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RESUMO

Este Trabalho resulta de um estudo exploratério acerca da Administragao Publica e
suas vertentes em ambito municipal. Buscou-se, junto aos servidores publicos da
Prefeitura Municipal de Laranjal do Jari/Amapa, dados que possibilitassem analisar a
transformacao socioeconémica vivida por eles desde o ingresso no servigo publico
municipal. O processo histérico de criagdo do municipio de Laranjal do Jari e o
desenvolvimento das atividades dos setores primario, secundario e terciario
(Industria do Projeto Jari instalada na década de 1970 pelo empresario americano
Daniel Ludwig) estdo atrelados ao perfil socioeconbmico apresentado pela
populacdo local, em especial, pelos servidores publicos municipais. A pesquisa de
campo, realizada através da aplicacdo de um questionario socioecondmico, abordou
temas quanto a qualidade de vida, avaliagao social e financeira dos servidores antes
e apds o Concurso Publico, motivagdo no trabalho, dentre outros. Identificou-se um
funcionalismo publico municipal majoritariamente de jovens solteiros, com nivel
escolar médio completo, experiéncia profissional anterior ao Concurso Publico,
Renda Familiar de 1 a 3 salarios minimos, interesse na estabilidade oferecida pelo
Cargo Publico e bom nivel de motivagdo funcional. Identificou-se, ainda, que os
funcionarios do Municipio de Laranjal do Jari anseiam pela capacitagao funcional e o

consequente crescimento profissional.

Palavras-Chaves: Jovens, Mercado de Trabalho, Gestdao de Recursos Humanos,

Administracdo Publica, Servigo Publico Municipal.



ABSTRACT

This work results of a study concerning the public administration and its sources in
municipal scope. One searched next to the public servers of municipal city hall of
Laranjal do Jari/Amapa, data that it made possible to analyze the socioeconomic
transformation lived by them since the ingression in the municipal public service. The
historical process of the creation of the Laranjal do Jari city and the development
activities of sectors primary, secondary and tertiary (the Jari Project Industry installed
on the 70’s by American entrepreneur Daniel Ludwig) they are caught to the
socioeconomic profile presented by the local population, in special for the municipal
public servers. The field research carried through the application of a socioeconomic
questionnaire, approached subjects about the quality of life, social and financial
evaluation of the servers before and after the contest, motivation in the work,
amongst others. Identified a municipal public office of single young mainly, whit
complete elementary level, professional experience, familiar income of one to the
three minimum wages, interest in the stability offered for the public office and good
level of function motivation. It was still identified that the employees of Laranjal do

Jari city yeam for the functional qualification and the consequent professional growth.

Key-words: Young, labor market, management of human resources, public

administration, municipal public service.
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INTRODUGAO

As pessoas despontam como elementos alavancadores de resultados dentro
das organizagdes, qualquer que seja sua area de atuacdo. Desta forma, torna-se
indispensavel associar o sentimento de realizacdo pessoal do Homem no trabalho a
obtencgao dos resultados organizacionais.

A educacao tem um papel fundamental na criacdo de alternativas de trabalho
que priorizem a formacdo ampla do trabalhador e cidadado. Muitos sdo os desafios
enfrentados na formacédo de pessoal. Alguns problemas transpbéem ou vao além
dessa formagéo, dentre os quais, a necessidade de integragcéo entre o servigo e as
questodes ligadas ao processo educativo.

Devido a importancia da atuagdao do Servidor Publico, faz-se necessaria a
busca de uma qualificagdo profissional, que aliada a valorizacdo do Funcionario
como colaborador, motivara a aplicagdo dos novos conhecimentos, garantindo a
eficiéncia e eficacia no desenvolvimento das atividades.

Este estudo tem como objetivo identificar, em conformidade com a visdo dos
funcionarios, as mudancas ocorridas na sua pratica profissional, relacionando a
realidade social e econémica apds ingresso no Quadro Funcional da Prefeitura
Municipal de Laranjal do Jari.

A metodologia utilizada neste trabalho foi de pesquisa bibliogréafica,
complementada por uma pesquisa de campo realizada através da técnica de
aplicacdo de um Questionario Socioeconémico junto a 91 funcionarios publicos
municipais de Laranjal do Jari.

O questionario, composto de 18 itens, entre objetivos e subjetivos, apresenta
a identificacdo pessoal do entrevistado, seu histérico escolar, carreira profissional
(situagao antes do Concurso), intengdes em prestar o Concurso, situagao financeira
antes e apos o ingresso na carreira publica, renda familiar, avaliagdo do ambiente de
trabalho, satisfacdo pessoal, motivacdo, perspectivas futuras, as transformacodes

socioecondmicas e a relagao: Servidor Publico Municipal e Administragao Publica.

14



CAPITULO | - JUVENTUDE E INGRESSO NO MERCADO DE
TRABALHO

O ingresso dos jovens no mercado de trabalho é um tema bastante amplo aos
pesquisadores das Ciéncias Sociais. Os estudos classicos de estratificacdo social
consideram o primeiro trabalho como uma caracteristica importante aos individuos,
uma vez que o status ocupacional do primeiro emprego tem uma relagao direta com

o status conquistado no decorrer da carreira.

1.1 Juventude: Conceito e Discussao

Conceitua-se juventude como o momento transitério entre a infancia e a vida
adulta, ou como a passagem do periodo de completa dependéncia dos pais ou
responsaveis para o periodo de autonomia, normalmente compreendendo a faixa
etaria entre 12 ou 14 anos e 25 ou 30 anos. Muitas vezes esse grupo é dividido
entre adolescentes e jovens e, em alguns casos, acrescentam-se os jovens adultos
(ARRUDA, 2004).

As definicbes etarias sdo, em sua maioria, delimitadas por organismos
internacionais. A Organizagdo das Nacdes Unidas (ONU) define como jovens as
pessoas entre 15 e 24 anos, desde 1985. Segundo a Organizagdo Pan-americana
de Saude (OPS) e a Organizacdo Mundial de Saude (OMS), estabelecem a faixa
etaria entre 10 aos 20 anos incompletos.

A adolescéncia constitui um processo fundamentalmente biolégico de
vivéncias organicas, no qual se aceleram o desenvolvimento cognitivo e a
estruturacdo da personalidade, abrangendo a pré-adolescéncia (faixa etaria de 10 a
14 anos) e a adolescéncia propriamente dita (dos 15 aos 19 anos)'. Ja o conceito de
juventude resume uma categoria sociologica, que constitui um processo sociocultural

demarcado pela preparacdo dos individuos para assumirem o papel de adulto na

' Conceitos relativos & Organizagdo Pan-americana de Satde (OPS) e a Organizacdo Mundial de
Saude (OMS) http://www.opas.org.br
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sociedade, no plano familiar e profissional. Inclui a fase dos 15 aos 19 anos de
idade. A Comissao Nacional de Pesquisa e Desenvolvimento (CNPD) desagregou os
jovens de 15 a 24 anos em dois grupos: de 15 a 19 anos, que seriam os jovens
propriamente ditos, e de 20 a 24 anos considerados “jovens adultos”. Devido as
recentes mudancas na transicdo para a vida adulta, especialmente o
‘prolongamento da juventude” o Férum Mundial da Juventude pediu as Nacdes
Unidas um aumento no limite superior do intervalo que define juventude, para os 30
anos (ARRUDA, 2004).

Para Camarano (2006), definir jovens como individuos em transicado tem por
consequéncia uma interpretagdo de que s&o considerados aptos para algumas
atividades, mas n&o para outras. No contexto da atual legislagdo brasileira, a
multiplicidade e a complexidade da definigdo do que é ser jovem manifestam-se com
inimeras variantes do entorno etario em funcédo dos quesitos a que se submetem. A
Constituicao Federal avanga no reconhecimento dos jovens como sujeitos de Direito,
sem, no entanto, contribuir muito para uma melhor definigdo de juventude. Isso
reforca o carater ambiguo da condigdo juvenil, atribuindo graus diferenciados de
emancipacgao para cada dimensao da vida social.

De acordo com a Constituicao Federal de 1988, os jovens podem trabalhar na
condicdo de aprendizes a partir dos 14 anos, mas, apenas a partir dos 16 anos é
que a eles sdo assegurados os direitos trabalhistas e previdenciarios previstos na
Constituicdo. A ambivalente condigdo de inser¢do dos jovens no mercado de
trabalho também se faz notar na vida politica (CAMARANO, 2006).

O Cadigo Civil Brasileiro diz que a menoridade cessa aos 18 anos completos.
A partir dessa idade, os individuos ficam “habilitados a pratica de todos os atos da

"2 Os menores de 16 anos sdo considerados incapazes perante a lei’, e

vida civil
nao podem trabalhar, a n&o ser na condigao de aprendiz. Do ponto de vista legal, o
intervalo entre 16 e 18 anos pode também ser considerado um periodo de transi¢ao.
Os jovens ja sédo considerados aptos para alguns atos civis como votar, por exemplo,
mas figuram na estranha condicdo de “incapazes relativos a certos atos”.

(CAMARANO, 2008).

2 codigo Civil Brasileiro, Art. 5°
® Cédigo Civil Brasileiro, Art. 3°
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7

Entender o que é ser jovem envolve, assim, a analise de um conjunto
complexo de caracteristicas do individuo que vao além dos atos sociais, construidos
em cada momento histérico e também pelo fator bioldgico.

Para Arruda (2004) ndo € sO a idade, mas as mudangas bioldgicas e
psicolégicas também sdo definidoras dessa etapa do ciclo de vida, ja que é nesse
periodo em que se passa pela puberdade e alcanga-se a vida viril. Ademais, é esse
o momento critico de definicdo do ego com grandes mudancgas na personalidade.

A divisado etaria € uma forma arbitraria de se dividir as etapas do ciclo de vida,
portanto, ndo é possivel dizer com precisdao quando se inicia uma fase e termina
outra.

As transformacgdes pelas quais passam os jovens compreendem também
aspectos sociais e econdmicos, sobre os quais fazem parte a sua independéncia
econOmica, através da inser¢ado no mercado de trabalho, além da formacdo de um
novo domicilio, através do casamento ou ndo, e da maternidade/paternidade. A
passagem por esses eventos marca igualmente o momento que se deixa de ser
crianga e passa-se a ser adulto (ARRUDA, 2004).

As expectativas depositadas nos jovens com relagdo ao momento “adequado”
para sua transi¢cao para o mundo adulto, visto que por um lado, problematizam-se a
demora e o prolongamento da condigdo juvenil, e por outro, observam-se os
elementos de precocidade da vida adulta. Outro enfoque de discussado acerca da
transicao para o mundo adulto é como se ele fosse um pardmetro de uma condig¢ao
estavel, uma vez que as mudancas no mercado de trabalho tém diminuido a
estabilidade tanto de jovens quanto de adultos. (CAMARANO, 2006).

Ainda para Camarano (2006) a insergdo na vida ativa € uma das
caracteristicas da transi¢ao para a vida adulta, que é caracterizada por um conjunto
de diferentes eventos na vida dos jovens, como a saida da escola, a entrada no
mercado de trabalho, a formacdo de um novo domicilio pelo casamento e o
nascimento do primeiro filho.

Como definido por Arruda (2004), as referidas passagens estéo,
tradicionalmente, associadas a eventos demograficos que ocorrem numa sequténcia
normativa e a entrada em papéis considerados como de pessoas adultas.

Atualmente, ha uma grande discussdo sobre as mudangas no padrdo da

transicdo, o casamento e a saida de casa compdéem o modelo preponderante de
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transicdo para a vida adulta no Brasil (CAMARANO et al, 2006), com algumas

diferengas entre homens e mulheres que merecem ser destacadas.

A vida adulta para a populagdo masculina pode se caracterizar pela
participagdo no mercado de trabalho e constituigho de domicilio,
independentemente do casamento e/ou paternidade. A constituicao do
domicilio é, também, uma etapa importante do processo de transi¢do para a
vida adulta, em especial, para as mulheres. No entanto, esta pode ocorrer
independentemente da sua participagéo nas atividades econdmicas.

O caminho das mulheres jovens, principalmente de baixa escolaridade, foi o
de se casarem e terem filhos, fato que as levou a sairem de casa e a se tornarem
cbnjuges. A situagdo dos homens jovens, por sua vez, parece ser bastante diferente
das mulheres, ja que a maior parte que nao trabalhava e nao estudava ainda morava
com os pais e/ou responsaveis, em 1980 (MELLO, 2005); isto &, estava de alguma
forma adiando a transicdo. Houve uma diminuicdo desse percentual, no ano de
2000, em detrimento do aumento da proporcao de chefes e de homens casados
separados, ou seja, parece que estdo adiantando a transicao (MELLO, 2005).

Mello (2005) observou ainda um adiamento expressivo na idade de saida da
escola entre os jovens, em geral, independente do sexo e das condi¢des
socioecondmicas, mas no que se refere ao processo de formacado de familia, a
diregdo do movimento variou de acordo com os diversos segmentos de renda. Isto &,
entre as mulheres jovens com renda mais baixa, houve uma antecipagao da idade
mediana em que elas saem de casa e tém filhos, apontando para uma antecipagao
no seu processo de transicdo. Por outro lado, as mulheres com renda mais elevada
passaram a ficar mais tempo na casa dos pais e adiaram o momento em que tém
filhos.

Para Camarano et al (2006) ha uma grande dificuldade de se definir quais sao
as delimitacdes entre as etapas do ciclo de vida, principalmente, quais seriam 0s
eventos que definiriam a transigdo para a vida adulta, ja que grande parte dos jovens
participa de mais de um evento. Além disso, as trajetérias estdo cada vez mais
imprevisiveis do que eram no passado, visto que atualmente os jovens saem de
casa e podem retornar, ou podem ter filhos no domicilio de origem, ou ainda podem
sair de casa e continuar a receber auxilio financeiro.

Essas mudangas tornam a passagem para a vida adulta um processo

heterogéneo e complexo, sendo que o unico fator que parece ser um pré-requisito

18



importante € a independéncia econdbmica, conquistada através da insergdo no
mercado de trabalho, que constitui um dos momentos privilegiados, por construir a
possibilidade para que outras dimensdes da passagem da adolescéncia a vida

adulta se efetivem, como a formagéo de um domicilio préprio (GUIMARAES, 2006).

1.2 Da Inatividade a Atividade

A insercao no mercado de trabalho parece ser realmente importante para uma
transicdo bem sucedida para a vida adulta, tanto que as proprias mudangas que
levam ao chamado “prolongamento da juventude” sdo atribuidas a dificuldade de se
conquistar uma independéncia financeira, devido as mudancas estruturais no
mercado de trabalho (GUIMARAES, 2006).

Guimaraes (2006) coloca que esse “dever’ de se inserir no mercado de
trabalho é uma construgao social e recente, dado que foi somente no século XIX que
a idéia de transitar de um estado para outro passou a ter um sentido social. Antes
disso, os filhos de camponeses, operarios e artesdos estavam regularmente
ocupados, em diferentes ambientes produtivos. Apenas no século XX, apds a
universalizagao da escolarizagao obrigatdria, € que houve espacgo para se conceituar
a atividade ocupacional regular, tornando socialmente possivel se pensar em uma
transicao da escola para o trabalho.

No Brasil, a saida da inatividade pelo jovem entre 15 e 24 anos passou por
distintos ciclos nas ultimas décadas. Segundo Pochman (2000), houve trés
movimentos distintos entre atividade e inatividade entre os jovens entre 15 e 24
anos, ao longo do século XX. O primeiro foi de constante crescimento da atividade,
durante a década de 1930; o segundo representa o periodo de 1930 a 1970, quando
ha uma reversao da situacdo, com o aumento da inatividade, resultado de uma
maior dedicagcdo dos jovens aos estudos. Neste momento, a taxa de inatividade
cresceu 18,5%, enquanto que a taxa de atividade caiu em 19%. Ressalta-se que a
nao transigdo pode ter um significado positivo na vida dos jovens, dado que eles
podem estar inseridos em atividades escolares sem trabalhar. Mas, também nao é

possivel desconsiderar as mudancgas ocorridas no mercado de trabalho.
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A partir da década de 1970 (POCHMAN, 2000), uma nova ruptura ocorreu,
resultando em mudancgas significativas na transicdo da inatividade para a insergao
no mercado de trabalho. Nota-se uma expressiva reducéo na taxa de inatividade que
caiu 32% entre 1980 e 1998 (POCHMAN, 2000). Por outro lado, a inatividade pode
esconder outra face das atividades juvenis, como por exemplo, a realizagdo de
tarefas domésticas, ou mesmo de atividades voluntarias ou trabalho temporario.

Pochman (2000) ainda analisa que a transigdo para o mercado de trabalho
apresenta padrdes distintos entre homens e mulheres, que pode ser reflexo da
prépria preparacao para este periodo da vida. As trajetérias dos homens e mulheres
para se prepararem para a transicao, tradicionalmente sao bastante diferentes. A
socializagdo dos jovens inicia-se na familia e normalmente € estruturada com base
nas normas e valores dos membros adultos da familia, que historicamente sao
definidas por uma divisao sexual do trabalho.

Camarano et al (2006) ressalta que além das variaveis consideradas no caso
masculino, a insercdo no mercado de trabalho, no caso das mulheres, € afetada
também pela nupcialidade e fecundidade. Por outro lado, diversas mudancas tém
ocorrido no processo de insercdo feminina, o que se tem observado € uma
convergéncia em diregao a situagdo masculina.

