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RESUMO

Este artigo teve como objetivo geral analisar a remuneracdo estratégica na Secretaria
Municipal de Administracio (SEAD) de Jodo Pessoa, por meio de um estudo da remuneragio
vigente e sugestdo de possiveis inovacdes gerenciais na drea. Desta forma, os objetivos
especificos deste estudo sao: a) descrever a estrutura de remuneragao vigente na SEAD e b)
propor solu¢oes, com base nos preceitos da remuneracio estratégica que possam servir de
base para possiveis transformagoes na estrutura de remuneracao dos servidores efetivos da
instituicao. O estudo foi exploratério-descritivo e utilizou uma abordagem qualitativa. Os
dados foram levantados a partir de entrevistas semiestruturadas. A andlise de dados,
considerada por meio de andlise de conteddo, foi feita a partir de critérios estabelecidos no
modelo de Plano de Cargos e Saldrios (PCS) de Pontes (2005) aplicadas & realidade da SEAD.
A estrutura de remuneracido vigente na SEAD pode ser caracterizada como tradicional e
funcional baseada no Plano de Cargo, Carreira ¢ Remuneracio (PCCR), aprovado pela Lei
Complementar 59/2010 de Joao Pessoa. Observou-se a necessidade, por parte da instituicéo,
de uma revisio em relagdo ao seu sistema remuneratorio para possiveis alinhamentos a
estratégia organizacional. Uma solucio seria a implementagio da remuneraciio estratégica a
partir da progressao por mérito, atualmente utilizada pela Secretaria de Educacio por meio do
prémio ‘Escola Nota 10°. Tal estratégia poderia ser expandida para SEAD. Outra solucio a
ser adotada seria a implantagdo do modelo PCS. Apés andlise das etapas propostas pelo PCS,
pode-se observar que a SEAD implementou algumas estratégias, mas ainda tem potencial de
gestdo da remuneragao estratégica a ser desenvolvido.

Palavras-Chave: Remuneracao Tradicional. Remuneragio Estratégica. Secretaria de
Administracdo Municipal de Joao Pessoa.

1. Introdugao

No que se refere a gestao de pessoas, a remuneracio € um dos elementos de
valorizagdo para o servidor, caracteriza-se¢ por uma retribui¢io em contraprestagio ao
trabalho, ou seja, compensaciao pela tarefa realizada (BERGUE, 2010). Para Chiavenato
(2004) a remuneracdo ¢ a retribui¢do dada ao individuo de acordo com o seu trabalho,
dedicagao e esforco pessoal, por meio de seus conhecimentos e habilidades, podendo ser um
pacote de recompensas quantificiveis que o individuo recebe por seu trabalho.

A remuneracao € constituida por trés componentes principais, quais sejam:
remuneracao bésica; incentivos salariais e beneficios. A remuneracdo bésica é o pagamento
fixo, em pecilnia, no qual o colaborador recebe na forma de saldrio mensal ou por hora,
Incentivo salariais sao programas desenhados para recompensar os colaboradores que
obtenham um bom desempenho, estes sdo recompensados por meio de bonus. Ja Beneficios
sao concedidos por meio de diversos programas, como férias, seguro de vida, plano de sadde,
refeicoes, transportes dentre outros (CHIAVENATO, 2004)

A remuneracao ¢ um dos processos de gestao de pessoas que tem como objetivo
remunerar os seus colaboradores de forma objetiva, sendo o subsidio uma dessas formas.
Portanto, o subsidio ¢ um instrumento da politica remuneratéria da Administracio Puablica
com diretrizes fundamentais na sua composicio, Subsidio ¢ uma forma de retribuigio
pecunidria prevista na Constituicio Federal. (BERGUE 2010).



Em seu art. 39, a Constituicio Federal ressalta que a fixacio dos padroes de
vencimento, e dos demais componentes do sistema remuneratério observard os seguintes
aspectos: a natureza, o grau de responsabilidade, a complexidade dos cargos componentes de
cada carreira, os requisitos para a investidura, e as peculiaridades dos cargos (BRASIL, 1988).

Os servidores piblicos recebem seus proventos por meio de vencimento que ¢é a
retribuicao pecunidria pelo exercicio de cargo piblico, com valor fixado em lei, enquanto que
a remuneracao € o vencimento do cargo efetivo, acrescido das vantagens pecunidrias
permanentes estabelecidas em lei (BRASIL, 1990).

Para Campos (2009) a gestao estratégica € uma forma de acrescentar novos elementos
de acdo sistemdtica e continuada, a fim de avaliar a situagio da organizacdo, com elaboracio
de projetos e mudangas estratégicas, acompanhando e gerenciando os passos da
implementagio, com foco em suas acOes estratégicas em todas as dreas da mesma. Dutra
(2009) vem nos apresentar a gestao estratégica de pessoas que relaciona o individuo com o
sistema organizacional, fazendo com que a organizagio compatibilize e torne seus
colaboradores produtivos e estratégicos para o crescimento da organizagao.

Do ponto de vista da gestao de pessoas, a gestdo estratégica de pessoas possibilita o
engajamento dos colaboradores organizacionais no processo de planejamento estratégico.
Para que os individuos obtenham um melhor resultado para institui¢io, elabora-se um
processo de planejamento consistente, no que diz respeito ao alinhamento estratégico, ou seja,
direcionando os seus colaboradores para melhor conhecer a organizagio no significado mais
preciso em programas, projetos, metas, objetivos institucionais e setoriais (Bergue, 2014).

Conforme Bergue (2014), sao apresentadas algumas dimensdes para o alinhamento
estratégico no setor publico tais como: gestdio de pessoas mais proximas da alta
administracao, compartilhamento da linguagem, desenvolvimento de uma funcio integradora
da organizacao, assuncio de fungoes estratégicas, coprodugio de valor piiblico existéncias de
politicas com priticas de gestao de pessoas focada nos objetivos organizacionais, atuacio
indutora da reflexao e da inovacao e institucionalizacio da dimensao humana. Portanto, estes
fatores de alinhamento sao inerentes ao planejamento estratégico.

Neste contexto, a remuneragao estratégica pode ser vista como uma retribuicdo aos
colaboradores, numa abordagem sistémica que tem por base a avaliagio do desempenho desse
colaborador. Sao constituidas por trés fatores primordiais de andlise da competéncia dos
individuos nas organizagdes, quais sejam: conhecimentos, habilidades e atitudes. A
organizagao recompensard quando sua contribui¢do for positiva por meio do sistema de
remuneragao estratégica, proporcionando um ganho salarial maior no periodo avaliado
(GHENO; BERLITZ, 2011)

Dessa forma, o objetivo geral deste trabalho é analisar a remuneracio estratégica na
Secretdria Municipal de Administracao (SEAD) do municipio de Jodo Pessoa, por meio de
uma andlise da remuneracio vigente e sugestao de possiveis inovacoes gerenciais na drea. Os
objetivos especificos deste estudo sao: a) descrever a estrutura de remuneragdo vigente na
SEAD e b) propor solucdes, com base nos preceitos da remuneragio estratégica que possam
servir de base para possiveis transformagoes na estrutura de remuneracio dos servidores
efetivos da instituigao.

A SEAD tem como fungdo a organizacdo da politica municipal para administragio
centralizada de pessoal, material, patriménio ¢ manutencdo de bens méveis; recrutamento,
selecao, treinamento, cadastro, registro e controle funcionais, avaliagio de desempenho e
demais atividades relativas aos recursos humanos (JOAO PESSOA, 2005).

