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RESUMO 

Na presente monografla, buscou-se apresentar a problematica do desvio de fungao 
no servico publico e teve, como objetivo, estudar a possivel existencia de desvio de 
fungao dos servidores do Centro de Humanidades da Universidade Federal de 
Campina Grande, como tambem verificar a situacao atual dos rnesmos e caso exista 
desvio de fungao e suas possiveis causas. A pesquisa foi realizada atraves de uma 
revisao bibliografica e estudo de campo com uma amostra de 3 1 % de 87 servidores 
tecnicos administrativos lotados no Centro de Humanidades, com aplicagao de 
questionario de forma aleatoria por acessibilidade, onde, apos analise permitiu-se 
verificar a situacao atual dos servidores e identificar a existencia de desvio de fungao 
no setor pesquisado, desvio esse que ocorre em grande parte por anuencia do 
servidor, entretanto, nao foi possivel identificar as possiveis causas desse desvio. 

Palavras-chave: Desvio de fungao; Servidores; Servigo Publico; Centro de 
Humanidades. 



ABSTRACT 

In this monograph, aimed to present the problem of diversion of function in public 
service and had the objective to study the possible misuse of the servers according 
to the Center for Humanities at the Universidade Federal de Campina Grande, to 
investigate the current situation the same and if any deviation function and their 
possible causes. The survey was conducted through a literature review and field 
study with a sample of 3 1 % to 87 servers administrative staff stationed at the Center 
for Humanities, a questionnaire with random accessibility, where, after analysis has 
allowed (he situation Current servers and identify the misuse of function in the sector 
studied, the deviation that occurs in large part by consent of the server, however, 
was not possible to identify the possible causes of this deviation. 

Keywords: Distance function; Servers; Public Service; Center for the Humanities. 
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1 I N T R O D U 0 A O 

A ausencia de uma politica ciara de dimensionamento da forca de trabalho 

nos orgaos da administracao publica acarreta, muitas vezes, a escassez de 

servidores em algumas instituicoes, enquanto outras apresentam inchago de seus 

quadros, ou seja, as contratagoes nao seguem a logica das necessidades das 

organizagoes. 

Como consequencia, problema como este demonstra a ineficiencia da poiltica 

de gestao de pessoas no servigo publico, contribuindo para que ocorram os desvios 

de fungao. 

Desvio de Fungao no Servigo Publico e a ocupagao de urn posto de trabalho 

diferente daquele em que o servidor fora contratado; baseado nisso, o Regime 

Juridico Unico (Lei 8.112 de 11/12/1990 e alteragoes posteriores) no Titulo IV - do 

Regime Disciplinary Capitulo II - Das proibicoes, art.117, incisos XVII e XVIII, 

estabelece que ao servidor seja proibido de "cometer a outro servidor atribuigoes 

estranhas ao cargo que ocupa exceto em situagoes de emergencia e transitorias" e 

"exercer quaisquer atividades que sejam incompativeis com o exerclcio do cargo ou 

fungao e com o horario de trabalho". 

Assim, o Desvio de Funcao e pratica proibida no Servigo Publico, visto que o 

agente publico so pode fazer o que esta previsto em lei e normas dela decorrentes, 

ou seja, seus atos sao vincuiados ao que dispoe o estatuto e atribuigoes do cargo 

que ocupa, porem, e comum a Administragao Publica designar urn agente publico 

ern determinada funcao em que as atribuigoes nao condizem com o cargo por ele 

ocupado. 

Neste trabalho, o foco foi o estudo da possibilidade de desvio de fungao dos 

servidores tecnicos administrativos lotados no Centro de Humanidades da 

Universidade Federal de Camplna Grande, Campus I. 

No capftulo 2 estao descritos a problematica, os objetivos propostos, tanto 

geral quanto os especfficos e a metodologia utilizada, onde foi realizado urn estudo 

de campo atraves de apiicacao de urn questionario como instrumento para identificar 

a possivel existencia de desvio de fungao dos servidores tecnicos administrativos do 

Centro de Humanidades da Universidade Federal de Campina Grande, Campus I. 
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A. f u n d a m e n t a l teorica abordada no capitulo 3 conceitua a Administracao 

Publica, fazendo urn breve relato historico, preconizando os Principios 

Constitucionais basicos explicitos no art. 37, caput, da Constituigao Federal e 

discorre sobre a Administracao nas Autarquias, de acordo com definigoes 

encontradas em literatura especializada. 

No capitulo 4 e abordado o tema Gestao de Pessoas, enfatizando as etapas 

que envolvem este processo. 

O capitulo 5 disserra sobre a Gestao de Pessoas no Servigo Publico por 

possuir pecuiiaridades inerentes a natureza das organizagoes que compoem este 

setor envolve: Recruiarnento, Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas e 

Monitoragao, como tambern a enfase no Desvio de Fungao, que foi o objeto de 

estudo deste trabalho. 

No capitulo 6 encontra-se a tabulagao e analise dos dados da pesquisa e 

suas dernonstracoes graficas. 

As Consideragoes finais estao apresentadas no capitulo 7, destacando a 

identificagao da existencia de desvio de fungao no setor pesquisado e a confirmacao 

da hipotese que o desvio de fungao ocorre, na grande maioria, com a anuencia do 

servidor. 
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2 PROBLEMATICA 

Devido aos Orgaos Publicos brasiieiros possuirem estruturas com numero 

excessivo de carreiras com estruturagao segundo a formagao profissional e nao de 

acordo com as atividades a serem desempenhadas, e como as atribuigoes desses 

cargos sao muito especificas, qualquer atividade que os servidores desempenhem 

fora de suas atribuigoes, ja caracteriza urn desvio de fungao. 

A problematica do desvio de funcao tern possibilidade de ocorrer em qualquer 

esfera do governo, mesmo sendo urn ato ilegal, salvo em situagoes de emergencias 

e transitorias. 

Logo, questionou-se se existe desvio de funcao dos servidores tecnicos 

administrativos do Centre de Humanidades da UFCG, Campus !, e se existir, quais 

as causas e consequencias. 

2.1 Objet ivo Gerai 

Analisar a possivei existencia de Desvio de Fungao no Servigo Publico dos 

servidores do Centro de Humanidades da Universidade Federal de Campina 

Grande, Campus I. 

2.2 Objetivos Especi f icos 

* Verificar a situagao atual dos servidores publicos lotados no Centro de 

Humanidades, 

• Identificar as possiveis causas dos desvios de fungao dos servidores; 
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2.3 Justificative 

Nos ultimos anos 5 a Administracao Publica tern passado por rnudangas e 

inovagoes no que se refere a Gestao de Pessoas, o que vem a ser urn desafio para 

muitas i n s t i t u t e s publicas, onde, o ponto de partida para nao haver desperdicio de 

recursos humanos e compreender a natureza do trabalho de cada instituigao, 

organizando a demanda de trabalho em cargos, e, avaliando os requisitos exigidos 

de seus futuros ocupantes. 

O Regime Juridico Unico (Lei 8.112 de 11/12/1990 e alteragoes posteriores) 

no Titulo IV - do Regime Disciplinar, Capitulo II - Das proibigoes, art. 117, incises 

XVII e XVHI, estabelece que, ao servidor seja proibido de "cometer a outro servidor 

atribuicoes estranhas ao cargo que ocupa, exceto em situagoes de emergencia e 

transitorias" e "exercsr quaisquer atividades que sejam incompatfveis com o 

exereicio do cargo ou fungao e com o horario de trabalho.'"' Na Administragao Publica 

continua a ocorrer casos de desvio de fungao. 

Essa pratica tornou-se tao habitual na administragao publica que, na maioria 

das vezes, passa despercebida aos gestores e servidores, sem que haja 

questioriamento que os ieve a repensar sua fungao no servigo publico. 

Diante do exposto, a presente pesquisa visou identificar as possiveis causas 

do desvio de fungao, causas e beneficios para a instituigao no qual o servidor esta 

inserido. 

2.4 IVietC'dolot|Ja da Pesquisa 

A ciencia tern, como objetivo fundamental, chegar a veracidade dos fatos e 

para que o conhecimento seja considerado cientifico e necessario determinar o 

metodo que possibiiitou chegar a esse conhecimento. (GIL, 1999). 
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2.4.1 TIRO DE PESQUISA 

Tratou-se de urn estudo descritivo, cuja pesquisa deste tipo tern, como 

objetivo primordial a descricao das caracteristicas de determinada popuiagao ou 

fenorneno ou o estabeiecimento de reiacoes entre variaveis e uma de suas 

caracteristicas mais significativas esta na utilizagao de tecnicas padronizadas de 

coletas de dados, (GIL, 1999, p. 44). 

Os esiudos de natureza descritiva propoern-se investigar o que e, ou seja, a 

descobrir as caracteristicas de urn fenorneno como tat. (RICHARDSON, 2008, p. 

7 1 ) . 

Sera feito urn estudo de campo. observando urn unico grupo ou comunidade 

em termos de sua estrutura social, ou seja, ressaltando a interagao de seus 

componentes. O planejamento do estudo de campo apresenta maior flexibilidade, 

podendc ocorrer mesrno que seus objetivos sejam reformulados ao iongo do 

processo da pesquisa. (GIL, 1999, p. 72). 

Realizou-se uma pesquisa bibiiografica a partir de material ja elaborado, 

constituida principaimente de livros, artigos cientificos, dissertagoes. rnonografias, 

Leis. Compiementando com a pesquisa exploratoria que foi desenvolvida com o 

objetivo de proporcionar visao geral, de tipo aproximativo, acerca de determinado 

fato. (GIL, 1999, p. 43). 

Quanto a forma de abordagem foi utilizada a quanti-qualitativa, onde a 

quantitativa caracteriza-se pelo emprego de quantificagao, tanto nas modalidades de 

coleta c!e informagoes quanto no tratamento delas, por meios de tecnicas 

estatfsticas. (RICHARDSON, 2008, p. 70). 

