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RESUMO

Monografia de Concluséo de Curso
Programa de Especializagdo em Gestédo Publica
Universidade Federal de Santa Maria

A MERITOCRACIA COMO FATOR MOTIVACIONAL NA
ADMINISTRAGAO PUBLICA

AUTOR: CHRISTIANO MORITZ DA SILVA
ORIENTADORA: FLAVIA LUCIANE SCHERER, DRA.
Data e Local da Defesa: Santa Maria, 07, de janeiro de 2013.

A meritocracia € uma ferramenta de gestdo de pessoas muito utilizada na
inciativa privada. Ja na administragao publica, a meritocracia como fator motivacional
encontra resisténcia para sua implantagcdo. Em junho de 2010 no Estado do Rio
Grande do Sul, foi assinado o Decreto 47.258 que regulamentou a Lei 13.421. Esta
lei instituiu a carreira de Analista de Planejamento, Orgcamento e Gestdo na
Secretaria de Planejamento, Gestéo e Participacdo Cidada. Esta nova carreira foi a
primeira a adotar o sistema de meritocracia na Administragdo Publica Estadual do
RS. Passados pouco mais de dois anos da criagdo da nova carreira, faz-se
necessaria uma avaliagdo da percepgédo da categoria em relagdo aos conceitos da
meritocracia ao qual estdo submetidos. Procurando atingir este objetivo, esta
pesquisa € norteada pela seguinte questdo: Qual o grau de motivagdo dos
servidores com o atual plano de carreira meritocratico? Realizou-se a pesquisa
utilizando o método de abordagem descritivo, aplicando procedimentos de pesquisa
bibliograficos, documentais e de levantamento censitario tipo survey. Foi utilizado o
questionario como instrumento para coleta dos dados e um corte-transversal
caracterizando a coleta em um sé momento. Para a analise e tratamento foi
empregado os métodos quantitativo e qualitativo, sendo o primeiro mais fortemente
utilizado neste estudo. Na andlise dos resultados, foi possivel avaliar que o grau de
motivagao depende muito mais da forma como um plano de carreira meritocratico é
discutido e implementado do que suas caracteristicas. Principalmente porque tudo
que é discutido de forma cooperativa possui tendéncia de sofrer menos resisténcia
quando implementado.

Palavras-Chave: Meritocracia. Administracao Publica. Plano de Carreira.
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INTRODUCAO

Entre os diversos recursos a sua disposi¢cao, o Estado tem recursos humanos,
servidores e funcionarios publicos que tem a funcido de transformar as vontades e
diretrizes de um governo eleito democraticamente pela sociedade, em realidade. Ou
seja, transformar intengdes de campanha em politicas publicas de efeito, em obras e
servigos que atendam as necessidades e anseios da sociedade.

Para que estas transformagdes ocorram com qualidade, é necessario
gerenciar, coordenar e gerir as pessoas nesta diregao. A gestdo de pessoas procura
adequar os interesses da organizagdo, com os interesses dos colaboradores,
buscando principalmente motivar as pessoas e aumentar a produtividade. No caso
de uma organizagdo publica seus interesses sdo gerar beneficios para a sociedade.
Gerir pessoas é uma tarefa complexa, porém fundamental. “As pessoas podem
ampliar ou limitar as for¢cas e fraquezas de uma organizagdo, dependendo da
maneira como séo tratadas”, segundo Chiavenato (1999, p.79).

Nos ultimos anos, o sistema de meritocracia na administragao publica
brasileira vem sendo bastante debatido, mas sua utilizacao ainda restrita a poucas
carreiras.

Buscando contribuir e trazer novos dados para esta discussao, justifica-se o
presente estudo pelo objetivo de avaliar o grau de motivagdo dos servidores da
Secretaria de Planejamento, Gestéo e Participagao Cidada do Estado do Rio Grande
do Sul, apds a implantagéo do novo plano de carreira da categoria, em abril de 2010.
Este plano de carreira é o primeiro no Estado a utilizar os critérios meritocraticos.
Passados mais de dois anos de sua implantacdo, apurar a opinidao dos servidores
sobre este tema pode trazer contribuicbes para todos: governo, sociedade e
servidores.

O trabalho foi organizado em oito capitulos. Nos trés primeiros capitulos é
abordada a situagdo da problematica a ser estudada, a justificativa e os objetivos
deste estudo. O quarto capitulo traz o referencial teédrico, visando fundamentar
teoricamente o estudo, sendo apresentado o ponto de vista de diversos autores a
respeito da meritocracia, seu histérico no Brasil e também a otica de autores
consultados bibliograficamente, buscando conhecimento na area de gestdo de

pessoas com foco para os temas motivacao, formas de avaliagao e de remuneracéo.
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O quinto capitulo traz um breve relato histérico sobre a Secretaria, a carreira de
Técnico em Planejamento e a nova carreira de Analista de Planejamento Orgamento
e Gestdo (APOG). Considera-se necessario este histérico para uma melhor
contextualizagao da problematica para o leitor. O sexto capitulo trata do método de
pesquisa utilizado, publico-alvo, instrumentos e as técnicas de analise utilizadas
neste trabalho.

No sétimo capitulo, sdo apresentados e analisados os resultados obtidos por
meio de questionario e da observagao participante, visto que o autor é integrante da
carreira aqui estudada.

Por fim, o oitavo capitulo apresenta a conclusao deste trabalho, apds a
realizacao de todas as etapas.



1. PROBLEMA DE PESQUISA

A meritocracia, segundo Duarte (2005), € o reconhecimento do mérito de
servidor publico caracterizado por suas qualificagdes funcionais, profissionais, éticas
e morais. As qualificacbes sao avaliadas periodicamente e possibilitam a promocao
de classe ou categoria. Desta forma, € um sistema no qual os avangos funcionais e
salarias sdo regidos por avaliagbes periddicas da produtividade e da capacitagéo
profissional continua. Bastante difundido e utilizado na iniciativa privada, € um
sistema aparentemente justo, que recompensa o esfor¢o, a dedicagdo, o bom
desempenho e valoriza a capacitagcdo continua, procurando sempre motivar o
individuo profissionalmente por meio de beneficios.

Beneficio € um conjunto de programas, recompensas, gratificagbes ou
planos oferecidos pela organizagdo como complemento ao sistema de

salarios, e que atende a dois objetivos: o da organizacdo e o dos
colaboradores (MARRAS, 2002, p.137).

O salario fixo e estavel é, de acordo com Herzberg (1973), um fator de
natureza higiénica porque nao contribui para aumentar a satisfagdo e a motivagao
do individuo, apenas garante, em seu nivel maximo, que o individuo nao se sinta
insatisfeito em relagao ao trabalho.

“‘Na esséncia dos mecanismos de estimulo humanos para a acao, esta a
aversdo a perda e a possibilidade de ganho”, segundo Bergue (2010, p.23). De
forma generalizada, o individuo reage com menor ou maior estimulo dependendo da
razao proporcional de sujeitar-se a ganhos ou perdas. Nesta 6tica, a maior perda
que um individuo pode estar exposto é o desligamento da organizagao, o que néo é
uma condigdo normal de ocorrer na Administragao Publica em fungdo da garantia de
estabilidade.

Nos termos do art. 37, inciso Il da Constituicdo Federal, “a investidura em
cargo ou emprego publico é condicionada a prévia aprovagao em concurso publico”.

O ingresso na carreira publica se da pela aprovagdo dos melhores
candidatos, dos que estao mais preparados e qualificados. Para ingresso € avaliado
o quanto cada candidato merece o cargo por ter demonstrado estar mais qualificado

e com nivel de conhecimento superior aos demais. Se o ingresso se da por mérito, &
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no minimo coerente que se continue avaliando o desempenho e a qualificagao do
servidor ao longo de sua vida funcional por este prisma.

Entretanto, o padrdo é continuar avaliando os novos servidores durante o
estagio probatério, procurando perceber sua adaptagao as atribuigdes do cargo que
ocupa. Passado o periodo probatdrio, as avaliacdes praticamente deixam de existir.

Diante da polémica em torno do sistema da meritocracia no servigco publico, o
que se nota é uma desconfianga geral dos servidores quanto ao método de
avaliacdo e se este sistema pode realmente trazer motivagdo para a rotina dos
servidores publicos.

Desta forma, procura-se responder a seguinte questdo de pesquisa: qual o
grau de motivagao dos Analistas de Planejamento, Orgamento e Gestdo com o atual

plano de carreira meritocratico?



2. JUSTIFICATIVA

Este trabalho visa aplicar os conhecimentos adquiridos no Programa de
Especializagdo em Gestao Publica, para analisar a motivagdo dos integrantes de
uma carreira de servidores publicos estaduais, cujo plano de carreira aborda os
conceitos do sistema de meritocracia. Pretende-se contribuir com o debate sobre a
adocdo deste sistema na administragdo publica, procurando apurar o grau de
motivagao sob a 6tica deste grupo de servidores.

Partindo-se do conceito de Barbosa (2003a), que meritocracia é um sistema
que privilegia e recompensa o merecimento do individuo, proporcionalmente ao seu
desempenho, a oportunidade deste trabalho pode ser observada na verificagao de
que existe resisténcia por parte dos servidores publicos, na adocao de um sistema
de meritocracia, como as carreiras da educacao, por exemplo, onde o Governo
Estadual estd tentando implantar este sistema e encontrando resisténcia do
CPERS’, o que pode ser observado ao longo da gestéo do atual Governador Tarso
Genro por meio da midia.

Se a meritocracia proporciona beneficios aos mais dedicados, qual o motivo
desta resisténcia? A resisténcia ao sistema da meritocracia pode estar na questao
da mensuracdo do desempenho. Como avaliar a produtividade de uma professora
se sua produtividade depende, principalmente, do empenho do aluno? Como avaliar
a produtividade de um servidor publico que, por exemplo, trabalha com licitacbes, se
estas sao reconhecidamente burocraticas e demoradas por natureza, sendo que um
concorrente pode interpor recurso, travar todo o processo licitatério até que seu
recurso seja julgado e o servidor ndo alcangar sua meta por este motivo?
Chiavenato (2010) diz que a avaliacdo do desempenho deve beneficiar as
organizagdes e as pessoas. O avaliador e 0 avaliado devem aceitar a avaliagdo. O
que muitas vezes nao ocorre.

A importancia do estudo origina-se no fato de que, segundo Lacombe (2005),
as organizagdes sao compostas por pessoas e motivar pessoas € fundamental em

qualquer organizagao, seja ela publica ou privada. Na organizagéo publica é ainda

! Sindicato dos professores e funcionarios das escolas do Rio Grande do Sul
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mais importante a motivacido, pois os resultados da atuacdo deste ente publico
sempre atingem uma grande parte da sociedade.

A viabilidade de realizagdo deste estudo surgiu no fato de que em abril de
2013, o novo Plano de Carreira estara completando trés anos de implantacao. Desta
forma, a oportunidade de pesquisar esta experiéncia real e avaliar, sob a 6tica de
servidores publicos que ja estdo sob o sistema da meritocracia, se este sistema |lhes
proporcionou — ou nao - maior motivacao no desempenho de suas atribuicdes, é

viavel e oportuna para contribuir com a discussao sobre o tema.



3. OBJETIVOS

3.1 Objetivo Geral

Verificar o grau de motivagao dos Analistas de Planejamento, Orgamento e

Gestao com relagao ao atual plano de carreira meritocratico.

3.2 Objetivos Especificos

e Descrever o histérico da carreira pesquisada para entender o atual

contexto;

e Identificar a percepc¢ao dos servidores em relagcéo ao atual sistema;

e Analisar a percepg¢ao dos atores envolvidos na busca de sugestdes para

melhorias no sistema; e

e |dentificar fatores motivadores e desmotivadores no sistema de

meritocracia adotado, e no ambiente da organizagao.



4. MERITOCRACIA

4.1 A Meritocracia

Meritocracia é definida por Barbosa (2003a, p.12) como um sistema de
governo ou outra organizagdo que considera o mérito (aptidao) a razdo para se
atingir determinada posicdo. A palavra meritocracia tem origem no latim,
mereocracia. Significa mereo (merecer, obter) e cracia (sistema).

Para Duarte (2005, p. 365), o conceito de meritocracia pode ser definido como
"a férmula utilizada por organizagbes, como estimulo profissional, oferecendo
recompensas aos seus integrantes que proporcionem melhorias importantes para
elas ou para sua clientela".

Duarte (2005) também apresenta um conceito de meritocracia, que esta
intrinsicamente ligado ao reconhecimento dispensado ao servidor publico, como

apresentado a seguir:

Merecimento. Reconhecimento do mérito de servidor publico, caracterizado
por suas qualificagdes funcionais, profissionais, éticas, morais, como
assiduidade, competéncia, conhecimento e habilidade, o que é comprovado
por avaliagbes que lhe conferem o direito a promogéo de cargo, classe ou
categoria (DUARTE, 2005, p. 369).

Baseando-se nestes autores, pode-se definir conceitualmente que
meritocracia € um aglomerado de valores, que estabelece que a regra para a
ocupacao de posicdbes em uma organizagao, deve ser derivada do mérito de cada
um, ou seja, do merecimento por seu desempenho individual. E um sistema que ndo
considera privilégios (corporativos, hereditarios, sociais, etc.) em fungao da posigao
social e poder politico. Na meritocracia, sao recompensados os que demonstrarem
talento e competéncia, seja através da competicao ou de atos ja realizados.

E ressaltado por Barbosa (2003a) que,

a cultura administrativa brasileira sempre teve uma postura ambigua
quando o assunto € meritocracia. Se por um lado é dificil encontrar quem se



14

mostre contrario a aplicagdo dos critérios da meritocracia na gestao de
pessoas, €& sabido que diferenciar as pessoas com base no seu
desempenho pode gerar diversos desconfortos no ambiente laboral, muitas
vezes canalizado para criticas em relagdo ao processo de avaliagédo
(BARBOSA 2003a, p.15).