Ainda para Camarano et al (2006), as mudangas que atraem as mulheres
para o mercado sdo trazidas tanto pela oportunidade quanto pela motivacdo da nova
geragcao em ser diferente de suas maes. De um lado, o aumento da remuneragéo
das pessoas com o nivel médio, e, de outro, 0 aumento da importancia do poder
econbmico feminino pode mudar papéis tradicionais apdés o casamento e a
maternidade. Para grande parte das mulheres, uma transicdo bem sucedida deve

incluir o recebimento de rendimentos.

1.3 Escolaridade como Fator de Transigao

A escolaridade tem uma importancia essencial para a conquista de melhores
postos de trabalho e melhores salarios.
Dentro de uma perspectiva funcionalista, a educacao requerida no mercado

de trabalho atualmente é observada pelas mudangas tecnoldgicas, uma vez que os
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empregos que exigem menores habilidades diminuem, e aumentam aqueles que
requerem uma maior qualificacdo. Ainda pode-se entender que 0s mesmos postos
de trabalho passam a exigir uma melhor qualificagdo com a implantagdo de novas
tecnologias e também pelo treinamento necessario para os postos de trabalho
altamente qualificados (FERNANDES, 1999).

Desta maneira, as pessoas sentem a necessidade de permanecerem mais
tempo na escola, por um lado, e por outro, o processo de modernizacdo e
industrializagado intensificariam a importancia da escolaridade, isto €, dos atributos
adquiridos.

Outra abordagem fundamental € a Teoria do Capital Humano, que por sua
vez, postula que os trabalhadores sdo portadores de um capital passivel de
investimento, que é a educacdo. Para essa corrente, a educacido e a experiéncia
elevam os rendimentos do trabalho, uma vez que ela representa ganhos de
produtividade e, por conseguinte, sdao fundamentais para o desenvolvimento
econdmico do pais. Na visdo de Fernandes (1999), as capacidades adquiridas (ou
capital humano) devem ser entendidas como fontes de ganho de produtividade
marginal, e, consequentemente, de maiores rendimentos e probabilidade de se
conseguir um trabalho.

Para esse autor, além de escolaridade e experiéncia também sao
caracteristicas do capital humano individual o treinamento, a migracéo, as condi¢des
de saude, dentre outras.

Fernandes (1999) analisa a teoria do capital humano no momento de ingresso
no mercado de trabalho. Para essa tese, os jovens tém maiores dificuldades de
insercdo no mercado de trabalho, devido a sua baixa qualificacdo, portanto, o
problema é visto como inerente ao jovem trabalhador.

A escolaridade é um fator fundamental para a entrada no mercado de
trabalho, isto €, como uma medida indireta de custos de contratagéo e treinamento.
A escolaridade serve como uma forma de selecionar os empregados, além de
diminuir os custos com treinamentos futuros, entretanto, ela ndo é uma forma de
medir nem produtividade e nem mesmo qualificacao, ja que esta € adquirida no local
de trabalho.

O mercado de trabalho tem como caracteristica marcante a competicao por
emprego, onde a escolaridade € um sinalizador de capacidade de treinamento do

trabalhador. O salario do individuo é definido pelo lugar em que ocupa na fila por
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empregos. Assim, tem-se que o salario é definido pelas caracteristicas do trabalho e
nao das pessoas, como na teoria do capital humano. Dessa maneira, empregados
com caracteristicas similares podem receber salarios diferentes, ja que as diferengas

salariais sdo fixas por ocupacdo (FERNANDES, 1999).

1.4 A Familia como Fator de Ingresso no Mercado de Trabalho

A influéncia da familia na transi¢cdo para a vida adulta ocorre por diferentes
maneiras, dentre elas a influéncia da educacdo e da ocupacédo dos pais como
caracteristicas de origem social, capital econdmico e cultural e o tamanho da familia,
como potencial de investimento financeiro na educacgao (qualidade) dos filhos e de
tempo dedicado a eles.

O recrutamento para o mercado de trabalho, portanto, ocorre para a
ocupacao de posi¢ées com maior ou menor poder e prestigio social, de acordo com
a distribuicdo destes bens culturais na sociedade, o sucesso no mercado de trabalho
depende fundamentalmente da apropriagcdo e do dominio de determinados cédigos,
sendo este um papel primeiro da familia, complementado pela escola (HASENBALG,
2003).

O trabalho de Hasenbalg (2003) aponta para uma mudanga na distribuigdo do
capital cultural nas familias. Houve um incremento educacional, tanto entre os
chefes, quanto entre as maes e as pessoas com 15 anos ou mais na familia, durante
os periodos de 1981, 1990 e 1999. Entre as maes foi que houve as melhorias mais
significativas, resultado consistente com o melhor desempenho educacional das

mulheres observado nos ultimos 20 anos.
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1.5 Coorte Jovem e Mercado de Trabalho: Desafios e Oportunidades

A composicdo das coortes* pode influenciar o mercado de trabalho de
diferentes maneiras, seja através de uma maior quantidade de homens e mulheres,
por diferengas na estrutura etaria, seja através de caracteristicas que podem se
alterar de coorte para coorte, como o nivel educacional e taxa de participagdo no
mercado de trabalho (CAMARANO, 2006).

Essas mudancas podem ser causadas tanto por razdes estritamente
demograficas, bem como, por mudancas culturais, sociais e até mesmo econdmicas
da sociedade.

Embora as coortes ndo sejam homogéneas na distribuicdo das caracteristicas
dos seus individuos, tais como, sexo, cor, local de nascimento, etc, sua
heterogeneidade tende a ser fixa através da vida, o que as diferencia daquelas que
a precede ou antecede. Em geral, as diferengas dentro da coorte devem-se a
fecundidade, mortalidade e migracdo, sendo essa ultima mais forte no curto prazo,
mas no longo prazo as alteragdes nas caracteristicas sdo definidas pelo proprio
diferencial na reposicao (CAMARANO, 2006).

O tamanho € apenas uma caracteristica da coorte que diferencia uma da
outra. As mudangas nessa grandeza da coorte sdo normalmente atribuiveis ao
numero de nascimentos de um ano a outro.

Entdo, as variacbes bruscas no tamanho da coorte sido chamadas de
descontinuidades demograficas e s&o resultantes das variagdes no comportamento
da dindmica demografica, ou seja, fecundidade, mortalidade ou migragéo, que levam
a mudancgas no formato da piramide etaria. Normalmente sdo em decorréncia do
numero de nascimentos, ou seja, variagbes nos tamanhos de coortes sucessivas
(CAMARANO, 2006).

Bercovich e Madeira (1990) descrevem trés mudancas na estrutura etaria
brasileira. A primeira é caracterizada pelo aumento constante da base da piramide e
se refere ao periodo de 1945-1965. A segunda mudanga € identificada pela
diminuicdo no numero de nascimentos no periodo de 1965-1970, o que provoca

diferencas importantes entre os nascidos nesse periodo e o numero de nascimentos

* Coorte é formada por um conjunto de pessoas que tem em comum um evento que se deu em um
mesmo periodo — DICIONARIO DEMOGRAFICO MULTILINGUE, 1969:18 - sem grifo no original.
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no quinquénio anterior (1960-1965). Portanto, em 1975, ha uma concavidade na
piramide etaria entre os grupos 10-14 e 5-9 anos. A terceira € identificada pelo
alargamento da base da piramide durante 1975-1980.

Os Graficos de 1 a 4 apresentam as piramides da propor¢ao da populagao
brasileira de 1970 a 2000, respectivamente, segundo os censos demograficos.

Pode-se observar que a piramide de 1970, conforme o Grafico 1 tem base
larga, indicando alta fecundidade, embora ja apresente indicacbes de queda na
fecundidade na segunda metade da década de 1960 (BERCOVICH e MADEIRA,
1990), pois sua base é relativamente estreita em comparagdo com as demais faixas
de idade.

GRAFICO 1: PIRAMIDE ETARIA BRASILEIRA - 1970
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Fonte: IBGE, Censo Demografico - 1970

A piramide etaria de 1980, ilustrada no Grafico 2, traz importantes revelagdes
sobre a fecundidade e a natalidade, pois, apesar da queda da fecundidade na
primeira metade da década de 1970, o impacto na base da piramide,
correspondente ao grupo de 0 a 4 anos, parece menor que o esperado. E importante
lembrar que esse numero de nascimentos observados na década é fruto do aumento

do numero de mulheres em idade reprodutiva.
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GRAFICO 2: PIRAMIDE ETARIA BRASILEIRA - 1980
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A piramide etaria de 1991 mostra o acirramento do declinio da fecundidade

nos anos 1980, refletido na diminuigdo dos grupos etarios de 0 a4 anos e de 5a 9

anos.

GRAFICO 3: PIRAMIDE ETARIA BRASILEIRA - 1991
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No ano de 2000 observa-se o reflexo da queda da fecundidade nas décadas

passadas e a continuidade do processo de queda na década de 1990.
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GRAFICO 4: PIRAMIDE ETARIA BRASILEIRA - 2000
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E possivel observar ainda uma reducdo significativa do peso relativo das
criangcas menores de 10 anos e os consequentes ganhos na proporgédo de adultos e
de pessoas idosas. Em 1970, as criancas menores de 10 anos representavam
29,33% da populagao; em 2000, eram menos de 20%, podendo chegar a 15% em
2020. Ja a proporgcao de pessoas acima de 60 anos era de 5,12% em 1970, passou
para 8,56% em 2000 e podera chegar a 12,44% em 2020. Tais informag¢des nos
levam a estimar a ocorréncia de profundas alteracbes nas demandas sobre o
sistema de saude, o emprego e a seguridade social do pais, com um deslocamento
do foco das politicas publicas da infancia para a terceira idade (HASENBALG, 2003).

As mudangas no tamanho da coorte ndo sdo o unico efeito das
descontinuidades demograficas, uma vez que a distribuicdo etaria e a composigao
de subgrupos populacionais também se alteram, com consequéncias diversas nas
distintas esferas da sociedade. Uma destas consequéncias esta relacionada ao
mercado de trabalho juvenil.

A oferta de trabalho muda em consequéncia ou como processo demografico
analogo aquele por que passa a populagao. Logo, tal oferta aumenta com novas
contratagdes e sua diminuicdo da-se com as saidas temporarias ou permanentes
(aposentadoria). Dessa forma, um baixo crescimento da oferta de trabalho indica
uma diminui¢cao da fecundidade e/ou da imigracdo (HASENBALG, 2003).
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Por outro lado, o crescimento da oferta de trabalho também se relaciona com
fatores como, mudancas na distribuicao etaria e alteragdes nas taxas de participagao
no mercado de trabalho, como é o caso das mudangas que grande parte do
aumento da forga de trabalho é devido a elevagao da participagdo desse grupo. Um
outro exemplo é a queda da participagdo dos jovens no mercado de trabalho, seja
pela propria dificuldade de se conquistar um emprego ou pelo prolongamento do
investimento em educagdo (HASENBALG, 2003).

Outro fator importante a se considerar € o numero e a composi¢cao da
populagao, e é nesse sentido que discussédo da descontinuidade demografica torna-
se ainda mais relevante, ja que se relaciona diretamente com o crescimento
populacional e com as flutuagbes nos grupos etarios. As mudangas sao
particularmente importantes nas idades de entrada e saida do mercado
(HASENBALG, 2003).

De acordo com Lee (apud CHIAVENATTO, 2000), as relagdes entre tamanho
da coorte e mercado de trabalho s&o mais faceis de serem desembaracgadas
empiricamente, ja que as variagdes nessa grandeza de entrada no mercado de
trabalho sdo induzidas pelas condicdes econdmicas da época de seu nascimento e
nao da época de ingresso na forga produtiva.

As atuais mudangas na estrutura etaria populacional trazem consigo uma
série de oportunidades e desafios para o conjunto da populagédo e, em especial, para
os formuladores de politicas publicas. Essa perspectiva € outro lado da transigao
demografica, ja que a abordagem da descontinuidade demografica ressalta as
dificuldades das coortes maiores e apresenta uma visao de ciclo populacional, e a
abordagem da janela de oportunidade ou bdnus demografico compreende esse
momento como um periodo da transicdo demografica (HASENBALG, 2003).

As consequiéncias das mudancas demograficas ndo sdo apenas na variagao
do tamanho da populagdo, mas ha taxas de crescimento diferentes por grupo etario,
ja que enquanto ha um grupo com tendéncia de crescimento tanto em termos
relativos quanto absolutos (a partir dos 65 anos) ha aquele com previsdes de
decréscimos (15-24 anos).

Essas diferengas alteram tanto a composi¢do dos grupos na escola, no
mercado de trabalho e na inatividade quanto na prépria razdo de dependéncia entre

eles.
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Tomando a populagdo de 15 a 24 anos como que entra no mercado de
trabalho pela primeira vez, a razao entre esse grupo e o que ja esta no mercado de
trabalho (25-64 anos) é um bom indicador de pressdo na economia para
necessidade de geragdo de novos empregos. Além disso, por ser uma coorte menor
os investimentos em qualificacdo podem ter sido de melhor qualidade. Essa
combinagao representa um bbnus se a forga de trabalho jovem estiver bem
qualificada e com possibilidade de estar ocupada produtivamente. Por outro lado,
quando a populagcdo em idade ativa é relativamente jovem, o desemprego tende a
se elevar, foi o que aconteceu recentemente no Brasil, o tamanho do grupo mais
jovem cresceu em numeros absolutos rapidamente, pressionando a economia para a
criacdo de novos empregos (HASENBALG, 2003).

A populacao entre 25-64 anos, por sua vez, esta crescendo, € ela que esta
em quase sua totalidade inserida em atividades produtivas e com potencialidade de
poupar riquezas. Isso significa uma boa oportunidade para se fortalecer a méao de
obra e se elevar o nivel de poupanga do pais. Aléem disso, atualmente esse grupo é
ainda maior que o das pessoas com 60 anos ou mais, o que favorece o sistema de
seguridade social. O desafio sera no futuro j@ que as pessoas mais idosas
apresentam tendéncia a crescimento; a dificuldade sera tanto maior quanto menor
for o preparo das geragdes mais jovens para o mercado de trabalho (HASENBALG,
2003).

Portanto, com a queda da taxa de fecundidade surgem novas oportunidades
devido as mudangas na estrutura etaria da populagéo, o que pode ou nao ser
aproveitado pela sociedade. Isto depende de diferentes fatores, como as
caracteristicas politicas, sociais e econémicas adotadas no Brasil.

Ha uma logica a ser considerada, quanto menos jovens preparados para
disputarem as escassas vagas, maiores serado as chances de empregabilidade. Uma
vez inseridos no mercado de trabalho, cabera a Organizagdo adequar estes jovens

ao processo de qualificagdo, visando alcangar os objetivos da administracao.
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CAPITULO Il: GESTAO DE RECURSOS HUMANOS NO SERVICO
PUBLICO

A Gestao de Recursos Humanos € uma area especializada da ciéncia da
administragdo que coordena e desenvolve agbes com a finalidade de promover a
integracdo do trabalhador no contexto da organizacdo e o aumento de sua
lucratividade (GIL, 1994).

Como se observa, trata-se de uma area especifica para realizar o suprimento,
a aplicagcdo, a manutencdo, a capacitacdo, o desenvolvimento, o controle e a
avaliacdo dos recursos humanos de uma organizagéo, contribuindo efetivamente

para a consecucao das metas organizacionais.

2.1 Administragao Publica

E o conjunto de oérgdos instituidos para consecucdo dos objetivos do
Governo, isto &, as fungdes necessarias aos servigos publicos em geral, através do
desempenho perene e assistematico, legal e técnico, dos servigos do proprio Estado
ou por ele assumidos em beneficio da coletividade (SILVA, 2007).

Silva (2007) ainda cita que a Administragcdo Publica Brasileira é constituida
por diversos principios gerais os quais sao destinados, de um lado, a orientar a agao
do administrador na pratica dos atos administrativos e, de outro lado, a garantir a
boa ou correta administragao, que se consubstancia na correta gestdo dos negécios
publicos e no manejo dos recursos publicos no interesse coletivo, com o que
também se assegura aos administrados o seu direito a praticas administrativas
honestas, visando a satisfacdo das necessidades coletivas, através dos principios
constitucionais da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia.

O principio da legalidade é a base de todos os outros principios, devendo ser
compreendido sempre associado com a moralidade administrativa, pois, uma

legalidade desprovida de conteudo ético significaria insuportavel distanciamento
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entre o direito e a justica. Conforme abordagem de Meirelles (2005), o administrador
sO podera atuar nos termos estabelecidos pela Lei.

O principio da impessoalidade também é conhecido como da finalidade, uma
vez que impde ao administrador publico que “sé pratique o ato para o seu fim legal”.
Meirelles (2005) cita que o “fim legal é unicamente aquele que a norma de Direito
indica expressa ou virtualmente como objetivo do ato, de forma impessoal’.

O citado principio exige que o ato seja praticado sempre com o fim publico,
logo, o administrador fica impedido de buscar outro objetivo ou de pratica-lo no
interesse proprio ou de terceiros, podendo, entretanto, o interesse publico coincidir
com o de particulares, como ocorre normalmente nos atos administrativos negociais
e nos contratos publicos, casos em que é licito conjugar a pretensao do particular
com o interesse coletivo. (SILVA, 2007).

O principio da moralidade consagra a atuagcdo da administragcdo e do
administrado que com ela se relaciona juridicamente, em agir em conformidade com
a moral administrativa, ou seja, devem seguir o conjunto de regras tiradas da
disciplina interior da administracdo que dispdem que as pessoas que lidam com a
gestdo publica devem agir, acima de tudo, em conformidade com a lei, a moral, os
bons costumes, as regras de boa administragao e boa-fé (MEIRELLES, 2005).