Adotou-se o procedimento tecnico de levantamento {Surveys), que consiste 

pela interrogacao das pessoas, cujo com portamento deseja-se conhecer, como 

tambern a soiicitacao de informagoes a um grupo significativo de pessoas acerca de 

um problema estudado para, em seguida, mediante analise quantitativa, obter as 

conclusces correspondentes dos dados coletadcs (GIL, 1999, p. 70). 



15 

2.4.2 UNIVERSO E AMOSTRA 

Na presents pesquisa utilizou-se, como base de amostragem, uma popuiagao 

cornposta de 87 servidores tecnicos administrativos lotados no Centro de 

Humanidades da UFCG, onde foi estudada uma amostra de 3 1 % deste universo 

atraves do metodo de amostra aleatoria simples, onde permite que os elementos da 

popuiagao devem ter uma probabilidade igual ou conhecida, distinta de zero, de ser 

selecionados para formar parte da amostra. (RICHARDSON, 2008). 

Caracterizando tambem uma amostragem por conveniencia, onde o 

pesquisador seleciona os eiementos a que tern acesso, admitindo que estes possam 

de alguma forma, representor o universo. (GIL, 1999). 

2.4.3 COLETA DE DADOS 

O instrumento de coleta de dados se deu atraves de questionario formado por 

15 questoes fechadas e abertas, aleatorio por acessibilidade, que pode ser definido 

como a teenica de investigagao cornposta por urn numero rnais ou menos elevado 

de questoes apresentadas por escrito as pessoas, com o objetivo de conhecer as 

opinioes crengas, sentimentos, expectativas, etc. (GIL, 1999, p. 128). 

2.4.4 TRAFAIvlENTO DOS DADOS 

A anaiise dos dados teve, como objetivo, organizar e sumariar os dados de 

forma tai que possibilitem o fornecimento de respostas ao problema proposto para 

investigagao. (GIL, 1999, p. 168). 

Foi aplicada na anaiise dos dados a tabulagao eletronica, em virtude tanto da 

redugao do tempo destinado a tabulagao, como o cornputador pode tambem 

armazenar os dados de maneira acessivel, organiza-los e analisa-los 
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estatistioamente. (GIL, 1999 ; p. 172). 

A partir dos dados coletados, analisou-se se existe desvio de fungao dos 

servidores do Centro de Humanidades da Universidade Federal de Campina 

Grande, Campus I, em easo afirmativo, as possiveis causas e consequencias. 
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3 ADMINISTRACAO PUBLICA 

Administrar para muitos significa nao so prestar servigos, como tambem 

governar e exercer a vontade com o objetivo de obter um resultado util a 

coletividade. O termo Administragao Publica e muito amplo, por abranger uma ideia 

bastante compiexa, a da sociedade, ou seja, a ideia de publico. 

0 conceito cle Administragao Publica pode ser definido como: 

Conjunto de orgaos instituidos para consecucao dos objetivos do 
governo; em sentido material, e o conjunto das fungoes necessarias 
aos servigos publicos em geral; em acepgao operacional, e o 
desempenho perene e sistematico, legal e tecnico dos servigos, dos 
servigos do proprio Estado ou por ele assumidos em beneficio da 
coletividade. Numa visao global, a Administracao Publica e, pois. 
todo o aparelhamento do Estado preordenado a realizagao de seus 
servigos, visando a satisfagao das necessidades coletivas. (BRASIL, 
2008). 

A administragao refere-se a orgaos publicos e entidades a eles vinculadas, 

bem como seus representantes na esfera federal, estadual e municipals, que 

prestarn servigos, visando sempre o interesse e satisfagao da coletividade. 

De acordo com Andrade (2010 : p. 1), "A Administragao Publica, por ter o 

Estado uma natureza perpetua, quaisquer acordos, contratos assinados em seu 

nome perduram, ainda que se altera a forma de governo". A Administracao Publica e 

uma atividade funcional permanente do Estado, que visa a satisfagao das 

necessidades coletivas, independente de quern a esteja gerindo. 

3.1 Hls tor ico sobre Admin is t racao Publ ica 

Segundo afirma Peregrino (2009), ate 1930, o Estado brasileiro apenas 

esbocou alguns esforgos de implantar sua burocracia com Marx Weber, ou seja, 

uma organizagao estruturada com fungoes definidas, formalizagao de seus atos, 

regulamentos e decisoes, com autoridade e hierarquia, com deveres e direitos 

estabelecidos para os funcionarios, os quais tinham salarios pre-definidos e 
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escalonados, relativa estabilidade e pensoes. 

A literature acaclemica instituiu tradicionalmente que, a partir de 
1930. o Brasil comegou a deixar de ser agrario e passou a ser um 
pais industrial. Apesar de antes desta data, serem verificados muitos 
indicios industrializantes, e inegavel que o Estado incrementou o 
processo de modernizagao de suas estruturas, tendo em vista 
capacita-lo a exercer um papel de motor de desenvolvimento. Parte 
deste desenvolvimento dizia respeito ao processo de substituicao de 
importacoes e a irnplantagao dos primeiros grandes compfexos 
industrials atraves da concessao de credito publico, incentives fiscais 
e eiirninacao das barreiras aifandegarias. (COSTA, 2008 apud 
PEREGRINO, 2009, p. 15). 

Mo governo Vargas houve uma reforma que visava dotar o Estado de 

instrumentos que facilitassem seu desempenho gerencial, comegando pela gestao 

de recursos humanos e orcamentarios. A expansao do Estado obrigou tambem a 

irnplantagao de sistemas de controle. 

Em 1938, foi criado o Departarnento Administrativo do Servigo Publico 

(DASP). Este orgao foi responsavel pela formulagao e irnplantagao da reforma 

administrate/a, onde acumularia as fungoes de planejar e gerenciar os recursos 

humanos e as compras governamentais. (PEREGRINO, 2009). 

Aparentemente, a era Vargas construiu um modelo de centralizagao e 

profissionalizagao da burocracia, porem afirma que alguns autores assinaiarn que, 

durante o periodo (1930-1954) foram dados alguns passos importantes no sentido 

da descentralizagao da execugao dos servigos publicos. (PEREGRiNO, 2009). 

Nesse periodo foram crladas 56 agendas estatais ate o ano de 1945, 

englobancio empresas pubiicas, sociedades de economia mista e fundagoes. 

O periodo entre 1952-1962 foi marcado pela descentralizagao de alguns 

servigos publicos e pela divlsao entre a administragao direta - suieita a regras rigidas 

e controle e a administragao indireta ou descentraiizada - constituida de empresas, 

institutes e grupos ad hoc, onde os orgaos da administragao indireta passaram a 

gozar de m.aior autonomia gerencial que passaram a poder recrutar quadros sem 

concurso, remunerando-os de acordo com o mercado. 

De acordo com Pelegrino (2009), em 1967 foi promulgado o Decreto-Lei 200, 

que, por seu intermedio, foi editada a denominada Lei Organica da Administragao 

Publica Federal que tinha como principios fundamentals: planejamento, 

coordenagao, descentralizagao, deiegagao de competencia e controle que definiram 
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o Estado tarasileiro. 

Este instrumenio juridico, que definia o enquadramento da administracao 

indireta, tinha, como objetivo, proporcionar mais agiiidade, flexibilizagao as acoes do 

governo e as demandas da sociedade e do Estado, enquanto que a administragao 

direta centinuava subordinada ao modelo burocratico, formal e legal, criando assim, 

um modelo hibrido, a administragao indireta com o gerencial e a direta com o 

burocratico, com capacidade proposta de intervir na vida social e economica do pais. 

Fara Peregrine (2009, p. 17): "Com o fim do regime militar e a 

institucionalizagao da democracia, as iniciativas no campo da administracao publica 

continua^am mesciando iniciativas burocraticas com medida de cunho gerencial". 

A historia da Administragao Publica brasileira teve caracteristicas de convivio 

com modeio hibrido, ou seja, rnodelos burocraticos incompletes e modelos 

gerenciais, fruto de reformas que padeceram da falta de planejamento de meios 

eficazes para sua implernentagao. 

A Constituigao de 1988 reduziu a flexibilidade dos orgaos da Administragao 

Indireta, diminuindo a distancia com a administragao direta. Foi Institucionalizado o 

Regime jurfdico Unico (Lei 8.112/90), visando valorizar o merito e a transparencia, 

apesar de nao ter se mostrado eficaz do ponto de vista gerencial em todos os 

carnpos da administragao em que foi aplicado. (PEREGRINO, 2009). 

Peregrino (2009, p. 18) afirma que "A Constituigao de 1988 parece limitar 

ainda mais a fungao executiva dos orgaos da administracao indireta, pois fortalece a 

logica do controle em detrimento da logica dos resultados". 

A Constituigao regula e organiza o funcionamento do Estado; e a lei maxima 

que limita poderes e define os direitos e deveres dos cidadaos, como tambem 

nenhurna outra iei pode entrar em conflito corn a mesma. 

3.2 Prmcspios Const i tuc ionais da Admin is t racao Pubi ica 

Os principios basicos explicitos no art. 37, caput, da Constituigao Federal sao: 

os da iegalidade, da impessoalidade, da moralidade, publicidade e eficiencia (este 

ultimo acrescentado pela Ernenda 19/98 - Reforma Admin is t ra te ) . 
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0 Princ(pio da Legalidade vem definido no inciso II do art. 5° da Constituigao 

Federal onde vem afirmar que: "ninguem sera obrigado a fazer ou deixar de fazer 

alguma coisa senao em virtude da lei". (BRASIL, 1988, p. 10). 