Ainda segundo Barbosa (2003a), estas criticas na realidade mascaram uma
rede complexa de significados relacionados com nossa histéria cultural e evolugao
da nossa sociedade.

A meritocracia € um sistema de hierarquizag¢ao social, pois conforme Barbosa
(2003b),

a meritocracia é um dos principais sistemas de hierarquizacdo social da
sociedade moderna. Podemos defini-la como um conjunto de valores que
postula que as posigdes sociais dos individuos na sociedade devem ser
resultado do mérito de cada um, ou seja, das suas realizagbes individuais
(BARBOSA 2003b, p.1).

A autora também fala das divergéncias existentes sobre o tema:

Embora genericamente a meritocracia seja um consenso, existem varias
divergéncias a cerca deste principio no momento de sua aplicagao pratica.
Por exemplo: como deve ser a avaliagdo de desempenho das pessoas?
Como podemos definir habilidades e esforgos? Existe ou ndo igualdade de
oportunidade para todos? (BARBOSA, 2003b, p.1).

Na avaliagédo da antropdloga, o principal problema é que no Brasil a
meritocracia e a avaliacdo de desempenho sempre foram questdes polémicas.
Principalmente porque aqui ndo existe uma ideologia meritocratica estabelecida na
sociedade, mas sim de sistemas e discursos meritocraticos. Entre a sociedade
brasileira, culturalmente ainda é forte a ideia de que cobrar resultados e ainda por

cima tentar mensura-los, € uma atitude autoritaria.

4.2 O Historico Da Meritocracia Nas Reformas Administrativas Brasileiras
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Para o leitor que esta se familiarizando com o assunto, meritocracia parece
algo novo, mas ndo é. Para Barddal et al. (2008) remontam a antiguidade os
primeiros indicios semelhantes de mecanismos de avaliagcdo e compensacao pelo
desempenho, mais precisamente na China, onde Confucio e Han Fei sdo citados
como pensadores que propuseram um sistema proximo ao meritocratico. Também
sdo lembrados Gengis Khan e Napoledo Bonaparte, cada qual utilizou no exército e
na vida politica de seus Estados, elementos da meritocracia.

Apesar de ser um tema antigo e bastante comentado nos dias atuais, o
referencial tedrico sobre meritocracia na gestédo publica é relativamente pequeno. No
entanto, a ideia de organizar a Administragdo Publica brasileira de acordo com os
preceitos meritocraticos é antiga. Ja na Constituicdo de 1824, os fundamentos de

uma meritocracia podiam ser vislumbrados no artigo 179, item XIV:

Todo cidaddo pode ser admitido aos cargos publicos civis, politicos ou
militares, sem outra diferenga que ndo seja por seus talentos ou virtudes
(BARBOSA 2003a, p.65).

Pelo artigo 179, interpreta-se que qualquer cidadao pode ingressar no servigo
publico desde que tenha “talentos e virtudes”. Porém, o artigo ndo define as formas
de avaliagdo. Como se demonstrara ao longo deste estudo, a forma de avaliagéo é a
grande critica aos sistemas meritocraticos.

A lei de quatro de outubro de 1831 em seu artigo 96 estabeleceu que “[...] ndo
se admitird de ora em diante pessoa alguma, sen&o por concurso”. O concurso
verificava os talento e virtudes dos candidatos em gramatica, matematica e outros
critérios usuais na época, como boa letra por exemplo.

Segundo Sallum (2003) a constituicdo de 1934 trouxe duas inovagdes. Em
seu artigo 168, universalizou o acesso aos cargos publicos, extinguindo a distingéo
de sexo e estado civil (homens casados tinham prioridade na obten¢do do cargo
publico em relagéo aos solteiros). Ja o artigo 170 dispde que a primeira investidura
nos postos de carreira das reparticdes administrativas e nos demais que a lei
determinar, efetuar-se-a depois de exame de sanidade e concursos de provas ou
titulos.
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Em 1938, Vargas criou o Departamento Administrativo do Servigo Publico
(DASP), que tinha a missao de modernizar o servigo publico por meio do sistema da

meritocracia. Kinzo (2001) lamenta que

apesar de significar um salto na eficiéncia para a administragéo publica,
pois apresentou uma reversdo ao patrimonialismo, seu avango foi parcial,
principalmente porque a pratica patrimonialista continuou mascarada na
administragao publica e na politica brasileira (KINZO, 2001, p.8).

Mota (2007) define patrimonialismo como:

a confuséo entre o que é publico e o que ¢é privado. O termo patrimonialismo
tem servido para designar, num sentido amplo, a cultura de apropriagao
daquilo que é publico pelo privado [...] (MOTA, 2007, p.173).

Entre 1945 e 1964 nos governos de Janio Quadros e Jodao Goulart houve um
forte retrocesso, com a administragdo publica sendo pautada por uma cultura
clientelista.

Abrucio (2007) destaca que com a entrada dos militares no poder em 1964,
houve uma ruptura entre politica e administragdo publica, o que provocou certa
racionalizag&o no funcionamento do servigo publico.

Ja em 1988 foi promulgada nossa atual constituicdo, onde a meritocracia foi
reafirmada como forma de sele¢gdo do servidor publico, por meio de concurso para
avaliar seus conhecimentos, talentos e virtudes.

Conforme o descrito acima, apdés 1824, e ao longo das décadas posteriores,
muitos governantes fizeram alteragdes na legislagdo em relagdo ao servigo publico,
na intengao de introduzir elementos da meritocracia objetivando tornar a maquina
publica mais eficiente. Infelizmente, as alteracbes acabaram tendo sua eficacia
barrada pelo patrimonialismo e pelo clientelismo, impregnados em nossa sociedade
desde os tempos do império.

Segundo Abrucio (2007), a tentativa mais expressiva foi realizada na gestao
de FHC, marcada por muitas iniciativas reformistas. Um dos pilares foi a criacdo do
Ministério da Administracédo e Reforma (MARE) sob o comando do entdo ministro

Bresser Pereira. Ainda de acordo com Abruccio (2007), neste periodo houve uma
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significativa reorganizagcao administrativa do governo federal, com expressivo
numero de concursos e uma melhora no servigo publico. As capacitagbes
proporcionadas pela Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP) agregaram
certo grau de profissionalismo aos servidores. Para Abruccio (2007, p.4), ndo houve
abandono do ideal meritocratico weberiano, mas sim um aperfeigoamento deste com
o MARE.

Dois pontos destacados por Kinzo (2001) justificam o fracasso desta nova
tentativa de reforma administrativa. O primeiro é o fato de que a reforma era
baseada em modelos de outros paises e ndo foram consideradas as divergéncias
culturais existentes entre a administragdo publica brasileira e a mundial. O segundo
€ a série de tentativas anteriores de reformas frustradas, somadas a heranga
negativa deixada pelo governo Collor e a oposigao petista que se opunha a toda e
qualquer tentativa de reforma, taxando-as de neoliberalistas e equiparando-as com
as propostas de Collor.

O governo Lula deu prosseguimento as iniciativas de reformas administrativas

de FHC, no entanto,

uma das piores caracteristicas do governo Lula foi o amplo loteamento de
cargos, como no exemplo da crise de 2005. A crise foi impulsionada por
problemas de financiamento de campanha, mas tinha como foco a disputa
por cargos em importantes empresas estatais, como os Correios (DAVID,
2009, p.35).

4.3 Gestao de Pessoas

Fischer (2001) apresenta um conceito basico ao falar de gestdo de pessoas,
relacionando a importancia das relagdes pessoais para que os objetivos possam ser
atendidos.

Em geral considera-se ‘gestdo’ uma agéo para a qual ha um menor grau de
previsibilidade sobre o resultado do processo a ser ‘gerido’. Um navio é
dirigido, uma empresa é administrada, mas uma relagdo humana pode, no
maximo, ser gerida — isso quando se admite que os dois agentes tem
consciéncia e vontade proprias. Usar o termo ‘gestdo’ pode significar
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resgata-lo do carater humano e sobrepd-lo ao aspecto técnico no dmbito do
relacionamento entre pessoas e organizagdo. (FISCHER, 2001, p.14)

Na mesma perspectiva, Sovienski e Stigar (2002) apresentam uma diferenga
conceitual entre recursos humanos e gestdo de pessoas. Ha décadas que o
costume era exigir das pessoas apenas a execugao de tarefas especificas, sem que
o servidor precisasse ter conhecimento do processo completo e das implicagdes da
qualidade de sua execucdo. Ja na atualidade lhe sao atribuidas responsabilidades
pelo éxito daquele processo como um todo (metas), exigindo conhecimentos e

virtudes mais amplas.

4.4 Sistemas de Recompensa e a Motivagao

Franga (2009) salienta a importancia de diferenciar os termos recompensa,

remuneracgao e salario:

O salario é basicamente a parte fixa da remuneragéo, paga em dinheiro e
de forma regular (geralmente mensal). A remuneracdo envolve, além do
salario, a remuneracdo variavel (participacdo nos lucros e resultados,
participacdo acionaria) e os beneficios (assisténcia médica, vale transporte,
seguro de vida em grupo etc.). E a remuneragéo, como foi visto, € uma das
formas de recompensa. (FRANCA, 2009, p.65)

Os sistemas de remuneragao beneficiam a organizagao e o colaborador. De

acordo com Franga (2009),

0s seis objetivos basicos do sistema remuneragdo s&o: obedecerem a
critérios legais, manter equidade e justica entre os colaboradores, atrair
colaboradores qualificados e reter atuais, motivar na busca por um bom
desempenho e desenvolvimento, e controlar custos, tendo em vista que a
folha de pagamento é responsavel por uma grande fatia das despesas
(FRANGCA, 2009, p.72).

Frangca (2009) apresenta como maior dificuldade para estabelecer a

remuneragao dos servidores, a criacdo de um sistema que recompense
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adequadamente estes, usando critérios de avaliagdo que fagam diferenciacao na
contribuicdo de cada um para o atingimento das metas.

Para estabelecer a construcdo de um plano de remuneragcao, Chiavenato
(2010) cita como critério o equilibrio interno e externo dos salarios, que deve ser
alinhado com o salario recebido em outros érgédos com cargo similar e com o retorno
que o servidor recebe de acordo com a sua contribuicdo para o desempenho da
organizagéo, obedecendo ao principio da justi¢a distributiva.

A coeréncia da remuneragcdo com outras carreiras semelhantes é abordada
por Lacombe (2005), onde ¢ preferivel promover uma equiparagdo, ja que a
tendéncia é aumentar a produtividade além de atrair e manter os melhores, através
de um plano de cargos e salarios em sintonia com outras carreiras analogas.

Chiavenato (2010) apresenta a utilizagdo de valor adicional ao salario pelo
tempo de servico em anos, além de enfatizar a remuneragdo por desempenho
baseado em contribuigdes individuais ou do grupo. A remuneragéo por desempenho
se realiza com salarios por producao, baseado nas avaliagdes de desempenho.

Hipdlito (2000) cita a remuneragao por cargos:

Entretanto, com o dinamismo da atual realidade, a agdo do profissional
ganhou certa variabilidade, ao ser influenciado pelas necessidades
organizacionais e pelo nivel de competéncia do préprio profissional. O cargo
entao deixou de servir como bom indicador do grau de agregagéo de valor.
Dessa forma, as organizagbes tiveram que procurar outras formas de
mensuragao da agregacdo de valor. Algumas delas basearam-se no nivel
de decisbes e responsabilidades; outras nos resultados efetivamente
obtidos. Mas todas elas passaram a ter em comum o foco da observagéo: o
individuo (HIPOLITO, 2000 p.75).

Para Dutra (2009, p.70) a remuneragao ¢é dividida nas seguintes categorias:

a) Remuneracdo direta: representa o total em dinheiro que a pessoa
recebe em contrapartida ao trabalho realizado. Ela pode ser fixa, quando ha
um montante previamente especificado a ser pago regularmente, ou
variavel, quando um montante a ser pago € determinado pelos resultados
obtidos;

b) Remuneragédo indireta: consiste nos beneficios, os quais visam
oferecer segurancga e conforto aos trabalhadores.

De acordo com Franga (2009) a remuneragao € dividida basicamente em fixa,
que nao possui flexibilidade para ser modificada e a variavel baseada no esforco e

no estado de animo do profissional.
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O salario é a remuneragao fixa, paga de forma regular, definido em fungédo do
cargo onde o servidor esta alocado, podendo sofrer variagbes com o tempo de
servigo, habilidades e conhecimentos entre outros critérios. Ja para o sistema de
salarios baseado em cargos varia de acordo com as pessoas, destacando aqueles
que possuem mais responsabilidade e trabalham com criatividade e iniciativa.

Para Lacombe (2005), a tendéncia atual de remuneracao € realizada através
de incentivos ao desempenho e aos resultados. Por meio deste é possivel vincular
os resultados as metas e as estratégias determinadas. Com esta evolugéo, por
conseguinte a remuneragao se tornou mais variavel com o aumento na mesma
proporcao dos incentivos.

Dessler (2003) complementa que a nova tendéncia de remuneragao é
baseada em competéncias e habilidades onde o servidor ndo é pago pelo cargo que
ocupa, mas pela amplitude, profundidade, habilidades e conhecimento que é capaz
de aplicar. Estes programas de remuneragdo devem possuir um sistema que
determine habilidades especificas € um processo para determinar a remuneragao
com base nas mesmas, desenvolver treinamentos que permitam o colaborador
buscar e adquirir conhecimentos e um sistema formal de testes de competéncias.

