquele servico, bem como a volta ao cargo anterior. (SUNDFELD e SOUZA
(2015, p. 34).

Segundo SUNDFELD e SOUZA (2015, p. 34), na legislacdo societaria

também se encontram exemplos da utilizacdo do termo cargo sem qualquer
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significado de vinculo estatutario com o empregador.

No art. 3° da Lei 8.112/90, cargo publico é o conjunto de atribuicbes e
responsabilidades previstas na estrutura organizacional que devem ser cometidas a
um servidor. Os cargos publicos, acessiveis a todos os brasileiros, sao criados por
lei, com denominacdo propria e vencimento pago pelos cofres publicos, para
provimento em carater efetivo ou em comisséo.

Para MADEIRA e OLIVEIRA (2006), cargo € o lugar instituido dentro da
organizacdo do funcionalismo da administracdo direta, autarquia e fundacao publica
criado por lei, ja a funcdo publica € a funcdo ou conjunto de atribuicdes que a
administracdo confere a cada categoria profissional ou individualmente a
determinados agentes publicos. O emprego Publico € o ndcleo de encargos de
trabalho a ser preenchido por um servidor, em carater permanente sobre o vinculo
da CLT.

2.3 CARGOS COMISSIONADOS OU DE CONFIANCA

Sao funcdes transitérias de livre nomeacdo, podendo ser ocupados por
empregados ou ndo das organizacdes publica para os cargos de direcéo, chefia e
assessoramento, como por exemplo, os Presidentes, Diretores, Assessores e
assistentes (QUADRO 01)

QUADRO 01 - CARGO EM COMISSAO
Qualquer pessoa, observando o percentual minimo reservado ao servidor de
carreira.
Sem concurso publico, ressalvando o percentual minimo reservado ao servidor de
carreira.
E atribuido posto (lugar) num dos quadros da administragdo publica, conferida
atribuicdes e responsabilidades aguele que ira ocupa-lo.
Destinam-se apenas as atribuicdes de direcdo, chefia e assessoramento.
De livre nomeacéao e exoneracgao.

Fonte: JUSBRASIL (2015).

Realizando-se uma abordagem constitucionalmente adequada, pensamos
gue a terminologia mais apropriada aquela que define as fungbes de
confianca como género, dentro desse género as fungbes de confianca,
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estdo englobados os cargos em comisséo e as func¢des de confianga stricto
sensu, tendo estes como sinbnimos os termos fun¢gbes comissionadas e
func@es gratificadas. (BORGES, 2012, p. 46).

Segundo Magalhées (2015, p. 90), no cargo de confianca podera a autoridade
competente escolher livremente a pessoa que o0 ocupara, independentemente de ser

servidor de carreira ou nao.

Tratando-se de servidor plblico de carreira que ira ocupar cargo
comissionado ou funcdo de confianca em outro 6rgéo ou entidade, cabe ao
seu respectivo estatuto admitir ou ndo as hipéteses de afastamento de seu
cargo efetivo. Pois embora os estatutos dos servidores publicos
normalmente contenham a previsdo de cesséo para servir a outra entidade,
trata-se de opcao politica do legislador de cada ente federativo.
(MAGALHAES. 2015, p. 91)

Para Magalhdes (2015), como a lei ndo define a quantidade minima de cargos
em comissdo que deveriam ser ocupados por servidores de carreira, fica aberto para
que se indiqguem pessoas de fora da organizacao, inclusive para todos os cargos,
por isso sdo definidos como cargos de recrutamento amplo, ja a funcéo de confianca

ou gratificada devera ser ocupada por empregados de carreira.

