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Dedico este trabalho
aos meus pais.

Por tudo que até hoje
me proporcionaram

e ao futuro

que ainda desfrutarei.



“Nosso grande medo ndao é o de que sejamos
incapazes.

Nosso maior medo é que sejamos poderosos
além da medida.

E nossa luz, nao nossa escuriddo, que mais nos
amedronta.

Nos perguntamos: “Quem sou eu para ser
brilhante, atraente, talentoso, incrivel?”’

Na verdade, quem é vocé para ndo ser tudo
isso?...

Bancar o pequeno nao ajuda o0 mundo. Nao hd
nada de brilhante em encolher-se para que as
outras pessoas ndo se sintam inseguras em
torno de voce.

E a medida que deixamos nossa propria luz
brilhar, inconscientemente damos as outras
pessoas permissdo para fazerem o mesmo.”

Nelson Mandela (discurso de posse em 1994)
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RESUMO

A presente dissertagdo tem por objetivo demonstrar — através de um estudo
de caso desenvolvido na administracio publica do Estado do Paranj,
especificamente em duas organizagdes, uma da administragdo direta outra indireta,
por meio de entrevistas estruturadas — o distanciamento entre o discurso e a pratica
no que concerne ao desenvolvido na area de treinamento dentro de uma politica de
recursos humanos do Estado.

Considerando que a fun¢@o treinamento, na administragdo publica do Estado,
vem ao longo das ultimas duas décadas sofrendo inimeras reestruturacdes internas,
associadas as pressoes geradas tanto pela exigéncia natural das mudancas na propria
area como nos rumos e objetivos advindos das esferas governamentais estadual e
federal, o presente estudo num primeiro momento analisa o desempenho da fungdo
treinamento no periodo 1987 a 1994, visando verificar os fatores resultantes da
desestruturacdo da drea e a coeréncia entre as acdes programadas e realizadas; num
segundo momento, compara o discurso a pratica, baseando-se na implementacdo de
uma politica de recursos humanos adotada pelo governo.

O resultado obtido da pesquisa de campo, respaldado pelo exame bibliogréfico,
permitiu concluir que apesar de documentos formais e oficiais delinearem uma politica de
recursos humanos para o Estado, houve evidentes contradi¢Ges entre o que se prop0s € o
que se realizou. A andlise qualitativa dos dados constatou que as agdes, em sua maioria,
foram implementadas de forma casuistica. Durante o periodo estudado, a 4rea de
treinamento e desenvolvimento de recursos humanos no Estado sofreu constantes
(re)estruturacdes e, como conseqii€éncia, perdeu-se tempo e recursos financeiros nas duas
institui¢des, a época, responsdveis pela drea. Constantes mudangas legais, disputas internas
por espaco institucional, falta de sintonia e sincronia, resultaram mais uma vez, na
descontinuidade das a¢Oes na drea. Entretanto, pdde-se perceber que o governo preocupa-
se com a valorizacdo e desenvolvimento de seus servidores, mas continua agindo, de
forma pontual, sem um planejamento estruturado e integrado, inerente a todo e qualquer
sistema de recursos humanos.

Confirma-se, portanto, que a formulacdo e implementagdo de uma efetiva
politica de recursos humanos, seja através da utilizacdo de um modelo analitico ou
ndo, deve estar centrada em agdes integradas, inter-relacionando-se com todos os
demais subsistemas da 4rea de recursos humanos e ndo de forma disfarcada ou presa
ao discurso de uma Lei ou projetos governamentais.
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ABSTRACT

The aim of this dissertation is to demonstrate what happens to the public
administration in the state of Parand through a case study, more specifically, in two
organization: one, called in specific legal regime, ‘direct administration’ and the other,
‘indirect administration’, by means of structured interviews searching the distance
between the discourse and practice which concerns to what was developed in the
training area inside a human resource policy of the state.

Since two decades, the training function in public administration of the state is
changing and suffering some internal (re)structures. These changes are due to the pressure
generated by either the natural requirement of changing in the same area or in the ways
and aims from governmental spheres (state and federal). On one hand, this study analyzes
the performance of training function during from 1987 to 1994, in order to verify the
outcome factors of the not structured area and the coherency between programmed and
accomplished actions. On the other hand, compare the discourse and practice based on a
human resource policy implemented and adopted by the government.

The results of field research with bibliographic examination allow to conclude
that although the official and formal documents delineate a human resource policy to
the state, there were evident contradictions between the proposal and what the state
really fulfilled. The qualitative data analysis concluded that the majority of the actions
are implemented casuisticaly. During the case study period, the human resource area
specifically, training and development, suffered constant (re)structures. The
consequence was — the both institutions, responsible for the training area, lost time
and financial resources. Legal changes, internal dispute for institutional space, lack of
tune and synchrony resulted once more in a discontinued action in the area. However
it is perceptible that the government is worried about the development and evaluation
of its civil services although it goes on behaving without a structured and integrated
planning related to any human resource system.

The study, therefore, confirms that the formulation and implementation of
effective human resource policy, either through an analytic model or not, must be
centralized in integrated action interrelated to all the subsystems of the human
resource area, neither in a disguised way nor linked to the discourse of a law or
government projects.



APRESENTACAO

O desenvolvimento deste trabalho objetivou conhecer, identificar e analisar a
politica de recursos humanos definida para os servidores civis da administragédo direta
e indireta do poder executivo do Estado do Parand. Surgiu de estudos e reflexdes
realizados nas disciplinas de Metodologia de Pesquisa, Politicas Piblicas I € II e
outras que fazem parte do curriculo disciplinar do Curso de Mestrado em
Administracdo Publica da Escola Brasileira de Administragdo Publica - EBAP da
Fundagdo Getulio Vargas.

Um dos fatores que muito contribuiu para o desenvolvimento da idéia
central deste estudo foi a experiéncia profissional de quinze anos da autora na drea de
recursos humanos, sendo onze destes na administrago publica estadual paranaense.

Dos imimeros motivos que levaram ao aprofundamento do tema em questdo,
sobressai o fato de a gestdo de recursos humanos, devido a sua complexidade, representar
um grande desafio para as organizacGes, sejam publicas ou privadas. A estrutura da
administrac@o de recursos humanos do Estado do Parand ndo deixa de ser diferente.

Diante deste quadro, definiu-se o periodo a ser estudado entre 1987-1994,
quando o Governo do Estado passou por inimeras transformagdes de ordem politica e
econdmica, além de reformas em sua maquina administrativa. Tais transformacdes
suscitaram maior conhecimento e andlise das reais intengdes e razdes que fomentariam
ou ndo a implementag¢do da politica de recursos humanos adotada neste periodo.

Dentro das atividades pertinentes a administragdao de recursos humanos no
Estado, o presente estudo centrou seu foco de ateng@o especificamente a area de
treinamento € desenvolvimento. O objetivo principal desse direcionamento deve-se
aos diversos acontecimentos que influenciaram e mudaram a histéria do treinamento
no Estado neste espago de tempo. Portanto, depreendem-se desses fatos diversos
questionamentos, cujas respostas pretendeu-se obter através da pesquisa estabelecida.

Cabe ainda destacar que os problemas levantados ndo afetam a
administra¢do publica como um todo. O objeto deste trabalho é demonstrar, através do
método de estudo de caso, caracteristicas da politica de recursos humanos

especificamente na realidade paranaense.
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CAPITULO 1
INTRODUCAO

Nas organizacdes publicas brasileiras, a questdo do desenvolvimento de
recursos humanos tem sido alvo de muitos estudos e questionamentos, demonstrando
realmente que entre o discurso e a prética existe um complexo hiato.

Por décadas, e ainda em muitas organizagdes, os profissionais da administrag@o
publica e, em especial os da drea de recursos humanos, foram considerados como
catalisadores de conflitos organizacionais e responsaveis pela ordem e disciplina, sendo
esses aspectos uma responsabilidade formal para o desenvolvimento das diretrizes e
acOes exercidas em seus governos.

Sabe-se que um dos fatores preponderantes a qualquer organizagdo € a
qualidade de seus recursos humanos. Portanto, incentivar sua continua
profissionalizacdo deveria ser uma das principais metas de um governo. O que se
encontra entre a teoria e a realidade, entretanto, sdo dreas como as de treinamento
realizando trabalhos de maneira isolada, distanciadas de um planejamento global e de
uma politica especifica e integrada a &4reas afins que propicie o desenvolvimento
continuo desses profissionais.

Persiste nas organizagdes publicas uma visao distorcida que vise, como ponto
inicial e crucial, a formulacdo e a implementacdo de uma politica publica de recursos
humanos bem definida, que atenda com coeréncia as necessidades do governo e de seus
cidaddos. Com este intuito, pretendeu-se responder ao problema central da pesquisa e
levantou-se a seguinte questdo:

Que fatores influenciaram a implementacio de uma politica de recursos
humanos visando a integracio ou nao da area de treinamento no Governo do
Estado do Parand, no periodo de 1987 a 1994 ?

A partir dessa questdo, refletiu-se que a essé€ncia, consciéncia e coeréncia da
administracio de um Governo estd no estabelecimento e implementacdo de uma
politica de recursos humanos consistente, sem a distor¢do de que o exercicio do poder

possa ocupar-se destas acoes.



Considerou-se este estudo relevante por ter como uma de suas intengdes,
analisar o discurso e a prética da politica de recursos humanos na administragdo puiblica
paranaense, tendo ainda o intuito de enfatizar a necessidade do eficiente gerenciamento
e investimento em recursos humanos e, com isso, dar especial atencdo a drea de
treinamento no governo sugerindo sua readequag@o as reais necessidades do Estado
através do estabelecimento de uma real politica de recursos humanos.

Partiu-se, portanto, do pressuposto de que a gestdo de recursos humanos é uma 4rea
considerada eminentemente estratégica e a0 mesmo tempo critica em qualquer organizagao.

Desde os primdrdios da administragdo cientifica temos assistido a indmeras
teorizagdes sobre recursos humanos concluindo que — mesmo depois de muitas
décadas, no caso do Brasil — alguns pontos nevralgicos da drea, como investir em seu
capital humano, por exemplo, se encontram operando ainda sob enfoque juridico-
trabalhista da década de 30 ou tecnicista da década de 50. Percebe-se, entdo, que este
campo de estudo ainda se ressente em muitos momentos de defini¢des precisas,
principalmente por ser uma drea que vem sendo valorizada.

Nesse sentido este estudo pretendeu destacar a relevancia da continua
profissionalizagdo do servidor piblico, vislumbrando ndo somente o seu
autodesenvolvimento, mas o resultado prético através do atendimento as necessidades
do cliente do setor piiblico: o cidaddo-cliente.

Entendeu-se que a fungdo treinamento ndo pode ser considerada um fim em si
mesma, mas um servico prestado aos seus clientes pela organizacdo, ou seja, aos
funciondrios que atendem o publico alvo.

Situando historicamente o objeto do estudo, salientamos o ano de 1987, quando
o Governo do Estado do Parand editou a Lei n® 8485/87, que extinguia a Fundag@o
Instituto de Desenvolvimento de Recursos Humanos do Estado do Parané - FIDEPAR,'

e repassando suas fungOes para duas instituicdes: a Secretaria de Estado da

Administracdo - SEAD, através da Divisdo de Treinamento e Desenvolvimento de

nstituida em agosto de 1979 através da Lei n® 7817/79, vinculada inicialmente & Secretaria de
Recursos Humanos, extinta em dezembro de 1983 através da Lei n® 7817/83, passando suas atribuicdes, pessoal e
patriménio para a Secretaria de Estado da Administrag¢do - SEAD.



Recursos Humanos-DTRH,? e da Secretaria de Estado do Planejamento e Coordenacao
Geral-SEPL, através do Instituto Paranaense de Desenvolvimento Econdmico e Social -
IPARDES, ao recém criado Centro de Treinamento para o Desenvolvimento - CTD.?

A partir dessa divisdo de atribui¢Ges, com forca de lei, previa-se que as
institui¢Ges trabalhassem de forma conjunta, a fim de que, unindo esforgos, cumprissem
metas governamentais estabelecidas a area de treinamento e desenvolvimento de
recursos humanos do Estado.

Consideram-se portanto relevantes neste estudo dois grandes momentos que, de
certa forma, se inter-relacionam: o primeiro, que analisa o desempenho da funcio
treinamento no periodo de 1987 a 1994, com o propésito de verificar se os fatores
resultantes da desunido, fragmentacdo e duplicagdo das atividades de treinamento na
administracdo publica paranaense foram coerentes com as agdes programadas e
realizadas; o segundo, que compara o discurso a prética, tendo como pano de fundo a
implementacdo da politica de recursos humanos adotada.

Como conclusdes e resultados, este estudo pretende suscitar novas discussoes e
despertar o interesse e questionamento da tematica em outros profissionais ligados a
area de recursos humanos, agregando-o, portanto, como uma contribui¢do ao
desenvolvimento de recursos humanos da esfera governamental.

Cabe ainda enfatizar que, na esfera federal, o Plano Diretor da Reforma do
Aparelho do Estado prevé a preparagdo de uma nova administracdo publica brasileira,
advinda provavelmente das novas reformas em curso, passando necessdria e
essencialmente pela profissionalizag@o e pela valorizagio do servidor piblico.

Nesse contexto, uma politica de recursos humanos devera ser formulada em
ambito nacional, visando atender aos papéis adicionais do Estado de cariter regulatério
e de articulacdo dos agentes econdmicos, sociais e politicos, além do aprimoramento na

prestagéo dos servigos piiblicos.*

E neste aspecto que a autora considerou este trabalho de suma importéncia: em

?Administragio direta.
3 Administragdo indireta.

“Baseado no Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado. Presidéncia da Repiblica. Cimara da
Reforma do Estado. Brasilia, 1995.



primeiro lugar, devido a sua formacdo em Pedagogia, especializagdo na drea de
Treinamento e Desenvolvimento de Pessoal e aos anos de experi€ncia profissional na
drea; em segundo lugar, considerou que o desempenho dos cargos e func¢des exercidos,
nao apenas na iniciativa privada, mas especialmente na administragdo publica estadual,
estimularam o interesse da pesquisa em carater pragmdtico do distanciamento entre o
discurso e a prdtica utilizados na elaboracio e implementag@o de politicas de recursos
humanos nas esferas governamentais.

Tal fato suscitou um alto grau de preocupacido € o encorajamento necessario
para buscar respostas e solucdes através do Mestrado em Administracao Publica, da
Escola Brasileira de Administragdo Puiblica - Fundacdo Getulio Vargas. Portanto, este
estudo subsidiou experimento e oportunidade & obtengdo de respostas a essas questoes,
bem como propor possiveis alternativas de ac@o para a implementagdo de uma politica
de recursos humanos na administragcao publica paranaense. Pretende-se ainda que este
estudo sirva de estimulo a autora e a outros profissionais das areas de politicas publicas
e recursos humanos no desenvolvimento de outros estudos, projetos e pesquisas.

Diante do exposto, o objetivo final deste trabalho foi, analisar as politicas de
recursos humanos definidas, para o periodo de 1987 a 1994, na administracao
publica do Governo do Estado Parana, mais especificamente na drea de
treinamento e desenvolvimento, identificando o distanciamento entre o discurso e
a pratica na formulacio e implementacio destas politicas.

Visando ao alcance do objetivo final, o trabalho pretendeu atingir os
seguintes objetivos intermedidrios:

a) identificar e analisar as diretrizes da politica de recursos humanos no

periodo 1987 a 1994 no ambito das administra¢des direta** e indireta*** no

Governo do Estado do Parana;

’Administracio Direta - SEAD/DTRH: Secretaria de Estado da Administragio - Divisdo de
Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos.

®Administragdo Indireta - IPARDES/CTD: Instituto Paranaense de Desenvolvimento Econdmico e
Social - Centro de Treinamento para o Desenvolvimento.



b) verificar quais e que tipo de fatores (politicos, econdmicos, financeiros,
legais, gerenciais, educacionais, tecnoldgicos, culturais, etc.) influenciaram
a area de treinamento das administragdes direta* e indireta** no Governo
do Estado do Parand no periodo 1987 a 1994;

c) investigar as acOes na 4rea de treinamento, programadas e realizadas nas
administragdes direta* e indireta** nestes sete anos, € quais 0s recursos
or¢camentdrios utilizados;

e) identificar as possiveis divergéncias encontradas entre as agdes
programadas e realizadas, relacionando-as com as diretrizes estabelecidas
na politica de recursos humanos no Estado neste periodo;

f) identificar causas que levaram a extingdo de um 6rgdo unico responsavel
pelo treinamento e a delegacdo dessas atribui¢des para outros dois 6rgaos:
um da administragao direta* e outro da administragao indireta,** dividindo
a area e a funcao treinamento no Governo do Estado do Paran4;

g) analisar qual € a contribuicdo da 4rea de treinamento em conjunto com
outras dreas de recursos humanos, para a formulacdo e implementacdo de
uma politica de recursos humanos.

Conforme foi estabelecido no objetivo final, o estudo em questdo ficou
delimitado a politica de recursos humanos adotada nas administragdes direta e indireta,
do Governo do Estado do Parand, no periodo de 1987 a 1994. Conseguiu identificar
alguns fatores que provocaram ou ndo o distanciamento entre o discurso e a pratica da
politica de recursos humanos, observando especificamente o ocorrido na area de
treinamento no Estado.

Foram enfocados os 6rgaos publicos que atuaram na 4rea de treinamento,
tomando como foco principal o Instituto Paranaense de Desenvolvimento Econdmico e
Social - IPARDES (Centro de Treinamento para o Desenvolvimento - CTD) e a
Secretaria de Estado da Administracio - SEAD (Divisdo de Treinamento e

Desenvolvimento de Recursos Humanos - DTRH).



A metodologia de pesquisa utilizada procurou identificar as diretrizes e
politicas de recursos humanos formuladas e implementadas pelo Governo do Estado do
Parand no periodo de 1987 a 1994, bem como investigar as divergé€ncias existentes e
verificar fatores que resultaram na desunido da drea de treinamento no Estado.

Com base na taxionomia sugerida por VERGARA,’ a pesquisa realizada foi
classificada quanto aos seus fins, como:

e descritiva, procurando expor as caracteristicas do fendmeno a ser estudado,
estabelecendo correlacdes entre as varidveis, bem como descrevendo as
influéncias e fatores que contribuiriam com a integracdo da drea de
treinamento ou a impediram em conformidade com a implementacdo de
uma politica de recursos humanos no Estado do Paran4;

¢ analitica, pois pretendeu esclarecer caracteristicas do fenémeno, tomando
como base a pesquisa descritiva e justificando as razdes do objeto estudado.

Como meios, utilizou-se de pesquisa:

o bibliogréafica, por se tratar de trabalho sistematizado necessdrio a
compreensao tedrica do estudo;

e documental, por utilizar documentos conservados em 6rgdos piblicos no
Estado do Parand, material publicado ou nio sobre o objeto do estudo;

A pesquisa de campo, foi realizada através da utilizacao de um instrumento
de coleta de dados, utilizando um roteiro de entrevista estruturada de forma a
complementar as pesquisas bibliografica e documental.

O método de estudo de caso foi escolhido por se tratar de um estudo
circunscrito, permitindo desta forma, um maior aprofundamento e detalhamento do
objeto em questao.

A coleta dos dados de acordo com os tipos de pesquisa escolhidos, foi

realizada da seguinte forma:

"VERGARA, Sylvia Constant. Tipos de pesquisa em administragdo. Cadernos EBAP. Publicacdo da
Escola Brasileira de Administrag@o Piblica, Fundagdo Getulio Vargas. Rio de Janeiro. n252, Junho, 1990



e pesquisa bibliografica, que proporcionou base tedrico-empirica para o
desenvolvimento do estudo, buscando através de livros, revistas, periédicos
das dreas de ciéncia politica, politica piblica, sociologia, administragao,
recursos humanos, e afins;

e pesquisa documental através da qual se realizaram levantamentos e andlise
de documentos oficiais, relatérios internos, leis, decretos, estatutos,
orcamento-programa, balancos fisicos, planos de governo, projetos
especificos da 4rea de treinamento, convénios, mensagens a Assembléia
Legislativa, discursos de posse e outros documentos, pertinentes ao estudo
dentro do periodo de 1987 a 1994, encontrados nos arquivos do IPARDES,
da SEAD e demais 6rgaos do Governo do Estado do Parana.;

e pesquisa de campo realizada através de roteiro de entrevista estruturada,
visando alcangar informa¢des mais detalhadas e uma descri¢do mais precisa

da situacdo estudada, j& que os entrevistados foram e alguns ainda sio
J atores no cendrio em investigagao;

e estudo de caso, que permitiu um maior detalhamento da situacio estudada,
estimulou descobertas, e fomentou alguns pontos de discussdo, bem como
auxiliou na formulacdo de questdes que serdo posteriormente oferecidas ao
Jjulgamento do publico leitor.

Visando ao amplo fornecimento de dados & pesquisa, os sujeitos escolhidos

foram ex-secretdrios de Estado, diretores, técnicos responsdveis pela area de

treinamento, administrativa e financeira que atuaram no respectivo periodo, sediados

em Curitiba, Estado do Parana.

A pesquisa escolheu como wuniverso as instituigdes que foram
determinadas pela Lei n® 8.485/87 para atuarem na drea de treinamento para
funcionarios civis, no Estado do Paran4, tendo como amostra selecionada a drea de
treinamento do IPARDES/CTD e a da SEAD/DTRH, sediadas no municipio de

Curitiba, Estado do Parana.
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Para o tratamento dos dados coletados na pesquisa documental e nas entrevistas
estruturadas, procurou-se realizar uma andlise qualitativa dos dados obtidos.

Para o desenvolvimento desta andlise, foi utilizado o método hermenéutico,
que tem como vocagdo e caracteristica bdsica a compreensao, traducao e interpretacdo
de questdes de significacgao.

Para os dados que exigiram aten¢do quanto aos seus aspectos divergentes e
convergentes encontrados nos depoimentos das partes envolvidas na pesquisa, coube a
utilizagdo do método dialético, que se preocupa em considerar os processos de mudanga
como contraditérios, mas ndo isolados, formando uma totalidade, onde cada parte da a
sua contribui¢do e tem um lugar no todo.

Ainda sob este enfoque, coube a idéia de movimento que estd inserida no
método sist€mico. Ao contrario do dialético, que v€ o movimento como contraditério, o
sistémico concebe-o como transformacgao, permite analisar forgas e fraquezas, ameagas
e oportunidades, fornecendo também instrumental para futuras orientagdes e construgdo
de sistemas ou a sua reforma.

Sabe-se que a utilizagdo do método de estudo de caso ndo permite
generalizacOes e que em todo trabalho de pesquisa exige-se que sejam previstas
algumas limitacdes e dificuldades em seu desenvolvimento. Desta forma, realizou-se
um levantamento das interpretagdes, comentdrios, justificativas, desejos e necessidades
dos entrevistados.

Para a obtencdo das informacdes, teve-se que conviver com uma certa
subjetividade. Grande parte dos entrevistados agregou as informacgdes fornecidas uma
forma indireta de expressar seus comentarios, anseios e opinides. Dessa forma,
considerou-se o fator subjetividade uma limitacdo encontrada no método, apesar de ter

sido um elemento enriquecedor para a andlise e avaliagao qualitativa do estudo.



CAPITULO I

CONTEXTUALIZANDO POLITICA, POLITICA PUBLICA E POLITICA DE
RECURSOS HUMANOS

INTRODUCAO

Este capitulo € dedicado ao estudo dos conceitos, finalidades, importincia e
fundamentos de uma politica piblica de recursos humanos em organizacdes publicas.
Ao abordar a area de recursos humanos, este estudo ficou restrito ao subsistema
desenvolvimento, dando é&nfase a atividade de treinamento apontando-a como
subsistema e uma func¢do inerente e relevante de uma politica de recursos humanos.

Preliminarmente, deu-se evidéncia ao estudo conceitual de politica e politicas
piblicas tomando como referéncia autores considerados classicos® como James
Anderson, Robert Dahl, Amitai Etzioni, Richard Hofferbert, John W. Kingdom,
Charles Lindblom, Jeffrey Pressman, Aaron Wildavsky e a abordagem utilizada por

. 9 . 1 .
Monteiro” e Viana, 0 respectivamente.

A referéncia a “autores considerados cldssicos,” bem como a citagdo de seus nomes, deve-se as
leituras realizadas pela autora para a elaboragéio do trabalho intitulado Brazilian Policymaking: which model fits
best, apresentado ao final do Curso Theory and Operation of a Modern National Economy (Institute of
Brazilian Business and Public Management Issues - IBI, 6rgao vinculado & George Washington University)
Washington D.C.: USA, Abr., 1997.

® MONTEIRO, Jorge Vianna. O enfoque deste autor foi utilizado e devidamente referenciado ao longo deste
capitulo, procurando fundamentar e sistematizar teoricamente muitos dos aspectos abordados sobre politicas piblicas.

1 VIANA, Ana Luiza. Abordagens metodoldgicas em politicas piblicas. Revista de Administragéio
Publica. Fundagio Getulio Vargas, Rio de Janeiro, 30(2): 5-43, mar./abr., 1996. (5) Ao referenciarmos a autora,
concordamos com sua abordagem e uma das suas principais preocupagdes deste campo tedrico, que nos assinala
com veeméncia: a busca em se conhecer melhor o que o governo faz.
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Com o auxilio dessas abordagens, o estudo permeou a contribuicdo dos
autores ja citados. Procurou-se encadear e caracterizar o processo politico e suas
relacdes com o estabelecimento de uma politica piblica de um lado e governo e
sociedade, do outro.

O estabelecimento dessas relacdes pretendeu identificar varidveis e as fases
do ciclo de vida de uma politica publica, desde sua formulagdo até sua avaliagdo, bem
como apresentar alguns modelos explicativos para diferentes fases ou etapas das
politicas publicas. Procurou-se dar maior é&nfase as duas fases consideradas
intermedidrias, formulacdo e implementacdo, tentando superar a tendéncia de vé-las
somente como atividades de execugdo e decisao.

Cabe assinalar que, ao referenciar modelos, pretendeu-se fornecer a visdo e
explicagoes dadas pelo respectivo autor quanto aos principios, objetivos e metas a serem
alcancados na a¢ao governamental e como podem, ou ndo, tornar-se realidade. Esse esforco
deve-se a preocupacdo em deixar clara a interacdo das intengoes, construidas na fase de
formulagdo de politicas, e agoes, presentes na fase de implementagc'io”

Portanto, considerando a constru¢do de modelos em politica piiblica, o estudo
dedicou-se a fundamentar teoricamente as caracteristicas principais, finalidade e
importéncia uma politica de recursos humanos, baseando-se inicialmente nos modelos
analiticos descritos por MEDINA,12 assim como em modelos outros autores ligados a
area de recursos humanos.

Como foi citado anteriormente, a etapa que estudou especificamente o subsistema
desenvolvimento de recursos humanos enfatizando a atividade de treinamento, procurou
abordar a questio dos valores comportamentais e organizacionais, visando situar e
compreender sua interferéncia na analise do discurso e da pratica da politica de recursos

humanos através da atividade treinamento.

" VIANA, Ana Luiza. Op.cit. (6)

’MEDINA, Ana Maria. Modelos ¢ lentes: uma discussio sobre a andlise da implementacdo de
politicas publicas. Andlise & Conjuntura, Belo Horizonte, 1987. Citada In: Viana, Ana Luiza. Abordagens
metodoldgicas em politicas ptiblicas. Revista de Administracdo Publica, Fundagdo Getulio Vargas, Rio de
Janeiro, 30(2): 5-43, mar./abr., 1996. (38-40)
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O encadeamento racional, é composto de quatro partes:

1) abordagem tedrica fundamentada em concepgdes de politica e politica publica.

2) caracterizag@o do sistema politico brasileiro, especialmente no que se refere

as relacdes estabelecidas entre politica e politica publica, entre governo e
sociedade.

3) caracterizag@o dos modelos e fases do ciclo de vida de uma politica piblica.

4) descricao de forma abrangente, do referencial tedérico e ideal para

formulacdo de uma politica de recursos humanos, enfatizando elementos
basicos que proporcionem refletir sobre:

e parte do conceito de politica para o conteido ideal da politica, suas
caracteristicas badsicas, finalidade e importidncia dentro das
organizagoes.

e a forma em que a politica de recursos humanos pode conjugar as
necessidades dos individuos, suas habilidades, valores, papéis e
relacionamentos pessoais e organizacionais, tentando atingir dessa
forma os propdsitos da politica versus o conflito de interesses, a
barganha intra e interorganizacional, as ambigiiidades e incertezas
inerentes as organizacoes.

e alguns aspectos diretamente relacionados a area de treinamento e
desenvolvimento do subsistema desenvolvimento de recursos
humanos (inerente a gestdo de recursos humanos), ressaltando valores
comportamentais e organizacionais da drea, bem como fatores e
aspectos que alterem ou nao o grau de interferéncia entre o discurso e
a pratica neste subsistema.

Este capitulo objetivou inicialmente partir da defini¢do de politica e politica
publica, ndo deixando de observar a ideologia transmitida pelo respectivo autor, como
também a importancia desta reflexdo e andlise depreendendo a uma defini¢cdo prépria,
que sintetize e auxilie fundamentalmente o entendimento das fases do ciclo de vida de

uma politica puiblica.
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Os desdobramentos decorrentes dessas definicdes foram baseados, num
primeiro momento, em autores ja citados anteriormente, visando estruturar
racionalmente diretrizes bdésicas e vidveis para formulacdo e implementacdo de uma
politica publica.

Dessa forma, utilizando-se da experiéncia profissional vivida e da
contribuicdo tedrica destes autores, considerou-se que o grande desafio deste capitulo,
bem como deste trabalho, constituir-se no esbo¢o, ainda que de forma rudimentar, das
linhas bésicas para formulacio do conteiido de uma politica de recursos humanos

coerente e aplicavel a realidade de um governo estadual brasileiro.

2.1 POLITICA E POLITICAS PUBLICAS

2.1.1 Fundamentacg@o Teodrica

Apesar de estar ciente da complexidade do tema e das muitas incursdes j4 feitas
por imimeros estudiosos desde a génese do pensamento politico, considerou-se
pertinente retomar a concep¢do de politica através de sua histéria procurando desta
forma dar o reforgo a posterior abordagem sobre politicas piblicas.

A intencdo concentrou-se também em esclarecer termos comumente utilizados
em ciéncia politica, visando obter uma compreensao melhor do processo em que a
politica e as politicas publicas ocorrem.

Partindo do significado clédssico para chegar a concep¢do moderna do termo
politica, recorremos a BOBBIO,"? que nos fornece a seguinte defini¢io:

“Derivado do adjetivo originado de polis (politikos), que significa tudo o que
se refere a cidade e, consegqiientemente, o que é urbano, civil, piblico, até mesmo
socidvel e social,... O termo politica foi utilizado durante séculos para designar
principalmente obras dedicadas ao estudo daquela esfera de atividades humanas que

se refere de algum modo as coisas do Estado. Na época moderna, o termo perdeu seu

BBOBBIO, Norberto & MATTEUCCI, Nicola & PASQUINO, Gianfranco. Diciondrio de Politica. 7*
ed. Vol. II. Brasilia: Editora UnB, 1995. (954).
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significado original, substituido pouco a pouco por outras expressées como “ciéncia
do Estado”, “ciéncia politica”, “filosofia politica”, etc., passando a ser comumente
usado para indicar a atividade ou conjunto de atividades que, de alguma maneira, tem
como referéncia a polis, ou seja, o Estado’.

Percebe-se, na definicdo do autor, que o termo politica surge com a propria
histéria do homem civilizado, dotada de dinamismo, € que estd em constante
transformacgdo, como resultado das atividades do préprio homem; afinal, sdo estes
mesmos homens que detém todas as condi¢des de intervir no enredo da histdria e das
civiliza¢Oes, de domina-la ou desviar o seu curso.

Historicamente, a atividade politica visa resolver conflitos de interesses, desde
a forca das armas até o voto, configurando-se assim sua questdao fundamental, ou seja,
sua relacdo com o poder.

Em qualquer de seus usos, seja na linguagem comum ou na de especialistas, o
termo politica refere-se normalmente ao exercicio de alguma forma de poder e,
naturalmente, as miiltiplas conseqii€ncias deste exercicio. Portanto, ao refletirmos sobre
estas conseqiiéncias, suas formas e implicagdes que delas podem ocorrer, estaremos
entrando no vasto terreno da politica. Seja ela vista como arte ou ciéncia, teoria ou
prética, sua preocupag@o concentra-se fundamentalmente no encaminhamento de
interesses para sua formulag@o e tomada de decisoes.

Em um outro enfoque, DAHL' referencia sua defini¢do de politica partindo do
primeiro livro de Aristételes, que expde seu ponto de vista contestando que “todas as
formas de autoridade sdo ... idénticas”; procura diferenciar a autoridade do lider
politico numa associagao politica (ou pdlis), de outras formas de autoridade, como a do
senhor sobre seu escravo, do marido sobre a esposa e dos pais sobre seus filhos.

Segundo o autor, a visdo de politica de Aristételes (por volta de 335-332 a.C.)

nem sempre € muito clara, mas constitui um importante ponto de partida. Seu raciocinio

apega-se a um dos aspectos da existéncia da autoridade e da regra da associagdo

'* Traducdo de: DAHL, Robert A. Modern Political Analysis. Second Edition. Prentice-Hall, Inc.
Englewood Cliffs, New Jersey, 1963, 1970. (4-6)
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politica ou pdlis, definindo-a como “associagdo totalmente soberana e delimitada” e a
constitui¢do ou comunidade organizada, como “a organizacdo de uma pdlis em relacdo
a seus departamentos em geral, mas particularmente em relacdo aquele departamento
especial, soberano em todos os assuntos”. Baseando-se nesta visdo, pode-se constatar
que desde idos tempos aceita-se a idéia de que uma relagdo politica implica em alguma
forma de autoridade, de governo ou de poder.

O autor complementa apresentando duas outras visdes, a de Max Weber e
Harold Laswell . Na visdo weberiana (1864-1920) postulou-se que uma associagao
poderia ser considerada politica “se e na medida em que o cumprimento da sua ordem é
levado a efeito continuamente, dentro de determinada drea territorial, pelo emprego e
ameacga da forga fisica por parte do corpo administrativo”".

Portanto, assim como Aristoteles, Weber, apesar de salientar o aspecto
territorial de uma sociedade politica, também considerava que a relagdo de autoridade
ou governo era caracteristica essencial da associagao politica.

J4 numa visdo mais contemporidnea, Harold Lasweel define a natureza da
politica como uma disciplina empirica que estuda desde a formacio e divisdo do poder
até o ato politico que € realizado dentro da perspectiva de poder.

Assim, agregando ao que Aristételes e Weber chamariam de politico, Laswell,
considerou ainda o fato de que aspectos politicos podem ser encontrados em outros
tipos de instituicdes como sindicatos, associagdes e outros tipos de sociedades de
carater privado - considerando, portanto, o sentido mais amplo do que é politica.

Tomando outra conotagcdo, pode-se também entender o termo politica
associando-o ao controle do comportamento humano de determinado povo ou territério,
a qual pode ser exercida através da autoridade ou da coercdo, podendo referenciar
processos, conflitos acima das questdes do como esta autoridade e coercdo é
empregada, ou ainda, para quem, ou de que forma e para que ela € proposta. Entenda-
se, aqui, autoridade e coer¢do como uma agd@o tipicamente exercida através dos

. <1
mecanismos governamentais 6.

15 Idem, Ibidem. p.4-5. Citando Max Weber In: The Theory of Social and Economic Organization. Trans.
A. M. Henderson and Talcott Parsons (New York: Oxford University Press, 1947), p.145-153.

' Este pardgrafo foi extraido e traduzido do trabalho da autora. Brazilian Policymaking: Which
models fits best. Abr., 1997,
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Um outro conceito basico que integra o processo politico estd inter-relacionado
ao conceito de sistema politico. Entende-se que ndo podemos deixar de considerar que
0 conceito carrega na sua esséncia o que pragmaticamente acontece € o que vird a
acontecer dentro de um dado governo eleito.

Segundo a definicio dada por DAHL," um sistema politico consiste de
qualquer padrdo permanente de relacbes humanas que implique, de maneira
significativa, em poder, governo ou autoridade.

Na amplitude da defini¢cdo do autor, percebeu-se que ele procura demonstrar
que os sistemas politicos abrangem sociedades as quais, ndo necessariamente, poderiam
ser consideradas politicas, tais como: associagdes de classe, grupos civicos ou com
interesses comuns, tribos, clds e até mesmo as familias ou seja, que toda sociedade
humana carrega em si, um aspecto politico, e que este € apenas um dos aspectos desta
forma de associag@o.

Por outro lado, na esfera publica, os sistemas politicos visam direcionar a
forma como as politicas serdo conduzidas naquela legislatura e como serdo repassadas
para outras instancias de poder.

Outro conceito fundamental inerente ao processo € conseqiientemente ao sistema
politico, € o da legitimidade - o uso deste termo no processo politico genericamente traduz o
sentido de justica ou de racionalidade. Na linguagem politica, aparece com o significado
especifico de um atributo do Estado, consistindo na presenca de uma parcela significativa
da populacdo dotada de um grau de consenso capaz de assegurar a obediéncia sem a
necessidade de recorrer ao uso da forca. Esta seria uma das razdes por que todo poder busca
conseguir o consenso, de maneira que seja reconhecido como legitimo, transformando
obediéncia em adesdo. A crenca na legitimidade € o elemento integrador na relagdo de
poder que se verifica no ambito do Estado.'®

Desta forma, entendeu-se que a legitimidade em um sistema politico pode vir a

17 Op. cit. p. 6.

18 Paragrafo baseado na defini¢do geral do termo /n: BOBBIO, Norberto. & MATTEUCCI, Nicola &
PASQUINO, Gianfranco. Diciondrio de politica. 7ed. vol. 1I. Brasilia: Editora UnB, 1995. p . 675.
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alterar, diversificar e modificar procedimentos, condutas de uma classe como também
ser um grande trunfo de negociac@o e barganha.

Na visdo de ALMOND & POWELL," o grau de legitimidade de um governo é
alto quando os cidadios acreditam que devem obedecer as leis; se, por outro lado, ndo véem
razdo para a obediéncia ou agem de acordo com as leis somente por medo, a legitimidade
normalmente € baixa. Os autores afirmam que o alto grau de legitimidade de um governo
cria condi¢cdes mais efetivas na formulagdo e implementacdo de politicas e, provavelmente,
consegue vencer, sobrepujar e inverter possiveis quadros de injustica.

Lembram os autores que os cidadaos podem concordar com a legitimidade de
um governo por diferentes razdes, ou seja, em sociedades tradicionais, eles dependiam
de regras estabelecidas e inerentes a obedi€éncia, a costumes religiosos, a atos de
sacrificio e a realizac@o de rituais; porém, na democracia moderna, a legitimidade das
autoridades depende muito mais da seleg@o realizada pelos cidaddos em eleigoes, € em
como sdo escolhidos os procedimentos e formas constitucionais utilizados pelo
legisladores governamentais.

Pode-se dizer que numa visdo ideal, lideres governamentais procuram
assegurar-se de que decisOes tomadas sejam amplamente aceitas, ndo apenas por medo
da violéncia, castigo ou coer¢do, mas pela conviccdo de que o procedimento &
moralmente certo e adequado. Nesse contexto, DAHL? entende que legitimidade € “a
convicgdo de que estrutura, procedimentos, atos, decisdes, funciondrios ou lideres
governamentais possuem a qualidade da retiddo, corre¢do ou boa moral, devendo ser
aceitos por causa desta qualidade, independentemente do contetido dos atos em si.”

Tendo claras as diferentes formas de gerenciamento do processo, deve-se ter
em mente o tipo de sistema politico a que estamos nos referindo, ou seja, em que
regime politico ele estd inserido ou localizado. Neste estudo, estd se considerando o

sistema politico adotado em um regime democratico.

AL MOND, A Gabriel & POWELL Jr., G. Bingham. Comparative politics today: a world view.6 ed.,
HarperCollins Publishers Inc., New York: NY, 1996. p . 37.

2 DAHL, Robert A. Modern Political Analysis... Op. Cit. p .40,
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Ainda dentro do raciocinio de processo, um sistema politico pode ser composto
por institui¢des, partidos politicos, parlamentares, burocratas, grupos de interesse e
pressdo, bem como outras formas de representatividade. Essas composi¢cdes possuem
suas respectivas posicoes, realizam atividades especificas em diferentes segmentos da
sociedade, mas também promovem, indicam e encaminham os objetivos advindos da
sociedade civil para a formulacdo e implementacdo de politicas publicas — mesmo que
se utilizando da imposi¢ao ou coercao.

Entendeu-se, portanto, que o conceito de sistema politico ndo engloba somente
as institui¢des politicas, mas, especialmente, diferentes formas de organizagdo politica
da sociedade civil e através das quais a populacdo influi nas atividades dessas
institui¢ées como, por exemplo, o caminho percorrido desde os processos eleitorais até
a expressao da opinido publica sobre o processo. Poder-se-ia afirmar que, inserido na
sua acgdo, o sistema politico é visto, ndo como parte distinta de um sistema social, mas
como um aspecto funcional de todo o sistema social, ou seja, tem a funcdo de
conservar, decidir e dirigir negdcios politicos.