De uma forma ou de outra, todos os autores concordam que remuneracao,

leia-se salario fixo, ndo é, por si s6, um fator que motive as pessoas.

4.4 Sistemas de Avaliagao

Para Franga (2009) a avaliagdo de resultados, na area de gestdo de pessoas,
refere-se a pratica de julgar e contemplar os objetivos atingidos, definidos pela
organizagdo, com uso eficiente dos recursos. A atuacdo da area de recursos
humanos apresenta baixa participagdo estratégica, por isso atualmente vem se
reconstruindo. Devido a este panorama, aumenta a importancia de se determinar
parametros de avaliagao para os investimentos realizados na area.

Segundo Dessler (2003, p.32), a avaliagdo de desempenho ¢é realizada por
trés motivos: "traz informagdes importantes de decisdes sobre promogdes e reajuste
salarial, permite desenvolver planos de correcdes de deficiéncias reveladas na

avaliagao e ainda pode ser util no planejamento de carreira”.
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A avaliacao fornece a administragcdo informacgdes importante para tomada de
decisbGes administrativas e seus resultados possuem papel importante na motivagao
dos funcionarios, segundo Franga (2009). O objetivo € também proporcionar o
crescimento e desenvolvimento do colaborador, além deste saber como esta seu
desempenho na fungao que realiza.

Para Chiavenato (2010) a avaliagdo do desempenho deve beneficiar as
organizagdes e as pessoas. O avaliador e o avaliado devem aceitar a avaliagao e
essa nao deve abranger somente o desempenho atual como também o alcance de
metas e objetivos.

De acordo com Franga (2009), cada sistema de avaliagdo possui suas
peculiaridades, com pontos fortes e fracos. Para a escolha é necessario observar as
necessidades e realizar uma combinacado dos sistemas mais adequados. Dentre os
sistemas mais comuns temos a avaliacdo da experiéncia, que consiste em solicitar
ao avaliador para descrever as principais caracteristicas do avaliado, suas
qualidades e limitacdes, potenciais e dimensdes do comportamento do avaliado.

Uma forma de avaliar melhor as experiéncias € através de escala grafica, um
método mais formal para enfatizar condicbes mais precisas de diferenciar o
desempenho (FRANCA, 2009). A escala grafica € um modelo que apresenta
graficamente linhas de fatores de avaliagcédo de desempenho e colunas com graus de
fatores, conforme quadro 1:

Fatores de
Avaliacao de Fraco Sofrivel Regular Bom Otimo
Desempenho
Quantidade de

trabalho executado| Pouca ( ) [Alguma( )| Média( ) | Grande ( ) | Enorme ( )
pelo funcionario.
Qualidade do
trabalho executado | Péssima ( ) [Sofrivel ( ) [Regular ( )| Boa( ) |Excelente( )
pelo funcionario.
Conhecimento do
trabalho por parte | Pouco ( ) |Algum ( )| Médio( ) | Grande ( ) | Profundo ( )
do funcionario.
Pontualidade do
funcionario.
Assiduidade do
funcionario.

Nenhuma ( )| Pouca ( ) [Regular ( )|[Bastante ( )| Extrema ( )

Nenhuma ( )| Pouca ( ) [Regular ( )|[Bastante ( )| Extrema ( )

Quadro 1 - Avaliagcdo do Desempenho pelo sistema de escalas gréaficas
Fonte: Franga (2009, p. 120)
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A avaliagdo 360° é uma ferramenta de desenvolvimento profissional e
pessoal. Realizada de modo circular por todos os elementos que possuem interacao
com o profissional, sendo qualificada como a avaliagdo mais importante por produzir
informacgdes vindas de diversas partes. Todos os avaliadores e o avaliado recebem
um formulario para registrar suas respostas, e o gerente e um ou mais colegas do
mesmo nivel alimentam o processo. Proporciona condigdes para que o agente se
adapte e se ajuste a condi¢des adversas (CHIAVENATO, 2010).

Cada organizagao deve desenvolver e implementar indicadores de avaliagao
da gestao de pessoas de acordo com seus objetivos. Para Franga (2009 apud FITZ-
ENZ, 1997, p.65), “duas organizagbes nao utilizardo os mesmos indicadores para

avaliagao”, para tanto o autor sugere o seguinte roteiro a ser respondido:

e Aonde queremos chegar?

¢ Quais sao os objetivos da gestédo de pessoas?

¢ Que dados precisamos capturar e administrar para chegar a linha de
chegada?

e Quem devera gerar que dados?

¢ Quando necessitamos deles?

¢ Como atingiremos isso de maneira mais eficiente e efetiva?

Um dos métodos mais disseminados nas empresas atualmente é o Balanced

Scorecard aplicado aos recursos humanos. Para Franga (2009),

este método proposto por Kaplan e Norton, e adaptado a area de RH por
Becker, Huselid e Ulrich, € um método de monitoramento das atividades da
empresa, utilizando indicativos quantitativos. Podendo ser resumida em
duas fases: compreensdo do processo de criacdo de valor que leva as
praticas de recursos humanos a agregar valor para empresa € na projegao
de um sistema de mensuragdo baseado na cadeia de valores (FRANCA,
2009, p.136).



5. Caracterizagao dos Atores Envolvidos

Neste capitulo, far-se-a um breve relato histérico sobre a Secretaria, a
carreira de Técnico em Planejamento e a nova carreira de Analista de Planejamento
Orgamento e Gestdo (APOG). Considera-se necessario este historico para uma

melhor contextualizacao da problematica para o leitor.

5.1 A Secretaria de Planejamento, Gestdo e Participagio Cidada®

De forma resumida, a historia do Planejamento Governamental no Rio Grande
do Sul, teve em 1953 suas primeiras experiéncias na tentativa de introduzir o
planejamento como instrumento facilitador da agdo de governo. No governo lldo
Meneghetti (1955-1959) foi criado o Gabinete de Administragdo e Planejamento
(GAP), ao qual foi associado o primeiro grupo técnico voltado a especializagéo do
planejamento.

Em oito de agosto de 1969, ja no governo Walter Barcelos (1967-1971), foi
criada a Secretaria de Coordenagcdo e Planejamento (SCP). Sua area de
competéncia era basicamente a politca de desenvolvimento estadual, a
coordenagao do plano de governo, o orgamento plurianual e anual, a integragédo de
planos, a organizagao administrativa e os estimulos crediticios e financeiros.

Entre 1971 e 1995 a Secretaria ampliou suas competéncias. Entre as
principais, podemos citar a elaboragdo do Plano Plurianual, do Orgamento Anual,
Coordenacao de Programas e os Projetos e Avaliagbes de desempenho dos 6rgaos
da Administracdo Indireta. No governo Collares (1991-1995), a Secretaria de
Coordenacdo e Planejamento e a Secretaria da Administragdo foram fundidas
surgindo a Secretaria do Planejamento e da Administracdo. Entre 1995 e 1998
voltou a ter as competéncias de planejamento, coordenagdo, programagao,
or¢camento e avaliagdo das politicas de governo que haviam sido transferidas em

governos anteriores. Alids, esta € uma peculiaridade da Secretaria, que tem suas

% As informagdes desta segdo foram obtidas no endereco eletronico www.seplag.rs.gov.br, que
disponibiliza detalhadamente a trajetéria da SEPLAG.
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competéncias repetidamente suprimidas ou alteradas, a cada novo governo que
assume a chefia do executivo estadual.

A partir de 2007, a Secretaria passa a se chamar Secretaria do Planejamento
e Gestdo (SEPLAG). A alteragdo iniciou com a agregagdo de uma nova visao na
qual o planejamento foi integrado a gestédo, em especial, buscando a implementagao
de acbes transformadoras da administracdo publica, vinculando as metas do plano
ao desempenho das organizagbes, através do monitoramento de indicadores de
esforco e de resultado. Ainda, houve a preocupac¢ao com a funcao de coordenacao
da implementagdo de politicas transformadoras de gestdo, visando fortalecer e
otimizar a capacidade do governo estadual, com a promog¢do de mecanismos de
avaliagdo do desempenho e de resultados na administragdo publica.

Atualmente, a SEPLAG integra a estrutura da Governadoria do Estado e tem
as atribuicdes de coordenar a elaboracao e exercer o monitoramento dos planos
regionais de desenvolvimento, do plano plurianual (PPA), da lei de diretrizes
orcamentarias (LDO) e da lei orgamentaria anual (LOA); promover estudos e
pesquisas socioeconémicos; fortalecer a capacidade regulatéria do Estado;
coordenar as relagdes do governo com a comunidade, estimulando a participagéo
popular nas atividades de discussao, elaboracdo e execugao do orcamento e das
politicas publicas, promovendo as relagdes comunitarias dos diversos 6rgaos do
governo; apoiar o planejamento de a¢des do governo, a instituicdo de metas e
indicadores; a promocdo de mecanismos de avaliacdo de resultados na
administragdo publica estadual; a captacdo de recursos para o financiamento de
politicas publicas; produzir e analisar dados estatisticos, formular e coordenar a
execugcdo das politicas relativas ao planejamento territorial, a geografia e a
cartografia do Estado; e promover o adequado ordenamento na geragéo,
armazenamento, acesso, compartilhamento, disseminagdo e uso dos dados
espaciais. A Secretaria esta organizada em seis departamentos para atender suas
demandas e tem como vinculadas a Fundacado de Economia e Estatistica (FEE) e a
Agéncia Estadual de Regulagdo dos Servicos Publicos Delegados do RS
(AGERGS).
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5.2 A Carreira de Técnico em Planejamento

No governo de Euclides Triches (1971-1975), foi publicada a Lei 6.533 em
vinte e dois de janeiro de 1973, que instituiu o Quadro dos Técnicos em
Planejamento no Servigo Civil Permanente Centralizado.

O artigo 2° constituiu o Quadro dos Técnicos em Planejamento com noventa

vagas distribuidas em trés classes:

e 40 Cargos de Técnico em Planejamento Classe A;
e 30 Cargos de Técnico em Planejamento Classe B; e,

e 20 Cargos de Técnico em Planejamento Classe C

Além do concurso e demais exames obrigatérios para o provimento de
qualquer cargo na administragdo publica, o requisito para provimento na Classe A
era possuir curso superior em qualquer area. Para as Classes B e C, o terceiro
paragrafo deste mesmo artigo define os parametros de promogdo, onde ja se

constatam critérios meritocraticos:

§ 3° - Além dos critérios de antigiidade da classe e de merecimento, as
promogdes na carreira de Técnico em Planejamento estardo condicionadas
a apresentagdo, para a classe B, de certificado de aproveitamento e
aprovagado em curso de extensdo ou de treinamento especifico, nas areas
de planejamento, economia, administracdo e finangas, e, para a classe C,
de certificado de aproveitamento e aprovagdo em cursos de especializagdo
ou de pods-graduacdo, também nas areas de planejamento, economia,
administracao e finangas, tal como definidos na Legislacéo (Lei 6.533/73).

Note-se que nao bastava apenas alternar entre antiguidade e merecimento,
era necessario, ainda, elevar a qualificagao académica, sendo esta a Unica forma de
promocao para as Classes B e C.

No anexo da referida lei, esta 0 exemplo de atribuicbes dos Técnicos em

Planejamento:

Elaborar, analisar e avaliar planos e programas e projetos do Setor Publico,
que visem ao desenvolvimento econémico do Estado; elaborar estudos
visando a fixagao de prioridades para a aplicagao de recursos econémicos;
auxiliar na coordenacao de programas e projetos do governo; proceder a
estudos ao acompanhamento e controle dos projetos e programas
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governamentais; orientar e coordenar grupos de trabalho incumbidos de
pesquisas econdémicas em geral; realizar estudos visando a
compatibilizagcdo dos planos estaduais com os nacionais; promover estudos
e andlises dos indicadores conjunturais; realizar estudos e pesquisas
objetivando a montagem e implantacdo dos diversos Sistemas de
Administracdo Estadual; proceder a estudos referentes a modernizagédo
administrativa; proceder a estudos objetivando o progressivo
aperfeicoamento dos processos e padrdes do sistema orgamentario;
elaborar projetos de lei e de decreto sobre assuntos econdmicos e
financeiros; realizar estudos relativos a quantificacdo e formulagdo das
despesas publicas; orientar tecnicamente a elaboracdo de propostas
orgcamentarias, bem como analisar e revisar as propostas parciais de
orcamento; emitir pareceres sobre pedidos de abertura de créditos
adicionais; realizar coordenacdo sistematica das propostas orgamentarias
dos orgaos descentralizados; emitir parecer sobre questdes econdémicas,
financeiras e administrativas em geral, executar outras tarefas correlatas
(Lei 6.533/73).

Pelas atribuicbes do cargo, e da Secretaria descritas no tépico anterior, é
possivel mensurar a importancia da Secretaria na estrutura central do Estado como
orgao de planejamento, gestdo e administracdo no sentido mais amplo da palavra.

Por meio de pesquisa ao MANPAD?, ap6s a criagdo da carreira de Técnico de
Planejamento em janeiro de 1973, houve poucas alteragdes ao longo dos ultimos 35
anos, até a extingao da carreira de Técnico em abril de 2010. A maioria foi alteragao
de vencimentos, equiparagdo com cargos equivalentes da Secretaria da Fazenda ou
incorporagdo de gratificagées. Os trés motivos listados acima, de uma forma ou
outra culminam com a elevagéo dos vencimentos. Um motivo que pode justificar esta
caracteristica € a instabilidade econémica brasileira antes do Plano Real (1994) e a
necessidade constante de repor o poder aquisitivo, corroido pela inflagao.