Dessa forma, para uma melhor compreensido do tema abordado, o artigo estrutura-se
com as seguintes secoes: 1. Introdugdo, ja aprsentada; 2. Remuneracdo Tradicional versus
Estratégica; 3. Procedimentos Metodoldgicos; 4. Resultados e Discussoes; 4.1 Remuneracio
Estratégica na Prefeitura de Joao Pessoa ¢ 5. Consideragoes Finais. Na préxima secio serio
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abordados os principais conceitos utilizados neste trabalho. Os contetidos serio apresentados
para uma melhor compreensao do tema abordado, tanto o conceito de remuneracao
tradicional, quanto o de remuneragio estratégica.

2. Remuneragio tradicional versus estratégica

Na administracdo piblica a remuneracio tradicional faz uso do modelo baseado em
cargos. Para Franco (2012) essa remuneragiio favorece o equilibrio interno, com linha de
autoridade definida, juntamente com atividades delineadas em procedimentos escritos com
responsabilidades e prerrogativas individuais ¢ pouca transformacio.

No entanto Pontes (2005) vém nos apresentar que o plano de cargos e saldrios é uma
forma de equilibrar o ambiente interno e externo. Delimitando alguns pressupostos na
implementagao do Plano de administragdo de cargos e saldrios (PACS), como: planejamento e
divulgacao do plano, andlise dos cargos, avaliacio dos cargos, pesquisa salarial, politica
salarial, politica de remuneragdo, carreiras profissionais, e participacio nos lucros ou
resultados.

De acordo com Moreira (2009), o sistema de remuneracio tradicional tende a atuar de
forma homogénea, fazendo com que seus colaboradores nio desenvolvam suas habilidades e
conhecimentos, apresentando uma auséncia de orientagio estratégica, onde se reforca a
hierarquia, além disso, sua atuacdo ndo é direcionada para resultados. A composi¢ao da
remuneracao no setor publico pode ser integrada por adicionais, e gratificacdes, com parte
fixa ¢ varidvel. A parcela fixa ¢ definida por subsidio, parcela dnica da remuneracao, ja a
parcela varidvel pode ser compreendida como uma vantagem pecunidria para 0s
colaboradores (BERGUE, 2007).

Para Gheno e Berlitz (2011), a remuneracao estratégica remete uma visao mais ampla,
destacando as pessoas com seu o desempenho individual para que possam contribuir no
crescimento da organizagao, buscando sempre alcangar os objetivos e resultados da
instituicao.

Utilizando o conceito de Minamade (2004) este trabalho apresenta a remuneracio
estratégica como um conjunto de diferentes meios de remunerar os seus colaboradores, o que
representa um elo entre os individuos e a nova realidade das organizacoes. A remuneracio
estratégica deve considerar todo o contexto em que a organizacio estd inserida, levando em
consideragdo suas caracteristicas, seus planejamentos atuais e futuros. Os colaboradores
sentem-se mais valorizados e melhor remunerados, potencializando a contribui¢do individual
para o sucesso da organizacao e cumprimento das metas estabelecidas.

Neste contexto, o sistema de remuneracao estratégica retine vdrias formas de
recompensas pecunidrias, tais como: funcional, indireta, desempenho, habilidade,
competéncia e alternativas criativas, dentro destas formas de remunerar se evidenciam trés
delas: a funcional, a de desempenho e de habilidades. Adiante, serdo apresentadas as trés
principais formas de remunerar e os conceitos delas dentro do sistema de remuneracio
estratégico:

e Remuneragio funcional — na visdao de Gheno e Berlitz (2011), € a parte que efetiva a
fixagdo do saldrio por meio de cargos, sendo a mais tradicional com o Plano de Cargos,
saldrios e remuneracio,

® Remuneragio por desempenho — com o objetivo de fazer a produtividade & qualidade
dos resultados da organizaciao o servidor tem em funcio metas para alcangar seu
objetivo final (MARRAS, 2012),

e Remuneracao por habilidade — funcio do conhecimento ou das habilidades certificadas
pelo colaborador, uma vez que as habilidades pessoais devem ser desenvolvidas por
interesse do préprio servidor publico (FRANCO et al, 2017).



A remuneracio, desta forma constitui-se em um dos fatores capazes de direcionar os
individuos nas organizacoes (BERGUE, 2007), fazendo com que o seu sistema remuneratério
da organizacao ndo seja um custo, mas um investimento, mesmo ainda sendo um elemento
predominante de recompensa.

Em virtude desta conjuntura inovadora Pereira Filho e Wood Junior (1995), apontam
que a remuneragao estratégica deve constar uma visao holistica da organizacio, que ela € hoje
e sua visao do futuro. Os individuos passam a ser remunerado de forma a refletir os conjuntos
de fatores da instituicdo, direcionado ao sucesso da organizacio. Enquanto o sistema de
remuneragao estiver alinhado ao ambiente estratégico, existird associagio entre a motivacio e
harmonizacao de interesse, ajudando na geracio de perspectivas comuns.

A remuneracao estratégia pode alinhar os colaboradores de forma que sua motivacio
intrinseca seja fator preponderante no seu desempenho, a fim de receber vantagens
pecunidrias. A remuneragdo sempre serd um valor extremamente importante para todo e
qualquer colaborador de uma organizacao (FARAH, 2014).

De acordo com os autores Aguiar ¢ Pimentel (2017) existe conjunto de hipéteses da
composicao de remuneracao com desempenho, haja vista que a remuneracio atua como um
dos mecanismos de motivacao. E que pesquisas atuais, apontam que existem sim 0s
incrementos na remuneracdo, que tendem a gerar melhores desempenhos, tanto em curto
prazo como em longo prazo, de forma que os desempenhos das atribuicoes do servidor e nas
organizacoes sejam baseados em desempenho financeiro.

Sendo assim, a hipdtese de sensibilidade da remuneragio também argumentada por
Aguiar ¢ Pimentel (2017) onde a remuneragio alinha mecanismo de interesses ao esforco de
suas atividades, sem haver dissociacio entre a estratégia e a remuneracio.

Para além da retribuicao pecunidria, tanto a parcela fixa quanto a varidvel, existem
também o reconhecimento das atividades realizadas na organizacdo. Na valorizacio da
carreira do servidor, as pessoas que assumem cargos e funcoes na administracio piblica sdo
motivadas pela combinagdo de um conjunto de fatores, tais como: poder, status, remuneraco,
seguranga, realizacao pessoal, realizacdo profissional e cargo com suas atribuicoes
(BERGUE, 2010).

Deve ser levado em consideragao o desempenho individual do servidor na organizacio
que reconhece seu desempenho nas atividades ali atribuidas. Tal reconhecimento pode custar
pouco e nao ser fator gerador de despesa piiblica para a instituicao. Felicitagdes pessoais ao
servidor, em particular, ou até mesmo enviando um e-mail, reconhecimento de algo positivo
que ele tenha feito, dentre outras. Este reconhecimento pode fazer uso de reunides para
reconhecer as contribuicoes e realizacoes de equipes de trabalho bem-sucedidas, tanto por
parte dos parceiros de trabalho ou por um superior hierdrquico. Ser eficiente ¢ empregar a sua
contribuicdo no trabalho, sendo a retribuicdo financeira uma conseqiiéncia deste trabalho
desenvolvido para que a organizacio tenha uma eficdcia nas tarefas do servico piiblico.

O saldrio como forga motivadora para o servidor ¢ uma demonstragio objetiva da
instituigdo. Associado a uma boa gestdo do Departamento de Recursos Humanos, este fator
saldrio, servird de base para uma motivacio ligada ao cargo, ao crescimento profissional e ao
trabalho executado. Sempre fortalecendo os aspectos motivadores que o individuo encontra na
instituicao para melhorar o seu desempenho (PONTES, 2005).