Os cargos em comissao fazem parte da estrutura permanente da entidade
publica, sendo destinado apenas as atribuicbes de direcao, chefia e
assessoramento de determinados 6rgédos, 0s cargos que ndo apresentem
estas caracteristicas ou alguma particularidade de atribuicGes, devem ser de
provimento efetivo, pois caso contrario haveria desvio de finalidade na
criacdo do cargo em comissdo, portanto possibilidade de anulacao.
(MADEIRA e OLIVEIRA, 2006, p. 217)

2.4 FUNCOES DE CONFIANCA OU GRATIFICADAS

Sao fungbes permanentes e sé podem ser ocupados exclusivamente por
empregados de carreira das organizacdes ou empresas publicas, como por
exemplo, Gerentes, Coordenadores e Gestores, em regra condicionados ao regime
celetista.(QUARO 02)

As funcdes de confianca, exercidas exclusivamente por servidores
ocupantes de cargo efetivo, e os cargos em comisséo, a serem preenchidos
por servidores de carreira nos casos, condicdes e percentuais minimos
previstos em lei, destinam-se apenas as atribuicdes de direcdo, chefia e
assessoramento; (ART. 37, V CF88)
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QUADRO 02 - FUNCAO DE CONFIANCA

Exercida exclusivamente por servidores ocupantes de cargo efetivo.

Com concurso publico, jA que somente pode exercé-la servidor de cargo efetivo,
mas a funcdo em si ndo prescindivel de concurso publico.

Somente sdo conferidas atribuicdes e responsabilidades.

Destinam-se apenas as atribuicdes de direcao, chefia e assessoramento.

De livre nomeacao e exoneragdo no que se refere a fungéo e ndo em relacdo ao
cargo efetivo.

Fonte: JUSBRASIL (2015).

2.5 MOTIVACAO

Para ROBBINS (2003, p. 261), é uma necessidade, em nossa terminologia
significa algum estado interno que faz com que certos resultados parecam atraentes.
Uma necessidade insatisfeita cria tensdo, que estimula impulsos dentro do individuo.

“Se uma pessoa for bem remunerada, tiver uma funcdo agradavel, mantiver
uma relagdo positiva com seu superior, vislumbrar oportunidades de
progresso, entdo a qualidade de vida no trabalho sera elevada para ela”.
Logo, compreende-se que a qualidade das condicbes de trabalho e

qualidade dos servicos sera mais bem definida a partir dos individuos
envolvidos. (ALBRECHT, 1992, p. 30)

Para Chiavenato (2008), o desempenho humano depende de muitos fatores
que interagem e atuam de forma coordenada e dinamica, se as pessoas estédo
motivadas para atingir os objetivos propostos sem restricdo ou limitagdes, estas vao
aplicar um esforgco maior para atingi-la ou executa-la. Assim o desempenho e a
consequéncia da motivacdo e do esfor¢o individual para alcancar os objetivos
individuais e da organizacional, e o resultado percebido pela pessoa e
consequentemente as recompensa, promovem um estado de satisfacdo pessoal e
profissional.

Para Ribas e Salim (2015), motivacdo significa um estado emocional de
vontade ou satisfacdo para a realizacdo de uma tarefa ou uma meta, ja a satisfacao
€ um sentimento que mostra como as pessoas se sentem em relagcéo ao trabalho.

Segundo Chiavento (1992), a motivacdo pode ser considerada o esforco
aplicado pelas pessoas para fazer ou alcancar um objetivo, um dos fatores que
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contribuem diretamente para o bom desempenho do trabalho, funciona como um
impulsionador do comportamento humano. Este estado de motivacéo esta ligado as
necessidades das pessoas de reconhecimento e auto-realizagcdo que levam as
pessoas a realizar seu proprio potencial e de se desenvolver continuamente, a
vontade de se tornar mais do que é, a realizacdo plena do seu potencial e utilizacédo
do seu talento.
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3 DIAGNOSTICO E DESCRICAO DA SITUACAO PROBLEMA

3.1 DESCRICAO GERAL DA ORGANIZACAO

Organizacbes que integram a administracdo indireta, com objetivos
permanentes destinados a toda coletividade, Empresas Publicas e Sociedades de
Economia Mistas que estao sobre o controle do Estado, condicionadas no regime de
trabalho pela CLT.