De acordo com este principio, a administragao so pode fazer o que 

previamente a iei autoriza, nao podendo realizar atos e medidas administrativas 

como impor ou proiblr comportamentos a terceiros, se a lei nao permitir previamente. 

Rosa (2004, p. 11) comenta: "Do Principio da Legalidade decorre a proibigao 

de, sem lei ou ato normativo que permita a administragao vir a, por mera 

manifestagao unilateral de vontade, declarar, conceder, restringir direitos ou impor 

obrigagoes". 

O principio da legalidade exprime claramente a submissao da administragao a 

lei, observando que a administragao so pode praticar, editar, realizar os atos e 

medidas que nao sejam contrarias a lei, que a norma autoriza e ordena fazer. 

O principio da Irnpessoalidade significa tanto a atuagao impessoal, 
generica, iigada a finalidade de atuagao administrativa que vise a 
satisfagao do interesse coletivo, sem corresponder ao atendimento 
do interesse exclusivo de administrado, como tambem significa a 
imputagao da atuagao do orgao ou entidade estatal, nao o sendo 
quanto ao agente publico, pessoa fisica. (ROSA, 2004, p. 12). 

O principio da Irnpessoalidade esta relacionado com a finalidade de atuagao 

administrativa estabeiecida em Lei, de forma igualitaria, sem distingao de qualquer 

natureza, visando pura e simplesmente o interesse coletivo, sendo o administrador 

impedido de atuar em causa propria ou de terceiros, como tambem que os atos e 

provimentos administrativos sao imputaveis nao ao servidor que os pratica, mas ao 

orgao em nome do qual age o funcionario. (ROSA ; 2004). 

Cardozo (1999, p. 158) tornece uma definigao do Principio da Moralidade, 

hoje agasaihado na orbita juridico-Constitucional: 

Entende-se por principio da moralidade, a nosso ver, aquele que 
determina que os atos da Administragao Publica devam estar 
inteirarnente conforrnados aos padroes eticos dominantes na 
sociedade para a gestao dos bens e interesses publicos, sob pena 
de invalidade iuridica. 

Ao administrador publico brasileiro, nao bastara cumprir os estritos termos da 

lei. Tem-se por necessario que seus atos estejam verdadeiramente adequados a 
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moralidade administrativa, ou seja, a padroes eticos de conduta que orientem e 

balizem sua realizagao. 

Cardozo (1999, p. 158) define o principio da publicidade: 

Entende-se principio da publicidade, assim aquele que exige, nas 
formas admitidas em Direito, e dentro dos limites constituclonalmente 
estabelecidos, a obrigatoria divulgagao dos atos da Administragao 
Publica, com o objetivo de permitir seu conhecimento e controle 
pelos orgaos estatais competentes e por toda a sociedade. 

O Principio da Publicidade e a divulgagao do ato para conhecimento de todos 

e tern como aspiragao de assegurar transparencia na gestao publica, porque o 

administrador e um mero delegatario a gestao de bens da coletividade, devendo 

possibilitar a sociedade o conhecimento pleno de seus atos administrativos. 

Rosa (2004, p. 14) afirrna que: "Por fim, diga-se que a imoralidade 

administrativa qualificada e a que configura o ato de improbidade administrativa, e 

nao apenas o ato imoral". 

Novamente, de acordo corn Rosa (2004), este principio e urn requisito de 

eficiencia dos atos administrativos, onde a publicidade esta intimamente relacionada 

ao controle da Administracao, pois conhecendo os atos, contratos, etc., o particular 

pode coyitar impugna-ios interno ou externamente. 

Este principio propicia a obtengao de informagoes e documentos por qualquer 

interessado, desde que observado a forma legal, admitindo-se a manutengao do 

sigilo quando expressamente autorizar a Constituigao, ou quando concorrsr para um 

possivel prejuizo para a coletividade ou para outrem. 

0 Principio da Eficiencia significa fazer acontecer com racionalidade, o que 

implica medir os custos que a satisfagao das necessidades publicas importa em 

relagao ao grau de utllidade alcangado. Assim, o principio da Eficiencia orienta a 

stividade administrative no sentido de conseguir os melhores resultados com os 

meios escassos de que se dispoe e a rnenor custo. Rege-se, pois, pela regra de 

consecugao do maior beneficio com o rnenor possivel. 

Para Di Pietro (1998), o Principio da Eficiencia apresenta dupla necessidade: 

a) Relativamente a forma de atuagao do agente publico, espera-se o meihor 

desempenho possivel de suas atribuigoes, a fim de obter os melhores resultados; 

b) Quanto ao modo de organizar, estruturar e disciplinar a Administragao 
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Publica exige-se que este seja o mais racional possivel, no intuito de alcancar 

melhores resultados na prestagao dos servigos publicos. 

Discorrendo sobre o tema: 

Com relacao a exigencia de eficiencia, ha duas normas expressas 
que a consagram no proprio texto constitucionai: a avaliagao 
periodica de desempenho a que esta submetido o servidor; a 
possibiiidade de formalizagao de contratos de gestao, as 
organizagoes sociais e as agendas executivas e outras formas de 
modemizagao institui'das a partir da Emenda Constitucionai n. 19/98. 
(ROSA, 2004, p. 15). 

Se o poder publico aproveitar, da melhor maneira possivel, todos os recursos 

humanos, materials, tecnicos e financeiros, visando chegar ao melhor resuitado 

possivel, com o objetivo de tentar suprir as necessidades publicas existentes tera 

uma Administragao eficiente. 

3.3 Administragao nas Autarquias 

De acordo com Medauar (2004), o termo autarquia significa poder proprio e 

foi usado pela primeira vez por Santi Romano em 1897, na identificagao da situacao 

de entes territorials e institucionais do Estado unitario italiano. O autor admitia que 

autarquia era a administracao indireta do Estado exercida por pessoa juridica, 

defendendo os proprios interesses e tambem os do Estado. 

As autarquias sao detentoras, em nome proprio, de direitos e 
obrigagoes, poderes e obrigagoes, poderes e deveres, prerrogativa e 
responsabilidades. Ademais, em razao de sua personalidade, as 
atividades que Ihe sao trespassadas, os fins e interesses que 
perseguem sao proprios, assim com sao proprios os bens que 
possuem ou venham a possuir. (GASPARINI, 1995, p. 224). 

Guerra (2002, p. 3) comenta: a autarquia e uma entidade da administragao 

indireta que possui caracteristicas especificas como: 

a) Personalidade juridica de direito publico, ou seja, sao titulares de direitos e 

obrigagoes proprias, distintos dos pertencentes ao ente politico que as institui, como 
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tambem se subrnetem a regime juridico de direito publico quanto a criagao, extingao, 

poderes, prerrogativas, privilegios e sujeicoes, como por exemplo, as prerrogativas 

tributaries, o regime juridico dos bens e as normas aplicadas aos servidores. 

b) Reaiizacao de atividades, em regra: significando que as autarquias sao 

criadas para desempenhar as atividades para as quais foram instituidas, ficando, por 

conseguinte, impedidas de exercer quaisquer outras atividades. 

c) Descentralizagao administrativa financeira: as autarquias desempenham 

atividades tipicamente publicas, onde o ente politico "abre mao" do desempenho de 

determinado servigo, criando entidades com personalidade juridica (autarquias), 

apenas com o objetivo de realizar tal servigo. 

d) Criagao por Lei especifica: para extingui-las, entretanto, e necessaria 

somente uma lei ordinaria, nao necessitando ser especifica. 

Em relagao ao regime juridico das autarquias, Medauar (2004, p. 81) afirma: 

Tendo em vista serem pessoas de direito publico integrantes da 
Administragao indireta, aplicam-se as autarquias os mesmos 
preceitos que inforrnam a atuagao dos orgaos da Administragao 
direta. Isto quer dizer que sua atuagao e regida preponderantemente 
pelo direito publico, sobretudo, o direito administrative. 

Os principios aplicados as autarquias sao os mencionados no caput do art. 37 

da Constituigao Federal e os preceitos contidos nos incisos desse artigo. 

Para Medauar (2004), quanto ao regime do pessoal e a Lei 8.112 de 1990 

(Regime Juridico Unico) o estatutario que rege os direitos e deveres dos servidores 

autarquicos para os que adotaram, na esfera da Uniao, Estados e Municipios 

(minoria), podendo haver na administragao de Estados e Municipios que nao 

instituiram regime juridico nesses termos, um quadro de servidores estatutarios nas 

autarquias, sem impedimenta de ter empregados pela CLT. 

Para o ingresso no quadro de pessoal das autarquias e exigido concurso 

publico, sem que dai' decorra um tipo especifico de regime funcional. 
::tv!as foi a Lei 5.540, de 28.11.1968, ao reformular o Titulo IX da Lei de 

Diretrizes e Sases de 1961, que peia prirneira vez, atribuiu as universidades e 

estabeiecimentos isolados de ensino superior a condigao de autarquias de regime 

especial ou fundagoes em seu art. 4°". (MEDAUAR, 2004, p. 83). 

O artigo 3° da mesma Lei reiterou a atribuigao de autonomia as universidades, 
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onde hoje a autonomia das mesmas tern respaldo de acordo com o art. 207 da 

Constituigao Federal que determina: 

« As universidades gozam de autonomia didatico-cientifica, administrativa e 

de gestao financeira e patrimonial, e obedecerao ao principio de indissocialibilidade 

entre ensino, pesquisa e extensao. 

Medauar (2004, p. 84) esclarece alguns aspectos do regime das autarquias 

universitarias que ressaltam seu carater especial: 

a) Nomeacao do Reitor pelo chefe do Executivo; 

b) O Reitor detem mandato insuscetfvel de cessagao pelo chefe do Executivo; 

c) A organizagao e as principals formas de funcionamento estao contidas no 

Estatuto e no Reglmento, elaborados pela propria universidade; 

d) Existencia de orgaos colegiados centrais na administragao Superior, com 

fungoes deliberativas e normativas, dos quais participam docentes, representantes 

do corpc discente e da comunidade: 

e) Carreira especifica para o pessoal docente, com progressao ligada a 

obtengao de graus academicos e concursos. 