O principio da publicidade refere-se ao direito de receber dos érgéos publicos
informagdes de seu interesse particular, ou de interesse coletivo ou geral (artigo n°
5, XXXIII, da CF), o direito a obtencédo de certiddes em repartigdes publicas, para
defesa de direitos e esclarecimento de situacbes de interesse pessoal, e,
naturalmente, o direito de acesso aos usuarios a registros administrativos e atos de
governo (artigo n® 37, § 3°, Il).

O principio da eficiéncia orienta a atividade administrativa no sentido de
conseguir os melhores resultados com os meios escassos de que se dispbe e a
menor custo. E o mais moderno principio da fungdo administrativa, que ja ndo se
contenta em ser desempenhada apenas com legalidade, exigindo resultados
positivos para o servico publico e satisfatério atendimento das necessidades da
comunidade e de seus membros (MEIRELLES, 2005).

O principio da isonomia dirige-se, sobretudo, ao legislador que ao interpretar
e aplicar a lei devera buscar o “significado” legal, que conduza a uma solugéo
isondbmica. Ao fazé-lo adotara uma interpretacdo conforme rege a Constituicdo da
Republica Federativa do Brasil de 1988.
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Essa gestdao € a comunhao de orgaos, servigos e agentes do Estado, bem
como, das demais pessoas coletivas publicas que asseguram a satisfacdo das
necessidades coletivas variadas como a seguranga, a cultura, a saude e o bem-estar
das populacoes.

Para Morais (2002), a Administragao Publica pode ser definida objetivamente
como a atividade concreta e imediata em que o Estado desenvolve servigos para

assegurarem os interesses coletivos.

(...) pode-se falar de administragéo publica aludindo-se aos instrumentos de
governo, como a gestdo mesma dos interesses da coletividade. (...)
Subjetivamente a Administragao Publica é o conjunto de 6rgéos a servigo do
Estado agindo in concreto para satisfagdo de seus fins de conservagao, de
bem-estar individual dos cidadaos e de progresso social.

Para Meirelles (2005) os fins da Administragdo Publica resumem-se em um
unico objetivo: o bem comum da coletividade administrativa, ou seja, toda atividade
deve ser orientada para esse objetivo, sendo que todo ato administrativo que nao for
praticado no interesse da coletividade sera ilicito e imoral.

Em ultima analise, os fins da Administracdo Publica consubstanciam-se em
defesa do interesse publico, assim entendidas aquelas aspiracbes ou vantagens
licitamente almejadas por toda a comunidade a quem servem, ou por parte
expressiva de seus membros; o ato ou contrato administrativo realizado sem

interesse publico configura desvio de finalidade (SILVA, 2007).

Administracdo Publica é o conjunto de meios institucionais, materiais,
financeiros e humanos preordenados a execugao das decisdes politicas.
Essa € uma nogdo simples de Administragdo Publica que destaca, em
primeiro lugar, que é subordinada ao Poder Politico; em segundo lugar, que
€ meio e, portanto, algo que se serve para atingir fins definidos e, em
terceiro lugar, denota seus aspectos: um conjunto de 6rgaos a servico do
Poder Politico e as operagdes, atividades administrativas.

De maneira geral, € o conjunto harmdnico de principios juridicos que regem
0s Orgaos, os agentes e as atividades publicas tendentes a realizar concreta, direta
e imediatamente os fins desejados pelo Estado. Significa a sistematizagdo de
normas doutrinarias dos principios juridicos que regem os 6rgaos, os agentes e as
atividades publicas (SILVA, 2007).

A CF/88 mantém a mesma linha basica de reparticdo de competéncias, isto €,

poderes reservados ou enumerados da Unido (artigos n%s 21 e 22), poderes
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remanescentes para os Estados (artigo n° 25, § 1°) e poderes indicativos para o
Municipio (artigo n° 30). Nao obstante, procurou distinguir a competéncia executiva
da competéncia legislativa (MEIRELLES, 2005).

A competéncia do Municipio para organizar e manter servigos publicos locais
esta reconhecida constitucionalmente como um dos principios asseguradores de sua
autonomia administrativa (artigo n° 30). A Unica restricdo € a de que tais servigos
sejam de seu interesse local, ou seja, a predominancia para o Municipio em relagéo
ao eventual interesse estadual ou federal acerca do mesmo assunto (MEIRELLES,
2005).

Nao obstante, a CF/88 inovou em alguns aspectos ao eleger determinados
servicos de interesse local em dever expresso do Municipio. E o que ocorre com o
transporte coletivo, com carater de essencialidade (artigo n° 30, V); com a obrigagéo
de manter programas de educacgao pré-escolar e de ensino fundamental (inciso VI);
com os servicos de atendimento a saude da populacdo (inciso VII); com o
ordenamento territorial e o controle do uso, parcelamento e ocupagdo do solo
urbano (inciso VIII); e com a protegdo ao patrimdnio historico-cultural local (inciso
IX). A indicacdo expressa de tais servigos pelo texto constitucional torna-os
prioritarios em relagdo aos demais, constituindo sua falta grave omissao dos
governantes municipais.

A Constituicdo delega, ainda, ao Municipio a competéncia expressa para
"criar, organizar e suprimir distritos, observada a legislagao estadual" (artigo n° 30,
V).

Portanto, os servicos da competéncia municipal sdo todos aqueles que se
enquadrem na atividade social reconhecida ao Municipio, segundo o critério da

predominancia de seu interesse em relagao as outras entidades estatais.

2.2 Concurso Publico

A CF/88 consolidou o Concurso Publico como a unica via para ingressar no
servigco publico e conquistar a estabilidade, tornando-o um instrumento promotor da
modernizagao do servigo publico. A organizagao do servigo publico é exigida pela
Constituicao que permite a acessibilidade dos cargos publicos a todos os brasileiros
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"que preencham os requisitos estabelecidos em lei" (artigo n° 37, |). Isto significa que
todo cargo publico s6 pode ser criado e modificado por norma legal aprovada pelo
Poder Legislativo. Entretanto, o Poder Executivo pode, por ato proprio, extinguir
cargos publicos, na forma da lei (CF, artigo n° 84, XXV), competindo-lhe ainda,
prové-los e regulamentar seu exercicio, bem como, praticar todos os atos relativos
aos servidores (nomeagao, demissdo, remogao, promogao, punicdo, lotacao,
concesséo de férias, licenga, aposentadoria etc.) (MEIRELLES, 2005).

A investidura em cargo ou emprego publico, desde a Constituicdo de 1967,
depende de aprovacdo prévia em Concurso Publico de provas ou de provas e
titulos, de acordo com a natureza e a complexidade do cargo ou emprego, ficando,
assim, afastada a possibilidade de selecdo com base unicamente em titulos, como
ocorria na vigéncia da Constituicdo de 1946 (MEIRELLES, 2005).

Ainda para Meirelles (2005), a obrigatoriedade de Concurso Publico é
somente para a primeira investidura em cargo ou emprego publico, isto é, para o
ingresso em cargo isolado ou no cargo inicial da carreira, nas entidades estatais,
suas autarquias, suas fundacdes publicas e suas paraestatais. O Concurso € o meio
técnico posto a disposicdo da Administracdo Publica para obter-se moralidade,
eficiéncia e aperfeicoamento do servigo publico, €, ao mesmo tempo, propiciar igual
oportunidade a todos os interessados que atendam aos requisitos da lei, consoante
determina o artigo n° 37, Il, da CF.

Os Concursos nao tém forma ou procedimento estabelecido na Constituicao,
mas € de toda conveniéncia que sejam precedidos de uma regulamentacéo legal ou
administrativa, amplamente divulgada, para que os candidatos se inteirem de suas
bases e matérias exigidas. Os Concursos sdo exigidos para avaliar a competéncia
dos candidatos relativos ao cargo pelo qual concorrem e também para evitar que
politicos ocupantes de cargos eletivos usem de sua influéncia para fornecer
empregos publicos a parentes e conhecidos, desrespeitando assim os principios da
igualdade e da isonomia (MEIRELLES, 2005).

De acordo com Meirelles (2005), os Concursos Publicos se tornaram uma
opg¢ao muito popular no Brasil devido a estabilidade proporcionada, os altos salarios,
jornada de trabalho flexivel e muitas vezes, sem exigéncia de experiéncia de

trabalho prévia.
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Portanto, com o advento das inovagdes tecnoldgicas através da internet, os
Concursos passaram a ser ainda mais concorridos, devido a ampla divulgagao,

juntando-se ao fato do grande desemprego entre jovens em comecgo de carreira.

2.3 Ingresso no Servigo Publico

Com o advento das tecnologias, a valorizagdo do conhecimento e a
qualificacao profissional o mercado de trabalho ficou mais seletivo e exclusivo
tornando o servigo publico a opgdo mais segura para muitos brasileiros.

Os servidores publicos constituem subespécies dos agentes publicos
administrativos, categoria que abrange a grande massa de prestadores de servigos a
Administracao e a ela vinculados por relagcdes profissionais, em razao de investidura
em cargos e fungdes, a titulo de emprego e com retribuicdo pecuniaria (MEIRELLES,
2005).

A Constituicado de 1988, com a Emenda Constitucional n° 19/98, define os

requisitos, conforme artigo 37, | e Il:

Art. 37 — A administragcéo publica direta e indireta (...)

| — os cargos, empregos e fungbes publicas sao acessiveis aos brasileiros
que preencham os requisitos estabelecidos em lei, assim como aos
estrangeiros, na forma da lei;

Il — a investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovagao
prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos, de acordo com
a natureza e a complexibilidade do cargo ou emprego, na forma prevista em
lei, ressalvadas as nhomeacbes para cargo em comissdo declarado em lei de
livre nomeacéao e exoneragao;

Constata-se pelo texto constitucional, a exigéncia do concurso publico para
cargos administrativos de provimento efetivo, para as fungdes de confianga observa-
se a exigéncia de deter a condi¢cdo de servidor publico. Em qualquer caso, deveréao

ser observado os principios constitucionais.
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2.3.1 Legislacao

A base normativa sobre os agentes ou servidores publicos encontra-se na
Constituicao Federal, alterada pela Emenda Constitucional 19, de 05 de junho de
1998, no capitulo dedicado a Administragcdo Publica. Os artigos 39 a 41 contém
preceitos sobre servidores civis; o artigo 42 e seus paragrafos, normas sobre
servidores militares dos Estados e do Distrito Federal. Os artigos 17 a 19 do Ato das
Disposi¢cdes Constitucionais Transitérias - ADCT também contém regras sobre
servidores civis (DI PIETRO, 2002).

Consoante a redacgédo do artigo 37, caput, da Carta Magna, as normas de
seus incisos e paragrafos aplicam-se a Administracédo Direta e Indireta dos Estados,
Distrito Federal e Municipios, e a todos os poderes, inclusive no tocante aos
respectivos servidores.

Abrigando as normas da Constituigdo Federal acerca dos servidores, as
Constituicdes estaduais especificam outras para o respectivo Estado, e da mesma

forma ocorre nas Leis Organicas dos Municipios.

2.4 Regime Juridico Unico do Servidor

O regime juridico unico € o conjunto de direitos e deveres a que o agente se
submete ao concretizar-se o vinculo juridico que o liga a entidade subordinante (DI
PIETRO, 2002).

De acordo com Castro (Apud MEIRELLES, 2005), regime juridico unico de
determinado agente que desenvolve fungdes subordinadas € o conjunto de direitos e
deveres a que esse agente se submete ao concretizar-se o vinculo juridico que o
liga a entidade subordinante.

A CF/88 instituiu regime juridico unico para os servidores civis da
Administracdo Publica direta, autarquica e fundacional, o que implica dizer que o
regime trabalhista fora afastado por algumas Administragdes para a contratagdo de
seu pessoal para certas atividades. Regime juridico unico é o estabelecido pela

entidade estatal - Unido, Estados, Distrito Federal e Municipios - no ambito de sua
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competéncia, para todos os servidores de sua Administracdo direta, autarquica e
fundacional, excluidas desse regime as empresas publicas e sociedades de
economia mista, que poderao ter regimes diversificados, sujeitando-se, contudo, as
disposi¢gdes constitucionais referentes a investidura em cargo ou emprego por
concurso publico, bem como, a proibicdo de acumulagdo de cargo, emprego ou
fungao (artigo n° 37, 1, I, XVI e XVII) (MEIRELLES, 2005).

A Emenda Constitucional n° 19, de 04/06/98, trouxe modificagdes na
sistematica introduzida originalmente pela Constituicdo Federal de 1988 em relagéo
ao principio da isonomia. Assim, a Carta Magna previa regras especificas quanto a
observancia da isonomia, no que diz respeito ao regime juridico, que deveria ser
unico para os servidores da Administracdo Direta, autarquias e fundagdes publicas,
e em relagdo a remuneragéao e condi¢cdes de ingresso (MEIRELLES, 2005).

No entanto, a Emenda Constitucional n° 19/98 modificou a relagdo do caput
do artigo 39 da Constituicdo, excluindo a exigéncia do regime juridico unico, bem
como, a regra da isonomia de vencimentos para cargos de atribui¢gdes iguais ou
assemelhadas do mesmo Poder ou entre servidores dos trés Poderes, que constava
do paragrafo primeiro do artigo enfocado.

Em consequéncia da exclusdo do regime juridico unico, atualmente cada
esfera de governo escolhe com liberdade o regime juridico para seus servidores,
podendo adotar o estatutario ou o contratual. Tal ndo se aplica somente no que se
refere as carreiras institucionalizadas, ja que para estas a Constituicdo determina
expressamente que o regime deve ser o estatutario, organizando seus integrantes
em quadros de carreira, como no caso da Magistratura, Ministério Publico, Tribunais
de Contas, Advocacia e Defensoria Publicas e Policia (DI PIETRO, 2002).

A isonomia de vencimentos mantém-se ainda, sendo decorrente da norma do
artigo 5° caput, e inciso |, e demais dispositivos constitucionais relativos aos
servidores publicos, como o artigo 37, incisos X e Xll, e artigo 40, paragrafos sétimo
e oitavo (DI PIETRO, 2002).

A Lei n. 8.112/90, alterada pela Lei n. 9.527/97, estabelece o regime
estatutario na esfera federal, para todos os servidores da Administracdo Direta,
autarquias e fundagdes publicas. Somente ndo € obrigatéria para as categorias de
servidores, consoante os termos da Emenda Constitucional n°19/98 (DI PIETRO,
2002).

36



Portanto, esse regime unico pressupde preceitos sobre ingresso no servico,
forma e limites de remuneracdo, deveres e direitos dos servidores, planos de
carreira, investiduras em cargos em comissao e fungbes de confianga e, ainda,

casos de contratacio por tempo determinado.

2.5 Servidores Publicos

A CF na secao Il do capitulo referente a Administracdo Publica emprega a
expressao servidores publicos, designando as pessoas que prestam servigos com
vinculo empregaticio a Administragdo Publica direta, autarquias e fundacgdes
publicas. Ja na segao |, atinente as disposi¢cdes gerais referentes a Administragao
Publica, trata de normas que abrangem todas as pessoas que prestam servigos a
Administracédo Publica, tanto direta quanto indireta, estando incluidas ai as empresas
publicas, sociedades de economia mista e fundagdes de direito privado. Conclui-se
que a Carta da Republica emprega a expressao servidor publico tanto de maneira
ampla como de maneira mais restrita (MEIRELLES, 2005).

Ainda para Meirelles (2005), trata também de pessoas que exercem fungéo
publica, nos ambitos administrativos, legislativos e jurisdicionais, além de pessoas
que exercem fungao publica sem vinculo empregaticio com o Estado.

Os agentes publicos sao definidos por Di Pietro (2002) como toda pessoa
fisica que presta servicos ao Estado e as pessoas juridicas da Administragéo
Indireta. Mello (1981) classifica os agentes publicos em “[...] agentes politicos,
servidores estatais (servidores publicos e servidores das pessoas governamentais
de Direito Privado), particulares em colaboragdo com a administragao”.

Meirelles (2005) os classifica como género, repartindo-os em quatro espécies
ou categorias: “[...] agentes politicos, agentes administrativos, agentes honorificos e
agentes delegados (estes ultimos se subdividindo ainda em subcategorias)”.

Com a expressao agentes publicos estdo abrangidas todas as pessoas que
se encontram dentro da Administragdo, desde os juizes e candidatos eleitos para o
Legislativo e o Executivo, verdadeiros agentes politicos, os servidores da
Administracdo, assim considerados os agentes administrativos, até os jurados,

mesarios na eleigcdo, denominados agentes honorificos, entre outros.
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Com efeito, a tradicional classificagdo de agentes publicos abrange: os
agentes politicos; os agentes administrativos; os agentes honorificos; os agentes
delegados e os agentes credenciados (MEIRELLES, 2005).

Para Mello (1981), o Texto Constitucional determina que Servidor Publico:

(...) é a designacdo genérica ali utilizada para englobar, de modo
abrangente, todos aqueles que mantém vinculos de trabalho profissional
com as entidades governamentais, integrados em cargos ou empregos da
Unido, Estado, Distrito Federal, Municipios, respectivas autarquias e
fundagbes de direito publico.