Em seguida € apresentada a metodologia de pesquisa, onde se expdem 0s passos
utilizados para alcancar os objetivos delimitados para o estudo.

3. Procedimentos Metodolégicos

Para alcangar os objetivos deste trabalho, um estudo de natureza aplicada e objetivos
exploratorio-descritivos com o uso de abordagem qualitativa foram realizados os
procedimentos de investigacao utilizados foram a pesquisa qualitativa, de natureza aplicada,

7



descritiva e explicativa, com uso de procedimentos de pesquisa bibliogrifica, documental e de
campo. Descritiva, porque delineou os dispositivos legais e de gestao que afetam a
remuneragao dos servidores municipais da administragiao de Joao Pessoa (SEAD) no que se
refere a este estudo € analisar a percepc¢iao da remuneracio dos servidores da Secretdria de
Administragio de Jodao Pessoa sobre uma 6tica da remuneracio estratégica e propor solucoes
que possam servir de base para possiveis transformagdes no caso da Remuneracio Estratégica
dos Servidores da instituicdo, a metodologia utilizada foi baseada em Vergara (2006).

A pesquisa também foi classificada como descritiva, porque teve como uma de suas
finalidades descrever a atual politica de gestdo de remuneragdo da SEAD no que se refere as
formas de remunerar seus servidores. Bibliografica, uma vez que foi realizada uma revisao de
literatura sobre as novas formas de tratar a remuneracio nas organizagoes atuais. Documental,
pois foi feito 0 uso de materiais e documentos que ainda ndo serviram de analise mais apurada
¢ foram tratados como fontes primdrias, tal como o Estatuto do Servidor, Lei Complementar
N° 59, de marco de 2010 e a Lei N° 10.429, de 14 de fevereiro de 2005 que fala da Estrutura
Administrativa da Prefeitura do Municipio de Jodo Pessoa. Ainda que versam sobre a atual
estrutura remuneratoria do municipio. E de campo, no entanto foram realizadas entrevistas
com os servidores da administracio que apresentam uma relacdo direta com o tema, sendo os
individuos da pesquisa, os seguintes: Chefe da Assessoria Técnica, Diretoria de Recursos
Humanos, Chefe da Divisio de Controle e Pagamento de Pessoal e Chefe da Divisao de
Direitos e Beneficios. O ambiente da pesquisa foi no Centro Administrativo Municipal
(CAM), localizado em Joao Pessoa — PB, os entrevistados desta pesquisa sdao lotados e
exercem suas funcoes neste Centro Administrativo.

Os dados foram coletados por meio de entrevistas semiestruturadas, assim como por
meio de levantamento bibliogrifico e a documental uma vez referente ao tema da pesquisa.
Ao todo foram 04 (quatro) entrevistados considerados sujeitos essenciais para a temdtica de
remuneracao e remuneracao estratégica onde serdo apresentados neste trabalho como
Entrevistados A, B, C e D, em forma de preservar a identidade dos mesmos. As entrevistas
foram feitas com um roteiro perguntas previamente estabelecido conforme consta no
Apéndice A.

As entrevistas foram realizadas na propria secretaria, na unidade de lotagdo dos
Entrevistados, local que exercem suas fungdes. A entrevista foi realizada no dia 18 de outubro
de 2017 que durou por cerca de 30 minuntos, realizada com o consentimento dos mesmos,
porém sem autorizagdo para gravar. Os questiondrios foram entregues no mesmo dia para
preenchimento ¢ a devolucao dos questiondrios com as repostas foram entregues no dia 30 de
outubro.

O Quadro 1, apresenta distribuicio e as respectivas fungoes dos Entrevistados que
exercem na organizacao, conforme retrata o Estatuto do Servidor junto com a Lei
Complementar N® 59/2010, que Institui o Plano de Cargos e Remuneracio para os servidores
integrantes da administracao direta.

Quadro 1: Relagio dos Cargos estratégicos da SEAD relacionados com a remuneracio

N° Cargo Atribuicoes do Cargo

1| Chefe da Assessoria Técnica | Colaborar no assessoramento direto ao Secretirio de
Administracao, ao Secretario Adjunto e Diretores da
SEAD; coligir subsidios e elaborar parecer, sobre
questoes que lhe forem submetidos pelo Secretério e
Adjunto; analisar relatérios elaborados pelos 6rgaos
da SEAD e avaliar resultados; assistir o Secretdrio,
nas tarefas de coordenacdo geral da Secretdria;
desempenhar outras atribuicoes afins.
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2 | Diretoria de Recursos | Assessorar e auxiliar o Secretario na formulacéo,
Humanos execucao e aperfeicoamento da politica de pessoal;
promover estudo ¢ criar normas destinadas a facilitar
¢ uniformizar a aplicacdo da legislacio de pessoal;
revisar periodicamente o Plano de Classificacao de
Cargos ¢ Emprego; aplicar e fazer cumprir as leis e
regulamentos referentes aos servidores da Prefeitura,
orientando-os ¢ fiscalizando a sua execucdo; entre
ouras atribuicoes.

(@8]

Chefe da Divisao de Controle | Responsabiliza-se pela implementacio, alteracio e
e Pagamento de Pessoal cancelamento  de  vencimentos,  gratificacoes,
vantagens e beneficios, assegurados aos servidores;
fazer preencher os boletins com os dados necessirios
para a elaboracdao dos documentos de pagamento da
remuneracao mensal dos servidores; informar
processos referentes a direitos e vantagens; entre
outras atribuicoes.

4 | Chefe da Divisao de Direitos | Fazer  cumprir  a  legislagio  pertinente  a
e Beneficios aposentadoria; providenciar o registro funcional do
I/3 de férias dos servidores; proceder registros
funcionais dos direitos, vantagens ou beneficios dos
servidores, conforme principios legais em vigor;
entre outras atribuicoes.

FONTE: Elaboracio propria ¢ com base na Minuta do Regimento interno da Secretéria de Administragio

Os entrevistados assinaram um termo de consentimento livre, foi realizada uma breve
explanagdao aos mesmos sobre o tema relacionado. Os dados obtidos a partir do processo
metodologico mensurados anteriormente foram analisados de forma qualitativa, tendo em
vista alcangar os objetivos tracado neste trabalho, trazendo a analise quanto a forma de
remuneragao da Secretaria de Administracao Municipal de Jodo Pessoa.

O quadro 2 apresenta a relacio de coletas e a andlises dos dados para melhor
compreensao no diz respeito ao resultados das andlises do objetivo da pesquisa.

Quadro 2:Relagio das coletas de dados ¢ andlises de coleta dos dados

Remuneracao Estratégica na Secretiria de Administragio do Municipio de Jodo Pessoa

Objetivos da Pesquisa Meios de coletas dos dados | Meios de analises de coleta
dos dados
Analisar a remuneracao Revisao bibliogrifica, anilise Andlise de contetido

estratégica na SEAD, por meio | de documentos institucionais, (VERGARA, 2015);
de um estudo da remuneracio | andlise da legislacio vigente,

vigente consulta ao site institucional;
Descrever a estrutura de Revisao bibliogrifica, andlise Analise de conteddo
remuneracao vigente na SEAD | de documentos institucionais, (VERGARA, 2015);

andlise da legislacao vigente,
consulta ao site institucional;
Questiondrio e Entrevistas




Propor solucoes que possam
servir de base para possiveis Questiondrio ¢ Entrevistas Aplicacao do Modelo
transformacoes sugerido por Pontes (2005);
Questionario ¢ Entrevistas Aplicacao do Modelo
Sujeitos da Pesquisa sugerido por Pontes (2005);

FONTE: Elaboracio Propria, adaptado de Vergara (2015)

Na proxima segdo serao apresentados os resultados e as discussoes obtidos por meio
das entrevistas, pesquisa e procedimentos metodoldgicos.