Enfim, o que denomina a autarquia como de regime especial sao as regalias 

que a Lei criadora Ihe confere para o pleno desempenho de suas finalidades 

espepificas, observadas as restrigoes constitucionais. 
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4 GESTAO DE PESSOAS 

A area de gestao de pessoas tornou-se uma das principais ferramenias no 

processo de mudanca organizacional, por constituir inumeras variaveis e ajudas aos 

gestores a melhorarem a estrutura organizacional. 

Baseado nisso, Chiavenato (2004, p. 6) tern o seguinte conceito: 

A gestao de pessoas e uma area muito sensivel a mentalidade que 
predomina nas organizagoes. Ela e contingencial e situational, pois 
depende de varios aspectos corno a cultura que existe em cada 
organizagao, a estrutura organizacional adotada, as caracteristicas 
do contexto ambiental, o negocio da organizagao, a tecnologia 
utilizada, os processos internos e uma infinidade de outras variaveis 
importances. 

Por a organizagao ser uma unidade complexa, influenciada por inumeras 

variaveis, a maneira de gerir pessoas vai depender de fatores como: a cultura 

organizacional, a escoiha no tratamento dado aos recursos humanos, a legislacao 

do ramo de atividade, as normas internas, as regras informais e as tradigoes. 

Dutra (2002, p. 17) caracteriza a gestao de pessoas como "Um conjunto de 

politicas e praticas que permitem a conciliagao de expectativas entre as 

organizagoes e as pessoas para que ambas possam realiza-las ao longo do tempo". 

Para o autor, o conjunto de politicas e praticas deve atender tanto os 

interesses e expectativas da organizagao como das pessoas, formando uma relacao 

relevante para ambos, onde, para a empresa, cabe o papel de contribuir e dar 

suporte necessario para as pessoas promoverem o melhor que ha nelas, ao mesmo 

tempo em que a empresa deve oferecer o que tern de melhor, em retribuigao. 

De acordo com Chiavenato (2004, p. 4) "o contexto da gestao de pessoas e 

formado por pessoas e organizagoes. As pessoas passam boa parte de suas vidas 

trabalhando dentro de organizagoes". Sem pessoas nao existe organizagao, sendo 

de um lado as pessoas que trabalham se esforgam para alcangarem seus objetivos, 

seu sucasso pessoal, de outro as organizagoes dependem das pessoas para 

funcionarem e alcangar sucesso. Ha uma relagao de dependencia, na qual os dois 

se benef ciam. 

Costa (2008) destaca que a forma de administrar pessoas influencia no 
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desempenho geral da organizagao, pois sao as pessoas que definem o 

planejamento e agoes de atuagao da empresa no mercado, ajudando no 

crescimento organizacional. 

4.1 Processes de Gestao de Pessoas 

Conforme Costa (2008, p. 1) destaca "o grande desafio das empresas de hoje 

e administrar bem seus recursos humanos, pois sao as pessoas que obtem e 

mantem vantagens competitivas", como tambem selecionar e desenvolver lideres, 

atender melhor os clientes, saber recompensar o bom desempenho, controlar os 

custos ds mao de obra, mas tambem dar um tratamento justo aos empregados. 

Costa (2008, p. 2) ainda destaca que: "deve ser feito um bom diagnostico na 

gestao de pessoas", ou seja, um levantamento das condigoes organizacionais que 

sao enfrentadas; planejar os objetivos na area de gestao de pessoas juntamente 

com os da organizagao e avaiiar os resultados constantemente. 

"O processo de gestao de pessoas envolve: Processo de Provisao, Processo 

de Aplicagao, Processo de Manutengao, Processo de Desenvolvimento e Processo 

de Monitoragao" (COSTA, 2008, p. 2). Essas etapas sao destacadas e enfatizadas 

em topicos seguintes. 

4.1.1 PROCESSO DE PROVISAO 

Chiavenato (2004, p. 113) define processo de provisao como sendo: 

o conjunto de tecnicas e procedimentos que visa a atrair candidatos 
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da 
organizagao. E basicarnente urn sistema de informagao, por meio do 
qual a organizagao divulga e oferece ao mercadc de recursos 
humanos as oportunidades de emprego que pretende preencher. 

Para o autor, o recrutamento e a fase em que as organizagoes atraem e 
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selecionam os funcionarios com caracteristicas e habilidades que desejam para 

ocupar determinado cargo, e as pessoas por outro lado escolhem as organizagoes 

que pretendem trabalhar e apiicar sua mao de obra. 

E a fase de recrutamento que visa atrair candidates para ocupar vagas 

disponibilizadas pela organizagao, que pode ser externa ou interna, ou seguir novas 

tendencias como o e-recruting (COSTA, 2008). Esse metodo de recrutamento e 

abordado no processo de recrutamento externo. 

4.1.2 RECRUTAMENTO INTERNO 

0 recrutamento interno envoive promogao ou transferencia de funcionarios da 

propria organizagao e tern a vantagem do funcionario ja estar familiarizado com a 

empress, ja existindo informagoes sobre o candidato e aumentando a autoestima do 

mesmo. 

Chiavenato (2004) afirma que, o recrutamento interno ocorre atraves de 

ofertas de cargos mais elevados e mais complexos, mas da mesrna area de 

atividade do funcionario (promogao) e tambem atraves de ofertas de cargos do 

mesmo nivel, mas que envolvam outras habilidades e conhecimentos do funcionario, 

neste caso, situados em outra area de atividade na organizagao (transferencias). Por 

outro lado, tambem pode apresentar desvantagens: novo treinamento pode causar 

ressentirnentos em outros funcionarios e minimizar a inovagao no trabalho. 

O autor ainda enfatiza as vantagens deste processo: aproveita melhor o 

potenciai humano ja existente na organizagao; motiva e encoraja o desenvolvimento 

profissio'ial dos atuais funcionarios; incentiva a permanencia e a fidelidade dos 

funciona'ios a organizagao; ideal para situagoes de estabilidade e de pouca 

mudanga ambiental: nao requer sociabilizagao organizacional de novos membros; 

probabiiidade de melhor seiegao, pois os candidates sao bem conhecidos; o custo e 

manor do que fazer recrutamento externo. 

Ao mesmo tempo, Chiavenato (2004) apresenta como desvantagens para 

esse processo de recrutamento os seguintes pontos: pode bloquear a entrada de 

novas iceias, experiencias e expectativas; facilita o conservantismo e favorece a 



28 

atual rotina; mantem praticamente inaiterado o atual patrimonio humano na 

organizagao; ideal para empresas burocraticas e mecanisticas; mantem e eonserva 

a cultura organizacional existente e funciona como um sistema fechado de 

reciclagern continua. 

4.1.3 RECRUTAMENTO EXTERNO 

Enquanto o recrutamento interno abrange em contingente restrlto e conhecido 

de funcionarios da propria organizagao, o recrutamento externo aborda um enorme 

contingente de candidatos que estao espalhados pelo Mercado de Recursos 

Humanos (MRH), dispostos a trabalhar ou que estao trabalhando, mas dispostos a 

buscar um novo emprego. (CHIAVENATO, 2004) 

Na busca de novos empregos, os candidatos sao abordados atraves do 

recrutamento externo das organizagoes que se inicia atraves de anuncios, agendas 

de emprego, propaganda. Neste processo de seiegao, a empresa quando contrata o 

funcionario estara tambem admitindo a pessoa como um todo, alem das habilidades 

e competencias, sentimentos e emogoes. (COSTA, 2008) 

Chiavenato (2004) menciona as vantagens do recrutamento externo: Introduz 

sangue novo na organizagao: talentos, habilidades e expectativas; enriquece o 

patrimonio humano, pelo aporte de novos talentos e habilidades, aumenta o capital, 

o capita: intelectual ao Incluir novos conhecimentos e destrezas; renova a cultura 

organizacional e a enriquece com novas aspiragoes; incentiva a interagao da 

organizagao com o MRH e e indicado para adicionar com mais intensidade e 

rapidamente o capital intelectual. 

Em contrapartida, o proprio Chiavenato (2004) destaca como desvantagens: 

afeta negativamente a motivagao dos atuais funcionarios da organizagao; reduz a 

fidelidade dos funcionarios ao oferecer oportunidades a estranhos; requer aplicagao 

de tecnicas seletivas para escolha dos candidatos externos. Isso significa custos 

operacicnais; exige esquemas de socializagao organizacional para os novos 

funcionarios e e mais custoso, oneroso, clemorado e inseguro que o recrutamento 

interno. 
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No e-recruting, a empresa contrata atraves da internet. Os candidatos 

cadastram seus curricuios nos sites especializados, como o Catho, por exemplo, e 

outros ou pelos sites das proprias empresas. Mas esse tipo de seiegao deve se 

restringir aos cargos tecnicos, de vendas, engenharia, gerencia media e estagiarios. 

(COSTA. 2008). 

4.2 Processo de Apl icagao: Desenho e Anai ise de Cargos e Aval iagao de 

Desempenho 

Segundo Chiavenato (2004): as organizagoes possuem postos de trabalho 

que necessitarn serem ocupados por pessoas que tenham qualificagoes para os 

mesmos; para que isto acontega, os cargos deverao ser especificados com detaihes, 

a fim de trazer para a organizagao individuos que possuam caracteristicas 

suficient3s e adequadas para desempenhar com eficiencia. 

A definigao de cargo para Tergon (2007, apud COSTA, 2008, p. 3): "Cargo e a 

base da aplicagao das pessoas dentro das tarefas da organizagao". O cargo e uma 

composigao de todas as atividades desempenhadas por uma pessoa com posigao 

definida no organograma de uma empresa. 