Destaca-se que em 1986, o Decreto n° 31.693 alterou os critérios de
promogao, extinguindo a exigéncia de qualificagdo académica como unica forma de
promogao a Classe B, passando esta a se dar por merecimento e antiguidade,
alternadamente. Para a Classe C, a promog¢ao passou a obedecer exclusivamente
ao critério de merecimento. Atualmente o acesso a educagao superior estd muito
facilitado pela quantidade de universidades existentes e pelo investimento pesado
do governo federal em bolsas para estudantes universitarios. Mas na época, esta
alteragao justificou-se pelo engessamento dos servidores na Classe A, causado pela
dificuldade de acesso aos cursos de extensao e aperfeigoamento.

Ainda em 1986, outro decreto acrescentou a Classe D ao quadro e

redistribuiu os cargos, ficando as Classes A e B com 25 cargos cada e as Classes C

® Manual de Quadros de Pessoal da Administragao Direta do RGS
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e D com 20 cargos cada. Novamente a alteragdo se deu pelo engessamento citado
anteriormente e a redistribuigdo do numero de cargos entre as quatro classes
promoveu os Técnicos que estavam paralisados na carreira.

A proxima alteragcdo importante na carreira se deu em 2010, quando foi

extinta e substituida pela carreira de Analista.

5.3 A Carreira de Analista de Planejamento, Orcamento e Gestado (APOG)

De acordo com o discurso* da entdo Governadora Yeda Crusius no ato que
instituiu a carreira, a medida proporcionaria maior justica do que outros sistemas,
uma vez que as distingdes ndo se dao por sexo ou raga, nem por riqgueza ou posicao
social, entre outros fatores biolégicos ou culturais, mas ha um critério mais justo. "A
meritocracia rompe com a légica da acomodagédo e das vantagens temporais. Ela
estimula a produtividade e a capacitagdo permanente” (CRUSIUS, 2010, p. 1).

Os préximos paragrafos descrevem a forma como o novo plano foi
implementado e suas caracteristicas, como formas de promogao, progressédo e
gratificagdes vinculadas ao atingimento de metas.

De acordo com informagdes obtidas junto a servidores que participaram do
processo, a construcdo do novo Plano de Carreira foi realizada de forma
participativa, ao longo de dois anos, entre a direcdo da Secretaria e os Técnicos,
representados na época pela ATEPLAN®. As discussdes sempre foram em torno de
um projeto que valorizasse as fungdes de planejamento e gestdo nas Secretarias de
Estado e suas vinculadas. O projeto tinha dois grandes objetivos. O primeiro iria
gerar um grande impacto na qualidade da gestdo publica gaucha, pois visava
estruturar um ciclo de planejamento, orgamento e gestdo, elevando a eficiéncia e
eficacia dos sistemas de planejamento e execugéo das politicas publicas do Estado.
O segundo objetivo era a reestruturagdao da carreira da SEPLAG, vinculando-a ao

ciclo de planejamento, orgamento e gestao.

* Disponivel em: http://www.estado.rs.gov.br/noticias/1/83655/Governadora-assina-primeiro-Decreto-
de-Meritocracia-no-servico-publico-do-RS/23/163//
® Associagédo de Técnicos em Planejamento do Rio Grande do Sul
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Em agosto de 2009, a direcdo da SEPLAG apresentou um novo projeto que
mantinha varios pontos ja acordados, mas excluia a valorizagado da carreira, ponto
considerado fundamental pela categoria, ja que conteria a histérica evasédo de
Técnicos para outras carreiras publicas, principalmente as da area fiscal.

O gréafico 1 mostra o numero de servidores de carreira na SEPLAG, nos
ultimos 17 anos®. Em 1995 havia apenas oito Técnicos na carreira. Nos anos de
1998, 2006 e 2009 houve crescimento do quadro porque foram realizados

concursos, mas sempre com baixo numero de aprovados.
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Grafico 1- Quantidade de servidores concursados
Fonte: Depto RH da SEPLAG

Interessante notar que logo apds os concursos e a posse dos aprovados, ja
recomeca a queda no numero de servidores. A principal causa é a baixa
remuneragao e a pouca valorizacao, pois quando a carreira € comparada com outras
semelhantes, com a de Analista de Planejamento e Orgamento (APO) do Ministério
do Planejamento (MPOG), existe um abismo remuneratdrio injustificavel.

O gréfico 2 mostra que atualmente o salario basico em inicio de carreira de
um APOG da SEPLAG é de R$ 4.038,00, ainda muito distante de um APO do

6 Informagdes obtidas junto a Departamento de Recursos Humanos da SEPLAG
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MPOG que recebe subsidio de R$ 12.960,77 e também possui plano de carreira

meritocratico.

R$ 14.000,00
R$ 12.000,00 -
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——=APO-MPOG

R$ 6.000,00 - ——APOG-RS
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Grafico 2- Comparativo entre Analistas MPOG e SEPLAG
Fonte: Elaborado pela AAPOG®

Como nos ultimos 10 anos este abismo remuneratério vem se expandindo,
com os APO’s recebendo subsidios, a categoria obviamente rejeitou de forma
unanime, o novo projeto apresentado de forma unilateral, o que fez com que o
Secretario de Planejamento suspendesse as negociagbes e adotasse medidas de
retaliacdo contra a categoria, conforme nota oficial® divulgada pela ATEPLAN.

O Secretario de Planejamento da época'® encerrou as negociagdes, retirando
uma proposta de estrutura remuneratéria que tinha sido apresentada pelos
interlocutores indicados por ele proprio. Como parte dessa ruptura, o Secretario

encaminhou dois projetos de lei (PL) para a Assembleia Legislativa que nao

” Conforme tabela de remuneracéo disponivel em http://www.servidor.gov.br

® Associagédo dos Analistas de Planejamento, Orcamento e Gestdo do RGS.

° Disponivel em: http:/rsurgente.opsblog.org/2009/08/28/tecnicos-em-planejamento-denunciam-
retaliacao-de-secretario-mateus-bandeira/

"% Mateus Affonso Bandeira
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respeitavam as negociagbes até entdo realizadas. Um PL tratava do Plano de
Carreira e o outro do Ciclo de Planejamento, Orgcamento e Gestéo.

Como consequéncia da abrupta interrup¢édo da negociagcéo, os PL’s nao
tinham respaldo da diregdo da ATEPLAN e ndo eram do agrado da categoria como
um todo. No entanto, estes PL’s mesmo n&o reproduzindo o que foi construido
cooperativamente ao longo de dois anos, melhoravam a situagéo geral da categoria,
tanto porque aumentava a remuneragcao quanto porque melhorava a perspectiva
geral de futuro. Desta maneira, acabou que a categoria optou em assembleia geral'’
por trabalhar pela aprovacdo dos PL’s, no que tiveram sucesso parcial, pois s foi
aprovado o projeto que dizia respeito as alteragdes na carreira, ficando sem votagao
o outro extremamente importante para o Estado, que instituiriao Ciclo de
Planejamento, Orgamento e Gest&o.

O Plano de Carreira acabou aprovado pela Assembleia Legislativa,
sancionado pela Governadora e materializou-se na forma da Lei n° 13.421/10,
regulamentada pelo Decreto n° 47.258/10.

Uma alteracdo bem recebida pelos servidores do quadro foi a ampliagdo do
numero de vagas, passando de 90 (desde 1973) para 150 vagas. Diante da
complexidade e importancia das atividades que desenvolve, a SEPLAG necessitava
desta ampliacdo em seu quadro ha bastante tempo, visto que os servidores estavam
sempre sobrecarregados de tarefas e pelo seu numero limitado, o provimento de
servidores em cargos em comissdo para auxiliar sempre foi grande dentro da
Secretaria, estando atualmente' em mais de 93 cargos em comissdo contra 70
cargos ocupados na carreira de APOG.

Deixando a discussdo sobre o numero de cargos em comissdo para mais
adiante e voltando as caracteristicas do Plano de Carreira, ndo bastava ampliar o
numero de vagas sem oferecer melhorias para manter os servidores experientes e
atrair novos talentos. Estas melhorias serédo detalhadas nos préximos paragrafos.

Entre as principais caracteristicas do Plano de Carreira que instituiu o primeiro
quadro de servidores estaduais regidos por conceitos do sistema da meritocracia,
citaremos a reorganizagdo do quadro, a Gratificagcdo de Incentivo a Qualificagéo

(GlQ), a Promogéao por Qualificagcéo, a Gratificagdo de Desempenho das Fungdes do

" Conforme Ata da Assembleia Geral em 18/11/2009
"2 Informagdes obtidas junto ao Departamento de Recursos Humanos da SEPLAG
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Ciclo de Planejamento, Orcamento e Gestdo (GCPOG), e as formas de progressao e

promocao funcional.

5.3.1 A Reorganizacgdo da Matriz de Cargos (Lei 13.421/10)"

O art. 2° definiu a matriz de cargos conforme mostra a tabela A, sendo esta
organizada em seis graus, cada grau com trés niveis. Nao ha numero limite de
cargos dentro de cada grau, utiliza-se a distribuicédo flutuante de cargos para evitar o
estrangulamento da carreira, como ocorre na maioria dos planos de carreira da
administragdo publica, onde existem muitos cargos nos graus iniciais e poucos nos

finais.

QUADRO DE PROGRESSAO E PROMOCAO FUNCIONAL
GRAUS NIVEIS
Il 1T
Il 1T
Il 1T
Il 1T
Il 1T
Il 1T

nimolo|w| >

Tabela 1 — Progresséo horizontal e vertical na carreira
Fonte: Elaborado pelo autor com base na lei 13.421/10

5.3.2 A Forma de Progresséo (Lei 13.421/10)

De acordo com os artigos 3° 4° e 5° a condigdo para progredir por
merecimento entre os niveis I, Il e Ill é obter resultado satisfatério na avaliacao
individual, realizar curso de capacitacao de cento e sessenta horas e obedecer aos

seguintes intersticios:

'3 Publicada no Diario Oficial do Estado em 05 de abril de 2010 — 22 edigéo
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| — 3 (trés) anos no Nivel | do Grau A;

[l =1 (um) ano no Nivel Il do Grau A;

[Il =1 (um) ano no Nivel lll de todos os graus; e

IV — 2 (dois) anos nos demais niveis dos demais graus.

Quem ingressa na carreira, deve ficar trés anos no A-l, mais um ano em A-ll e
um ano em A-lll. Do grau B em diante, séo dois anos no nivel |, dois anos no nivel Il
e um ano no lll. Sado seis graus sendo necessario o efetivo exercicio de cinco anos
em cada um. Desta forma, do Al até o Flll o APOG levara no minimo, 30 anos para
chegar ao ultimo nivel.

Além dos requisitos descritos, o acesso ao grau E exige capacitagao em nivel
de pés-graduagao lato sensu ou stricto sensu, com conteudo relacionado as
necessidades da Secretaria. Para ingressar no grau F, a exigéncia € de uma
segunda capacitagdo nos mesmos moldes da primeira.

Em onze de janeiro de 2012, a lei 13.912" deu nova redacéo a estes pontos
e definiu que o intersticio minimo em cada nivel passa a ser de um ano. Com esta
alteragao, torna-se possivel chegar ao ultimo grau e nivel em 18 anos, frente aos 30
anos exigidos na lei original.

E importante destacar que os critérios para promogdo de grau a grau devem
estar de acordo com o Estatuto do Servidor e obedecer, alternadamente, o

merecimento e a antiguidade.

5.3.3 A Gratificagédo de Incentivo a Qualificagédo - GIQ (Lei 13.421/10)

O Art. 10 instituiu a GIQ, atribuida individualmente a cada APOG conforme a
observacdo de trés requisitos: técnicos, funcionais e académicos. Os requisitos
técnicos, referentes ao conhecimento das politicas, diretrizes e estratégias da
organizagao e os requisitos funcionais, referentes a forma como o APOG utiliza seus
conhecimentos técnicos e a sua postura profissional sdo avaliados anualmente pelo

Comité de Avaliagdo de Desempenho (CAD) por meio da avaliagao de desempenho

" Publicada no Diario Oficial do Estado n® 009 de 12 de janeiro de 2012
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individual. O requisito académico é avaliado pelo Comité Especial para Concessao
de GlQ.

Obtendo aprovacao nos trés requisitos, sera concedida ao Analista uma
gratificagdo no percentual de 5% se possuir uma pds-graduagéo e 10% se possuir
uma segunda pos-graduagdo, com a titulagdo adquirida apés a concessao da
primeira. A concessao do percentual de 10% cessa a concessao do de 5%.

Em 11 de janeiro de 2012, a GIQ sofreu alteragdes por meio da lei 13.912/12,
que deu nova redagédo ao artigo 10, que eliminou os percentuais de 5% e 10%,
extinguindo a gratificagdo. Em substituicdo, foi instituida a Promogédo por

Qualificagao.

5.3.4 A Promogéo por Qualificagéo (Lei 13.912/12)

A Promocao por Qualificacdo que substituiu a Gratificagcdo de Incentivo a
Qualificagao (GIQ) é a passagem, pelo critério de merecimento por aumentar sua
capacitagdo académica, do servidor ao grau subsequente na carreira. E avaliada e
concedida pelo Comité Especial para Concessao da Promogao por Qualificacao.

O Comité avalia se a titulacao esta adequada as atividades desempenhadas
pelo Analista e as necessidades da Secretaria. A formagado académica pode ser da
modalidade stricto sensu com titulagcao de doutorado ou mestrado ou /atu sensu com
carga horaria minima de 360 horas. Também é considerada, para concessao da
promocao, a avaliacao individual de desempenho anual do servidor.