4. Resultados e Discussdes
4.1 Remuneracio na Prefeitura de Jodo Pessoa

Aqui apresentamos como estd definido e desenhado a estrutura remuneratéria da
SEAD, mais precisamente fazendo uma verificacio no que diz estratégica, mostrando o atual
cendrio da remuneragdo e possivel elaboracio de remuneragio estratégica. Juntamente o
resultado das entrevistas aplicadas na instituicio.

O Plano de Cargos ¢ Carreiras do Municipio de Jodo Pessoa, de acordo com a Lei
Complementar n® 59, de 29 de marco de 2010, vem nos apresentar que o Vencimento - é a
contraprestagao devida pelo Municipio ou entidade de Direito Ptiblico ao servidor em virtude
do real desempenho das atribuicoes pertinentes ao seu cargo, nio incluindo outras vantagens
financeiras, tais como gratificacoes e adicionais; remuneracio - é a soma do vencimento
basico do cargo acrescido junto das demais vantagens financeiras; e Grupo de Vencimentos -
¢ a escala de vencimentos expressos em moeda corrente aplicivel aos cargos a titulo de
retribuicao financeira.

A Secretdria de Administracio Municipal de Jodo Pessoa tem suas atribuicoes
definidas Lei no 10.429, de 14 de fevereiro de 2005 que nos apresenta a Estrutura
Administrativa da Prefeitura do Municipio de Jodo Pessoa, definido suas competéncias e sua
organizacio basica na legislacio. Assim, diz (JOAO PESSOA, 2005, Art.13, grifo nosso)

[IT — da SECRETARIA DA ADMINISTRACAO:

a) politica municipal para administracdo centralizada de pessoal,
material, patriménio e manutencio de bens méveis;

b) recrutamento, selecio, treinamento, cadastro, registro e controle
funcionais, avalia¢io de desempenho e demais atividades relativas
aos recursos humanos do Municipio;

¢) administracio ¥ centralizada, do plano de cargos e carreiras e
administracdo superior da politica de pessoal do Municipio;

d) aplicac@o, orientacdao e a fiscalizagio da legislacio de pessoal
aplicdvel aos servidores municipais;

¢) atividades referentes a padronizagio, aquisicio, guarda, controle,
utilizagdo, distribuicéo e alienagio de materiais;

f) tombamento periddico, registro, inventdrio, protecio e¢ baixa dos
bens do patrim6nio do Municipio;

£) conservagao ¥ interna e externa, dos prédios, moveis, utensilios e
instalagoes da Prefeitura do Municipio de Jodo Pessoa, quando essa
atividade nao estiver atribuida expressamente a 6rgios da Estrutura
Administrativa da Prefeitura do Municipio de Jodo Pessoa;
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h) recebimento, distribuiciio, controle de tramitagdo, impressdo
grafica, reproducao ¢ arquivamento dos documentos da Prefeitura;

1) aquisicao e alienacdo, quando for o caso, dos veiculos utilizados no
transporte oficial;

j) documentagao e arquivo;

1) servicos graficos;

m) modernizacio administrativa;

n) previdéncia;

A Secretaria de Administragio (SEAD) tem como missao geral planejar, coordenar,
normatizar e executar os sistemas de administracio da Prefeitura de Jodo Pessoa. Ela formula
¢ implementa politicas de administracio dos recursos humanos, materiais, patrimoniais e
tecnologicos que fornecam a Administracao Municipal meios para fazer uma prestacio de
servico de modo efetivo, ético e de alta qualidade para os cidadios.

Em relacao a remuneracio, por forca da Lei Complementar N°59/2010 ainda que
esteja vigente, os servidores dispoe de remuneraco tradicional/funcional, ou seja, a de Plano
de Cargos, Carreiras e Remuneragio na qual consta uma parte fixa e parte variavel inserida
em decorréncia da Progressao do servidor municipal fixado em lei.

Este Plano de Cargos, Carreira ¢ Remuneragio (PCS) abrangem os servidores efetivos,
tendo em vista que também hd colaboradores municipais como: Prestador de Servicos e
Cargos Comissionados, ainda que seja Cargos de provimento em comissio entende-se sio
colaboradores de livre escolha do poder executivo em cariter de nomeacao e exoneracao, com
posicao provisoria, destinando-se as atribuicoes de direcio, chefia e assessoramento, podendo
recair ou nao em servidor efetivo da instituicio. Ao servidor ocupante exclusivamente de
cargo em comissdo aplica-se o regime geral de previdéncia social previsto na Constitui¢ao
Federal, artigo 40, § paragrafo 13.

A SEAD possui um Plano de Cargos e Saldrios de acordo com a LC n°59/2010,
mediante a andlise de Pontes (2005), no Quadro 3 foi feita uma andlise deste plano de acordo
com as etapas de elaboracao implementacio do PCR.

Quadro 3: Etapas para implantagio do plano de administraciio de cargos ¢ saldrios

Etapas Fases Importantes Dados da SEAD
Planejamento e Divulgacio e Elaboracao do plano | No que diz respeito PCCR da
do Plano e Discussio do plano SEAD, este plano é

com as geréncias elaborado e avaliado por
* Aprovagio do plano gestores da alta
e Divulgacio do plano administragao.
aos colaboradores
Avaliacao dos Cargos ® Escolha de cargos-
chaves; Os cargos chaves da SEAD
e Formacao do Comité sao o0s chamados cargo de
de avaliacdo; confianca ou em comissao.
e [Escolha do método de | As avaliacOes pertinentes aos
avaliacio; mesmos se dao pela
e Avaliagio dos cargos | Assessoria Técnica e com os
chaves: gestores da Secretaria de
Administragao.
Pesquisa Salarial e Escolha dos cargos; Esta pesquisa € feita de
e Elaboracio do acordo com o célculo da
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manual da coleta de
dados;

Coleta de dados;
Tabulacdo de dados;
Anilise dos
resultados;

inflagao, junto com a verba
disponivel e 0 orcamento da
Lei Orcamentdria Anual
(LOA). Ultimo reajuste
salarial par os servidores foi
no ano de 2015.

Estrutura Salarial

Calculo da curva
basica;

Determinacao do
nimero de graus;
Calculo das
amplitudes dos graus;
Analise de
sobreposicao dos
graus.

Existem na SEAD, trés tipos
de progressoes para 0
servidor, sendo s6 uma
utilizada. Com grau de
hierarquia e definicao de
salario fixo denominados por
padrdo de vencimento, com
Grau classificado de A ao H;
e pontos decorrentes de tipos
de progressao.

Politica Salarial

Salario de admissio;
Promocio horizontal
e vertical;
Reavaliacao de
cargos;

Reajustes salariais;
Nivel hierdarquico das
aprovacoes.

O saléario admissao pode se
caracterizar por sua
nomeacao ao setor ptblico;
promocao aqui se classifica
como progressoes, em termo
horizontal.

Politica de Remuneracio

Definicao de
adicionais salariais;
Definicao do pacote
de beneficios;
Composicao da
remuneracao (salario
+ beneficios).

Beneficio pode constar como
férias, 13° saldrio, e alguns
adicionais salariais, tais
como tempo de servico,
gratificagOes progressao por
titulacao.