(Artigo 5° Decreto Lei 200, de 25/02/1967)

Empresa Publica - a entidade dotada de personalidade juridica de direito
privado, com patriménio préprio e capital exclusivo da Unido, criado por lei
para a exploracdo de atividade econémica que o Governo seja levado a
exercer por forca de contingéncia ou de conveniéncia administrativa
podendo revestir-se de qualquer das formas admitidas em direito.
Sociedade de Economia Mista - a entidade dotada de personalidade juridica
de direito privado, criada por lei para o exercicio de atividade de natureza
mercantil, sob a forma de sociedade an6nima, cujas acdes com direito a
voto pertencam, em sua maioria, a Unido ou a entidade da Administragao
Indireta.

TABELA 01 - PESQUISA DE CARGOS EMPRESAS PUBLICAS .

Empresa Quantidade
SANEPAR 607
COHAPAR *
CELEPAR 177
COPEL *
COMPAGAS 6

Fonte: Portal Transparéncia (2016).

a) SANEPAR: Séo 607 cargos de direcao, distribuidos em Monitor de Servico de
Campo, Coordenador, Gerente, Assistente e Assessor.

b) COHAPAR: Informacfes ndo disponiveis no portal da transparéncia, mas
possui 7 assessorias, 8 superintendéncias, 25 divisdes, 20 departamentos e 4
supervisoes.

c) CELEPAR: Dos 177 cargos em comissao, 57 cargos sao comissionados sem

vinculo empregaticio e 127 empregados da empresa.
18



d) COPEL: Nao define no portal de transparéncia a forma e quantidade de
cargos de dire¢do, mas informa que todos sdo empregados concursados.

e) COMPAGAS: Néao definem no portal da transparéncia os cargos de direcdo. A
quantidade acima equivale a seis assessores (Cargos em Comissao), mas a
empresa possui oito assessorias e dez geréncias, conforme organograma no

portal da transparéncia.

3.2 DIAGNOSTICO DA SITUACAO PROBLEMA

Servidores desmotivados em razdo da falta de igualdade e critérios para
ascensao funcbes de confianca e os cargos comissionados, estes sao distribuidos
dentro da organizacdo em razdo de filiagdes politico-partidarios e nao por
meritocracia e profissionalismo, estes fatores acabam gerando um sentimento de
insatisfacdo e desmotivacao entre os colaboradores.

Outro fator é a forma de ascensao, pois acaba criando determinados grupos
politicos dentro das organizacbes e os cargos de direcdo ficam sempre com 0s
mesmos grupos politicos que foram eleitos, mas independente do lado politicos séo
sempre solidarios uns com 0s outros, com isso ndo ha uma renovacao e além de
comprometera motivacdo profissional e influi diretamente no desenvolvimento e na
eficiéncia da organizacdo e consequentemente podem acarretar prejuizos e nao
atendimento das necessidades da populagao.

Como nao ha perspectivas de crescimento profissional na administracao
publica, principalmente em relacdo as funcbes de confianca ou de direcdo, acaba
gerando um sentimento de renuncia em relagéo ao seu potencial para o trabalho, os
colaboradores acabam ficando num estado de inércia, ou seja, deixa o tempo
simplesmente passar, gerando dificuldades e frustracdo. Estes fatores impactam
diretamente nas pessoas, que possuem necessidades basicas, como
reconhecimento, auto-estima e realizagao.

Para Osborde e Gaebler (1994), a legislacdo que regula as relacdes de
trabalho no setor publico € inadequada, principalmente por seu carater protecionista

e inibidor do espirito empreendedor
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Para Chiavenato (2008), o mecanismo de exigéncia para a motivagao na
administracdo publica é o da promocdo por méritos e carreiras formalmente
estabelecidas, através de cursos, avaliacdo de desempenho e exames, mas o0
crescimento dentro da administracdo esta ligado nos cargos em comisséo e nao na
missao do servidor, ttm que se profissionalizar, e ndo somente seleciona-los através
por concursos e processos seletivos, mas promover o crescimento na carreira em

funcdo do mérito acompanhada de um crescimento da remuneracéao.