Em paises de regime democrético, o sistema politico normalmente € baseado e
conduzido através da sua respectiva Constitui¢do, que tem como papel principal a
aproximacao do aparato legal e a regulamentacdo dos direitos e deveres dos cidadaos,
politicos, empresarios, bem como das atividades do Estado, dos setores da industria,
comércio e servi¢os no pais.

Considerando a estrutura e fungdes de um sistema politico, cada pais adota um
modelo ou partes de um modelo, ajustando-o as suas peculiaridades, caracteristicas e
necessidades de seus cidadaos.

Desde a década de 80, muitos paises, inclusive o Brasil, vém estudando outras
formas de entender e operacionalizar o melhor caminho a conduzir seu processo
politico. Entretanto, as peculiaridades das organizacdes publicas precisam ser
minuciosamente especificadas, isto porque a alocagdo de recursos publicos ocorre

através do processo politico assim como a agdo politica.
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Nesse contexto e sob a égide do sistema politico poder-se-ia referenciar, um
poderoso modelo chamado public choice implantado décadas atrds na América do
Norte, que mudou pontos de vista na analise de politicas publicas.

Para autores como MITCHELL & SIMMONS?, a evolucgdo da estrutura e fungdo
da teoria do public choice ultrapassou um passado de trinta anos, por onde certamente
desmistificou e desromantizou processos politicos. Talvez o principal campo descoberto
tenha sido uma tendéncia da politica mundial, que € a diminui¢do do sistema de bem-estar
social, antes aspecto fundamental desse contexto. Essa tendéncia, conhecida através da
faléncia do aparelho governamental, aparece como onipresente na deficiéncia de um
mercado que, aparentemente, € mais dificil de ser mantida.

O modelo politico de public choice, comumente utilizado em governos
democriticos, atualmente passou a ser considerado como um modelo simplificado. O
processo politico é assumidamente um sistema que consiste de quatro grupos de decisdo
(decision-makers). eleitores (cidaddos), politicos, burocratas e grupos de interesse.
Independentemente de como sdo compostos estes grupos, individualmente ou ndo, estdo
sempre pretendendo maximizar os beneficios advindos do sistema politico. Politicos
assumem que buscam votos e burocratas procuram a seguranca de seus empregos € a
manuten¢ado de seu status quo, assim como grupos de interesse e eleitores buscam melhores
condig¢des de vida, trabalho e pagamento de menos impostos.

Mas por que considerar um modelo com a estrutura e as funcgdes do public
choice? Justamente pelo fato de o processo politico constituir-se de um sistema
composto por grupos que, de alguma forma e em algum momento, tomam decisGes
(decision-makers), posicdes contra ou a favor, articulam e conseqiientemente
modificam a conduta do processo politico.

Neste jogo politico podem ser observadas diferentes regras do jogo, ou a
inexisténcia de regras preestabelecidas. Vale nestes casos, muito mais a pratica do “é
dando que se recebe” e a aceitabilidade de favores do que o fiel cumprimento dos

deveres politicos para com o cidadado-eleitor.

*! Traduzido de: MITCHELL, William C. & SIMMONS, Randy T. Beyond politics: markets, welfare,
and the failure of Bureaucracy. Library of Congress. Westview Press. USA: 1994, p .41.
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Através da figura abaixo, MITCHELL & SIMMONS? pretenderam demonstrar

como o sistema politico pode ser retratado e entendido.

FIGURA 1 - O SISTEMA POLITICO
Maximizagéo da Seguranga

| BUROCRATAS
Maximizag¢é&o da Utilidade Maximizagéo do Lucro
CONSUMIDORES > ? <« PRODUTORES
POLITICOS

Maximizacéo do Voto

Na visdo destes autores, assim como nos mercados, a politica opera em um
ambiente com escassez de recursos e incertezas. Entretanto, oferece alguns recursos para
alocacdo da escassez: a melhor distribuicio de renda da populagdo, promogdo de
oportunidades para geracdo de riquezas e divisas, formas de prover, de forma geral, a saude
e bem estar social dos cidaddos — tendo sempre em mente a contrapartida, ou seja, como 0
mercado vislumbra o lucro do produto a ser vendido, o politico vislumbra dar apoio ao
cidaddo-eleitor tendo em vista o resultado desejado no préximo processo eleitoral.

No modelo apresentado pelos autores, cada um dos segmentos assume O
controle de certos tipos de recursos. Cada um tem interesses € propostas proprias a
serem resolvidas e orientadas em cada participagcao do processo politico de decisdo.

Para os autores, isto € infelizmente e precisamente o contrdrio do que acontece
no mercado, em que os direitos de propriedade sao bem definidos. Portanto, o processo
politico tem certamente propriedades bem menos eficientes € uma desencorajadoura
harmonia em meio a defesa de interesses préprios.

Diante do exposto até o momento, poder-se-ia afirmar que politica publica € como

2 Op.cit. p .42. MITCHELL, William C. & SIMMONS, Randy T., USA: 1994.
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um eixo central que gira em torno do processo politico™. Enquanto as demandas sociais e
as necessidades dos grupos de interesse estdo na cabeca e nas intengdes dos lideres e
politicos, as propostas de formulac@o de politicas acontecem na esfera de governo.

Acredita-se que os primeiros estudos analiticos sobre politicas publicas
surgiram na década de 60. Esses estudos pretendiam treinar executivos governamentais
principalmente porque a &énfase da época era mais em resultados finais das politicas
piiblicas do que propriamente em seus processos™.

Naquela época, politicas publicas eram estudadas e analisadas através de estudos
de caso. Esta forma de estudo era limitada, pois estudava caso a caso € nao proporcionava
uma visdo integrada da formulagdo da politica nem orientava o analista sobre a relac@o
existente entre as varidveis e os efeitos da politica. Nesta fase, entendia-se que o estudo de
uma politica deveria ser compartamentalizado, ou seja, em fases ou etapas como
formulag@o, implementacao e avaliacdo. Na década de 70, o estudo de politicas publicas
passa a integrar a teoria das organizagdes e fortalece assim a convicgdo de que uma politica
bem implementada ndo deveria ser segmentada.

A partir dessas mudancgas, entendeu-se que o policymaker deve ter uma visdo
ampla dos mecanismos inerentes ao processo politico, assim como o de uma politica
publica - e que toda politica piblica correspondia a uma distribuicio de papéis a serem
desempenhadas por diversos tipos de agentes de decisio dentro e fora® do governo.

Desta forma pode-se entender melhor como, quando ¢ de que forma o
processo politico atua através de acgdes politicas e com quais segmentos da sociedade se
inter-relaciona, condicionando ou ndo uma politica publica.

Nos anos 80, a andlise de politicas piiblicas passa a se inter-relacionar com o

Z MONTEIRO, Jorge Vianna. Sobre politicas publicas. Julho,1994. p.6. Texto introdutério da apostila
de Gestdo de Politicas Publicas do Curso Intensivo de Pés-Graduagdo em Administragdo Publica - CIPAD -
FGV/EBAP/SEAD-PR

% Idem. Op.cit. p. 6.

¥ Op.cit. p.6.
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que MONTEIRO?® chama de andlise de escolhas coletivas desenvolvida nos moldes do
conhecido programa de pesquisas intitulado public choice.

Esse modelo passaria a fornecer ao estudo de politicas piiblicas uma base
analitica em que os processos pelos quais passam o governo e pelos quais se forma uma
politica ndo estdo dissociados das institui¢des politicas.

Os estudos sobre politicas publicas, a partir dos anos 90, mostram as varidveis
institucionais como nova forma de anélise de politicas publicas e torna o analista conforme
disse MONTEIRO? em um designer de regras e procedimentos pelos quais a sociedade
interage como o Governo. Portanto, pode-se dizer que, foda politica publica resulta de uma
interacdo social, sob instituicoes politicas preestabelecidas.”

Portanto, numa visdo mais diretamente relacionada a esfera governamental
brasileira, MONTEIRO?” afirma que politicas piblicas resultam de um exercicio de
racionalidade de um ente homogéneo — o Governo — na busca da promogao do maior
beneficio publico — o que ndo deixa de ser o contexto que demos quando fizemos referéncia
ao processo politico. O autor deixa evidente que falta nesta concepgao de governo e politica
publica um minimo de institucionalizagdo, ou seja, é necessdrio deixar explicitos os
mecanismos que ocorrem no processo politico. Infere também que a viabilidade das
politicas piblicas como o processo politico envolve barganhas que se orientam para definir
coalizbes que apoiem tais politicas; a viabilidade dessas barganhas — uma caracteristica
institucional — induz a viabilidade das préprias politicas.

Para MONTEIRO™, é necessério que se especifique em que modelo de
Governo ou Estado se estd analisando o processo ou resultados da politica. O autor ao
adotar o modelo das escolhas coletivas ou jogo da interagdo social define quem sao os

participantes do processo, o conjunto de regras a serem observadas no desenrolar do

26Op.cit. p.6
70p. cit. p.6
%0p.cit. p.7
¥ MONTEIRO, Jorge Vianna. Politicas publicas e institui¢des. Maio,1991 (mimeo)

%0 Idem. Op.cit. MONTEIRO, Jorge Vianna. Sobre Politicas Piblicas. Jul., 1994. p. 8-9.
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jogo, como € definida a apuragdo do resultado, a alocacdo de prémios e penalidades em
face das regras do jogo. Em sua visdo, a concepgdo analitica da politica publica, como
resultado de um jogo de estratégias é substancialmente diferente da visdo convencional
da politica publica como resultado autéonomo do processo decisorio governamental.

O autor estabelece seis classes de participantes do jogo da escolha coletiva: os
politicos, em sua atuagcdo nas escolhas majoritdrias da legislatura; os burocratas,
numa relagdo de monopdlio bilateral com a legislatura-patrocinadora; o Presidente da
Repiuiblica sob cuja autoridade opera a burocracia governamental, e que detém o
poder do veto executivo relativamente as decisées da legislatura; os juizes que fazem a
revisdo das operacoes da legislatura e da burocracia; os grupos de interesses
especiais, como identificados nas acéoes dos cidaddos no processo politico, além do uso
do voto; os cidaddos, no papel de eleitores da representacao legislativa.

Em sua andlise, o papel desempenhado por estas classes de participantes é
extremamente relevante no processo de formulacdo e implementacdo de politicas
publicas. Na classe dos politicos, a atuacdo se dd isoladamente ou em grupos
competindo pelos direitos de controlar, pelo tempo minimo de uma legislatura, os
anseios e reclamos da coletividade, produzindo a partir daf politicas publicas.

Os burocratas sao participantes de uma instituicdo identificada como
burocracia’'; sdo os responséveis pela formulagdo e implementagdo das politicas, bem
como pela eficiéncia ou ineficiéncia desse processo. Esses participantes entendem o seu
sucesso pelo tamanho da longevidade de seu poder, influéncia ou permanéncia em seus
cargos nas organizagdes governamentais. Suas acdes sdo bem evidenciadas em seus
constantes embates com seus pares, na busca por maiores fracdes de recursos
orcamentarios que sdo controlados pela legislatura. Os burocratas, em troca desses
recursos, oferecem ao politico a possibilidade de operacionalizar as politicas publicas
que, de algum modo, direta ou indiretamente, sdo o veiculo promocional utilizado pelos

politicos (independentemente de estar perto de um novo processo eleitoral).

30 significado de ‘burocracia’, neste contexto equivale a “uma ou vérias organizagdes
governamentais, podendo ser formada por Ministérios, Secretarias, empresas estatais, 6rgdos federais ou estaduais
que concretizariam a politica piiblica.”
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MONTEIRO?® considera que nessa interacdo se localizam alguns mecanismos
institucionais de maior significado para a trajetdria das politicas publicas.

Os grupos de interesse, ou grupos de pressdo, sao uma classe participante
considerada diferente das demais, principalmente por ndo terem de forma efetiva um
mandato eletivo direto, como os politicos e indireto, os burocratas - sdo um dos
instrumentos de que dispée o cidadao para exercer acdo politica e encaminhar suas
demandas dentro do processo politico.

TOLEDO™ esclarece de uma outra forma, explicando que parece haver
consenso(...) de que grupos de pressdo sdo uma etapa subseqiiente dos grupos de
interesse, sdo organismos que visam a influenciar o processo politico (political
process). E, usando de um conceito preliminar, denomina que os grupos de pressdo
constituem-se em organizacoes ou entidades que procuram influenciar no processo de
decisdo dos orgdos estatais, visando ao atendimento de seus objetivos especificos.
Assim como hd uma gama considerdvel de formacdes grupais no meio social, todas
elas revelando-se como grupos de interesse, dos quais os grupos de pressao derivam,
em virtude das circunstancias determinadas pela dindmica em que se inserem e da qual
sdo elementos integrantes.34

Portanto, expressdes como grupos de interesse, grupos de pressao e lobby t€m
servido para designar o mesmo fené6meno ou, para uma melhor compreensio, grupos de
interesse sdao convertidos em grupos de pressdo no momento em que suas forgas se
concentram na ac¢ao; o lobby é a forma sob a qual essa ac@o se materializa.

Numa visdao abrangente, sabe-se que a sociedade apresenta miltiplos centros ou
fontes de poder, que ndo se reduzem ao Estado, mas convivem com ele e o influenciam,
constituindo, desta forma, nicleos dos quais emergem comandos que também s&o

sentidos no meio social.

#Idem. Op.cit. p.21. MONTEIRO, Jorge Vianna. Politicas piiblicas e instituigbes. Maio,1991 (mimeo)

3 TOLEDO, Gastdo Alves de. Grupos de pressdo no Brasil. Programa Nacional de Desburocratizagao
- PIND. Instituto dos Advogados de Sao Paulo. Brasilia: DF, 1985. p. 19.

* Idem. Op. Cit. p.3.
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O ato de pressionar pode ocorrer longe de 6rgdos estatais, podendo também ser
exercido em outras circunstdncias que nao as provocadas pelo poder publico. Portanto,
grupos de interesse também agem sobre entidade extra-estatais, no momento que
consideram conveniente.

Entendeu-se que ndo necessariamente precisam atuar junto ao Estado, sobretudo
quando sua presenca e ac¢do se desenrolam através de entidades privadas, ou outros grupos e
organizagdes, sendo este comportamento suficiente para justificar sua existéncia.

Pode-se entdo dizer que os propdsitos das agdes e reivindicacOes pretendidas
pelos grupos de interesse sdo normalmente definidos a partir dos beneficios resultantes
destas acdes para o grupo ou coletividade.

Caberia ainda observar que as reivindicacdes advindas dos grupos de interesse
somente tornam-se efetivas quando transformadas em leis através da autoridade do
Legislativo e quando sdo implementadas pelo governo conforme acordado e aceito através
das regras a partir das quais foram decididas (decision rule).

Esse fluxo das a¢des governamentais € multidirecional e comumente néo fica
claro e entendido pela sociedade. Basicamente, as regras de decisdo (decision rules) sao
regras governamentais que modelam a atividade politica. S3o naturalmente baseadas na
Constitui¢do, lei magna do pais, ou seja, determinam que recursos politicos podem ser
pretendidos, adquiridos e utilizados. Desta forma, a Constitui¢do, sai do discurso e
passa a exercer seu real significado - ser um ato fundamental na coordenacgdo politica
de um pais criando ou transformando regras de decisao.

Portanto, sob o ponto de vista instrumental, o processo de tomada de decisdo
passa a ser um dos principais meios através dos quais, cidadaos (eleitores) podem tentar
influenciar seu acdes futuras através das politicas publicas tornando-as uma atividade

realmente focada & realizacdo dos anseios da sociedade.
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2.1.2 Etapas do Processo Decisério em Politicas Piblicas

Quem decide pode errar. Quem ndo decide jd errou.
Maestro Von Karajan

Na tentativa de compreender ¢ melhor assimilar a complexidade dos fatores
internos e externos que envolvem o processo de uma politica publica, elaborou-se uma
defini¢do propria que se pressupOs estar inerente ao processo politico.

Foi tomado como base o cumulativo dos conhecimentos adquiridos até o0 momento,
agregando-o a experiéncia profissional vivenciada na esfera governamental. Entendeu-se,
portanto, que: a formagdo, desenvolvimento ou formulagdo de uma politica piiblica deve
estar intimamente relacionada com os fatos que induziram sua criagdo, agregando-a a
uma escala de valores, seja social, econémica ou organizacional dos atores do processo®
em que serd implementada. O fluxo dessa ou qualquer politica piblica ndo evolui de forma
linear ou cartesiana; seu processo, é dindmico. Na prdtica, observa-se que a linha
divisoria entre as fases formulagdo, decisd@o e implementagdo, é ténue. Esta constatagdo,
leva-nos a afirmar, que os atores envolvidos no processo devem estar conscientes de sua
responsabilidade e comprometimento no cumprimento dos objetivos, metas e resultados da
agdo. Seja direta ou indiretamente, os estdgios do processo de politicas publicas devem ser
continuamente objeto de avaliagdo, isto quer dizer, medindo o desempenho das regras,
realimentando procedimentos, arranjos decisorios organizacionais e institucionais através
dos resultados obtidos.”®

Partindo da definicdo, concordamos com MONTEIRO?” no que concerne ao
processo decisério de politica publica. O autor afirma que boa parte dos atributos mais
especificos das politicas publicas estdo relacionados a concepg¢do de que a politica

publica é o output de um processo decisorio interorganizacional.

L » . . = . . .
Beatores do processo” - referencia, aqui, a relagdo existente entre os atores governamentais, ou seja,

onde estdo inseridos os cidadaos, grupos de interesse e pressdo, politicos e burocratas.
3$Definicio de politicas piiblicas elaborada pela autora.

MONTEIRO, Jorge Vianna. Processo decisério da politica piblica. Fundamentos da politica
publica. Rio de Janeiro: IPEA, 1982. p .63-75.
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Como politicas publicas diferem umas das outras, o processo decisério pode
ocorrer de forma rotineira, em que o papel do policymaker estd em decidir qual a
melhor dosagem e qual a mistura de aspectos e parimetros apropriada para o
estabelecimento da politica em questdo. Por outro lado, em situagcdes onde o
policymaker é inovador, a conjuntura conseqiientemente requer uma a¢ao nova, ou seja,
fora dos padroes normais normalmente praticados.

Portanto pode-se inferir que decisdoes sdao tomadas em diferentes contextos.
Num contexto de oportunidade, por exemplo, normalmente a politica é estabelecida
pelo policymaker, j4 em circunsténcias de crise, a politica ocorre mais por provocagio
do que por atitude voluntdria do policymaker.

Para MONTEIRO®® seria despropositado pensar que politicas publicas se
distribuissem em limites extremos. Esclarece que, na realidade, as politicas envolvem
fatores tanto de oportunidade, quanto os de crise e que o processo de formulacdo de
politicas, desdobra-se de acordo com o grau de inovagdo que é requerido para o
estabelecimento de uma politica, bem como, os procedimentos internos (ou fases) do
processo decisorio dessa politica.

Na concepcdo do autor, o processo decisério das politicas piiblicas segue os
seguintes etapas:

a) Identificacfo: subdividida em reconhecimento e diagnéstico.

O reconhecimento é a capacidade de rastreio do meio externo. O
acompanhamento das mudancas e o rastreio seriam a capacidade de
interpretacdo, por parte do policymaker dos sinais que chegam a
organizacdo. O reconhecimento de que algo precisa ser feito ndo
necessariamente se manifesta por grupos inerentes a organizag@o
governamental; pode advir do meio externo a organizagdo da politica, como
grupos de interesse e pressao, opinido publica, governos de outros paises ou

mesmo da classe politica. A atividade de rastreio também envolve a

*Idem. Op.cit. p. 63-75.
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defini¢d@o e construg@o de uma base de dados estratégicos, que sdo varidveis
do meio externo a organizacao da politica e do préprio setor publico.

Na fase do diagnéstico € que se estabelece qual € o problema da politica com a
identificagdo da natureza do estimulo e das relacGes de causa-efeito.

b) Desenvolvimento: considerada a parte mais complexa da politica publica.

Nesta etapa sdo envolvidos grande parte do tempo, recursos humanos e
materiais do processo decisério. O autor subdivide esta etapa em duas fases:
busca e design.

A primeira fase procura buscar solug¢des através de politicas j4 praticadas,
implementadas em circunsténcias similares.

A segunda fase procura estabelecer solugdes ou politicas que foram criadas
especificamente para o problema diagnosticado - requerendo maior criatividade
do policymaker. Esta fase do design propriamente dito, pode vir a ser uma
tarefa inovadora de politicas originarias de problemas detectados.

c) Selecdo: ¢ a fase final do processo decisério.

Nesta fase ocorrem diferentes estdgios de investigacdo e escolha de alternativas,
os quais se subdividem em: peneiramento, avaliac@o ou escolha e autorizagio.
No peneiramento, ocorre a determinacdo de um nimero maior de
alternativas para posterior escolha. As politicas invidveis sdo eliminadas.

Na avaliagdo ou escolha, as politicas sdo formalmente conhecidas e a
escolha € feita através de barganha politica.

A autorizacdo fica sob a responsabilidade do Legislativo. Pode ser simbdlica ou
homologatéria. Nesta fase, a politica se torna mais transparente, tanto para a sociedade
como para os formuladores — é quando se pode vislumbrar a operacionalizacdo ou
implementacao da politica.

O autor deixa claro que, no plano real, os processos decisérios de politicas
publicas ndao ocorrem necessariamente de forma linear; sdo normais e freqiientes os
impasses, imprevistos e limitagdes da prépria capacidade analitica da organizacio,

conseqiientemente, poderd alongar uma ou mais fases do processo decisorio.
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2.1.3 Concepgoes de Modelos e Fases das Politicas Publicas

Nao adianta fazer desenhos e mais desenhos, importante é aprender a ler desenhos.
Igor Ansoff

2.1.3.1 Consideragoes sobre modelos

Anteriormente se afirmou que politicas piblicas ndo sdo homogéneas. Isso
significa que suas fases ndo podem ser consideradas de uma maneira estanque.
Portanto, se levarmos em consideragdo as caracteristicas gerais inerentes ao processo
politico, as chamadas fases do ciclo de vida de uma politica podem ser divididas
basicamente em quatro etapas: construcdo da agenda, formulacdo, implementagcao e
avaliagdo de politicas.

Usualmente o estudo de politicas se baseia na andlise da construcdo de
modelos, ou seja, dos processos de desenvolvimento das mesmas. A premissa bdsica,
pressupde que a partir do momento em que uma politica € estabelecida na agenda
governamental a mesma seja implementada. Essa premissa ndo significa que isso
necessariamente ocorra, pois existem condigdes e caracteristicas em cada governo e
sociedade que podem vir a refrear ou alterar o curso deste processo.

Mesmo que governo esteja comprometido com a implementacdo de uma dada
politica, muitas vezes, no momento de sua implementacdo, ela pode esbarrar em
aspectos de ordem burocritica, politica ou outros problemas especificos ao ambiente
em que estd localizada. Portanto, entendeu-se que analisar a constru¢do de modelos ou
programas formais de politicas publicas auxilia esclarecer conceitos e idéias a respeito
da condug@o dos fatos politicos e de suas respectivas conseqiiéncias sociais.

Entende-se como conceito de modelo®: a composicdo e o peso atribuido aos
diferentes elementos que compdem a politica publica e em que dimensées foi constituido
cada programa, ou seja, suas dimensées gerenciais, financeiras, metodolégicas ou ainda a

combinagdo desses elementos, dando a politica uma forma mais ou menos distributiva.

9 - . .
*Conceito de modelo, elaborado pela autora com base nas leituras realizadas sobre o tema.



3>

29

Por outro lado, ndo existe nada a que se possa referenciar como sendo o modelo
ideal com relagdo ao conteudo desta ou daquela politica. Entretanto, acredita-se que este
conteido deve ser constituido levando-se em consideragdo dois importantes aspectos:

—> 0 humano, ou seja, a construcdo de algo para individuos, cidaddos de
determinada comunidade ou sociedade ou, ainda, para empregados,
servidores ptblicos (como € o caso especifico deste estudo);

= 0 organizacional ou social, através do qual a politica pretende alcancar seus
objetivos, mas, depende do papel desempenhado pelos individuos.

Na pratica, a idéia da constru¢cao de modelos em politicas publicas parte da
premissa de que, a partir da fase de implementagdo da politica pelo governo, os
resultados esperados ficariam sempre perto do que foi estabelecido pelos formuladores.
Entretanto, no plano real constata-se que a efetividade dessa premissa ndo ocorre
exatamente como o planejado no papel.

As fases de formulac@o e implementac@o de uma politica dependem de fatores que,
em muitas ocasides, transcendem aos previamente estabelecidos pelos policymakers ou ao
discurso ou agenda governamental.

Em uma das contribui¢des sobre o assunto, DYE® citando Carl J. Friedrich, afirma
que estruturas e instituicdes governamentais utilizam grande parte do bom senso relativo ao
trabalho executado nas institui¢des politicas através de trés verdades relativas a natureza do
poder. Dessa forma, podemos verificar suas origens, ou seja, instituicbes governamentais,
“... podem partilhar objetivos, interesses, valores ou em outras palavras, uma comunidade;
em segundo lugar, o poder pressupde objetivos, interesses, valores, fins que estes
individuos podem compartilhar, defender ou substituir; em terceiro lugar, todas as
situacoes de poder contém tanto o consentimento (objetivos compartilhados) como as
limitacoes (objetivos contestados)” Ainda segundo Friedrich, “(...) a moderna ciéncia
politica (...) interessa-se pelos instrumentos ou técnicas da ac¢do politica em termos dos

objetivos aos quais eles devem servir.”

“Extraido e interpretado de DYE, Thomas R. texto traduzido por Ana Maria Marquesini de: Models of
politics: some help in thinking about public policy. In: Understanding Public Policy. Prentice-Hall Inc.,
Englewood Cliffs, NJ, cap. 2.,1972, p.21-22., citando: FRIEDRICH, Carl J. Constitutional government and
democracy. Boston; Little, Brow, 1941, (p.593).
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Neste contexto, cabe ressaltar alguns aspectos com relagdo ao poder exercido
pela chamada burocracia estatal. Na pratica do cotidiano, ndo podemos desconsiderar a
existéncia de um certo grau de influéncia exercido por burocratas dentro do aparelho de
Estado. Segundo FARIA*' “a burocracia, embora exer¢a, ndo possui poder politico: o
poder burocrdtico ndo é sendo o exercicio das fungoes do Estado.”

Agregando-se a essa visdo, GALBRAITH" argumenta que, ao se considerar o
exercicio do poder pelo Estado, deve-se fazer a distingdo entre o que ele chama de
orientagdo interna e externa do governo: a externa € a orientagao exercida pelo Legislativo
ou pelos cidaddos-eleitores e grupos de pressdo; a interna, a estrutura permanente do
governo, inserida em um gigantesco complexo de organizag¢ées ou de maneira mais ampla e
abrangente, mas totalmente equivalente, ao que se chama de burocracia®.

Para o autor, o exercicio do poder burocritico serve aos mais elevados
propésitos da civilizacdo, onde sdo exercidas as mais diversas func¢des de apoio,
preservacdo, controle, amparo e protecdo a sociedade, usando como veiculo as
organizagOes governamentais. Nos Estados Unidos, essas organizacdes nao siao
consideradas de extrema importincia; uma prova disto é que seus membros sdo
comumente mencionados como burocratas sem rosto®*. Sio mais conhecidos pelo que
possuem em termos de recursos financeiros do que pelo efetivo poder que exercem. Por
outro lado, sua maior caracteristica reside no fécil acesso a todos os instrumentos de
poder, mas de forma implicita.

No Brasil, o quadro e sintomatologia ndo difere muito do americano ou do
de outros paises do mundo. Nossos ‘burocratas’® de Brasilia ndo sio muito

diferentes dos norte-americanos. O poder e a influéncia dos burocratas se d4 nos

“'FARIA, José Henrique de. Relagdo de poder e formas de gestio. Curitiba: Criar Edigoes/FAE, 1985. p.43.

“GALBRAITH, John Kenneth. Anatomia do poder. Trad.: Hildrio Torloni. 2.ed. Sdo Paulo: Pioneira,
1986. p.149.

43 - . - . .
O autor faz meng¢do ao termo e enfatiza ndo concordar com o uso pejorativo do termo. No caso,
utiliza fazendo referéncia a estrutura governamental americana.

*Idem.Ibidem.p.154.

0 termo ‘burocratas’ foi utilizado para identificar servidores piiblicos federais que exercem o papel
de lobistas das organizacdes publicas em Brasilia.
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corredores dos Ministérios, da Cdmara dos Deputados ou Senado. Como em muitos
< - ‘ .5 46 . ~

outros cantos do mundo, essa € uma rotina da ‘burocracia’,” esse tipo de pressao,

acordo ou barganha € considerado e entendido como o lobby que realmente toma

muitas das decisOes governamentais.

Conforme salientado anteriormente, o sucesso do burocrata esta na longevidade
de seu poder, no grau de influéncia que de alguma forma pode exercer e de sua
permanéncia na organizagcdo governamental o que confronta com a necessidade de
disputar por maiores fracoes de recursos financeiros/orcamentéarios, sempre €scassos,
com os demais burocratas que sdo controlados pela legislatura.

Assim sendo, pode-se afirmar que, de alguma forma, as institui¢cdes
governamentais passam a ser receptoras e, em muitos casos, implementadoras dos
anseios de grupos e cidadaos.

Baseado neste contexto, DYE" afirma que atividades politicas comumente
focalizam instituicdes governamentais especificas como, por exemplo, Orgaos do
Legislativo, Executivo, Estados, Municipios, partidos politicos, etc. A despeito disso,
entendeu-se que instituicdes governamentais, estabelecem, implementam e impdem
oficialmente a politica publica, isto €, ddo a politica caracteristicas distintas e
fundamentais como:

= a legitimidade emprestada do governo a politica;

—> a universalidade, pois politicas governamentais devem ser extensivas a
todos os cidadaos de uma sociedade;

—> 0 aspecto coercitivo, pois 0 governo monopoliza a coer¢do na sociedade, ou
seja, somente o governo pode legitimamente fazer cumprir as sangoes
inerentes ao descumprimento ou violagdes de suas politicas.

Dessa forma, o governo torna-se capacitado a obter a lealdade de seus

cidad@os, a tornar legal suas politicas como um todo € monopolizar o uso legitimo da

4 . . . . . . —~ ” .
%0 termo ‘burocracia’ deve ser entendido, aqui, referenciando o conjunto das organizagbes piblicas
brasileiras.

“Op.cit. p. 22-23.
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forca que encoraja grupos e individuos a trabalharem pelos seus interesses e objetivos

através da politica publica.

Voltando a concep¢do de modelo, DYE® afirma portanto que, em politicas

publicas, um modelo é apenas uma abstragcdo ou representacdo da vida politica. O

autor acredita que, ao pensarmos a respeito de “sistemas”, ou “elites”, ou “grupos”,

ou “formulagcdo racional de decisoes” ou “incrementalismo” ou “instituigées”

politicas estamos abstraindo do mundo real numa tentativa de simplificar, esclarecer e

entender o que realmente é importante em politica.

A contribuicdo desse autor enumera alguns critérios gerais da utilidade do uso

de conceitos e modelos, tais como:*

a)

b)

d)

A utilidade de um modelo reside no equilibrio de organizar e simplificar a
vida politica, para que traduza formas de acdo possiveis de serem
executadas no mundo real. Portanto, deve-se ter cautela para ndo simplificar
em demasia conceitos, nem sugerir relagées de muita complexidade.

Um modelo deve identificar aspectos significativos da politica publica.
Deve ir além de varidveis ou circunstincias anormais, centrando seu foco
em causas reais e conseqiiéncias significativas da politica publica, que nédo
deixa de perpassar por valores pessoais do individuo. Portanto, conceitos
devem traduzir a capacidade de identificar o que € realmente importante
para a politica.

Um modelo deve ser condizente com a realidade. Isso significa dizer que
deve traduzir o mais perto possivel as metas governamentais, os anseios da
sociedade a realidade e resultados esperados.

O modelo deve também comunicar significativamente. Deve-se estar alerta ao
uso de conceitos. Se, por exemplo, muitos discordam quanto ao significado de

um conceito ou termo, estes passam a ter sua utilidade diminuida. Nestes casos,

“®0p. cit. p.26.

“Op.cit. p. 27-28.
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deve-se tentar buscar o consenso entre as partes envolvidas.

e) Um modelo deve sugerir relagdes e realizacées possiveis no mundo real,
que possam ser testadas e verificadas.

f) Por dltimo, modelos devem sugerir uma explicacdo da politica piblica, bem
como a possibilidade de apresentar e testar hipteses as quais, uma vez testadas,
devem ser comparadas a realidade. Conceitos que apenas descrevem a politica

nao sdo tdo uteis quanto os que explicam a politica publica.

2.1.3.2 Modelos explicativos

Diante desses posicionamentos sobre modelos, percebe-se que a utilizacdo de
modelos explicativos no processo de uma politica publica auxilia na percep¢do das
diferentes varidveis que influenciam as etapas do percurso desta politica, bem como
evidencia as condi¢des necessdrias para que principios, objetivos e metas pertinentes a
acdo publica se tornem realidade.

Considerando o objeto deste estudo e o referenciado nas péginas anteriores,
serd utilizado como um bom exemplo da possibilidade de se analisarem politicas
publicas, através de modelos explicativos, o trabalho de VIANA,50 que recentemente
resenhou uma série de estudos metodoldgicos sobre policy making.

A autora confrontou estudos realizados por cientistas politicos atuais com os que ja
se tornaram cléssicos na década de 70. Sua abordagem focalizou principalmente autores de
origem anglo-saxa e, deste enfoque, descreveu as fases das politicas piblicas, sumariando
alguns modelos criados por estes autores, na sua maioria, norte-americanos.

VIANA dividiu seu estudo em: construcdo da agenda; formulagéo;
implementagdo e avaliagdo de politicas. A autora acredita ser esta a sistematizag@o mais
racional para o entendimento de modelos em politicas publicas e para que se possa
fazer uso daquele que melhor se adapte a nossa realidade. Alguns dos modelos

estudados pela autora serdo descritos a seguir.

®VIANA, Ana Luiza. Abordagens metodolégicas em politicas piblicas. Revista de Administragdo
Piblica. Fundagdo Getulio Vargas, Rio de Janeiro, 30(2): 5-43, Mar./Abr., 1996. p.7.
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2.1.3.3 Elaboragdo da agenda ou alternativas

Conforme mencionado anteriormente, em abordando as fases das politicas
publicas se fara referéncia a concepg@o norte-americana, bem como a autores de outras
nacionalidades que aceitam o modelo americano.

Dentro deste contexto, VIANA®' toma como ponto de partida para o que se
pode considerar como primeira fase da elaboracdo de uma politica piiblica, a
elaboracdo de alternativas, ou seja, a ‘construcdo da agenda,” conforme se
convencionou chamar dentro do contexto norte-americano.

A autora descreve a visdao de John W. Kingdon (1984) que trata essa fase como
sendo a da escolha de uma alternativa a ser feita por autoridades competentes do
governo (Presidente, Legislativo, etc.).

Segundo o autor, essa fase perpassa por uma pergunta bésica: “Por que alguns
problemas e assuntos sdo colocados na agenda e outros ndo, por que certas
alternativas sdo escolhidas e outras ndo?” Dessa forma, a agenda governamental ¢
normalmente definida como sendo “o espago de constituicao da lista de problemas ou
assuntos que chamam a atengdo do governo e dos cidaddos.”

Considera, também, que dois fatores influenciam a construg¢do da agenda: “os
participantes ativos e os processos pelos quais algumas alternativas e alguns itens se
tornam proeminentes.”’

Os participantes ativos se dividem em dois: o primeiro, também denominado
atores governamentais, ¢ o grupo representado pelo alto staff da administragdo (presidente,
politicos nomeados para cargos publicos) funciondrios de carreira, parlamentares e
funciondrios do Congresso; o segundo, os ndo-governamentais, é representado pelos grupos
de interesse ou pressao, académicos, consultores, pesquisadores, pessoal da midia,
participantes de partidos politicos e pela opiniZo publica.

Para Kingdon, a segunda varidvel na agenda, que determina a inclusdo ou nao do

assunto, refere-se ao processo propriamente dito. Essa varidvel resume-se nas caracteristicas

'Idem. Ibidem. p.7.
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dos drgdos e instituicdes atrelados a produgio das politicas que podem responder melhor
pelos tipos de processo e selegio de problemas da agenda governamental.

Outro aspecto que influencia sensivelmente a inclusdo de um assunto na
agenda € o grau de fragmentacdo das comunidades de politicas. Quando inimeras
idéias sdo formuladas e confrontadas, mas s6 algumas sobrevivem a selegdo e
satisfazem os critérios estabelecidos pelos grupos, estas idéias acabam influenciando a
estabilidade da agenda.

Assim, o chamado national mood”’, que pode ser entendido como as forcas
governamentais que se organizam grupos de interesse e pressdo, elites politicas,
partiddrias ou ndo — e que ocasionam mudangas normalmente apds as elei¢des do poder
Executivo e Legislativo, gera alteragdo no comportamento e nas agdes destas forgas,
podendo provocar mudangas na agenda governamental. Portanto, conclui a autora que,
estudar a construcdo da agenda, portanto, torna-se um importante instrumento,
principalmente, pelo fato de mostrar como se d4d a natureza da rela¢do entre o meio

social e o processo governamental.

2.1.3.4 Formulagdo e implementagéo de politicas publicas

Na segunda fase, também chamada de elaborag@o ou formulagdo de politicas, a
autora descreveu a classificacio utilizada por Hoppe, Van de Graaf e Van Dijk (1985)>
que entendem o processo de formacdo de politicas como um didlogo entre intencées e
acoes. Esses autores consideram as fases de formulagdo e implementacdo como um dos
momentos mais importantes na formagao das politicas, principalmente por traduzirem
diferentes processos e fungdes sociais da agdo governamental. Para eles, a fase de

formulacao de politicas pode ser dividida em trés subfases:

1) quando uma grande gama de dados pode ser transformada em informagdes

relevantes;

52Expressz"xo em inglés, utilizada por Kingdon quando faz referéncia as forgas externas que alteram a
agenda governamental. E percebida através da mobilizagio politica.

3Idem.Ibidem.p.13.



36

2) quando valores, ideais, principios e ideologias podem ser combinados com
informagdes exeqiiiveis e produzirem conhecimento sobre as agdes
governamentais;

3) quando o conhecimento empirico e normativo transforma-se em acdes
publicas, aqui e agora.

Os autores afirmam que € nas etapas de formulacdo e implementagdo que se
encontram 0s problemas cruciais da relacdo entre essas duas fases, ou seja, € neste
momento € contexto que normalmente se questiona o sucesso da politica € que os
formuladores deixam parte da responsabilidade ao encargo dos implementadores.

Nesse sentido, reforca-se a idéia de que formuladores e implementadores
devem estar em perfeita sintonia e sincronia com seus publicos-alvos para que
determinada politica seja efetiva.

Na concepgao dos autores, a fase de implementagido de politicas compreende
trés subfases:

a) definir o problema de acordo com sua origem, motivo e normas;

b) decompor o problema de forma constitutiva;

c) demonstrar a possibilidade de tratar partes do problema e identificar
solugdes alternativas, realizar estimativas brutas e definir estratégias para a
implementacao propriamente dita.

Concluem que a complexidade existente nas fase de formulagdo e
implementacdo de politicas publicas localiza-se fundamentalmente na desconexdo
existente entre os niveis de conhecimento de formuladores, implementadores e o
publico-alvo. Afirmam que, até o momento, estudos contribuiram para identificar os
aspectos externos que influenciam as politicas, mas, no que concerne aos aspectos
internos da ag¢do governamental, ndo houve avancos.

Ainda no estudo sobre formulacdo de politicas, a autora descreve a visdo de
James Anderson (1975)**. O autor identifica as seguintes fases inerentes ao processo de
formacao de politicas: demandas politicas; decisées politicas; articulacdo politica;

produto da politica; resultados da politica.

**Idem. Ibidem. p.15.
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Fazendo referéncia ao processo decisério (decision making ou policy
making), o autor baseia-se em Etzioni (1968) através de suas trés teorias: a racional;
incremental; e a mixed-scanning.

Quanto ao comportamento dos “fazedores” de politica (os formuladores
destas politicas), caracteriza-os como detentores de valores politicos, organizacionais,
pessoais, governamentais e ideoldgicos. Para Anderson, as teorias politicas de Easton
(teoria de sistemas), de Dye (teoria dos grupos e das elites), e de Laswell (teoria do
processo funcional) sdo boas contribui¢des para o estudo do processo decisério.

Confirmando referéncias realizadas ao longo deste estudo, o autor considera
também como “fazedores” oficiais de politicas o Executivo, o Legislativo e agéncias
administrativas e o Poder Judicidrio. Participantes ndo-oficiais ou “fazedores nao-
oficiais” s@o representados pelos grupos de interesse e pressdo, partidos politicos e
cidadaos - citando a recomendacao de Lindblom, que afirma: “individuos tém o direito
de ser ouvidos e os oficialls (formuladores oficiais), a obrigacdo de ouvir.”*

Enfim, para Anderson, o processo decisério administra uma variedade de
decisdes que podem ser de rotina ou nio, mas, concentra seu problema central em se
reconhecer quem est4 envolvido neste processo. Conclui que decisdes governamentais
levam em consideragao critérios e o envolvimento dos partidos politicos, das normas e
da opinido publica, como também dos tipos de decisdo, das agdes do Congresso das
decisoes do Presidente® e o incrementalismo.