Se as avaliagbes sao favoraveis, é concedida a Promocao por Qualificacao,
nos termos dos incisos do 3° paragrafo do artigo 10, lei 13.421 com redagédo dada
pela lei 13.912:

I - 1 (um) grau subsequente ao qual estiver enquadrado o servidor, no ato do
reconhecimento pelo Comité referido no § 2.° deste artigo, quando possuir a
formagao académica de pds-graduacgéo /ato sensu, com a titulagdo obtida a
qualquer tempo;

Il - 1 (um) grau subsequente ao qual estiver enquadrado o servidor, no ato do
reconhecimento pelo Comité referido no § 2.° deste artigo, por conclusao de
segunda pos-graduacéo /ato sensu, com titulagdo adquirida somente apos a
publicagéo desta Lei;
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lll - 2 (dois) graus subsequentes ao qual estiver enquadrado o servidor, no
ato do reconhecimento pelo [...], se possuir uma pos-graduacéo stricto sensu,
com a titulagdo adquirida a qualquer tempo, sendo esta ndo acumulavel com
as concessodes anteriores.

Esta alteracdo visa proporcionar um ganho mais estimulante para que o
servidor busque capacitagdo académica, do que a gratificagédo original (GIQ) de 5%
e de 10%.

5.3.5 A Gratificagdo de Desempenho das Fungdes do Ciclo de Planejamento,
Orgamento e Gestdo — GCPOG (Lei 13.421/10)

O artigo 6° instituiu a GCPOG, uma gratificagcdo mensal paga aos servidores
em efetivo exercicio de acordo com a pontuacgéo atingida para alcangar as metas
institucionais da Secretaria de Planejamento, Gestao e Participagcdo Cidada.

As metas institucionais constam no Plano de Acao Anual, elaborado pelo
colegiado formado pelo titular da pasta, seu adjunto e diretores da Secretaria. E
atribuida uma pontuagado maxima de 2.500 pontos distribuidos entre as metas, que
sdo avaliadas trimestralmente pela Comissdo de Desempenho Institucional da
Secretaria do Planejamento, Gestao e Participagao Cidada.

A gratificagdo corresponde a até 25% do vencimento basico. Atingidos os
2.500 pontos, a gratificacdo é de 25%, 2.345 pontos equivalem a uma gratificagéo
de 23,45%, 1.200 pontos, 12% de gratificacdo e assim sucessivamente.

Como a GCPOG néao pode ser superior a 25%, o excedente de pontos
alcancados em um trimestre € de 5% ou 500 pontos. Se, hipoteticamente os
servidores sempre fizerem 3.800 pontos trimestralmente, ndo ha previsdao de
recompensa por este mérito.

Em janeiro de 2010 quando o Governador Tarso Genro assumiu, publicou a
lei’ que reordenou a estrutura administrativa do poder executivo, e retirou a
SEPLAG da Governadoria do Estado, fazendo cessar uma gratificacéo
correspondente, que é a gratificagdo de prontiddo. Em agosto de 2012 o Governo

Estadual reconheceu' o erro cometido, colocando novamente a SEPLAG na

'*Lei n° 13.601 de 1° de janeiro de 2010
'® Lei n° 14.076 de 13 de agosto de 2012
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estrutura da Governadoria, mas suspendeu a GCPOG até janeiro de 2013 e fixou

seu percentual em 10% desvinculado de metas.

5.3.6 A Avaliagdo de Desempenho Individual - ADI

A ADI realiza-se anualmente e tem como objetivo aferir o desempenho do
servidor no exercicio das atribuicdes do cargo. A avaliagédo tem uma escala de 0 a
100 pontos, é realizada pela chefia imediata, pelo proprio servidor e por trés de seus
pares no mesmo setor. A avaliacdo da chefia tem peso de 70%, a do préprio
servidor 15% e a média aritmética dos seus trés pares mais 15%.

Os 11 fatores observados na ADI sdo o compromisso institucional, a
qualidade do trabalho, o uso adequado de equipamentos e instalacbes, a
criatividade e iniciativa, a comunicacdo, o autodesenvolvimento, aplicacdo do
conhecimento, a assiduidade e disposi¢cado para o trabalho, o trabalho em equipe, a
flexibilidade e adaptabilidade e a administragdo e organizagdo das condigdes de
trabalho.

O Comité de Avaliagdo de Desempenho (CAD) tem a finalidade de julgar
recursos e acompanhar a avaliacdo, aprimorando o processo e apontando
distorcdes.

Para ser considerado um desempenho satisfatorio, o servidor devera obter no
minimo 70 pontos de um total de 100. O servidor que obtiver pontuagao inferior a
60% por duas vezes consecutivas, sera submetido a analise de adequagao

funcional.



6. METODO

6.1 Quanto ao Tipo de Pesquisa

A abordagem desta pesquisa pode ser classificada como descritiva. Para
Silva & Menezes (2000),

a pesquisa descritiva visa descrever as caracteristicas de determinada
populagédo ou fendbmeno ou o estabelecimento de relagbes entre variaveis.
Envolve o uso de técnicas padronizadas de coleta de dados: questionario e
observagédo sistematica. Assume, em geral, a forma de levantamento
(SILVA & MENEZES, 2000, p.21).

No caso, foram buscadas percepgdes e entendimento sobre a natureza geral
da questdo da motivagdo por meio da meritocracia, abrindo espago para a
interpretacdo. Zanella (2009) afirma que esse € um tipo de estudo utilizado em
Administracdo Publica, j4 que se presta a descrever as caracteristicas de um

determinado fato ou fenbmeno, sem a interferéncia do pesquisador.

6.2 Quanto aos Procedimentos Técnicos

Do ponto de vista dos procedimentos técnicos, foi adotada a pesquisa
bibliografica, documental e de levantamento do tipo survey.

A pesquisa bibliografica de acordo com Gil (1999) é elaborada a partir de
materiais ja publicados, livros, artigos, periddicos e materiais publicados na internet.
Cervo e Bervian (1983, p. 55) acrescentam que a pesquisa bibliografica “busca
conhecer e analisar as contribuicdes culturais ou cientificas do passado sobre
determinado assunto, tema ou problema”, assim como no trabalho apresentado, a
partir do levantamento de referencial teérico acerca da meritocracia e formas de
gestao e motivagéo de pessoas.

De acordo com Lakatos e Marconi (2007), a pesquisa documental relaciona-

se com materiais que ainda nao receberam tratamento analitico ou podem ser
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reformulados, a qual explora documentos escritos ou ndo escritos, de fontes
primarias ou ndo. Foram analisados registro e informagdes verbais junto a entidade
sindical da categoria, para verificar e validar sobre o historico da carreira e junto ao
departamento de pessoal, onde foram obtidos dados como o numero de servidores
concursados que foram nomeados e os que solicitaram exoneracdo nos ultimos
quinze anos.

O levantamento do tipo survey, segundo Lakatos e Marconi (2007), envolve a
interrogacao direta dos individuos em que se deseja conhecer melhor o
comportamento, atitudes, motivos ou ideias. Babbie (1999) indica a pesquisa survey
para medir opinides, comportamentos, preferéncias e atitudes de certo conjunto de
individuos. Babbie (1999) também relata que a coleta de dados € realizada no
mesmo local de realizagdo da pesquisa, comparando com a pesquisa bibliografica
feita por consultas a fontes impressas e que esta coleta é indireta, realizada com
muitas pessoas e generaliza seu resultado, ao contrario do estudo de caso, que

inclui poucos individuos.

6.3 Quanto ao Instrumento de Coleta de Dados

No que diz respeito as técnicas de coleta de dados, foi utilizado o questionario
(APENDICE A). Segundo Gil (1999), o questionario pode dispor de trés
modalidades: questbes fechadas, abertas e relacionadas. Foram aplicadas 19
questdes fechadas com escala, para possibilitar uma gradagdo nas respostas, e
uma questao aberta, para proporcionar a expressao de ideias.

O questionario contém dezenove questdes em sua totalidade. Cinco
perguntas para caracterizar o publico alvo em relagdo a: seu tempo de carreira,
escolaridade, conhecimento minimo sobre o assunto meritocracia, sua preferéncia
em relagdo a promogao por mérito ou antiguidade e a percepgao da relevancia das
funcdes da Secretaria para a sociedade e demais 6érgaos publicos. Outras treze
questdes abordaram temas abrangendo motivagdo, desmotivagdo, qualificagéo,
satisfacao e avaliacdo de desempenho; com a finalidade de apurar a percepc¢ao dos
analistas em relacao a estes aspectos.
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A resposta para estas questdes foram construidas em uma escala Likert,
utilizada frequentemente para questionarios de survey (BABBIE, 1999). Foram
colocadas categorias de 01 a 05, onde 01 representa o nivel mais baixo, agregando
resultados como “pouco satisfeito”, “ndo atende”, “discordo completamente”, “nada

o

motivante”, “contribui pouco” e “pouco relevante”.

Com cinco categorias de respostas, escores de 0 a 4 ou 1 a 5 podem ser
atribuidos, levando em conta a “dire¢cédo” do item (por exemplo, atribuir o
escore 5 a “concordo fortemente” nos itens positivos e a “discordo
fortemente” nos itens negativos (BABBIE, 1999 p. 119)

A escala maxima é definida como 05 e representa o nivel maximo, agrupando
respostas como “muito satisfeito”, “atende completamente”, “concordo
completamente”, “extremamente motivante”, “contribui muito”, “muito relevante” e
‘muito desmotivante”. A escala intermediaria representada pelo indice 03 significa
resultados como “indiferente” e “tanto faz”.

Por fim, no mesmo questionario, foi disponibilizado um espaco para insercao
de texto livre, com o intuito de incentivar a colocacdo de comentarios, opinibes,
sugestoes, criticas e quaisquer outras observagdes que o respondente considera-se
relevante. Este espago qualitativo revelou-se de grande valia para a pesquisa, visto
que propiciou a coleta de relevantes percepgdes que ajudaram a esclarecer 0s
resultados quantitativos obtidos. “Questdes abertas de modo a deixar o respondente

a vontade, sem que haja restricdes para tal” (GIL, 1999, p.24).

6.4 Populagao e Procedimento de Coleta

Sendo a carreira de APOG, o objeto desta pesquisa e composta por uma
populacao total de 70 pessoas, optou-se pelo levantamento censitario, que ocorre
quando todas as pessoas de uma populagéo sao interrogadas, pois sendo esta uma
populagao pequena, a amostra significativa teria que ser préxima do numero total da
populagado (LAKATOS e MARCONI, 2007). Quanto ao ponto temporal em que os
dados foram coletados, utilizou-se o corte-transversal, caracterizado pela coleta dos

dados em um s6 momento.



39

Quanto ao procedimento de coleta, o questionario auto aplicado foi
disponibilizado durante quatro dias na internet utilizando-se a ferramenta Google
Docs, e o link para acessar o questionario foi enviado por correio eletrénico aos
participantes, acompanhado de um breve texto explicativo. No quarto dia pela
manha, foi enviado um novo e-mail com agradecimentos pela grande participagéo e
lembrando aos que ainda nao haviam respondido que o instrumento ficaria
disponivel até o final do dia. Com este movimento, se obteve mais algumas

participagdes, totalizando 47 respostas (67% da populagao).

6.5 Analise e Tratamento dos Dados

A presente pesquisa utilizou fortemente a técnica quantitativa para dar
tratamento aos dados e tratamento qualitativo para a uUnica questdao aberta no
questionario. Malhotra (2006. p. 154) diz que a “pesquisa qualitativa proporciona
melhor visdo e compreensdao do contexto do problema, enquanto a pesquisa
quantitativa procura quantificar os dados em nimeros”.

A parte quantitativa procurou medir os sentimentos e percepgdes dos
respondentes, utilizando variaveis ordinais para as respostas por meio da escala
Likert de 1 a 5 traduzidas em numeros com a utilizagdo de percentis. Segundo
Gongalves e Meirelles (2004), o método quantitativo € indicado nos casos onde é
necessario conhecer a extensdo do objeto estudado, identificando o nivel de
conhecimento e opinides emrelacao ao problema. As cinco primeiras questdes
tiveram a utilizacdo de variaveis nominais para melhor caracterizagdo dos
respondentes e as demais foram variaveis ordinais.

Para a ultima questdo do questionario, que era aberta e ndo obrigatéria, foi
utilizada a técnica qualitativa para anadlise. Gongalves e Meirelles (2004) afirmam
que na pesquisa qualitativa os dados sao de carater interpretativo, sendo este
adequado para estudar valores, percepgdes e motivacbes; o método oferece

informagdes mais subjetivas sem preocupacéo estatistica.



7. APRESENTAGAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo objetiva analisar e discutir os resultados coletados por meio do

questionario aplicado aos servidores da carreira

7.1 Caracterizagcao do Perfil dos Respondentes

O questionario foi disponibilizado para toda a populagao pesquisada, ficando
a participacao condicionada a vontade de cada um. Foi utilizada a ferramenta
Google Docs para envio e recebimento dos questionarios, como ja detalhado
anteriormente no capitulo do Método. Dos 70 questionarios enviados, 47 foram
respondidos, determinando uma representatividade de 67% para o censo.

Por ser de carater anGnimo, as respostas recebidas ndo possibilitam a
identificacao do respondente. Desta forma, a identificagdo de cada Analista se dara
por ANALISTA 01, ANALISTA 02, ANALISTA 03, [...], ANALISTA 47, sendo
ANALISTA 01 o primeiro questionario recebido, ANALISTA 02 o segundo e assim
sucessivamente até o ANALISTA 47.

A seguir sao apresentadas as questdes aplicadas e as figuras representando
graficamente as caracteristicas do publico entrevistado.