Carreiras Profissionais

Sucesso de cargos;
Divulgacao das
carreiras aos
colaboradores;
Definicao do
planejamento de
recursos humanos;
Programa de
desempenho;
Programa de
treinamento e
desenvolvimento.

As carreiras definidas por
grupos funcionais; A SEAD
nao estd com um programa
de treinamento e
desenvolvimento em acdo,
embora haja uma previsao de
retorno de suas atividades
para com o servidor, em
relagdo a capacitagao.

Particao nos lucros ou
resultados

Definicao da estrutura
do programa.

Esta etapa da implementacao
nao estd disponivel na
SEAD, por se tratar de uma
administracdo direta e ndo
uma autarquia de economia
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L

| | mista. |

FONTE: Elaboracio propria, adaptado de PONTES (2005).

Com base nas competéncias legais da SEAD e apresentagio da correlacio do Plano de

cargos e salarios de Pontes (2005) a atual politica remuneratdria, serdo expostos nos itens
abaixo os aspectos legais da Secretaria de Administragdo relacionados quanto & remuneracio,
com relagdo entre o conceito da remuneracao estratégica apresentado anteriormente.

Os Cargos efetivos da administracao municipal direta estao subdivididos em quatro

grupos funcionais, definidos em funcio do grau de instrugio basica (JOAO PESSOA, 2010)
que sao eles:

1.

I1.

IV.

Grupo Funcional Basico - Executar servicos auxiliares relacionados a organizacio,
na execugao de limpeza, manutengio e conservagio dos 6rgdos publicos, executar
tarefas relacionadas a manutencio e conservacio de parques jardins, executar tarefas
de suporte administrativo, como entrega de documentos, suporte de servigo zelando
pelo preparo, distribuicio e qualidade dos alimentos, no caso de preparagio de
refeicoes, consertos e execucdo de costuras em geral, executar tarefas de suporte
operacional na execucao e manutencdo de obras e servigos publicos, providenciando
consertos e testes em sistema sanitdrios, elétricos e hidrdulicos; servico de carpintaria
outras atividades afins;

Grupo Funcional Médio - Dar suporte administrativo as equipes técnicas nas
diversas dreas de atuacao, otimizando os processos de comunicagio, classificando,
registrando, consolidando, disponibilizando, armazenando e controlando dados,
informacoes e documentos da sua unidade de trabalho e prestando atendimento ao
usudrio; executar trabalhos de fiscalizacio e melhoria do meio ambiente; dirigir
veiculos leves e pesados e operacionalizar e executar atividades de manutengio de
maquinas, veiculos e equipamento;

Grupo Funcional Técnico de Nivel Médio - Dar suporte técnico e administrativo is
areas contabeis, infraestrutura, meio ambiente, educacional e social, otimizando e
contribuindo para execucao dos sistemas operacionais, constantes dos projetos de
responsabilidade do municipio, executando servigos especializados;

Grupo Funcional Técnico de Nivel Superior - Discricio sumdria: Assegurar
condigoes de suporte técnico em projetos e processos de trabalho e na formulagio de
politicas e diretrizes de planejamento e desenvolvimento, analisando projetos e
estudos, visando aparelhar o organismo piblico de novas tecnologias que permita a
melhoria da qualidade dos servigos publicos, imprimindo ainda efetivam ente,
eficiéncia, racionalidade e agilidade na sistematica de trabalho da sua drea de atuacio.
Em seguida serd apresentada a metodologia de pesquisa, expdem-se 0S passos
utilizados para alcancar os objetivos delimitados para o estudo.

Em relacdo & remuneracio, por forca da Lei Complementar N° 59/2010, que em seus

anexos VI o Quadro 4 abaixo vem nos apresentar o quantitativo de cargos em relacdo aos
grupos funcionais, dados apresentados em referéncia até o ano de 2010.

Quadro 4:Grupos funcionais e quantitativo de cargos

Grupos Funcionais Quantitativo de Cargos
Bisico 3.252
Médio 3.214
Téc. De Nivel Médio Pavl
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Superior 532
Total 12D

Fonte: Elaboracio préopria e com base na Lei Complementar N° 59/2010 de Jodo Pessoa /PB, Anexo VI

Apos analise das referidas leis, em relacio a remuneracdo, por forca da Lei
Complementar N° 59/2010 a que permanece vigente para atender os funcionamento da SEAD
no seu anexo VII, o Quadro 5 que fala do grupo funcional basico, médio e técnico de nivel
médio explana a parte fixa da Remuneracao dos grupos funcionais da organizacao,
ressaltando que sao dados com ultima atualizagio em 2010.

Quadro 5: Grupos [uncionais e quantitativo de cargos

Padrio de Valor (R$) Padrao de Valor ( R$)

Vencimento Vencimento
1 537,00 12 743,32
2 553,10 13 765,63
3 569,70 14 788,60
4 586,80 15 812,26
5 604,40 16 836,62
6 622,50 1 861,72
i 641,20 18 887,57
8 660,44 19 914,63
9 680,25 20 941,63
10 700,66 21 969,88
11 721,68

Fonte: Elaboracéo prépria e com base na Lei Complementar N° 59/2010 de Jodo Pessoa /PB, Anexo VII

Enquanto o Quadro 6, ilustra o vencimento do grupo funcional de nivel superior,
considerando os dados demonstrados no ano de 2010.

Quadro 6: Grupos funcionais e quantitativo de cargos

Padrio de Vencimento Valor (R$)
22 1.124,35
23 1.158,08
24 1.192,83
25 1.228,61
26 1.265,47
27 1.303,43
28 1.342,54
29 1.382,81
30 1.424,30
31 1.467,03
32 1.511,04
33 1.556,37

Fonte: Elaboragio prépria e com base na Lei Complementar N° 59/2010 de Jodo Pessoa /PB, Anexo VII

A estrutura da remuneracao fixa dos servidores municipais submetidos a Lei
Complementar 59/2010, esté classificada de forma que o Grupo Funcional Basico na faixa de
vencimento 01 até o 12; o Grupo Funcional Médio na faixa 06 até o 17; o Grupo Funcional
Técnico Médio na faixa salarial do padrao do vencimento de 10 até o 21; e o Grupo Funcional
Superior na faixa salarial do padrao do vencimento de 22 até o 33.
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Diante do exposto padrio de vencimento é a posi¢cdo do servidor na escala de
vencimento da carreira em funcdo do nivel de capacitacio, cargo e nivel de classificacdo,
nivel € o indicativo de cada posicao salarial em que o servidor podera estar enquadrando na
Carreira, seguindo os critérios de desempenho, capacitacio e titulagao, representados por
numeros. Ja os grupos de vencimentos ¢ a escala de vencimentos expressos em moeda
corrente aos cargos a titulo de retribuicio financeira (JOAO PESSOA, 2010)

Pode se verificar que a remuneracao da SEAD ¢ a remuneracdo funcional e/ou
tradicional, ou seja, segue o Plano de Cargos, Carreiras e Remuneracao que foi estabelecido
no Estatuto do Servidor por Lei de N° 2.380 de margo de 1979, com suas alteracoes sendo
atual vigéncia para os servidores de acordo com a Lei Complementar de N° 59 de 29 de
marc¢o 2010, a Trajetéria de Carreira descrita no Capitulo ITI desta Lei Complementar, provem
demonstrar as formas de remuneracao em relacio a progressao do servidor municipal:

e Da Progressao por Formacao: que ¢ o conjunto de elementos que caracterizam e
dimensionam a experiéncia profissional que os servidores possuem e serd levado a
efeito através de analise curricular:

e Da Progressao por Titulacdo: os cursos de formacéao de nivel superior e pdés-graduacio
deverao ser considerados como instrumentos de avaliacdo automadtica para efeito de
progressao nivel;

e Da Progressao por Meérito: consiste na evolugao do servidor de um padrao de
vencimento ou grau para outro, em decorréncia do seu desenvolvimento no exercicio
de suas atribuicoes.