O ocupante de um cargo necessita de certas competencias para que o 

mesrno seja bem desempenhado. "Essas competencias variam conforme o cargo, 

nivel hierarquico e a area de atuagao". (CHIAVENATO, 2004, p. 191). A rnaneira 

como cada cargo e estruturado e dimensionado constitui o desenho de cargos. 

Cniavenato (2004, p. 191) define Desenho de Cargo como sendo "o processo 

de organizar o trabalho atraves das tarefas necessarias para desempenhar um 

especifico cargo". No desenho de cargo sao considerados fatores como: conteudo 

do cargo: tarefas e atribuigoes a desempenhar; Metodos e processos de trabalho: 

como serao realizadas as tarefas: Subordinagao: a quern se reporta; Autoridade: 

quern ira supervisionar ou dirigir. 

No campo da avaliagao de desempenho, Costa (2008) destaca que a partir 

dos anos 90, com o aurnento da competitividade esse tipo de avaliagao tomou forga. 

Em seu artigo, o autor expoe que os principals objetivos do sistema de avaliagao por 
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desernpenho sao: propiciar um feedback objetivo e cuidadoso, identificar 

competencias; meihorar a eomunicagao entre as pessoas; obter informagoes 

relevantes para a promogao dos empregados; provocar mudangas na cultura da 

empresa; busca da melhoria continua. 

Cniavenato (2004, p. 223) enfatiza que "a avaliagao de desernpenho e um 

processo que serve para julgar ou estimar o valor, a excelencia e as qualidades de 

uma pessoa e, sobretudo, qual a sua contribuigao para o negocio da organizagao". 

A aplicagao do processo de avaliagao de desernpenho e importante tanto 

para as pessoas, como para a organizagao, pois todo profissionai necessita saber 

como esta desempenhando seu trabalho e a organizagao precisa conhecer as 

potencialidades, como tambem as deficiencias dos funcionarios e com essas 

informagoes procurer resolver os problemas de desernpenho, melhorando a 

qualidade do trabalho e a qualidade de vida dentro das organizagoes. 

Em outras palavras, "As organizagoes precisam de pessoas eficientes, que 

saibam trabalhar em equipe, lidar com conflitos e por esse motivo necessitam avaliar 

seus funcionarios de forma eficaz". (FAE, 2007, apud COSTA, 2008, p. 4). 

4.3 Manutencao - Remuneragao e Beneffcios 

A forma mais tradicional de remuneragao e baseada em cargos, onde o unico 

criterio de remuneragao e a atividade desenvolvida pelos funcionarios. Esse sistema 

ha muitc tempo e adotado no Brasii. 

Torna-se importante salientar que agora as empresas estao aderindo a outras 

formas de remuneragao, como o sistema de competencias que "privilegiam 

profissio.nais que reaiizem atividades que interfiram diretarnente nos objetivos e 

metas da empresa". Ressalta uma das principais vantagens: o foco e direcionado 

para a pessoa e nao para os cargos, aumentando o nivel de profissionalizagao e o 

reconhecimento em relagao aos colaboradores. (FAE, 2007, apud COSTA, 2008, p. 

4)-

Costa (2008) destaca que o sistema por habilidade, onde a remuneragao e 

fundarnentada na capacidade que o colaborador tern de desempenhar uma atividade 
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conforme os padroes da empresa, sendo que essa tecnica e mais focada para 

cargos de nivel operacional, pois as atividades sao sempre definidas e estaveis. 

4.4 Tre inamento e Desenvolv imento de Pessoas 

Chiavenato (2004, p. 389) define Treinamento como "o processo educacional 

de curto prazo e aplicado de maneira sistematica e organizada, por meio do qual as 

pessoas aprendem conhscimentos, atitudes e habilidades em fungao de objetivos 

definidos". 

Ja Costa (2008) enfatiza o treinamento como sendo o preparo das pessoas 

para o cargo que irao ocupar nas organizagoes, muitas vezes de forma imediata, 

diferente do desenvolvimento que prepara o colaborador para a sua vida e para o 

futuro. 

De acordo com Costa (2008), essa area e estrategica para a empresa, pois 

lida diretamente com os objetivos e metas da organizagao. Para o autor, os 

principals objetivos do treinamento e desenvolvimento sao: preparar as pessoas 

para executar tarefas; rnudangas de atitudes dos colaboradores; desenvolver novas 

habilidades; transmitir informagao e conceitos; aumentar a produgao: diminuir o 

retrabalho e principalmente melhorar o relacionamento interpessoal. 

Para Chiavenato (2004, p. 340), o treinamento e um processo ciclico e 

continue composto de quatro etapas: 

a) Diagnostico: E o leyantamento das necessidades de treinamento a serem 

satisfeitas; 

b) Desenho: E a elaboragao do programa de treinamento para atender as 

necessidades diagnosticadas; 

c) Implementagao: E a aplicagao e condugao do programa de treinamento: 

d) Avaliagao: E a verificacao dos resultados obtidos com o treinamento. 

Conhecimento e informagao tornaram-se um bem que precisa ser propagado 

e compartilhado por toda a empresa, cabendo ao setor de treinamento e 

desenvolvimento facilitar para que toda a empresa possa produzir esse bem. 
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4.5 Moni toragao 

Para Rits (2007, apud COSTA, 2008, p. 5): "A monitoragao se caracteriza 

cada vez mais por desenvolver e estimuiar autocontrole e flexibilidade, tendo em 

vista que os profissionais devem manter com a organizagao e seus publicos uma 

atitude de cooperacao e engajamento na missao". 

A empresa devera manter um banco de dados com informagoes sobre seus 

colaboradores, regras definidas em relagao a demissao de funcionarios, controle em 

relacao a objetivos e tarefas executadas pelos mesmos, como tambem um rigido 

controle de frequencia dos empregados. 

Conforme Chiavenato (2004, p. 458} menciona "Monitorar significa seguir, 

acompanhar, orientar e manter o comportamento das pessoas dentro de 

determir.ados limltes de variagao". 

Os processos de monitoragao podem seguir uma abordagem tradicional, na 

qual ele denomina de teoria X, que adota um comportamento de controle, 

desconfianca a respeito das pessoas, e adota uma poslura de fiscalizacao e 

vigilancia para forgar as pessoas a obedecer. Alem disso, a organizagao privilegia 

um sistema de castigos e penalidades. 

Contraria a abordagem tradicional, a organizagao pode optar por uma 

abordagem moderna, denorninada de teoria Y que e baseada na confianga a 

respeito das pessoas e incentivo ao seu comportamento, procura irnpulsionar a 

iniciativa e a criatividade. 

Para Chiavenato (2004), o controle esta deixando de ser externo, irnpositivo e 

coercitivo para se basear no conhecimento das pessoas e na informagao que elas 

receberr como retragao de suas atividades e contribuigoes a organizagao. 
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5 GESTAO DE PESSOAS NO SERVIQO PUBLICO 

A administracao de recursos humanos no servigo publico possui algumas 

peculiaridades que sao inerentes da propria natureza das organizagoes que 

compoem esse setor. 

Dentre essas peculiaridades podem ser citadas a finalidade, os meios 

utilizados para recrutamento, seiegao e contratagao, as politicas de remuneragao, os 

metodos de avaliagao de desernpenho, afern de outros. 

De acordo corn Granjeiro (1997, apud SANTOS, 2009, p. 29): "O maior 

desafio atuaimente, segundo li'deres de empresas publicas e o d e atrair e manter 

mao de obra de aita qualidade". Sendo assim, e importante que um processo de 

recrutamento seja elaborado de tal maneira que atenda as necessidades reais de 

uma organizagao. 

5.1 Recrutamento no Service Publ ico 

No servigo publico, o recrutamento interno e peculiar, a possibilidade de 

transferencia do servidor teve seu embasamento legal revogado pela Lei 9.527, de 

10 de dezembro de 1997 ; entretanto, ainda ocorre recrutamento interno, nos casos 

de promogao. (SANTOS, 2009). 

O-itra maneira de recrutamento interno no servigo publico sao os cargos em 

comissao, que como versa o Titulo III, Capitulo VII, Segao I, Paragrafo V do artigo 

37 da Constituigao Federal de 1988: 

As fungoes de confianga, exercidas exciusivamente por servidores 
ocupantes de cargo efetivo, e os cargos em comissao, a serem 
preenchidos por servidores de carreira nos casos, condigoes e 
percentuais minimos previstos em lei, destinam-se apenas as 
atribuicoes de diregao, chefia e assessoramento. (BRASIL, 1988, p. 
46). 

Nos cargos de comissao ou de confianga, o gestor tern a discricionariedade 

de indicar uma pessoa a ocupar uma determinada fungao, respeitando a limitagao 
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de que trata o artigo da Constituigao mencionada. (SANTOS, 2009). 

Ja o recrutamento externo e iniciado atraves da publicagao do editai do 

concurso no Diario Oficial da Uniao (D.O.U.) jornal de grande circuiagao, pois 

precisa obedecer ao principio de publicidade, de acordo com a Constituigao Federal 

de 1988 : art. 37. 

Para a contratagao nos cargos de carater efetivo, a unica forma de ocupagao 

e atraves de aprovagao previa em concurso de provas ou provas e titulos, conforme 

art. 37 da Constituigao federal de 1988 e o regime Juridico Unico dos Servidores 

Civis. Tambem, salvo em algumas carreiras especificas que exigem testes 

psicotecnicos ou fisicos, as selegoes publicas nao avaliam o aspecto pessoal do 

candidate, para obedecer ao principio da isonomia ao qua! esta submetida a 

administragao publica. (SANTOS, 2009). 