Para o autor, a implementagdo de politicas € antes um problema de quem as
implementa. Ressalta, também, que na implementacdo se leva muito em consideragio o

Congresso, o Judicidrio, grupos de pressdo e a comunidade.

*Idem. Ibidem. p. 15

*Neste contexto, cabe lembrar o cendrio da conjuntura politica e econdmica brasileira do inicio dos
anos 90 até hoje, tomando-se como base a emissdo de Medidas Provisérias - MP’s, utilizadas como recurso para
tomada de decisdes politicas. Ver detalhes desta andlise In: MONTEIRO, Jorge Vianna. Economia e Politica:
instituigcoes de estabilizacdo econémica no Brasil. Rio de Janeiro: Fundacdo Getulio Vargas, 1997. ¢.2 -5., onde o
autor caracteriza a crescente deterioracdo das institui¢bes representativas no Brasil entre os anos de 1993-96
através do uso abusivo e indiscriminado de Medidas Provisérias.
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A autora conclui que, nos sistemas pluralistas, “fazer” politica é um processo
politico complexo; porém, através de andlises decorrentes do processo decisério destes
sistemas politicos, pode-se entender melhor sua natureza e operacionalidade.”

A fase de implementacdo de politicas sempre mereceu a atencdo de estudiosos
de imimeras nacionalidades. Seria incoerente desconsiderar que, desde a década de 60
estudos realizados na drea de politicas publicas vém sendo produzidos em maior escala
por norte-americanos e que, de alguma forma, s@o até hoje tomados como a base dos
estudos empreendidos na drea. Portanto, neste contexto, exemplificando praticas sobre
a fase de implementacdo de politicas publicas, encontrou-se em SUBIRATS™
referéncia & pesquisa realizada em Oakland, (EUA,1973) por Wildavsky & Pressman.
Na pesquisa, os autores constataram que o planejamento de uma politica piblica deve
ser tratado de forma especifica, separando-o da fase de tomada de decisoes.

Sem divida o trabalho realizado por Wildavsky & Pressman, em 1973, tornou-
se um marco de pioneirismo na chamada implementation research, que foi descrita
através da pesquisa realizada em Oakland. Para os dois autores, os resultados do
trabalho realizado em Oakland ndo se prendia tdo somente em superar obsticulos que
se contrapunham a consecucgfo de determinados objetivos, mas também em maximizar
a eficiéncia dos servigos publicos e de conseguir o maior mimero de resultados com os
menores recursos possiveis.

Esse tipo de consideragéo feita pelos autores ndo tem somente valor cognitivo;
veio também reforcar o pensamento desenvolvido nos estudos da ‘andlise de politicas
publicas’ visando facilitar e entender melhor a troca da perspectiva produzida, desde
posic¢des racionalistas a visGes mais incrementalistas e céticas.

A utilizagdo do termo ‘implementag@o’ (implementation em inglés) ndo sugeria
apenas a execu¢do de um programa. Segundo Wildavsky & Pressman, a pratica de

implementacao pode ser definida como o processo de interacdo entre o

"Idem. Ibidem. p-16

BSUBIRATS, Juan. Andlisis de politicas y eficdcia de la administracién. Madrid. INAP/MAP, 1989.
p.101-103.
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estabelecimento de objetivos e as acoes empreendidas para alcangd-los”. Portanto,
hipoteticamente os autores descrevem o processo desta forma: “se x realiza-se em
tempo ¢’ , entdo y resultard em tempo . Assim, x é o programa, y é o resultado; a
implementagdo € o que liga x e y”®. Simplificando, em outras palavras, implementar
significa aplicar um programa de agc@o a um problema proposto.

A conclusdo do trabalho dos autores ndo considera a implementacdo tdo simples
assim. No caso de Oakland, partiu-se da premissa de que o aumento de postos de trabalho, a
época, foi um dos efeitos do plano de modificagdo da 4rea piblica e desenvolvimento da
localidade. Na verdade os autores concluem em sua andlise que, neste tipo de proposta mais
geral, pode-se obter um éxito "relativo” em regides (zonas) menos desenvolvidas do pais e
que, desta forma dificilmente se chegaria aos objetivos propostos se o trabalho fosse
desenvolvido em cidades de grande porte, por exemplo, que requerem uma afinacio e
riqueza de objetivos muito maior.

Destacam também que, no caso, a situagcao econdmica era muito deficiente e
que a estas deficiéncias deveriam ser agregadas, a grande quantidade de atores e
sujeitos administrativos, econdmicos e politicos envolvidos no processo, o que fazia
mais compreensivel o resultado fracassado e o atraso na consecuc¢do dos objetivos
propostos. Assim, ji que o programa partiu de uma consideragdao equivocada dos
fatores e atores que influenciavam o processo naquele momento, os autores reiteram a
concepgdo que tinham sobre implementagdo: um processo de relagdo entre diversos
atores, pré-estruturado no programa, e que, quanto maior for o nimero de atores
afetados, menor serd a possibilidade de se alcangar otimos resultados®'.

Diante deste exemplo e de outros encontrados na literatura, acredita-se que a
andlise e estudo de casos contribui muito para que se possa extrair destes determinadas

conseqiiéncias e elaborar o que chamamos de modelos analiticos, tendo como principal

5 9Extra‘l’do e traduzido de SUBIRATS, fazendo referéncia a defini¢do dos autores citados.
“Idem. Ibidem. p.-104.

' Traduzido e extraido de SUBIRATS, referenciando os autores citados.
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objetivo recompor, hipoteticamente ao menos, muitos dos fatores susceptiveis de
influenciar o rendimento politico-administrativo do sistema.

Para tanto, voltamos aos modelos apresentados no trabalho de VIANA®. Na
fase de implementacdo de politicas, a autora referencia inicialmente o modelo
desenvolvido por Donald S. Van Meter e Carl E. Van Horn (1975).

Para estes autores, no processo de implementagao o que importa € a elaboracao das
caracteristicas mais gerais que envolvem o processo de decisdo, ou seja, a quantidade de
mudangas envolvidas pelos participantes do processo € 0s graus € a extensdo do consenso
ou conflito em torno das metas estabelecidas sobre objetivos da politica. Ocorreria, assim,
uma relacdo inversamente proporcional entre duas varidveis — mudanca € consenso —,

conforme pretende representar o quadro 1.

QUADRO 1 - RELACAO QUANTIDADE DE MUDANGA/CONSENSO®?

Maior

A

Quantidade de Mudancas

Menor

BAIXA « » ALTA

Metas Consenso

Maior quantidade de mudancas/menor consenso
Menor quantidade de mudanca/maior consenso

Os autores reafirmam que a extensdo do consenso sobre metas e objetivos é

influenciada pela participa¢do dos implementadores na fase de formulacao de politicas.

2VIANA, Ana Luiza. Abordagens metodol6gicas em politicas piblicas. Revista de Administracdo
Publica. Fundagéio Getulio Vargas, Rio de Janeiro, 30(2): 5-43, Mar./Abr., 1996. p.17.

®Idem. Ibidem. p 17



41

O resultado do bom entrosamento, ou ndo, entre formuladores e implementadores, o
conhecimento sobre as atividades pertinentes a cada fase e sobre o projeto proposto sdao
fundamentais para o sucesso, ou ndo, da politica.

Para tanto, os autores colocam que o desempenho da politica depende das
caracteristicas das agéncias implementadoras e, conseqiientemente, das condigdes
politicas, econdmicas, sociais e da forma como sdo executadas as atividades ou seja, do
desempenho dos implementadores na consecugdo da politica.

Uma forma de se medir o sucesso ou o fracasso de uma politica publica parte
da existéncia de objetivos e metas como varidvel analitica para colocar a politica em
priatica. A hipétese inicial €: quanto mais clara a especificacdo de objetivos no
programa, mais fécil seré o trabalho de colocé-lo em pratica, conforme sugere o quadro

2, desenvolvido pelos autores Van Meter e Van Horn:**

QUADRO 2

Execugaode |
/ Atividades AN
4 4] ) e
! P .
Metas e // ; i L \\

Objetivos / ‘ " -

\\ \
/ Caracteritsicas das

Agéncias de Disposigao dos » Desempenho

/ ; ™! Implementadores e
/ Implementag;ao‘55 P

Recursos | /
‘ /

CondigGes Politicas, /

Econdmicas e Sociais

> O0O——4—r0O0mDo

Sintetizando, na vis@o dos autores, 0 modelo sugere que a execugdo das atividades
depende da clareza com que metas e objetivos sdo fixados e da forma como sdo

comunicados, assim como da relac@o entre atividades que envolvam auxilio técnico e de

*Fonte: VIANA, Ana Luiza. Abordagens metodolégicas em politicas publicas. Revista de
Administracdo Piblica. Fundagdo Getulio Vargas, Rio de Janeiro, 30(2): 5-43, mar./abr., 1996. p.18. Adaptado
do original de D. S. Van Meter & C. E. Van Horn In: The policy implementation process a conceptual
framework. Administration and Society, M.S., 1975 p.445-488.

%Ver no Quadro — Entendeu-se que “agéncias de implementacdo” podem também ser Orgidos ou
organizagdes publicas responsdveis pela implementagdo da politica na prética, independentemente da esfera de
atuacio, seja federal, estadual ou municipal.
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informacao. Das condi¢Ges politicas, econdmicas e sociais, bem como da posi¢do de grupos
de interesse e pressdo dependem os recursos econdmicos disponiveis.

VIANA®® resenha também um autor mais préximo dos dias atuais, traduzido
nos estudos de Markku Kiviniemi (1985). Para o autor, sua definicdo sobre politicas
publicas, fundamentada em Sverker Gustavsson (1980) e Robert Dahl, refere-se a
relacdo que se estabelece entre governo e cidadaos, na qual aquele induz estes a agir
até mesmo do modo que ndo desejam. Para ele, implementacdo, € a fase em que se
implantam intengcées para obter impactos e conseqiiéncias. Inerente a esse processo
tém-se como sujeitos da politica o governo ou os atores governamentais €, cOmo
objeto, os grupos de cidaddos e outros atores privados.

O autor ressalta que a politica envolve acdes intencionais que resultam em
novas relagdes com atores privados e, quando passa para 0 campo operativo, conta com
recursos e discurso que envolvem o que chamamos de agdo social, e esta, produziria
impactos na sociedade. Entende portanto, que esta acdo social envolve varios sujeitos,
ou seja, atores governamentais e niao-governamentais, € que estes também possuem
suas intengdes. Nas suas conclusdes sobre a fase da implementacdo de uma politica,
pode-se constatar que ele a vé como uma agdo social traduzida no encontro de
diferentes intengdes e atores.

O quadro abaixo mostra como seria o esquema da acdo social visto pela

percepe¢ao de Kiviniemi.”

VIANA, Ana Luiza. Abordagens metodoldgicas em politicas piblicas. RAP... Idem. Ibidem. p.18-19.

$"VIANA, Ana Luiza. Abordagens metodolégicas em politicas piiblicas. RAP... Idem. Ibidem. p.19.
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QUADRO 3 - ESQUEMA DA AGAO SOCIAL SEGUNDO KIVINIEMI

Politicas Publicas
Niveis de Poder

RECURSOS NAO-
GOVERNAMENTAIS

IDEIAS E VALORES NAO-
GOVERNAMENTAIS

Idéias e Valores
Governamentais

Recursos
Governamentais

Nivel Discussao Nivel Intengao

Acao
Governamental

AGAO NAO-GOVERNAMENTAL

Na vis@o do autor, o quadro traduz a implementagédo da politica e define como
se d4 o processo de envolvimento dos sujeitos governamentais com o0s ndo-
governamentais, principalmente na medida em que eles ganham status de sujeitos
intencionais. Argumenta que este processo acontece em tempos preestabelecidos, de tal
forma que os atores interagem com suas idéias, recursos e agdes proprias.

Conclui afirmando que o contetddo ou inteng@o de determinada politica leva a
um certo grau de relag@o entre o publico, o privado e a uma interac@o social entre os
atores. Portanto, reafirma que a fase de implementacdo € uma acao social definida a
partir de si mesma, mas que a andlise do contetido de uma determinada politica pode
definir a posi¢do ocupada pelos atores no processo de implementacdo. Dessa forma,
deve-se entender que no conteido das politicas existem diferentes combinagées de
reacoes e que estas impdem limites estruturais a agao governamental.

Observa que, na fase de implementacdo, o lado do governo € apenas um dos
lados do processo, que € preciso analisar também, a participacdo dos atores ndo-

governamentais. Dessa verificagdo, deve-se perceber que posicdo estd sendo



estabelecida em relagdo a politica — se contra ou a favor —e se o poder dos recursos que
mobilizam a ag¢do € forte ou fraco.

Com relagdo ao exercicio do poder e influéncia, o autor baseia-se em
Etzioni (1968) que ressalta a diferenca existente entre as duas atitudes. Afirma que
a primeira atitude ndo modifica valores nem preferéncias, mas que a segunda, sim.
Portanto, partindo dessa afirmacdo € que se atribui que a distdncia cognitiva e
ideologica entre os “fazedores” de politica e atores ndo-governamentais tem uma
enorme importancia no processo politico; diminui-la passaria a ser uma das tarefas
fundamentais dos implementadores.

Para Kiviniemi, a busca do equilibrio entre os participantes dos diferentes
grupos € um dos pontos principais do processo. Desta forma, sempre que houver
desequilibrio para os “fazedores”, a politica ndo serd implementada; se houver
desequilibrio para os implementadores, a politica serd fragmentada; e para grupos de
“fora do contexto”, quando forem feitas alteracdes no que diz respeito a distribuicdo
dos beneficios da politica. O autor conclui apontando ser necessario reconsiderar a
idéia segundo a qual os governantes sdo sujeito, e os atores ndo-governamentais,
objeto das politicas publicas.®

Ainda no contexto da fase de implementacdo de politicas, considerou-se
oportuno salientar mais dois autores resenhados por VIANA: Eugene Bardach (1977) e
Merilee Grindle (1980).

Na visdao de Bardach, a fase e o processo de implementacdo sdo vistos como
um processo de interacdo estratégica entre numerosos interesses especiais, no qual
todos defendem seus préprios interesses - podendo ou nao apresentar maior ou menor
incompatibilidade com a politica - podendo, cada grupo, ter sua propria agenda.

A implementag@o de politicas publicas € um processo tipico de “assembléia”

onde, segundo o autor, a maioria dos problemas estdo relacionados a controle.

®®VIANA, Ana Luiza. Abordagens metodoldgicas em politicas publicas. RAP... Idem. Ibidem. p.24.
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O autor ressalta que cada parte do processo pode estar situada em um
determinado lugar, onde mecanismos como o uso da barganha podem se estabelecer
justamente quando se agregam as partes em fun¢do de um objetivo. Em outras palavras,
o autor também baseia seu estudo em outros autores como Bunker (1972) que entendia
a fase de implementacdo como um processo puramente administrativo e burocratico.
Enquanto Derthick (1970) considerava a implementacio como um problema de
barganha intergovernamental do tipo nivel local (municipal ou estadual) versus nivel
federal, Wildavsky e Pressman (1973) descrevem esta fase com uma complexidade de
acoes conjuntas, com miltiplas normas, perspectivas diversas e atores cambidveis.
Bardach avaliou que Pressman e Wildavsky maximizam conflitos inexistentes € nao
vao ao cerne da questdo. Mesmo assim, sublinha, que a teoria do atraso (retardo) €
importante para a andlise de politicas publicas.

Bardach desenvolve sua teoria baseando-se no conceito de jogo. Nesse
conceito, num dado momento vdrios jogos se entrelacam, envolvendo um grande
nimero de jogadores, com estratégias e tdticas proprias, graus de incerteza, normas para
a vitéria, tipos de comunicacdo entre os jogadores, requerendo um processo de
“assembléia” para determinar e produzir seus produtos. Como fatores adversos ao
processo, haveria a dispersdo de recursos, o abandono de objetivos, de problemas
administrativos e da dissipagdo da energia. Esses fatores ocasionariam os atrasos,
momento em que seria necessario estabelecer os cendrios da implementacio e seriam
previstos os percalcos do processo. Em cada cenério deveria constar: conceitos bdsicos
da politica; inventdrio; estratégias de acdo; dilemas da administracdo; dispersao de
recursos; abandono de objetivos; dissipagdo de energia; retardos; fixagcdo do jogo.

Diferente de Bardach, na visio de Merlee Grindle (1980) a fase de
implementacido deve estar preocupada com a influéncia do contexto politico. Em seu
modelo, o processo politico ocorre em funcdo do contelddo da politica, do contexto
politico em que estd envolvida a implementagdo e do espago administrativo em que se
desenvolve. Os atores desse processo sao analisados segundo a capacidade de poder, os

interesses, estratégias e as caracteristicas em que interagem.
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O ponto principal do processo estd em encontrar o equilibrio de
responsabilidades que resulte em flexibilidade, suporte, feedback e, ao mesmo tempo,
controle sobre a distribuicdo de recursos para atingir as metas estabelecidas. Assim
sendo, os implementadores devem ser hdbeis na arte da politica e conhecimento do
contexto politico da implementagdo.

A autora® constréi dois modelos:

1) escolhas criticas no processo de implementagao;

2) fases e condicionantes da implementagao.

No primeiro modelo, ressalta as escolhas que sdo feitas na definicdo dos
programas e politicas que devem influenciar as estratégias de implementacdo. Na
definicio dessas estratégias sdo feitas escolhas que influenciam a liberagdo de
programas e politicas. Ao final, quando se define quem serd beneficiado pela politica,
mais uma vez sdo feitas escolhas quanto a alocagdo de recursos, com conseqiiéncias
para a sociedade e individuos.

No segundo modelo, a autora pretendeu sintetizar a fase de implementacio e
seus condicionantes, relacionando: conteiidos da politica; contexto da implementacdo e

resultados, conforme mostra o quadro a seguir:

%*VIANA, Ana Luiza. Abordagens metodolégicas em politicas piiblicas. RAP. Idem. Ibidem. p. 27-28.
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QUADRO 4 - MODELO DE MERILEE GRINDLE ADAPTADO POR VIANA"’

OBJETIVOS DA POLITICA
Atividade de
Implementagéo > Resultados
Metas Programas de ag¢do - conteudo da politica - impacto na sociedade
Atingidas e projetos individuais - tipos de beneficio nos individuos e nos
A - tamanho da modificacdo grupos
- local de execucgéo - mudanca e aceitacao

- implementadores

- recursos comprometidos

- contexto da implementacao

- poder, interesses

Programas executados e estratégias dos atores

conforme definidos envolvidos

- caracteristicas institucionais
do regime

- concordancia e
conformidade

Medidas do sucesso

O modelo de Merilee Grindle adaptado por Viana, reforca consideracdes feitas
anteriormente sobre a influéncia do contexto politico na implementacdo de politicas
publicas. Assim, entendeu-se que o processo de implementagdo fica limitado a
condicionantes do conteiido da politica, do espago em que serd desenvolvido e ao
contexto politico em que estd inserido. Portanto, a busca do equilibrio entre os
objetivos da politica e seus resultados seria a medida de sucesso do processo de

implementagdo desse modelo de implementacao de politica.

"*VIANA, Ana Luiza. Abordagens metodolégicas em politicas piiblicas. RAP... Idem. Ibidem. p.28.
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2.1.3.5 Avaliagdo e andlise de politicas publicas - a opcdo dos modelos analiticos

Baseando-se no que ji foi mencionado até o momento, observa-se que o
processo de formulacdo, implementacdo, andlise e avaliacdo de uma politica publica
transcende a teorizagdes académicas, € que a subjetividade do fator ‘politica’,
conseqiientemente contexto politico, sobressai em todo processo.

Entende-se, portanto, que o estudo de modelos visando a anélise de politicas
publicas € realizado por inimeras razdes, mas, o fator “politico,” ainda que ndo seja o
dnico, aparece como um dos preponderantes do processo. Isso posto, ndo invalida que a
razdo da andlise possa ter cardter cientifico ou profissional € nem o fato de que
formuladores e implementadores mantenham-se coerentes e dentro do aparato tedrico
do que foi anteriormente formulado e proposto para esta ou aquela politica.

Entretanto, ¢ importante distinguir se estamos analisando ou defendendo uma
politica. Explicar as causas e conseqiiéncias de uma politica ndo € a mesma coisa que
prescrever qual politica o governo deve seguir. Em suma, utilizando-se da concepg¢do
de DYE 7!, a andlise de politicas publicas pode ser definida como “a resposta do
homem pensante” as demandas de que a ciéncia social passe a ter um papel mais
“relevante” para a solugdo de problemas da sociedade.

Nesse contexto, o autor sugere que a andlise de politicas envolva:

1) ter como preocupacgdo central a explicacao, ao contrdrio da prescricao;

2) buscar rigorosamente as causas e conseqiiéncias das politicas publicas;

3) desenvolver e testar proposicdes gerais a respeito das causas e
conseqiiéncias da politica publica, acumulando resultados de pesquisas que
sejam confidveis e relevantes.

Assim como DYE, SUBIRATS™® também tem uma visdo peculiar sobre o

tema. O autor entende que “ndo se pode acabar a andlise de uma politica publica

"'Extraido e interpretado de DYE, Thomas R. Policy analysis: the thinking man’s response to the
demand for relevance. Tradug@o de Maria Licia de Oliveira. p.6-7. In: Understanding Public Policy. Prentice-
Hall Inc., Englewood Cliffs, NJ, cap. 2.,1972.

?SUBIRATS, Juan. Analisis de politicas y eficdcia de la administracién. Madri. INAP/MAP, 1989. p-163.
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com a avaliacdo de seus resultados. Deve-se encerrar o circulo e o processo
fazendo-se alusdo aos efeitos que se pode ter e sobre a consideragdo global do
programa e andlise efetuados.”

A avaliacdo de politicas piiblicas através de sua andlise, como nas outras fases
do ciclo de vida de uma politica, requer, principalmente, conhecimento do ambiente e
dos objetivos propostos desde quando a politica foi formulada. O autor destaca um dos
pontos importantes dentro da administracao do setor publico, isto é, os momentos da
troca de gestdao ou governo.

Em geral, politicas publicas sdo vulnerdveis em momentos de troca politica, ou em
situacdes conflituosas. Retomando o mencionado no inicio deste capitulo, MONTEIRO
reforca a preocupacdo no tocante ao jogo da legislatura, enfatizando que o fator
continuidade € preponderante para a anilise e retomada do processo da politica.

Acerca deste fato, SUBIRATS aconselha que o processo de término da politica
seja gradual, j4 que, gradativamente, as forcas de oposi¢do ao término da politica
podem ser menores e mais facilmente administradas. O tempo nestes momentos pode
equacionar decisOes precipitadas e propor outras alternativas, ou seja, reanalisar a
politica e reconsidera-la pertinente.

O autor afirma que considerar politicas como finalizadas pode ser um grave
erro, ou seja, as mesmas politicas podem reaparecer apés um processo de avaliagdo
com renovado vigor.

Enfim, a analise de modelos tedricos diferentes resulta, em certo sentido, em
inimeros caminhos e varidveis que tencionam explicar o fendmeno que estd sendo
estudado. O fato € que nenhum modelo se esgota em si mesmo.

O que se deseja é encontrar uma representacio que corresponda
suficientemente bem a realidade observada. No caso da andlise de politicas publicas,
diferentes modelos podem abrir caminhos para explicar o sucesso ou fracasso de uma
politica. Cada explicacdo pode enfatizar aspectos e iluminar angulos diversos do

processo de implementacgao.
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Partindo do principio de que cada um pode constituir-se numa pesquisa
analitica, pode-se capturar as possiveis solu¢des que tragam a luz questdes realizadas,
mas este € um exercicio mais de aplicagdo do que de constru¢do voltada ao estudo da
complexidade das organizacdes.

Nesse contexto, e considerando a complexidade de se ter uma forma ideal de
andlise de politicas, MEDINA” desenvolveu quatro modelos, com o objetivo de
exemplificar o que se vem expondo sobre o tema. A autora divide-os em, racional-
burocrdtico, de recursos humanos, politico e ancirquico-simbo’lico74.

O modelo racional-burocratico da €nfase aos objetivos e papéis da organizagao.
A implementa¢do de uma politica € vista meramente como um meio de se atingirem
metas ou intengdes de algum ator ou coaliziao de atores dominantes.

Neste modelo, a organizagdo adota um comportamento de seguidora de regras,
e regulamentos; seus atributos centrais sdo a liberdade de acdo e rotina, e a
caracteristica dominante € a resisténcia a mudancga, ndo a simplesmente inercial, mas a
de um “conservadorismo dindmico”, ou seja, uma forte tendéncia em lutar para
permanecer a mesma.

Segundo a autora, para se perceber o sucesso ou fracasso do processo de
implementag@o de uma politica social, seria necessério averiguar como as politicas afetam o
dia-a-dia das pessoas que prestam o servigo e quais seriam suas reacdes frente a elas.

O modelo de recursos humanos realca a interdependéncia entre pessoas e
organizacdo, tentando centrar seu foco de acdo nas necessidades dos individuos, nas
suas habilidades e valores, com papéis e relacionamentos formais exigidos para o
atingimento dos objetivos e propdsitos da politica. A chave da efetividade seria talhar
as organizagdes para pessoas, encontrar a forma organizacional para permitir-lhes

realizar seu trabalho gostando do que estdo fazendo™.

MEDINA, Anamaria Vaz de Assis. Modelos e lentes: uma discussdo sobre a andlise de politicas
publicas. Andlise & Conjuntura. Belo Horizonte, 2 (1): 40-55, jan./abr., 1987. p.42.

™A descrigdo dos modelos para andlise de politicas publicas foi baseada em: MEDINA, Idem. Ibidem.
p- 42-50 e em VIANA, Op.cit. p. 38-40.

MEDINA, Anamaria Vaz de. p. 44.
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O modelo deixa evidente que € necessdrio haver um processo em que se obtenha
consenso ¢ acomodacdo entre os formuladores e implementadores. O fracasso ocorre
quando nao ha consenso nem compromisso entre os implementadores e a burocracia.

A autora ressalta que uma das falhas do modelo perpassa pelo cardter mais
normativo que descritivo, limitando o poder de andlise do processo quando a realidade
organizacional foge as suas regras de ‘bem conviver’. Entende que a tinica maneira possivel
para que uma inovagdo se torne estidvel dentro de uma organjzagz”lo76 ¢ quando os
implementadores aprendem a lidar com ela, apropriando-se e encarando-a como sua.

O modelo politico real¢ca mais o conflito, a barganha, a coercao e 0 compromisso
do que o consenso considerando-0s como aspectos normais da vida das organizagoes.

Portanto, no modelo, as coalizdes se formariam em torno de interesses
especificos e mudariam na medida em que os problemas vdo e vém. Eles surgem
porque o poder € desigualmente distribuido e suas relagbes sdo desenvolvidas por meio
de habilidade politica e argiicia’”.

Neste modelo, seu ponto fraco também € considerado ponto forte, ou seja, ele
possibilita interpretar eventos isolados, sem atribuir-lhes um propésito geral, nao
permite, porém, que se assuma uma definicdo de fracasso ou sucesso, haja vista que
todos os seus julgamentos normativos sao simples assertivas de vantagem relativa no
processo de barganha.

O modelo andrquico ou simbdlico imagina um mundo que se afasta
significativamente dos canones de pensamento adotados pelos (modelos) anteriormente
descritos’™.

Este modelo parte do principio de que o mais importante em cada evento ndo € o
que aconteceu, mas o seu significado. Entretanto, este significado € determinado nédo pelo

fato ocorrido, mas pela maneira como as pessoas o interpretaram. O modelo admite que nas

"®Idem. Ibidem. p. 45.
dem. Ibidem. p. 46.

MEDINA, Anamaria Vaz de. p. 47.
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organizagOes 0S processos e eventos mais importantes sdo ambiguos e incertos, sendo que a
ambigiiidade e incerteza minam os enfoques racionais de analise. Dessa maneira, pessoas,
diante de incertezas e ambigtiidades, criam simbolos.

De uma forma geral, administradores e tedricos organizacionais afirmam que,
na implementacao e andlise de um programa, hd uma conexdo linear entre atividades,
eventos e resultados.

Segundo a autora, para os adeptos do modelo andrquico, essas ligacoes que
aparecem tdo obvias ndo o sao: as decisoes podem ndo decidir coisa alguma; a avaliacdo
raramente se realiza como deveria; as estruturas sdo desligadas das atividades; as
diferencas fazem os lideres; esforcos de mudanca ndo mudam nada; o planejamento ndo
produz nenhum plano ou produz planos que ndo terdo efeito futuro. Em muitas
organizagcoes com objetivos sociais, as metas sdo vdrias e conflitantes, a tecnologia é
subdesenvolvida, as ligacoes entre meios e fins sdo pobremente compreendidas e a
efetividade é, na maioria das vezes, impossivel de determinar”.

O modelo andrquico-simbdélico €, dentre os outros modelos, o mais recente,
menos desenvolvido, articulado ou mapeado. Dessa forma, torna-se dificil fazer uma
avaliacdo de suas possibilidade de sucesso ou fracasso.

A autora sugere que na aplicacdo de modelos, se deve observar que nem
sempre um e outro sdo excludentes mutuamente; assim sendo, ndo se deve encara-los
como rivais. Acredita que a metodologia mais apropriada para a andlise da
implementacdo de uma politica por uma organizacdo publica complexa seja “a re-
modelagem” ou o uso do efeito caleidoscopio®. Propde, portanto, a aplicagio
seqiiencial de cada modelo a0 mesmo evento ou questao, de forma a iluminar o que esta

ocorrendo, para melhor entender as multifacetas dos fatos.

"Idem. Ibidem. p. 49.

Idem. Ibidem. p.52-53.
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2.1.4 Politicas sociais e de recursos humanos

A liberdade jamais significou a licenca para fazer qualquer coisa a vontade.
Ghandi

Ao iniciar este capitulo com a definicdo de politica, procurou-se contextualizar
seus meandros durante o processo politico. A inten¢@o era partir da origem da palavra, de
sua base tedrica para a compreensio do todo como se estivéssemos tentando compreender
as engrenagens de um sistema, ou seja, considerando seus inputs, outputs € sua
realimentac@o (feedback) ao final do processo.

Entende-se que o contexto inerente a uma politica social e de recursos humanos
deve estar atrelado ao contelido abordado no inicio deste capitulo. Portanto, o objetivo
¢ estruturar, dar forma ao que chamaremos de modelo ideal de politica de recursos
humanos®'.

Voltando ao conceito de politica, afirma-se que independentemente do
ambiente organizacional, seja em organizacdes publicas ou privadas, ndo se observa
uma significativa mudanga na concepgao utilizada na linguagem das ciéncias sociais e
politicas com a das organizagdes.

Entretanto, a titulo de exemplo, BETHLEM® apresenta algumas defini¢des de
politica, ao que também chamou de confusdo imperante. Em um de seus livros, aborda
uma pesquisa realizada no inicio da década de 60 pela American Management
Association, nos Estados Unidos realizada em mais de 200 empresas. Dessa pesquisa o
autor formulou dez diferentes tipos de definicdes para o que se considerou ser uma
politica (policy) no meio organizacional. Portanto, politica poderia ser:

e interesse amplo, direcdo ou filosofia;

e declaracd@o dos principios e objetivos da empresa;

310 contexto sobre o “modelo ideal de uma politica de recursos humanos” foi baseado em autores que serdo
referenciados ao longo do texto e também na experiéncia profissional da autora na drea de recursos humanos (em
organizagGes publicas e privadas). O objetivo deste aprofundamento visa fornecer elementos tedricos para andlise
qualitativa dos resultados obtidos na pesquisa de campo ¢ para a elaboragio da conclus@o deste estudo.

’BETHLEM, Agricola de Souza. Politica e estratégia de empresas. Editora Guanabara Dois S.A Rio
de Janeiro: 1981.p .1.
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e objetivos a longo prazo com repercussido sobre o planejamento geral da

empresa;

e metas corporativas (corporate goals) ou linhas de orienta¢do, de modo amplo;

e guias para O pensamento € agao;

e guias de conduta estiveis e a longo prazo, estabelecidas para dirigir a

tomada de decisoes;

e proposi¢Ges amplas que possam servir de base as orientagdes (diretivas);

e padrdes gerais que nao sejam alterados freqiientemente;

e instrugdes de funcionamento normal (standard practice);

e procedimentos (procedures) e normas praticas (practices).

O autor argumenta que os entrevistados reconhecem que, na prética, politicas
sao consideradas de uma forma geral, como procedimentos, normas, prdticas ou regras
e que devem ter finalidades amplas. Portanto, esta diversidade de opinides demonstra
existirem indmeras possibilidades e diferentes entendimentos de conceitos de
administra¢do ou na compreensdo de sua importcincia83

Por outro lado, o autor mostra serem evidentes as confusdes tanto em paises
estrangeiros como no Brasil, no que tange a utilizacdo do termo politica. Em inglés, o
significado das palavras Policy e Politics (seja com letras maidsculas ou minisculas)
possui conotacdes diferenciadas assim como no Brasil politica (advinda do significado
de Policy) pode significar “o que fazem os politicos de alto nivel”, como também
“politicagem, a arte de puxar o tapete debaixo dos outros, etc.” significados
abrangentes e confusos.

Apesar das diversas conotacdes da palavra, preferiu-se adotar o significado
dado por BOBBIO* e pelo diciondrio Websters citado por BETHLEM®, ou seja, o

verbete politics significa: “a ciéncia e arte do governo, ciéncia que trata da organizacdo,

B1dem. Ibidem. p.1.
84Ver definicdo de BOBBIO, p.16. deste trabalho.

®Idem. Ibidem. p.2.
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regulagio e administracio de um Estado...; ciéncia politica, ramo da Etica, que trata das
relagoes éticas, classes dos Estados e organiza¢Ges sociais..., num mal sentido,
administracdo ardilosa ou desonesta com o fim de assegurar o sucesso de candidatos ou
partidos... interesses facciosos. Rivalidade entre partidarios irreconcilidveis, como
college politics”.

Apesar das iniimeras defini¢des encontradas sobre o estado das artes da politica
propriamente dita, quando se trata de especificd-la conclui-se que independentemente de
seu ambiente, suas diretrizes focalizam e convergem basicamente para um mesmo ponto ou
seja, a busca de solucdes e resultados, sejam dentro do contexto sécio, econdmico, cultural,
em nivel macro ou micro, ou ainda no contexto pessoal ou organizacional.

Spector (1985) em seu estudo sobre politica de desenvolvimento de recursos
humanos nas organizagdes, citado por NADLER & WIGGS®, define policy como uma
explicita declaracdo escrita e aprovada pelo mais alto nivel de autoridade da
organizagdo a qual indicaria a direc@o, prazos e os limites dentro das quais estas acdes
poderiam ser alcancadas — isso se a agdo pudesse ser iniciada. Esse autor argumenta
que as politicas deveriam ter e seguir alguns elementos®’ . Os mais importantes seriam:

1) As politicas deveriam ser direcionadas e relacionadas com a filosofia, metas

e objetivos da organizagdo. Uma politica tende a ser o fundamento de todo
planejamento organizacional. Politica é o leme do barco na organizacdo. A
diretoria e o conselho da organiza¢do deveria prover seus membros, grupo
gerencial, empregados e clientes do foco e direcdio da politica
operacionalizando-a em uma via de duas mios, de dentro para fora e de fora

para dentro da organizagao.

%NADLER, Leonard. & WIGGS, Garland D. Managing human resource development. Jossey-Bass
Publishers. San Francisco, CA.,1989. p.18-19

Idem. Ibidem. p. 19. Tradugéo e adaptacdo da autora.
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2) Politicas deveriam ser claras, escritas e comunicadas a todas as pessoas que
sdo afetadas pelos seus itens e propostas. A politica deve ser conhecida e
entendida se quiser ser efetivamente implementada.

3) Politicas prescrevem os limites e as medidas do futuro organizacional, do
comportamento individual e da atividade em si. Conseqiientemente, a
politica deve ser razodvel e capaz de ser levada pelos que irdo aplica-la.
Uma politica fora da realidade podera ser ignorada ou ser implementada,
usando-a como uma forma de ‘sabotagem’ na organizacdo, somente para
provar que era fora da realidade.

4) Politicas devem ser internamente consistentes. A politica nao deveria expor
objetivos conflitivos.

5) Politicas deveriam permitir aplicacio, julgamento e prudéncia por quem as
implementa. Uma politica ndo deveria ser nunca uma ‘camisa de for¢a’ no
gerenciamento da organizagao deveria ser flexivel o suficiente para
permitir que o corpo gerencial utilize critérios apropriados a cada situagao.

6) Politicas, como o estatuto, normas ou leis da organizagdo, devem ser
relativamente estdveis, mas, se ndo houver nada escrito, torna-se dificil
realizar mudancas quando surgir este tipo de necessidade.

Entende-se portanto, que ‘politicas’ podem ser consideradas como grandes
linhas de acdo para diferentes niveis ou unidades de decisdo dentro da organizacio,
visando sempre, ao atingimento dos objetivos da organizagao.

Diante dessa concepgdo, pode-se inferir que politicas devem comunicar de
forma clara e completa os principios técnicos e administrativos estabelecidos pela
organiza¢dao. Pode-se também delimitar o universo dentro do qual decisdes sao
tomadas, além de definir estratégias, normas, procedimentos, padrdes, programas €
atividades a serem implementados.

Do que j4 foi desenvolvido até o momento, ao longo deste estudo, pode-se
afirmar que, quando se fala em politicas publicas, referencia-se também politicas

sociais, ou seja, politica de recursos humanos.
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Basicamente, politicas sociais, em um contexto piblico ou privado, sdo um
conjunto de agdes concatenadas e distribuidas em diversos estdgios do processo
decisorio, que compreendem desde a missdo até a implantagdo de programas, planos e
acoes de uma organizacao e seu corpo funcional.

No que concerne a uma politica de recursos humanos, LUCENA® nos descreve
sua visdo como sendo as “diretrizes definidas para assegurar a consisténcia dos
propositos dimensionados e a realizacdo de suas expectativas. Sdo de cardter
permanente e estardo sempre presentes na formulacdo de qualquer iniciativa ou agdo
voltadas para a gestdo de Recursos Humanos significando portanto a observincia das
suas diretrizes”.

Uma politica de recursos humanos sugere nao s6 a compreensao da teoria, mas
também a adequacdo do processo a pritica e ao ambiente organizacional onde se
localiza esta politica.

Temos convicg@o de que a valorizacdo dos recursos humanos sé seré efetiva se
reforcada na prética pela elaboragdo de politicas que objetivem sedimentar um
tratamento integrado e reciproco dos problemas de pessoal.

No caso da administrag@o publica, a formulacdo e implementacdo de politicas
de recursos humanos podem representar um ponto de partida para a motivacdo de
servidores publicos, fornecendo assim uma maior contribui¢do para a melhoria dos
servigos publicos quando da efetivacdo de outras politicas governamentais.

Tomando como base a visao sistémica, a administracdo de recursos humanos é
constituida de subsistemas. Teoricamente, esses subsistemas deveriam interagir
formando um processo através do qual os recursos humanos seriam captados, atraidos,
mantidos, desenvolvidos e controlados pela organizagao.

Dentro do que se encontra na literatura — no discurso tedrico sobre politica de
recursos humanos — percebe-se que normalmente as referéncias sobre o tema
sobrecaem na forma pela qual a organizacgfo trata sua forca de trabalho e como, por

intermédio dela, podera atingir seus objetivos e metas organizacionais.

SSLUCENA, Maria Diva de Salete. Planejamento de recursos humanos. Sio Paulo: Atlas, 1990.
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Sob o ponto de vista do ideal em recursos humanos, as organizagdes deveriam
proporcionar condi¢des para que os trabalhadores ndo s6 cumprissem metas
organizacionais, mas também alcancassem seus objetivos pessoais.

Como anteriormente mencionado, ‘politicas’ variam conforme a missao, metas
e objetivos da organizagdo; ndo existem, portanto, marco nem limites para se
determinar o conteido de uma politica de recursos humanos.

Por outro lado, para se identificar a existéncia ou ndao de uma politica
adotada/implementada em uma organizacdo publica ou privada, deve-se observar
criteriosamente os seguintes fatores: seus antecedentes histéricos, sua cultura
organizacional, seu contexto ambiental, (fatores econdmicos, politicos, sociais,
culturais, tecnolégicos, etc.), sua localizagcao geogréfica, contexto politico-regional e
até restricoes governamentais.

A filosofia e cultura organizacional podem ser uma forma de guia para acgao.
Normalmente sdo percebidas e sdo o que diferenciam uma politica implementada por
uma ou outra organizagdo. A forma de tratamento e as condi¢des dadas aos
funciondrios, a atenc@o com relacdo a desempenho versus qualidade de trabalho
simbolizam o diferencial de uma para outra organizacio. Significa dizer, por exemplo,
que manter funciondrios com saldrios compativeis com o mercado, mas com um dia-a-
dia de sofrimento psicolégico, puni¢do e desrespeito ndo suprem suas necessidades
bésicas no seu ambiente de trabalho. O bem-estar, a realizacido profissional e o prazer
advindo do trabalho sdo sentimentos e fatores que cada vez mais se tornam primordiais
e de grande preocupag@o na elaboragéo de politicas de recursos humanos.