Apesar de constar em sua LC N° 59/2010, tendo estas trés variagdes de progressio e
aumento de percepg¢do na remuneracdo do servidor, a Progressao utilizada na SEAD ¢€ a por
Titulacao, uma vez que as condicdes para os servidores por meio de mérito ou por formacéio
ainda ndo sdo aplicadas aos servidores pablicos. Observa-se que a legislagdo pertinente ela
engloba um ponto importante da remuneracao que ¢ parte variavel, que se apresenta em forma
de pontos dependendo da Titulagio, conforme Quadro 7.

Quadro 7: Grupos funcionais ¢ quantitativo de cargos

Curso de Titulacao N° de Grau Total de

vezes Pontos
Curso adicional de técnico nivel médio 01 D 120
Curso de formacao de nivel superior 01 E 150
Curso de P6s Graduacio Especializacio 01 F 180
Curso de Mestrado 01 G 120
Curso de Doutorado 01 H 300

FONTE: Elaboragio propria e com base na Lei Complementar N° 59/2010 de Jodo Pessoa/PB, Anexo 1X

No entanto pode se verificar que as parcelas varidveis da estrutura remuneratéria da
instituicdo sao referentes as acoes estratégicas, mesmo de forma, mas contida.

Mediante as pesquisas realizadas no ambito municipal, teve se uma descoberta
referente uma forma remuneracio estratégica na Prefeitura Municipal de Jodo Pessoa, mais
precisamente na Secretaria de Educagio denominando Prémio Escola Nota 10, essa
remuneracao € instituida pela Lei Municipal N°® 11.607/2008 que se enquadra no conceito de
remuneracao por desempenho, o prémio ¢ pago como uma bonificacao considerando o saldrio
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base da categoria, proporcional ao tempo de atuacio efetiva do servidor na escola municipal
com o limite de 100% do salario base do mesmo.

Este modo de remunerar estrategicamente nao estd disponivel para os servidores da
SEAD, este prémio pago ao pelo desempenho escolar € peculiar a Secretéria de Educaco.

O prémio é um reconhecimento ao servidor, baseado na valorizacio da Educagio
Infantil, com a finalidade de avaliar a qualidade da mesma e dos trabalhadores dessa drea que
atuam nas Escolas de Educacao Infantil e nos Centros de Referéncia (Joao Pessoa, 2015), o
prémio engloba todos os colabores das escolas, partiremos de uma premissa que nos leve para
trabalhadores administrativos da institui¢do, tendo em vista uma vez que esse programa
também abrange os professores e demais profissionais da drea, mas o pertinente trabalho se
refere aos servidores da drea administrativa.

Motivagdo e reconhecimento sao pontos positivos que se pode destacar para oS
servidores premiados, tendo em vista que os mesmos sao elaborados a partir dos indicadores
de avaliacao da aprendizagem e da participacio dos servidores na formagao continuada, onde
se avalia durante todo o ano, o desenvolvimento do ensino-aprendizado até questio da
administracao dos gestores.

4.2 A visdao dos Gestores Estratégicos da SEAD

A partir das entrevistas realizadas com os gestores da organizagao, pode-se observar o
posicionamento em relaciio na remuneragao da SEAD, com suas visdes particulares no que
diz respeito ao tema, nos seguintes apontamentos trabalhados.

Em relacdo ao a avaliacdo da estrutura de remuneracio da SEAD como vocé avalia:
“A estrutura remuneratoria atual da PMIP, é satisfatoria, pois recebemos em dia nossos
pagamentos” (Entrevistado A); “Existe o PCCR de varias categorias inclusive da
administragdo com a contemplagdo so para servidores efetivos™ (Entrevistado B); “Fica muito
a desejar, hd uma grande disparidade de um servidor para outro, mas por questdes politicas e
de indicag@o de fungdo, sempre ocorre a diferenga na estrutura remuneratéria” (Entrevistado
C); “Devido a crise financeira que o pais se encontra, pouco tem sido realizado em
conseqiiéncia desta atual situacdo™ ( Entrevistado D). Porém, essa forma de remuneracio ha
certa discordancia entre os entrevistados A e C, enquanto B e D observaram-se em suas falas
uma insatisfacdo com o modelo de remuneracio.

Na visao acerca da aplicacio de uma estratégica remuneratoria, foram abordados trés
aspectos: O primeiro ponto foi beneficiar os servidores municipais que possuem ou
adquiriram habilidades individuais, operacional ou administrativa aplicaveis as atividades fins
e meios da Instituicao:

“Apos a regulamentagio do Decreto para as progressdes funcional por formagio”
(Entrevistado A); “Através da avaliagdo de desempenho e gestdo por resultados os servidores
deveriam ter pontuacdes para melhoria do salario™ (Entrevista B); “Uma forma de incentivo e
reconhecimento pelas atividades e habilidades desenvolvidas pelo servidor” (Entrevista C);
“Treinar, qualificar, capacitar sio umas das mais importantes acdes para um excelente
desenvolvimento profissional” (Entrevistado D). Pode se observar que, para se ter um
beneficio financeiro é necessirio reconhecimento das habilidades dos servidores, como fala o
Entrevistado B e C, para o Entrevistado D é necessdria uma contrapartida do servidor como
qualificacao.

O segundo aspecto abordado foi beneficiar os servidores municipais que assumem os
cargos estratégicos da Instituicao: “Para “os servidores que assumem cargos estratégicos com
a vantagem especifica do cargo que ora ocupard” (Entrevistado A); ” Se aplica aos servidores
da rede municipal de educagdo™ (Entrevistado B): “O entrevistado C ndo respondeu esta parte
da pesquisa”™; “ Uma boa remuneracio, um profissional com habilidade de lideranca com
conhecimento sobre a parta que ird assumir” ( Entrevistado D). Verifica-se que o entrevistado
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“A” entende como satisfatoria uma vantagem financeira , enquanto o “C” néo opinou. E o
Entrevistado D, especificou a habilidade e o conhecimento para cargos estratégicos.

O altimo aspecto foi a questao da premiacido para as metas relacionadas com a missao
institucional.

“No momento so os servidores das escolas e creches sdo beneficiados com o Prémio
Escola Nota 10 (Entrevistado A); * Ja existe gratificagdes variadas™ (Entrevistado B); “O
entrevistado C ndo respondeu esta parte da pesquisa™ * Seria de grande importancia para
Orgdo se a equipe atingisse metas, com exceléncia na execugdo™ ( Entrevistado D). Porém,
essa forma de remuneracdo de premiacao o Entrevistado A cita o Prémio Escola Nota 10,
mensurado uma breve explanacao anterior neste trabalho, o Entrevistado C nao respondeu, o
Entrevistado B apontou gratificacoes e nao prémios e para o Entrevistado D é uma boa
colocagao para a organizacgao se estiver um objetivo.

No que diz respeito de uma possivel relacio direta entre a remuneracio e a capacitagao
profissional dos servidores em um mesmo grau hierdrquico.