A nomeacao a cargo comissionado exige critérios objetivos, especialmente
o de meritocracia, implicando o provimento incondicionado em violagBes a
ordem juridica e ao principio da eficiéncia ou ao da boa prestagéo do servico
publico, tais como os abusos com a nomeacao de pessoas despreparadas.
Define meritocracia como método ou técnica de gestdo em que se prestigia
o servidor empregado com melhor capacidade, aptidao e qualificacdo para
provimento da fungéo, ou ainda para promocao daquele ja integrante dos
guadros da instituicdo, devendo haver um nexo de pertinéncia entre a
qualificacdo do candidato e a atividade a ser desempenhada. (Clenio
Schulze 2011, p. 117 e 118)
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4. PROPOSTA TECNICA PARA SOLUCAO DA SITUACAO PROBLE MA

4.1 PROCESSO DE SELECAO INTERNO

Ha uma necessidade de definir um perfil profissional para o provimento dos
cargos ou funcdes, principalmente para os efetivos, a criagdo de um sistema que de
énfase ao mérito e as competéncias, dentro da realidade atual, definindo critérios e
parametros de selegao.

Em regra as empresa ja possuem plano de gestdo por competéncia,
destinado ao crescimento profissional dos colaboradores, mas nestes planos néo
prevé a ascensao aos cargos de direcdo ou comissionados, no primeiro momento
seria fazer uma reestruturacdo na tabela de cargos existentes, conforme
caracteristica de cada organizacao, utilizando critérios técnicos, niveis de formacéao,
formacao na area especifica de cada area.

Instituir limites de cargos, com niveis de crescimento, conforme a
complexidade de cada cargo, sendo necessaria a passagem em cada cargo para se
candidatar ao cargo superior na tabela. Apos a definicdo dos cargos a implantacdo
de um processo de selecédo interno para a ascensdo aos cargos de dire¢cdo, no
periodo de quatro anos, para que haja uma rotatividade e a oportunidade para os

novos colaboradores crescerem dentro da empresa.

TABELA 02 — EXEMPLO DE TABELA DE CARGOS

Nivel Cargos
01 Gestores, Coordenadores de setores
02 Gerentes, Supervisores de areas
03 Assistentes
04 Assessores

Fonte: Prépria (2015)

Para Choavenato (2008), o processo de selecéo busca entre os candidatos,
0S mais adequados aos cargos, procurando manter ou aumentar a eficiéncia do

desempenho do pessoal e a eficacia da organizacdo. Para que o processo de
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selecéo tenha viabilidade ou eficacia necessaria que se tenha critérios de sele¢éo ou
um padrao pré-definido, com informagdes ou competéncias desejadas para o cargo.

4.2 CRITERIOS DE SELECAO

O processo se desenvolveria com a aplicacdo de cinco critérios, conforme
descritos abaixo, os quais sdo os mais adequados, dentro da visdo de crescimento e
desenvolvimento dos colaboradores e da administragdo publica, para que busquem
a formacéo profissional, educacional, desenvolvimento e aplicacdo no trabalho
publico, ou seja, dar énfase as pessoas que sao proativas e se desenvolvem para
que 0 servigo publico tenha uma melhor qualidade. Outro fator para a aplicacdo dos
critérios e a promoc¢ao da transparéncia e principalmente dar oportunidades iguais
para a ascensao aos cargos de direcdo desde que atenda os critérios exigidos. O
objetivo dos critérios de selecéo e procurar as pessoas mais adequadas aos cargos
e também motivar as pessoas na busca do conhecimento, desenvolvimento
profissional, formacdo educacional, com isso a administracdo publica vais estar
sempre atualizada com um nivel de profissionais de acordo com o mercado privado
e consequentemente promoverem a satisfacdo, motivacao e a qualidade do servi¢o
publico.

Para um processo de selecdo interna nas organizagdes publica e essencial
gue se adotem critérios, estes sdo necessarios para que se tenha uma maior
assertividade na escolha dos candidatos para o preenchimento dos cargos, pois
somente com a aplicacdo de prova ndo € possivel avaliar o perfil ideal para os
cargos, um exemplo sdo os concursos publicos, que nem sempre os candidatos

aprovados sédo os mais adequados a funcao.