A pergunta inicial questionava quanto tempo o servidor esta na carreira, com
a orientacdo de que contasse o tempo como analista e técnico, quando fosse o
caso. Podemos observar na figura 1 que mais de 55% dos respondentes, ou seja, 26
analistas possuem menos de 05 anos na carreira. Este percentual sobe para 74%

(37 analistas) se considerarmos os analistas com até 10 anos de carreira.
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mAte 05 anos

mEntre 05 e 10 anos
mEntre 10 e 15 anos
mEntre 15 e 20 anos

mMais de 20 anos

Figura 1 — Tempo na carreira de Técnico e/ou Analista
Fonte: Dados da pesquisa (2012)

Em relacdo ao grau de escolaridade, a figura 2 ratifica que o quadro da
SEPLAG é altamente qualificado, com servidores aptos a executarem trabalhos de
grande complexidade na sua formulagéo e que possuem fungdes estratégicas para o
centro de governo. Os resultados refletem em toda a administragéo publica estadual
e, por consequéncia, proporcionam inumeros beneficios para a sociedade gaucha.
Verifica-se que 78% dos analistas possuem no minimo, uma pds-graduagdo ou
especializagado no seu curriculo.

Constata-se que apenas 21% (10 analistas) possuem somente a graduagao
superior (pré-requisito para o cargo). Porém, ressalta-se que este percentual pode
ser ainda menor, pois ndo foram consideradas qualificagdes atualmente em curso.

34% (16 analistas) possuem um titulo de especialista ou pdés-graduado,
enquanto que 17% (08 analistas) possuem mais de um titulo de especialista ou pos-
graduado.

Os que declararam possuirem titulo de Mestre também séo 17%, e os que
possuem além do mestrado, um titulo de especialista ou pds-graduado representam
10,6% (05 analistas). Nenhum dos respondentes possui titulagdo académica de

Doutor.
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Figura 2 — Grau de escolaridade dos servidores de carreira da SEPLAG.
Fonte: Dados da pesquisa (2012)

Os servidores possuem plena consciéncia da importancia que seu trabalho
tem para a estrutura administrativa gaucha e das atividades que a SEPLAG
desempenha. A figura 3 demonstra que 81% (39 analistas) consideram que estas
atividades sao relevantes ou muito relevantes. Ninguém citou “pouco relevante” para

esta questao.

0,0% 4,3%

m1- Poucorelevante
-2
m3
m4

m 5 - Muito relevante

19,1%

61,7%

Figura 3 — Relevancia das fun¢des da Secretaria na 6tica dos servidores
Fonte: Dados da pesquisa (2012)
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A opinido abaixo reflete 0 pensamento de muitos analistas em relagédo a esta
questao.

Um grande fator de motivagdo € saber que estamos desenvolvendo
atividades que trazem resultados ao crescimento do Estado (produzindo
algo util) e satisfazendo a populagao (ANALISTA 28).

Quando perguntado a sua opinido sobre o grau de contribuicdo da
meritocracia, a maioria dos analistas, respondeu que a meritocracia contribui para a
melhoria da eficiéncia na administracao publica, visto que 80,9% dos analistas,
representando 38 pessoas, direcionaram suas respostas neste sentido. Reforcando
a ideia de que a meritocracia tem como contribuir para esta melhora, nenhum
analista declarou que “definitivamente a meritocracia nao contribui”, como é
demonstrado na figura 4.

Uma opinido lembra que ja houve modificagdes na lei original que criou a

carreira, o que pode provocar alguma distor¢ao no juizo das respostas:

Acredito que hoje, com as alteragdes realizadas na atual gestdo de
Governo, a meritocracia no servigo publico gaulcho, em especial na
SEPLAG, praticamente desapareceu. Considero importante o retorno de
questdes de mérito com a GIC e a GCPOG. As mudangas ocorridas foram
importantes, sem duvidas, porém devido ao fato de que a remuneragao
salarial dos Analistas era relativamente baixa e com as mudangas houve
melhoras nesse quesito (ANALISTA 26).

70,0% -
61,7%
60,0%
50,0% -
40,0% -
30,0%
19,1%
20,0% - 14,9%
10,0% - 4,3% . .
0,0%
0,0% — . ‘ ‘
1- Nao contribui  2- Contribui 3- Nao faz 4 - Contribuium  5- Contribui
pouco diferenca pouco muito

Figura 4 — Contribuicdo da meritocracia na eficiéncia da administragéo publica
Fonte: Dados da pesquisa (2012)
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Em relagéo a critérios de promogao e progressado, nenhum analista considera
motivante a utilizagcdo somente de critérios de antiguidade, sendo o merecimento
considerado por todos como um fator motivante e mais justo. Interessante observar
que as respostas ficaram divididas, com 23 analistas (48,9%) sentindo-se mais
motivados com critérios exclusivamente de merecimento € a mesma proporgao
(48,9%) com critérios alternando merecimento e antiguidade. A figura 5 apresenta as
respostas.

Interessante registrar a sugestdo da unica resposta diferente, sugerindo a

ponderagao, no sentido de medi¢ao entre os dois critérios:

Critérios que ponderem merecimento e antiguidade (ANALISTA 03).

m Critérios de antiguidade
mCritérios de merecimento
= Critérios de antiguidade e

merecimento alternados
mOQutros

Figura 5 — Preferéncia por critérios de promogao e progressao
Fonte: Dados de pesquisa (2012)

7.2 ANALISES DOS DADOS COLETADOS

Esta se¢do demonstra e analisa as respostas obtidas em relagcéo a formas de
remuneragao, promogao e progressao, avaliagdo, carreira e ambiente; como fatores

motivacionais.
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7.2.1 Grau de Motivagao com as Formas de Remuneracao

Perceber uma gratificagao variavel e proporcional ao atingimento de metas é
considerado uma boa motivagao para mais da metade dos servidores. 66% dos
analistas, representando 31 pessoas responderam que sim, “é motivante” ou “muito
motivante” perceber uma gratificacdo variavel por metas atingidas. Todas as
escolaridades e tempos de servigo estdo representados nestes 66%, mostrando
capilaridade nas opinides, o que aponta para a opinido de que gratificagao variavel e
proporcional as metas atingidas n&o é algo definitivamente rejeitado pela maioria
como mostra a figura 6.

Percebe-se que ndo agradam os percentuais de gratificagao.

Sugiro que haja remuneracdo variavel, com critérios justos, como por
exemplo, aumentar a GCPOG para 50%, sendo 10% fixo e 40% variavel de
acordo com metas (ANALISTA 26).

Percentual da gratificagdo (10%) é muito baixo. Pouco impacta para o
atingimento de metas (ANALISTA 41).

4,3%

= 1 - Nada motivante
m 2 - Pouco motivante
=3 - Nao faz diferenca
m 4 - Motivante

m 5 - Muito motivante

Figura 6 — Motivacéo gratificagdo proporcional ao alcance de metas
Fonte: Dados da pesquisa (2012)
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A questdo da remuneragédo é bastante polémica na categoria. 19 analistas
(40,4%) classificam a remuneragao como “pouco desmotivante” enquanto outros 17
analistas (36,2%) responderam o contrario, que esta é “médio desmotivante”, como
pode ser observado na figura 7. Para uma analise mais aprofundada, seria
necessario o cruzamento com outros dados, como por exemplo, exercer funcao
gratificada, cargo de chefia, vantagens acumuladas e temporais entre outros fatores
que podem compor a remuneragdo. Como estes dados nao foram alvo da pesquisa,
a unica analise que pode ser realizada é que a remuneragcdo € uma questao

polémica dentro da categoria.

5- Extremamente desmotivante h 2,1%

4- Medio desmotivante | 56.2%
3- Nao faz diferenca - 6,4%

2- Pouco desmotivante | <o -

1- Nada desmotivante _ 14,9%
\

T T T T T T

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0% 40,0% 45,0%

T T 1

Figura 7 — Grau de desmotivagdo com a remuneragao
Fonte: Dados da pesquisa (2012)

Alguns Analistas deixaram comentarios sobre esta questéao:

Deveria variar mais a diferenga financeira de um grau para outro.
(ANALISTA 01).

Apesar da melhoria da carreira, ainda € um trampolim para a area fiscal. A
diferenga salarial ainda é muito grande com relagdo a area fiscal
(ANALISTA 07).

O basico pode ser aumentado, fornecendo maior motivagdo para ingresso
de novos servidores e permanéncia dos atuais (ANALISTA 25).

Salario basico baixo em propor¢gdo com a remuneragédo bruta (ANALISTA
23).
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7.2.2 Grau de Motivagao com as Formas de Promoc¢ao e de Progressao

Para melhor compreensao e entendimento do leitor a respeito do assunto,
apresentamos a seguir, a definigdo de progressao e promocao’’.

Progresséo é a passagem do servidor de um nivel para o imediatamente
superior. Também é conhecida como movimentagao horizontal.

Promogao é a passagem do servidor do ultimo nivel de um grau para o
primeiro nivel do grau imediatamente superior. Também é conhecida como
movimentacdo vertical. E por meio da progressdo e da promocdo que ocorre o
desenvolvimento do servidor nas carreiras (ou cargos).

A alteragao do art. 4° da lei 13.912/12 reduziu, para efeitos de progressao na
carreira, o intersticio entre os NIVEIS de cada GRAU para um ano. O Plano de
Carreira original exigia trés anos no NIVEL |, um ano no NIVEL Il e um ano no
NIVEL 1l como condigcdo para progredir de GRAU na carreira. Com esta alteragéo,
reduziu-se o tempo para se chegar do primeiro ao Gltimo NIVEL na carreira de 30
para 18 anos, tornando a carreira mais atrativa.

A historica e elevada rotatividade de servidores de carreira na SEPLAG foi
discutida na sec¢éo 5.3. A grande unido e adesao dos servidores ao estado de greve,
fato rarissimo nesta carreira, em julho e agosto de 2012, pleiteando a efetivagéo
desta alteragao na legislagéo, € confirmada pelos resultados apurados na pesquisa.
Quase todos os respondentes consideram que esta alteracido foi “importante” ou
‘muito importante” para a permanéncia destes na carreira, visto que 42 analistas

(89%) forneceram esta resposta.

A promog¢ado nos niveis iniciais € importante porque motiva a permanéncia
na carreira, o pessoal novo esta em ritmo de estudo para concursos
(ANALISTA 28).

Para ser um plano, verdadeiramente, meritocratico, € necessario que o
intersticio de tempo obrigatorio em cada grau e nivel seja abolido
(ANALISTA 34).

7 Fonte: Decreto Estadual N° 47.258, Art. 1°, incisos VIl e IX.
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5~ Muitoimportante | :: >
4- mportante | o -
3 - Indiferente - 6,4%

2- Poucoimportante - 4,3%

1- Nada importante | 0,0%

T

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Figura 8 — Estimulo para permanecer na carreira apés alteragao do intersticio
Fonte: Dados da pesquisa (2012)

O art. 7° da lei 13.912/12 deu nova redacao ao art.10 da lei 13.421/10. Esta
alteragao realizada na legislacdo, também estava nos pleitos requeridos pela
categoria negociados pela AAPOG™ em julho e agosto de 2012. Conforme ja
detalhado na seg¢do 5.3, resumidamente o Plano de Carreira original previa o
pagamento de gratificagcdo de incentivo a qualificagdo (GIQ) de 5% sobre o
vencimento basico para uma titulagdo de pds-graduagao lato sensu ou strictu sensu
obtida, e mais 5% para a segunda titulagcdo. As titulagbes posteriores nao
agregariam mais nenhuma elevagdo no indice. Cada uma destas gratificagdes
representava o acréscimo de cerca de R$ 200,00 para o servidor, ndo sendo de fato
um incentivo se compararmos ao custo de mercado de um curso de pds-graduagao
ou mestrado, e o tempo dispendido para realizar esta formacao.

Por outro lado e de acordo com a figura 9, a possibilidade de ser promovido
de GRAU como merecimento por obter uma titulacdo académica - e qualificar ainda
mais o quadro de servidores -, oferece de fato uma motivacao para que 44 analistas
(93,6%) busquem novas qualificagbes, visto que a recompensa pelo esforgo

académico é muito mais interessante e motivador do que antes da alteragéo.

'® Associacdo dos Analistas de Planejamento, Orgamento e Gestdo do RGS.
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Cabe destacar que estas promocdes precisam de um decreto para

regulamenta-las, o que n&o ocorreu até a presente data, impossibilitando a utilizagao

desta forma de promogao por merecimento.

5- Muito motivante

4 - Motivante

3- Nao faz diferenca

2- Pouco motivante

1- Nada motivante

_ 55,3%

7 0.0%
| R
F 2,1%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Figura 9 — Motivagao para elevar qualificagao académica apds alteragédo na lei

Fonte: Dados da pesquisa (2012)

Esta pergunta provocou varios comentarios dos Analistas, entre os quais se

destacam os seguintes:

Se o decreto ndo for publicado e ndo tivermos a garantia das progressoes
por qualificagdo, o plano de carreira esta prejudicado e provavelmente isso
influenciara na minha permanéncia no cargo (ANALISTA 12).

O decreto que implementa esta alteragao ainda nao foi publicado impedindo
que os Analistas possam utilizar estas promogdes (ANALISTA 38).

Precisam ser efetivadas as promogdes para um completo grau de
motivagdo (ANALISTA 18).

Talvez uma GIC com percentual maior fosse mais interessante. Outra
possibilidade seria pensar algo do como promover duplamente (avango de
dois graus) aquele funcionario que tirou as melhores notas (desde que
dadas de forma justa) nas ultimas trés avaliagbes (ANALISTA 26).

O artigo 24 do Decreto 47.258 define quais especializagdes serdo aceitas.