“Sim, pois a relagdo remuneragdo e capacitagio ¢ um motivo de valoriza¢do”
(Entrevistado A); “ Devera existir uma avaliagdo de desempenho que avalie varios fatores
além dos cursos de capacita¢do™ (Entrevistado B); “ A capacitagdo do servidor tem adquirido
grande importancia e requer dos mesmos novas abordagem profissionais™ (Entrevistado C);
0O mais importante em questdo ndo ¢ o grau hierdrquico, mas sim o que o servidor
desempenha na sua fungéo, agregando valores e crescimento para a institui¢do™ ( Entrevistado
D). No entanto para os entrevistados A, C ¢ D ¢ importante a relagdo de capacitagio e retorno
pecunidrio, mas para o Entrevistado B deveria haver uma avaliaciao de desempenho.

Quando solicitados para darem sua opinido sobre para alinhar estrategicamente a

remuneracao e a capacitagao profissional no dmbito da Secretaria:
“Sugiro maior interesse por parte dos servidores pelas atividades que exercem, buscando
melhorar a cada dia os servicos oferecidos para a populagdo” (Entrevistado A); “Implementar
um PCCR para todas as categorias”™( Entrevistado B); “O entrevistado C nédo respondeu estd
parte da pesquisa™ * Teria que ser realizado uma avaliagdo para identificar a importincia da
mesma no processo de  crescimento e desenvolvimento no seu ambito profissional”
(Entrevistado D). Pode-se observar por meio das respostas dos entrevistados que hd uma
heterogeneidade em relagio a visao dos mesmos quanto a capacitacio e o alinhamento
estratégico da remuneracio.

Fica observado que os gestores estratégicos da SEAD apesar de alguns
posicionamentos divergentes em questdes que especificam na entrevista, avaliam a tematica
como um aspecto a ser trabalhado para o desenvolvimento da instituicio.

O proximo tdpico trata das andlises finais que foram abordadas com o presente estudo
¢ que servirao de base para abordagens futuras pelos gestores da SEAD na busca de um
melhor desenvolvimento organizacional e estratégicos.

5. Considerac¢oes Finais

Este estudo objetivou descrever a remuneracdo estratégica na Secretdria de
Administracao Municipal de Jodo Pessoa (SEAD) e propor possiveis solugdes que possam
servir de base para futuras transformacdes no caso da Remuneracio Estratégica dos servidores
efetivos desta instituicdo.

Em observacao a estrutura vigente da SEAD foi possivel verificar que a mesma dispoe
em sua politica remuneratéria o sistema tradicional/funcional, baseado no Plano de Cargos,
Carreiras ¢ Remuneracio (PCCR) do municipio, de acordo com a Lei Complementar n°
5972010 a que rege o PCCR da instituicio. Como ressaltado por Franco (2012) modelo
tradicional baseado em cargos, atividades predefinidas de responsabilidades e prerrogativas
individuais junto com pouca transformacao.
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Tendo em vista os aspectos observados na LC 59/2010, foi possivel verificar que
existem alguns pontos referentes a progressao do servidor dentro da organizacgio que precisam
ser trabalhados. Uma vez que no préprio Plano de Cargos, Carreiras e Remuneragio existem
trés formas de progressao do servidor, sendo eles: formacdo, titulacdo e mérito. A progressio
por titulacao € o que estd sendo utilizada atualmente pela SEAD. Este modelo de progressao
de titulagao sdo considerados os niveis de cursos de formacgio de nivel superior e pos-
graduacdo, elevando o grau e padrao do servidor em virtude da sua remuneracao.

Em relagdo a remuneracao estratégica a que mais se enquadraria neste aspecto de
progressao, seria a por mérito, levando em consideracao que consiste no desenvolvimento das
atividades atribuidas, ou seja, fazendo o desempenho do servidor como uma forma de
motivacao e por consequéncia retribuicao estratégica financeira. No entanto, ndo ha na SEAD
nenhuma forma de remuneracdo estratégica implementada no sistema remuneratorio.

O uso do modelo de progressao por mérito proporcionaria uma parcela variavel na
remuneracao do servidor, ja que ele seria avaliado por meio de seu desenvolvimento
individual e suas habilidades. Uma possivel forma de motivacio e reconhecimento para o
servidor, que desempenharia suas funcoes com melhor qualidade.

Verifica-se que na Prefeitura Municipal de Joao Pessoa, mais precisamente na
Secretdria de Educacdo existe um Prémio denominado Escola Nota 10, onde este prémio
reconhece ¢ premia os colaboradores em educagido das Escolas Municipais de Ensino
Fundamental que apresentarem resultados globais de acordo com a média estabelecida e
atendendo as metas definidas pela Lei Municipal N° 11.607/2008, onde consta sua instituicdo
e parametros para recebimento do mesmo. Desta forma o prémio pode ser estudado e
adaptado para uma possivel implementagio na SEAD, uma realidade bem diferente da atual
conjuntura da administracio servindo de possiveis andlises e estudos para os gestores
estratégicos da SEAD no que tange a administracdo, se enquadrando como remuneragio
estratégica na organizagdo e como parcela varidvel no vencimento dos servidores na sua
remuneraciao funcional.

Essa forma de remuneracao estratégica avalia os colaboradores o ano todo, desde o
desenvolvimento do ensino aprendizagem até a gestio da administracio dos gestores no diz
respeito a Secretdria de Educagdo, adaptando para a realidade administrativa, ou seja, na
SEAD para implementagio do mesmo podendo se utilizar de pardmetros para tais como:
assiduidade do servidor; trabalho em equipe; desempenho funcional; capacitacio e entre
outros, servindo de bases para avaliar se o setor apresenta condigdes para o recebimento do
prémio.

Em relagdo aos dados que consta o valor da remuneracio foram apresentadas
informacoes referentes ao ano de 2010, em virtude disto foi aberta uma demanda no Servico
de Atendimento ao Cidaddo (SIC), conforme protocolo n° 860994 para a Secretria de
Transparéncia do municipio de Joao Pessoa, solicitando informagdes referentes aos valores
dos vencimentos dos servidores municipais dos grupos funcionais com informacdes mais
recentes, solicitacao apresentada no Anexo A. Infelizmente niao foi obtido nenhum resultado
em virtude deste protocolo.

Conclui- se que, hd uma necessidade na revisio no Plano de Cargos, Carreiras e
Remuneracao dos servidores da SEAD, atendendo as etapas, apresentadas no Quadro 3 e de
implementagdo, segundo as andlises de Pontes (2005). Com objetivos e planejamentos que
venham assegurar o servidor de uma retribuiciio equilibrada tanto para o ambiente interno e
externo. E ocasionando melhorias como um todo.

Pois no sistema hd uma progressio favordvel ao sistema remuneratério estratégico, a
progressao por mérito onde nao € utilizado pela instituicao. Com alinhamento estratégico das
mesmas, para que os servidores obtenham de uma retribui¢io pecunidria devida ao seu
desempenho e de suas atividades.
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Por fim, espera-se que os dados reunidos e apresentados neste trabalho, possam servir
de base, andlises e possiveis implementagdes estratégicas para futuras acoes na instituicao e
que visem auxiliara gestdo da SEAD, trazendo maior eficiéncia e eficicia nos processos ali
inseridos e realizados, em consequéncia disto, trazendo melhorias para os cidadéos.

REFERENCIAS

AGUIAR; PIMENTEL. Remuneragio de Executivos e Desempenho no Mercado
Brasileiro:  Relagdes  Contemporineas e  Defasadas. 2017.  Disponivel em:
<http://www scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S141565552017000400545&Ing=en
&nrm=iso&tlng=pt>. Acesso em: 13 nov. 2017

BERGUE, Sandro Trescastro. Gestao de pessoas em organizac¢oes publicas. Caxias do Sul,
RS: Educs, 2007.

BERGUE, Sandro Trescastro. Gestdo de pessoas em organizagdes publicas. 3.ed.rev e
atual. — Caxias do Sul, RS: Educs, 2010.