4.2.1 Aplicagao de Prova

O processo sera realizado através da aplicacdo de uma prova dissertativa,
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com conhecimento geral e especifico da area, podendo alcancar a nota méaxima de
5,0 pontos, que seriam acrescidos com a pontuagdo dos critérios de 4.2 a 4.5. O
objetivo é avaliar os conhecimentos gerais e especificos em relacdo a area em que

os candidatos estao se propondo a assumir.

4.2.2 Experiéncia na Area

Este requisito sera utilizado para buscar as experiéncia praticas e habilidades
na area, nao sera considerado como fator principal, em razdo da estabilidade dentro
do servico publico, onde as pessoas permanecem muito tempo na mesma funcao,
muitas vezes sem buscar o crescimento profissional, ficando estagnado no

processo, este critério ndo pode ser comparado com o tempo de servi¢o publico.

TABELA 03 — VALORES PARA EXPERIENCIA NA AREA

Tempo Valor Atribuido
2 Anos 0,10
4 Anos 0,20

6 ou mais Anos 0,50

Fonte: Propria (2015).

4.2.3 Avaliagao Individual

Este critério sera utilizado em razdo de que as pessoas precisam manter um
padrdo continuo de qualidade, comportamento e atitude, mas principalmente se
alinhar com os objetivos e metas da organizacdo, um estimulo ao crescimento e
desenvolvimento dos colaboradores para buscar um melhor desempenho e
produtividade, este processo € importante para que as pessoas nao fiqguem
estagnadas e procurem sempre buscar a qualidade dos servigos prestados. Poderéo
se candidatar aos cargos as pessoas que tiverem uma média acima de 7,0 na soma

da avaliacdo dos quatro anos que antecederem o processo de selecéo.
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TABELA 04 - VALORES PARA AVALIACAO INDIVIDUAL

Média Valor Atribuido
7,0a8,0 0,25
8,1a9,0 0,50
9,1a10,0 1,00

Fonte: Prépria (2015).

4.2.4 Formac&o Académica na Area.

Critério muito importante principalmente dentro da administracéo publica, pois
em razdo da estabilidade as pessoas tendem de se acomodar, ficando desatualizada
em relacdo as transformacbes do mercado fora do servico publico. E muito
importante o administrador publico buscar novos conhecimentos, transformacdes da
sociedade, novas tecnologias, uma evolucdo de suas competéncias, isso ajuda as
pessoas na criatividade, desenvolvimento pessoal e profissional dentro do ambiente
de trabalho. Estes valores serdo aplicados somente para a formacao especifica da

area da fungéo ou cargo em questéo, através de analise curricular.

TABELA 05 - VALORES PARA FORMACAO ACADEMICA

Nivel de Formacao Valor Atribuido
Técnico 0,25
Graduacao 0,50
P&s Graduacao 0,75
Mestrado 1,25
Doutorado 1,50

Fonte: Propria(2015).

4.2.5 Qualificacao Profissional

Critério importante para que o colaborador possa se desenvolver e aprimorar

suas habilidades, na busca do desenvolvimento, crescimento profissional e dos
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processos em que esteja envolvido, estar integrado e comprometido com os

objetivos da organizagéo.

TABELA 06 - VALORES PARA QUALIFICACAO PROFISSIONAL

Horas de Curso Valor Atribuido
10 0,20
20 0,40
30 0,60
40 0,80
50 ou mais 1,00

Fonte: Prépria(2015).

4.2.6 Desenvolvimento de Projetos Corporativos

Dar énfase ao espirito exploratorio dos colaboradores, na criacdo e
desenvolvimento de novos projetos, ou seja, beneficiar a criatividade e a
modernizacdo dos processos da organizacdo, buscar mudancas na rotina do dia a

dia das organizacdes publicas.

TABELA 07 — VALORES PARA PROJETOS CORPORATIVOS

Fase do Projeto Valor Atribuido
Andamento 0,50
Concluido 1,00

Fonte: Prépria (2015).