De acordo com c art. 3° do Regime Juridico Unico dos servidores Civis - RJU, 

Lei 8. 'i 12 de 11 de dezembro de 1990. cargo publico e "o conjunto de atribuigoes e 

responsabilidades previstas na estrutura organizacional que deverri ser cometidas 

ao servidor". (BRASIL, 1990, p. 1). 

Os cargos publicos sao criados por lei, pre-desenhados, como tambem se 

encontra descrigoes sistematizadas dos mesmos e de suas respectivas fungoes. 

Para Granjeiro (1997, apud SANTOS, 2009, p. 31), este e um fato negative, dessa 

maneira, a legislagao vigente corrobora para: 

O engessamento do processo de gestao de pessoas e nao contribui 
para evitar o desvio de objeto e de conduta, fazendo com que o 
desafio moderno do administrador publico seja o de estabelecer uma 
gestao forte, que se ocupe de decidir e dirigir, mobilizando iniciativas 
e recursos para o alcance de seus objetivos consensualmente 
determinados pelo processo politico representative. 

O gestor deve ser capaz de conduzir: os processos a empregar; padroes de 

desernpenho; conteudo de treinamento; referenda ao material e ao equipamento 

necessario; nivel de complexidade de tarefa e resultados esperados. No servigo 

publico, os metodos de avaliagao seguem c que versa o art. 20, do R.J.U.: 

Ao entrar em exercicio, o servidor nomeado para cargo efetivo ficara 
sujeito a estagio probatorio por periodo de 24 (vinte e quatro) meses, 
durante o qual a sua aptidao e capacidade serao objeto de avaliagao 
para o desernpenho do cargo, observados os seguintes fatores: I -
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assiduidade; II - disciplina; III - capaciclade de iniciativa; IV -
produtividade; V - responsabiiidade. (BRASIL, 1990, p. 5). 

No art. 20, paragrafo 1° da Lei 8.112/90 - R.J.U. delimita que: 

4 (quatro) meses antes de findo o periodo do estagio probatorio sera 
submetida a homologacao da autoridade competente a avaliagao do 
desernpenho do servidor, realizada por comissao constituida para 
essa finalidade, de acordo com o que dispuser a lei ou o reguiamento 
da respectiva carreira ou cargo. (BRASIL, 1990). 

A referida lei tambem preve uma avaliagao periodica para aferigao do 

desernpenho do servidor. 

Em relacao a remuneragao e beneficios no servigo publico, de acordo com a 

Constituigao Federal de 1988, art. 37, inciso X, a remuneragao dos servidores 

publicos como tambem outros subsidies "somente poderao ser fixados ou alterados 

por lei especifica, observada a iniciativa privativa em cada caso, assegurada revisao 

gerai anual, sempre na mesma data e sem distingao de indices". 

No art. 37, inciso XI, da Constituigao Federal de 1988, versa sobre os limites 

maximos e relagao entre rnenor e maior remuneragao dos servidores publicos no 

arnbito dos respectivos poderes. 

Na questao da motivagao do servigo publico Granjeiro (1997, apud SANTOS, 

2009, p. 35) afirma: "a legislagao que regula as reiagoes de trabalho no setor publico 

e inadequada, notadamente pelo seu carater protecionista e inibidor do espirito 

empreendedor". 

Para Santos (2009), o gestor fica desprovido de ferramentas para motivar os 

servidores, visto que os incentivos positives tambem limitados, tais como: dificuldade 

de estabeiecer gratificacdes por desernpenho e a amplitude das carreiras, ou seja, 

distancia entre o rnenor e a maior remuneragao, violentamente reduzidos. Um dos 

poucos recursos que resta para o gestor e atribuir gratificagoes por ocupagao de 

cargos em comissao: Diregao. Assessoramento e Supervisao (Chefia). 

Na administragao publico burocratica, o mecanismo de motivagao e o da 

promogao por merito em carreiras forrnalmente estabelecidas, levando a ascensao 

profissional ser mais lenta, onde se entende por merito a antiguidade, os cursos de 

especializagao, as avaliagdes de desempenhos e os exames. (SANTOS, 2009). 

No servigo publico, o grande desafio e fazer com que os servidores 
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mantenham, ao iongo do tempo, o mesmo entusiasmo que apresenta ao ingressar 

em cada servigo. 

5.2 Tre inamento e Desenvolv imento de Pessoas 

A Constituigao Federal, art. 39, paragrafo 2°, delimita a forma de treinamento 

para os servidores publicos, onde determina que: 

A Uniao, os Estados e o Distrito Federal manterao escolas de 
governo para a formagao e o aperfeigoamento dos servidores 
publicos, constituindo-se a participagao nos cursos um dos requisites 
para a promogao na carreira, facultada, para isso, a celebragao de 
convenios ou contratos entre os entes federados. (BRASIL, i988, p. 
260). 

De acordo com a Constituigao Federal de 1988, art. 39, III, paragrafo 7° a qual 

determina que seja disciplinada por lei da Uniao, dos Estados, do Distrito Federal e 

dos Municipios, a aplicagao de recursos orgamentarios provenientes da economia 

com despesas correntes ern cada orgao, autarquia e fundagao para aplicagao no 

desenvoivimento de programas de qualidade e produtividade, treinamento e 

desenvolvimento, rnodernizagao, reaparelhamento e racionalizagao do servigo 

publico, inclusive sob a forma de adicional ou premio de produtividade (BRASIL, 

1938, p. 52). 

Para os servidores da administragao publica federal direta, autarquica e 

fundacional, o decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006 institui a Politica e as 

Diretrizes para o Desenvoivimento de Pessoal a ser implementada pelos orgaos das 

referidas entidades. 

5.3 Monitoracao 

Conforrne Santos (2009), o quadro de mecanismos de controle e mais 

delicado ern uma entidade publica, pois os instrumentos de supervisao e 
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acornpanhamento vigentes sao poucos criativos e o sistema nao possui mecanismos 

autorregulaclores que nao acompanham as inovacoes. 

A Lei 11.091, de 12 de Janeiro de 2005, capitulo VIII, art. 22, institui a 

Comissao Naciona! de Supervisao do Piano de Carreira, vincuiada ao Ministerio da 

Educagao, tendo como finalidade de acompanhar, assessorar e avaliar a 

implementacao do Piano de carreira e especialmente: I - propor normas reguladoras 

desta Lei relativas as diretrizes gerais, ingresso, progressao, capacitacao e 

avaliagao de desernpenho; II - acompanhar a implementagao e propor alteragoes no 

piano de carreira; III - avaliar, anualmente, as propostas de lotagao das Instituigoes 

Federals de Ensino, conforme inciso I do §1° do art. 24 desta Lei; e IV - examinar os 

casos omissos referentes ao piano de carreira, encaminhando-os a apreciagao dos 

orgaos competentes. 

5.4 Desvio de Funcao 

No servigo publico, conforme destacado anteriormente, so e admitido como 

servidor publico de carreira, apos aprovagao em concurso publico e para ter direito a 

investidura no cargo, tera que tambem reunir os requisites exigidos para o cargo em 

questao, pois ainda tera que apresentar exames medicos e eventuais documentos 

que comprovem aptidao para assumir e desempenhar tal cargo/fungao. 

(30RGMETTI, 2009). 

De acordo com a Lei 8.112, de 11 de dezembro de 1990, Segao IV, art. 13: 'A 

posse dar-se-a pela assinatura do respectivo termo, no qual deverao constar as 

atribuigoes, os deveres, as responsabilidades e os direitos inerentes ao cargo 

ocupado, que nao poderao ser alterados unilateralmente, por qualquer das partes, 

ressalvados os atos de offcio previstcs em lei". 

Ao assumir a fungao publica para o qual foi designado, o servidor devera 

desempenhar as atividades relativas as atribuigoes que constam no cargo e outras 

que seja.m correlatas as mesmas. 

Borghetti (2009, p. 1) afirma que: 
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Podemos constatar que a Administragao Publica, por vezes, nao 
respeita esse dever e nao e rara a constatagao de abusos cometidos 
contra o servidor, quando a administragao opta por nao seguir aquilo 
que ela mesma estabeleceu, obrigando, tacitamente, que o servidor 
desempenhe fungao diversa daquela para qual foi legalmente 
investido. 

Para o autor, na falta de servidores, a propria administragao publica desvia 

um servidor para desempenhar fungoes com atribuigoes totalmente diversas, 

constantes no cargo a que se refere a designagao, sem a devida contraprestagao. 

Fonseca (2009) em seu artigo "Desvio de fungao" reporta o inteiro teor da 

Sumula n° 378, de 22/04/2009, do Superior Tribunal de Justiga (STJ), a qual 

estabeiece, in verbis: "Reconhecido o desvio de fungao, o servidor faz jus as 

diferengas salariais decorrentes". 

A referida Sumula e uma decorrencia dos precedentes jur isprudences do 

STJ tragados em julgamentos de recursos especiais que versavam sobre o tema, 

oriundos do Tribunal de Justiga do Rio Grande do Sul. 

Coube ao STJ consoiidar seu entendimento a fim de orientar todos os 

tribunals de justiga pathos para adogao de uma diretriz, quando reconhecida essa 

situacao ilicita de desvio de fungao. 

A indenizagao sera devida ao servidor, que mesmo vencedor em sua agao, 

apenas tera direito ao valor da diferenga, inclusive no tocante as ferias, adicionais e 

decimo terceiro, observado o prazo prescricional de 05 (cinco) anos, mas nunca tera 

o direito a incorporagao do valor em seus vencimentos, nem direito ao 

reenquadramento de fungao e nem o direito a contagem no caicuto de sua 

aposentadoria, confirmando a protegao oferecida a Administragao Publica. 

(BORGHETTI, 2009). 