Segundo Di Pietro (2002), servidores publicos em sentido amplo sao as
pessoas fisicas que prestam servicos ao Estado e as entidades da Administracao
Indireta, com vinculo empregaticio e mediante remuneragdo paga pelos cofres
publicos. E importante salientar que a expressdo “agente administrativo”, categoria
de agente publico, € composta por trés espécies de agentes®:

a) servidores estatutarios: sujeitos ao regime estatutario e ocupantes de
cargos publicos. Sdo também denominados funcionarios publicos. Submetem-se ao
regime estatutario, ou seja, a relagdo juridica que os vincula ao Estado € de
natureza institucional.

O estatuto é estabelecido por lei em cada uma das unidades da federacgao,
modificavel unilateralmente, ndo havendo possibilidade de modificagdo das normas
vigentes por meio de contrato, ainda que com a concordancia da Administragao e do
servidor, tratando-se de normas de ordem publica — tal é a sua definigéao classica (DI
PIETRO, 2002);

b) empregados publicos: contratados sob o regime da legislag&o trabalhista e
ocupantes de emprego publico. A natureza juridica do vinculo com o Estado,
portanto, € contratual, sob regime da legislagcao trabalhista. A competéncia para
legislar sobre Direito do Trabalho é privativa da Unido®, de modo que os demais
entes da Administragado nédo poderéo derrogar outras normas de cunho trabalhista.

No entanto, além das normas constantes da CLT — Consolidacdo das Leis
Trabalhistas, ha submissdo as normas constitucionais referentes a requisitos para a
investidura, acumulagao de cargos, vencimentos, entre outras, previstas no capitulo

destinado as normas concernentes a Administragao publica (DI PIETRO, 2002);

> Constituicdo Federal, artigo n° 37, inciso IX
¢ Constituicdo Federal, artigo n°® 22
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c) servidores temporarios: contratados por tempo determinado para atender a
necessidade temporaria de excepcional interesse publico’, eles exercem fungao,
sem estarem vinculados a cargo ou emprego publico. S&o contratados para exercer
funcdes temporarias, mediante regime juridico especial a ser disciplinado em lei de
cada unidade da Federacao.

Observa-se que, até a Constituicdo Federal vigente, os atuais agentes
administrativos, espécie de agentes publicos, eram titulados por funcionarios
publicos.

Todas as pessoas envolvidas na expressao “agentes publicos”, portanto,
estao sujeitas ao poder disciplinar da Administragao Publica. Entretanto, os agentes
publicos sé serdo submetidos a sang¢des, quando a infragao for funcional, ou seja,
quando a infracao estiver relacionada com a atividade desenvolvida pelo agente (DI
PIETRO, 2002).

A denominagao servidor publico é propria dos que adotam regime estatutario,
e a denominagdo empregado publico é propria dos que adotam o regime da
Consolidagao das Leis Trabalhistas. Portanto, a relagdo juridica que interliga o Poder
Publico e os servidores publicos é de indole estatutaria, institucional, ao passo que a
relagdo juridica que interliga os empregados publicos é de natureza contratual
(MEIRELLES, 2005).

2.6 Provimento

O Provimento é a ferramenta administrativa na qual o cargo publico é
preenchido. Atualmente, é regido pela Lei n°® 8.112/90, que é o Regime Juridico dos
servidores publicos civis da Unido, Autarquias e das Fundacgdes Publicas Federais,
e, consequentemente, baliza todas as instancias do poder. De acordo com a
legislacdo, o provimento podera se dar mediante nomeagdo, promogao,
readaptacdo, reversao, aproveitamento, reintegracdo e recondugdo. Cada uma

destas formas de provimento tem um significado especial na Administragdo Publica

7 Constituicdo Federal, artigo n° 37

39



e especificam a forma legal de acesso ao cargo publico no Brasil (MEIRELLES,
2005).

De acordo com Meirelles (2005), o provimento pode ser originario ou inicial e
derivado. Provimento inicial € o que se faz através de nomeacao, que pressupde a
inexisténcia de vinculacdo entre a situacdo de servico anterior do nomeado e o
preenchimento do cargo.

Assim, tanto € provimento inicial a nomeacdo de pessoa estranha aos
quadros do servigo publico quanto a de outra que ja exercia fungdo publica como
ocupante de cargo nao vinculado aquele para o qual foi nomeada. Ja, o provimento
derivado, que se faz por transferéncia, promogao, remocgao, acesso, reintegracao,
readmissao, enquadramento, aproveitamento ou reversido, € sempre uma alteracao

na situacao de servigo do provido.

2.6.1 Etapas do Provimento

De acordo com Meirelles (2005) a Administragcao ¢é livre para estabelecer as
bases do Concurso e os critérios de julgamento, desde que o faga com igualdade
para todos os candidatos, tendo, ainda, o poder de, a todo tempo, alterar as
condi¢des e requisitos de admissado dos concorrentes, para melhor atendimento do
interesse publico.

Os candidatos ndo adquirem direito a realizacdo do Concurso na época e
condicdes inicialmente estabelecidas pela Administragdo. Esses elementos podem
ser modificados pelo Poder Publico, como pode ser cancelado ou invalidado o
Concurso, antes, durante ou apds sua realizagdo. E assim é porque os concorrentes
tém apenas uma expectativa de direito, que n&o obriga a Administragéo a realizar as
provas prometidas (MEIRELLES, 2005).

Para Meirelles (2005), a aprovagao no Concurso nao gera direito absoluto a
nomeacgao, pois que continua o aprovado com simples expectativa de direito a
investidura no cargo ou emprego disputado.

Ainda para Meirelles (2005), vencido o Concurso, o primeiro colocado adquire
direito subjetivo a nomeagado com preferéncia sobre qualquer outro, desde que a

Administracédo se disponha a prover o cargo, mas a conveniéncia e oportunidade do
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provimento ficam a inteira discricdo do Poder Publico. O que nao se admite é a
nomeacao de outro candidato que nao o vencedor do Concurso, pois, nesse caso,
havera pretericao do seu direito, salvo a excegéo do artigo n° 37, IV da Constituigao
Federal.

O artigo 8° da CF estabelece como formas de provimento de cargos publicos:
nomeagao, promogao, readaptacdo, reversao, aproveitamento, reintegracdo e
reconducdo. A Lei n° 9.527/97 aboliu as formas de provimento denominadas
transferéncia e ascensdo, por serem, segundo o diploma legal, modalidades
inconstitucionais de provimento de cargos, ja que ferem a obrigatoriedade do
concurso publico (artigo n° 37, Il, da CF).

A nomeacao é o ato de provimento de cargo, que se completa com a posse e

0 exercicio.

2.6.1.1 Investidura e Exercicio do Cargo

A investidura do servidor no cargo ocorre com a posse. A posse € a conditio
juris da fungao publica. Por ela se conferem ao funcionario ou ao agente politico as
prerrogativas, os direitos e os deveres do cargo ou do mandato. Sem a posse 0
provimento n3o se completa, nem pode haver exercicio da fungéo publica. E a posse
que marca o inicio dos direitos e deveres funcionais, como também, gera as
restricbes, impedimentos e incompatibilidades para o desempenho de outros cargos,
fungcdes ou mandatos. Por isso mesmo, a nomeacgao regular s6 pode ser desfeita
pela Administracdo antes da posse do nomeado. No entanto, a anulagdo do
concurso, com a exoneragdo do nomeado, apds a posse, s6 pode ser feita com
observancia do devido processo legal e a garantia de ampla defesa (MEIRELLES,
2005).

O exercicio, por sua vez, corresponde ao efetivo desempenho das atribui¢cdes
do cargo publico ou da fungéo de confianga. Em regra, é de quinze dias o prazo para
o servidor empossado em cargo publico entrar em exercicio, contados da data da
posse, isso no ambito federal. O servidor devera ser exonerado do cargo ou sera
tornado sem efeito o ato de sua designacgao para fungao de confianga, se ndo entrar

em exercicio nos prazos previstos em lei (MEIRELLES, 2005).
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O exercicio do cargo é decorréncia natural da posse. Normalmente, a posse e
0 exercicio sdo dados em momentos sucessivos e por autoridades diversas, mas
casos ha em que se reinem num s ato, perante a mesma autoridade. E o exercicio
que marca o momento em que o funcionario passa a desempenhar legalmente suas
funcdes e adquire direito as vantagens do cargo e a contraprestagdo pecuniaria
devida pelo Poder Publico (MEIRELLES, 2005).

O mesmo jurista (ob. cit.) esclarece que, com a posse, o cargo fica provido e
nao podera ser ocupado por outrem, mas o provimento s6 se completa com a
entrada em exercicio do nomeado. Se este ndo o faz na data prevista, a nomeagao
e, consequentemente, a posse tornam-se ineficazes, o que, juntamente com a
vacéancia do cargo, deve ser declarado pela autoridade competente.

A exigéncia de prévia aprovagdo em Concurso é para os cargos de
provimento efetivo, ou seja, ndo temporario, ndo condicionado a uma relagédo de
confianga entre o nomeado e seus superiores hierarquicos. Dai porque é dispensada
para o preenchimento dos cargos declarados em lei de provimento em comissao,
cuja principal caracteristica € a confiabilidade que devem merecer seus ocupantes,
por isso mesmo, nomeaveis e exoneraveis livremente (CF, art. 37, Il).

A posse consiste na assinatura de um termo, no qual deverdo constar as
atribuicbes, os deveres, as responsabilidades e os direitos inerentes ao cargo
ocupado. Antes da posse, ocorrera prévia inspecao médica oficial para analise das
condigdes fisicas e mentais do nomeado (MEIRELLES, 2005).

Normalmente, a posse ocorrera no prazo de trinta dias contados da
publicacdo do ato de provimento, que pode ocorrer pessoalmente ou mediante
procuracao especifica. Se a posse nao ocorrer no prazo de 30 dias contados da
publicagdo do ato de provimento, ficara sem efeito a nomeagéao (MEIRELLES, 2005).

Para fins de controle da Administragdo, no ato da posse, o servidor devera
apresentar declaragdo de bens e valores que constituem seu patrimbénio e
declaragdo quanto ao exercicio ou n&o de outro cargo, emprego ou fungéo publica.
(MEIRELLES, 2005).

Portanto, investidura nada mais € do que alguém que, a partir de um
determinado momento e de acordo com determinadas condi¢gdes, se torna um

Agente Publico.
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2.6.1.2 Estagio Probatério e Nomeacgao

Trata-se de periodo de experiéncia, supervisionado pela administragao,
destinado a verificar a real adequagao de agentes publicos ocupantes de cargos de
provimento efetivo ou de provimento vitalicio na primeira fase da relagao funcional
que encetam com o Estado. Nesse lapso de tempo, atualmente limitado para os
agentes civis ao maximo de trés anos, busca-se avaliar a retiddo moral, a aptidao
para a funcdo, a disciplina, a responsabilidade, a assiduidade, a dedicacdo e a
eficiéncia dos agentes empossados e em exercicio, mediante observacbes e
inspecdes regulares. Neste periodo, além disso, deve a administracdo velar pelo
treinamento e adaptagcdo dos novos integrantes da organizagdo publica
selecionados a partir do Concurso Publico (MODESTO, 2007).

Ainda para Modesto, os agentes aprovados ao final do periodo de estagio
probatorio adquirem, conforme o caso, a estabilidade ou a vitaliciedade nos quadros
de pessoal dos 6rgdos e entidades estatais, mas ja iniciam o periodo de estagio
probatério detendo o status de agentes publicos. Os agentes reprovados no estagio
probatério, respeitando o contraditério e a ampla defesa, sdo exonerados dos cargos
que exerciam.

Para esse estagio s6 se conta o tempo de nomeacdo efetiva na mesma
Administracdo, ndo sendo computavel o tempo de servico prestado em outra
entidade estatal, nem o periodo de exercicio de fungao publica a titulo provisorio
(MEIRELLES, 2005).

E indiscutivel a importancia desse periodo, como mecanismo de controle de
qualidade do desempenho dos servidores publicos, considerando-se que a
aprovagao em Concurso Publico, por si s6, ndo garante que o servidor selecionado
possua o padrao moral e psicolégico adequado ao desempenho de suas atribuigbes
de forma eficiente (MEIRELLES, 2005).

Comprovado durante o estagio probatdério que o funcionario nao satisfaz as
exigéncias legais da Administracdo, pode ser exonerado justificadamente pelos
dados colhidos no servigo, na forma estatutaria, independentemente de inquérito
administrativo, isto €, de processo administrativo disciplinar. Essa exoneragao nao é
penalidade, ndo é demissdo; € simples dispensa do servidor, por ndo convir a

Administracdo sua permanéncia, uma vez que se revelaram insatisfatérias as
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condicbes de seu trabalho na fase experimental, sabiamente instituida pela
Constituicao para os que almejam a estabilidade no servigo publico (MEIRELLES,
2005).

O estagio probatério resume-se a mero transcurso de prazo estabelecido.

A nomeacdo em carater efetivo € a primeira condicdo para a aquisi¢cao da
estabilidade. A efetividade, embora se refira ao servidor, € apenas um atributo do
cargo, concernente a sua forma de provimento, e, como tal, deve ser declarada no
decreto de nomeacdo e no titulo respectivo, porque um servidor pode ocupar
transitoriamente um cargo de provimento efetivo sem que essa qualidade se
transmita ao seu ocupante eventual. E por isso que os nomeados em comissdo
cujos vinculos empregaticios tém sempre um carater provisorio, jamais adquirem
estabilidade (MEIRELLES, 2005).

2.7 Estabilidade

Estabilidade é a garantia constitucional de permanéncia no servigo publico
outorgada ao servidor que, nomeado por Concurso em carater efetivo, tenha
transposto o estagio probatério de trés anos®.

Diniz (1998) define a estabilidade como “um atributo do cargo publico que
assegura a continuidade da prestacdo do servigo publico, que é de carater
permanente”. Afirma mais em sua doutrina: “é, portanto uma propriedade juridica do
elo que ata a pessoa estatal ao servidor titular do cargo publico de provimento
efetivo.” Denota facilmente que a relagdo firmada, de uma parte, é pela pessoa
estatal, porém remete a um cargo especifico quando prové e chama a investir-se
nele o servidor.

Ainda para Diniz (1998), ndo se pode confundir estabilidade com efetividade.
O préprio texto constitucional faz tal distingdo. O servidor estavel ha de ser efetivo,
mas nem todo servidor efetivo é estavel. Assim, a estabilidade € um atributo da

efetividade e deriva do cumprimento de certas condi¢cdes (decorre da aplicagcado de

¥ Constituicdo Federal, art. 41. Redagao dada pela Emenda Constitucional n° 19/1998.
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certos principios, dentre eles o da legalidade, da isonomia e da eficiéncia), tais
como, de Concurso Publico e aprovagao em estagio probatorio.

A efetividade é uma qualidade do provimento de determinados cargos
publicos. A forma de provimento pode voltar-se a interinidade ou em carater
definitivo. Na hipotese, o provimento é qualificado como efetivo (MEIRELLES, 2005).

O servidor é considerado estabilizado pelo fato de ter satisfeito as trés
condi¢cbdes constitucionais para a aquisicdo dessa situagcado funcional — Concurso
Publico, nomeacao efetiva e estagio probatério — ndo pode mais ser exonerado por
conveniéncia da administracdo, nem demitido sem se apurar a infragdo em processo
administrativo ou judicial, que sirva de base a aplicacdo da pena demissoria (CF, art.
41, § 1°). Observe-se, desde logo, que demissdo e exoneragéo constituem institutos
diversos no Direito Administrativo: demissdo € dispensa a titulo de penalidade
funcional; exoneracao é dispensa a pedido ou por conveniéncia da Administragao,
nos casos em que o servidor pode ser dispensado (MEIRELLES, 2005).

Ao servidor estavel garante, ainda, a Constituicdo o direito de se reintegrar no
mesmo cargo, quando invalidada por sentenga judicial a demissdo, e o eventual
ocupante da vaga sera reconduzido ao cargo de origem, sem direito a indenizagao,

aproveitado em outro cargo ou posto em disponibilidade®.

2.7.1 Definigao Juridica de Estabilidade no Servigo Publico

A estabilidade no servico publico esta insculpida no artigo n° 41 da

Constituicao da Republica, que assim dispde verbis:

Art. 41. Sao estaveis, apds trés anos de efetivo exercicio, os servidores
nomeados em virtude de concurso publico.

§ 1° O servidor publico estavel sé perdera o cargo:

I. em virtude de sentenca judicial transitada em julgado;

II. mediante processo administrativo em que lhe seja assegurada ampla
defesa.

lll. mediante procedimento de avaliagdo peridodica de desempenho, na
forma da lei complementar, assegurada ampla defesa.

§ 2° Invalidada por sentenga judicial a demissédo do servidor estavel, sera
ele reintegrado, e o eventual ocupante da vaga, se estavel, reconduzido ao
cargo de origem, sem direito a indenizagao, aproveitado em outro cargo ou

? Constituicdo Federal, artigo n° 41, § 2°
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posto em disponibilidade com remuneragdo proporcional ao tempo de
servigo.

§ 3° Extinto o cargo ou declarada a sua desnecessidade, o servidor estavel
ficara em disponibilidade, com remuneragado proporcional ao tempo de
servico, até seu adequado aproveitamento em outro cargo.

§ 4° Como condi¢cdo para a aquisicdo da estabilidade, é obrigatéria a
avaliagdo especial de desempenho por comissao instituida para essa
finalidade.