Talvez o escopo das qualificacdes aceitas possa ser amplo, mas as atribuicoes da

SEPLAG também sado. No entanto, ha sugestao de revisdo deste quesito.
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O plano de carreira focado em capacitagéo deve ter por base a qualificagéo
em cursos voltados para a gestéo publica, em especial para as areas afetas
as competéncias da secretaria, além da formagao de gestores. E, ainda, o
plano deveria propiciar ao APOG a utilizagdo dos conhecimentos adquiridos
no desempenho das atividades da Secretaria. Nao basta o APOG buscar a
qualificacdo se a mesma né&o for utilizada também para qualificar a
Instituicdo (ANALISTA 24).

A colocacado do ANALISTA 47 a respeito deste tema mostra a incoeréncia no
estimulo a capacitagdo, ressaltando que este estimulo faz cessar gratificagbes, o
que dificulta a licenca para realizar mestrado e doutorado, que traria mais beneficios

para a Secretaria.

O estimulo a realizagdo de mestrado/doutorado académico ¢é ilusério, pois
além do APOG deixar de ganhar a gratificagdo mensal, a gratificagéo por
qualificagdo néo sera aplicada na pratica, pois o avango de 2 graus previsto
na lei dos APOGS para a realizagdo de mestrado e doutorado esta em
desacordo com o Estatuto do Servidor (ndo se pode promover por mérito
duas vezes seguidas, ou seja, as promogdes devem ser alternadas por
mérito e antiguidade). Além disso, considero que o nivel de profundidade e
complexidade de um mestrado/doutorado académico infinitamente maior
que uma especializagdo, e, portanto, o mestrado/doutorado académico
deveria ser muito mais estimulado para o desenvolvimento das pessoas na
SEPLAG (pelo menos um APOG deveria receber esta licenga a cada dois
anos). Os ganhos intelectuais e de aplicagdo pratica na SEPLAG dos
estudos e pesquisas desenvolvidos em uma universidade s&do muitissimos
relevantes para o Estado, e ainda sim, os APOGs atualmente ndo podem
ser promovido por este esforco. Ou seja, se esta situagao nao for resolvida
dificilmente algum APOG se licenciara para realizar mestrado ou doutorado
académico nos préximos anos, pois o peso da perda da gratificagdo de 60%
do salario e a impossibilidade de promogao por qualificagdo em mestrado e
doutorado sao fatores de grande desestimulo a esta iniciativa (ANALISTA
47).

Um dos grandes males da administragao publica brasileira é a distribuigao de
cargos e fungbes por critérios de relacionamento pessoal e politico. Por
desempenhar competéncias de grande importancia e influéncia dentro da estrutura
do governo, e também por possuir um grande numero de cargos em comissdo, bem
superior ao numero de analistas, a Secretaria sofre grande influéncia politica em seu
ambiente interno. A figura 10 apresenta a ética dos servidores da carreira de APOG
em relagcdo a este fato. 42 analistas (89,4%) sentem-se “desmotivados” ou
“‘extremamente desmotivados” com a utilizacdo destes critérios. Destaca-se que
57,4% (27 analistas) declararam-se “extremamente desmotivados” com estas

situacoes.
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5 - Extremamente desmotivant | .
4 - Médio desmotivante _ 31,9%

3 - Nao faz diferenca . 4,3%
2 - Pouco desmotivante . 4,3%

1- Nada desmotivante l 2,1%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0%

Figura 10 — Desmotivagéo por nomeacgdes por critérios pessoais e politicos
Fonte: Dados da pesquisa (2012)

O problema de nomeagdes para cargos de chefia e fun¢des gratificadas por
utilizacao de critérios pessoais ou politicos, foi outra questdo em que varios

Analistas fizeram questao de expressar suas opinides.

Buscar eliminar ao maximo possivel critérios politicos que favoregam
ascensao profissional. Eliminar FG’s para APOG’s que n&o estejam,
efetivamente, exercendo chefias (ANALISTA 21 e ANALISTA 22).

Que os aspectos de relacionamento pessoais e politicos tivessem menos
impacto em detrimento de aspectos técnicos para cargos de chefias e FG’s.
Ou seja, chega a ser um contra censo, constantes avaliagbes se as
promogdes se destinam a cargos de cunho politico e de relacionamento
pessoal (ANALISTA 35).

Preferéncias partidarias e de ideologia se sobrepde a qualidade do trabalho
nas distribuicbes de FG's e a discricionaridade nas promogdes e
progressbes sdo muito desmotivante (ANALISTA 23).

No Plano de Carreira ou em outro instrumento legal (Decreto, Portaria...)
pode-se determinar que apenas os APOGs ocupem postos de Diregédo e
chefia, visto que isso ja ocorre com outras carreiras estaduais, como os
Peritos do IGP (ANALISTA 25).

Uma questao levantada, e que ocorre frequentemente em qualquer esfera do
poder executivo, é que todo novo governo que assume, uma das suas primeiras
medidas € reestruturar a administracdo, cancelar a maioria dos projetos em

andamento que eram da gestado passada, e muitas vezes recomegar do zero para
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atingir os mesmo objetivos, sé que de forma diferente e desperdicando os recursos

ja utilizados.

A troca de chefias é importante para implantagdo dos programas do
governo, mas é extremamente prejudicial a continuidade dos projetos e
desperdicios dos gastos publicos com novas reestruturagdes (ANALISTA
28).

7.2.3 Grau de Motivagao com as Avaliagoes

A avaliagdo de desempenho individual, realizada anualmente, tem seus

critérios definidos na legislagdo. Nota-se na figura 11, que os fatores adotados para

medir o desempenho de cada servidor ndo sao contestados pela maioria. Apenas 9

analistas (19,2%) consideram os critérios “pouco adequados” ou “nada adequados”.

Entre estes, temos uma opinido.

Acho que o plano em si € bom, mas os instrumentos de avaliagdo séo
fracos. Quando avaliagdes negativas sao realizadas, parece que a chefia /
os colegas que avaliaram s&o injustos. Nao sei como esse sistema de
avaliagéo poderia ser melhorado (ANALISTA 16).

5 - Muito adequado

4 - Adequado

3- Ndo faz diferenga

2 - Pouco adequado

1- Nada adequado

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0% 40,

[

10,6%

46,8%

23,4%

12,8%

6,4%

T T T T T

0% 45,0% 50,0%

Figura 11 — Adequacéo dos fatores utilizados na avaliagédo de desempenho

Fonte: Dados da Pesquisa (2012)
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A avaliagao utilizada é do tipo 360°, sendo esta, conforme Chiavenato (2010),
qualificada como a avaliagdo mais importante por produzir informag¢ées vindas de
diversas partes, inclusive de superiores e pares. Ser bem avaliado significa ter sua
dedicagao e seus esforgos reconhecidos de maneira formal. A figura 12 demonstra
que obter este reconhecimento & “motivante” ou “muito motivante” para 34 analistas
(72,3%).

Talvez, pelo fato de que seja raro algum servidor ser punido por obter uma
avaliacao insatisfatéria, para outros 13 analistas (27,7%) isto é “pouco relevante” ou

“nada relevante” ou ainda “nao faz diferenga”.

0,
5 - Muita relevancia h 34,0%

a- medio retevante | (RN 3¢ 3%
3 - Nao faz diferenca _ 14,9%
2 - Pouca relevancia - 4,3%

1- Nenhuma relevancia 8,5%

T T T T T T T

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0% 40,0%

Figura 12 — Relevancia para a motivagéo em relagéo aos resultados da avaliagéo
Fonte: Dados da pesquisa (2012)

Conforme a figura 13, ter seu desempenho avaliado periodicamente nao é
problema para 45 analistas (95,7%). Apenas 4,3%, representando 2 analistas se

sentem pouco confortaveis, talvez por questdes pessoais.
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5 - Muito Confortavel ’ 34,0%

4- Confortavel | 38,3%
3 - Nao faz diferenca ‘ 23,4%
2- Pouco confortavel ‘ 4,3%

1- Nada confortavel 0,0%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0% 40,0% 45,0%

Figura 13 — Conforto ou desconforto em ser avaliado
Fonte: Dados da pesquisa (2012)

7.2.3 Grau de Motivagao com o Ambiente e a Carreira

Em relacdo ao Plano de Carreira como um conjunto unico, as opinides se
dividem bastante, como se observa na figura 14. Para uma melhor analise desta
questdo, seria necessario abordar outras questbes mais especificas do Plano de
Carreira e realizar um cruzamento maior de dados, algo que nao € possivel de ser
realizado neste momento, mas pode ser verificado em uma pesquisa futura. Uma
questdo que deveria estar no plano de carreira € a implantacdo do Ciclo de
Planejamento e Gestdo, mas este projeto nao foi aprovado junto com o novo plano

de carreira em 2010, como era para ter sido.

Implantar o Ciclo de Planejamento e Gestédo para que os Analistas possam
exercer suas atividades dentro dos 6rgédos setoriais € fundamental para a
alavancagem da carreira dos APOG’s (ANALISTA 29).

Quanto a totalidade dos APOG's, é preciso, também, que consolidem sua
participacdo em relagdo as outras Secretarias. O Plano de Carreira que
deve estabelecer solidamente essa situacdo (ANALISTA 43).
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5 - Extremamente desmotivante . 2,1%

4 - Médio desmotivante _ 31,9%
3- Nao faz diferenca A_ 19,1%
2 - Pouco desmotivante _ 29,8%
1- Nada desmotivante _ 17,0%
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Figura 14 — Grau de desmotivagdo com relagdo ao plano de carreira
Fonte: Dados da pesquisa (2012)

A excessiva quantidade de cargos em comissao (CC) na estrutura da
SEPLAG é um fator de forte desmotivagédo para a categoria. Existem dois pontos
que podem esclarecer um pouco esta questao. O primeiro € que o CC (muitas vezes
sem habilidade profissional para tal) ocupa uma fungédo gratificada ou cargo de
chefia no lugar onde poderia estar um analista, provavelmente mais capacitado para
a funcédo ou cargo. Outro ponto é que o quadro de analistas possui 150 vagas e
atualmente possui apenas 46% ocupadas (70 analistas), o que contrasta com o
numero de CC’s (mais de 94) que estdo na estrutura da Secretaria. Comprovando a
desmotivagdo com este fato, 40 analistas (85,1%) sentem-se “desmotivados” ou
‘extremamente desmotivados” com 0 numero excessivo de cargos em comissao.
Outro cruzamento possivel e que corrobora a desmotivacao, é o resultado apurado
na questao 10, onde 89,4% dos analistas desmotivam-se com nomeacdes por
critérios de cunho politico ou pessoal.

Acredito que o excessivo numero de CC’s, maior que 0 numero de
servidores, bem como nomeagbes para cargos de chefia e fungbes
gratificadas por critérios de relacionamento pessoal e politico, em
detrimento da utilizagdo de critérios de merecimento e qualificagdo
profissional, desagradem a maioria dos colegas (ANALISTA 14).
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4- Medio desmotivante [ 31,9

3- Nao faz diferenca - 8,5%
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Figura 15 — Grau de desmotivagdo com relagdo a quantidade de cargos em comissao
Fonte: Dados da pesquisa (2012)

Em qualquer empresa sempre existem pessoas que nao se empenham nas
suas funcdes. Na esfera privada a solucdo é simples, demissdo. Mas e na
Administracdo Publica, onde infelizmente, alguns servidores se apdiam na garantia
de estabilidade e deixam de desempenhar suas fungcdes com o minimo de presteza,
acabando por prejudicar os demais? A figura 16 mostra que 37 analistas (78,8%)
declararam que se desmotivam quando observam este tipo de atitude em alguns
colegas. O fato de raramente haver uma punigdo também contribui para estes

resultados obtidos.

Outro problema é que ndo ha um compromisso em realmente avaliar:
colegas que pouco contribuem para o trabalho da SEPLAG acabam tendo
avaliagdo tdo boa quanto outros que sédo dedicados (ANALISTA 16).

Pessoas que cumprem com suas obrigagdes profissionais ganham muitas
vezes até menos do que os que ndo cumprem (ANALISTA 23).
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Figura 16 — Grau de desmotivagdo com colegas que ndo se empenham profissionalmente
Fonte: Dados da pesquisa (2012)

De acordo com os autores estudados, uma das vantagens da meritocracia é

que esta promove maior integracao das equipes dentro da organizagédo, em prol de

objetivos e metas comuns. Em contraste com a bibliografia, a figura 17 mostra que

34 analistas (72,3%) responderam nao concordarem com esta afirmagao.
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Figura 17 — Meritocracia propiciar maior integragéo de equipes
Fonte: Dados da pesquisa (2012)
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Entre as causas para este resultado, foram citadas a necessidade de

remodelagdo dos processos internos e disputas por fungdes gratificadas.

NZo é apenas com gratificagdo que os servidores sentem-se motivados e
também ocorre a integragao entre Departamentos e servidores, para tanto é
necessario a remodelagéo de processos de trabalho e sistemas (ANALISTA
25).

FG's de valor elevado em relagdo ao salario basico. Luta por FG’s
desagregam colegas e fazem com que as informagdes ndo sejam
socializadas (ANALISTA 23).

A grande influéncia politica que a Secretaria sofre, o alto numero de cargos

em comissdo e a pouca valorizagdo da carreira sdo percebidos na figura 18, que

mostra que apenas 13 analistas (27,7%) considerando-se “valorizados” ou “muito

valorizados” pelas fungdes que executam. Quase metade (42,6%) considera-se

“‘indiferente”, que ndo sdo desvalorizados mas também ndo sentem-se valorizados.
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Figura 18 — Percepgéo da valorizagéo pessoal do servidor
Fonte: Dados da pesquisa (2012)

Os Analistas que comentaram a este respeito, em sua maioria ndo estao

totalmente insatisfeitos, mas sugerem que melhorias devem ser feitas.
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Deveria haver mais imposicdo do Secretario da Pasta frente a SGG e a
SEFAZ, assim, os APOG’s teriam mais valorizagdo, forca e autonomia
(ANALISTA 14).