4.3 FORMACAO DA NOTA FINAL

As notas adquiridas nos critérios acima serdo utilizadas para a aprovacao e

classificacdo, a nota minima para aprovacéao é de 7,0.
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TABELA 08 - VALORES PARA PONTUACAO FINAL

Critério Valor Maximo Atribuido
Prova Escrita 5,0
Experiéncia na area; 0,5
Avaliacao Individual; 0,75
Formacdo Académica; 1,75
Qualificacéo profissional; 1,0
Criacdo e Desenvolvimento de Projetos Corporativos 1,0
Soma Total de Pontos 10,0

Fonte: Prépria (2015).

TABELA 09 — PERCENTUAL DOS CRITERIOS EM RELACAO A NOTA FINAL

Critério %
Prova Escrita 50%
Experiéncia na area; 5,0%
Avaliacao Individual; 7,5%
Formacdo Académica; 17,5%
Qualificacéo profissional; 10%
Criacdo e Desenvolvimento de Projetos Corporativos 10%
% Total 100%

Fonte: Prépria (2015).

4.7 PLANO DE IMPLANTACAO

4.7.1 Projeto de Iniciativa Popular

Visto que € um projeto polémico, e dentro dos tramites legais dificilmente se
aprovaria, em razao das conexdes politico-partidarias dentro e fora das
organizacfes publicas, pois ha muitos interesses envolvidos, a criacdo do projeto
seria através de iniciativa popular conforme define a CF/88, com a aprovacéo de
uma Lei para que todas as organizacfes publicas do Estado adotem o processo de
selecéo interno para os cargos de direcdo, proibindo a contragdo ou nomeacao de

pessoas que nao sejam empregados concursados das organizacoes.

26



A iniciativa das leis complementares e ordinarias cabe a qualquer membro
ou Comissdo da Cémara dos Deputados, do Senado Federal ou do
Congresso Nacional, ao Presidente da Republica, ao Supremo Tribunal
Federal, aos Tribunais Superiores, ao Procurador-Geral da Republica e aos
cidaddos, na forma e nos casos previstos nesta Constituicdo. § 2° A
iniciativa popular pode ser exercida pela apresentacdo a Céamara dos
Deputados de projeto de lei subscrito por, no minimo, um por cento do
eleitorado nacional, distribuido pelo menos por cinco Estados, com nao
menos de trés décimos por cento dos eleitores de cada um deles. (Art. 61.
CF/88)

Alguns especialistas criticam a ideia de limitar os cargos somente para
empregados concursados, conforme cita Peixoto (2015), professor de ciéncia politica
da Universidade de Brasilia (UnB), pois tendem a perder eficiéncia pela falta de
oxigenagdo e desenvolve um corporativismo muito grande, sugerindo um modelo
flexivel, mas com critérios para a colocagdo nos cargos. Visto como no Brasil ndo ha
bom senso nem limites para os desmandos politicos o ideal € ndo permitir, pois o
problema da oxigenacao e corporativismo se resolveria a partir do momento em que
houvesse um processo de selecdo com critérios profissionais, educacionais e por

meritocracia.

4.7.2 Desenvolvimento do Projeto Inicial

Contratacdo de uma empresa especializada para o desenvolvimento do
projeto no primeiro anos de aplicacdo esta empresa faria o trabalho em todas as
empresas publicas, séria contratada pelo Estado assim reduziria custo com licitacao,
tempo no desenvolvimento, pois um modelo ou as experiéncias poderiam ser
adotados em varias empresas publicos e principalmente conhecer todo o processo
das empresas publicas proporcionando maior facilidade no desenvolvimento do
projeto.

O projeto compreenderia as etapas de criacdo, desenvolvimento, treinamento,
aplicacdo pratica e auditoria, apdés a implantacdo a responsabilidade pela
continuidade do processo de selecdo seria de cada organizacdo com a criacao de
uma comissdo, com membros de outras empresas para fiscalizar e auditar o

processo, visando a transparéncia e inidoneidade do processo.
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4.7.3 Recursos

Os recursos viriam do Governo do Estado e das Empresas, para a criacdo de
fundo de desenvolvimento de carreira na administracdo publica, os recursos do
fundo serviriam para a contratacdo da empresa para a implantagéo,
desenvolvimento e treinamento, apds a implantacdo caberia a cada empresa a sua
manutencdo. O fundo também serviria para a contratacdo de uma auditoria
independente, para verificar a seriedade e transparéncia nos processos posteriore a

sua implantacao.