Entende-se, portanto, que o sucesso de uma politica de recursos humanos esta
no tdo almejado equilibrio entre as partes e que, sem o engajamento das duas partes,
organizac¢ao e funciondrios, ndo existe nenhuma politica que se auto-sustente.

A abrangéncia e principais aspectos de uma politica de recursos humanos podem
ser baseados na teoria de sistemas. Uma das caracteristicas marcantes da administragdo
sistémica € a capacidade de visualizagdo de sistemas dentro de sistemas. Utilizando-se desta
forma, pode-se afirmar que uma organizacdo, independentemente do fato de ser piiblica ou

privada, estd inserida dentro de um macrossistema: o sistema social.
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Essa mesma organizacio pode ser entendida como um conjunto de
microssistemas, e estes podem ser vistos como sistemas menores. A fronteira que se
estabelece entre estes sistemas apresenta sempre alguma permeabilidade, o que faz com
que um possa também ser classificado como integrante do outro ou até interdependente.

Sabe-se que cada organizac¢do desenvolve a politica de recursos humanos mais
adequada a sua filosofia e as suas necessidades. Partindo desse pressuposto, o quadro
abaixo foi sistematizado através da abordagem utilizada por GIL.*

O quadro visa enumerar aspectos principais do sistema de recursos humanos
em que uma organizacdo pode observar e desenvolver no todo ou em partes através da

implementacdo de uma politica de recursos humanos.

Séo atividades realizadas externa e internamente que passam a fazer parte da organizagéo:
Suprimento identificacdo ' da  necessidade ‘de .pessoal, pesquisa -e andlise do mercado de RH,
recrutamento, seleclo e integracéo de novos funciondrios.

Sio atividades relacionadas aos funciondrios que j& fazem parte da organizagédo: andlise e
Aplicagédo descrigdo dos cargos, planejamento e alocagéo interna de pessoal, plano de carreiras e
avaliagdo de desempenho.

S&o atividades relacionadas a manter o funcionaric ‘na. organizagio: administragio de
Manutengdo saldrios, planos de beneficios, desenvolvimento das condi-caes fisicas e ambigntais através
da higiene e seguranga no trabatho.

Trata dos procedimentos destinados a tornar os RH mais aptos a execugdo de suas
atribuigbes: diagnéstico e programagdo da capacitagio e treina-mento, desenvolvimento
visando 2 continua realizagdo do potencial existente e desenvolvimento organizacional,
visando a salide e & exceléncia organizacional.

Desenvolvimento

Sao alividades-que procuram reunif todas as informacdes acerca dos RH, que possam ‘ser
uteis a0 controle e avaliacho da gestdio: banco de dados, que analisam quantitativa e
Controle qualitativamen-te -a -disponibilidade dos RH; sistema de ipformagdes, como um meio €
veiculo adequado as decisbes sobre RH e auditoria de recursos humanos como um
instrumento de avaliagfic e adequag8o permanente das politicas e procedimen-tos de RH.

O quadro sintetiza o processo comumente utilizado em organizagdes do setor
privado. Isso ndo quer dizer que a mesma estrutura ndo possa ser adequada as
organizagoes publicas.

Um dos aspectos que diferenciam as organizagdes publicas das privadas s@o as

®GIL, Anténio Carlos. Administragio de recursos humanos: um enfoque profissional. Sdo Paulo:
Atlas, 1994.p.18-19.
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leis e estatutos que as modelam de acordo com a forma e estilo de administragao.

Na administracdo publica considera-se que o processo de formulagao,
implementacdo e avaliagdo de uma politica de recursos humanos € um processo
continuum, dificil de ser separado por etapas, ja que a adaptacgao, flexibilidade e andlise
refere-se ao dinamismo das politicas, inclusive na sua fase de formulacéio.

Na esfera publica uma politica de recursos humanos deve sintetizar mudangas,
inovacgdes, estimulos, responsabilidade, iniciativa, formacgao, capacitagao, retribuigao,
compensacao que se constituam em principios fundamentais na formulagédo da politica.

O resultado desse processo deve ser o estabelecimento da sinergia no sistema
de recursos humanos para que sejam obtidos melhores resultados e maior qualidade aos
servigos prestados ao seu principal cliente, a sociedade.

O desenvolvimento de uma politica de recursos humanos nao deve estar
limitado a oportunidade de ensaios acadé€micos ou a trabalhos realizados por
organiza¢Oes desvinculadas de seu ambiente de implementagdo. E necessario que se
reforce a idéia do envolvimento e participacdo de todos os ‘atores do processo’”’, bem
como o engajamento dos dirigentes da organizacao.

Como mencionado anteriormente, o sucesso de uma politica concentra-se
basicamente na eliminagdo das discrepéncias técnicas e/ou politicas entre as propostas
dos formuladores e as agées dos implementadores e executores.

Uma verdadeira politica de recursos humanos deve estimular a competéncia e o
profissionalismo, ser coerente com seu discurso e estar centrada na valorizagdo da sua
forca de trabalho através de um plano de carreira, juntamente com o desenvolvimento
deste funciondrio, através de sua continua formac@o e aperfeicoamento.

Em se falando em discurso, antiga maxima “o desenvolvimento humano é um
direito do trabalhador” deixa evidente o conceito de democratizagdo do
desenvolvimento de recursos humanos.

Na prética, esta visdo pressupde que a descentralizagdo das atividades de

desenvolvimento de recursos humanos ndo paire apenas no gerenciamento de

*atores do processo” entendido aqui como: servidores publicos, representando todos os setores

envolvidos para a formulagdo da politica.
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atividades, mas, principalmente, nas instincias de poder. Implicaria dizer que o
desenvolvimento de recursos humanos deve ser encarado como mais uma fungio
gerencial do que um executor de tarefas ligadas ao pessoal da organizacao.

A verdadeira implementacdo de uma politica que administra recursos humanos
deve realcar a interdependéncia das pessoas a organizacao, no sentido de que se estabeleca
cooperacdo, consenso e lagos interpessoais fortes. Seu foco deve estar centrado na melhor
maneira de conjugar as necessidades dos individuos, bem como suas habilidades, valores,
papéis e relacionamentos, de forma a atingir os propésitos da politica.

Para tanto, poder-se-ia dizer que ainda persiste em algumas organizacdes
publicas uma visdo distorcida que impede, como ponto inicial e crucial, a formulagéo e
a implementacdo de uma politica de recursos humanos bem definida, que vise atender
com coeréncia as necessidades do Governo e de seus cidaddos e ndo o interesse politico
de poucos por algum tempo.

Uma politica de recursos humanos deve ser elaborada dentro de uma grande
linha de ac@o para diferentes niveis ou unidades de decisdo da organizacdo, visando
sempre, ao atingimento de suas metas e objetivos. A andlise da literatura existente na
area evidencia que, na sua maioria, os autores descrevem concepgdes e principios de
forma muito geral e abrangente.

O subsistema desenvolvimento inerente a area de treinamento e capacitagdo é
um exemplo tipico da administracdo de recursos humanos, na qual se pode visualizar a
implementacdo ou n3o de uma politica de recursos humanos, bem como os valores
comportamentais e organizacionais disposto no discurso da organizagao.

Cada organizacdo deve, portanto, delimitar, dimensionar e observar que diretrizes,
planos e agdes sdo coerentes, consistentes e efetivas & sua realidade, planejando
estrategicamente suas metas e acOes, de forma a atender ndo somente a interesses

institucionais, mas também aos que indiretamente estao vinculados as suas agdes.
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CAPITULO III
CONTEXTUALIZANDO O SUBSISTEMA TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO NO SISTEMA DE RECURSOS HUMANOS
NA ADMINISTRACAO PUBLICA DO ESTADO DO PARANA

INTRODUCAO

Este capitulo da pesquisa dedicou-se a contextualizar a ligacdo do tema com as
caracteristicas da administracio de recursos humanos na Secretaria de Estado da
Administragao - SEAD e no Instituto Paranaense de Desenvolvimento Econdmico e
Social - IPARDES do Governo do Estado do Parana, no periodo de 1987 a 1994.

Aborda a atividade treinamento inserida no subsistema desenvolvimento da
politica de recursos humanos formulada e implementada, especificamente na SEAD e
no IPARDES, no periodo citado, relatando aqui o discurso para, posteriormente,

confrontar com a pratica.

3.1 CONSIDERACOES SOBRE O CONTEXTO E METODOLOGIA UTILIZADA

Para a elaboracdo do contexto deste capitulo, utilizou-se como meio de
investigacdo a pesquisa documental. O objetivo foi obter dados e diretrizes oficiais
relatados através do discurso governamental, relativos & area de recursos humanos no
Estado, no periodo j4 citado.

Através desta metodologia, pretendeu-se subsidiar o préximo capitulo que
analisa a prética através da pesquisa de campo, utilizando-se do resultado das
entrevistas estruturadas.

Considerou-se importante descrever a evolugdo dos fatos ocorridos no periodo
1987/94, bem como seu inter-relacionamento com a extingdo de um O6rgédo unico
responsavel pela gestdo de recursos humanos, mais especificamente pelo treinamento
no Estado. Como resultado desta extingdo, a drea e a fungdo treinamento no Estado foi
dividida por modalidade de treinamento, delegando as atribui¢des do 6rgédo tnico a

outras duas institui¢des do governo.



63

A transcricdo do conteido de alguns documentos oficiais visou a
identifica¢do do discurso oficial, dos objetivos, das diretrizes e das a¢des programadas
pelo Governo para a 4rea de recursos humanos em geral e para drea de
desenvolvimento e treinamento em especifico, bem como construir o cendrio das agdes
realizadas e/ou implementadas durante o periodo estudado, de forma a subsidiar, como
J4 mencionado, o préximo capitulo, que tratard da andlise qualitativa.

A pesquisa documental ficou restrita ao perfodo 1987/94, enfatizando o
subsistema treinamento e desenvolvimento e, mais especificamente, as duas instituicdes
do Governo do Estado do Parand: a Divisdo de Treinamento e Desenvolvimento de
Recursos Humanos - DTRH — da Secretaria de Estado da Administragao (administracdo
direta) e o Centro de Treinamento para o Desenvolvimento - CTD — do Instituto
Paranaense de Desenvolvimento Econdémico e Social - IPARDES (hoje uma autarquia
da administracdo indireta; a época , seu regime juridico era de Fundacg@o).

Os documentos oficiais analisados foram: Mensagens a Assembléia
Legislativa, Leis, Decretos, Planos de Governo, Discurso de Posse, Relatérios Anuais
das atividades desenvolvidas, etc., das duas institui¢cdes.

Através das citagdes realizadas ao longo do texto, pretendeu-se descrever
ipsis literis a evolugdao dos fatos e as propostas governamentais, procurando deixar
evidente o discurso oficial sobre as realizagdes na area de desenvolvimento de recursos
humanos, especificamente da funcdo treinamento e desenvolvimento, identificando
dessa forma a finalidade, objetivos, diretrizes e a¢des programadas e desenvolvidas
pelo governo durante o periodo.

Tem-se certeza de que a andlise do discurso oficial, confrontada com a
prética, revelard o realmente realizado ou implementado na 4rea de treinamento e
desenvolvimento e, conseqiientemente, esta andlise fornecera as reais condigdes para o
alcance do objetivo final proposto nesta dissertagdo, isto ¢, analisar até que ponto a
politica de recursos humanos no Estado do Parand, no periodo 1987 a 1994, distanciou

seu discurso da pratica.
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3.2 A POLITICA DE RECURSOS HUMANOS NA ADMINISTRACAO PUBLICA
DO ESTADO DO PARANA - PERIODO 1987/1994

3.2.1 Evolugao dos Fatos

Serd relatada a seguir a evolucdo histérica e legal dos fatos ocorridos na

administracdo publica do Governo do Estado do Parand, enfatizando a drea de recursos

humanos, mais especificamente dos fatos que mudaram o subsistema treinamento e

desenvolvimento de recursos humanos no Estado, no periodo de 1987 a 1994.

3.2.1.1 Antecedentes

Verificando o histdrico legal, a evolugao dos fatos perpassou por:

1974 - Decreto n® 5.061, de 20 de fevereiro de 1974, publicado no Didrio
Oficial do Estado do Parand - DOE n® 245, que institui o Programa
Paranaense de Treinamento de Executivos - PPTE — vinculado ao Secretério
Extraordindrio para o trato de assuntos de Planejamento e Coordenacao
Geral.

1979 - Lei n° 7.189, de 30 de agosto de 1979, DOE n® 625, que institui a
Fundacdo Instituto de Desenvolvimento de Recursos Humanos do Parana-
FIDEPAR - e extingue o Programa Paranaense de Treinamento de Executivos.
1979 - Decreto n° 1.719, de 27 de dezembro de 1979, DOE n° 704, que
aprova o estatuto da FIDEPAR.

1983 - Lei n® 7.817, de 29 de dezembro de 1983, DOE n° 1.691, que extingue a
Secretaria de Estado dos Recursos Humanos (criada pela Lei n® 6.636, de 29 de
novembro de 1974, e regulamentada pelo Decreto n® 1.683, de margo de 1976)
e passa as suas atribuigdes, pessoal e patrimonio a Secretaria de Estado da
Administragdo, alterando, conseqiientemente, a composicdo do Conselho de

Administragdo da FIDEPAR.



65

Programa Paranaense de Treinamento de Executivos - PPTE

No ano de 1974, o Programa Paranaense de Treinamento de Executivos - PPTE —
foi criado tomando como base a proposta o objetivo e as diretrizes do Programa Nacional
de Treinamento de Executivos - PNTE, coordenado pela entao Secretaria de Planejamento
da Presidéncia da Repiblica e que tinha como objetivo basico a mudanca de mentalidade
do empreséario brasileiro, ou seja, conscientizar o empresariado brasileiro sobre a
importdncia da empresa no contexto socio-econdmico e politico nacional, além da
premente necessidade de atualizacdo de métodos gerenciais e, paralelamente, prepard-lo
para a implantagdo de modernas técnicas de administracdo.”

Desta forma, através da Secretaria de Estado de Planejamento e Coordenagéo
Geral, o Programa Paranaense de Treinamento de Executivos - PPTE propiciou o
carreamento de recursos financeiros e humanos para.*

1) apoiar técnica e financeiramente projetos;

2) promover o intercdmbio de pessoal e de opinides, no sentido de aumentar a

eficacia dos projetos existentes e induzir a geragdo de inovagdes;

3) estimular pesquisas relacionadas a aspectos organizacionais das empresas

paranaenses;

4) centralizar e facilitar a divulgag@o dos resultados obtidos.

O PPTE procurou atingir executivos de diferentes setores da economia
estadual, mas teve como meta principal, dada a preponderéncia na geragdo de renda do
Estado, o preparo do empresario da agricultura, pecuaria e industrial.

O Programa dividiu suas agdes em projetos, que inclufam semindrios de
motivacdo, cursos para formacdo de agentes multiplicadores, treinamento basico para
empresarios rurais e industriais, pesquisa das necessidades, acompanhamento, avalia¢do e
reorganizacdo dos projetos, além de treinamento da coordenacdo e agentes multiplicadores
do programa. Esse 1ltimo tinha em vista a formac¢do de um quadro permanente de pessoal

atualizado, para atuacdo como suporte do Programa como um todo.

%'Texto extraido de material informativo (folder de divulgacdo) do PPTE - datado de 1977.

2Idem. Ibidem.
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Das percepcdes colhidas em nivel informal de integrantes dos cursos e projetos,
bem como de servidores publicos que trabalharam, a €poca, no PPTE, ficou a imagem
de um Programa que cuidava da efetividade e do comprometimento, de forma a
cumprir os objetivos e metas estabelecidos.

Como saldo do trabalho desenvolvido, ‘alguns poucos profissionais’, ainda
hoje, trabalham no Governo e estdo em cargos considerados ‘elevados’ na médquina
admunistrativa do Estado.

Da forma como foi conduzido o Programa, constata-se que desde sua extingdo,
em agosto de 1979, ndo houve nada similar em termos de inovagdo entre os setores

publico e o privado.

Fundacio Instituto de Desenvolvimento de Recursos Humanos do Parana -
FIDEPAR

Instituida em 1979, apés a extingdo do PPTE, conforme estatuto (Decreto n®
1.719, de 27.12.1979), a FIDEPAR tinha como seu objetivo central” (..) “o
treinamento e desenvolvimento dos recursos humanos para os setores publico e
privado, por meios proprios ou em colaboragdo com entidades municipais, estaduais,
nacionais e/ou internacionais.”>*

O trabalho desenvolvido pela FIDEPAR procurava dar suporte a area de
recursos humanos do Estado como um todo, mas principalmente no que tangia ao
subsistema de treinamento e desenvolvimento inerente a consecuc@o de uma politica de

recursos humanos, como pode ser constatado em alguns dos itens dispostos no Capitulo

I - Dos Objetivos - Art. 4°,* cabendo especificamente 3 FIDEPAR:

“I - assessorar 0 Governo do Estado e outros érgdos piblicos e privados na elaborac@o e andlise dos
projetos especiais pertinentes 4 politica de recursos humanos, a serem desenvolvidos e estimulados em
funcdo dos objetivos das programagdes estadual, federal ou municipal;

%Ver Anexo B - Decreto n° 1.719/79 no Cap. II - Dos Objetivos, Art. 3° .

*Para ver integralmente todos os objetivos especificos concernentes as atividades desenvolvidas pela
FIDEPAR, ver Anexo do Decreto no 1.719/79 que consta no Anexo B ao final deste trabalho.

*Para ver integralmente todos os objetivos especificos concernentes as atividades desenvolvidas pela
FIDEPAR, ver Anexo do Decreto no 1.719/79 que consta no Anexo B ao final deste trabalho.
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II - identificar necessidades e selecionar pessoal da administragdo piblica ou de empresas privadas,
para participar dos programas por ela promovidos;

III - executar programas e atividades de capacitacdo e valorizagdo de pessoal técnico e administrativo,
inclusive especialistas da administragdo puiblica e empresas privadas;

IV - elaborar, executar e coordenar programas e atividades de formagdo e aperfeicoamento de recursos
humanos de carater permanente ou tempordrio, em todos os graus e em todas as dreas de atuagdo do
Governo;

V - planejar, coordenar e estimular programas de pesquisas sobre recursos humanos que visem a
identificacdo quantitativa da forca de trabalho necessdria ao uso de processos cientificos e tecnolégicos
na administracéo piblica;

(.

VIII - estimular ¢ conceder facilidades de cursos de especializagdo, mestrado e doutorado, com o
objetivo de formar professores, consultores e profissionais habilitados a difundir as mais modernas
técnicas no setor, além de dar oportunidade aos egressos ¢ formandos em cursos vinculados as vdrias
especializacdes;

()

XII - promover a integragdo entre o setor publico estadual e universidades;

(..
XIV - constituir-se em Centro de Desenvolvimento de pessoal para a Administragdo Publica;

XV - planejar a organizagdo de empreendimentos publicos ou privados em seu campo de atuagio,
prestando assisténcia técnica necessdria a sua execugio;

XVI - constituir-se em centro de pesquisa, documentagio e divulgacdo de conhecimentos técnicos em
treinamento e desenvolvimento.

Para consecugdo destes objetivos especificos, o Art. 5% do mesmo Estatuto
dispunha que a FIDEPAR poderia “celebrar acordos, ajustes, contratos, convénios
com entidades publicas ou privadas, nacionais ou internacionais.”

Como discurso, pode-se perceber que a FIDEPAR era uma instituicdo que
agregava todo o rol de atividades pertinentes a funca@o treinamento € desenvolvimento
destinada aos servidores piblicos estaduais. Tinha como meta, desde sua criagio,
formar um centro de exceléncia em treinamento e desenvolvimento de recursos
humanos no Parana.

Com o passar do tempo, em meados de 1985, durante o Governo José Richa, a
FIDEPAR entrou em processo de readequacdo de suas atividades, pois uma nova
leitura do que se entendia por desenvolvimento de recursos humanos sugeria mudangas.

Num primeiro momento, as mudancas foram sentidas com o corte no
or¢camento da instituicdo. Isso ocorreu agregado aos argumentos de que a proépria

conjuntura nacional pregava e solicitava como respostas dos Estados.
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Vale lembrar o momento histérico e econdmico pelo qual passava a sociedade
brasileira. Considerado como um dos marcos ocorridos na histéria da economia, em 28
de fevereiro de 1986, o governo federal anunciou um novo Plano econémico — o “Plano
Cruzado”. De natureza heterodoxa, o programa de estabilizacido visava interromper de
imediato uma inflagdo que parecia estar fugindo do controle e que, aparentemente, nao
podia ser dominada por meio de politicas de estabilizagdo ortodoxas. Embora parecesse
a principio, que o Plano Cruzado atingia seu intento sem efeitos colaterais recessivos,
ele fracassou no final de 1986, quando a inflacdo ressurgiu, as contas externas entraram
em crise e o crescimento real decaiu. Economistas do governo argumentaram que uma
das causas de seu fracasso foi ter indexado significativamente saldrios pois qualquer
bem que tenha surgido com o Plano se inutilizou pelo choque inflaciondrio de saldrios.
A situacdo também foi agravada devido ao persistente déficit do setor publico, a taxa
cambial do cruzado relativamente baixa no seu langamento e, quando executado o

Plano, os pregos foram congelados em desequilibrio por tempo demasiado, provocando

96

b4

desequilibrio. Considera-se, entretanto, que o aumento salarial, foi a esséncia do erro
destacando-se, ainda, a adog@o de uma politica salarial excessivamente indefinida.

Diante do quadro e dos sintomas pelos quais passava o pais havia
conseqiientemente um forte apelo a conteng@o de gastos publicos em nivel estadual.
Nesse sentido, adotou-se uma forte diminuicdo no incentivo as atividades de
treinamento e desenvolvimento por parte do Governo do Estado.

Em 1987, inicio do Governo Alvaro Dias, o quadro econdémico nacional
continuava em desequilibrio, e o governo federal administrava um outro choque na
economia com o Plano Cruzado II. Como nao poderia deixar de ser, estes problemas
afetavam significativamente a economia e o gerenciamento dos Estados.

Persistia-se o apelo aos cortes de gastos piiblicos, €, com isso, no primeiro ano

do governo Alvaro Dias, iniciava-se a implementacdo da maéaxima da época:

96Pa.rz’lgrafo baseado em: BAER, Werner. A economia brasileira. Trad., Edite Sciulli. Sdo Paulo:
Nobel, 1996. p.163,166,188-189.
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P 97
“enxugamento da méiquina do Estado”

. Partindo desse enfoque ditado inicialmente
pelo governo federal, o entdo governador sancionou a Lei n® 8.485/87, visando dar
respostas as pressdes que vinha recebendo de vdrios segmentos para reorganizar e
“enxugar” de alguma forma a maquina do Estado.

Deste ato, deflagrou-se a chamada Reforma Administrativa no Estado, que
perdurou aproximadamente um ano ap0s o sancionamento da Lei.

Nesse ambiente, deu-se inicio a extingdo da FIDEPAR, entendendo-se essa
medida como um dos atos do “enxugamento” da maquina publica estadual.

Na FIDEPAR, parte do pessoal administrativo foi demitido; do pessoal técnico
especializado, alguns solicitaram transferéncia para outros 6rgaos, sendo dessa forma,
remanejados. A grande parte dos técnicos especializados em treinamento e
desenvolvimento foi realocada entre a Secretaria de Estado da Administragdo - SEAD e
o Instituto Paranaense de Desenvolvimento Econdmico e Social-IPARDES - Fundacéo
Edison Vieira.

Dessa forma, o corpo técnico especializado pertencente aos quadros da FIDEPAR
argumenta e conclui que, a partir desta cis@o, a estrutura de capacitacdo e desenvolvimento
de servidores publicos estaduais se transformou e se desagregou sensivelmente.

O motivo da transformagdo, bem como da ndo implementagdo de uma real
politica de recursos humanos continua tendo, na percepcdo e justificativas destes
técnicos, um cardter subjetivo e difuso.

Argumenta-se que, apesar dos erros administrativos incorridos — como
admiss@o excessiva de pessoal ndo inerente ao seu quadro e fungdo, motivo pelo qual
foi considerada em alguns momentos como ‘cabide de emprego’98 —, a FIDEPAR foi

uma institui¢cdo que teve uma atuagdo significativa em termos de recursos humanos no

97 . s g = P .

Entendia-se, a época, com a expressdo “enxugamento da maquina do Estado”, a tomada de atitudes
como: demitir pessoal das mais diversas dreas/secretarias, extinguir empresas publicas, 6rgéos, agregar érgaos ou
institui¢Ges em uma natureza juridica, minimizar ou reduzir custos de todas as ordens.

98 . ~ ope n Lt . e

Termo ou jargdo utilizado quando se faz referéncia ao uso de uma instituicdo que contrata
indiscriminadamente pessoal para trabalhar em outros 6rgéos ou institui¢gdes do governo por influéncia, pedidos
ou ingeréncia politica.
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Estado. Continuou alguns dos projetos iniciados e desenvolvidos pelo PPTE, criou
outros, mudou paradigmas em termos de desenvolvimento de recursos humanos,
incentivou estudos e pesquisas através do apoio e incentivo a participagdo de servidores
em Mestrados e Doutorados no pais e no exterior, fez intercambios com outras
instituicdes de renome nacional e internacional. Nao pdde, entretanto, dar continuidade
a sua missdo por fatores e razdes que ainda hoje, segundo contra-argumentos de ex-
funciondrios, ndo foram bem esclarecidas para o piblico em geral; mesmo na esfera
governamental existem controvérsias no que concerne a sua extin¢ao, ou seja, o fato de

ter ou nao ter sido um mero ato politico.

3.2.1.2 A Lein®8.485/87

Decorrente dos fatos citados, constata-se que, a partir de 03 de junho de 1987,
o Estado mudou sua estrutura administrativa e organizacional, quando a Lei n°® 8.485
foi decretada e sancionada pelo entio Governador Alvaro Dias.

A Lei teve poucas regulamentagdes posteriores e é considerada até hoje como
um marco na histéria da administragdo geral e de recursos humanos do Estado. Tendo
como foco central a modernizacdo administrativa, reatribuiu funcdes as Secretarias de
Estado, extinguiu cargos e institui¢des, mudou denominacdes de empresas publicas e
alterou objetivos e personalidades juridicas.

No Titulo IX - Das disposi¢des Finais e Transitérias, Art. 108, VII, § 1°, a Lei
extingue a FIDEPAR, passando suas atribui¢cbes para a SEAD, no concernente ao
treinamento administrativo; ao IPARDES - Fundacdo Edison Vieira, no concernente
aos programas de treinamento em nivel de pds-graduacao lato sensu.

Conforme disposto no Art. 108, VII § 12, da Lei:

§ 1o - As atribui¢cdes da FIDEPAR passam a Secretaria de Estado da Administragdo no
concernente ao treinamento administrativo e, ao IPARDES, no concernente aos programas
de treinamento para o desenvolvimento em nivel de pés-graduagdo lato sensu.

Na releitura e entendimento do Artigo em questdo, percebe-se a proposta de

divisdo de atribuicdes — conseqiientemente de pessoal técnico e modalidades de
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treinamento — agregadas as diferencas de cardter juridico, gestdo orcamentdria da drea
e, principalmente, do exercicio da fung¢do treinamento no Estado.

Para a Secretaria de Estado da Administracdo - SEAD, administragdo direta,
ficaram as atribuicdes sob a responsabilidade da Divisdo de Treinamento e
Desenvolvimento de Recursos Humanos - DTRH. Para a Secretaria de Estado do
Planejamento e Coordenacdo Geral - SEPL, as atribuicdes ficaram a cargo do
IPARDES, chamado & época como: IPARDES - Fundagio Edison Vieira, com
personalidade juridica de direito privado, érgdo da administracéo indireta.

Ainda no uso de suas atribuicdes, o entio Governador Alvaro Dias, através do
Decreto n® 1.036, de 31 de julho de 1987, aprovou o Regulamento da Secretaria de Estado
da Administra¢do, na forma de anexo que integrava o Decreto. O anexo a Lei dispoe uma
nova regulamentac@o para a Secretaria, reafirmando o ji disposto na Lei n® 8.485/87, ou

seja, no Anexo ao Decreto, Capitulo I - Da Caracterizag¢do, Art. 1°, disp0s:

“Art. 12 - A Secretaria de Estado da Administragdo - SEAD, nos termos da Lei n® 8.485, de 03 de
junho de 1987, constitui 6rgdo de primeiro nivel hierdrquico da administragdo estadual, de natureza
instrumental, e tem por finalidade a defini¢do de politicas, o planejamento, o comando, a execugdo, o
controle e a orientagdo normativa dos Sistemas de Administracdo Geral e de Recursos Humanos.”

No que se refere especificamente a SEAD, vale salientar dois importantes
objetivos do Anexo do mesmo Decreto, que regulamentam suas atividades. O Capitulo

IT - Dos Objetivos, Art. 2°, II - Recursos Humanos, estabelece como sua competéncia:

“a) a formulagdo e a execugdo de politicas de recursos humanos centradas na
profissionalizagdo do servidor € na sua integracio com a estrutura administrativa do
Estado;

(...)

g) a programacao e a realizacdo de treinamento e desenvolvimento de recursos humanos
para o setor piblico estadual, exceto os programas de pés-graduag@o ‘lato sensu’”.

Vale realgar, aqui, a importincia do Objetivo a) do Anexo do Decreto,
principalmente no que concerne a formulacio e implementacdo de uma politica
integrada de recursos humanos e suas respectivas dreas afins. E valido lembrar ainda
que ‘em termos de discurso oficial’, o Parand demonstrou saber da existéncia de um
caminho, da necessidade de se integrarem areas e fomentar a implementagdao de uma

politica de recursos humanos para o Estado. O discurso oficial existe; o que se pretende
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constatar € se, na prética, o discurso € outro.

O IPARDES - Fundagio Edison Vieira, desde sua fundacio teve como
finalidade basica apoiar e auxiliar o Governo do Estado nas atividades de pesquisa,
estudos, elaborag@o de projetos, acompanhamento da economia estadual, fornecimento
de apoio técnico nas dreas econOmica e social para a formulagdo de politicas estaduais
de desenvolvimento.

Apés a decretagdo da Lei n® 8485/87, o IPARDES assumiu mais duas
atribuicGes: uma na drea de estatistica e sistema de informacdo, devido a extingio do
Departamento Estadual de Estatistica - DEE, e outra na darea de desenvolvimento de
recursos humanos — o Centro de Treinamento para o Desenvolvimento - CTD.

Conforme estabelecido na Lei sob o Titulo IX - Das disposicdes finais e
transitorias, Art. 108, Inciso VI, passaram a ser atribui¢cdes do IPARDES - Fundacdo

Edison Vieira, no que concerne a area de treinamento e desenvolvimento:

“elaborar, executar, coordenar programas e promover atividades de formacdo e desenvolvimento de
recursos humanos para a pesquisa, planejamento e geréncia nas dreas de atuagio governamental, em
nivel de pds-graduagdo - lato sensu. (...) Na execugdo de seus trabalhos e para consecucdo de seus
objetivos poderd o IPARDES manter intercimbio com entidades piblicas e privadas, nacionais e
internacionais, sob a forma de convénios, contratos, termos de ajuste e outros”.

Outro ponto a ser destacado ocorreu em 1992, no Governo Roberto Requido,
que transformou o IPARDES - Fundagéo Edison Vieira em autarquia, extinguindo seu
carater fundacional, através do Decreto n® 1.419, publicado em Didrio Oficial do
Estado, em 30 de junho de 1992, baseado na Lei n® 9.663, de 16 de junho de 1991,
passando a denominar-se somente Instituto Paranaense de Desenvolvimento
Econdmico e Social - IPARDES.

No mesmo Decreto, ficou aprovado o novo Regulamento do Instituto em forma
de Anexo. Em termos de caracteristicas e objetivos, o regimento manteve o
estabelecido na Lei n? 8.485/87, descrevendo detalhadamente em subsecdes 0 campo
funcional e atribuicdes de cada setor e Centros doravante a ele atribuidos. E neste
momento que o Centro de Treinamento para o Desenvolvimento - CTD, passa a ter seu
cardter oficializado. Desde 1988, o CTD respondia informalmente pela elaborag3o,
execucdo e coordenacdo das atividades de treinamento e desenvolvimento de recursos

humanos para a pesquisa, planejamento, informacdo, geréncia nas dreas de atuacgdo
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governamental e em nivel de pds-graduacao lato sensu.
Tendo em vista compreender o discurso governamental, partindo das partes
para o todo, as propostas de acdo governamental, a seguir, pretendem agregar ao que ja

foi exposto como evolugéo dos fatos e discurso oficial legal.

3.2.1.3 Propostas de agao governamc.ental99

O discurso governamental relatado a seguir data de dezembro de 1991, quando o
Governo do Estado do Parand, compreendendo a magnitude dos problemas nacionais
refletidos no Ambito estadual, entendeu ser necessario redefinir a sua linha de ag@o politica.

Percebeu, portanto, que a conjuntura brasileira dos anos 80 foi marcada pelo
declinio da atividade econdmica e pelo esgotamento do modelo de desenvolvimento
que prevalecera nos anos 70.

A instabilidade econdmica e a recessdo brasileira determinaram a elevag@o dos
niveis de ociosidade em diversos setores, provocando o agravamento da questdo social.

A chegada dos anos 90, trouxe também ampla demanda social reprimida, aliada
a um processo de atraso tecnoldgico em agravamento, ambos associados a situagdes
criticas relativas a emprego, distribuicdo de renda, inflacdo e condi¢des de vida da
populacdo. O inicio da década apresentava-se, portanto, como um desafio para a¢ado
governamental diante dos problemas que se avolumaram na década passada.

Sintetizando, diante de um passivo de graves desequilibrios em diversas 4areas,
a situacdo exigia que o Governo do Parand concentrasse suas atengOes em setores
considerados estratégicos e prioritdrios. Ao mesmo tempo, nao deixando de cuidar da
sua contribuicdo para o reaparelhamento produtivo e de infra-estrutura do préprio
Estado, a fim de recuperar sua capacidade de governar.

100

Assim sendo, tomando como base o Plano Plurianual 1992-1995™" pode-se

traduzir as inten¢des e propostas de agdo governamental do Estado em:

#0 texto a seguir foi baseado no Plano Plurianual 1992-1995. Governo do Estado do Parand. com
base na Lei n® 9.882/91, Art. 1°, incluidas as alteragbes do Anexo II, de dezembro de 1991.

'®Plano Plurianual 1992-1995. Governo do Estado do Parana. p.12.
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.. aprofundar a implementagdo de préticas democraticas na administracdo piblica, o que exige
racionalizagdo, modernizagdo, maior eficicia e permanente avaliagio de suas agdes.

Esse objetivo mais amplo se corporifica em ag¢Ges articuladoras dos diferentes aspectos da administragio
publica, que venham a recuperar a capacidade de govemno, integrando efetivamente os recursos humanos,
financeiros e materiais disponiveis e orientando-os para fins eminentemente pblicos”.

O Plano Plurianual considerou que, para o Estado recuperar a capacidade de
governar e reafirmar seu cardter publico, dever-se-ia exigir uma nova concepc¢ao de
planejamento determinando objetivos e metas a serem alcangados pela sua intervencao
na sociedade.

Desse fato, deduziu-se que a agdo de planejar requer diagnoésticos econdmicos,
sociais e das financas piblicas, elaborados pelas instancias de suporte ao planejamento.
Assim sendo, o governo percebeu que deveria definir de forma mais precisa a utilizagdo
dos recursos humanos, financeiros e materiais disponiveis ao aparato institucional,
visando a uma melhor prestacio de servicos a populagéo.

No que diz respeito ao servidor publico, o Governo entendeu que 0 mesmo
deveria ser visto como o agente da agdo governamental. Dessa forma, considerou
necessdrio que o servidor atuasse movido pelo compromisso fundamental com o que €
publico e direito do cidaddo, ndo podendo continuar a tratar a si proprio como detentor
de uma parcela do orcamento piblico e ser tratado como mero encargo na folha de
pagamento. O governo, desta maneira, tenta erradicar gradativamente visdes
corporativistas e clientelisticas.

Nesse sentido, dentro das possibilidades orcamentarias, compromete-se com a
recomposi¢do e elimina¢do de distor¢ées dos saldrios do funcionalismo e com a sua
valorizagdo profissional, instaurando uma politica moderna de recrutamento,
reciclagem e treinamento, dentro de um processo de negociagio e entendimento.'”!

Quanto mais répida e efetiva fosse a percepgdo dessa nova postura politica,
mais intenso seria o abandono, no setor piblico, da l6gica da expansdo quantitativa de
recursos humanos e de eventuais posturas pessoais ou grupais de negligéncia e

indiferenca pelos resultados produzidos.'®?

19 Adaptado do: Plano Plurianual 1992-1995. Governo do Estado do Parana. p.15-16.

1”Idem. Ibidem. p.16.
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Com essa perspectiva, o governo norteou a sua politica salarial no decorrer de
1991 e tinha como objetivo a implantagdo futura do Regime Juridico Unico e a
definicdo de um plano de carreira e saldrio que ampliasse e definisse as perspectivas e
condi¢des de mérito para a ascensdo funcional.

O esforco do governo para atingir esses objetivos foi pautado pelo preceito
constitucional, que estabelecia o teto de 65% das receitas correntes para o dispéndio
com a folha de pagamento.

Visando ainda a esses objetivos, foi desestimulada qualquer expansdo do
quadro funcional, limitando-se a substituiches para casos restritos e especificos nas
dreas prioritarias da acdo governamental.'®

O programa de desenvolvimento de recursos humanos tinha por objetivo
viabilizar um plano de agdo que permitisse a aproximacgao e o ajuste dos saldrios as
fung¢des, de forma intragovernamental, resguardadas as especificidades de cada 6rgao.

Quanto ao Regime Juridico Unico, previsto constitucionalmente, esse somente
seria implantado apds andlise de seu impacto sobre as finangas publicas estaduais, haja vista
o limite constitucional de 65% das receitas correntes com despesa da folha de pessoal.

Como conseqiiéncia destes fatos, ter-se-ia a valorizacdo do servidor publico,
através de treinamento e desenvolvimento de recursos humanos, se necessario, O
remanejamento e redistribuicdo de servidores, visando ao aprimoramento da organiza¢io
piiblica e da eficicia das a¢des.'™

Os principais objetivos do programa de treinamento para o desenvolvimento
deveriam estar centrados na promocd@o, coordenacdo de atividades de formagdo e
desenvolvimento de recursos humanos, para a andlise, planejamento e geréncia nas
dreas de atuacdo governamental, devendo ser organizados, supervisionados e
dinamizados cursos de especializacdo e aperfeicoamento (em nivel de pds-graduagdo

lato sensu), semindrios, palestras, encontros de trabalho e outras atividades similares,

1%Idem. Ibidem. p.16.

'%“Plano Plurianual 1992-1995. Governo do Estado do Parana. p.20.
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objetivando maior eficiéncia nas agdes prioritirias do governo'®.

Tem-se aqui a percepgdo de que, em termos do que foi visto do discurso oficial,
o Estado do Parand estava realmente empenhado em implementar uma politica
integrada de recursos humanos, inclusive com a participagdo de outros setores
governamentais visando ao cumprimento das metas estabelecidas.

Na parte a seguir deste capitulo, serdo relatadas as agdes de cunho estritamente
documental sobre as realizacdes na area de desenvolvimento de recursos humanos no
Estado. As informagOes contidas na préxima parte, agregadas as desta, serdo de
extrema importdncia e relevancia ao proximo capitulo, que relatard a pesquisa de
campo realizada, subsidiando a andlise comparativa entre o discurso e a pratica que se

pretendeu realizar neste estudo.

3.3 AS ACOES DE DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS NA
ADMINISTRACAO PUBLICA DO ESTADO DO PARANA - 1987/1994

O relato documental das acdes na drea de desenvolvimento de recursos

humanos — treinamento e desenvolvimento —, descrito a seguir, foi extraido das

Mensagens a Assembléia Legislativa do Estado, as quais sdo publicadas anualmente

pelo chefe do Poder Executivo com a finalidade de expor aos representantes do

Legislativo e a sociedade o desempenho de seu governo.

3.3.1 O Discurso Oficial das Agdes Realizadas na Area de Treinamento e

Desenvolvimento de Recursos Humanos - 1987-1994

1987

Tomando como base as informacdes contidas nas Mensagem a Assembléia
Legislativa em anos anteriores € posteriores ao ano em questdo, pdde-se constatar que
no ano de 1987 nd3o foi feita nenhuma mengdo e a 4rea de treinamento e

desenvolvimento de recursos humanos.

Idem. Ibidem. p.22.