Nao ha significativas discrepancias a respeito da definicdo de estabilidade,
nem na doutrina, nem na jurisprudéncia, mesmo porque o conceito do proprio artigo
n° 41 da Constituicdo da Republica: € a garantia constitucional que tem o servidor
publico concursado, ocupante de cargo efetivo e aprovado no estagio probatério, de
nao ser demitido salvo em virtude de sentenga judicial irrecorrivel ou processo
administrativo em que |he seja assegurada ampla defesa.

A mesma observacao € valida no que se refere aos requisitos da estabilidade,
que também sao estabelecidos pelo referido art. 41, ndo havendo nenhuma
controvérsia sobre o assunto. S&do eles: Concurso Publico, cargo efetivo e estagio
probatério (MEIRELLES, 2005).

A estabilidade constitui a garantia do servidor publico contra a demisséo
arbitraria. Predispbe-se muito mais a salvaguarda do interesse publico do que a
protecdo do interesse pessoal do préprio servidor. A permanéncia no servigo publico
do bom servidor, que cumpre suas obrigagdes com dedicagao e denodo e, n&o raras
vezes, contraria interesses ilegitimos de seus superiores, aproveita, sobretudo a

coletividade.

2.7.2 A Estabilidade do Servidor na Administragao Publica

A Constituicdo da Republica consagrou como um direito fundamental dos
trabalhadores a protecéo da relagao de emprego contra despedida arbitraria ou sem
justa causa®.

A Administracdo Publica atua preponderantemente através de maos
humanas, ndo podendo prescindir, para o alcance de seus fins, do instrumental

basico que é representado pelo elemento humano. A maquina do Estado é

' Constituigao Federal, artigo n° 7, |
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estruturada tendo por escopo sempre 0 alcance do interesse publico e do bem-estar
da coletividade, ainda quando se cuidar do exercicio de atividades de suporte ou
intermediarias (MEIRELLES, 2005).

Segundo Meirelles (2005), a estabilidade que € assegurada aos servidores
por ela abrangidos somente perderao o cargo, consoante a redagdo do paragrafo
primeiro do artigo 41:

a) em virtude de sentenca judicial transitada em julgado;

b) mediante processo administrativo em que Ihe seja assegurada ampla
defesa; mediante procedimento de avaliagao periddica de desempenho, na forma de
lei complementar, assegurada ampla defesa.

Na execucdo de seus servicos, deve o servidor estar voltado, portanto, para o
alcance de tais objetivos basicos, nédo Ihe sendo dado deles distanciar-se seja para
atender a interesses respeitantes a sua pessoa ou a de terceiros que, ligados ou néo
a atividade publica, venham a deduzir pretensdes ilegitimas voltadas ao seu préprio
favorecimento. Deve prevalecer sempre a atuagdo impessoal, voltada ao
atendimento dos interesses maiores da coletividade que é integrada pelos
administrados. Atuar, entretanto, de forma impessoal, é objetivo quase inatingivel,
especialmente em decorréncia das pressdes e de outros fatores variados a que se
acha submetido o servidor (MEIRELLES, 2005).

Ainda para Meirelles (2005), a estabilidade surgiu para assegurar que a
‘maquina administrativa” ndo seja colocada em prol dos interesses do governante
em detrimento dos interesses da sociedade. Nesse sentido, a estabilidade
representa para os servidores publicos um mecanismo que |hes assegura protegcao

no desempenho de suas fung¢des, mas, sobretudo é uma garantia da sociedade.

2.8 Cargo, Emprego e Fungao Publica

A CF/88 distribuiu competéncias entre as pessoas juridicas de direito publico
que sao: a Unido, os Estados-membros, o Distrito Federal e os Municipios e entre
orgaos e servidores publicos. Por sua vez, os servidores publicos ocupam cargos,

empregos ou exercem fungdes publicas.
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Para Meirelles (2005), a distingdo entre cargo, emprego e fungédo publica
torna-se importante na medida em que a Constituicao Brasileira refere-se a tais
espécies em diversas oportunidades.

Pode-se dizer que os servidores publicos podem ocupar cargos ou empregos,
e que algumas regras constitucionais séo aplicaveis indistintamente a todos eles,
como no caso das Disposicdoes Gerais, Secdo | do Capitulo VIl destinado a
Administracdo Publica'".

Conceitualmente, cargo publico é o conjunto de atribuicbes e
responsabilidades, criado por lei em numero determinado, com nome certo e
remuneragao especificada. Constituem as mais simples e indivisiveis competéncias
de um agente (MEIRELLES, 2005).

Assim, cargo €, conforme o artigo n° 3 da Lei n° 8.112/90, o conjunto de
atribuicdes e responsabilidades previstas na estrutura organizacional que devem ser
cometidas a um servidor, ou seja, € a menor divisdo de competéncia funcional
atribuida a um funcionario.

Meirelles (2005) reforga que o cargo publico é criado por lei, com
denominagéo propria e vencimento pago pelos cofres publicos, para provimento em
carater efetivo ou em comissao (artigo 3°, § unico, Lei n® 8.112/90). Assim, sempre
que o seu preenchimento pressupde continuidade e permanéncia no cargo, sera
este efetivo; de outro modo, temporario € o provimento do cargo em comisséo,
também chamado de confianca, pois esta atrelado a confianca que determinada
autoridade tem em seu auxiliar, como no caso dos Ministros de Estado.

Conforme artigo 37, incisos Il, V e o artigo 40, paragrafo 13, da CF/88, o
cargo nao comporta maiores direitos ao seu titular momenténeo, ndo gerando,
portanto, direito ao cargo, tampouco a aposentadoria pelo regime dos servidores
publicos.

De outro lado, o emprego publico € aquele preenchido conforme as normas
constantes na Consolidagao das Leis do Trabalho, que também é um conjunto de
atribuicbes, mas que se diferencia exclusivamente pelo vinculo que une seus
titulares ao Estado (MEIRELLES, 2005).

Ja a funcao se refere a uma atribuigado especifica, pelo Poder Publico, a um

agente. Ou seja, € o acréscimo de algumas atribuigdes aquelas ja destinadas ao

' Constituigdo Federal, Artigos n°s 37 e 38
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agente, em especial no que concerne a chefia, direcdo ou assessoramento. Assim,
exige-se que, para exercé-la, este ja seja concursado. O agente tem suas atividades
normais dentro do cargo que ocupa e adquire mais algumas, como por exemplo,
para ser chefe de uma secdo. Em compensacao, ha acréscimo na remuneracao
(artigo n° 61, |, Lei n° 8.112/90). Essa possibilidade esta prevista no artigo n° 37, V,
da Constituicdo (DI PIETRO, 2002).

Di Pietro (2002) ainda lembra outra situagdo quando se fala em fungao, que é

aquela,

exercida por servidores contratados temporariamente com base no art. 37,
IX, para as quais ndo se exige, necessariamente concurso publico, porque,
as vezes, a propria urgéncia da contratagao é incompativel com a demora
do procedimento; a Lei n° 8.112/90 definia, no artigo 233, § 3°, as hipoteses
em que o concurso era dispensado; esse dispositivo foi revogado pela Lei n°
8.745, de 9-12-93, que agora disciplina a matéria, com as alteragdes
introduzidas pela Lei n°® 9.849, de 26-10-99.

Assim, quer seja em um caso, quer seja noutro, ndo ha necessidade de prévio
concurso publico, pois, naquele, exige-se que ja seja servidor, neste, exige-se
urgéncia na contratagdo. Bem por isso, o inciso Il do artigo n°® 37 o exige somente
para investidura em cargo ou emprego.

Di Pietro (2002) ainda ressalta que quando a CF/88 se refere a fungdo nos
artigos 38 e 61, § 1°, “a”, esta se referindo obviamente as fungbes privativas do
agente concursado, e ndo ao temporario.

A fungdo é a atribuigdo ou o conjunto de atribuicdes que a Administragédo
confere a cada categoria profissional ou comete, individualmente, a determinados
servidores para a execugao de servigos eventuais. Todo cargo tem funcdo, mas
pode haver fungdo sem cargo. As fungbdes do cargo sao definitivas; as funcgdes
autbnomas sao, por indole, provisorias, dada a transitoriedade do servigo que visam
a atender. As fungdes permanentes da administracdo devem ser desempenhadas
pelos titulares de cargos, e as transitérias, por servidores designados, admitidos ou
contratados precariamente (MEIRELLES, 2005).

Perante a Constituigao atual, funcéo se refere a duas situagoes:

a) funcao exercida por servidores contratados temporariamente com base no
artigo 37, IX, para as quais nao se exige necessariamente Concurso Publico dada a

urgéncia da contratagao (Lei n°. 8.745/93 com alteragdes da Lei n°. 9.849/99);
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b) funcbes de natureza permanente, correspondentes a chefia, diregao,
assessoramento ou outro tipo de atividade para a qual o legislador ndo crie cargo
respectivo; em geral fungdes de confianga de livre provimento ou nomeacgao (artigo
n® 37, V, CF).

Assim, o artigo 37, Il da Magna Carta exige Concurso Publico somente para
investidura em cargo ou emprego nos casos de fungdo, a exigéncia nao existe
porque 0s que a exercem ou sdo contratados temporariamente para atender a
necessidades emergenciais da Administracdo, ou sdo ocupantes de fung¢des de
confianga (MEIRELLES, 2005).

2.9 Carreira

Carreira é o agrupamento de classes da mesma profissdo ou atividade,
escalonadas segundo a hierarquia do servigo, para acesso privativo dos titulares dos
cargos que a integram. O conjunto de carreiras e de cargos isolados constitui o
quadro permanente do servico dos diversos Poderes e 6rgaos da Administragao
Publica. As carreiras iniciam-se e terminam nos respectivos quadros (MEIRELLES,
2005).

Ainda para Meirelles (2005), a carreira, meio moderno de valorizagao da forga
de trabalho, é parte de uma necessaria justica redistributiva voltada para o
reconhecimento do mérito e do esforco pessoal, e, concomitantemente, funciona
como um instrumento impessoal ou organizacional que visa dar continuidade aos
objetivos implicitos na misséao institucional.

A partir da Constituicdo Brasileira de 1988, o servidor publico brasileiro, na
situagdo de ocupante de cargo efetivo, ficou impossibilitado do crescimento na

carreira, uma vez que, segundo o inciso Il artigo 37,

Investidura em cargo ou emprego publico depende de
aprovacgao prévia em Concurso Publico de provas ou provas e
titulos, ressalvadas as nomeagdes para cargo em comissao
declarado em lei de livre nomeagao e exoneragao.

Diante do excessivo rigor desse texto constitucional, provocado pelo discurso

de moralizagdo e eliminagdo de privilégios, os servidores ocupantes de cargo
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efetivo, foram engessados no cargo ou emprego de ingresso no servigo publico, sem
qualquer perspectiva de mobilidade a nao ser dentro do mesmo cargo, por
progressdo ou promocdo. E que para toda e qualquer posse ou investidura em novo
cargo ou emprego publico, passou a ser exigida a realizagdo de Concurso Publico,
eliminando a possibilidade de movimentagao por ascensao funcional que garantia ao
servidor a mudanga de um cargo de nivel médio para outro cargo de nivel superior,
desde que concluido curso de nivel superior compativel, mediante vagas especificas
para os servidores da instituicdo disponibilizadas em Concurso Interno (MEIRELLES,
2005).

A partir de 1990, a Reforma de Estado com seu discurso modernizante de
enxugamento da maquina administrativa e melhoria da qualidade dos servigos
prestados ao cidadao, implantaria uma politica de recursos humanos pautada na
otimizacdo de despesas com pessoal e numa nova logica de estruturagdo das
carreiras, com a adaptacgao racional dos cargos/carreiras aos objetivos institucionais
e a eliminagcédo da diversidade e multiplicidade de cargos até entdo por categorias
funcionais. Contrapondo o congelamento salarial foram criadas novas carreiras
especializadas em determinadas areas ou 6rgaos considerados estratégicos, com
cargos geneéricos e patamares de remuneragao superiores, privilegiando a area
econdbmica em detrimento da area social e dos antigos servidores que foram

enquadrados sem qualquer mudanga de nivel (DI PIETRO, 2002).
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CAPITULO Il - MOTIVAGAO DO INDIVIDUO NO SERVIGO PUBLICO

O mundo globalizado, constantemente em mudangas, acirrou a
competitividade nas organizagbes. O século XX trouxe grandes mudangas e
transformacdes que influenciaram definitivamente as organizagbes, a sua
administragcdo e o seu comportamento. As mudancas e transformagdes que nele
aconteceram marcaram indelevelmente a maneira de gerenciar as pessoas
(CHIAVENATO, 2000).

Segundo Malvezzi (2004), o trabalho pode ser visto como uma pratica
transformadora da realidade, viabilizando a sobrevivéncia e a realizagdo do ser
humano. Essa relagdo do homem com o trabalho ocorre de maneira sistémica, posto
que, ao realiza-lo, o homem, além de transformar a natureza em sua volta,
transforma a si mesmo, sendo, por conseguinte, uma via de mao dupla - homem
transformador do trabalho e este, por sua vez, transformador do homem.

O homem é um elemento indispensavel para o funcionamento de qualquer
organizagao, pois, por meio da satisfagdo ao realizar seu trabalho € possivel verificar
fatores como: melhor desempenho na atividade, bem-estar e melhoria na
produtividade. Itens que influenciam o alcance dos objetivos da organizagdo. Essas
determinantes do trabalho humano possuem forte ligagdo com a motivagao
(GONDIN e SILVA, 2004).

E importante mencionar a diferenca que existe entre motivagao e estimulo. A
primeira vem de dentro de cada um e o segundo vem de fora. Como coloca Vergara:
“Ninguém motiva ninguém. NGés é que nos motivamos, ou ndo. Tudo o que os de fora
podem fazer é estimular, incentivar, provocar nossa motivagcdo” (VERGARA, 2003).

Gondin e Silva (2004) citam que a etimologia da palavra motivacdo vem do
latim e significa “tudo aquilo que pode fazer mover”. Os fatores que levam uma
pessoa a se mover, muitas vezes, podem nao fazer nenhum sentido para outra.
“Individuos sdo motivados tanto por recompensas externas, como o salario, quanto
por recompensas internas, como sentimentos de realizacdo e competéncia”
(BERGAMINI e CODA,1997).

A motivacado nao é um produto acabado, e sim um processo que se apresenta

diferente a cada momento da vida. E uma energia interior que impulsiona o ser
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humano a buscar tudo que almeja. Esta presente na vida das pessoas e determina
os motivos ou causas que provocam determinado comportamento. No aspecto
profissional, significa o grau de disposicdo para realizar determinada tarefa
(VERGARA, 2003).

Chiavenato (2000) considera que “a motivagao € um dos inumeros fatores
que contribuem para o bom desempenho do trabalho, pode ser conceituada como o
esforgo e tenacidade exercidos pela pessoa para fazer algo ou alcangar algo”. O que
muitas das consideracbes acerca da motivacido apresentam em comum, além da
certeza da sua eficacia no contexto organizacional, sdo duas disparidades
concernentes a Administracdo de Recursos Humanos. Em relagcdo a primeira
diferencga, a citagdo acima de Chiavenato demonstra que a motivagéo leva ao ciclo
motivacional funcionando de maneira ciclica e repetitiva, todavia, nem sempre ele se
completa, pois quase sempre o individuo ndo chega a alcangar a satisfagédo total ou
parcial de uma necessidade. Em segundo lugar, ha nesse conceito uma énfase na
vertente que se pode ignorar a visdo humanista, da valorizag&do e reconhecimento do
potencial humano.

Nas organizagdes, os resultados imediatos ou de curto prazo seguem sendo
mais valorizados. O problema maior € que nem sempre o0s gestores tomam

conhecimento da forma como sio obtidos.

3.1 O Servigo Publico X Servidor Publico

O processo de motivacdo no funcionalismo publico se choca com a perda de
credibilidade da sociedade em relagéo aos servigos publicos prestados. Isso se da
pela visdo de que essa atividade é sinbnimo de ma qualidade, comodismo e
insatisfagdo dos servidores. Atras dessa sentencga esta a imagem de um funcionario
desmotivado pelas mas condigdes de trabalho e pela falta de perspectivas (PENHA,
2005).

Ainda para Penha (2005), o servidor publico encontra condicionantes
desfavoraveis para o desenvolvimento de suas atividades caracterizadas pela

auséncia de reconhecimento por mérito e progressdo de carreira, falta de
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treinamento e condicbes de trabalho precarias que vao da falta de materiais de
expediente até equipamentos inadequados.

No ambito organizacional, o servidor publico convive com processos e
procedimentos ultrapassados, excesso de burocracia que minimiza 0 processo
criativo e falta de sequiéncia nos planos de acdes decorrente das constantes trocas
de chefias (VERGARA, 2003).

Partindo do principio de que é preciso uma motivacdo para trabalhar e
produzir de forma satisfatéria e que nem todas as pessoas sdo motivadas pelas
mesmas coisas, € possivel relacionar varios fatores que levam alguns servidores a
nao alcancar os resultados esperados pela Organizacdo (VERGARA, 2003).

Alguns fatores, dentro do servigo publico podem levar a desmotivagdo e

consequentemente a ma realizagao das atividades, dentre eles:

v Trabalhar insatisfeito com a remuneracéo recebida;

v' Comparar a remuneracao dele, que esta ali atendendo ao publico as vezes
insatisfeito, com a de outro colega que trabalha em setor interno que ndo tem
contato com o publico;

v Falta de material de expediente necessario ao bom andamento dos trabalhos;

v' Sistema de informatica ineficiente, isto é, que ndo possui as informagdes
necessarias para dar um bom atendimento ao contribuinte;

v Ambiente com pouca iluminacgdo e ventilagao;

v' Acreditar que esta fazendo bem o seu trabalho, e atendendo bem os

contribuintes, e n&o ter o seu trabalho reconhecido como gostaria.