Pensar que servidores muito capacitados estardo motivados t4o somente
por ganhar mais, parte da perspectiva de que n&o temos nenhuma
consciéncia social, ou seja, que ndo teriamos nenhuma outra motivacao
enquanto servidores, além da que considera o aspecto remuneratério.
Assim, eu pessoalmente considero que, se ganhasse pouco, estaria sim
insatisfeita. Mas disso, ndo se pode inferir que estou satisfeita enquanto
APOG, pois para isso, ha uma série de outas perspectiva, como a
relevancia do trabalho que executamos, a prevaléncia do cabedal técnico
sobre questdes de outras ordens e a efetiva melhoria das politicas publicas
ofertadas ao cidadédo, que deveriam ser consideradas para aferir minha
motivagdo no trabalho, que vdo muito além do plano de carreira ofertado
(ANALISTA 19).

Desvalorizagédo das areas fim. Um servidor concursado e da carreira fim
pode ganhar o equivalente ao que um motorista/assessor do Secretario ou a
um Coordenador Regional da Participagdo Popular. Desvalorizagdo do
Servidor da carreira fim. Qualquer pessoa nomeada para um mero cargo em
comisséo pode vir a ter as mesmas atribuicdes que um servidor do Estado,
nivel superior e concursado. Isso diminui a qualificacdo da secretaria e a
imagem da mesma pode vir a ficar prejudicada (ANALISTA 23).

Em relacdo ao Departamento de Projetos Estratégicos, necessidade de
maior autonomia em relagéo a Secretaria Geral de Governo, uma vez que
os APOG's fazem parte de uma carreira de Estado, que ndo pode ser
instabilizada por alteragbes de Governos (ANALISTA 43).

Seria 6timo se os APOG’s realmente sentissem que seu trabalho é
importante e que, sim, sua produtividade e sua dedicagéo vao refletir na sua
remunerac¢ao. Por enquanto, ha um senso de corporativismo que impede
isso (ANALISTA 16).

Como visto ao longo deste capitulo, a andlise dos dados revelou que existem
opinides divergentes e também convergentes a respeito do plano de carreira
baseado nos conceitos da meritocracia. O préximo e ultimo capitulo, retoma os
objetivos do estudo, buscando elencar possiveis razdes para os resultados obtidos.



8. CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo verificar o grau de motivagdo dos
Analistas de Planejamento, Or¢camento e Gestdo com relagdo ao plano de carreira
meritocratico ao qual estdo submetidos. Utilizou-se como método de pesquisa o
referencial tedrico, o exame documental e o levantamento censitario tipo survey,
com o objetivo de apurar a percepg¢ao dos analistas a respeito deste processo.

Os objetivos especificos, sugeridos neste estudo, foram a descrigdo do
histérico da carreira pesquisada, a identificacdo e analise da percepg¢do dos
servidores em relagao ao sistema de meritocracia, e a identificagcdo de fatores
motivadores ou desmotivadores no sistema de meritocracia adotado e no ambiente.

A aceitagao dos envolvidos em participar espontaneamente desta pesquisa e
a taxa de 67% no retorno dos questionarios pode ser considerada expressiva, visto
que a média encontrada na literatura é um retorno por volta de 30%.

Para a realizacdo deste trabalho, as dificuldades encontradas foram a pouca
quantidade de material tedrico sobre meritocracia na Administragao Publica, bem
como algumas falhas detectadas pelo autor no questionario, durante a analise dos
dados. Estas deficiéncias encontradas nao invalidam o estudo, tampouco o
diminuem, mas se tivessem sido identificadas antes da aplicagado do questionario, a
analise dos resultados ganharia ainda mais qualidade.

Em relagdo aos objetivos do trabalho, a apuragdo do histérico da categoria
mostrou que sempre houve dificuldades relacionadas a grande rotatividade de
servidores de carreira, 0 que prejudica a continuidade dos seus processos internos e
enfraquece a Secretaria politicamente dentro da estrutura administrativa do Estado.
Atualmente, estes problemas estdo um pouco diminuidos, muito em funcao da
prépria categoria, que se impOs e atua de maneira mais intensa em busca de
solugdes. Um fato que corrobora esta afirmacao foram as alteragdes realizadas pelo
atual governo na lei que originou o plano de carreira, pressionado pela iminente
situacao de greve da categoria em julho de 2012 - fato inédito até entdo — provocada
pela insatisfagao geral com o plano de carreira.
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Como observado ao longo deste estudo, o Plano de Carreira original mostrou-
se bastante limitado em suas recompensas e beneficios por um bom desempenho,
nao motivando de fato, os servidores a buscarem seu melhor.

Quanto aos objetivos de identificar e analisar a percepgao dos servidores em
relagdo ao sistema da meritocracia foi demonstrado que as mudancas realizadas
foram consideradas muito relevantes pela grande maioria dos servidores, mesmo
que tenham descaracterizando o projeto inicial. E possivel sugerir que ainda existem
70 analistas na carreira por estas mudancas. Se o Plano nao tivesse sofrido
adequacdes provavelmente teriamos bem menos do que 70 servidores em uma
carreira que possui 150 cargos.

Percebe-se que os servidores ndo sao absolutamente contra a meritocracia,
mas que esta ndo se enquadra no perfil da categoria, muito em fungdo da
dificuldade em se mensurar o desempenho das atividades desenvolvidas, como
criacdo de politicas publicas, captacdo de recursos externos, elaboracdo do PPA
entre outras. Outra percepgdo dos servidores é que o plano original havia
engessado a carreira, dificultando as progressdes e distanciando o servidor em
inicio de carreira do final desta em 30 anos.

Ja em relagdo ao ultimo objetivo especifico, que pretendeu identificar fatores
motivadores e desmotivadores no sistema e no ambiente, podemos citar a
remuneragao basica que € considerada por muitos, baixa demais quando
comparada a outras carreiras semelhantes, a gratificagcdo de desempenho de 10%
que sobre um salario basico baixo, nao é motivacao suficiente para muitos. Mas nao
€ sO0 a remuneragdo que afeta a motivacdo. A alteracdo no intersticio, que
proporcionou uma movimentagao mais célere entre os graus e niveis foi considerada
motivante por 89% dos respondentes e a mudanga na forma de reconhecimento do
mérito por qualificagdes académicas, também foi citado por 93,6% respondentes
como motivante.

Outro fator, citado por 85,1% dos entrevistados e que esta causando bastante
desmotivagcédo e insatisfagdo, € o excessivo numero de cargos em comissao,
utilizados para nomear individuos por critérios pessoais e politicos e que, na sua
maioria, nao possuem qualificacdo profissional para desempenhar as fungdes. Além
disto, o trabalho de um CC pouco capacitado pode desqualificar a instituicao.

Uma questdo ligada a anterior € a nomeagdo para chefias e fungdes

gratificadas sem a utilizagédo de critérios de merecimento. Este fato cria uma luta
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interna que desagrega os servidores e cria grupos isolados no poder. A grande
influéncia politica dentro da instituicido também é um problema que desmotiva os
servidores.

Uma sugestdo para melhorar a motivagédo é a implantacdo do Ciclo de
Planejamento e Gestéo, que valorizaria a carreira tecnicamente e a fortaleceria. E,
melhor do que isto, o Ciclo iria melhorar a capacidade de planejamento e gestdo em
muitos érgaos da administracdo, e estes resultados seriam refletidos em melhores
servigos para a sociedade, que € o objetivo mais importante que se deve alcancar.

Acredita-se que o objetivo da pesquisa, de avaliar o grau de motivagédo com o
sistema de meritocracia foi alcangado, e podemos sinalizar que a meritocracia, ndo é
por si s, um fator motivante. Pelo menos no caso especifico que foi estudado ao
longo deste trabalho. E necessario muito didlogo entre servidores e governo para
que seja implementado um sistema baseado na meritocracia considerado eficiente e
satisfatério para todos. E isto ndo aconteceu com plenitude na SEPLAG no ano de
2010.

Por fim, sugere-se como estudos futuros, a comparagao com varias outras
carreiras que tenham preceitos meritocraticos, a fim de avaliar suas semelhancgas e
diferengas, possibilitando conclusées mais amplas sobre o assunto. Também se
sugere a aplicacdo de um questionario que possibilite um cruzamento maior de

respostas com o objetivo de aperfeigoar a analise dos dados.
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APENDICE A

A seguir, apresenta-se o questionario utilizado nesta pesquisa.

A Meritocracia na Administracao Publica

Este gquestionano € parte fundamental da pesquisa que pretende identificar: "Qual o do grau de
motivac3o e satisfacdo dos APOG’s com o atual Plano de Carreira meritocratico”

A pesquisa € andnima e considera como atual o Plano de Carreira da categona com todas suas
alteragbes ate a Lei n® 14.076 de 14 de agosto de 2012.

*Obrigatorio

Quanto tempo voce esta na carreira? *
Considere na soma total, seu tempo na carreira APOG e na de Técnico em Planejamento (quando
for o caso)

Menos de 05 anos
Entre 05 e 10 anos
Entre 10 e 15 anos
Entre 15 e 20 anos
Mais de 20 anos

Qual sua escolaridade? *
Titulo de Pos-Graduac3o ou Especializacio
Mais de um Titulo de Pos-Graduac3o ou Especializacdo
Titulo de Mestre
Titulo de Doutor
Outro:

Em seu ponto de vista, qual a relevancia das fungbes que a SEPLAG executa dentro da
estrutura administrativa do Estado? *

1 2 3 4 5

Pouco relevante Muito relevants

O Sr.(a) se sente mais motivado com promogoes e progressoes por: *
Critérios de Antiguidade
Critérios de Antiguidade e Merecimento altemados
Outro:

Na sua opiniao, qual o grau de contribuigiao da meritocracia para a melhoria da eficiéncia na
Administrag3o Pablica? *

Considere meritocracia como um sistema onde os avancos funcionais e salarias s3o regidos por
avaliagbes periodicas da produtividade e da capacitac3o profissional continua.

1 2 3 4 5

Contribui pouco Contribui muito



Na sua vis3o, & motivante perceber uma gratificagdo variavel e proporcional ao atingimento de
metas? *

1 2 3 4 S5

Pouco motivante Muito motivante

Em sua opinido, os fatores considerados na Avaliagio de Desempenho Individual sio
adequados para mensurar o seu desempenho profissional? *

Fatores considerados na avaliagio: | - compromisso institucional: Il - qualidade do trabalho; Ill - uso
adequado de equipamentos e instalaqc')es; IV - criatividade e iniciativa; V - comunicagéo: Vi-
autodesenvolvimento; VI - aplicag3o do conhecimento; VIl - assiduidade e disposicdo para o
trabalho; X - trabalho em equipe; X — flexibilidade e adaptabilidade; X - administrac3o e organizag3o
das condigdes de trabalho.

1 2 3 4 5

Pouco adequado Muito adequado

O Sr.(a) sente-se confortavel tendo seu desempenho avaliado anualmente? *
1 2 3 4 5

Pouco confortavel Muito confortavel

Qual a relevancia para sua motivag3o, obter bons resultados na avaliagao anual? *
1 2 3 4 5

Nenhuma relevancia Muita relevancia

A Lei 13.912/12 alterou a Promogido por Qualificag3o, substituindo a gratificagdo (GIQ) de 5% e
10% por uma promogao para o GRAU subsequente na carreira. Com esta alteragio, qual o
grau de motivag3o para elevar sua qualificagdo académica? *

1 2 3 4 5

Pouco motivante Muito motivante

“A meritocracia eleva a integragi3o de equipes ja que pressupoe o atingimento de metas
globais. O mau desempenho de um individuo, afeta o grupo todo”. Vocé concorda que a
meritocracia propiciou uma maior integragao dentro da Secretaria na busca pelo atigimento
das metas estabelecidas? *

1 2 3 4 5

Discordo completamente Concordo completamente

Em sua opinido, o atual Plano de Carreira atende as suas expectativas pessoais de
progressao funcional horizontalmente, verticalmente e financeiramente ao longo do tempo? *
Considere ao "longo do tempo” de hoje até a aposentadoria

1 2 3 4 5

N3o atende Atende completamente
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Qual o grau de DESMOTIVACAO que cada um dos itens listados abaixo lhe causa
profissionalmente? *
Nada Pouco Médio Extremamente

desmotivantedesmotivante R desmotivante desmotivante

Colegas de carreira
que nao se
empenham no
exercicio de suas
funcdes,
sobrecarregando os
demais

Quantidade de
cargos em comissao
na estrutura da
Secretaria

Remuneracao

Nomeacdes para
cargos de chefiae
funcdes gratificadas
por critérios de
relacionamento
pessoal e politico,
em detrimento da
utilizacao de critérnios
de merecimento e
qualificacao
profissional

Plano de Carreira

Na sua visio, qual o grau de importancia no ESTIMULO PARA QUE VOCE PERMANECA NA
CARREIRA de APOG, a alteragao na carreira provocada pelo Art. 4°da Lei 13.912/12?7 *

O Art. 4° reduziu, para efeitos de progresséo na carreira, o intersticio entre os NiVEIS de cada GRAU
para um ano. O plano original exigia trés anos no NIVEL I, dois anos no NiVEL Il e um ano no NiVEL
Il como condicdo para progredir de GRAU na carreira.

1 2 3 4 5

Pouco importante »  Muito importante

Vocé se sente valorizado pelo trabalho que executa? *
1 2 3 4 5

Pouco valorizado Muito valorizado

Vocé se considera satisfeito com a atual carreira de APOG?
1 2 3 4 5

Pouco satisfeito ) »  Muito satisfeito

Quais suas criticas e sugestoes ao Plano de Carreira dos APOG's?