77

1988
IPARDES %

Na 4rea de planejamento,

“o Governo empenhou-se em acelerar programas da maior relevincia para aperfeicoar a qualidade dos
recursos humanos envolvidos com a administracdo piblica estadual. Convénio formalizado com a
SAREM, no valor de Cz$ 1,2 milhdo, proporcionou a realizagio de trés cursos de especializagio para
técnicos de todas as secretarias de Estado que atuam nas dreas de planejamento e orgamento.”(p.94)

SEAD'
“Um Programa de Realocagdo de Servidores - PRS, em estruturacdo, devera
manter o equilibrio do sistema, servindo de indicador, inclusive, para as necessidades

de treinamento que deverao adaptar os servidores que trocarem de funcgédo.”(p.22)

1989
IPARDES %

Na drea de orgamento e programacao futura, o Governo

“estd empenhado em implementar uma série de novos programas que deverdo ter profunda repercussio
no processo de desenvolvimento do Estado, entre os quais:

- Capacitagdo de recursos humanos, via Centro de Treinamento para o Desenvolvimento do IPARDES
que, além de manter sua linha tradicional de agdo, em convénios com a Secretaria do Planejamento da
Presidéncia da Republica, iniciou, em 88, uma série de cursos de treinamento de técnicos das
administragbes municipais - exigéncia do Banco Mundial em uma das cldusulas do PRAM'®. Iniciado
nos udltimos meses de 1988 esse programa devera treinar, até o final de 1989, cerca de 1400 técnicos
das diversas prefeituras do Estado, contribuindo para melhorar o desempenho do servigo puiblico ao
nivel das municipalidades - uma substancial contribui¢do para o aperfeicoamento da administragdo
publica do Parand, no seu conjunto.”(pp. 96-97)

1%Estes dados foram retirados de: PARANA. Governo do Estado. Mensagem a Assembléia Legislativa .p.94.
19Idem. Ibidem. p.22.

1%[dem. Ibidem. p.96-97.

®PRAM - Programa de A¢do Municipal negociado com o Banco Mundial. O programa privilegiava

projetos localizados, em municipios com menos de 50 mil habitantes (segundo o censo de 1980), selecionados
pelas préprias comunidades.
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SEAD '*°
“A  Secretaria da Administracdo estd realizando intenso programa de
treinamento para disseminar a metodologia desse programa,111 de modo a acelerar sua

aplicac@o nos demais 6rgaos da administracao direta e indireta do Estado.”(p. 108)

1990
112
IPARDES
“As atividades desenvolvidas pelo Instituto Paranaense de Desenvolvimento Econémico e Social -
IPARDES se constitufram no cumprimento das finalidades basicas, fornecendo subsidios e apoio
técnico ao Governo do Estado, nas areas de pesquisas, estatisticas e treinamento.”(p. 50)
113

SEAD
“Na 4rea de gerenciamento de recursos humanos, foi criada a Divisdo de Treinamento e
Desenvolvimento de Recursos Humanos, com atuagfo significativa na drea de aperfeicoamento e
objetivando melhorar o desempenho do servidor, mediante desenvolvimento de seus conhecimentos €
habilidades.”(p. 45)

1991

IPARDES

Neste ano, por conta da implantagdo de uma etapa da Reforma Administrativa

114
no Estado,

as atividades de treinamento, antes desenvolvidas pelo Centro de
Treinamento para o Desenvolvimento, foram absorvidas pela Divisdo de Treinamento e

Desenvolvimento de Recursos Humanos - DTRH da SEAD.

"%Estes dados foram retirados de: PARANA. Governo do Estado. Mensagem a Assembléia Legislativa .p.108.

11 o . N N

Refere-se ao ‘Programa de Or¢amento Discriminado de Recursos Humanos’, que visava a reducdo
do quadro de pessoal existente em Orgdos publicos, embora, isoladamente, alguns necessitassem de aumento em
seus quadros funcionais.

"2Estes dados foram retirados de: PARANA. Governo do Estado. Mensagem a Assembléia Legislativa .p.50.

"BIdem. Ibidem. p.45.
""“Na visdo da autora deste estudo e de técnicos integrantes da equipe de treinamento do IPARDES, a
intitulada ‘Reforma Administrativa do Estado,” a época, perpassou mais pelo contexto politico do que técnico.
Analisando o fato nos dias de hoje, percebe-se que a destitui¢do e transferéncia das atividades de treinamento do
IPARDES para a DTRH/SEAD retirava o poder adquirido do treinamento do IPARDES. Hoje, concorda-se que
este fato deixou marcas na histéria do treinamento do Estado e, mais uma vez, provocou a descontinuidade de
trabalhos que estavam sendo realizados na drea. A constatagio e comprovagdo deste fato e ato governamental
podera ser verificada nos relatos dos entrevistados e na andlise realizada a partir da pesquisa de campo no
préximo capitulo.
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SEAD '

“Como parte da 3* etapa da Reforma Administrativa, a Divisdo de Treinamento e Desenvolvimento de
Recursos Humanos - DTRH absorveu as atividades do Centro de Treinamento para o Desenvolvimento -
CTD do IPARDES. Foram realizados durante o ano de 1990, 23 cursos internos, totalizando 355
funciondrios treinados, além de um total de 118 servidores que participaram de 43 cursos externos.” (p. 38)

IPARDES !¢

“A partir de outubro, voltou a ser atribuida ao IPARDES a incumbéncia de atuar na area de treinamento,
valendo-se¢ de sua experi€ncia enquanto institui¢do de informacdo e pesquisa. Assim, o Centro de
Treinamento para o Desenvolvimento - CTD foi reativado, enquanto Coordenadoria do IPARDES.”

“Os programas de treinamento a serem implementados em 1992 deverdo privilegiar as seguintes areas
temadticas: Gestdo de Recursos Ambientais, Desenvolvimento Urbano, Integracdo Latino-Americana,
Novas Metodologias de Capacitacdo de Professores da Rede Piblica de Ensino, Projecdes
Demograficas, Gestdio em Ciéncia e Tecnologia, Coleta e Tratamento de Informagdes, Planejamento
Governamental e Elaboragio e Andlise de Projetos para o Setor Piiblico.”(p.19)

SEAD 'V

“A Divisdo de Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos - DTRH procedeu:

- Treinamento introdutério aos 92 serventes aprovados em concurso publico das varias Secretarias de
Estado.

- 1° Encontro de Recursos Humanos - Semindrio desenvolvido com a participagdo de todo
Departamento de Recursos Humanos € dos Grupos de Recursos Humanos Setoriais - GRHS das
vdrias Secretarias de Estado.

- Curso de Licitagdo - treinamento efetuado com o objetivo de transmitir as normas do Decreto n°
700/91, destinado a Diretores-Gerais. Diretores Administrativos das Administragdes Indireta e
Autérquica, Unidades Administrativas, Comissoes de Licitagdo e Assessorias Juridicas.

- 22 Encontro de Guardas-Mirins realizado em conjunto com 0 GRHS/SEAD, com a participagdo de 19
Guardas-Mirins, onde foram abordados os temas: Relag¢Ges Interpessoais, Educagio Sexual e Direitos
e Deveres do Guarda-Mirim.

3Estes dados foram retirados de: PARANA. Governo do Estado. Mensagem a Assembléia Legislativa .p.38.
""®Estes dados foram retirados de: PARANA. Governo do Estado. Mensagem a Assembléia Legislativa .p.19.

"1dem. Ibidem. p.143.
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- Semindrio sobre licitagdes: Abordagem do Decreto 700/91, para vérias turmas, destinado
exclusivamente aos funciondrios piiblicos da Administragéo Estadual, com o objetivo de transmitir €
orientar sobre a regulamentacdo das licitagdes e contratos na Administragdo Publica.

- Semindrio sobre ‘O Governo do Parand e o Cédigo de Defesa do Consumidor’ contando com 250
participantes.

- Curso de Elaboracdo Orgcamentdria com o objetivo de fornecer aos técnicos uma versdo ampla e
especifica sobre a politica or¢amentdria do Estado.

- Programa de Palestras Informativas: este programa estd sendo desenvolvido com a Divisdo de
Medicina e Satide Ocupacional/DIMS/DRH, com o objetivo de reduzir o nimero de afastamentos e
licengas médicas para tratamento de sadde.

- A DTRH elaborou também o levantamento de necessidades de treinamento, com as Secretarias de
Estado e respectivas vinculadas; este trabalho € a base para a elaboragdo da programacgio geral de
treinamento a ser desenvolvida no ano de 1992.”(p.143)

IPARDES '

“O Centro de Treinamento para o Desenvolvimento - CTD reiniciou as atividades de capacitacdo de
recursos humanos para o Setor Piblico do Parand, contemplando funciondrios piiblicos tanto estaduais

como de diversos municipios paranaenses, no dmbito do Programa Estadual de Desenvolvimento
Urbano - PEDU.

Em 1992, os diversos cursos do programa de treinamento, totalizaram a carga hordria de 2.846
horas/aula, reunindo 1.650 participantes.”(pp. 21-22)

SEAD '¥

“Divisdo de Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos - DTRH:

- Foi elaborada a Programacé@o de Treinamento de 1992, com base no levantamento das necessidades
de treinamento em 19 6rgdos da Administragdo Publica Estadual e atendidas as dreas Administrativa-
Operacional, Técnica e Gerencial.

- Foram treinados 3224 servidores, num total de 155 cursos.” (p. 129)

IPARDES %

“Centro de Treinamento para o Desenvolvimento - CTD - Com o objetivo de treinar, capacitar e reciclar os
servidores publicos estaduais para um melhor desempenho de suas fungdes, o Centro de Treinamento para o
Desenvolvimento - CTD, desenvolveu uma programacdo a partir da qual foram ministrados cursos de
Aperfeicoamento Técnico-Gerencial, Informatica Instrumental e Eventos em Parceria.

Foram realizados cursos e eventos num total de 17.295 horas/aula e treinamento de 7.149 funciondrios
do setor piiblico estadual e 145 do federal.”(p. 37)

""®Estes dados foram retirados de: PARANA. Governo do Estado. Mensagem a Assembléia Legislativa .p.21-22.
"®Idem. Ibidem.p.129.

Idem. Ibidem. p.37.
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SEAD '?!

As atividades desenvolvidas pela Divisdo de Treinamento e Desenvolvimento

de Recursos Humanos - DTRH , no periodo de abril a dezembro de 1994 foram:

332

XVII Férum dos Secretdrios de Administracdo, com a participagdo de
Secretdrios de 17 Estados .

Curso Intensivo de Pés-Graduagdao em Administragdo Publica - CIPAD, em
convénio com a EBAP/FGV, com a participacao de 35 servidores publicos.
Cursos de formacdo bésica gerencial nas dreas de Financas, Recursos
Humanos, Administracio Geral, Planejamento e Informadtica, realizados em
convénio com a Universidade Federal do Parand - UFPR, Pontificia
Universidade Catdlica do Paranda - PUC/PR, Faculdades Positivo e
SEPL/IPARDES. No total participaram 150 servidores publicos.

Programa de Qualidade Total, em convénio com a Fundacdo Christiano
Otoni - UFMG, formando 50 agentes multiplicadores.

Palestras com temas da atualidade, com a participacdo de mais de 1.000

servidores publicos.

Consideragdes sobre o Discurso Oficial ¢ Agdes Realizadas na Area de

Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos - 1987-1994

Conforme mencionado, este capitulo, tem por objetivo relatar o conteido do

discurso oficial da administracdo publica do Governo do Estado do Parand, no que

tange as atividades desenvolvidas na area de recursos humanos para servidores publicos

civis, abordando especificamente fatos inerentes ao subsistema treinamento e

desenvolvimento no periodo de 1987-1994. Para tanto, estio sendo focalizadas as duas

institui¢des que, a partir de 1987, atuaram nesta drea no Estado: a Secretaria de Estado

da Administragdo - SEAD e o Instituto Paranaense de Desenvolvimento Econdmico e

Social - IPARDES.

2'Estes dados da SEAD foram sintetizados e extraidos de: PARANA. Governo do Estado. Mensagem
a Assembléia Legislativa. 30/12/94. p.189.
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Através do relato e da evolug@o dos fatos, pode-se concluir que em termos do

discurso oficial das ac¢Oes realizadas no periodo, relativas as atividades de treinamento e

desenvolvimento de recursos humanos:

a administracdo publica paranaense passou, durante o periodo (1987-94),
por momentos de peculiar desarticulacio entre a administragdo dos meios e
fins governamentais, inclusive dos estabelecidos em Lei;

as diretrizes estabelecidas nos dois governos (1987-90 e 1991-94) para
implementacio de uma politica de recursos humanos - conforme
estabelecida no Capitulo II deste estudo — sofreram, a época, os reflexos
negativos e contingenciais da esfera federal;

embora ndo tenha havido implementacdo de uma politica efetiva de
recursos humanos nos moldes referenciados no Capitulo II deste estudo,
ocorreu uma adequacdo do sistema administrativo estadual, através da
implementagio da Lei n® 8.485/87, em decorréncia desse fato, institui¢Ges
como a FIDEPAR tornaram-se dispensdveis, haja vista a existéncia de
orgados/instituicoes de similar amplitude. Suas fungdes poderiam ser
transferidas para os dois 6rgaos ja existentes;

a andlise e avaliacdo destas agdes passa pela subjetividade; no discurso,
porém, contempla uma preocupagdo do governo, especialmente no segundo
periodo de governo estudado (1991-94), orientando-o para uma maior
profissionalizagdo e aperfeicoamento dos funciondrios publicos civis,
enfatizando as areas técnica/gerencial e de informagoes;

retoma-se no segundo periodo de governo (1991-94) o desejo de formar
uma massa critica que ainda sofria os resultados do governo anterior;

as duas instituicdes (SEAD e IPARDES) cresceram no mimero de ofertas
de treinamento, preocupando-se sensivelmente em realizar treinamento,
deixando a parte legal de suas atribui¢cGes de lado;

quanto as atribui¢cdes estabelecidas em Lei para cada institui¢do, pode-se
constatar que nao houve uma preocupacdo com seu cumprimento — tanto

na DTRH/SEAD como no CTD/IPARDES, as duas institui¢des realizaram
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diversas atividades/modalidades de treinamento durante o periodo de 1987-
94 as quais nio estavam designadas em Lei.

Em termos gerais, poder-se-ia afirmar que o contexto do subsistema treinamento e
desenvolvimento inerente ao sistema de recursos humanos, na administracao publica do
Estado do Parand, no periodo estudado (1987-1994), demonstrou ter sido planejado em
detalhes descrevendo portanto, um elogiiente discurso.

Levando-se também em consideracdo o histérico dos fatos ocorridos no
referido periodo, o conteiido dos documentos analisados e o relato documental das
acoes realizadas na érea de treinamento e desenvolvimento, percebe-se que o governo
procurou dar um salto qualitativo apds a exting@o de um 6rgao unico e responsavel pela
darea de treinamento no Estado (FIDEPAR) — dividindo suas atribuicdes e
responsabilidades a outras duas institui¢ées (SEAD e IPARDES).

Entretanto, constata-se que foram periodos dificeis para as duas institui¢des,
pois sofreram reformas, (re)estruturagdes, transformacdes significativas de ordem legal,
técnica e administrativa, prejudicando de alguma forma o cumprimento dos objetivos e
metas estabelecidos.

Analisando os fatos aqui relatados, poder-se-ia dizer que em termos de
discurso, o governo do Estado do Parand se esfor¢ou para produzir bons resultados —
objetivou investir no desenvolvimento de seus recursos humanos, visando

conseqiientemente, melhorar a qualidade de seus servicos piiblicos ao cidaddo-cliente.
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CAPITULO IV
O DISCURSO E A PRATICA DA POLITICA DE RECURSOS HUMANOS
NA ADMINISTRACAO PUBLICA DO ESTADO DO PARANA

Make it as simple as possible but not simpler.
Albert Einstein

4.1 CONSIDERACOES SOBRE A METODOLOGIA DA PESQUISA E
TRATAMENTO DOS DADOS

Este capitulo dedicou-se ao tratamento dos dados obtidos na pesquisa de
campo. A preocupacdo primordial deteve-se em relatar o resultado obtido através das
entrevistas estruturadas'” e, dessa forma, subsidiar através dos relatos e informagoes a
andlise qualitativa.

Esta andlise proporcionara a oportunidade de confrontar e analisar o
distanciamento existente entre o discurso (Capitulo IIT) e a pratica da politica de recursos
humanos na administracio piblica paranaense entre as duas institui¢des estudadas.

A metodologia de pesquisa foi a pesquisa de campo €, como instrumento para
coleta das informacdes, entendeu-se que a utilizagdo de um roteiro de entrevista
estruturada seria o mais adequado as caracteristicas das pessoas entrevistadas.

Considera-se que a utilizacdo deste tipo de instrumento conduziu a entrevista
de forma satisfatéria e deixou espago para que os entrevistados expusessem suas

opinides e ficassem realmente envolvidos com o tema.

'2Ver cépia do Roteiro de Entrevista nos Anexo deste trabalho.
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4. CURSO A PRATICA

“A nova fonte de poder nio é o dinheiro nas maos de poucos,
mas informagdo nas mdos de muitos”
John Naisbitt, consultor americano.

4.2.1 Pesquisa de Campo - Transcri¢io dos Relatos Obtidos nas Entrevistas Estruturadas

Buscando encontrar respostas para o problema central deste estudo e visando
confrontar o discurso (pesquisa documental relatado no Capitulo III) com a prética
(pesquisa de campo) elaborou-se um roteiro de entrevista estruturada.

O resultado das entrevistas serd relatado a seguir, visando confronti-lo com o
discurso oficial. Entendeu-se que esta forma subsidiaria a conclusdo deste estudo, que
conterd a descricdo das percepgOes e andlise comparativa do distanciamento entre o
discurso e a prética da drea de recursos humanos na administragdo publica paranaense
no periodo estudado.

Considerou-se a selecdo dos sujeitos uma etapa importantissima da pesquisa.
Os 12 (doze) entrevistados foram selecionados primordialmente por estarem direta ou
indiretamente vinculados a uma das duas institui¢des, no periodo do estudo, podendo
ser considerados, portanto, ‘atores do processo’.'”

Tomando como base o ano de 1987, que inicia o objeto de discussdo deste estudo,
e o roteiro utilizado nas entrevistas, identificou-se que, na questdo n°® 1, no concernente ao
disposto na Lei n® 8485/87 (Art. 108 - I)'*, que extingue a FIDEPAR e divide as atribui¢des
da drea de treinamento (Art. 108 - VII § 1°) entre duas instituicdes — uma institui¢io da
administracdo direta (SEAD) e outra da administracdo indireta (IPARDES) — na opinido de
7 (sete) entrevistados o disposto na Lei foi parcialmente realizado, 3 (tr€s) consideraram
que foi plenamente realizado e 2 (dois) que ainda estaria sendo realizado.

Dos depoimentos colhidos dos entrevistados, considerou-se o estabelecido na

12 <atores do processo’ entendido aqui como servidores publicos que participaram direta ou indiretamente, de

forma implicita ou explicita, da 4rea de treinamento e desenvolvimento, desempenhando alguma fungdo ou cargo durante
o periodo estudado (1987-1994) em uma das duas institui¢ces ou vinculados a uma delas.

1Ver cépia da Lei n°8485/87 no Anexo deste estudo.



86

Lei n® 8485/87 como parcialmente realizado porque, & época, apds o sancionamento da
Lei, ndo ficou clara a razdo da divisdo de atribuicdes da drea de treinamento e quais
teriam sido os critérios adotados para dividir a 4rea.

Destacou-se também que a divisdo de atribui¢cdes da fungdo treinamento e
desenvolvimento no Estado foi realizada de forma autocritica — de cima para baixo,
apoiando-se no que se entendia como um plano mais amplo de governo.

Por outro lado, também foi comentado que, inicialmente, tanto SEAD como
IPARDES tentaram cumprir suas funcdes estabelecidas na Lei (a DTRH/SEAD seria
responsavel pelo treinamento administrativo/operacional e o CTD/IPARDES pelo
treinamento técnico/gerencial e de nivel superior, através da promocgdo de cursos de
especializacdo lato sensu) mas, num determinado momento, os campos de atuagdo se
mesclaram e, a partir dai, se perderam, dando inicio a um processo de desrespeito a Lei
e as formas de atuag@o nas duas instituigdes.

Na questdo n® 2, para 8 (oito) dos 12 (doze) entrevistados o proposto na Lei néo foi
revisto, modificado, adequado posteriormente e realizado segundo estas modificagdes.

Os comentdrios a respeito da ndo revisdo formal da Lei giram em torno do
argumento de que cada uma das instituicdes procurou adequar-se ao proposto na Lel.
Num determinado momento isso deixou de acontecer, passando a ocorrer uma
sobreposicdo de atuagdes entre as duas institui¢des. A partir deste fato, acredita-se que
as duas institui¢coes deixaram de preocupar-se com o cumprimento da Lei.

Um entrevistado (IPARDES) comentou que a instituicdo fez sua prépria
leitura do proposto na Lei e, desta forma, tentou adequar-se internamente, ndo se
preocupando com o que estava disposto formalmente. Portanto, & medida que o tempo
foi passando, a Lei deixou de ser cumprida, foi-se adequando nas duas instituicdes
(informalmente) e ndo foi revisada no sentido legal e formal.

Ainda com base na Lei, solicitou-se aos entrevistados sua opinido com relagdo ao
estabelecimento de diretrizes para implementagdo de uma politica de recursos humanos: 8
(oito) dos entrevistados responderam ndo existirem diretrizes para esta implementaggo.

Como justificativa, limitaram-se a responder que ndo houve. Um dos entrevistados
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comentou que a ultima tentativa de implementacdo de algo nesses moldes, ocorreu na
década de 80 (Governo José Richa), quando se tentou reestruturar todo o sistema de
administracdo de pessoal, implantando novos cargos e adequando promogdes de alguns
outros poucos. Tal iniciativa, porém, ficou apenas “no discurso e no papel’”.

Disseram que, em termos governamentais, nunca houve uma politica de
recursos humanos que abrangesse a drea como um todo. Portanto, a maioria dos
entrevistados considerou que a politica ndo foi implementada, pois nio existia.

Na questa@o seguinte, solicitou-se aos entrevistados uma avaliacdo do disposto
na Lei n® 8.485/87, que dividiu as atribui¢des da drea de treinamento entre as duas
instituicbes, uma da administracdo direta (SEAD) e outra da administragdo indireta
(IPARDES), houve praticamente o consenso de que, mesmo a €poca, nio foi a melhor
decisdo para a drea de treinamento no Estado. Um dos entrevistados argumentou que
foi a divisdo'® possivel, ou seja, ndo soube dizer se foi a melhor ou pior decisdo;
argumentou que para saber se foi a melhor decisdo, o Estado deveria ter clarificado o
objetivo que pretendia atingir, e isto ndo aconteceu.

Dentre algumas das opinides com relacdo a divisdo de atribuigcdes, alguns
entrevistados argumentaram que ndo teriam dividido as atribui¢cdes. Consideraram que
a divisao provocou inimeras confusdes na drea de treinamento e que, provavelmente, a
centralizacdo conseguiria canalizar esforgos e treinar em funcdo de um todo, buscando
uma mesma linguagem.

J4 o considerado como ‘pulverizacdo’® da é4rea enfraqueceu ainda mais a

capacidade do Estado em proporcionar treinamento para seus funcionarios.

)\ palavra divisdo neste paragrafo, assim como em outros momentos deste capitulo refere-se a
“divisdo de atribui¢es da drea de treinamento e desenvolvimento no Estado” prevista na Lei 8485/87 (citada
anteriormente) entre as Instituicdes IPARDES e SEAD.

%0 termo ‘pulverizacdo’ utilizado pelos entrevistados e em védrios momentos no texto, tem como
significado converter em vdrios fragmentos. Nos relatos realizados pelos entrevistados o uso do termo procura
referenciar a divisdo de atribui¢Ges ou as causas posteriores a divisdo, a partir da qual, além do IPARDES e da
SEAD, outros 6rgdos e institui¢des passaram a realizar paralelamente treinamento e deixaram de procurar as
institui¢des que, por Lei, deveriam ser as responsdveis pela drea de treinamento no Estado. Entenda-se portanto,
que a divisdio de atribuigdes disposta na Lei n° 8.485/87 ocasionou a pulverizagdo da 4rea de treinamento no
Governo do Estado. Entenda-se aqui que anteriormente ao sancionamento da Lei, apenas as dreas de Educacio
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Alguns entrevistados afirmaram continuar a favor, ainda hoje, da unificacdo da
area de treinamento que existia com a FIDEPAR. Apesar de a estrutura da institui¢cao
extinta estar a época debilitada e de a instituicdo ndo ser considerada modelo,
argumentou-se que poderia ter sido revista e reestruturada para um melhor
aproveitamento, e ndo esvaziada. O seu esvaziamento fez com que fosse extinta e
criadas duas institui¢cdes que demoraram anos para achar seus caminhos, sabendo-se
hoje que, em muitos momentos, na verdade, se perderam.

Num depoimento o entrevistado julgou que, se o Governo tivesse dado forga total
para uma s6 institui¢@o, hoje teriamos uma grande institui¢do de treinamento no Estado.

Por outro lado, um dos entrevistados relembrou o momento politico vigente a
época. Naquele periodo, os governantes passaram por muitas pressdes da sociedade
civil, das imprensas regional, nacional ¢ do empresariado, que comecavam a adotar
uma postura critica com relagcdo ao tamanho do aparato de Estado. Nesse sentido, o
Governo v€ como resposta, de curto prazo, a extincdo de uma série de organismos
governamentais, justificando, assim, a solicitacdo de enxugamento da maquina estatal.

Na questdo n® 5, quando os entrevistados foram questionados se a decisdo em
dividir atribuicdes foi tomada levando-se em consideragdo aspectos apenas politicos,
apenas técnicos ou aspectos técnicos e politicos, houve empate: metade considerou que
foram levados em consideracio apenas aspectos politicos e a outra metade, aspectos
técnicos e politicos. Portanto, os aspectos politicos foram predominantes.

Um ponto argumentado para aqueles que consideraram a decisdo apenas
politica foi que, se fossem levados em consideracao aspectos técnicos, a FIDEPAR nao
teria sido extinta, mas reestruturada.

Alguns entrevistados declararam desconhecer os meandros do que aconteceu
por detrds da decisdo, mas consideraram que os aspectos politicos prevaleceram e que

pode ter existido a época uma guerra de poder e forcas.

Nas respostas em que prevaleceu que a decisdo foi tomada levando-se em

consideracao aspectos técnicos e politicos, foi dado énfase ao argumento de que

(treinamento de professores de 12 e 2° graus) e as Escolas de Policia Civil e Militar do Parana realizavam
treinamentos especificos as suas dreas de atuagéo.
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qualquer decisdo governamental sempre tem um condicionante fundamental, que € o
politico, mas que aspectos técnicos também pesam sensivelmente, ou seja, a idéia era
técnica e politica, mas nido havia clareza dentro do Estado sobre o que seria uma
politica de recursos humanos. Houve depoimento de que havia uma contradicdo na
orientacdo politica e muitas divergéncias no que se entendia por politica de recursos
humanos: de um lado havia um grupo com visdo tecnicista, imediatista; do outro, um
objetivo mais politico de longo prazo.

Outro depoimento foi que, a época, foram levadas em consideracdo os dois
aspectos, tanto que a divisdo de atribui¢des se efetivou. O que nédo quer dizer que a Lei
foi cumprida. Teve-se a impress@o de que a Lei foi cumprida enquanto a concepgao de
Estado era a dos mentores; quando os mesmos se descompatibilizaram do Governo seu
cumprimento deixou de existir.

Houve um depoimento em que um dos entrevistados ficou dividido, considerou
que a decisdo, enquanto proposta, foi técnica e que, na sua implementagao, foi politica.
Argumentou que a idéia do governador Alvaro Dias, & época, era a de nio fortalecer
somente um Secretdrio de Estado.

Ainda tomando como base a Lei n° 8.485/87 e a decisdo com relagdo a divisdo de
atribui¢des disposta na Lei, procurou-se averiguar sobre a qualidade da area de treinamento
(questdo n° 6). O quadro novamente equaliza as opinides dos 12 (doze) entrevistados: 4
(quatro) declaram que a decisdo diminuiu a qualidade da é4rea de treinamento no Estado, 4
(quatro) acham que aumentou e os outros quatro acham que nao interferiu.

Dos entrevistados que consideraram a diminui¢do da qualidade, um compara
com o passado a época da FIDEPAR, considerando que de 14 para ca houve decréscimo
e perdas na drea; outro atribui a perda da qualidade ao tempo que foi necessario, apds a
divisdo de atribuicdes, para as duas instituicdes se reorganizarem e reiniciarem as

atividades na drea com um certo equilibrio.
O outro argumento considerou que, com a FIDEPAR as atividades de

treinamento no Estado ndo eram ideais, mas tinham uma certa facilidade de execucao.
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A diminuicdo da qualidade do treinamento no Estado foi ocasionada devido a
pulverizagdo'™ de esforgos.

Houve depoimentos de que a divisdo de atribuicdes estabeleceu escaldes
distintos: de um lado cuidava-se daqueles que pensavam o Estado; do outro, dos que

executavam as agoes dos que pensavam.'*®

Um dos entrevistados colocou que a visdo da drea de treinamento teria
perdido o foco, que o Estado ndo estaria planejando treinamento e sim projetando.
Segundo ele, Governo ndo fez e ndo faz avaliacdo de desempenho, conseqiientemente,
ndo sabe quem, para que € nem o que precisa treinar nem aonde quer chegar com as
atividades da 4rea de treinamento. O resultado disso provocou um distanciamento
completo da realidade a ser treinada e valorizada profissionalmente. A pulverizagao e
a falta de conhecimento especifico da realidade gerou fatos e situacdes fantasiosas o
funciondrio sai entusiasmado para treinamento e volta totalmente desengajado.

Outro fato comentado estava diretamente relacionado as chefias que nio
acompanham nem aproveitam o desenvolvimento do funciondrio que volta do
treinamento. Esta atitude provocaria uma acomodacao das duas partes.

Dentre aqueles que julgaram que a qualidade do treinamento no Estado
aumentou, estavam os que entenderam, de uma forma genérica, que a divisdao de
atribuicOes revigorou a drea, a competitividade entre as duas instituicdes fez com que
uma e outra em tempos diferentes despertassem para uma maior ¢ melhor oferta de
treinamentos com qualidade para o funcionalismo piblico, inclusive para pessoal com

escolaridade de nivel superior. Um dos entrevistados declarou que, apesar de uma

70 significado da palavra, aqui, continua sendo no mesmo sentido referenciado anteriormente.
Complementando, poder-se-ia dizer que os entrevistados tentam passar através desta expressdo o fato de que
“esforcos” foram dispendidos, mas sem se chegar a resultados esperados. A drea de treinamento & época ficou
caracterizada pela fragmentagéo de esforcos.

80 contexto deste paragrafo tenciona mostrar que entre as duas instituigdes, (IPARDES e SEAD)
havia um certo desconforto por parte de alguns funciondrios no sentido de aceitar o que foi atribuido em Lei a
cada uma, ou seja, uma deveria preocupar-se com o treinamento Lato Sensu, destinado a funciondrios de nivel
superior e a outra com o de nivel administrativo operacional. Neste sentido, criou-se uma certa competitividade
entre as duas institui¢cdes, provocando futuramente o desrespeito ao estabelecido em Lei e a sobreposi¢do na
realizag@o das atividades de treinamento no Estado.
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institui¢do criticar o trabalho da outra, a Lei estimulou que se fizesse e aumentasse a
qualidade do treinamento no Estado.

Os que pensam que a decisdo ndo interferiu na qualidade do treinamento
argumentaram que apesar de ter sido uma época considerada conturbada e desestruturante,
houve aproveitamento de técnicos e de equipes de trabalho j& experientes.

Em um outro depoimento o entrevistado julga que, de certa forma, a
desestruturacdo de uma instituicdo como a FIDEPAR, ja organizada e com experiéncia
na promogdo de atividades de treinamento e formagdo de recursos humanos, interferiu
nao na qualidade, mas na quantidade, na oferta 2 demanda da 4rea de treinamento no
Estado, até porque as duas instituicdes (IPARDES e SEAD) tiveram que se
(re)estruturar praticamente do zero, demorando alguns anos para atingirem um padrio
considerado normal. Uma delas (IPARDES) nasceu de novo a partir do sancionamento
da Lei. O setor de treinamento do IPARDES atendia as demandas internas da
Instituigd@o e a realizacdo de alguns eventos em parceria com instituicdes estaduais e até
internacionais, mas de forma pontual. A partir do sancionamento da Lei n® 8.485/87,
passou a ter novas fun¢des, abrangendo todo o funcionalismo que tivesse escolaridade
superior (graduac@o/3° grau) no Estado. Portanto, sua estrutura na drea de treinamento
teve que revista, adequada a um novo padrio de atividades, com outras caracteristicas e
um tipo de demanda totalmente diferente da vivenciada anteriormente.

Considerou-se, portanto, que a maior perda foi a desativagdo de um aparato ja
estruturado. No setor piblico, quando um 6rgao € desestruturado (extinto) leva-se
algum tempo, as vezes anos, para retoma-lo e estrutura-lo novamente.

A questdo n® 7 solicitou a opinido sobre quem (IPARDES ou SEAD) tinha maior
poder, mais status, mais realizacdes/projetos e maior atuagdo na drea de treinamento no
Estado, durante os governos Alvaro Dias e Roberto Requifo. Apés a divisio de atribuicoes
das atividades de treinamento, a maioria dos entrevistados elegeu o IPARDES. Um dos
entrevistados lembrou que, a época, a SEAD treinava um grupo de funciondrios que ndo

divulgava o que havia aprendido, e o IPARDES - devido a modalidade de treinamento que

executava e treinando que freqilientava suas programagdes — proporcionava que oS mesmos
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fossem os divulgadores da institui¢do. Essa foi uma das razdes pelas quais a instituicao
passou a ser mais conhecida e conseqiientemente mais procurada, gerando maior poder em
relacdo a outra instituigdo. Num outro depoimento, o entrevistado julgou que a SEAD
demorou muito tempo para deslanchar/retomar suas atividades de treinamento e, com isso,
o IPARDES adquiriu mais vulto.

Na questdo do status, um dos entrevistados comentou que, tanto regionalmente
como fora do Parand, a referéncia ficava sempre em torno do IPARDES. Em mais
realizacées/projetos descreveu que, nos trés primeiros anos do governo Alvaro Dias, o
IPARDES sobressaiu, no ltimo ano ninguém realizou nada de significativo e ao longo
do governo Requido, foi a instituicdo que realizou projetos de maior peso. Com relagdo
a maior atuag¢do na drea de treinamento, concluiu que o IPARDES, nos trés primeiros
anos do governo Alvaro, foi realmente o que mais se destacou; no tltimo ano ninguém
realizou nada e, no governo Requido, teve a impressdao de que tanto SEAD como
IPARDES atenderam um nimero considerdvel de treinandos.

Na questdo n® 8, sobre se houve uma politica de recursos humanos, no periodo
de 1987 a 1994, acompanhada da argumentacdo de que uma politica de recursos
humanos explicita e integrada deve contemplar dreas como recrutamento e sele¢do,
avaliacdo de desempenho e plano de carreira, politica salarial e beneficios, bem como
desenvolvimento e treinamento, obteve-se o seguinte resultado: dos 12 (doze)
entrevistados, 11 (onze) responderam que nao, justificando a resposta, comentando ou
procurando mostrar sua visao com relacdo a questdo. O entrevistado que diferenciou
sua resposta afirmou que houve uma politica de recursos humanos, mas ndo como
deveria ser. Declarou que ndo foi acompanhada nem direcionada e, por esse motivo,
foram deixados espagos entre suas agoes.

Alguns dos entrevistados enfatizaram que, da forma integrada como foi
questionado, ndo tinham conhecimento, nem se lembravam de que tenha ocorrido em
algum momento uma politica dessa forma no Estado. As a¢des com relacido a uma politica
de recursos humanos sempre foram realizadas de forma estanque, pontual e isolada.

Argumentou-se que o governo até trabalhou para que existisse uma politica de

recursos humanos, mas que, nunca foi implementada de forma estruturada ou integrada.
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Alguns entrevistados comentaram que o governo chegou a elaborar um plano de cargos
e saldrios, mas que, quando estava pronto para ser implementado, soube-se que o
mesmo desencadearia um processo que, obrigatoriamente, integraria outros subsistemas
de recursos humanos. Em virtude disso, a situacido mudou de rumo e, novamente,
esbarrou em questées politicas. Tudo voltava, portanto, a estaca zero.

Um dos entrevistados que participou junto ao PMDB, tanto no governo Alvaro
como no Requido, deu um depoimento sobre o que ele entendia e entende ser a
implementacdo de uma politica de recursos humanos efetiva. Diante da riqueza de
detalhes, acredito ser interessante relatd-lo: “o Partido (PMDB) ndo sabia o que fazer
com os funciondrios publicos, ndo sabia se os punia porque eles ndo trabalhavam e
ganhavam muito, ou se os ajudava porque eles trabalhavam demais e ganhavam
pouco.” Afirmou que “esta ditvida permeou toda a gestao de todos os anos do PMDB”
(no Parand). Comentou ainda que, com relacdo a implementagdo de uma politica de
recursos humanos para o setor publico, “houve muitos estudos, houve politicas que
foram criadas e implantadas, algumas até com sucesso, mas que as contradigoes
internas eram grandes em relacdo ao que fazer,...” Enfim, declarou que “faltou uma

[23

diretriz central, porque ndo se tinha esta diretriz.” Afirmou que “..o Brasil teve

»

politicas,...”, exemplificando com fatos concretos do passado e da histéria da
administracdo publica brasileira: “...o Brasil teve uma politica organizada para o setor
publico, que infelizmente nunca pode ser implantada integralmente e,... com o tempo se
diluiu, inclusive, se perverteu no seu sentido,...” .(...) “No tempo do Getilio, quando se
criou o DASP, quando se criaram carreiras por tempo de servigo, os sistemas de
promogdo, o estimulo a treinamento, a Fundacdo Getulio Vargas; aquilo era uma
politica e foi seguida. Depois,... tdo complexas foram as relagées, que...”. Poder-se-ia
argumentar se isto se deu por causa dos... “partidos de esquerda ou de direita, se
tinham ou ndo tinham uma politica. Ndo. (...) alguns de direita tinham em alguns
momentos, a esquerda também teve em alguns momentos,...agora, implantar de

verdade ninguém conseguiu, e€ o caos estd ai,...o servigco publico brasileiro é

desorganizado”. Complementou dizendo que a administracdo publica brasileira
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continua administrando o caos e os reflexos de sua desorganizagao.

A questio n° 9 do roteiro de entrevista procura levantar os fatores que
influenciaram a implementag@o, ou nio, da politica de recursos humanos no Estado, no
periodo estudado.

Para um grande numero de entrevistados o fator polz’tico129 influenciou a ndo
implementagao da politica de recursos humanos. Argumentou um dos entrevistados,
que do ponto de vista de uma estrutura politico-partidaria, muito fragil, existente no
Brasil, certas dreas na administracdo publica — como recursos humanos ou, no caso,
especificamente a drea de treinamento — ndo rendem vantagens politicas sérias para
nenhum governador, nenhum prefeito, nenhum presidente, e isso entdo influenciaria a
nao implementagdo. Julgou, portanto, que ndo € uma das prioridades politicas dos
governantes. Outro entrevistado argumentou, também, que o que faltou foi o apoio do
gerente maior do Estado (governador) e o governo assumir a drea como um projeto de
Estado. Portanto, pelo fato de ndo existir o apoio em momento chave, o préprio
governo acabou determinando a ndo consolidagao.

A maioria considerou que € o fator estratégico (técnico) que tem maior
influéncia na implementagdo de politicas. Um entrevistado entendeu que esse fator
aparecia sempre em situacOes em que o governo era cobrado por institui¢cdes fora do
ambito do Estado do Parand ou do dmbito governamental — uma cobranga externa ao
governo — ou, também, nas ocasides em que o governo precisava solicitar um subsidio
externo para a realizagdo de determinado evento ou empreendimento. Neste caso, com
base nestas alegacdes, o estratégico existiu € se mantém.

Os fatores econémicos e financeiros tiveram proporcionalidade igual a do
estratégico. Para a maioria sdo fatores que influenciaram a implementacao da politica
de recursos humanos. Foi argumentado que o que se buscava era a racionalidade dos
servicos no setor piiblico e, dessa forma, havia um objetivo econdémico e financeiro que
influenciou a implementacao da politica de recursos humanos.

Um entrevistado, exemplificando acOes na area de treinamento e

29 L . . . . A . . . -
' Fator politico, entendido aqui como atitudes de ingeréncia politica que influenciam a realizagdo ou

ndo de uma politica publica.
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desenvolvimento, salientou que quando houve vontade politica — ndo necessariamente
do governante, mas dos gerentes de drea e Secretarios de Estado que compreenderam a
importancia da qualificagcdo de seus quadros — existiu a busca de recursos econdmicos e
financeiros para realizag¢do de eventos.

Um entrevistado interpretou que fatores econdmicos e financeiros tiveram
também um grande poder de decisdo na 4rea de recursos humanos. No seu depoimento,
declarou que a medida que o orgamento do Estado fica comprometido, ninguém
prioriza, por exemplo, a drea de treinamento em detrimento de outras atividades.
Constatou que, no caso, treinamento ficou sempre em segundo, terceiro ou quarto plano
na escala de prioridades governamentais.