Qualquer um destes fatores pode desencadear uma desmotivagao do servidor
publico, devido cada um ter sua individualidade. E possivel que apenas um fator dos
relacionados seja necessario para desmotiva-lo a trabalhar com mais dedicacéo e
eficiéncia (VERGARA, 2003).
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3.2 Fatores Motivacionais

A "hierarquia das necessidades", formulada por Abraham Maslow, uma das
mais importantes, explicita que a motivagédo é o resultado dos estimulos que agem
com forga sobre os individuos, levando-os a agao. Para que haja agao ou reagao, é
preciso que um estimulo seja implementado, seja decorrente de coisa externa ou
proveniente do préprio organismo. Esta teoria nos da idéia de um Ciclo Motivacional
(CHIAVENATO, 2000).

Quando o ciclo motivacional ndo se realiza, sobrevém a frustracdo do
individuo, que podera assumir varias atitudes (CHIAVENATO, 2000):

Comportamento ilégico ou sem normalidade;
Agressividade por ndo poder dar vazao a insatisfagao contida;
Nervosismo, insénia, disturbios circulatorios/digestivos;

Falta de interesse pelas tarefas ou objetivos;

AN N NN

Passividade, moral baixa, ma vontade, pessimismo, resisténcia as

modificagdes, insegurancga, nao colaboracgao etc.

O comportamento humano, neste contexto, foi objeto de analise de Taylor,
guando enunciava os principios da Administracao Cientifica. A diferenca entre Taylor
e Maslow é que o primeiro somente enxergou as necessidades basicas como
elemento motivacional, enquanto o segundo percebeu que o individuo ndo sente
unica e exclusivamente necessidade financeira (KATZ e KAHN apud CHIAVENATO,
2000).

Para a maioria das pessoas, a possibilidade de melhor remuneragao constitui
uma fonte de incentivo. O incentivo financeiro mais adotado €&, sem duvida, a
possibilidade de aumentos progressivos dentro de uma mesma carreira. Uma grande
parte das pessoas também é capaz de dedicar um esforco consideravel para
conquistar posicbes dentro da empresa onde atua (KATZ e KAHN apud
CHIAVENATO, 2000).

Outra fonte de satisfacdo € o desafio. Superar metas pode ser um forte
incentivo. As condicbes de trabalho, tais como, ambiente aprazivel, boas

instalagdes, bom refeitdrio, preocupagdo com seguranca, influem para tornar as
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pessoas mais produtivas. Elas se empenham verdadeiramente, sentem que estao
desenvolvendo um trabalho realmente util, interessante, e tém oportunidade de
opinar e participar das decisdes. Além do trabalho interessante, todo individuo
deseja progredir, tornar-se mais experiente e, sobretudo, ser reconhecido como um
bom profissional (KATZ e KAHN apud CHIAVENATO, 2000).

Uma das formas de se conseguir manter um desempenho positivo nos
servidores publicos consiste em se manter ambientes em que confianga e lealdade
estejam no centro das relagdes da administracdo; onde prevalegca a ética e o
respeito mutuo entre as pessoas; onde haja esfor¢o continuo para compatibilizar
objetivos pessoais com o0s objetivos administrativos. Este € um aspecto
extremamente importante em tempos de mudancgas aceleradas, tempos em que
inumeras ameacas afloram.

Isto exige da alta administracdo esfor¢o consciente e intenso para que
decisbes de sobrevivéncia ndo destruam o ambiente e as relagdes entre a
Administracdo Publica e seus colaboradores. Caso contrario, compromete-se
irremediavelmente o potencial de contribuicdo das pessoas, principal patrimonio das
empresas em tempos de desafios, novas tecnologias e competicdo (KATZ e KAHN
apud CHIAVENATO, 2000).

Vergara (2003) apresenta algumas atitudes que podem contribuir para
motivar o servidor, que muitas vezes nao faz melhor seu trabalho, por pensar que

ninguém se importa com isso.

v" Disponibilizar Recursos que garantam boas condig¢des de trabalho;

v' Adocgao de politicas e praticas de gestdo de pessoas, inspiradas nas teorias
da motivagao humana;

Sistemas de avaliagao de desempenho;

Politicas de promogdes por mérito;

Praticas de feedbacks;

Programas de estimulo a geragao de idéias e a criatividade;

Programas de melhorias continuas de processos;

Estudos de clima organizacional;

Planos de premiacao por produtividade e resultados;

NS N N N N N NN

Planos de treinamento baseados nas necessidades dos cargos etc.
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v" Reunides periédicas para dar oportunidade para que sejam expostas idéias,
duvidas, reclamagdes;

v" Ouvir 0 que cada servidor tem a dizer, e procurar entendé-lo e ajuda-lo da
melhor forma possivel,

v' Designar tarefas a cada um, de forma a utilizar todo seu potencial.

Os administradores que desejarem criar ambientes de trabalho satisfatorios
deverao reconhecer que o Unico e maior erro € tratar os servidores como se todos
fossem iguais. A motivacao é interna; o desejo de fazer algo brota de dentro das
pessoas. Assim, um administrador deve contribuir para a motivacédo, criando um
ambiente no qual o desejo interno de fazer algo possa ser nutrido. Devido ao fato de
as necessidades humanas terem um carater particular e variarem de pessoa para
pessoa, os administradores precisam identificar quais sdo as necessidades
importantes para cada tipo de pessoa (CHIAVENATO, 2000).

3.3 Perspectivas Sociais e Economicas do Servidor Publico

As modificagdes ocorridas no trabalho afetam os individuos enquanto
profissionais, na sua identidade, valores, projetos e acgbes e neste sentido, a
orientacao profissional deve nao so6 focar o individuo como deve também abranger
os significados do trabalho e suas relagdes na sociedade (CHIAVENATO, 2000).

Hoje o mercado pede um trabalho focado em resultados, e ndo mais em
processos. A meta do futuro servidor deve ser o desenvolvimento de carreira e nao
somente 0 apego ao conceito de trabalho garantido para a vida inteira, de
estabilidade financeira (JESUS, 2009)".

O ingresso no mercado de trabalho, em especial, no servigo publico, € por si
s6 fator gerador de transformagdes socioeconémicas na vida do individuo que busca
autonomia financeira, realizacdo pessoal, crescimento profissional e

representatividade social.

12 Citacdo do Professor Vivaldo Pereira de Jesus no artigo “Servico Publico ganha novo status, muitas
vagas e atrai jovens”.
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Alguns aspectos sociais e econbémicos foram constatados em pesquisa de

campo realizada em 2008, (Vide grafico n° 14 — Capitulo V).

a) Qualificagdo Profissional: o mercado de trabalho atual, diante da evolugao
do conhecimento humano, acentua o crescimento das especializacbes de
profissdes tradicionais, gerando subcategorias profissionais. Isso acarreta um
aumento consideravel na preparagao, ou seja, € de fundamental importancia
que o profissional invista na sua capacitacdo. A continuidade da educacéo no
desenvolvimento do profissional torna-se entdo, o foco principal do trabalho,
pois fornece ao individuo a condicdo de coordenar habilidades e utilizar
conhecimentos especializados, privilegiando aqueles que investem em seu
aperfeicoamento. A profissionalizagdo deve ser um processo constante
depois do ingresso no mercado de trabalho, pois estimulara o sucesso
profissional dentro das organizagdes, motivando cada vez mais a produgao e

0 negocio estratégico.

b) Prestar outro Concurso Publico: justificado pela necessidade de alcangar
melhores condi¢cdes de trabalho, seja por questdes salariais, funcionais ou de

satisfagao pessoal.

c) Desenvolvimento de Carreira: uma carreira € a sequéncia de ocupacgoes,
empregos e posigdes assumidas durante a existéncia de uma pessoa.
Equivale a uma série de papéis desempenhados, cuja escolha e éxito séo
determinados em parte pelos interesses, aptiddes, valores, necessidades,
primeiras experiéncias e perspectivas. Alcancar Cargos e fungdes de
confianga dentro da estrutura organizacional é almejado pelos trabalhadores
quando se sentem competentes para desempenhar tal atividade ou quando

desejam superior status ou beneficio salarial.
d) Melhorias Salariais: desejo de melhorias da remuneracgao percebida, seja

por equivaléncia a funcdo exercida, ou ainda, por analise da remuneragao

recebida por outrem.
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e) Melhores Condigbes de Trabalho: as condi¢gdes de trabalho influenciam
no desempenho dos resultados funcionais dos servidores. Isso justifica a
necessidade de encontrar no ambiente organizacional condigdes fisicas,
tecnoldgicas, materiais, motivacionais e psicoldgicas favoraveis para atender

as expectativas da administracao.

f) Mudar de Area/Setor: decorrente de insatisfagdo com a atividade
realizada atualmente, seja por falta de identificagdo com o cargo, por desvio

de funcdo ou mudanca de aptidao funcional.
g) Largar o Servigo Publico: decorrente das inumeras frustragbes

encontradas no funcionalismo publico, contrapondo-se as expectativas

criadas antes do ingresso.
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CAPITULO IV: A ADMINISTRACAO PUBLICA EM AMBITO
MUNICIPAL

Este estudo reflete diretamente na figura das pessoas fisicas que trabalham
vinculadas ao Estado'. Portanto, ndo se poderia deixar de tratar dos agentes
publicos, ainda que de modo sintético, demonstrando a sua classificacao, citado no
capitulo anterior.

Meirelles (2005) enfatiza que o servidor publico é um trabalhador, e passou a
ter reconhecida esta condicdo, apesar das peculiaridades do regime que sujeita a
relacdo de emprego firmada com a entidade estatal em que se insere. E como
trabalhador que é, possui direitos, deveres e responsabilidades que conformam o
seu regime juridico, associados aos direitos sociais que se impdem para a
segurancga de todos os trabalhadores.

Antes, porém, de tratar dos agentes publicos, ha que se fazer referéncia aos
orgaos publicos, ja que os servidores ou agentes publicos inserem-se e atuam junto
a estes ultimos.

Destarte, 6rgdos publicos constituem-se em centros de competéncia
instituidos para o desempenho de fungbes estatais, através de seus agentes, cuja
atuagao é atribuida a pessoa juridica a que pertencem. Sdo unidades de agao com
atribuicbes especificas na organizagado estatal. Cada érgédo, como centro de
competéncia governamental ou administrativa, tem necessariamente funcgdes,
cargos e agentes. A atuagao dos 6rgaos € atribuida a pessoa juridica que eles
integram (MEIRELLES, 2005).

3 0 conceito de Estado varia segundo instdncia em que é considerada. Do ponto de vista

sociolégico, é corporagéo territorial dotada de um poder de mando originario; sob o aspecto politico, é
comunidade de homens, fixada sobre um territério, com potestade superior de agao, de mando e de
coergdo; sob o prisma constitucional, é pessoa juridica territorial soberana; na conceituagdo do
Cddigo Civil Brasileiro, € pessoa juridica de Direito Publico Interno. Como ente personalizado, o
Estado tanto pode atuar no campo do Direito Publico como no do Direito Privado, mantendo sempre
sua unica personalidade de Direito Publico, pois a teoria da dupla personalidade do Estado acha-se
definitivamente superada (RAFFESTIN, 1993).
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4.1 O Estado e a Administragao Publica Municipal

O Estado é pessoa juridica territorial soberana'®. No Brasil, a forma de Estado
€ a Federativa (descentralizagdo politica em Unido, Estados, Distrito Federal e
Municipios), que constitui clausula pétrea insusceptivel de abolicdo por meio de
reforma constitucional (CF, artigo n° 60, par. 4° inciso 1), sendo, o Estado, até o
presente, composto de Poderes que representam uma divisdo estrutural interna,
destinada a execucao de certas funcbes estatais, sdo esses Poderes, conforme
classica triparticao concebida pelo fildésofo Montesquieu, o Legislativo, o Executivo e
o Judiciario, todos independentes e harmonicos entre si (DI PIETRO, 2002).

A organizacdo administrativa mantém estreita correlacdo com a estrutura do
Estado e a forma de governo adotadas em cada pais. Sendo o Brasil uma Republica
Federativa, formada pela unido indissoluvel dos Estados e Municipios e do Distrito
Federal, constituindo-se em Estado Democratico de Direito', em que se assegura
autonomia politico-administrativa aos Estados-membros, Distrito Federal e
Municipios'®, sua administragdo ha de corresponder, estruturalmente, a esses
postulados constitucionais (DI PIETRO, 2002).

Dai a partilha de atribuigdes entre a Unido, os Estados-membros, Distrito
Federal e os Municipios, em uma descentralizacado territorial em trés niveis de
governo — Federal, Estadual e Municipal, cabendo, em cada um deles, o comando
da administracdo ao respectivo Chefe do Executivo - Presidente da Republica,
Governador e Prefeito.

Meirelles (2005) enfatiza que a Unido, o Estado, o Distrito Federal e o
Municipio exercitam os poderes que |hes sao conferidos explicita ou implicitamente
pela Constituicdo da Republica dentro das respectivas areas de atuacéo - o territério
nacional, o estadual e o municipal - mediante aparelhamento préprio, que deve ser

convenientemente estruturado para o perfeito atendimento das necessidades do

'4 Ente personalizado — artigos 40 e 41 do Cédigo Civil, formado pelos elementos povo, territério e
governo, sendo esses trés elementos indissociaveis e indispensaveis para a nogdo de um Estado
independente

' Constituigao Federal, artigo 1°

' Constituigdo Federal, artigos 18, 25 e 29
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servigo publico. A organizacdo das Administragdes estadual e municipal segue, em

linhas gerais, a da federal, por forga de mandamento constitucional®’.

4.2 O Municipio na Federagao Brasileira

O Municipio é entidade estatal integrante da Federagdo. Essa integracao é
uma peculiaridade brasileira, pois, em nenhum outro Estado Soberano se encontra o
Municipio como peca do regime federativo constitucionalmente reconhecida. Dessa
posicdo singular do Municipio é que resulta sua autonomia politico-administrativa,
diversamente do que ocorre nas demais Federagdes, em que 0S mMesmos Sao
circunscrigdes territoriais meramente administrativas (DI PIETRO, 2002).

A autonomia Municipal esta assegurada na Constituicido da Republica para
todos os assuntos de seu interesse local (artigo n°® 30) e se expressa sob o triplice
aspecto politico (composicado eletiva do governo e edicdo das normas locais),
administrativo (organizagdo e execugdo dos servigos publicos locais) e financeiro
(decretacao, arrecadacgao e aplicagao dos tributos municipais) (DI PIETRO, 2002).

Dentro desse esquema € que se realiza a administracao municipal, através da
Prefeitura, como 6rgdo executivo, e da Camara de Vereadores, como 0Orgao
legislativo. Essa composi¢cédo € uniforme para todos os Municipios, variando apenas
o numero de Vereadores. O Prefeito, o Vice-Prefeito e os Vereadores sdo agentes
politicos, eleitos conjuntamente, por sufragio universal, direto e secreto, para uma
legislatura de quatro anos.

A administracdo municipal é gestada pelo Prefeito, que, unipessoalmente,
como Chefe do Executivo local, comanda, supervisiona e coordena os servigos de
peculiar interesse do Municipio, auxiliado por Secretarios ou Diretores de
Departamento, conforme a organizacao estrutural da Prefeitura e a maior ou menor
desconcentragdo de suas atividades, sendo permitida, ainda, a criacdo das
autarquias e entidades paraestatais, visando a descentralizagdo administrativa
(MEIRELLES, 2005).

O artigo 25 °, §3° da Constituicao dispde que

'7 Constituigdo Federal, artigos 18, 25 e 29
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Os Estados poderdo, mediante lei complementar, instituir
regides metropolitanas, aglomeragdes urbanas e microrregides,
constituidas por agrupamentos de Municipios limitrofes, para
integrar a organizacdo, o planejamento e a execugdo de
fungbes publicas de interesse comum.

A esfera municipal tem sido alvo de atencdo pela responsabilidade,
valorizag&o e expectativas que Ihe séo atribuidas, revelando uma gama de solugdes
e alternativas inovadoras no desempenho deste novo papel, que passam por
politicas de descentralizagdo, participacdo, saude, educagdo, emprego e renda,
democratizagao, desenvolvimento local, entre muitos outros (MEIRELLES, 2005).

Espera-se cada vez mais do Governo Municipal, visto que, este tem assumido
importancia cada vez maior no Brasil, ndo sendo apenas reflexo do que acontece no
plano nacional, mas também por comecar a desenvolver uma autonomia propria
derivada de mudancas constitucionais e de um novo posicionamento ideoldgico.

Em todo esse processo € possivel identificar as seguintes mudangas no
ambito municipal: presenga de uma politica de cunho redistributivo e/ou anticiclico
para garantir, minimamente, a renda e o emprego dos habitantes; aumento
significativo de gastos com educagdo e saude; modificacdo da estrutura

administrativa e recapacitacao financeira (MEIRELLES, 2005).

4.2.1 O Papel do Municipio na Atualidade

Com a CF/88, os municipios passaram a ter uma maior autonomia
governamental e um incremento na parcela da arrecadacgao tributaria. Além de
receberem mais recursos financeiros oriundos do processo de descentralizagao
federal e estadual, os municipios brasileiros tiveram um aumento de suas obriga¢des
com relagéo aos cidaddos (MELLO, 1981).