4.7.4 Resultados Esperados

» Transparéncia, reconhecimento, valorizagdo e desenvolvimento dos
empregados em razao da possibilidade de crescimento profissional.

e Crescimento pessoal e profissional em razdo de estar sempre em
desenvolvimento, por causa da necessidade de formacao educacional.

* Qualidade no servico prestado pelos empregados, por causa da avaliacao
individual ser um dos critérios para a ascensao.

e Qualidade no servico publico em relacdo a sociedade, pois os cargos de

direcédo estariam sempre com pessoas qualificadas.

» Criar uma politica de compromisso publico das empresas e do governo com a

sociedade.

* Com o desenvolvimento continuo da maquina publica geraria uma reducéo de

pessoal e de custos com maior eficiéncia.

4.7.5 Riscos ou Problemas Esperados e Medidas Preventivo Corretivo

Em razdo da historia de corrupcdo, fraudes e desvios de condutas na
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administracdo publicas, os principais riscos aparentes seriam:

Fraudes no processo de selecdo para o beneficiamento de alguns
empregados;

Falta de interesse da administracdo publica em desenvolver e manter o
projeto, em razdo de que acabaria com os cargos utilizados como moeda de
troca nas eleigoes.

Falta de continuidade e recursos para a manutencédo do programa, por isso a
criacao de lei especifica.

Criacdo de uma comissdo em nivel de Estado para fiscalizar, auditar as

empresas sobre a seriedade do processo de selecéo.
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5 CONCLUSAO

O objetivo do trabalho foi levantar uma discussdo sobre a possivel
desmotivacéo e insatisfacdo dos colaboradores em razéo da forma de ascenséo aos
cargos comissionados ou as funcdes de confianca. Fatores evidenciados através da
literatura e autores do assunto, os quais demonstram que a forma desigual de
ascensdo aos cargos, sem a utilizacdo de critérios profissionais, promove um
sentimento de insatisfagcéo, deixando as pessoas estagnadas em suas fungdes de e
sem perspectivas de crescimento. Isto acaba criando um desinteresse nos
colaboradores na busca do desenvolvimento profissional e formacao, pois um dos
principais critérios utilizados na promocao das pessoas € politico-partidario.

Conforme demonstrou a literatura isto € possivel, ainda mais se levar em
consideracdo a atual conjuntura da administragdo publica no Brasil, a qual ndo
consegue atender os objetivos a qual foi criada e proposta, ou seja, o atendimento
da sociedade nos servicos publicos.

A criacdo de um processo para a ascensao aos cargos em que permita que
todos que tenham capacidade e formacdo, sem distincdo partidaria, busquem esta
promocdo, permite a satisfagdo pessoal, profissional e consequentemente a
financeira iria contribuir para uma modernizacdo e eficiéncia da administracdo
publica, a atualizacdo e desenvolvimento dos processos, e com 0 tempo criar-se-ia
uma cultura continuo de desenvolvimento continua, aumentando a qualidade no
servico publico podendo ocasionar uma reducdo na maquina publica, com qualidade
€ menos custos.

O desenvolvimento de um projeto nestas condi¢cdes seria uma utopia na atual
conjuntura politica, principalmente pela falta de interesse dos governantes e da
sociedade, pois tudo gira em torno de acordos politicos, mas o debate e necessario
e 0S governos precisam estar atentos a estas situacdes para poder atender as
demandas da sociedade.

Adotar uma cultura de aperfeicoamento continuo entre os colaboradores
fazendo com que buscam o desenvolvimento, promovendo a iniciativa, criatividade e
a utilizacdo de toda a sua potencialidade, mudando a visédo atual do servi¢co publico

para um modelo voltado para a sociedade, fazendo com que todos os tenham
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expectativas, interesse e desejo de crescimento profissional.
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