Para a maioria, fatores tecnolégicos influenciaram a ndo implementacao da politica
no periodo em questdo. A argumentacdo dos entrevistados perpassou pela visdo do Estado
com relagdo a tecnologia. No governo Alvaro Dias, a preocupagio com o aparato
tecnoldgico, se existia, era praticamente imperceptivel. O que se percebeu foi que,
paulatinamente, criou-se uma consciéncia da importéncia para o Estado em investir na drea.
A partir do governo Requido, iniciou-se a preocupacao com a inser¢do da ferramenta da
informadtica, até entdo nao difundida no Estado. Montou-se a infra-estrutura que se
considerou necessdria e se investiu fortemente no treinamento em informadtica.

Quanto aos fatores legais, obteve-se um empate nas respostas, metade julgou
que influenciou a ndo implementac@o e a outra metade considerou que nao influenciou
a implementacdo da politica de recursos humanos.

Um entrevistado que considerou nio influenciar a implementacéo declarou que
existiam todas as condicdes legais para a implementacdo, sé que ndo foi implementada.
Outro depoimento confirmou a declaracio acima. O entrevistado lembrou que inimeros
estudos e acertos legais foram feitos e propostos, mas quando era chegado o momento
da implementacdo nada era feito e sabia-se que ndo iria ser feito. Nao houve
comentdrios por parte da outra metade que julgou que fatores legais influenciaram a
ndo implementacéo da politica.

Com relagdo aos fatores gerenciais, 7 (sete) dos 12 (doze) entrevistados
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julgaram influenciar a ndo implementagdo da politica.

Um entrevistado afirmou que os fatores gerenciais foram os que mais
influenciaram a ndo implementacdo da politica de recursos humanos.

Outro depoimento enfatizou que, sem duvida alguma, o gerenciamento € falho,
mesmo o Parand tendo histéria em investir na formacdo de seus gerentes. Segundo o
entrevistado, por melhores intengdes que as pessoas tivessem, — € nem sempre tiveram, —
ndo existiu e ndo existe uma base de conhecimento acumulado e experiéncia para se
gerenciar bem.

Quanto aos fatores éticos, outro empate: metade julgou que sim, que
influenciaram a implementagdo e a outra metade considerou que ndo influenciaram a
ndo implementacao.

Muitos n3o fizeram comentédrios; dos que deram depoimento, dois
entrevistados consideraram ser um fator que influenciou a implementacdo da politica.
Um entrevistado afirmou que este era o lado bom, por saber que sempre houve uma
preocupacdo ética. O outro depoimento reforgcou que, desde o governo Richa até o
governo Requido, a preocupagao ética era muito grande, sendo perceptivel este aspecto
mesmo nas poucas agdes que se conseguiu implementar.

Quanto aos fatores culturais (educacionais), obteve-se 0 maior nimero de
respostas para aqueles que consideraram ndo influenciar a ndo implementagdo. Nenhum
entrevistado fez comentérios.

Na questédo n® 10, do roteiro de entrevista, foi solicitado aos entrevistados que
fizessem uma hierarquizagdo, por ordem de importincia, em conteddos que, por
hipétese, deveriam constar de uma politica de recursos humanos. A cada entrevistado,
foi solicitado que, ao responder a questdo, tentasse visualizar a realidade da
administrag@o publica paranaense.

Alguns entrevistados deixaram de responder a uma ou outra hierarquizacdo
alegando falta de conhecimento.

Na finalizagdo dos escores da hierarquizagdo, houve entre os 12 (doze)

entrevistados alguns empates. Portanto, considerou-se o quadro abaixo uma forma
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organizada de demonstrar o resultado obtido. O quadro sintetiza as respostas dadas
do total dos entrevistados A coluna ao lado do conteddo, indica o escore total

atingido na hierarquizacgao.

2 ESCORE OBTIDO NA

GONTEUDO HIERARQUIZAGAO
Sistema de ingresso no servigo publico através de concursos - 4&
Plano de carreira e ascensdo funcional integrado a cargoffungéo 1
Avaliagéo funcional (de desempenho) de fodos os carges inclusive chefias, assessorias e diregio I 5
Plano de desenvolvimento funcional especifico por cargoffungéo e instituicao 2ed
Reciclagem constante:dos recursos humanos, administrativo e operacional para:) desempenho dos 3
cargos/fungbes
Aprimoramento técnico e gerencial a médio e longo prazos, visando promover educagéo continua; 1e6
profissionalizago dos quadros existentes no Estado
Plano de beneficios {assisténcia médica ¢ odontolégica) T

Analisando os resultados a luz da administracdo publica paranaense, o quadro
acima demonstrou que os entrevistados consideraram ser o plano de carreira e
ascensdo funcional integrado a cargo/fungdo o principal conteido de uma politica de
recursos humanos. No quadro seguinte (pdgina 112), os 12 entrevistados, sem excegao,
consideraram que a mesma situacdo ainda € uma das lacunas existentes na
administracao de recursos humanos do Estado.

O segundo quadro confirma o panorama critico enfrentado na administragdo
ptblica do Estado do Parand, também demonstrando ser um dos anseios do servidor
publico paranaense.

Cabe realcar que, quando o assunto trata da valorizagdo do servidor piublico no
Estado, vem a tona o “velho” discurso sobre plano de carreira e ascensdo. Na realidade, até
a presente data, os servidores publicos paranaenses conhecem “plano de carreira e ascensdo
funcional” de “ouvir falar”, porque, efetivamente, um plano nunca foi implementado.

Como conseqiiéncia natural do plano de carreira, o segundo escore dos
conteuidos foi estabelecido para o plano de desenvolvimento funcional especifico por
cargo e funcdo, apesar de alguns entrevistados o hierarquizarem em quarto lugar.

O conteido que aborda a drea e modalidades de treinamento e
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desenvolvimento ficou estabelecido em terceiro lugar no que concerne a reciclagem
constante dos servidores publicos, em sexto € em primeiro, respectivamente, para
alguns entrevistados que demonstraram uma certa disparidade nas concepgdes. Para uns
a visdao de médio e longo prazos e o aprimoramento técnico gerencial € mais importante
do que para outros. Por outro lado se poder-se-ia dizer que hd uma preocupagdo com a
constante e continua educagdo e treinamento do servidor publico.

O sistema de ingresso no servigo publico através de concursos ficou em quarto
lugar, empatado com o plano de desenvolvimento funcional especifico, como ja foi
mencionado. Ressalta-se no quadro seguinte que 10 (dez) dos 12 (doze) entrevistados
afirmam existir o sistema de ingresso no Parand. Portanto, demonstra-se que, sob o
ponto de vista de uma politica de recursos humanos, este sistema € considerado pelos
entrevistados como um fato consumado, ou seja, o fato de a admiss@o no servigo
publico ser unica e exclusivamente através de concursos estd completamente absorvida
pelo servidor.

Como quinto escore ficou hierarquizada a avaliagdo funcional (de
desempenho) de todos os cargos, inclusive chefias e assessorias. Conforme
depoimentos dos entrevistados, existem intimeras dificuldades em realizar uma efetiva
avaliacdo de desempenho no setor piblico. Argumenta-se que, quando as barreiras nao
sdao de ordem técnica, esbarra-se na esfera politica. Desta forma, defronta-se com um
ciclo vicioso, em que uma gestdo transfere a responsabilidade de avaliar para a outra e
assim sucessivamente. Infelizmente, o ato de avaliar e ser avaliado é para o servidor
publico paranaense um tabu. Acredita-se que este aspecto possa ter no elemento
cultural seu forte aliado, tornando o ato de avaliar e/ou medir questionavel e, na
concepgao de alguns, utépico.

O sétimo e tltimo escore dos contetidos para uma politica de recursos humanos
paranaense ficou para o plano de beneficios (assisténcia médica e odontologica). Ja no
quadro seguinte, as respostas dos entrevistados consideram n@o existir, mas ser

necessério. Isso demonstra que apesar de, comparativamente aos outros contetidos, este
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ter sido considerado o dltimo na escala de hierarquizagdo, o governo do Estado ainda
nao oferece um plano de beneficios que satisfaz as necessidades de seus usudrios.
Conforme se destacou anteriormente, o quadro abaixo refere-se a segunda parte
da questdo formulada sobre os conteidos da politica de recursos humanos na
administragdo publica paranaense. Foi solicitado aos 12 (doze) entrevistados para que
respondessem, em cada um dos conteudos, se eles existem no Parand ou se ndo

existem, mas deveriam existir.

POLITICA DE RECURSOS HUMANOS NA ADMINISTRAGAO PUBLICA PARANAENSE

Sistema de ingresso no servigo publico através de concursos 10 2
Plano de carreira e ascensdo funcional integrado a cargo/funcéo 2 10
Avaliagdo funcional {de desempenho) de todos os cargos inclusive chefias, 1 1
assessorias e diregdo

Plano de desenvolvimento funcional especifico por cargo/fungao e Instituigao 12
Reciclagem constante dos recursos humanos administrativo e operacional para o 8 4

desempenho dos cargos/fungbes

Aprimoramento técnico e gerencial a médio e longo prazos, visando promover 11 1
educagéo continua e profissionalizagio dos quadros existentes no Estado

Plano de beneficios (assisténcia médica e odontolégica) 4 8

Enriquecendo a andlise dos conteiidos inerentes a uma politica de recursos
humanos para a administracdo publica paranaense, a seguir serdo relatados alguns
depoimentos realizados pelos entrevistados.

Dos depoimentos com relacdo aos contetidos, um dos entrevistados declarou
que qualquer burocracia do mundo so funciona bem (mas pode cometer erros) se tiver
uma base em que as pessoas saibam que, se trabalharem, se esforcarem, se
aperfeicoarem serdo promovidas e se continuarem trabalhando no seu nivel de forma
satisfatoria, mesmo sem se aperfeicoarem, aumentardo, ainda que ndo na mesma
velocidade, por mérito ou tempo de servico. Sem isso ndo é uma estrutura publica.

Outro depoimento considerou que o plano de carreira e ascensdo funcional é o
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ponto principal de uma politica de recursos humanos e que este deveria estar integrado
ndo s6 ao cargo ou fungdo, mas também ao atingimento dos objetivos da instituigdo
onde o funcionério estd trabalhando. Declarou ainda que dentro do conhecimento
disponibilizado em rede, é mais importante atingir um resultado enquanto grupo do
que procurar atingir resultados individualmente.

Um outro entrevistado ressaltou que o sistema de ingresso existente no servigo
publico ndo prepara o funcionério logo apds a sua admissdao em termos de qualificag@o
para que ele possa melhor exercer sua funcdo. Exemplificou com a Receita Estadual,
que qualifica o recém admitido, mas o faz porque € obrigada por Lei; portanto, para o
quadro geral de funciondrios do Estado, sdo excec¢des, ndo € regra.

Outro depoimento enfatizou que na administracio publica paranaense a politica
de recursos humanos ¢ imediatista; até hoje ndo se conseguiu elaborar um plano de
longo prazo, que comegasse por exemplo, definindo o perfil do funcionario.

Na questdo seguinte (n° 11), solicitou-se aos entrevistados que avaliassem se

na politica de recursos humanos na administracdo publica paranaense existem

critérios para:. (ver quadro das respostas abaixo)

Determinagio da quantidade de recursos humanos
Manutencio de registros e controles quantitativo e qualitativo
Desenho do perfil e quadro existente dos servidores
Planejamento e alocagio de servidores por cargo
Definir condigGes fisicas, ambientais, de higiene ¢ seguranga
Auditoria permanente da implementag@o e¢ adequagio constante
da politica e dos procedimentos relacionados com recursos

— e = e W0
—fn]ua]unjo

humanos nas instituicdes

BIBLIOTECA MARIO HENRIQUE SIMONSEN
FUNDAGAO GETULIO VARGAS
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Dos comentdrios nesta questdo, com relacdo ao critério determinagdo da
quantidade de recursos humanos, percebe-se no quadro acima, que a maioria
considerou existir, mas ndo ser implementado.

Este critério para determinagdo da quantidade de recursos humanos no Estado é
também chamado de “Or¢amento de Recursos Humanos” coordenado pela Secretaria
de Estado da Administracdo. Um dos entrevistados declarou que, “se considerarmos
que o Orcamento de Recursos Humanos é feito para o Estado como um todo,
poderiamos dizer que existe; a SEAD tem tentado,” desde o governo Alvaro Dias.

Outro depoimento lembrou o periodo do governo Alvaro Dias, no qual de uma
forma geral, existia um critério técnico, mas que nio era utilizado isoladamente, aparecendo
como um dos critérios a serem levados em conta no orgamento e que em muitas ocasides
foi utilizado dentro da conotagdo “politicamente correta”, como confirma a declara¢do do
entrevistado: “ndo se aumentava o quadro de funciondrios, mas, demitia-se. Ndo se
aumentava o quadro por duas razbes: primeira, porque ndo havia dinheiro; segunda,
porque era politicamente incorreto nomear funciondrios, a época; era a politica do
enxugamento que veio com toda forca no fim do governo Alvaro.”

No critério manutencdo de registros e controles quantitativo e qualitativo 5
(cinco) dos 12 (doze) entrevistados considerou existir mas nfo ser implementado. Um
dos entrevistados argumentou que “registro sempre se teve, mas qualitativo nenhum”.
Isso quer dizer que os registros que existem sdo econdmicos e financeiros, para fins de
or¢camento ou folha de pagamento. Nao existem e nao sdo trabalhados para fins e uso da
administracdo dos recursos humanos, ou seja, em termos de escolaridade e perfil do
funciondrio, para se levar em consideragc@o possivel ascensdo funcional ou necessidade
de treinamento.

Quanto ao desenho do perfil e quadro existente dos servidores, os entrevistados
consideraram que ndo existe, mas deveria existir. Nao foram feitos comentérios.
No critério planejamento e alocag¢do de servidores por cargo, a maioria dos

entrevistados respondeu que ndo existe mas deveria existir. Um depoimento acrescenta
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que houve vdrias tentativas em se fazer este planejamento, mas o niimero de tentativas
era tdo grande que demonstrava que nenhuma deu certo.

Quanto ao critério de definir condigdes fisicas, ambientais, de higiene e
seguranca houve empate: 5 (cinco) dos entrevistados julgaram que existe, mas nado €
implementado, outros 5 (cinco), consideraram que ndo existe, mas deveria ser
implementado e 2 (dois) consideram que existe no Parana.

Neste critério, um dos entrevistados lembrou que esta foi uma preocupacdo
governamental que iniciou 4 época do governo Richa (anterior ao de Alvaro Dias) e
aconteceu principalmente por pressdo das proprias associagdes de funciondrios,
advindas do edificio™® em que se localizavam um grande niimero de Secretarias de
Estado. Este fato chamou a atencdo de alguns Secretdrios de Estado que comegcaram a
entender e atender as reivindicacoes dos funciondrios.

No critério auditoria permanente da implementacdo e adequacdo constante
da politica e dos procedimentos relacionados com recursos humanos nas instituigoes,
dez dos doze entrevistados responderam que ndo existe, mas deveria existir.

Um entrevistado justificou sua resposta dizendo que as pessoas que estdo
preparadas para fazer esta auditoria, seja para o treinamento, por curso de formagdo,
etc., estdo todas em disfungao... a pessoa até tem boa vontade de fazer as coisas, mas
ndo tem embasamento, ndo tem respaldo.

Um outro entrevistado declarou que os grupos que exercem fungdes de
treinamento no Estado preocupam-se com este critério, mas sd3o preocupagoes
Jragmentadas, ndo é uma preocupagcdo do governo. Concluiu que a auditoria em
recursos humanos ndo existe, é um feeling e uma preocupagdo dos profissionais que

atuam na drea.

390 entrevistado estava fazendo referéncia ao Edificio Humberto de Alencar Castelo Branco,
localizado no bairro Centro Civico em Curitiba, onde estdo localizadas as Secretarias da Administragéo,
Planejamento, IPARDES e a Procuradoria Geral do Estado.
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Na questdo n° 12 foi perguntado aos entrevistados como poderia ser avaliada
a drea de treinamento nos periodos do Governo Alvaro Dias e no Governo Roberto

Requido. Ver respostas no quadro a seguir:

Treinamento de: - BOA QUALIDADE 10 10

MA QUALIDADE 1 -
Atendeu as necessidades do servidor 8 g
Néo atendeu as necessidades do servidor 2 1
Aumentou a oferta de treinamentos - | 4 10
Diminuiu a oferta de treinamentos 6 1
A satisfagdo do treinando era:
MAIOR (ou existente) 6 8
MENOR {ou inexistente) 4 ‘ -

Em termos do resultado obtido através das respostas nesta questao, ressalta-se
que o resultado ndo deve ser considerado em sua totalidade (como 100%) respondido
pelos 12 (doze) entrevistados.

O motivo de ndo se ter a totalidade das respostas justifica-se porque um dos
entrevistados solicitou nio responder a questdo dentro do periodo do governo Alvaro
Dias e outro ndo responder dentro do governo Roberto Requido. O argumento dado
pelos entrevistados foi o mesmo: eles estavam trabalhando fora do governo no periodo
solicitado pela questao.

Outra limitagdo foi que alguns entrevistados declararam ndo saber o que
responder e portanto, solicitaram deixar as respostas em branco.

Como pode ser observado no quadro de respostas, dos entrevistados que
responderam a questio com relagdo 2 qualidade do treinamento nos governos Alvaro Dias
e Roberto Requido, analisando-a de uma forma geral, consideraram como de boa qualidade.

Um entrevistado comentou que o treinamento nos dois governos foi de boa
qualidade, mas a quantidade em funcdo da disponibilidade de recursos é que foi

diferente nos dois governos. Salientou que, assim como os recursos, a oferta de
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treinamento aumentou significativamente de um governo para o outro, mas, como
havia necessidade de se colocar essa cultura para o funcionalismo piiblico, no
momento de se criar uma Escola de Governo ndo houve apoio politico. Um outro
entrevistado confirmou, declarando, que o que existiu em treinamento foi pouco, mas
foi de boa qualidade.

Um outro depoimento declarou que a questio de o treinamento atender ou nao as
necessidades do servidor daria um livro. Justificou sua opinido, declarando que se
pensarmos no servidor como pessoa, cidaddo, individuo, o treinamento atende, pois o
individuo fica profissionalmente mais bem preparado. Mas se esquecermos a pessoa e
enxergarmos apenas o servidor, o aproveitamento pelo Estado do que ele aprendeu vai
depender do que o governo vai dar ou oferecer a ele se tiver um bom aproveitamento no
treinamento, da compreensdao de onde ele estd inserido, um melhor conhecimento dos
instrumentos de seu trabalho e do comportamento que ele deve adotar nesta ou naquela
funcdo. Os cursos atendem a necessidade...agora, se atendem a necessidade que a
sociedade tem do servidor é outra conversa,...ndo depende so dele. Houve momentos, por
exemplo, em que se encaminhava para treinamento os funciondrios que ndo eram
importantes no dmbito do Estado, porque os importantes ndo podiam ir,... Assim como eles
ndo eram importantes, quando voltavam, ndo eram aproveitados.

Ao analisar o quadro (ver p.116) quanto ao aumento ou diminuigcdo da oferta
de treinamentos, cabe observar que 10 (dez) dos entrevistados consideraram aumentar a
oferta no Governo Roberto Requido e 6 (seis) consideraram que diminuiu.

Quanto ao grau de satisfacdo do treinando, (ver o quadro de respostas na p.116)
comparando-se o resultado obtido apresentou nas duas gestdes pode-se perceber um
pequeno aumento no Governo Requido. Um depoimento confirmou, que mesmo levando-se
em consideracdo que num governo foram treinados menos funcionarios do que no outro, as
pessoas deram muito valor ao treinamento, tanto num governo como no outro.

De uma forma geral, analisando as respostas dos entrevistados nos dois
governos, pode-se perceber que a avaliacdo da drea de treinamento no governo Roberto

Requido apresentou melhores resultados que no governo Alvaro Dias.
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Na questdo n° 13, cujas respostas estdo no quadro a seguir, foi solicitada a
opinido dos entrevistados com relagdo a algumas demais subfun¢ées integradas a area
de treinamento na administracdo publica paranaense nos governos Alvaro Dias e

Roberto Requido.

:vlntegrada a carreira do servidor - 4 8
Integrada as necessidades do cargo 2 1 9
integrada a avaliagéo de desempenho 9 3

Integrada a carreira do servidor _ 2 4 5
Integrada &s necessidades do cargo 4 2 5
Integrada & avaliagio de desempenho 8 3

Um dos entrevistados declarou que, a época, as instituicdes responsaveis por
treinamento atendiam por atacado. Quem definia se era atendido ou ndo, era o cliente e
ndo a organizagdo no momento de selecionar o aluno. Ndo havia selegao de alunos, ndo se
analisava se ele estava adequado ou ndo para aquele treinamento, se era melhor para sua
organizagdo ou ndo, ou se estava integrado a funcao que ele desenvolvia. O aluno é que
escolhia e achava que ‘aquilo’ (aquele tipo de curso/treinamento) o atendia... . Em alguns
casos ele estava certo, mas em outros ndo. Nunca partiu do governo, foi uma preocupagao
que partiu do aluno, do interessado em fazer o curso.

Outro depoimento reforca o anterior. O entrevistado afirmou que nem sempre
a chefia encaminha o servidor ideal para fazer aquele determinado curso, nem sempre
aquilo que ele vem fazer é o que ele esperava. Estes pontos ndo sdo averiguados com
antecedéncia. Muitas vezes a pessoa vem pelo nome do curso, sem prestar atengdo ao
programa como um todo.

Um outro entrevistado declarou que no governo Alvaro Dias algumas

fundacGes e a administracdo indireta tinham uma politica mais ou menos independente
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da politica salarial do governo e, nesse sentido, muitos funciondrios que voltavam de
cursos de especializacdo, mestrado ou doutorado recebiam avango salarial. No governo
Requido, as indiretas perderam essa autonomia. No seu depoimento acrescentou: Se
tivéssemos uma administragdo de pessoal descentralizada na politica de recursos
humanos quando o funciondrio voltasse do treinamento e houvesse recurso por
institui¢do, poderia haver um acréscimo salarial, mas isso cria competitividade entre a
administragdo direta e a indireta, que, por outro lado ndo é muito desejdvel. Ndao é
desejdvel com o funciondrio publico estatutdrio da administragcdo direta, mas poderia
haver uma isonomia, mas nunca vai acontecer,...cria um desconforto para o governo, é
complicado. Acrescentou que o governo Requido jd ndo houve mais esta perspectiva,
pois todos os funciondrios, em 1991, passaram a ser estatutdrios e se perdeu o poder
de influir no avango salarial.

Na questdo n® 14, foi solicitada a opinido dos entrevistados quanto as
oportunidades de treinamento proporcionadas ao servidor na administragdo publica
paranaense nos governos Alvaro Dias e Roberto Requido, bem como quanto a sua
valorizacgdo pelas chefias.

Novamente alguns dos entrevistados ndo se sentiram a vontade para responder a
questdo em um ou outro periodo de governo; portanto, no quadro abaixo pode-se verificar

que do total de 12 (doze) entrevistados, 10 (dez) responderam a questao.

Foi dada a oportunidade para o servidor ser treinade em cargos ou fungdes
compativeis com seu desenvolvimento profissional

Foi valorizado pela sua chefia imediata, durante e apds o treinamento l

Foi dada a oportunidade para o servidor ser treinado em cargos ou fungbes 6 1 4
compativeis com seu desenvolvimento profissional

Foi valorizado pela sua chefia imediata, durante e apds o treinamenio - 3 7
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Comparativamente, o governo Requido sobressai em todas as respostas dadas,
tanto quanto a oportunidade dada ao servidor em ser treinado em cargos ou fungoes
compativeis com seu desenvolvimento profissional, como quanto a valoriza¢do do
treinando pela sua chefia durante e apds o treinamento.

Nesta questio dois entrevistados deram seus depoimentos. Um argumentou que a
falta de valorizac@o financeira quando um funciondrio volta de um curso como mestrado ou
doutorado, gera conseqiientemente a sua perda. O fato de isso acontecer, segundo este
entrevistado, vem gerando uma perda anual significativa de muitos funciondrios altamente
especializados do Governo para a iniciativa privada, ou para as universidades. Acredita que
o culpado € o préprio Governo, que ndo cumpre o que ele mesmo determinou. Est4 previsto
em Lei que o funciondrio voltando de uma licenga para curso Stricto Sensu deve prestar
seus servicos ao Estado por no minimo dois anos. Na pratica, isso ndo acontece; 0
funciondrio volta, normalmente bem qualificado, comumente recebe uma proposta externa
bem mais vantajosa do que a do governo, demite-se ¢ desvincula-se. Declarou que aqui
cabe uma critica ao Estado pois a Lei € clara e obriga o funciondrio a ficar no Estado,
infelizmente, ndo é cumprida. Este fato, além de grave, gera um esvaziamento intelectual
“diabolico”. O funciondrio foi valorizado sim, mas em que circunstancias foi valorizado?
Na pior circunstdncia possivel, ndo trabalhou para o Estado e foi trabalhar na
universidade. Fica-se sem saber, portanto, que tipo de contribuigdo este funciondrio estaria
dando ou néo para o Estado.

O outro entrevistado argumentou quanto a valorizagéo do servidor pela chefia
imediata, considerando que isso acontece de maneira pontual. Sabe-se que um ou outro
¢ valorizado quando o caso se torna piiblico. Declarou que depende da competéncia do
profissional que saiu para treinamento. Mesmo em nivel de especializagdo, ninguém
muda em 360 horas/aula.

A questdo n° 15, solicitou aos entrevistados quais seriam os critérios/fatores
que predominaram na condugdo das agoes de treinamento na SEAD e no IPARDES no

periodo de 1987 a 1994.
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Volta-se a ressaltar que, nesta questdo, muitos entrevistados deixaram de
responder a um ou outro ponto e alguns avaliaram ter predominincia de igual valor

tanto em uma como na outra institui¢ao.

Fatores Politicos

12
12
10
10

Fatores Técnicos

Recursos Humanos Qualificado (Competéncia)

Recursos Orgamentarios

Recursos Fisicos (Instalagdes)

InjungBes Politico-Partidédrias

Relagdes de Parentesco/Amizade

Vaidade Pessoal

SEEEER

11
1

Busca de Projegao Externa (Nacional e Internacional)

Tecnologia (Méquinas e Equipamentos)

Autoritarismo (“Treina-se quem se quer”)

= el e DI | e - | (DL% »

Esta questdo mostra a diferenca existente nos aspectos levantados na
administrag@o da area de treinamento nas duas instituicdes (SEAD e IPARDES).

O resultado das respostas obtidas mostra no quadro que Fatores Técnicos e
Recursos Humanos Qualificado (Competéncia) foi considerado pelos 12 (doze)
entrevistados ser predominante na condug@o das a¢gdes de treinamento no IPARDES.

Entretanto o nmimero de entrevistados que respondeu, nos mesmos dois
critérios/fatores, deixaram evidente que a SEAD também considerava estes fatores
relevantes na conducao de suas agdes.

Nos critérios referentes aos recursos Orcamentdrios e Fisicos se percebe
ainda maior predomindncia para o IPARDES. Apesar de 6 (seis) dos 12 (doze)
entrevistados também destacarem a atuagdo na 4rea orcamentdria para a SEAD mas,
somente 01 (um) entrevistado avaliou que o critério Recursos Fisicos foi uma
preocupacio dessa instituigdo.

Fatores como Injungées Politico-Partiddrias e Relagdes de parentesco/amizade

foram critérios que poucos entrevistados quiseram responder. Porém, em Injuncgées
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Politico-Partiddrias houve uma maior incidéncia no IPARDES e dos que responderam
obteve-se um empate em Relagoes de parentesco/amizade.

Em contraponto, sobressaiu na SEAD o fator Vaidade Pessoal. Um dos
entrevistados declarou que este fator teve maior destaque devido ao estilo demonstrado
pelos administradores, 4 época, tanto no governo Alvaro Dias, como no RequiZo.

Nos fatores Busca de Projegdo Externa e Tecnologia, o IPARDES obteve
maior incidéncia nas respostas dos entrevistados. Nos mesmos fatores, a SEAD obteve
uma pequena pontuagao em relacdo a Projecdo Externa entretanto, no fator Tecnologia
somente 01 (um) entrevistado considerou ser uma preocupacao da instituicao.

Segundo depoimento de um dos entrevistados, as acdes de treinamento “nas
duas instituicoes tiveram seus altos e baixos mas, ndo se pode negar que o IPARDES
investiu bem mais em seu pessoal, se informatizou e ganhou muito mais espago
institucional que a SEAD” .

A 162 questdo da entrevista solicita ao entrevistado sua opinido, de um modo
geral e sintético, e sua avaliacdo da drea de treinamento no periodo dos Governos
Alvaro Dias e Roberto Requido.

Nesta questao, os 12 (doze) entrevistados, sem exce¢do, deram suas opinides e
fizeram comentérios embora na classificagio das respostas muitas das opinides coincidiram
no periodo do governo Alvaro Dias e Roberto Requido, e nos dois respectivamente.

Para melhor compreensdo, optou-se em registrar as opinides, comentdrios e

sugestdes pontuando-as € compondo as respostas por periodo de governo.

Governo Alvaro Dias (1987-90)

e Foi quando politicamente comegou a ser cobrado dos governantes a
necessidade de “emxugar a mdquina do Estado™® - portanto, treinamento
significava dispéndio e nao enxugar. Com isso, o Estado sofreu neste periodo.

e Havia uma consciéncia neste governo de que era necessério treinar pessoas €

131 . . . . .o . ’ . -
Significa reduzir os funciondrios, demitir pessoal, cortar gastos através da demissdo de pessoal, no
caso significava nao investir em treinamento.
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treind-las bem. Mesmo com limitagOes tentou-se montar um esquema que
favorecesse isso. Este esquema teve apoio nos trés primeiros anos de governo,
no ultimo com a hegemonia do Estado minimo, neoliberal de Collor, tornado
hegemdnica no Brasil, isso tudo foi mandado para o espago.

Depois da extingdo da FIDEPAR, porque até este periodo nao se tinha forga
para se fazer nada, houve um desenvolvimento qualitativo muito grande por
parte do IPARDES.

Ficou preso a divisdo de atribui¢Ges entre IPARDES e SEAD, discutiu-se
muito por espaco institucional.

Apesar de todos os problemas enfrentados, o Parand ainda era uma
referéncia para os demais Estados da Federacao.

O governo comegou mais ou menos bem, depois houve uma total
desestruturacdo. Nao houve nenhuma preocupacdo com o treinamento. Nao
se deu importéncia a drea, passou-se até um pouco pela irresponsabilidade

do governo com a drea.

Governo Roberto Requido (1991-94)

Foi um governo (governador) muito mais voltado para o Estado, tinha
ligacdes orgéinicas menores com a sociedade civil. O estado tinha que
funcionar, dar respostas.

No caso do IPARDES, em um periodo de 04 anos, (referia-se a gestdo do
governo Alvaro Dias) a estrutura de treinamento foi duas vezes desmontada;
durante o governo Requido, foi montada de novo. Oscilou muito.

Neste governo, foi-se entendendo que nao € o Estado minimo, enxuto, mas
sim o Estado eficiente, eficaz...e isso passa pela qualificacdo dos recursos
humanos do Estado. Mesmo que seja num regime voluntarista, no qual nao
exista uma correlacao absoluta, real, entre o treinamento do funciondrio e

quanto ele recebe, mesmo neste sentido vai ser necessario.
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e Houve muita pressido de dentro do governo para o governador reconstruir
melhor aquilo que tinha sido iniciado no governo anterior. Isso permitiu
que, em certos setores, como na area do IPARDES e, até da SEAD, se
fizesse até melhor do que no governo Alvaro.

e A divisdo de atribui¢cdes jd estava mais bem definida, a competitividade
entre as duas instituigoes se arrefeceu no inicio do governo, mas voltou com
forga total em final de governo.

e No IPARDES houve uma continuidade, uma ampliacdo do que aconteceu
no governo Alvaro. Principalmente com o investimento e incentivo dado ao
treinamento na area de informatica.

e treinamento serviu para outros objetivos, ndo era um objetivo em si, era um
instrumento de poder. A questdo pairava um pouco entre a vaidade pessoal
que existia entre o IPARDES e a SEAD. Busca de projecdo externa, nio
ficava vinculada a um gerente, ou secretdrio,...muitos viam ali (através da
area de treinamento) uma perspectiva profissional de se projetar e realizar
algo do ponto de vista profissional e ndo mesquinho. Ver seu trabalho
reconhecido.

o IPARDES conseguiu uma disponibilizagdo para fazer uma Escola de
Governo que ndo conseguiu se concretizar devido a um aspecto temporal.

e Delimitou melhor a drea de treinamento. Mas ainda o treinamento era feito
aleatoriamente e fora da realidade. Continuou projetando treinamento em
vez de planejé-lo.

Consideragdes dos entrevistados sobre os dois periodos de governo e demais

criticas, sugest0es e propostas:

e Deveria existir um O6rgdo tunico de treinamento, para que ndo se
pulverizassem recursos financeiros, humanos,... € outros, provavelmente da
administrac@o indireta. Esse 6rgdo deveria ter autonomia financeira e ficar

longe da burocracia da administragéo direta.
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e Orgdo unico deveria parar tudo o que se estd fazendo, fazer uma avaliagdo
do funciondrio, do servico que estd prestando, do seu perfil e da sua
qualificagdo. Saber o que o Estado quer deste funciondrio, quais sdo seus
objetivos, metas, que servi¢os deve prestar & comunidade.

e Estado estd direcionando demasiadamente a drea de treinamento para a Pés-
Graduacio, elitizando sem ter o devido retorno.

e Em termos de treinamento, o Estado deve investir em todos os niveis — da
servente ao pods-graduado — mas o que se v€ € o treinamento pelo
treinamento. Deve-se redirecionar a area.

e maior problema do Governo ¢ a falta de continuidade.

e A vontade politica de um governante € preponderante.

e politico deve saber aproveitar o que existe do técnico.

e treinamento no Parand ndo € prioridade, pode vir a ser. Tivemos épocas em
que ele foi.

e As pessoas ndo acreditam mais no treinamento. A 4rea ja tentou tantas formas e
alternativas e nenhuma delas teve uma continuidade realmente efetiva,
solidificada, consolidada. As pessoas ndo acreditam mais, talvez um dia voltem
a acreditar. A palavra-chave para o treinamento seria a continuidade.

Diante do que foi relatado pelos entrevistados, muito pouco ficou para ser dito

ou comentado, muitas das declara¢des falam por si s6s.

Entretanto, dentro do que se pretendeu no capitulo, com o relato do discurso
oficial das a¢Oes realizadas na é4rea de treinamento e desenvolvimento de recursos
humanos na administracdo piblica do Estado do Paran4, no periodo de 1987 a 1994, ¢ o
resultado da pesquisa de campo, pdde-se comprovar que foi um periodo marcado pela
“descontinuidade” motivada por inimeras mudangas principalmente de ordem legal,
politica e administrativa.

As acgdes na area foram implementadas de forma isolada e descontinua,
confirmando-se assim a existéncia de discrepéncias entre o discurso e a prética de uma
politica de recursos humanos integrada definida para os servidores civis da

administracao piiblica paranaense.
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Nas duas administracdes — Alvaro Dias e Roberto Requifo — foram feitas algumas
tentativas em se iniciar um processo de valorizagdo do servidor piblico, mas nao foram
implementadas efetivamente através de programas ou atividades. Em nenhum momento se
percebeu preocupacdo com o servigo prestado pelo servidor publico ao cidadio-cliente;
com isso confirma-se que o foco governamental ainda olha somente para dentro dos
interesses de algumas pessoas e da maquina estatal. Portanto, dentro do periodo estudado, o
que se apresentou como sendo uma politica piblica na drea de recursos humanos ficou

apenas na retérica sem nenhum compromisso com a pratica.
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CAPITULO V

CONCLUSAO
UMA ANALISE COMPARATIVA ENTRE O DISCURSO E A PRATICA

O instrumental teérico sobre politica e politicas piblicas foi essencial para a
compreensdo do todo acerca do processo de formulacdo e implementa¢do de uma
politica integrada de recursos humanos.

Constatou-se que todos os processos inerentes a uma gestdo administrativa
devem ser baseados em pelo menos dois pilares fundamentais: as politicas, que sdao os
principios e as diretrizes que balizam decisdes e comportamentos, € as prdticas, que sao
os diversos tipos de procedimentos, métodos e técnicas utilizados para a implementagdo
de decisdes e para o norteamento das acOes no dmbito das organizacdes e sua relacdo
com o ambiente externo.

Entretanto, para administrar recursos humanos alocados em diferentes niveis
hierdrquicos e em &reas que constitiem um complexo nimero de setores, coordenadorias,
grupos e outras unidades, deve-se delinear um modelo de gestao voltado para em politicas e
praticas. Nem sempre este modelo estd explicitado ou formalizado,'®* podendo ser inferido,
formulado através da observacdo da prética e dos antecedentes da organizagdo. Embora se
argumente que existem documentos formais e oficiais de uma politica de recursos humanos,
notou-se que, no Parand, houve evidentes contradi¢cdes entre o que é proposto em nivel
formal e o que foi realizado em nivel concreto.

Ao se comparar o discurso do governo133 agregando-o as informacdes do
relato documental sobre as acOes na area de desenvolvimento de recursos humanos* -

especificamente treinamento e¢ desenvolvimento — e a andlise qualitativa dos dados

2Ver Capitulo II deste trabalho.

Byer Capitulo III deste trabalho, onde sdo resumidas as intengdes e propostas de acdo governamental
com base no Plano Plurianual 1992-1995.

P*Ver Capitulo III - itens: 3.3; 3.3.1 e 3.3.2 deste trabalho.
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obtidos na pesquisa de campo, ficou constatado que as agdes, em sua maioria, foram
implementadas de forma casuistica.

Para fins desta andlise, optou-se em dividir o periodo estudado em dois: o
primeiro, relativo ao do Governo Alvaro Dias (1987-90); o segundo, ao Governo
Roberto Requido, (1991-94).

Notou-se, que no primeiro periodo, o cardter preponderante era reajustar a
mdquina governamental aos moldes e exigéncias, ditadas no discurso a época, advindas
da esfera federal. Além dos ajustes, somavam-se problemas de ordem econdmica pelos
quais o pais passava, € que desencadearam maior desestruturacdo em varios setores e
areas do Governo, incluindo a area de treinamento e desenvolvimento.

Como em todo processo de mudanga, este governo sofreu inimeras resisténcias

5 A o
? que dispOs sobre a reorganizagao

e pressdes, mas teve como aliado o poder da Lei,’
da estrutura bésica do Poder Executivo da administragdo publica do Estado.

Na érea de desenvolvimento de recursos humanos, este periodo de governo
ficou atrelado a divisdo de atribui¢Ges da drea de treinamento e a disputa de espaco
institucional. Em meio a tantas mudangas, pode-se dizer que o governo perdeu tempo,
recursos € provocou desagregac@o de grupos de trabalho. Muito pouco se realizou em
termos de desenvolvimento e valorizagio do servidor publico paranaense.

De resultados concretos, o Governo Roberto Requido teve, segundo
entrevistados da pesquisa de campo, uma pequena melhoria se comparado ao anterior.
Argumentava-se que o Estado tinha de dar algumas respostas aos cidaddos. Neste
periodo de governo, em consondncia com o que vinha agitando os meios
governamentais e empresariais, a época, preocupou-se em aparelhar melhor o Estado
em termos de tecnologia de uso. A compra de equipamentos, a estruturacdo de
laboratérios de informdtica e a ebulicio de treinamentos especificos a drea de
informdtica. De acordo com os dados obtidos na pesquisa de campo, foram grandes
ganhos qualitativos para o Estado. Diante deste fato, acredita-se que em termos de

informadtica foi este o governo que realmente colocou o setor publico paranaense na era

*Quando o Governo do Estado implementa mudancas administrativas/organizacionais e estruturais

através da Lei n° 8.485/87.
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da informatizacao.

Entretanto, ndo houve nenhuma iniciativa concreta em se implementar uma
politica integrada de recursos humanos.

Como foi relatado pelos entrevistados, as acdes no todo da drea de recursos
humanos foram isoladas e pulverizadas. Nenhum dos dois governos procurou efetivamente
integrar esforcos na drea de treinamento e desenvolvimento em conjunto; ao contrério,
foram governos que acirraram uma disputa entre as dreas de treinamento’°.

Ainda conforme relato dos entrevistados, o contexto da administracdo publica
paranaense apontou para a existéncia durante todo o periodo estudado, de inimeras
dificuldades no estabelecimento de prioridades por parte dos dirigentes. Existiu uma nitida
falta de sintonia e sincronia entre as a¢des desenvolvidas pelas instituicdes estudadas.

LUCENA,"”” como ji mencionado, considera que o estabelecimento de
politicas de recursos humanos deve estabelecer diretrizes bem definidas para assegurar
a consisténcia dos propdsitos dimensionados e a realizag¢@o de suas expectativas.

As evidéncias no relato dos fatos ocorridos no periodo estudado mostram que
persiste nas organizacgdes, a exemplo do relatado na administrag@o piblica do Estado do
Parand, uma visao distorcida dos fatores e fungdes inerentes ao estabelecimento de uma
politica de recursos humanos passivel de ser implementada.