Pode-se exemplificar através da criacdo do Fundo de Manutencdo e
Desenvolvimento do Ensino Fundamental e de Valorizagdo do Magistério (FUNDEF)
e do Sistema Unico de Salude (SUS), que foram criados como forma de

complementar os recursos proprios e com o objetivo de fazer frente as novas

63



responsabilidades que lhes foram designadas (REVISTA DE ADMINISTRACAO
MUNICIPAL, 2002).

Os recursos municipais aumentaram, entretanto, recebe a metade que a
esfera estadual e a terga parte do que fica com a Unido (Revista de Administragcéo
Municipal, 2002). O Municipio tem uma responsabilidade muito grande no que tange
a ordenagao da cidade, na organizagao dos servigos publicos locais e na protegao
do meio ambiente, que a cada dia se agrava com o aumento desordenado da
urbanizagdo que invade os bairros e degrada os seus arredores com habitagcdes
clandestinas e carentes de servicos publicos essenciais ao bem-estar do municipe.

As questdes sociais e as politicas publicas nacionais para o combate a fome e
ao desemprego sdo exemplos bem atuais e ratificam a importédncia da estrutura
municipal na execug¢do de variados programas. Sem a participagdo do Municipio
como ente solidario e colaborativo, tais agdes estariam destinadas ao insucesso
(SILVA, 2007).

A municipalizagdo da saude foi um dos principais pilares na montagem e no
gerenciamento do Sistema Unico de Saude. Dallari e Ferraz (2002) destaca a

Emenda Constitucional n°® 14, de 1996,

que afetou consideravelmente a estrutura do ensino,
configurando-se a verdadeira revolugao da Educagdo com o
intuito de universalizar o ensino fundamental — semente de
uma sociedade cidadé — e valorizar o magistério — instrumento
da cidadania.

Nesta “revolugcado”, coube ao Municipio oferecer o ensino fundamental, a
educacéo infantil e, na pratica, o transporte de milhdes de criangas e jovens. Em
outro campo, houve, ainda, a transferéncia aos Municipios de responsabilidades
relativas ao transito.

E no que toca a problematica urbana que a Constituicdo Federal de 1988,
tenha coroado a importancia do Municipio na concretizagdo do grande objetivo
nacional, o bem-estar social. Ela dedica um capitulo a politica urbana, prevista nos
artigos 182 e 183. A Constituicdo preceitua que a politica de desenvolvimento
urbano, a ser executada pelos Municipios, tem por objetivo ordenar o pleno
desenvolvimento das fungdes sociais da cidade e garantir o bem-estar de seus
habitantes (DALLARI e FERRAZ, 2002).
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O instrumento legal instituido para atingir e garantir os direitos fundamentais é
o Estatuto da Cidade, contido na Lei Federal n° 10.257 de 2001."®

O Estatuto da Cidade possibilita melhor enfrentamento dos problemas
gerados pela ocupagao urbana descontrolada, pelo encarecimento do solo urbano,
pela degradacédo do meio ambiente, pela especulagado imobiliaria, pelo estoque de
areas nao utilizadas, os quais refletem diretamente na moradia, “necessidade vital
basica do ser humano”. Dallari e Ferraz (2002) afirmam que “o Estatuto da Cidade
assume, como pilar de sua normatividade, uma corajosa redefinicdo da fungéo social
da propriedade”, a cargo da Administragao Publica Municipal.

Os encargos e as responsabilidades que recaem sobre os Municipios
brasileiros n&do sdo todos de ordem legal e constitucional ou de cooperagdo. Sao
também, e, neste caso, muitas vezes, impostos pela incapacidade dos Estados e da
Uniao de cumprirem suas proéprias responsabilidades, seja por desarranjo financeiro,
seja por ma gestdo, seja por ilegalidades, seja por simples impossibilidade de
cumprimento das normas que fogem da realidade. Quando os servicos e o0s
programas federais ou estaduais n&o funcionam adequadamente ou sao
interrompidos, quase sempre, no extremo do processo — diante do cidadao e das
preméncias locais, esta o Municipio, realizando ou assumindo tarefas que nao as
suas, mas, naquele momento e dada sua importancia, acabam por transformar-se
em prioridade municipal da coletividade local (MELLO, 1981).

O desenvolvimento dos municipios deve acontecer através do gerenciamento
dos problemas, fazendo frente a complexidade e a incerteza, e, melhorando a
qualidade dos servigos aos cidadaos, ocasionando o desenvolvimento humano ao
mesmo tempo que o econdémico (MELLO, 1981).

Em outras palavras, o Municipio tem que assumir que houve a incorporagao
ativa de um novo ator social regulador nos processos econdmicos tanto quanto nos

processos politicos: a sociedade civil organizada.

8«p Lei Federal n° 10.257/2001, no entanto, apresenta uma novidade em termos de técnica

legislativa, pois autodenominou-se Estatuto da Cidade. O Estatuto oferece diretrizes gerais para a
fixacdo da politica urbana e, também, instrumentos capazes de garantir o atendimento destas
postulagdes, condicionando o exercicio do direito de propriedade, bem como elegendo institutos
juridicos e administrativos facilitadores da agdo estatal em matéria de urbanismo. E assim
denominado por refletir um conjunto de regras juridicas que condicionam e pontuam a atividade
urbanistica, criando verdadeiro pacto entre governos, suas Administragdes, a populagdo e a propria
cidade” (DALLARI, A. A.;; FERRAZ, S. (Coord.). Estatuto da cidade: comentario a Lei federal
10.257/2001. Sao Paulo: Malheiros, 2002. p. 27 e 30).
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CAPITULO V: TRANSFORMAGAO SOCIOECONOMICA DOS SERVIDORES
PUBLICOS MUNICIPAIS DE LARANJAL DO JARI

A ocupacdo humana na parte setentrional da Amazdnia vincula-se ao
contexto das conquistas coloniais, tendo os seguintes objetivos: a seguranca e a

efetivacdo das posses sobre os territorios conquistados.

5.1 A Conquista Colonial no Vale do Rio Jari

A ocupacgao onde hoje encontra-se o Municipio de Laranjal do Jari, remonta
do inicio da colonizagdo. Em 1623 (MACHADO, 1989), o Capitao-Mor Bento Maciel
Parente iniciou a construgdo de uma casa forte, na Feitoria do Caaguara, cujas
terras hoje pertencem ao Projeto Jari, sendo a casa forte posteriormente destruida
pelos holandeses que ja ocupavam a regiao (MACHADO, 1989).

Ainda na area do rio Caaguara, Pedro Teixeira e outros companheiros, em
1625, apoderaram-se de um fortim que os ingleses mantinham entre os indios
Tucujus. Em 1627 (MACHADO, 1989), Parente enviou um detalhado memorial a
Casa Portuguesa, demonstrando a grande dificuldade de manter uma imensa area
como a Amazbnia, sugerindo que a mesma fosse dividida em Capitanias
(MACHADO, 1989).

Em funcdo desta sugestdo, foi criada a Capitania do Cabo Norte (que se
estendia de Alenquer-PA até a regido do Oiapoque-AP). As missdes religiosas
tiveram um papel importante no desenvolvimento da regido no periodo de 1692-
1757 (MACHADO, 1989). Posteriormente, outro fato importante veio a acontecer na
regido, foram as migragdes nordestinas, principalmente na época aurea da
exploragédo da borracha, entre os anos de 1872 e 1920 (MACHADO, 1989). O latex
transformou-se em problema, pois nado seria apropriado para a economia regional
voltar ao periodo colonial e recorrer ao trabalho escravo. Enquanto o imigrante
europeu foi direcionado as atividades da cafeicultura no Vale do Paraiba, a mao-de-

obra nordestina foi atraida para os seringais da Amazénia (MACHADO, 1989).
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Nao se sabe ao certo o numero de trabalhadores que se aportaram no Vale
do rio Jari devido o carater nbmade das atividades extrativistas, que saem em
direcdo aos planaltos. Na época, as terras do Amapa pertenciam ao Estado do Par3,
portanto, suas informacdes populacionais estdo no somatério daquele Estado.
Machado (1989) calcula que entre 1850 e 1910 a populagéao total do Estado do Para
aumentou de 120.000 para 1.800.000 habitantes'®.

A partir da década de 1970 (CARNEIRO, 1988), o empresario americano
Daniel K. Ludwig, adquiriu grande area de terras e instalou um dos projetos de maior
mobilidade de capital e mdo-de-obra do entédo Territério Federal do Amapa, o Projeto
Jari. Instalado através da empresa Jari Celulose o mega empreendimento
agroflorestal e industrial desenvolveu atividades voltadas a exploragao de celulose,
pecudria e agricultura de arroz de varzea, além do reflorestamento da area
(CARNEIRO, 1988).

Como se tratava de um projeto de grande porte, a empresa necessitava de
bastante mao-de-obra, o que provocou um intenso processo migratorio de pessoas
que buscavam oportunidade de emprego e melhores condigbes de vida,
ocasionando o crescimento da regido até os dias atuais. Boa parte dessa mao-de-
obra foi contratada de forma temporaria e indireta por empreiteiras que nao lhes
asseguravam os direitos trabalhistas. Dispensados pela Companhia, ndo dispunham
de recursos para moradia, tampouco para retornar aos seus locais de origem. A
maioria foi obrigada a viver em palafitas as margens do rio Jari, sem as minimas
condicdes de higiene e sobrevivéncia, em um aglomerado chamado “BEIRADAQ’,
conhecido como a maior favela fluvial do mundo (MORAIS e MORAIS, 2000).

' Inclui-se nessa informacgao as areas extrativas de latex e castanha no Vale do rio Jari, abrangendo
os Municipios de Mazagao, Laranjal do Jari e Vitéria do Jari.
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Foto 01 . _
A simplicidade de um lugar que E
mantém um povo do luia,

=
Fonte: Site do Departamento de Interiorizagdo — DINT \ UNIFAP

Em 17 de dezembro de 1987, propriamente por causa do inchago
populacional nao assistido gerado pelo Projeto Jari, o Municipio de Laranjal do Jari
foi criado, através da Lei n° 7.639, desmembrando-se do Municipio de Mazagéao
(MORAIS e MORAIS, 2000).

5.2 O Funcionalismo Publico Municipal em Laranjal do Jari

Este Trabalho tem por objetivo analisar os aspectos socioeconémicos dos
servidores da Prefeitura Municipal de Laranjal do Jari, tais como renda, tempo de

servigo, escolaridade, fatores motivacionais e perspectivas futuras.
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5.2.1 Da Pesquisa

o Justificativas

- Produgao de conhecimentos sobre Gestdo de Recursos Humanos, componente

fundamental dentro da nova visdo de mercado de trabalho;

- Caréncia de pesquisas sobre a situacdo profissional dos servidores do

Municipio de Laranjal do Jari;

- Oportunizar a Administracdo Publica do Municipio o acesso ao perfil

socioeconémico dos servidores municipais.

e Hipodteses

- Os jovens de Laranjal do Jari estdo a procurar admissdo no Concurso Publico

Municipal como alternativa para o ingresso no mercado de trabalho?

- Ser Funcionario Publico corresponde as expectativas de melhoria de vida dos

individuos?

- ApOs 0 ingresso no servigo publico ha mudancgas sociais e econdémicas na vida

dos novos funcionarios?

e Metodologia

O presente trabalho foi desenvolvido através de uma analise descritivo-
exploratéria com abordagem qualitativa, utilizando a técnica de grupo focal.

A metodologia fundamentou-se, primeiramente, em levantamento bibliografico
sobre Administracao Publica e Gestdo de Recursos Humanos. Utilizou-se a técnica
de analise de perfil socioeconémico dos jovens face ingresso no servigo publico

municipal.
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Procedimentos metodoloégicos:

- Pesquisa bibliografica para fundamentacdo e composicdo teorica do

trabalho;

- Técnica: Visita a area de estudo para aplicacédo de 100 questionarios aos

funcionarios objetos da pesquisa, dos quais 91 foram respondidos;

- Tabulagdo e tratamento dos dados obtidos, para conclusdo do estudo em

questéo.

A abordagem foi baseada na faixa etaria em que se encontrava o servidor
quando da investidura no funcionalismo publico, independente ao ano desse
ingresso. Esse perfil foi obtido através de um retrospecto realizado entre a idade

atual e o ano de ingresso no Concurso Publico, informados pelos entrevistados.

5.2.2 Estudo de Caso

A Prefeitura Municipal de Laranjal do Jari € composta por 09 Secretarias:
Administracdo e Planejamento, Financas, Saude, Agricultura e Abastecimento,
Transportes, Acao Social, Meio Ambiente e Turismo, Obras e Servigos Publicos e
Educacao, Cultura e Desporto, onde estéo distribuidos 1.000 agentes publicos, com
valor base de remuneracdo igual a R$ 640,00 (seiscentos e quarenta reais),
contratados a partir de 1996, ano em que ocorreu o primeiro Concurso Publico no
Municipio?.

Laranjal do Jari convive hoje com situagdes contraditorias, ora se defrontando
com a possibilidade de crescimento produtivo, ora enfrentando problemas
estigmatizados, como as precarias condicbes de vida agravadas por fendmenos

naturais como enchentes e incéndios.

2 Informagdes obtidas junto ao Setor de Recursos Humanos da Prefeitura Municipal de Laranjal do
Jari.
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Fot 02 — Incéndio ocorrido em 2006

tt //www.syscrpercity.com/sh

Foto 03 — Enchentes ocorridas nos periodos chuvosos
I e e L

. =
Fonte: http://www.laranjaldojari.net

Cré-se que a economia de Laranjal do Jari (limitada ao comércio informal,
pecuaria, agricultura e ao polo industrial da empresa Jari Celulose, cuja demanda e
exigéncia de especializagdo técnica ndo absorvem a mao-de-obra jovem do
Municipio), somada a caréncia de estabelecimentos de ensino continuado a
Educacao Basica, faz do Concurso Publico a principal opgao de insergao profissional

para a juventude.
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Foto 04 — Vista aérea da Area de Comércio de Laranjal do Jari

—

Fonte: http://www.unifap.br/tostes/foto1.jpg

O Municipio de Laranjal do Jari tem Escolas Municipais e Estaduais de
Ensinos Infantil, Fundamental e Médio, um Pdlo da Universidade Federal do Amapa
que disponibiliza poucas vagas oriundas de vestibulares realizados na capital do
Estado e Centros de Ensino Superior a Disténcia, que exigem consideravel
investimento financeiro.

Sem oportunidade de capacitagcao profissional e, ainda, sem perspectiva de
insergédo em um mercado de trabalho amplo e diversificado, o Ensino Médio torna-se
ponto final na carreira intelectual dos cidadaos jarilenses e indicador do momento de
iniciar uma carreira publica municipal, predominantemente dona da mao-de-obra

gerada no Municipio.

5.2.2.1 Qualificagao dos Entrevistados

Os graficos de 05 a 11, abaixo, apresentam o resultado da pesquisa realizada

junto aos funcionarios da Prefeitura Municipal de Laranjal do Jari.
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Gréafico 05

Faixa Etaria de Ingresso no Funcionalismo
Publico Municipal
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60 -

40 4 30,8%

20 -

Jovens (18 a 30 anos) Adultos (acima de 30 anos)

Fonte: Pesquisa de Campo — 2008

Arruda (2004) conceitua juventude como o momento transitério entre a
infancia e a vida adulta.

O grafico acima, referente a Faixa Etaria dos funcionarios municipais de
Laranjal do Jari quando do ingresso no Concurso Publico, apresenta 69,2% para os
individuos que compreendiam o grupo de jovens, faixa de 18 a 30 anos, e 30,8%
para os considerados adultos, acima de 30 anos.

Observou-se uma méao-de-obra inicialmente jovem, fato reforcado pela falta
de oportunidade empregaticia no mercado de trabalho local, que ndo absorve a

forga de trabalho gerada no Municipio e ndo oferece estabilidade econdmica.

Grafico 06
Nivel de Escolaridade
100
80
60 -
44%
20 37%
Z0 =t
(o174 10%
. | e
Fundamental Meédio Superior Superior
Completo Incompleto

Fonte: Pesquisa de Campo - 2008
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A educacéo insuficiente desde a infancia é responsavel direta ou indireta pela
baixa qualificacdo da m&o-de-obra. A medida que as empresas se modernizam e
aumenta a complexidade da tecnologia utilizada, requisitam-se maiores aptiddes
técnicas e pessoais, assim, a cada dia mais pessoas sao consideradas
desqualificadas para os cargos abertos nas empresas, o que faz, para muitos, o
Concurso Publico ser a opgao ideal para insercdo no mercado de trabalho
(ROSANDISKI e SILVA,1999).

Baseado nisso, o Grafico 06 constata a predominancia da escolaridade a
nivel médio, ou seja, 44% dos servidores municipais apresentam o referido nivel
escolar completo, fato provavelmente justificado pelo nimero de escolas instaladas
no Municipio (13 Municipais e 11 Estaduais, além de 04 Instituicdes particulares®’,
que ofertam apenas os niveis escolares basicos). Destacou-se ainda, que 37% dos
agentes publicos possui formagao superior completa. Estes representam, em sua
maioria, a categoria de Professores que exercem suas atividades pedagdgicas nas
redes de ensinos Fundamental e Médio e cuja formagao académica é exigéncia do

Ministério da Educacgao e Cultura - MEC.