BERGUE, Sandro Trescastro. Gestiio estratégica no setor pablico. Sao Paulo: Atlas, 2014.
BRASIL. Constituicao (1988). Constituicio da Repuablica Federativa do Brasil. Brasilia,
DF: Senado, 1988.

BRASIL. Lei de n.8112, 11 de dezembro de 1990. Dispde sobre o regime juridico dos
servidores publicos civil da Unido, das autarquias ¢ das fundacdes publicas federais.
Brasilia, DF.

BRASIL. Lei Complementar Federal n. 101, de 4 de maio de 2000. Estabelece normas de
finan¢as publicas voltadas para a responsabilidade fiscal e da outras providéncias.
Disponivel em: <www. planalto.gov.br/CCIVIL/Leis/LCP/Lcpl01.htm>. Acesso em: 19 de
novembro de 2017.

CAMPOS, Wagner.O que ¢é a gestio estratégica? 2009. Disponivel em:
<http://www.administradores.com.br/artigos/marketing/o-que-e-a-gestao-estrategica/28653/>.
Acesso em: 27 out. 2017.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestao de Pessoas. 2¢ edicao, Rio de Janeiro: Elsevier, 2004.
DUTRA, Ademar. Curso de Especializa¢io em Administra¢iio Piiblica. Gestdo de pessoas
na area publica. 2009.

FARAH, Carolina. Os desafios da remuneragiio estratégica.2014. Disponivel em:
<http://anoticia.clicrbs.com.br/sc/economia/negocios/noticia/2014/12/os-desafios-da-
remuneracao-estrategica-4663681.html>. Acesso em: 19 nov. 2017.

FRANCO, José de Oliveira. Cargos, salarios e remuneracio / José de Oliveira Franco. - ed.
rev. - Curitiba, PR : IESDE Brasil, 2012.

FRANCO, Felipe Vieira; REIS NETO, Mirio Teixeira; COSTA JUNIOR, Antonio Carlos
Moreira; HORTA, Gustavo Henrique Bhering. Remuneracdo estratégica na administracio
piblica. Caderno de Administracdio. Maringa, v.25, n.1, 2017.

GHENO, R.; BERLITZ, J. Strategic Remuneration and Benefits Package: a Case Study
Applied at the Operational Level of a Multinational. Revista de Administracio da
UFSM, v. 4, n. 2, art. 5, 2011.

JOAO PESSOA, Lei n. 2.380, de 26 de marco de 1979. Dispde sobre o Estatuto dos
Funcionarios Publicos do Municipio. Jodo Pessoa, PB.

JOAO PESSOA, Lei n. 10.429, de 14 de fevereiro de 2005. Dispée da Estrutura
administrativa da Prefeitura do municipio de Jodio Pessoa. Jodo Pessoa, PB.

JOAO PESSOA, LEI N° 11.607, DE 23 DE DEZEMBRO DE 2008. Institui o Programa
Escola Nota 10 no Ambito do municipio de Jodo Pessoa e da outras providéncias. Jodo
Pessoa, PB.

19



JOAO PESSOA, Lei Complementar n. 59 de 29 de margo de 2010. Institui o Plano de
Cargos, Carreiras e Remuneracio para os servidores integrantes dos grupos funcionais
basico, médio, técnico de nivel médio e superior da administra¢iio direta do municipio
de Joao Pessoa, estabelece normas de enquadramento institui nova tabela de
vencimentos, e da outras providéncias. Joao Pessoa, PB.

JOAO PESSOA. Site institucional. Disponivel em: http://www.joaopessoa.pb.gov.br/.
Acesso em: 24 de novembro de 2017.

MARRAS, Jean Pierre, Pietro Marras Neto. Remuneracio estratégica. Rio de Janeiro.
Elsevier. 2012.

MINAMADE, Camila. Hatsumi. Sistemas de remunerac¢io tradicionais e a remuneragio
estratégica. Disponivel em:
http://carreiras.empregos.com.br/carreira/comunique_se/col_leitor/120404sistemas_remunera
cao_camila.shtm Acesso em: 15 de setembro de 2017.

MOREIRA, Elen Gongora. Incentivos e Recompensas. Curitiba. IESDE Brasil S.A,
2009.92.p.

PEREIRA FILHO, J. L; WOOD JUNIOR, T. Remuneragio Estratégica: a Nova
Vantagem Competitiva. RAE-Revista de Administragdo de Empresas, v. 35, n. 4, jul-ago,
1995,

TRIBUNAL DE CONTAS DA PARAIBA. https://sagres.tce.pb.gov.br/index.php. Acesso
em: 25 de novembro de 2017.

PONTES, Benedito Rodrigues. Administraciio de cargos e saldrios. 11 ed. Sao Paulo: LTr,
2005.

VERGARA, Sylvia Constant. Projetos e relatérios de pesquisa em administracio. 7 ed.
Sao Paulo: Atlas, 2006

VERGARA, Sylvia Constant. Métodos de pesquisa em administracio. 6. Ed. Sio Paulo:
Atlas,2015.

Universidade Positivo. Biblioteca Central. Normas para apresentacio de trabalhos
académicos : ilustragdes / Universidade Positivo. Biblioteca Central; organizacio, Joelma
Marques da Silva, Cristiane Piasecki Pires da Silva, Jaqueline Jerénima Silva. — Curitiba:
Universidade Positivo, 2012. 11 f.: il. Disponivel em:
http://www.up.edu.br/cmspositivo/uploads/imagens/files/Biblioteca/2012/Norma_Ilustra%C3
%AT%C3%B5es.pdf. Acesso em 25 de novembro de 2017.

20



APENDICE A — Roteiro das Entrevistas

Essa pesquisa faz parte de trabalho de conclusao de curso (TCC) em Tecnologia em

Gestao Publica da discente Mayara Vasconcelos Costa, orientada pela Professora Sabrina
de Melo Cabral.

O objetivo € estudar a percepgao do Plano de Cargos, Carreiras ¢ Remuneracao.

O nome do servidor ndo precisa. Todas as respostas sdo confidenciais e serdo utilizados
para fins académicos.

1. Sabe-se que no Setor Piblico a forma de remunerar os servidores é condicio essencial
para a motiva¢ao e comprometimento dos mesmos. Nesse sentido, como Vossa Senhoria
avalia a atual estrutura remuneratéria da SEAD?;

2. Qual a visdo de Vossa Senhoria acerca da aplicacdo de uma estratégia remuneratdria que:

2.1 Beneficie os servidores municipais que possuem ou adquiram habilidades individuais,
operacionais ou administrativas, aplicdveis as atividades fins ¢ meios da Instituicio?;

2.2 Beneficie os servidores municipais que assumem 0s cargos estratégicos da Instituicio?;
2.3 Premie dreas ou regioes que atinjam metas relacionadas com a missao institucional?;

3. Justificadamente, Vossa Senhoria considera como fator positivo para a Institui¢io uma
possivel relacao direta entre a remuneracao e a capacitacao profissional dos servidores em um
mesmo grau hierdrquico?;

4. Diante da funcdo estratégica extremamente importante que Vossa Senhoria exerce na

SEAD, quais sugestdes o senhor daria para alinhar estrategicamente a remuneracio e a
capacitacdo profissional no ambito da Secretéria?
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ANEXO A - Protocolo da demanda do SIC

: ’ c
et B et e [ Nova Demanda 4 Inicio
Exibindo 1- 1da t Todas as Demandas O ABERIAS Y FEGUIAS A RECARREGAR

Adinstragéo

W et