O que pode ser constatado nos dois governos e confirmado pela pesquisa de
campo € que o grande problema do governo do Estado do Parand ndo € formular e
implementar uma politica integrada de recursos humanos, mas a descontinuidade entre
as gestdes. Considerou-se que esta descontinuidade foi motivada pela falta do
estabelecimento de prioridades e pelas mudangas consecutivas de rumos nas instincias
de poder do Estado.

O servidor publico paranaense, assim como o cidaddo-cliente-contribuinte,
ainda sdo elementos considerados fora do processo. Continuam sendo eleitores, mas

ndo fazem parte do poder decisério e do cerne das a¢des governamentais.

*Ver Capitulo IV, 4.2 - 4.2.1 Pesquisa de Campo. p. 96-125. Destacaria ao leitor, p.122-125, deste
trabatho, ler transcri¢gdo da questdo n° 16 da entrevista estruturada, resumindo todos os depoimentos dos
entrevistados — referencia os dois periodos de governo estudado.

LUCENA, Maria Diva de Salete. Planejamento de recursos humanos. Sio Paulo: Atlas, 1990.
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Enfim, ao término do estudo pode-se afirmar que uma politica de recursos
humanos deve realcar a interrelagdo de pessoas e organizagdo, no sentido de que haja
cooperagdo, de que se tente encontrar solu¢des de ajuste a sua realidade, modificando
quando necessdrio o foco de acdo, de maneira que se possa conjugar esforcos entre
setores e entre as necessidades do funcionério e da organizagao.

Este agir governamental volta a confirmar um dos pontos importantes e
normalmente esquecido nas organizagGes, de qualquer natureza, ou seja, a organizagao
encontrar uma forma adequada para que seus funciondrios realizem seu trabalho
gostando do que estao fazendo, e ndo o inverso.

Falou-se em descontinuidade, mas notou-se continuidade no discurso
governamental, ou seja, o governo continua administrando a 4rea de recursos humanos
através do treinamento como um viés da execuc@o de projetos em dreas € para grupos
de interesse especificos — sem definir ou se preocupar com as reais demandas
governamentais. Sendo assim, a implementacdo de uma politica integrada de recursos
humanos ainda é uma utopia, um instrumento de retérica enquanto nao existir
pragmaticamente um discurso que se coadune com a pratica.

Formar os pilares para uma verdadeira politica de recursos humanos nio € tarefa
facil e ndo deve estar centrada apenas no discurso de uma lei ou projeto de governo. A
tarefa deve estar assentada e integrada a implementacio de um plano de carreira auténtico,
com cargos e saldrios definidos e uma politica salarial adequada. A drea de treinamento e
desenvolvimento deve ser um dos instrumentos da integrac@o entre as demais funcdes da
administra¢do de recursos humanos para a efetiva implementacdo de uma politica, e ndo um
solucionador de possiveis discrepancias com fins imediatistas.

Ao finalizar este trabalho, sugere-se que novos estudos sejam desenvolvidos
sobre o tema. Espera-se também que esta dissertacdo possa também ensejar outros
estudos sobre as ac¢des de recursos humanos que possam ser implementadas por
governos estaduais € que possam, de alguma forma, contribuir para a valorizagao de
seus servidores ensejando a melhoria da verdadeira missdo do setor publico — atender

as necessidades do cidadao-cliente e da sociedade como um todo.
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ANEXO A - QUESTIONARIO ROTEIRO ENTREVISTA ESTRUTURADA
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FUNDACAO GETULIO VARGAS
ESCOLA BRASILEIRA DE ADMINISTRACAO PUBLICA
MESTRADO EM ADMINISTRACAO PUBLICA

ROTEIRO ENTREVISTA ESTRUTURADA

PESQUISA DE CAMPO - DISSERTACAO DE MESTRADO

Titulo da dissertagao:

POLITICA DE RECURSOS HUMANOS NA ADMINISTRACAO PUBLICA DO
ESTADO DO PARANA: ANALISE COMPARATIVA ENTRE O DISCURSO E
A PRATICA.

Objetivo Final:
Analisar as politicas de recursos humanos definidas, no periodo de 1987 a 1994, na
administracio publica do Governo do Estado do Parand, mais especificamente na area

de treinamento e desenvolvimento, identificando o distanciamento entre o discurso € a
pratica na formulagdo e implementag@o destas politicas.

Data da entrevista: / /1997 Entrevista n°

Inicio as horas. Término as horas.
ENTREVISTADO (A) :
CARGO QUE OCUPA/ATUAL:

INSTITUICAO/ORGAO ATUAL:

TEMPO DE ATIVIDADE EXERCIDA NO SERVICO PUBLICO:

OBS.:
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QUESTOES

A Lei n® 8485/87 (Art. 108 - 1) que extingue a FIDEPAR e divide as atribui¢ées da
drea de treinamento (Art. 108 - VII § 1° ) uma da administra¢io direta (SEAD) e
outra da administracdo indireta (IPARDES):

Vocé considera que o disposto na Lei:

() foi plenamente realizado.

() foi parcialmente realizado.
() ainda esta sendo realizado.
() ainda nao esta sendo realizado.

O proposto na Lei n® 8485/87 foi:
() revisto, modificado, adequado posteriormente e realizado segundo estas
modificacdes.
() ndo foi revisto nem adequado posteriormente.
e A partir do disposto na Lei n®> 8485/87 poder-se-ia dizer que foram
estabelecidas diretrizes para a implementacdo de uma politica de recursos
humanos?

( )Sim  ( )Nio

Justifique sua resposta.

Como vocé avaliaria a politica ?
() foi implementada ( ) n@o foi implementada ( ) foi parcialmente implementada.

Como vocé avaliaria o disposto na Lei n°® 8485/87 que dividiu as atribui¢des da
drea de treinamento entre duas institui¢des - uma da administragcio direta (SEAD) e
outra da administracdo indireta (IPARDES).

( ) para aépoca foi melhor decisdo para a drea de treinamento no Estado.

( ) mesmo para época, nao foi a melhor decisdo para a drea de treinamento no
Estado.

Na sua opinido, essa decisao foi tomada levando-se em consideracgao:
apenas aspectos politicos.

apenas aspectos técnicos.

aspectos técnicos e politicos.

outros:

o~ N N~
N N N N

Na sua opiniao, essa decisio:

diminuiu a qualidade da 4rea de treinamento no Estado.
aumentou a qualidade do treinamento no Estado.

ndo interferiu na qualidade do treinamento no Estado.
outros:

(
(
(
(

N’ N’ N’ N’
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7. Ap6s a divisdo de atribui¢des das atividades de treinamento entre a SEAD e o

TPARDES, no periodo de 1987 (Governo Alvaro Dias) até 1994 (Governo Roberto
Requido).

Na sua opinido, nesta época quem tinha: | SEAD IPARDES
Maior poder ”

Mais status

Mais realizagbes/projetos

Maior atuag@o na 4rea de treinamento

Outros - cite:

Justifique.

Vocé considera que no periodo de 1987 a 1994 houve uma politica de recursos
humanos explicita para os servidores puiblicos do Estado?

Como por exemplo: Uma politica integrada que contemplasse recrutamento/selecao,
avaliacito de desempenho/plano de carreira, politica salarial/beneficios,
desenvolvimento/treinamento.

() Sim ( ) Nio

Justifique sua resposta.

9. Fatores que influenciaram a implementac¢éo ou ndo da politica de recursos humanos

no Estado, no periodo de 1987 a 1994.

Influenciaram a implementagéo Influenciaram a née implementagio

SIM NAO SIM NAO
politicos ( ) () () ()
estratégicos (técnicos) () () () ()
econdmicos e/ou financeiros () () () ()
tecnolégicos () ( ) () ()
legais () () () ()
gerenciais ( ) () () ( )
éticos () () () ()
culturais (educacionais) () () () ()
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Se quiser, justifique.
10. Hierarquize - na ordem de importancia o 1°, 2°, 3°, 4°, etc.

Quais seriam os conteidos que deveriam constar numa politica de recursos
humanos na administracdo publica paranaense?

NAO EXISTE,
CONTEUDO F‘;GSTE I;O MAS DEVERIA
R EXISTIR

( ) Sistema de ingresso no servigo publico através de concursos
( ) Plano de carreira e ascensdo funcional integrado a cargo/fungéo

( ) Avaliagdo funcional (de desempenho) de todos os cargos inclusive chefias,
assessorias e diregio

( ) Plano de desenvolvimento funcional especifico por cargo/funcio e instituigcio

( ) Reciclagem constante dos recursos humanos administrativo e operacional para
o desempenho dos cargos/funcdes

( ) Aprimoramento técnico e gerencial a médio e longo prazos visando promover
educagdo continua e a profissionalizag@o dos quadros existente no Estado

( ) Plano de beneficios (assisténcia médica e odontolégica)

11. Na politica de recursos humanos na administracdo publica paranaense existem
critérios para:

NAO EXISTE,

EXISTENO EXPIE NO gOMAS "
CRITERIOS P " PARANA, MASNAO DEVERIA
ARAN F IMPLEMENTADO TR,

Determinagio da quantidade de recursos humanos
Manutengio de registros e controles quantitativo e qualitativo
Desenho do perfil e quadro existente dos servidores
Planejamento e alocagéo de servidores por cargo

Definir condigdes fisicas, ambientais, de higiene e seguranca

Auditoria permanente da implementacdo ¢ adequagao constante
da politica ¢ dos procedimentos relacionados com recursos
humanos nas instituictes
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Justifique/Comente.

12. Como vocé avaliaria a drea de treinamento nos periodos do Gov. Alvaro Dias e no
Gov. Roberto Requido:

AREA DE TREINAMENTO: GOV.ALVARODIAS  GOV.ROBERTO REQUIAO
Treinamento de: BOA QUALIDADE
MA QUALIDADE
Justifique.

Atendeu as necessidades do servidor
Nio atendeu as necessidades do servidor
Justifique.

Aumentou a oferta de treinamentos
Diminuiu a oferta de treinamentos
Justifique.

A satisfagio do treinando era:

MAIOR (ou existente)

MENOR (ou inexistente)

Justifique.

13. Na sua opiniio, a AREA DE TREINAMENTO na administragio piiblica
paranaense foi:

. Integrada a carreira do servidor
: Integrada &s necessidades do cargo
‘ Integrada 2 avaliac@o de desempenho

Justifique/comente.

GOVERNO ROBERTO REQUIAO SIM NAO EM ALGUNS CASOS
Integrada i carreira do servidor

Integrada &s necessidades do cargo

Integrada a avaliagio de desempenho

Justifique/comente.

14. Na sua opinido, QUANTO AO SERVIDOR na administracdo piblica paranaense:

GOVERNO ALVARO DIAS SIM NAO

EM ALGUNS
CASOS

Foi dada a oportunidade para o servidor ser treinado em cargos ou fungoes

compativeis com seu desenvolvimento profissional
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Justifique/comente.

EM ALGUNS

GOVERNO ROBERTO REQUIAO SIM NAO CASOS
Foi dada a oportunidade para o servidor ser treinado em cargos
ou fungdes compativeis com seu desenvolvimento profissional

Foi valorizado pela sua chefia imediata, durante e apés o treinamento

Justifique/comente.

15. Quais os CRITERIOS/FATORES que predominaram na condugio das agdes de
treinamento na SEAD e no IPARDES no periodo de 1987 a 1994 ?

CRITERIOS /FATORES SEAD IPARDES
Fatores Politicos
Fatores Técnicos
Recursos Humanos Qualificado (Competéncia)
Recursos Orgamentérios
Recursos Fisicos (Instalagdes)
Injungbes Politico-Partidérias
Relagdes de Parentesco/Amizade
Vaidade Pessoal
Busca de Projegdo Externa (Nacional e Internacional)
Tecnologia (Maquinas e Equipamentos)

Autoritarismo (“Treina-se quem se quer”™)

16. Em sua opinido, de um modo geral e sintético, como vocé avaliaria a area de
treinamento no periodo do Governo:
e Alvaro Dias:
e Roberto Requido:
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ANEXO B - LEIS E DECRETOS REFERENCIADOS NO TRABALHO
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FUNDACAO INSTITUTO DE DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS
HUMANOS DO PARANA - FIDEPAR

a) Vinculagao
Secretaria de Estado da Administragdo - SEAD.
b) Histdrico legal
Decreto n® 5.061, Institui o Programa Paranaense de Treinamento
de 20.02.1974 de Executivos - PPTE, vinculado ao Secretario
DOE n° 245 Extraordindrio para o trato de assuntos de
Planejamento e Coordenagdo Geral.
Lei n%7.189 de Institui a Fundacao Instituto de Desenvolvimento
30.08.1979 de Recursos Humanos do Parand - Fidepar e
DOE n? 625 extingue o Programa Paranaense de Treinamento
de Executivos.
Decreto n® 1.719, de Aprova o estatuto da Fidepar.
27.12.1979
DOE n® 704
Lein®7.817, de Extingue a Secretaria de Estado dos Recursos
29.12.1983 Humanos, e passa as suas atribui¢cdes, pessoal e
DOE n°® 1.691 patrimdénio a  Secretaria de Estado da
Administragdo e altera a composi¢do do Conselho
de Administrag@o da Fidepar.
c) Legislacdo em vigor

LEI N°7.189

A Assembléia Legislativa do Estado do Paranad decretou e eu sanciono a
seguinte Lei:

Art. 12 - Fica instituida a Fundag@o Instituto de Desenvolvimento de Recursos
Humanos do Parana - Fidepar, com personalidade juridica de direito privado, autonomia
administrativa e financeira, vinculada a Secretaria de Estado dos Recursos Humanos.
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... Omissis...

Art. 62 - ...

Parigrafo Unico - A partir da regulamentacio da Fidepar, deixard de existir o
Programa Paranaense de Treinamento de Executivos - PPTE, cujo acervo,
responsabilidades e atividades ser-lhe-ao incorporados até o final dos programas em
andamento.

... Omissis...

Art. 16 - Esta Lei entrard em vigor na data de sua publicac@o, revogadas as
disposi¢cdes em contrario.

Palécio do Governo em Curitiba, em 30 de agosto de 1979.

NEY BRAGA
Governador do Estado

Segismundo Morgenstern
Secretario de Estado dos Recursos Humanos

DECRETO N° 1.719

O GOVERNADOR DO ESTADO DO PARANA, no uso de suas atribuigdes,
considerando o disposto no art. 6° da Lei n® 7.189, de 30 de agosto de 1979, e tendo em
vista o oficio n® 3.736/79, da Secretaria de Estado dos Recursos Humanos.

DECRETA:

Art. 12 - Fica aprovado o Estatuto da Fundagéo Instituto de Desenvolvimento
de Recursos Humanos do Parand - Fidepar, que acompanha e integra o presente
Decreto.

Art. 2° - Este Decreto entrard em vigor na data de sua publicagdo, revogadas
as disposicdes em contrario.

Curitiba, em 27 de dezembro de 1979, 158° da Independéncia e 91° da
Republica.



133

NEY BRAGA
Governador do Estado

Segismundo Morgenstern
Secretario de Estado dos Recursos Humanos

ESTATUTO DA FUNDACAO INSTITUTO DE
DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS DO PARANA

CAPITULO1
Da Denominacio, Regime Juridico, Sede e Duragéo

Art. 1° - A Fundacgio Instituto de Desenvolvimento de Recursos Humanos do
Paran4, instituida nos termos da Lei Estadual n® 7.189, de 30 de agosto de 1979, tem
personalidade juridica de direito privado e rege pelo presente Estatuto e pela legislagao
aplicavel.

§ 1° - No texto deste Estatuto e sigla Fidepar e a expressiao Fundagdo se
equivalem como denomina¢ao da entidade.

§ 22 - A Fidepar é entidade da administragio indireta do Governo do Estado,
vinculada a Secretaria de Estado dos Recursos Humanos, com autonomia
administrativa e financeira.

Art. 2° - A Fidepar tem sede e foro na Cidade e jurisdi¢do em todo o territério
do Estado do Parana.

§ 12 - Poderdo ser abertas ou extintas unidades regionais em qualquer ponto
do Estado e critério da Diretoria Executiva, ouvido antecipadamente o Conselho de
Administracdo.

§ 22 - O prazo de duracdo da Fidepar € indeterminado.
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CAPITULO IT
Dos Objetivos

A Fidepar terd como objetivo central o treinamento e

desenvolvimento dos recursos humanos para os setores piblicos e privado, por meios

préprios ou em colaboracio com entidades municipais, estaduais, nacionais e/ou

internacionais.

Art. 42 - Cabe especificamente a Fidepar:

I-

II -

III -

IV -

VI -

VII -

IX -

assessorar o Governo do Estado e outros érgaos publicos e o
setor privado na elaboragdo e andlise dos projetos especiais
pertinentes a politica de recursos humanos, a serem
desenvolvidos ou estimulados em func@o dos objetivos das
programacoes estadual, federal ou municipal;

identificar necessidades e selecionar pessoal da administracdo
publica ou de empresas privadas, para participar dos programas
por ela promovidos;

executar programas ¢ atividades de capacitac@o e valorizagdo de
pessoal técnico e administrativo, inclusive especialistas da
administracd@o publica e de empresas privadas;

elaborar, executar e coordenar programas € atividades de
formacdo e aperfeicoamento de recursos humanos de carater
permanente ou temporario, em todos os graus e em todas as dreas
de atuacao do Governo;

planejar, coordenar e estimular programas de pesquisas sobre
recursos humanos que visem a identificagcdo quantitativa da forca
de trabalho necessdria ao uso de processos cientificos e
tecnolégicos na administragdo publica.

selecionar e indicar candidatos a bolsa de estudos, visando
sempre dotar a administracdo publica de elementos efetivamente
capacitados ao exercicio de atividades técnicas e especializadas;
estimular e conceder facilidades de cursos de especializagdo,
mestrado e doutorado, com o objetivo de formar professores,
consultores e profissionais habilitados a difundir as mais
modernas técnicas no setor, além de dar oportunidade aos
egressos € formandos em cursos vinculados as varias
especializagdes;

coordenar estdgios de estudantes e técnicos nos o6rgidos da
administracao direta do Estado;
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X - treinar e conscientizar o proprietdrio rural, no sentido de mostrar-
lhe o instrumental técnico e cientifico que esté a sua disposi¢do e
que poderé ser utilizado para racionalizar sua atividade;

XI- pesquisar permanentemente a oferta ¢ demanda de mao-de-obra
qualificada;

XII - promover a integracdo entre o setor piblico estadual e as
universidades;

XIII - compatibilizar as diversas iniciativas relativas a treinamento e
desenvolvimento de pessoal, e complementd-las nos pontos de
estrangulamento, maximizando o aproveitamento do pessoal
docente, material diddtico e estrutura organizacional disponiveis,
além de avaliar e aperfeicoar os sistemas e métodos operacionais
adotados;

XIV - constituir-se em Centro de Desenvolvimento de pessoal para a
Administragdo Piblica;

XV - planejar a organizagdo de empreendimentos publicos ou privados
em seu campo de atuacdo, prestando assisténcia técnica
necessdria a sua execugao;

XVI - constituir-se em centro de pesquisa, documentacado e divulgacao
de conhecimentos técnicos em treinamento e desenvolvimento.

Art. 5% - Para a consecugdo de seus objetivos, a Fidepar poderd celebrar
acordos, ajustes, contratos e convénios com entidades publicas ou privadas, nacionais
ou internacionais.

CAPITULO IV
Das Diretrizes Basicas de Funcionamento

Art. 8° - A Fidepar elaborard planos, programas e projetos, visando o
cumprimento de seus objetivos, obedecendo as diretrizes da Secretaria de Estado dos
Recursos Humanos e, quando for o caso, as normas federais aplicdveis.

Paragrafo Unico - Os planos, programas e projetos a que se refere este artigo
ficam sujeitos ao exame e manifestagdo, no processo decisério, do Conselho de
Administrag@o, nos termos do art. 14 deste Estatuto.

Art. 9° - A Fidepar, no que se refere as normas de administragao:

I- adotard, quanto ao seu pessoal:
a) critérios de selec@o ajustados a importéncia das posi¢des a
serem preenchidas, as caracteristicas do mercado de trabalho
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e as determinagdes das leis reguladoras do exercicio das
profissoes;

b) regime juridico da legislacdo trabalhista, podendo ser
colocados a disposicdo da Fidepar servidores da
administracdo estadual, percebendo remuneragao
exclusivamente por uma das fontes com as vantagens da Lei;

c¢) plano de classificacio e avaliacdo de cargos e saldrios
compativel com o mercado de trabalho.

II - elaborara:

a) plano anual de trabalho, atendendo as necessidades dos
setores publico e privado e segundo as diretrizes bésicas da
Secretaria de Estado dos Recursos Humanos;

b) sistemas de acompanhamento e avaliacio de resultados com
base em informacdes sobre custos e indicadores de
desempenho.

Art. 10 - O desempenho da Fidepar sera avaliado:

I- no ambito das finalidades e objetivos institucionais e quanto a
sua situacdo administrativa, pela Secretaria de Estado dos
Recursos Humanos;

II - no campo econdmico e financeiro, bem como na édrea de controle
de legitimidade, pelo Conselho de Administragao;
IIT- no ambito da legislagdo especifica, pelo Tribunal de Contas do

Estado.

CAPITULO VII
Das Disposicoes Finais e Transitérias

Art. 25 - O provimento pela autoridade competente de posi¢des de chefia, na
estrutura organizacional da Fidepar, deve tomar em consideracdo a habilitacdo do
candidato, sua afinidade com a posigdo, experiéncia profissional e capacidade
administrativa.

Art. 26 - A Fundacdo gozara dos privilégios e isen¢des dos tributos estaduais.

Ar.t 27 - A partir da aprovacg@o deste Estatuto, deixard de existir o Programa
Paranaense de Treinamento de Executivos - PPTE, cujo acervo, responsabilidades e
atividades serdo incorporados a Fidepar.

Art. 28 - Os recursos financeiros da Fidepar serdo, preferencialmente,
movimentados através de organizac¢des bancdrias oficiais.
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Art. 29 - Enquanto nao se instalar o primeiro Conselho de Administracdo, as
suas atribuicdes serdo exercidas por uma Junta, composta pelo Secretdrio de Estado dos
Recursos Humanos, pelo Secretdrio de Estado da Administragcdo, e pelo Diretor
Superintendente da Fidepar.

Art. 30 - Os casos omissos neste Estatuto, serdo resolvidos pela Diretoria
Executiva.

LEIN®7.817

A Assembléia Legislativa do Estado do Parand decretou e eu sanciono a
seguinte lei:

Art. 12 - Fica extinta na estrutura organizacional basica do Poder Executivo
Estadual a Secretaria de Estado dos Recursos Humanos - SERH, criada pela Lei n®
6.636, de 29 de novembro de 1974 e regulamentada pelo Decreto n® 1.683, de 09 de
marc¢o de 1976, passando as suas atribui¢des, pessoal e patriménio para a Secretaria de
Estado da Administragdo - SEAD.

... Omissis ...

Art. 52 - O “caput” do artigo 5° da Lei n® 7.189, de 30 de agosto de 1979,
passa a ter a seguinte redacgao:

“Art. 5° - A Fidepar serd administrada por um Conselho de Administragdo
composto por 5 (cinco) membros e 1 (uma) Diretoria Executiva, composta por 2 (dois)
membros, todos nomeados pelo Governador do Estado com mandato de 4 (quatro)
anos, permitida a recondugao”.

Art. 6° - Esta lei entrard em vigor na data de sua publicacdo, revogadas as
disposi¢cdes em contrario.

Palacio do Governo em Curitiba, em 29 de dezembro de 1983.

JOSE RICHA
Governador do Estado

Belmiro Valverde Jobim Castor
Secretério de Estado do Planejamento
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LEI N.” 8.485

Data: 03 de junho de 1987. ‘

Simula: Dispoe sobre a reorganizagio da estrutura bdsica do
Poder Executivo no Sistema de Administragio Pudblica
do Estado do Paran4.

A ASSEMBLEIA LEGISLATIVA DO ESTADO DO PARA-
NA decretou e eu sanciono a seguinte lei:

_TITULO 1 o
DA CARACTERIZAGAO DA ADMINISTRACAO PUBLICA
ESTADUAL COMO SISTEMA, SUAS METAS E OBJETIVOS

Art. 1. — A administragio piblica estadual compreende uma
dimensio juridica expressa no relacionamento harménico dos trés Pode-
res, € uma dimensdo funcional, correspondente A necessdria integragao
do Estado com o Governo Federal e os Municipios.

Art. 2.*—O Poder Exccutivo, como agente do sistema de adminis-
tragao publica estadual, tem a missdo bdsica de conccber e implantar
programas e projetos que traduzam, de forma ordenada, as metas e
objetivos emanados da Constituicdo e de leis especificas, cm estreita
articulagdo com os demais Poderes ¢ com os outros niveis de Governo,
sendo responsdveis perante eles pela correta aplicagdo dos meios ¢ recur-
sos que mobilizar na sua agdo executiva.

Pardgrafo Unico — O resultado das agoes empreendidas pelo
Poder Executivo deve propiciar o aprimoramento das condigies sociais
e econdémicas da populagiao estadual nos scus diferentes scgmentos e
a perfeita integragao do Estado ao esforgo de desenvolvimento nacional.

Art. 3." — As metas ¢ objetivos do Poder Executivo compreendem
trés campos associados, que assim se especificam:

I — CAMPO SOCIAL

a) a melhoria das condigoes de vida da populagio, nos
seus aspectos de alimentagio, saide, habitagio, educa-
¢30 e oportunidades econdmicas de trabatho produ-
tivo;

b) a assisténcia ¢ protegio A maternidade, 3 infancia e
a velhice, aos socialmente desajustados e aos invdlidos;

¢) o oferecimento de scrvigos médicos e hospitalares, o
fornecimento de medicamentos ¢ a defesa sanitdria
da populagao;

d) o combate ao analfabetismo, a ampliagio das oportu-
nidades cducacionais, a methoria do ensino ¢ o amparo
financeiro ao estudante pobre;

¢) o aperfeigoamento do sistema penitencidrio ¢ a assis-
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téncia social aos reclusos e seus familiares;

f) apromogio de medidas visando o acesso da populagao
urbana e rural de baixo nivel de renda a programas
de habitagdo popular;

g) a assisténcia ao trabalhador de forma a assegurar con-
digées de trabalho dentro de elevados padrées de segu-
ranga ¢ higiene;

h) o incentivo a0 desenvolvimento cultural e ao lazer
organizado.

11 — CAMPO ECONOMICO

a) o combate aos desequilibrios regionais no dmbito do
Estado, mediante adogdo de programas microrregio-
nais com essa finalidade;

b) o combate aos estrangulamentos referentes & escassez
ciclica de produtos agricolas, em conexio com politicas
de abastecimento e comercializagio;

c) o apoio e a assisténcia ao pequeno e médio agricultor
e ao cooperativismo, mediante a adogao de medidas
voltadas a garantir o abastecimento de insumos bdsicos
a agropecudria;

d) aassisténcia técnica, fomento e defesa da agropecudria
e da agroinduistria, pelo desenvolvimento da pesquisa
tecnolégica e inovagdo constante dos métodos de ex-
ploragao;

e) a defesa da fertilidade dos solos e a ampliagdo e apri-
moramento do seu uso econémico pela adogao de poll-
tica de zoneamento agricola e mineral, de colonizagdo
e de exploragao;

f) o desenvolvimento das medidas tendentes a fortalecer
¢ ampliar o setor industrial e o de servigos da cconomia,
mediante a concessio de facilidades de crédito e atra-
tivos financeiros as iniciativas locais e externas,

g) aampliagdo da infra-estrutura de transporte, energia,
telecomunicagées e saneamento, bem como a adogdo
de medidas capazes de resguardar os investimentos
feitos nesses setores;

h) a criagdo de oportunidades amplas e diversificadas vi-
sando a formagio, desenvolvimento e aprimoramento
de talentos empresariais para a economia do Estado;

i) o estimulo 3 pesquisa capaz de gerar novos conheci-
mentos e novos meios de atuagdo técnica de sentido
econbémico para o Estado.

i1 — CAMPO INSTITUCIONAL
a) a preservagdo do meio ambiente mediante o combate
as formas de poluigao e destruigao ecologica e do disci-
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plinamento do crescimento dos centros urbanos espe-
cialmente no que respeita 3 manutengio de sreas ver-
des, condigGes sanitdrias, padres habitacionais e de
construgio;

b) a constituigdo de nicleos regionais, distritos adminis-
trativos e outras formas de regionalizagdo, inclusive
regiées metropolitanas nos termos da legislagao fede-
ral, de modo a favorecer o desenvolvimento das comu-
nidades e o aperfeicoamento da agdo governamental
no seu territério;

c) aassisténcia técnica aos Municfpios possibilitando-lhes
a melhoria dos servigos e integrando-os aos programas
de desenvolvimento do Estado do Paran4;

d) a manutengio da ordem e da seguranga piiblica, pela
prevengio, repressio e apuragfio de infragGes penais,
em articulagdo com o Governo Federal;

e) a defesa civil da populagio contra calamidades;

o planejamento da agio do Governo exprimindo-a em
programas e projetos articulados no espago e no tempo
¢ conectados com mecanismos orgamentdrios, de con-
trole de resultados, consideragdo de custos ¢ oportu-
nidades econdmicas;

g) aintegragio do esforgo de desenvolvimento do Estado
as iniciativas do Governo Federal, de maneira a assegu-
rar articulagdo de programas que melhor atendam as
necessidades ¢ aspirages do Estado do Paran4.

Art. 4° — A agio do Poder Executivo na formulagdo e execugio
ge sua[f metas e objetivos obedecerd as diretrizes técnicas constantes
esta Lei.

TITULO It
DO PODER EXECUTIVO COMO SISTEMA ORGANIZACIONAL

Art. 5.° — O Poder Executivo comprcende dois conjuntos organi-
zacionais permanentes representados pela administragio direta e pela
administragao indireta, integrados segundo setores de atividades relativos
as metas e objetivos, que devem, conjuntamente, buscar atingir.

§ 1.°— O Poder Exccutivo é exercido peto Governador do Estado.

§ 2.° — Auxiliam diretamente o0 Governador do Estado no exer-
cicio do Poder Executivo o Vice-Governador e os Secretarios de Estado,
e a estes os Diretores Gerais de Secretarias de Estado e o dirigente
principal de cada uma das entidades da administragéo indireta nos termos
definidos nesta Lei.

Art. 6.° — A administragao dircta compreende servigos estatais
dependentes, encarregados das atividades tipicas da administragio pabli-
ca, a saber:
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1 — Unidades de assessoramento e apoio direto ao Governador
para o desempenho de fungSes auxiliares, coordenagdo
e controle de assuntos e programas intersecretariais.

Il — Secretarias de Estado, de natureza instrumental e de natu-
reza substantiva, érgaos de primeiro nivel hierdrquico para
o exercicio do planejamento, comando, coordenagio, fis-
calizagdo, execugdo, controle e orientagdo normativa da
acao do Poder Executivo.

1 — Orgaos de Regime Especial, criados por lei, com autono-
mia relativa, resultantes de desconcentragao administrativa
de Secretarias de Estado, para o desempenho de ativida-
des, cujo tratamento diverso do aplicdvel aos demais 6rgaos
da administragao direta, possa contribuir para a melhoria
operacional das Secretarias.

§ 1.* — A autonomia relativa a que sc refere o inciso 1 do

artigo cxpressa-se na faculdade de:
a) contratar pessoal para atividades tempordrias pelo re-
gime da legislagao trabalhista;
b) contar com quadro de pessoal CLT;
\ c) manter contabilidade prépria;
d) celebrar convénios com pessoas fisicas ¢ juridicas:
e) dispor de dotagdo orgamentdria global;
f) constituir fundos rotativos ou especiais.

§ 2.© — O Poder Executivo ndo mais utilizard a forma dc 6rgio
de regime especial para o desempenho das suas atividades, ficando os
mesmos limitados aos existentes, até a sua extingdo ou transformagao.

Art. 7. — A administragdo indircta compreende servigos institui-
dos para limitar a expansao da administragio direta ou apcrfeigoar sua
acao executiva no desempenho de atividades de interesse publico, de
cunho cconémico ou social, usufruindo, para tanto, de independéncia
funcional controlada a saber:

I — Autarquias, entidades de personalidade juridica de direito
publico, criadas por lei e organizadas por ato do Poder
Executivo, com patriménio ¢ receita proprios, scm capital,
para o desempenho de atividades tipicas da administragao
publica que ndo traduzam resultados comerciais ou indus-
triais, funcionando sob tutela administrativa de Sccretarias
de Estado e com autonomia dc gestdo.

1l — Empresas Publicas. entidades de personalidade juridica
de direito privado, autorizadas por lei e organizadas por
estatutos, com patrimonio préprio ou de afetagdo. capital
majoritdrio do Estado, para o desempenho de atividades
ccondmicas atipicas da administragdo piblica, com fins
lucrativos destinados a ampliagao do capital de giro, consti-
tuigao de reservas ¢ reinvestimentos.
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Il — Sociedades de Economia Mista, entidades de personali-
dade juridica de direito privado, institufdas por autorizagio
dc lei e organizadas por estatutos, com patriménio préprio,
capital representado por agdes de posse majoritdria do
Estado e fins declaradamente lucrativos.

IV — Fundagoes, entidades de personalidade juridica de direito
privado, quc integram a administragio indireta quando
criadas por ei com tal intengio, organizadas por estatutos,
com patriménio ¢ bens afctados a um determinado objetivo
dc utilidade piblica e com capacidade de captar ¢ reter,
continuadamente, recursos privados no montante minimo
de um tergo de suas despesas correntes.

Pardgrafo Unico — As Fundagées instituldas pelo Poder Paiblico
obedecerio, obrigatoriamente, as normas de licitagoes cstabelecidas na
legislagdo federal.

Art. 8. — As entidades da administragio indircta vinculam-se
as Sccretarias de Estado, conforme consta do Tftulo 1X desta Lei, sujei-
tando-se a fiscalizagdo e ao controle organizados, que, nio infringindo
o teor da autonomia caracterizada nos seus respectivos atos de criagao,
permitam, cficazmente, a avaliagio do scu comportamento econdémico
¢ financeiro e a andlise periddica dos scus resultados em cotejo com
os objetivos do Governo.

TITULO I
DA ESTRUTURA ORGANIZACIONAL BASICA
PO PODER EXECUTIVO

CAPITULO |
DAS DISPOSICOES PRELIMINARES SOBRE
A ESTRUTURA BASICA

Art. 9. — Os servigos dependentes que integram a administragio
dircta objeto do art. 6.7, referem-se a:

I — Governadoria — integrada por unidades de assessoramen-
to ¢ apoio dircto ao Chefe do Executivo ¢ de coordenagio
intersecretarial de auxilio a0 Governador na selegio, acom-
panhamento e controle de programas ¢ projetos governa-
mentais,

I Sceretarias de Estado de natureza instrumemal represen-
tadas por drgios ¢ entidades que centralizam ¢ provém
os meios administrativos iiecessdrios a agio do Governo.

HI — Sceretarias de Estado de natureza substantiva represen-
tadas por drgaos ¢ entidades de orientagiio téenica especia-
lizada ¢ de exceugivo, por administragio direta. delegagio
ou adjudicagio, dos progrimas e projetos definidos ¢ apro
viddos pelo Governador
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Art. 10 — A estrutura organizacional bdsica de cada uma das
Secretarias de Estado compreende:
I — Nivel de diregao superior, representado pelo Secretdrio

v —

VI —-

de Estado, com fungdes refativas a lideranga ¢ articulagio
institucional ampla do setor de atividades polarizado pela
Pasta, inclusive a representagio ¢ as relagdes intersecre-
tariais ¢ intergovernamentais.

Nivel de geréncia, representado pelo Diretor Geral da Se-
cretaria, com fungoes relativas a intelecgdo ¢ lideranga
técnica do processo de implantagdo e controle de progra-
mas e projetos, bem como a ordenagao das atividades de
geréncia, relativa aos meios administrativos, necessairios
ao funcionamento da Pasta.

Nivel de assessoramento, relativo as fungoes de apoio dire-
to ao Sccretdrio de Estado nas suas responsabilidades.
Nivel de atvagido instrumental, representado por grupos
setoriais concernentes aos sistemas estruturantes referidos
no Titulo VI, com fungoes relativas a coordenagio da ativi-
dade de planejamento ¢ a prestagdo dos servigos neces-
sarios ao funcionamento da Secretaria.

Nivel de execugdo programitica, representado por unida-
des cencarregadas das fungoes tfpicas da Secretaria, con-
substanciadas em programas ¢ projetos ou ¢cm missocs de
cariter permanente.

Nivel de atuagdo desconcentrada. representado por érgios
de regime especial instituidos em conformidade com o que
estabelece o art, 6., TH.

CAPITULO I

DA DEFINICAO DA ESTRUTURA ORGANIZACIONAL BASICA

Art. 11 — A estrutura organizacional hisica do Poder Exccutivo
compreende as scguintes unidades:

GOVERNADORIA
1. Governador do Estado
1. I — Casa Civil — CC
. 2 — Casa Militar — CM

|
1. 3 — Gabinete do Governador
|

.4 -— Consclho de Desenvolvimento Economico ¢

Social — CEDES

1.5 —— Assessor Lspecial de Governo

1. 6 — Procuradoria Geratl do Estado — PGE

1. 7 — Procuradoria-Geral de Justica — PG

I R - Scerctaria de Estado do Plancjamento ¢ Coor-
denagio Geral — SEPLL

1. 9 —~ Sccretaria de Estado da Comunicacio Social
--SECS
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1.10 — Secretdrios Especiais.
2. Vice-Governador do Estado
2. I — Gabinete do Vice-Governador

I — SECRETARIAS DE ESTADO DE NATUREZA

INSTRUMENTAL
1. Sccretaria de Estado da Administragio — SEAD
2. Sccretaria de Estado da Fazenda — SEFA

HlI — SECRETARIAS DE ESTADO DE NATUREZA

SUBSTANTIVA
I. Secretaria de Estado da Agricultura ¢ do Abasteci-
mento — SEAB
2. Secretaria de Estado da Cultura — SEEC
3. Secretaria de Estado do Desenvolvimento Urbano e
do Mcio Ambiente — SEDU
. Secretaria de Estado da Educagio — SEED
- Secretaria de Estado da Indistria ¢ do Comércio —
SEIC
Sccretaria de Estado da Justiga — SEJU
Secrctaria de Estado da Saide — SESA
Sccretaria de Estado da Seguranga Publica -- SESP
Sccretaria de Estado do Trabalho ¢ da Acio Social
—SETA
10. Sccretaria de Estado dos Transportes — SETR

N

ExrX=S2

CAPITULO I

DAS DISPOSICOES FINAIS SOBRE, A ESTRUTURA BASICA

Art. 12 — Constam da estrutura organizacional bdsica de cada
uma das Secretarias de Estado as seguintes instdncias ¢ unidades adminis-

trativas:
|

v -

No nivel de diregao superior, a instaacia administrativa
referente a posigao de Secretdrio de Estado.

No nivel de geréncia, a instincia administrativa referente
a posigao de Diretor Geral da Secretaria.

No nivel de assessoramento:

a) Gabinete do Secretdrio - GS

b) Assessoria Téenica - AT

No nivel de atuagao instrumental:

a)
b)
<)
d)

Grupo de Planejamento Sctorial — GG PS

Grupo Financeiro Sctonial — GFS

Grupo Administrativo Setorial — GAS

Grupo de Recursos Humanos Setorial - GRHS

. Parigrafo Unico - Os grupos referidos no inciso 1V constituem
unvdqdcsupcmcinn;lis das Sceretarias de Estado de natureza instrumental
¢ da Secretaria de Estado do Plancjamento ¢ Coordenagio Geral , confor-
me dispie o Titulo VI deata L

.



Art. 13 — Os critérios para organizagio e funcionamento das
entidades da administragdo indireta sio explicitados no Titulo VIII desta
Lei.

Arl. 14 — O Governador do Estado, mediante decreto, poderd
nomecar Sceretarios Especiais, até o nimero de 6 (seis), com prerrogativas
¢ obrigagdes de Secretdrios de Estado, por prazo determinado, para
coordenacdo da agio do Poder Executivo, em dreas de relevante interesse
para o Estado.

Pardgrafo Unico — Do decreto de nomeagio deverio constar:

a) as atribuigoes do Sccretdrio Especial,

b) a indicagio dos drgios ¢ entidades que passam para
sua subordinagio ou vinculagio;

¢) adefini¢ao do 6rgao ou entidade que the proporcionara
suporte administrativo;

d) a indicagio do nimero de scrvidores, ¢ respectivas
fungdes, para apoio dircto ao Secretirio Especial.

Art. 15 — A definigdo das unidadces de nivel departamental inte-
grantes das estruturas bdsicas constantes deste Titulo serd [eita através
dos regulamentos das Secretarias de Estado, a serem baixados por decre-
tos do Governador do Estado.