Foto 05 — Escola Municipal de Ensino Fundamental Raimunda Capiberibe

Créditos: Aline Aguiar e Natiaraeabra

Os menores indices apresentados foram 9% e 10% para as categorias de

Ensino Fundamental e Ensino Superior Incompleto, respectivamente. O primeiro

2 Fonte: INEP — SEED/2006.
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abrange os funcionarios mais antigos que exercem fungbes de menor instrugéo
como Merendeiras, vigilantes, motoristas, etc, conforme exigéncia editalicia. O
segundo justifica-se pela recente instalacdo das Instituicbes de Ensino Superior no

Municipio.

Gréafico 07

Situacdao Anterior ao Concurso
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20%
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Tempo
Determinado

Fonte: Pesquisa de Campo - 2008

Dentro do contexto da globalizagaéo, podem-se observar mercados altamente
competitivos, movidos por politicas econdmicas agressivas que tém evidenciado um
ambiente com grandes e imprevisiveis mudancgas. Sob este aspecto, a inovagéo
tecnolégica passou a ser um fator vital para a sobrevivéncia das organizagdes, pois
ela determina o avanco da qualidade de produtos e servigos. Contraposto a isso,
pode ser vista também como potencialidade negativa geradora de desemprego, ao
excluir a grande massa desqualificada profissionalmente. (ROSANDISKI e SILVA,
1999).

O desemprego pode ser considerado o resultado de dois fatores emergentes:
i) @ mundializagdo dos mercados, que provoca uma reestruturagao da produgao; ii) a
introducdo de uma tecnologia que utiliza cada vez menos mé&o-de-obra
(ROSANDISKI e SILVA, 1999).

O Grafico 07 retrata a situacdo em que os entrevistados se encontravam
antes do ingresso no funcionalismo publico municipal. O indice de 35% demonstra
as pessoas que ja estavam inseridas, em sua maioria, no mercado de trabalho local.

O segundo maior é de 20%, equivalente aos individuos que concluiram o ensino
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médio e imediatamente ingressaram no funcionalismo publico municipal. Outro fator

que merece destaque é o percentual apresentado pelos desempregados, 16%.

Grafico 08

O que o levou a prestar o Concurso da
Prefeitura Municipal de Laranjal do Jari?

1% 10%

2%

m Salario

@ Pressao Familiar
m Estabilidade

m Falta de Opcgao

77%

Fonte: Pesquisa de Campo — 2008

Estabilidade € a garantia de permanéncia no servigo publico assegurada,
apos trés anos de exercicio, ao servidor nomeado por concurso, que somente pode
perder o cargo em virtude de sentencga judicial transitada em julgado ou mediante
processo administrativo em que |lhe seja assegurada ampla defesa (DI PIETRO,
2002).

O Grafico 08 reforca a exposicdo de Pietro (2002) quando apresenta a
estabilidade funcional como motivo preponderante a prestar o Concurso Publico,
com 77% das respostas dos funcionarios publicos municipais de Laranjal do Jari. O
segundo item mais citado foi a falta de opg¢ado, 11%, que esta atrelado a uma
economia baseada em um setor terciario informal e instavel. Aparecem ainda,
Salario, com 10%, justificado pelo desejo dos trabalhadores por perceberem

remuneragdes maiores e Pressdo Familiar, com 2% das respostas.
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Grafico 09

Estado Civil
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Fonte: Pesquisa de Campo - 2008

Quanto ao item Estado Civil, a pesquisa revela que a maioria dos servidores
entrevistados, 48%, é de solteiros, conforme mostrado no Grafico 09. Fato este, que
pode ser associado a demanda migratéria gerada pela instalagédo do Projeto Jari,
vistas a maior facilidade para o deslocamento intermunicipal ou interestadual em
busca de oportunidade empregaticia para as pessoas com esse estado civil,
principalmente, quando comparamos a infra-estrutura (Moradia, alimentagao, escola,
etc) necessaria para a instalacdo de uma pessoa apenas e de uma familia inteira.
Ha que se considerar ainda, a falta de oportunidade de ingresso de jovens no
mercado de trabalho aberto, que exige capacitagdo e experiéncia profissional. Os
casados se apresentam 41% dos entrevistados, quantitativo reforgado pela
realizacdo de programas sociais que possibilitam a oficializacdo de estado civil.

Divorciados e Outros se apresentaram 6% e 5%, respectivamente.
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Grafico 10
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Fonte: Pesquisa de Campo - 2008

Inicialmente por conta das atividades de exploragdo da borracha, extracéo de
castanha e posteriormente pela iniciativa de desenvolver um Podlo Industrial na
regido, Laranjal do Jari recebeu grandes fluxos migratérios. O Grafico 10, através da
apresentacao da naturalidade dos individuos que desenvolvem suas atividades no
funcionalismo publico municipal, vem apresentar a mistura regional resultante
desses movimentos de migragédo. Dentre a amostragem de totalidade 91, obteve-se
como expressividade a maioria de 48% com naturalidade Paraense (Estado
fronteirico com o Amapa, onde esta instalado o Projeto JARI), 22% de Amapaenses
e 22% de Maranhenses. Ainda perceberam-se contingentes populacionais advindos

de Pernambuco, Sao Paulo, Distrito Federal e Piaui.
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Grafico 11
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Fonte: Pesquisa de Campo - 2008

Conforme mostra o Grafico 11, a maioria dos servidores municipais de
Laranjal do Jari, 70,3%, possui renda familiar de 1 a 3 salarios minimos, tomando
como base o valor de R$ 415,00 (quatrocentos e quinze reais), vigente a época da
pesquisa. Relacionando esse percentual com o valor do salario base informado pelo
Setor de Recursos Humanos da PMLJ, é possivel deduzir que grande parte das
familias de servidores entrevistados depende quase exclusivamente da
remuneragao advinda da Prefeitura. Ainda, 20,9% percebem renda familiar de 4 a 7
salarios minimos e apenas 8,8% acima de 8 salarios minimos.

Infelizmente, por circunstancias alheias aos autores desta pesquisa,
sobretudo relacionado a falta de apoio dos gestores do Municipio a época da
colheita de dados, nao foi possivel determinar as condigdes sociais e familiares dos
servidores em relagdo a renda que percebem, ou seja, qual o grau de beneficios
como lazer, alimentacdo, moradia, saude, e outros, a que esses servidores tém

acesso.
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5.2.2.2 Fatores Motivacionais do Servidor Publico do Municipio de Laranjal do
Jari

Grafico 12

Avaliacao do Ambiente de Trabalho
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Fonte: Pesquisa de Campo - 2008

Um ambiente de trabalho favoravel € de fundamental importancia para o
desenvolvimento das atividades funcionais do servidor, sendo esse, um dos fatores
primordiais para o alcance dos resultados esperados pela organizagao.

De acordo com Malvezzi (2004), bem-estar, ambiente de trabalho favoravel,
tranquilidade, chefia participativa e estrutura fisica adequada sao fatores que
influenciam o alcance da satisfagdo do homem em realizar seu trabalho.

Segundo Wagner Ill e Hollenbeck (1999), a satisfacdo no ambiente de
trabalho pode ser caracterizada como um sentimento agradavel que resulta da
percepcao de que nosso trabalho realiza ou permite a realizagdo de valores
importantes relativos ao préprio trabalho.

O Grafico 11 apresenta uma avaliagdo do ambiente de trabalho encontrado
pelos funcionarios publicos de Laranjal do Jari, onde 55% dos entrevistados
considerou bom o local onde trabalha. Ja outros 22% avaliaram seu ambiente de
trabalho como sendo regular. Os itens 6timo e ruim obtiveram 20% e 3%,
respectivamente.

Boas instalagdes, infra-estrutura tecnolégica, apoio logistico, local de trabalho
asseado e materiais de consumo satisfatérios sdo elementos fundamentais ao
desenvolvimento das atividades profissionais. Esse perfil foi percebido em 6rgaos
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como o Departamento de Vigilancia Sanitaria, porém, nao é extensivo a todas as
instituicbes municipais, a exemplo da Secretaria de Transportes, o que justifica o

resultado apresentado na pesquisa.

Foto 06

Créditos: Aline Aguiar e Natiara Seabra

Foto 07 — Secretaria Municipal de Transporte
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Grafico 13
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Fonte: Pesquisa de Campo — 2008

Gondin e Silva (2004, pg. 52) colocam que o homem €& um elemento
indispensavel para o funcionamento de qualquer organizagao, pois, por meio da
satisfagdo ao realizar seu trabalho é possivel verificar fatores como: melhor
desempenho na atividade, bem-estar e melhoria na produtividade. Itens que
influenciam o alcance dos objetivos da organizagdo. Essas determinantes do
trabalho humano possuem forte ligagdo com a motivacao.

Em relagcdo ao Nivel de Motivagdo Funcional, 46% dos servidores definiram
como boa sua situagao pessoal. Considerando que o nivel satisfatério apresentou
31%, verificou-se como uma das fontes do nivel de satisfacdo as melhorias no
ambiente de trabalho, garantido por local de trabalho aprazivel, boas instalacbes
fisicas e disponibilizacdo dos recursos necessarios para a execugao das atividades

do servidor.
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Foto 08 — Agente Publico da Assessoria de Comunicagdo Municipal

Créditos: Aline Aguiar e Natiara Seabra

5.2.2.3 - Perspectivas dos funcionarios publicos da Prefeitura Municipal de

Laranjal do Jari

Malvezzi (2004, pg. 52) define que o trabalho pode ser visto como uma pratica
transformadora da realidade, viabilizando a sobrevivéncia e a realizacdo do ser
humano. Essa relacdo do homem com o trabalho ocorre de maneira sistémica, uma
vez que, ao realiza-lo, o homem, além de transformar a natureza em sua volta,
transforma a si mesmo, sendo, por conseguinte, uma via de mao dupla - homem

transformador do trabalho e este, por sua vez, transformador do homem.
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Grafico 14
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Fonte: Pesquisa de Campo — 2008

Analisado as questbes subjetivas do formulario pdde-se constatar que entre
as perspectivas apresentadas pelos funcionarios municipais destaca-se com maior
frequéncia a Qualificagdo Profissional, com 37 respostas, que abrange alcangar
graduacéao superior, pés-graduagdes, mestrados, bem como, cursos de capacitagéo
na area de atuagdo funcional. Crescimento profissional e Outros Concursos
alcancaram 13 respostas, cada um. O primeiro foi citado por funcionarios que
almejam assumir cargos e fungdes de confianga dentro da estrutura organizacional
da Prefeitura de Laranjal do Jari. O segundo representa o desejo de crescimento
profissional dos servidores através de tentativas de aprovacdo em Concursos
Publicos nas esferas estadual e federal. Melhorias Salariais foi citado em 10
questionarios, Melhores Condi¢ées de Trabalho em 8, Mudar de Area/Setor em 6 e
Largar o Servigo Publico em 5 respostas.

Que os governantes olhem com mais responsabilidade para a
educagao no sentido de apoiar os educadores com materiais

para desenvolver um trabalho que melhore o ensino
aprendizagem do aluno.

Relato da servidora S.M, professora da Escola Municipal de Ensino
Fundamental Raimunda Capibaribe.
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5.3 Consideragoes sobre a Pesquisa

Diante das informacdes obtidas pdde-se comprovar:

e Os jovens de Laranjal do Jari estdo sim, procurando admissao no servigo
publico municipal como alternativa para ingresso no mercado de trabalho, o
que pode ser justificado pelo mercado local limitado, instavel e pouco
diversificado, e, ainda pelas remotas possibilidades de continuidade dos

estudos apds a conclusédo do ensino medio.

e As expectativas de melhoria de vida advindas do funcionalismo publico séo
atendidas em parte, ja que apesar de autonomia financeira e
representatividade social serem fatores positivos, outros elementos como
realizacdo pessoal e desenvolvimento de carreira nem sempre podem ser

concretizados.

e Ha sim mudancgas sociais e econbmicas na vida dos novos funcionarios
publicos municipais, pelo préprio ingresso no servigo publico, onde se alcancga
oportunidade empregaticia, remuneragéo garantida, seguranga funcional além

do proprio status de agente publico.
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CONSIDERAGOES FINAIS

O presente trabalho buscou junto aos funcionarios municipais de Laranjal do
Jari dados que ajudassem a identificar a atual situagdo socioeconémica em que se
encontram, perpassando pelo historico social e financeiro de suas vidas e
apresentando fatores que facilitassem a compreensao acerca das transformacoes
vividas por eles quando do ingresso no funcionalismo publico municipal.

A pesquisa de campo realizada neste trabalho apurou o atual perfil dos
funcionarios publicos municipais, que defini-se como profissional jovem; solteiro;
com ensino médio completo, fato justificado pela boa oferta da educagao basica ao
nivel fundamental pelos governos municipal e estadual; experiéncia empregaticia
anterior, advinda basicamente do setor terciario (predominante no Municipio, ainda
que de forma irregular e instavel); que buscou no Concurso Publico a garantia de
sua estabilidade funcional, fato reforcado pelo perfil econémico de Laranjal do Jari;
de maioria solteira e originaria do Estado do Para, ambas caracteristicas justificadas
pelos fluxos migratérios surgidos, principalmente, com o desenvolvimento das
atividades industriais; com renda familiar de 1 a 3 salarios minimos; que avalia seu
ambiente de trabalho e seu nivel de motivagao funcional como bons, estes ligados
as melhorias no ambiente de trabalho, que somam desde um local limpo, tranquilo e
aprazivel a uma infra-estrutura fisica e intelectual para o desenvolvimento das
atividades; e almeja qualificagcdo profissional, preponderantemente.

O ingresso no funcionalismo publico € por si s6 fator gerador de mudancgas
sociais e econdmicas na vida do individuo, mudancas essas que se refletem na
economia local. Muito além dos dados obtidos péde-se perceber o real significado
em estar no servigo publico municipal. Além da autonomia financeira que garante o
sustento da familia, a realizacado pessoal em ter conquistado, com esforgos préprios,
a sua vaga de emprego e o crescimento profissional advindo de novas experiéncias
funcionais 0 que mais se destaca é a importancia dada a representatividade social
alcangada quando o papel do pequeno comerciante de Laranjal do Jari da lugar ao
do individuo que serve efetivamente ao seu Municipio.

Os individuos de Laranjal do Jari que alcangaram o status quo de agentes

publicos municipais obtiveram muito mais que um emprego garantido, conquistaram
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representatividade social, independéncia financeira e tranquilidade para continuar
sonhando com um futuro de conquistas pessoais e profissionais, ainda que inseridos
na realidade de um surgimento desordenado e da falta de atengdo ao
desenvolvimento da area que abrigava, e ainda abriga, inumeros sonhadores do
Projeto Jari e das promessas extrativistas.

Do todo exposto, ficou claro para a pesquisa que, apesar de as dificuldades
locais (sejam sociais, econdmicas ou infraestruturais), o cidadéo jarilense continua a
acreditar em melhorias de vida. Os servidores municipais, em maioria, se

enquadram perfeitamente nesta assertiva.
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ANEXOS



Fundacao Universidade Federal do Amapa
Pro-Reitoria de Ensino de Graduagéo
Coordenacdo do Curso de Bacharelado em Secretariado Executivo

Questionario Socioeconémico

1 — ldade:

()18a24anos ( )25a31anos ( )Acimade 32 anos.

2 — Género:

( )Masculino ( ) Feminino

3 — Estado Civil:

( ) Solteiro ( ) Casado ( ) Divorciado ( ) Outros

4 — Escolaridade:

( ) Fundamental ( ) Médio ( ) Superior Completo ( ) Superior Incompleto

5 — Naturalidade:

6 — Cargo ou Funcgéo:

7 — Ano de Ingresso:

8 — Orgdo em que Atua:

9 — Situacao Anterior ao Concurso:

( ) Estudante ( ) Desempregado ( ) Empregado ( ) Autbnomo ( ) Contrato por
Tempo de Determinado ( ) Outros

10 — O que levou a prestar o Concurso Publico da PMLJ?

( ) Salario ( ) Pressao Familiar ( ) Estabilidade ( ) Falta de Opgado em outros
empregos

Campus Universitario Marco Zero do Equador
Rod. Juscelino Kubitschek, Km-02 — Jardim Marco Zero — CEP 68.902-280 — Macapa — Amapa — Brasil
Fone: +55 (96) 3312-1700



Fundag¢ao Universidade Federal do Amapa
Pro-Reitoria de Ensino de Graduagéao
Coordenacdo do Curso de Bacharelado em Secretariado Executivo

11 — Renda Familiar

( ) De 01 a 03 Salarios Minimos ( ) De 04 a 07 Salarios Minimos ( ) Acima de 08
Salarios Minimos

12 — Suas expectativas foram atendidas pelo que encontrou no servigo publico?
()Sim () Nao ( ) Em partes

Nota:

13 — Vocé esta satisfeito com a fungao que desempenha?
()Sim () Nao ( ) Em partes

Nota:

14 — Como vocé avalia seu ambiente de trabalho?

( ) Ruim () Regular ( )Bom ( ) Otimo

15 — Nivel de Motivagao Funcional (Relagdo Funcionario-Administragao):
( ) Satisfatério () Bom ( ) Otimo

16 — Nivel de Satisfagcdo Empregaticia:

( ) Pretende Continuar ( ) Pretende Mudar de Area ou Setor ( ) Pretende largar o
Servigo Publico

17 — Quais as suas perspectivas futuras agora que é funcionario concursado?

18 — Nome:

Telefone: e-mail:

Campus Universitario Marco Zero do Equador
Rod. Juscelino Kubitschek, Km-02 — Jardim Marco Zero — CEP 68.902-280 — Macapa — Amapa — Brasil

Fone: +55 (96) 3312-1700