Enfim, o desvio de fungao nao e interessante para o servidor, pois, apesar da 

sensagaD de vantagem que muitos deles sentem ao exercer uma fungao de nivel 

mais elevado, que exija mais especializagao, o mesmo nunca tera os direitos 

inerentes a essa nova fungao, a nao ser se provado nos tribunais, a indenizagao 

referente apenas a diferenga do cargo objeto de admissao, para outro cargo 

verdadeiramente desernpenhado. 



39 

6 T A B U L A Q A O E A N A L I S E D O S D A D O S 

Foi realizado um estudo de campo, atraves de aplicagao de questionario com 

15 questoes fechadas e abertas. O questionario foi desenvolvido de forma aleatoria 

por acessibilidade, com uma amostra de 27 servidores do Centro de Humanidades 

da Universidade Federal de Campina Grande, o que corresponde a 31 % do total de 

servidores tecnicos administrativos efetivos, com a finalidade de recolher dados para 

a lea near os objetivos propostos para esta monografia. 

As questoes de 1 a 6 tiveram como objetivo tracar o perfil do servidor: idade, 

genero, nivel de escolaridade, como ingressaram no servigo publico, ha quanto 

tempo estao no servigo publico e o nivel do cargo que foram contratados. Por outro 

lado, as questoes de 7 a 15 tiveram como objetivo descobrir os possiveis desvios de 

funcao. 
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Grafico 1: Idade. 
Fonte: Pesquisa de campo, 2010. 

O grafico 1 mostra que dos 27 servidores que responderam aos 

questionarios, nao existe ninguem na faixa etaria entre 18 a 25 anos, apenas 2 

servidores na faixa de 26 a 35 anos, 5 estao na faixa etaria de 36 a 45 anos, porem, 

na faixa de 46 a 55 anos esta a grande maioria com 13 servidores; e com mais de 

56 anos tern 7, totalizando a amostra. 
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Grafico 2: Sexo. 
Fonte: Pesquisa de campo, 2010. 

O grafico 2 representa o numero de servidores do sexo feminino que foram 11 

e do sexo masculino que foram 15, perfazendo um total de 26 entrevistados, onde 1 

dos respondentes nao marcou a opcao da questao. 

Grafico 3: Nivel de Escolaridade. 
Fonte: Pesquisa de campo, 2010. 

Como se observa no grafico 3, o nivel de escolaridade da amostra estudada, 

apenas 1 e de nivel fundamental, ressalta-se que a grande maioria e formada por 

ensino medio com 11 servidores, superior com 5 servidores, pos-graduacao com 8, 

e 2 servidores nao responderam. 

Ik u 
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Ingresso no Servigo Publico 
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Outro Nao 
ondcu 

Grafico 4: Ingresso no Servigo Publico. 
Fonte: Pesquisa de campo, 2010. 

Pode-se perceber no grafico 4 que 10 servidores ingressaram no servigo 

publico atraves de concurso publico e 15 de outras formas, como concurso interno, e 

2 nao responderam. 

De acordo com Peregrino (2009), o periodo entre 1952 - 1962 foi marcado 

pela descentralizagao de alguns servigos publicos e pela divisao entre a 

administragao direta, sujeita a regras rigidas e controle e a administracao indireta ou 

descentralizada, onde os orgaos da administracao indireta passaram a gozar de 

maior autonomia gerencial e passaram a poder recrutar quadros sem concurso, 

remunerando-os de acordo com o mercado. 

A partir da Constituigao Federal de 1988 foi instituido que, para ingressar nos 

cargos de carater efetivo, a unica forma de ocupacao e atraves de concurso publico. 

Tempo de Servigo Publico 
20 

Grafico 5: Tempo de Servigo Publico. 
Fonte: Pesquisa de campo, 2010. 

i. 
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A questao 5 teve por objetivo aferir a media do tempo de servigo dos 

servidores no servigo publico. O resultado obtido demonstra que apenas 2 

servidores estao na faixa de 1 a 5 anos; que nao existe nenhum servidor na faixa de 

6 a 10 anos; que apenas 2 estao de 11 a 20 anos e a grande maioria em um total de 

20 encontram-se na faixa de 21 a 35 anos; 2 com mais de 35 anos e 1 nao 

respondeu. 

Fazendo-se uma relacao com o grafico 4, observa-se que a grande maioria 

dos servidores que estao na faixa de 21 a 35 anos de servigo ingressaram no 

servigo publico sem se submeterem ao processo de concurso publico, tendo em 

vista que antes da Constituigao Federal de 1988, nao era obrigatorio. 

Nivel do Cargo 

Apoio Medio Superior 

Grafico 6: Nivel do Cargo. 
Fonte: Pesquisa de campo, 2010. 

O grafico 6 mostra que 2 servidores da amostra pesquisada fazem parte do 

nivel de apoio; 20 do nivel medio e 5 do nivel superior, em virtude dos cargos 

publicos serem criados por lei, previamente estabelecidos para a instituigao e 

necessitarem de mais servidores para atividades intermediarias. 
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Cargo que foi contratado 

S i m Nao Nao Respondcu 

Grafico 7: Cargo que foi contratado. 
Fonte: Pesquisa de campo, 2010. 

As respostas obtidas neste item mostram que 19 servidores ocupam o cargo 

para o qual foram contratados (a); 7 responderam que nao e 1 nao respondeu. Esse 

resultado ja demonstra a existencia de desvio de funcao, pois, de acordo com o 

Regime Juridico Unico (Lei 8.112 de 11/12/1990 e alteracoes posteriores) no Titulo 

IV - do Regime Disciplinar, Capitulo II - das Proibicoes, art.117, incisos XVII e XVIII, 

estabelece que ao servidor seja proibido de "cometer a outro servidor atribuicoes 

estranhas ao cargo que ocupa, exceto em situacdes de emergenctas e transitorias' e 

"exercer quaisquer atividades que sejam incompativeis com o exercicio do cargo ou 

funcao e com o horario de trabalho". 

Satisfagao com o cargo 

23 
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Grafico 8: Satisfacao com o cargo. 
Fonte: Pesquisa de campo, 2010. 
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A questao 8 teve, por objetivo, avaliar a satisfacao do servidor em relacao ao 

cargo que atualmente esta exercendo, seja para o qual foi contratado ou para o que 

pode encontrar-se em desvio de funcao. As respostas mostraram que 23 servidores 

encontram-se satisfeitos com os seu atuais cargos e 4 responderam que nao estao 

satisfeitos. 

Para Divaldo (2009), a recompensa nao e so dinheiro, e reconhecimento, 

oportunidade de desenvolvimento profissional, pessoal e social, felicidade por estar 

trabalhando com o que e com quern gosta. 

Potencial de realizacao 
profissional 

Nao 

Grafico 9: Potencial de realizacao profissional. 
Fonte: Pesquisa de campo, 2010. 

O grafico 9 mostra que 3 3 % da amostra pesquisada afirma que seu potencial 

de realizacao profissional nao tern sido adequadamente aproveitado no setor e 67% 

dos respondentes afirmam o potencial de realizacao esta sendo aproveitado, apesar 

de que na questao 8, apenas 4 responderam que nao estao satisfeitos com o atual 

cargo. 

Essa relacao com o grafico 8 demonstra que os servidores apresentam 

reacdes sobre a satisfacao do seu trabalho, por muitos saberem que nao sao 

adequadamente aproveitados, mas que possuem potencial para desempenharem 

ainda mais no seu trabalho. 
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Grafico 10: Motivagao para cursos 
Fonte: Pesquisa de campo, 2010. 

A questao 10 teve, como objetivo, aferir a motivagao dos servidores com 

relacao a motivagao para a reciclagem pessoal na area de atuagao do cargo, 

mesmo nao significando aumento de remuneragao, onde 52% responderam que 

sempre se sentem motivados; 4 4 % disseram que as vezes; 4 % raramente. 

Para Santos (2009), na administracao publica burocratica, o mecanismo de 

motivagao e o da promogao por merito em carreiras formalmente estabelecidas, 

sendo que a ascensao profissional e lenta, onde se entende por merito a 

antiguidade, os cursos de especializacao, as avaliacoes de desempenhos e os 

exames. 

O autor afirma ainda que o gestor fica desprovido de ferramentas para motivar 

os servidores, visto que os incentivos positivos sao limitados, tais como: dificuldade 

de estabelecer gratificacoes por desernpenho e a amplitude das carreiras, ou seja, 

distancia entre o rnenor e a maior remuneragao, violentamente reduzidos. 
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Grafico 11: Conhecimento do cargo. 
Fonte: Pesquisa de campo, 2010. 

Os resultados apresentados no grafico 11 mostram que 9 6 % dos servidores 

da amostra tern conhecimento das atribuigoes do seu cargo e apenas 4 % 

responderam que nao conhecem. 

De acordo com o art. 3° do Regime Juridico Unico, Lei 8.112 de 11/12/1990: 

cargo publico e o conjunto de atribuicoes e responsabilidades previstas na estrutura 

organizacional que devem ser cometidas ao servidor. 

Atividades desempenhadas no 
cargo 

Grafico 12: Atividades desempenhadas no cargo. 
Fonte: Pesquisa de campo, 2010. 

Quando questionados se as atividades desempenhadas no seu cargo 

estavam de acordo com as atribuigoes que constam no mesmo, 8 1 % responderam 

que sim e 19% que nao. 

O grafico 12 demonstra a existencia de desvio de fungao na amostra 
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analisada, ratificando o resultado do grafico 7. Ao assumir a funcao publica para o 

qual foi designado, o servidor devera desempenhar as atividades relativas as 

atribuicoes que constam no cargo e outras que sejam correlatas as mesmas. 

Borghetti (2009) cita que, a administracao publica, por vezes, nao respeita 

esse dever e nao e rara a constatacao de abusos cometidos contra o servidor, 

quando a administracao opta por nao seguir aquilo que ela mesma estabeleceu, 

obrigando tacitamente que o servidor desempenhe funcao diversa daquela para qual 

foi legalmente investido. 

Atividades com pativeis com o 
seu cargo 

4% 

Grafico 13: Atividades com pativeis com o cargo 
Fonte: Pesquisa de campo, 2010. 

Quando indagados se gostariam de desempenhar atividades compativeis com 

o seu cargo, 4 8 % responderam que sim, 4 % responderam que nao e 4 8 % nao 

responderam. Comparando com o grafico 12, onde 19% responderam que as 

atividades desempenhadas nao estao de acordo com o seu cargo e com o grafico 

1 1 , que 96% tern conhecimento das atribuigoes do cargo, leva-se a acreditar que 

existam mais casos de desvio de funcao, sendo que alguns servidores por medo, 

nao responderam, por receio de voltarem a desempenhar as atividades inerentes ao 

cargo para o qual foram contratados. 
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Atribuigoes diferentes ao cargo 
Nao respondeu 
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Grafico 14: Atribuicoes diferentes ao cargo. 
Fonte: Pesquisa de campo, 2010. 

No grafico 14, de acordo com os servidores, 1 1 % acham que suas atribuigoes 

sao diferentes das estabelecidas para o cargo que foi contratado; 52% acham que 

as vezes; 15% responderam que raramente; 18% acham que nunca, ou seja, suas 

atribuicoes estao de acordo com as estabelecidas para o cargo e 4 % nao 

responderam. 

O grafico 14 acaba trazendo a tona a resposta do grafico 13, ou seja, que, 

muitos nao responderam com receio, mas os respondentes marcaram nessa 

questao, afirmando, que, as vezes costumam desempenhar fungoes diferentes 

daquelas para as quais foram selecionados em concurso. 

Com esses dados, reforca-se a afirmativa de que existe desvio de funcao na 

amostra, onde, de acordo com o Regime Juridico Unico de 11/12/1990, art. 13, 

Secao IV - Da Posse e do Exercicio, "a posse dar-se-a pela assinatura do 

respectivo termo, no qual deverao constar as atribuigoes, os deveres, as 

responsabilidades e os direitos inerentes ao cargo ocupado. que nao poderao ser 

alterados unilateralmente, por qualquer das partes, ressalvados os atos de oficio 

previstos em lei*". 
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Motivo da funcao diversa ao 
cargo 

10 

• III 
Dcsignacao Dedsao Outro Nao 

propria motivo Respondeu 

Grafico 15: Motivo da funcao diversa ao cargo. 
Fonte: Pesquisa de campo, 2010. 

Na questao 15, os servidores, quando indagados sobre o motivo pelo qual 

estao exercendo outra funcao diversa do cargo do qual foram contratados, 4 

servidores responderam que estao por designacao; 5 por decisao propria; 8 por 

outro motivo e 10 nao responderam. 

Portanto, como ja foi citado anteriormente, existem servidores em desvio de 

fungao no centro de Humanidades/UFCG, pois o grafico 15 nos mostra que, apesar 

de, na questao 7, apenas 7 responderem que nao ocupam o cargo para o qual foram 

contratados, tern 17 servidores que responderam o motivo da fungao diversa ao 

cargo. Essa afirmacao pode ser respondida tambem pelo grafico 14, que demonstra 

que varios funcionarios disseram que acabam desempenhando alguma atribuicao 

diferente. 
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7 C O N S I D E R A Q O E S F I N A I S 

0 objetivo desta pesquisa foi analisar a possivel existencia do desvio de 

fungao no servigo publico dos servidores tecnicos administrativos do Centro de 

Humanidades da Universidade Federal de Campina Grande, Campus I, e caso fosse 

constatado o desvio de funcao, identificar as possiveis causas, como tambem 

verificar a situacao atual dos servidores publicos lotados no Centro de 

Humaniclaaes. 

Apos o resultado e anaiise da pesquisa, identificou-se que a maioria dos 

servidores tecnicos administrativos do Centro de Humanidades esta ha mais de 21 

anos no servigo publico, tern mais de 46 anos, estao em cargo de nivel medio e 

ingressaram no servigo publico, nao por concurso publico, mas por seiegao Interna e 

que o nivel de escolaridade e superior ao exigido no cargo para o qual foi 

contratado. 

A pesquisa realizada permitiu identificar a existencia de desvio de fungao dos 

servidores tecnicos administrativos do Centro de Humanidades, onde a amostra 

pesquisada demonstrou que 7 servidores responderam que nao ocupam o cargo 

para o qual foram contratados, como tambem 1 1 % acharn que suas atribuicoes sao 

diferentes das estabelecidas para o cargo a que foram designados. Porern, nao foi 

possivel identificar as possiveis causas desse desvio, visto que o presente trabalho 

detinha tambem como objetivo, ern virtude de alguns servidores se esquivarem de 

responder o motivo pelo qua! se encontram em funcao diversa do cargo. 

Uma das hipoteses levantadas era que o desvio de funcao dos servidores 

tecnicos administrativos iotados no Centro de Humanidades da UFCG, Campus i, 

estava ocorrendo corn o consentirnento do servidor, tendo em vista que os 

servidores tern conhecimento das atribuigoes do cargo no qua! forarn contratados, 

sem expressarem desejo de retornar a fungao para o qual ingressou. 

Apos anaiise dos resultados pesquisados, confirmou-se a hipotese de desvio 

de fungao, tendo em vista que, parte dos servidores respondeu que se encontra 

satisfeits corn o cargo que atualrnente esta exercendo. Nesse caso, o desvio de 

funcao ocorre com o consentirnento do servidor. 

Este trabalho permitiu constatar que a politica de Gestao cle Pessoas e 

• 
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precaria, tendo em vista a impossibilidade dos gestores de realizar um planejarnento 

adequado dos recursos humanos que atendam as necessidades das Instituicoes, 

em funcao da autonomia de criar ou extinguir cargos. 

Como consequencia e a realizacao de concurso publico para cargos que nao 

irao atender as expectativas da instituicao naquele momento, visto que os cargos 

sao criados por lei e preestabelecidos para o orgao, levando a mesrna admitir um 

servidor para um determinado cargo e nao e raro a propria administragao desviar o 

servidor para desempenhar fungoes com atribuicoes diversas daquelas para o qual 

foi contratado, sern a devida contraprestacao, ocorrendo assim o desvio de fungao. 

Em relagao ao servidor, que muitas vezes ao longo da carreira faz cursos, se 

especializa e continua no rnesmo cargo, com suas atribuigoes aquem do potencial 

que o mesrno tern consciencia que tern para desenvolver, levando com isso o 

consentirnento em desempenhar atividades que nao condizem corn o cargo ao qual 

foi contratado. 

A intengao deste estudo nao foi apresentar um diagnostico da problematica 

do desvio de fungao no servigo publico, mas estudar a situagao ja existente e 

incentivar maiores pesquisas e estudos, no sentido de que a administragao publica 

busque meios de sanar esse problema, que alem de ser ilegal, salvo em situagoes 

de ernergencias e transitorias, contribui para a ineficiencia nos servigos publicos. 
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Este questionario destina-se a recolher dados para pesquisa de um 

trabaiho monografico que tern como tema: desvio de fungao no servigo publico, 

como exigencia para conclusao do curso de especializagao em Gestao e 

Administragao Publica, oferecido pelo CCJS/UFCG. 

Os dados obtidos sao anonimos e confidenciais. 

Muito Obriqada! 

QUESTIONARIO 

1. Idade: 

( ) De 18 a 25 anos 

( ) De 26 a 35 anos 

( ) De 36 a 45 

( ) De 46 a 55 

( ) mais de 56 anos 

2. Sexo: 

( ) Fe.ninino { ) Masculino 

3. Nivel de Escolaridade: 

( ) Fundamental 

( ) Ensino Medio 

( ) Superior 

( ) Pos-graduacao 

4. Come- voce foi admitido (a) no 
servigo publico? 

( ) CGncurso publico 

( ) outro . 

5. Ha quanto tempo voce esta no 
servigo publico? 

( ) De 1 a 5 anos 

( ) De 6 a 10 anos 

{ ) De i 1 a 20 anos 

( ) De 21 a 35 anos 

( ) mais de 35 

6. Qual o nivel do cargo que voce 
foi contratado (a)? 

( ) Apoio ( ) Medio 

( ) Superior 

7. Voce ocupa o cargo para a qual 
foi contratado (a) ? 

( ) Sim ( ) Nao 

8. Voce esta satisfeito (a) com o seu 
cargo atual? 

( ) Sim ( ) Nao 

9. Voce considera que no seu setor 
de trabalho seu potenciai de 
realizagao profissional tern sido 
adequadamente aproveitado? 

( ) Sim ( ) Nao 
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10. Sente-se motivado a fazer curso 
na area de atuagao do seu cargo, 
mesmo que nao signifique aumento 
de remuneragao? 

( ) Sempre 

( ) As vezes 

( ) Raramente 

( ) Nunca 

11. Voce tern conhecimento das 
atribuigoes do seu cargo? 

( ) Sim ( ) Nao 

12. As atividades desempenhadas 
no seu cargo estao em acordo com 
as atribuicoes que constam no 
referido cargo? 

( ) Sim ( ) Nao 

Se a resposta da questao anterior foi 
Nao, responda a questao 13, caso 
contraries siga para a questao 14. 

13. Voce gostaria de desempenhar 
atividades compativeis com o seu 
cargo? 

( ) Sim ( ) Nao 

14. Voce acha que suas atribuigoes 
sao diferentes daquelas 
estabelecidas para o cargo que foi 
contratado? 

( ) Sempre 

{ ) As vezes 

( ) Raramente 

( ) Nunca 

15. Caso esteja exercendo outra 
fungao diversa do cargo o qual foi 
contratado, qual o motivo? 

( ) Designagao 

( ) Decisao propria 

( ) Outro motivo 