N

) _TITULO IV )
DO AMBITO DE ACAO DA ADMINISTRACAO DIRETA

CAPITULO I
DA GOVERNADORIA

SECAO
DA CASA CIVIL

Art. 16 -— O dmbito de agdo da Casa Civil compreende: a adminis-
tragdo geral do Paldcio e das residéncias oficiais do Governo; a assisténcia
dircta ¢ imediata ao Governador na sua representagio civil, relagoes
publicas com autoridades civis, politicas ¢ com a Assemblcia Legislativa;
a recepgio, estudo ¢ triagem do expediente encaminhado ao Governador
¢ a transmissao ¢ controle da exccugdo das ordens dele emanadas; o
cerimonial publico; a coordenagio dos escritorios de representacio do
Governo fora do Estado; a coordenagdo da elaboragio da mensagem
anual do Governador & Assembléia Legislativa; a preparagio de projetos
de atos normativos ¢ o controle do tramite de projetos de teis na Assem-
bi¢ia: a coordenagiao das medidas relativas ao cumprimento dos prazos
de pronunciamento, parcceres ¢ informagoes do Poder Exccutivo as
solicitagoes da Assembléia Legislativa, bem como o relacionamento com
as liderangas politicas do Governo para formalizagio de vetos ¢ encami-
nhamento de projetos de leis ao Legislativo: outras atividades correlatas,
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SECAO II
DA CASA MILITAR

Art. 17 — O 4dmbito de agdo da Casa Militar compreende: a
assisténcia direta e imediata a0 Governador no trato e apreciagio de
assuntos militares de natureza protocolar: a coordenagio das relagdes
do Chefe do Governo com autoridades militares; a seguranga do Gover-
nador, da sua famf{lia, do Palicio ¢ das residéncias oficiais; a recepgdo,
estudo e triagem dos expedientes militares encaminhados ao Governador
¢ a transmissdo ¢ controle da execugio das ordens dele emanadas; outras
atividades correlatas.

SECAO I
GABINETE DO GOVERNADOR

Art. 18 — O dmbito de agio do Gabinete do Governador com-
preende: a assisténcia e o assessoramento ao Governador no trato de
questoes, providéncias e iniciativas do seu expediente oficial; outras
missdes determinadas pelo Governador.

SECAQ IV )
DO CONSELHO DE DESENVOLVIMENTO ECONOMICO E SOCIAL

Art. 19 — O 4dmbito de agio do Conselho de Desenvolvimento
Econémico ¢ Social compreende: a proposigdo de medidas que visem
a otimizagdo da atuagio do Governo do Estado em drcas de desenvol-
vimento econdmico ¢ social.

SECAO V
DA PROCURADORIA GERAL DO ESTADO

Art. 20 — O admbito de agdo da Procuradoria Geral do Estado
compreende: a representagio judicial e extrajudicial do Estado do Para-
nd; o excrcicio das fungdes de consultoria jurfdica da administragiao
direta ¢ indireta do Poder Executivo do Estado ¢ para os Municipios
do Estado; a cobranga judicial da divida ativa do Estado; outras ativida-
des correlatas.

SECAO VI
DA PROCURADORIA-GERAL DE JUSTICA

Art. 21 — O dmbito de agdo da Procuradoria-Geral de Justiga
compreende: a defesa da ordem juridica e dos interesses indisponiveis
da sociedade pela ficl observincia da Constituigdo ¢ das Leis, promo-
vendo através de seus Procuradores e Promotores de Justiga a fiscalizagio
da execugdo da Lei em todos os scus termos, funcionando em processos
criminais ¢ civeis em que haja matéria de interesse priblico; outras ativida-
des correlatas.

—9 —



SECAO VI
DA SECRETARIA DE ESTADO DO PLANEJAMENTO
E COORDENACAO GERAL

Art. 22 — O ambito de agiio da Secretaria de Estado do Plancja-
mento ¢ Coordenagio Geral compreende: a administragao da {lliVid:ldu
de planejamento governamental mediante a orientagao normativa ¢ me-
todoldgica as Sccretarias de Estado na concepgdo ¢ desenvolvimento
das respectivas programagdces; o controle, acompanhamento ¢ :lvzglmlgzm
sistemdticos do desempenho das Secretarias na consceugio dos objetivos
consubstanciados em scus planos, programas, convénios intcrinstitucio-
nais ¢ orcamentarios; a oricntagao dos 6rgaos governamentais na claboragio
de seus or¢amentos anuais, a consolidagdo critica desscs orgamentos
no Or¢amento do Estado € o acompanhamento da exceugio orgamen-
tiria; a promogio de estudos, pesquisas € projetos sociais, economicos
¢ institucionais ligados a sua drea de atuagio, ou de cariter lll‘|l|!‘ldIS-
ciplinar ou de prioridade especial; a pesquisa de informagoces técnicas,
sua consolidagao ¢ divulgagio sistemiitica entre as Sccretarias ¢ dcmn!s
orgios; a promogio do planejamento institucional da administragio pu-
blica estadual; os estudos relativos a criagio, transformagdo, ampliagio,
fusdo e extingdo de entidades da administragio indireta e de unidades
administrativas no ambito da administragio direta; outras atividades
correlatas.

SECAO vl )
DA SECRETARIA DE ESTADO DA COMUNICACAO SOCIAL

Aft. 23 -— O ambito de agao da Secretaria de Estado dia Comuni-
cagio Social compreende; a articulagio da promogio ¢ divalgagio das
realizagoes governamentais; o assessoramento ao Governador do Estado
1o seu relacionamento com a imprensa local, nacional ¢ cstrangeira;
a prestagio permanente de informagées ao Governador sobre o compor-
tamento de opinido publica com relagio as atividades governamentais;
outras atividades correlatas.

SECAO IX
DO GABINETE DO VICE-GOVERNADOR DO ESTADO

Art. 24 — O ambito de agio do Gabinete do Vice-Governador
do Estado compreende: a assisténcia direta ¢ imediata ao Vice-Gover-
nador nas suas relagoes oficiais; o recebimento, estudo ¢ triagem do
expediente encaminhado ao Vice-Governador; o provimento dos mcios
administrativos necessdarios ao funcionamento da Vice-Governadoria;
a realizagio de outras atividades determinadas pelo Viee-Governador
do Estado.
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CAPIiTULO I
DAS SECRETARIAS DE ESTADO DE NATUREZA INSTRUMENTAL

SECAO 1 i
DA SECRETARIA DE ESTADO DA ADMINISTRACAO

Art. 25 — O dmbito de agio da Secretaria de Estado da Admims-
tragio compreende: a prestagia, de forma centralizada, de servigos-meio
necessdrios ao funcionamento regular da administragdo direta, bem como
a administragdo patrimonial ¢ de materiais, e o transporte oficial; a
documentagio, publicagio de atos oficiais ¢ reprografia; as comunicagocs
administrativas ¢ zeladoria; a orientagido e controle das construgocs
¢ a manutengio ¢ conservagaoe de prédios e equipamentos de escritdrio
do Governo; a padronizagio ¢ uniformizagio de scrvigus ¢ cquipamentos;
andlise sistematica dos custos dos servigos-meio, o controle da iniciativa
privada mobilizada para prestagio de servigos-meio ao Governo; a orga-
nizagio ¢ gestio centralizada de cadastro de informagaoes sobre licitantes
¢ licitagices no Estado; a execugio, de forma centralizada, das atividades
de administragio de pessoal relativas & descoberta, atragio, obtengao,
manutengdo ¢ desenvolvimento de recursos humanos para a adminis-
tragao dircta e autdrquica; a administragio de cargos, fungocs ¢ salirios,
capazes de distingiir. objetivamente, clientelas funcionais pelos niveis
de responsabilidade e natureza das obrigagaes, face aos programas gover-
namentais; a administra¢do ¢ atualizagio do cadastro central de recursos
humanos, extensivel a administragio indireta, para o inventdrio e o
diagnastico permancntes da forga de trabatho disponivel na adminis-
tragio publica, facilitando o recrutamento interno, programagio de ad-
missocs, concessio de dircitos ¢ vantagens, anilise de custos para o
processo decisorio ¢ aumentos periddicos; a promogio de programas
médicos. previdencidrios ¢ assistenciais aos servidores do Estado: a pres-
tagio de servigos de processamento cletronico de dados; outras atividades
correlatas.

SECAO 11
DA SECRETARIA DE ESTADO DA FAZENDA

Art. 26 — O dmbito de agao da Sccretaria de Estado da Fazenda
compreende: a andlise ¢ a avaliagio permancente da economia do Estado:
a formulagio e execugio da politica ¢ da administragao tributdria, econo-
mica, fiscal ¢ financcira do Estado; as medidas de controle interno ¢
a coordenagdo das providéncias exigidas pelo controle externo da admi-
nistragao ptiblici: os estudos ¢ pesquisas para previsao da receita, bem
como as providéncias executivas para a obtengdo de recursos financeisos
de origem tributiria ¢ outros; a contabilidade geral ¢ administragio
dos recursos financeiros do Estado; o inscrigio ¢ cobranga da divida
ativi, a orientagio dos contribuintes: o aperfeigoamento da legistagio
tributiiria estadual; a auditoria financeira, a andlise ¢ o controle de custos
na administragio direta: o andlise da viabilidade de fundos especiais,
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o controle ¢ a fiscalizagdo da sua gestio: a defesa dos capitais do Estado;
o controle dos investimentos ptblicos ¢ de capacidade de endividamento
do Governo; a execugio do Orgamento do Estado pelo desembolso
programado dos recursos financeiros alocados aos drgios governamen-
tais; outras atividades correlatas.

CAPITULO 1IN
DAS SECRETARIAS DE ESTADO DE NATUREZA SUBSTANTIVA

SECAO 1
DA SECRETARIA DE ESTADO DA AGRICULTURA
E DO ABASTECIMENTO

Arl. 27 — O dmbito de agido da Seeretaria de Estado da Agri-
cultura ¢ do Abastecimento compreende: a assisténeia téenicite prestagio
de servicos ligados a0 desenvolvimento ¢ aprimoramento da agropecuiria
paranaense: a realizagio de estudos, pesquisas ¢ avaliagoes de natureza
cconomica visando a previsio da produgio agropecuiria; i adogio de
medidas voltadas a garantir o abastecimento de alimentos ¢ o provimento
de insumos bisicos para a agricultura estadual; aaplicagio ¢ a fiscalizagio
da ordem normativa de defesa vegetal ¢ animal: a concepgio ¢ controle
dar politica estadual de colonizagio; a articulagio das medidas visando
abter @ melhoria da vida no meio rural; a protegio da fertilidade dos
<olos: o desenvolvimento ¢ fortalecimento do cooperativismo: a adminis-
tragio dos parques florestais do Estado; a classificagio de produtos de
arigem vegetal ¢ animat: outras atividades correlatas.

SECAO I
DA SECRETARIA DE ESTADO DA CULTURA

Art. 28 — O ambito de agio da Seeretaria de Estado da Cultura
compreende: a promogio ¢ a difusio da culturaem todas as suas m;mi'fcs-
tagoes; o estimulo ¢ a oricntagio as atividades culturais ¢ esportivas
dos Municipios: a captagio ¢ a aplicagio de recursos pira instalagio
¢ mamutengio de bibliotecas, muscus, leatros; a conservagio ¢ a amplia-
¢io do patrimonio cultural, compreendendo a preservagio de dm"ulllcﬂ—
tos. obras ¢ tocais de valor historico ¢ artistico, monumentos ¢ pisagens
naturais notiveis ¢ jazidas arqueoligicas: o patrocinio da edigiio ¢ reedi-
¢io de documentos ¢ estudos derelevincia para a reconstituigio de
eventos de significado cultural; o estimulo ¢ o apoio ainiciativa privada,
atraves da concessio de auxilios ¢ subvengoes pataa reahizagin de ativida-
des culturais ¢ esportivas: o incentivo i pritica de esporte ¢ disatis idades
TCCTCALIVAS T i Progrankigio de certames ¢ competigoes de esporte amador
¢ outras lormas de Ezer organizado: ontras atividades conretatas
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SECAO 11l
SECRETARIA DE ESTADO DO DESENVOLVIMENTO
URBANO E DO MEIO AMBIENTE

Art. 29 — O dimbito de agao da Secretaria de Estado do Desenvol-
vimento Urbano ¢ do Meio Ambicnte compreende: a integragio com
entidades e programas fedcerais para coordenagio e articulagio dos inte-
resses do Estado ¢ de Municipios na obtengdo de recursos financeiros
¢ dec apoio técnico cspecializado; o combate 3 poluigio ambiental nas
suas diversas formas; o controle ¢ supervisdo de obras ¢ de servigos
de iniciativa do Estado nos sctores de sancamento bisico, recursos hidri-
cos ¢ de habitagdo popular; a formulagio da politica de desenvolvimento
urbano no Estado ¢ a assisténcia técnica abrangente as municipalidades
¢ associagoes de municipios no desenvolvimento ¢ aprimoramento de
seus servigos € na solugio de scus problemas comuns; o plancjamento,
a fiscalizagdo ¢ cxecugdo de servigos técnicos e administrativos concer-
nentes aos problemas de erosio ¢ do saneamento ambiental; outras
atividades correlatas.

SECAOQ 1V )
DA SECRETARIA DE ESTADO DA EDUCACAQ

Art, 30— O dmbito de agio da Secretaria de Estado da Educagio
compreende: a execugdo, supervisdo ¢ controle da agio do Governo
relativa i educagio; o controle ¢ fiscalizagdo do funcionamento de estabe-
lecimentos de ensino, de diferentes graus e niveis, publicos e particulares;
0 apoio e orientagio A iniciativa privada; a perfeita articulagio com
o Governo Federal em matéria de polftica ¢ de legislagao educacional;
o estudo, pesquisa e avaliagao permanentes de recursos financeiros para
o custcio e investimento no sistema ¢ no processo educacionais, a assistén-
cia ¢ oricntagio aos Municfpios, a fim de habilitd-los a absorver responsa-
bilidades crescentes no oferecimento, operagdo e manutengao de equipa-
mentos educacionais; a assisténcia ¢ amparo ao estudante pobre; a inte-
gragao das iniciativas de cardter organizacional ¢ administrativo na 4rea
da educagio com os sistemas financeiro, de planejamento, da agricultura,
da agdo social e da saude publica estaduais; a pesquisa, o plancjamento
¢ a prospecgdo permancentes das caracter{sticas ¢ qualificagoes do magis-
tério ¢ da populagio cstudantil ¢ a atuagio corretiva compativel com
os problemas conhecidos: outras atividades correlatas.

SECAOV
DA SECRETARIA DE ESTADO DA INDUSTRIA E DO COMERCI0

Art. 31 — O ambito de agio da Secretaria de Estado da Indiistria
¢ do Comércio compreende: a promogio econdmica ¢ as providéncias
visando A atragio, localizagio, manutengio e desenvolvimento de inicia-
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tivas industriais ¢ comerciais de sentido econdmico para o Estado; o
conhecimento ¢ orientagio dos fluxos de comercializagao dos produtos
do Estado; a promogao e divulgagdo de estudos e pesquisas sobre comer-
cializagio ¢ colocagdo de produtos paranacnses nos mercados interno
¢ externo; as atividades de pesquisa ¢ experimentagio tecnoligica e
as relativas & metrologia; a promogio das medidas normativas ¢ execu-
tivas de defesa, preservagio e exploragio ccondmica dos recursos natu-
rais ndo renoviveis, especialmente os minérios; o registro, controle ¢
fiscalizaciao de atividades comerciais; outras atividades correlatas.

SECAO VI
DA SECRETARIA DE ESTADO DA JUSTICA

Art. 32 - O ambito de acio da Secretaria de Estado da Justiga
compreende: a supervisio ¢ fiscalizagio da aplicagio de penas de reclusao
¢ de detengio, ¢ a administragio do sistema penitencidrio; o relaciona-
mento administrativo com os drgaos di Justiga: o cadastro de provimento
¢ vacincia dos oficios ¢ serventias da Justica; a perfeita integragao com
o Governo Federal sobre matéria de aplicagiao de Justiga; a orientagio
¢ a protegio ao consumidor; a postulagio ¢ a defesa dos direitos dos
juridicamente necessitados: outras atividades correlatas.

SECAO VI '
DA SECRETARIA DE ESTADO DA SAUDE

Art. 31 - O ambito de agio da Seeretaria de Estado da Saddde
comprecnde: a promogiio das medidas de protegao da sadde da popula-
¢io, mediante o controle ¢ combate a doengas de massa; a fiscalizagio
¢ controle das condigoes sanitidrias, de higicne ¢ de sancamento, gquali-
dade de medicamentos ¢ de alimentos ¢ da pritica profissional médica
¢ paramddica; a aplicagio do Codigo Sanitirio do Estado; a restauragiao
di saiide da populagio de baixo nivel de renda; a pesquisa, estudo
¢ aviliagio di demanda de atengiao médica e hospitalar, face is disponibi-
hidades previdencidirias ¢ assistenciais piblicas ¢ particulares; a prestagio
supletiva de servigos médicos ¢ ambulatoriais de urgéncia ¢ de emergén-
ci a agdo sanitiria exaustiva ¢ compreensiva em locais publicos; a
promogio de campanthas educacionais ¢ de orientagio i comunidade,
visando i preservagio das condigoes de saide da populagio: o estudo
¢ pesquisa de fontes dde recursos financeiros para o custeio ¢ financia-
mento dos servigos ¢ instatagoes médicas ¢ hospitalares; a produgio
¢ distribuigdo de medicamentos; a perfeita integragio com entidades
priblicas ¢ privadas, visando articular o atuagiao ¢ a aplicagio de recursos
destimados o satide priiblica no Estado: outras atividides correlatas
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SECAO VI ,
DA SECRETARIA DE ESTADO DA SEGURANCA PUBLICA

Art. 34 - Odimbito de agio da Sceeretaria de Estado da Seguranga
Priblica compreende: a promogio das medidas necessirias & manutengio
da ordem e da seguranga piblica ¢ 4 defesa das garantias individuais
¢ da propricdade puiblica ¢ particular, mediante campanhas educicionais
¢ de orientagio & comunidade, de fins preventivos, ou pelo uso ostensivo
de pessoal ¢ cquipamento especializado; a repressiao ¢ apuragio de infra-
¢oes penais, em articulagio com o Governo Federal; o anxilio ¢ agio
complementar as autoridades da justiga ¢ da seguranga nacional; a defesa
civit da populagio contra calamidades; o estudo ¢ pesquisa de fontes
de recursos financeiros para o custeio ¢ investimento no setor; o interna-
lizagio da filosofia do respeito ¢ do bem servir ao piblico, como setor
responsiivel pela prestagiio de servigos o nivel de individuo ¢ de comuni-
dade; o coordenagio da aplicagio da fepgistagio de trinsito, exercendo
o scu controle ¢ fiscalizagio nos centros urbanos ¢ nas rodovias estaduais;
outras atividiades correlitas,

SECAO IX
DA SECRETARIA DE ESTADO DO TRABATHO
E DA ACAO SOCIAL

At 35 O dambito de agio da Secretaria de Tistado do Trabalho
¢ da Agio Social compreende: a promogio ¢ o estimulo para regulari-
7agao do mercado de trabatho ¢ do sistema de emprepo; o formagio
¢ o aperteigoamento da mio-de-obta: a promogio da intermediagio
da miio-de-obras o relacionamento com organismos que congreguem
cmpregados ¢ empregadores: a promogiao ¢ o incentivo o desenvol-
vimento comunitianio; a assisténcia ¢ a protegio a maternidadeinfincia,
a vethice, aos socialmente desajustados ¢ aos inviilidos; a prestagio de
servigos assistenciais, especialmente ao trabalhador, ao desempregado,
aos indigentes ¢ aos menores carentes: omtras atividades carrelatas,

SECAO X
DA SECRETARIA DE ESTADO DOS TRANSPORTES

Attt 36 O dambito de agio da Seeretaria de Fstado dos | rans-
portes compreende. o promogio das medidas para a implantagio da
pohtica estadual de viagio, o controle operacional ¢ formal da aplicagio
dos recursos federais no setor de tnsportes no Edado; o imtegragiio
dy programagio setotial com as demans iniciativas de fortalecimento
cexpansiao dainfra-estratuea coonomica do Estado; o contiole ¢ fiscali-
zagio dos custos aperacionars do setor e promogio das medidis visando
aniranuzagao dos investmentos do Faiado nas diferentes modahidades
de tnsponte o perata atticulagao com entidades Tederais do setor)
o cemtiole ¢ biscithzacoo da concessin de servigos dos padrocs de sepu
tanca oo de gquahicdade no oo omeas atividiades correlatas



CAPITULO IV
DAS UNIDADES ESTRUTURAIS COMUNS A TODAS
AS SECRETARIAS DE ESTADO

Art. 37 —— Gabinete do Secretdrio — a assisténcia abrangente
a0 Secretidrio no desempenho de suas atribuigdes e compromissos oficiais
¢ particulares; o estudo, instrugdo e minuta do expediente oficial ¢ parti-
cular do Sccretdrio; as relagdes publicas do Secretdrio e¢ da Secretaria
com o publico e com a imprensa; a coordecnagio da agenda; a represen-
tagdo do Sccretdrio; o acompanhamento de despachos; o provimento
de transporte oficial; a rcalizagdo de missoes de cardter reservado ou
confidencial; outras atividades correlatas.

Art. 38 — Assessoria Técnica — segundo as necessidades de
cada Secretaria, para o assessoramento técnico abrangente, inclusive
juridico, ao Secretidrio sob a forma de estudos, pesquisas, investigagoces,
pareceres, avaliagoes, exposigoes de motivos, andlises, representagéo,
atos normativos, minutas e controle da legitimidade de atos adminis-
trativos; a articulagio com os servigos juridicos do Estado; outras ativida-
des correlatas.

Art. 39 — Grupo de Plancjamento Sctorial — a vinculagdo entre
a Sccretaria cuja estrutura integra ¢ a Sccretaria de Estado do Plancja-
mento ¢ Coordenagao Gieral, para a execugao das atividades concer-
nentes @0 sistema de planejamento, compreendendo a participagido na
claboragdo da programagao especifica da Secretaria ¢ a aplicagdo dos
processos de coleta e divulgagio sistemdtica de informagdes técnicas;
a claboragio, controle ¢ acompanhamento da execugio orgamentdria
¢ plancjamento institucional; as atividades constantes do Titulo VI ou-
tras atividades correlatas.

Art. 40 — Grupo Financeiro Setorial — a vinculagio entre a
Sceretaria cuja estrutura integra ¢ a Secrctaria de Estado da Fazenda,
para execugio das atividades concernentes ao sistema financeiro, com-
preendendo contabilizagdo, controle ¢ fiscalizagdo financeira; a execugao
do orgamento; a apuragio, andlise ¢ controle de custos; as atividades
constantes do Titulo VI; outras atividades correlatas.

Art. 41 — Grupo Administrativo Setorial — a vinculagdo entre
a Sccretaria cuja estrutura integra e a Sccretaria de Estado da Adminis-
tragdo, para execugdo das atividades concernentes ao sistema de adminis-
tragio geral, compreendendo a prestagdo de servigos-meio necessdrios
ao funcionamento regular da Seccretaria; as atividades constantes do
Titulo VI; outras atividades correlatas.

Art. 42 — Grupo de Recursos Humanos Setorial — a vinculagdo
entre a Sceretaria cuja estrutura integra ¢ a Sccretaria de Estado da
Administragio, para cxceugio das atividades concernentes ao sistema
de recursos humanos, compreendendo o fornecimento ¢ controle de
utilizagio de pessoal nos diferentes programas e atividades da Sccretaria;
a coleta de informagoes para anilise ¢ controle de custos ¢ atualizagao
do cadastro central de recursos humanos; as atividades constantes do
Titulo VI outras atividades correlatas.
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TiTULO V
DAS RESPONSABILIDADES FUNDAMENTAIS E ATRIBUICOES
BASICAS DAS CHEFIAS NA ADMINISTRACAO DIRETA

CAPITULO 1
DAS RESPONSABILIDADES FUNDAMENTAIS

Art. 43 — Constitui responsabilidade fundamental dos ocupantes
de chefias na administragio direta, em todos os nfveis, promover o
desenvolvimento funcional dos respectivos subordinados e a sua integra-
¢do com os objetivos do Governo do Estado, cabendo-lhes, especial-
mente:

I — propiciar aos subordinados a formagio ¢ o desenvolvimen-
to de nogdes, atitudes ¢ conhecimentos a respeito dos obje-
tivos da unidade a que pertencem;

I1 — promover o treinamento e aperfeicoamento dos subordi-
nados, orientando-0s na execugio de suas tarefas ¢ fazendo
a critica construtiva do seu desempenho funcional;

HI — treinar permanentemente seu substituto e promover, quan-
do ndo houver inconvenientes de natureza administrativa
ou técnica, a prética de rodizio entre os subordinados,
a fim de permitir-thes adquirir visdo integrada da unidade;

IV — incentivar entre os subordinados a criatividade ¢ a partici-
pagao critica na formulagio, na revisio e no aperfeigoa-
mento dos métodos de trabalho, bem como nas decisdes
técnicas ¢ administrativas da unidade;

V — criar ¢ desenvolver fluxos de informagées e comunicagdes
internas na unidade e promover as comunicagdes destas
com as demais organizagocs do Governo;

VI — conhecer os custos operacionais das atividades sob sua res-
ponsabilidade funcional, combater o desperdfcio em todas
as suas formas e evitar duplicidades ¢ superposigies de

iniciativas;
VIl — manter, na unidade que dirige, orientagio funcional nitida-
mente voltada para os objetivos da Pasta;
VIIE — incutir nos subordinados. a filosofia do bem servir ao pti-
blico;
IX — desenvolver nos subordinados o espirito de lealdade ao

Estado e as autoridades institufdas, pelo acatamento de
ordens ¢ solicitaghes, sem prejufzo de participagio critica.
construtiva c responsdvel, em favor da ampliagio da efic4-
cia na administratgio piblica.
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CAPITULO IT
DAS ATRIBUICOES BASICAS
. SECAO 1
NO AMBITO DA GOVERNADORIA

Art. 44 — As atribuigdes bdsicas dos ocupantes de posigocs de
chefia no ambito da Governadoria, assim s¢ especificam:

n —

Hr —

Ao Governador do Estado, as que lhe sdo cometidas pela
Constitui¢ao do Estado do Parand, por csta e outras lcis.
Ao Chefe da Casa Civil:

a) promover a administragdo geral da Casa Civil, do Pald-
cio ¢ das residéncias oficiais do Governo;

b) promover a assisténcia direta ¢ imediata ao Gover-
nador, no descmpenho de suas atividades;

¢) despachar diretamente com o Governador do Estado,
delegar atribuigoes, distribuir o trabalho, superinten-
der sua execugio e controlar os resultados;

d) excrcer agio disciplinar, ordenar despesas, requisitar

pessoal, servigos ¢ meios administrativos;

responsabilizar-se pela ficl observincia ¢ cumprimento
cficaz das disposigaces legais ¢ normativas da adminis-
tragao publica cstadual aplicdveis a Casa Civil;

f)y promover a recepgdo de pessoas ¢ autoridades que
se dirijam ao Governador;

g) transmitir ordens ¢ determinagocs do Governador;

h) representar o Governador, quando designado;

i) supcrintender as tarcfas ¢ atividades relativas ao pro-
cesso legislativo de interesse do Governo,

j) exercer as atribuicoes do artigo 46, no que couber,

1) desempenhar outras tarefas compativeis com a posigao
¢ as determinadas pelo Governador.

Ao Chefe da Casa Militar:

a) promover a administragao geral da Casa Militar,

b) despachar dirctamente com o Governador do Estado,
delegar atribuigoces, distribuir o trabalho, superinten-
der sua exceugao ¢ controlar os resultados;

¢) responsabilizar-se pela fict observancia ¢ cumprimento
cficaz das disposi¢oes legais ¢ normativas da adminis-
tracio publica estadual aplicaveis a Casa Militar;

d) promover a recepgao das autoridades militares que
se dirijam ao Governador,

¢) promover as medidas de seguranga do Governador
¢ de seus familiares, do Palicio ¢ das residéncias oficiais
do Governo;

) representar o Governador, quando designado:

(¢
~—

IV —

VI —

VII —

VIII —

g)

desempenhar outras tarefas compativeis com a posigao
e as determinadas pelo Governador do Estado.

Ao Chefe do Gabinete do Governador:

a)

b)
<)
d)
€)

Ao
a)

b)
<)
d)

e)
f)

Ao
a)

b)
<)

promover a administragdo geral do Gabinete e a assis-
téncia ao Governador no desempenho de suas atribui-
¢oes e no atendimento de compromissos oficiais;
formular e organizar a agenda do Governador em arti-
culagdo com o Chefe da Casa Civil;

coordenar o processamento das audiéncias e o atendi-
mento pessoal e direto ao Governador;

organizar a agenda de compromissos ndo oficiais do
Governador;

desempenhar outras tarefas compatfveis com a posigao
e as determinadas pelo Governador do Estado.
Assessor Especial de Governo:

executar trabathos especificos determinados pelo Go-
vernador do Estado;

realizar estudos e pesquisas sobre assuntos gerais do
Governo e da administragao publica estadual;
cumprir missdes de representagdo por determinagao
do Governador do Estado;

requisitar pessoal dos demais 6rgaos do Poder Execu-
tivo para o cumprimento de missoes especificas, deter-
minadas pelo Governador do Estado;

assistir e assessorar o Governador no trato de questées,
providéncias e iniciativas do seu expediente pessoal;
desempenhar outras tarefas compativeis com a posigao
¢ as determinadas pelo Governador do Estado.
Procurador Geral do Estado:

exercer as previstas em legislagio especifica atinentes
a defesa do Estado em qualquer juizo ou instancia,
as constantes do art. 45, desta Lei;

desempenhar outras tarefas compativeis com a posigdo
¢ as determinadas pelo Governador do Estado.

Ao Procurador-Geral de Justiga:

a)

b)
<)

exercer as previstas em legislagdo especifica atinentes
a agdo do Ministério Piblico;

as constantes do art. 45, desta Lei,

desempenhar outras tarefas compativeis com a posigdo
e as determinadas pelo Governador do Estado.

Aos Secretdrios Especiais, a coordenagdo, por designagio
expressa do Governador do Estado, da agdo a cargo de
6rgaos e entidades do Poder Executivo, no tratamento
de assuntos ou sctores de relevante interesse para o Estado.
Ao Vice-Governador do Estado, o desempenho de missdes
definidas pelo Chefe do Executivo, nos termos da Consti-
tuigdo do Estado do Parand.
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SECAO Il
DOS SECRETARIOS DE ESTADO

Art. 45 — Sio atribuigées de todos e de cada um dos Secretdrios
de Estado as previstas na Constituigdao Estadual ¢ as a seguir enumeradas:

v

Vi

Vil

VIII
X

Xl

XH

Xt

Xy

XV

XVi

promover a administragio geral da Secretaria em estreita
observancia das disposigoces legais ¢ normativas da adminis-
tragio publica estadual ¢, quando aplicavel, da federal;
exercer a lideranga politica ¢ institucional do sctor polari-
zado pela Pasta, promovendo contatos e relagées com auto-
ridades ¢ organizagies dos diferentes niveis governamen-
tais;

assessorar o Governador e os outros Secrctdrios de Estado
cm assuntos da competéncia da Secretaria;

despachar diretamente com o Governador;

fazer indicagoes, ao Governador, para o provimento de
cargos em comissdo ¢ prover as fungoces gratificadas no
imbito da Secretaria;

propor ao Governador a declaragio de inidoncidade de
pessoas fisicas ¢ juridicas, que. na prestagio de servigos,
fornecimento ou exccugio de ohras, tenha-se desempe-
nhado de forma prejudicial aos interesses do Estado;
promover o controle ¢ a fiscalizagio das entidades da admi-
nistragao indircta vinculadas a Sccretaria,

delegar atribuigoces ao Diretor Geral da Sccretaria;
atender as solicitagoes e convocagoes da Assembléia Legis-
lativa, buscando, antes, a orientagao do Governador,

- apreciar, ecm grau de recurso, quaisquer decisoes no dmbito

da Sceretaria ¢ das entidades a cla vinculadas, ouvindo
sempre a autoridade cuja decisdo enseje recurso,

emitir parecer final, de cardter conclusivo, sobre os assun-
tos submetidos i sua decisio;

autorizar a instalagio ¢ a homologagio de processos de
licitagdo, ou a sua dispensa. nos termos da legislagio aplicd-
vel a matéria;

aprovar a programagio a scr exccutada pela Sccretaria
¢ pelas entidades a ela vinculadas, a proposta orgament:iria
anual ¢ as alteragoces ¢ ajustamentos gue se fizerem neces-
sidrios;

expedir resolugoes sobre a organizagdo interna da Scere-
taria, ndo envolvida por atos normativos superiores ¢ sobre
a aplicagiio de leis, decretos ¢ outras disposigoes de inte-
1esse da Scerctaria;

apresentar, trimestral ¢ anualmente, ao Governador do
Estado, relatirio critico-interpretativo das atividades da
Secretaria;

assinar contratos em que a Sccretaria scja parte:

XVl —

Xvir —

XIX ---

XX —

XXt -

Xxn —

xXm —

XXV —

aprovar, por meio de resolugio, os orgamentos anuais de
orgaos de regime especial;

solicitar ao Governador do Estado, relativamente a entida-
des vinculadas e por questoes de natureza técnica, finan-
ceira, econémica ou institucional, sucessivamente: a inter-
vengio nos drgios de diregio; a substituigio de dirigente
¢ dirigentes; a prisio administrativa de dirigente ¢ dirigen-
tes; a extingio da entidade;

promover reunioces periddicas de coordenagdo entre os di-
ferentes escaloes hieridrquicos da Secretaria;

propor ao Governador do Estado a designagio de pessoas
para posigoes de diregio no dmbito de entidades di admi-
nistragio indireta vinculadas i Secretaria;

referendar todos os atos do Poder Executivo concernentes
a Pasta;

promover a prestagio da promessa legal ¢ dar posse aos
servidores nomeados ou comissionados em cargos da estru-
tura da Sccretaria;

designar, entre assessores ¢ dirigentes de unidades da Se-
cretaria, representante para solenidades ¢ efemérides;
descmpenhar outras tarefas compativeis com a posigio ¢
as determinadas pelo Governador do Estado.

SECAO I

DO CHEFE DE GABINETE DE SECRETARIO DE ESTADO

Art. 46 - Sio atribuigaes de Chefes de Gabinete de Seeretdrio

de Fstado:
| -

Y

promover a administragio geral do gabinete ¢ a assisténcia
a0 Scceretdrio no desempenho de suas atribuigoes ¢ no
atendimento de compromissos oficiais ¢ particulares;
estudar, instruir ¢ minutar o expedicnte ¢ correspon-
déncia do Secretdrio, bem como, dar encaminhamento 3
correspondéncia oficial recebida, recomendando priosida-
des para assuntos urgentes:

coordenar a agenda de compromissos ¢ representar o Se-
cretirio, quando designado;

programar audi¢ncias ¢ rdeepeionar pessoas que se disijam
a0 Sceretirio;

promover as medidas necessinias ao provimento de tans-
porte ao Seeretirio;

cumprir tarcefas de caniter reservado ou confidencinl deter
minadas peto Seeretiinio,

submicter a consideragio do Secretdario os assuntos de ur
géncia on cuja importincia meregam tratamento imediato;
transmitir ordens ¢ despachos do Secretirio as unidades
da Sceretania;
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IX — promover as atividades de imprensa e relagoes puiblicas

da Sccretaria;

X — desempenhar outras tarcfas compativeis com a posi¢io ¢

DOS DIRETORES GFRA

as determinadas pelo Sccretirio.

SECAO IV
s DES

CRETARIA

Art. 47 — Sio atribuigoes de Dirctores Gerais de Seeretana:

]
m

VH

VI

X[ -

XH --

Xl

ASAY

- programar, organizar, dirigir, orientar, controlar ¢ coorde-

nar as atividades da Seerctaria, por delegagio do Secre-
tirio;
despachar diretamente com o Scecretirio;

- substituir o Secretirio de Estado nas suas auséncias ¢ impe-

dimentos;

atuar como principal auxilar do Seeretdnio de Estado:
promover reunioes com os responsiveis por unidade de
nivel departamental para coordenagio das atividades ope-
racionais da Sccretaria;

coordenar a atuagio dos grupos sctoriais no dambito da
Scerctaria, centralizando as demandas de servigos a cles
destinadas ¢ facilitando o atingimento de seus propasitos
COMO sistemas. estruturantes:

praticar os atos administrativos relactonados cont os siste-
mas de plancjamento. financciro, de administragio geral
¢ de recursos humanos, em articalagio com os respectivos
1esponsiveis:

submeter G consideragio do Sceerctiinio os assantos gue
cxcedam i sua competéancia, ¢ promover o controle dos
resultados das agacs da Seeretaria, em confronto com a
programagiio, expectativa inicial de desempenho ¢ volume
de recursos vtilizados:

autorizar o expedigio de certidaes ¢ atestados relativos
a assuntos da Secretariag

assegurar, no que couber & Sceeretaria, a rigorosa atuali-
7acio do cadastro central de recursos humianos da Scecre-
taria de Estado da Administracio;

propor ao Secretiirio a realizagio de licitagoes, sugerindo,
quando for o caso, w sua homologagio. annlagio ou dis-
pensa;

promover a claboragio da proposta orcamentiria da Secre-
taria;

delegar competéncia especifica do seu cargo. com conheci-
mento prévio do Sceretiirio;

propor ao Secretino a cringiao, translormagio. ampliagio,
hisio ¢ extingio de omdades admimistrativas de mivel divi-
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XV —

sional ¢ inferiores a este, para a exccugiio da programagio
da Pasta;

desempenhar outras tarcfas compativeis com a posicio e
as determinadas pelo Secretdrio.

SECAO V

DOS CHEFES DE GRUPO DE PLANEJAMENTO SETORIAL

Art. 48 - Sio atribuigoes de Chefes de Grupo de Plancjamento

Sctorial:
1 -

v -

Vi

VIT --

Vil

Xi
X1

promover a perfeita integragio funcional entre i Secretaria
de Listado do Phane jamento ¢ Coordenagio Gieral ¢ a Secre-
taria de Lstado onde atua;

promover a adaptagio das diretrizes programiiticas scto-
riatis as diretrizes gerais do planejamento governamental;
coordenar a claboragio dos planos de trabatho ¢ da pro-
posta orgamentidria da Sceretaria,

levar a cleito programas de reforma administiativice plance-
Jamento institucionat

assessorar naimphintagio de mecanismos de controle de
projetos ¢ atividades no imbito da Seeretaria,
acompanhar a exceugio do or¢amento ¢ produzis dados
para sua reformulagio ¢ aperfeigoamento;

produzir clementos ¢ evidéncias facilitadoras da correta
avaliagio dos resaltados dos programas de trabalho da
Secretaria,

promover i coleta de informagaces téenicas determinadas
pela Secretinia do Plncjamento ¢ Coordenagin Geral no
sctor polarizado pela Pasta;

manter esticita articalagio com as unidades especializadas
da Sceretaria do Plancjamento ¢ Coordenagio Gerab para
exceugiio de suas diretrizes ¢ deteiminagoes téenicas no
ambito da Secretaria:

promover a consolidagiio ¢ divolgagio sistenitica de infor-
magoes de interesse div Seeretaria ¢ para o processo deciso
rio de seus talares,

orientar té-nica ¢ administrativimmente grupos auxilinees:
desempenhiar outras tarefas compativeis com a posigio ¢
as determinadias pelo Secretinio do Planciamento ¢ Coor-
denagao Geral

SECAO V]

DOS CHEFES DE GRUPO FINANCEIRO SETORIAL

Are 49 Siaoatribuigoes de Chefesde Grapo Linanceiro Sctorial:

promover o perfeita intepragio funcional entre o Seeretaria
de Fastado da Fazenda ¢oa Secretaria de b stado onde atua;
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Il — proceder a execugio do orgamento;
I — promover os assentamentos, escrituragées ¢ registros con-
tdbeis e financeiros;
IV — providenciar o levantamento do balancete mensal da Secre-

taria;
V' — proceder ao acerto de contas em geral;
VI — exccutar as medidas ¢ providéncias de controle interno:
VII — manter assentamentos sobre responsiiveis por vilores;
VIII — promover a auditoria ccondmica ¢ financeira da Secretaria;
IX — promover o levantamento ¢ aniilise sistemdtica dos custos

operacionais da Secretaria:
X — orientar técnica ¢ administrativamente grupos auxiliares;

Xl — representar a Secretaria da Fazenda sobre quaisquerirregu-
laridades relativas ao sistema financciro;
X1l — desempenhar outras tarefas compativeis com a posicio ¢

as determinadas pelo Secretirio da Fazenda.

SECAO vII
DOS CHEFES DE GRUPO ADMINISTRATIVO SETORIAL

ATt S0 — Sio atribuigées de Chefes de Grupo Administrativo
Sctorial:

I — promover a perfeita integragio funcional entre a Sceretaria
de Estado da Administragio ¢ a Secretaria onde atua;
I - proceder a prestagio dos servigos-meio necessirios a0 fun-
cionamento regular da Sccretaria;
I -~ promover a anilise dos custos dos servigos na Secretaria,

alimentando os sistemas de plancjamento ¢ financeiro, com
esses dados:

IV — promover estudos de racionalizagio de procedimentos, vi-
sando o aprimoramento dos servigos prestados:

V. — proceder 3 fiscalizagdo do uso ¢ aplicagio de SerIvigos e
cquipamentos para detectar formas de desperdicio, uso
inadequado ¢ improprio;

VI -~ orientar técnica e administrativamente grupos auxiliares;
VIl — manter perfeita anticulagio com ag unidades especializadas
da Sccretaria da Administragio para execugio de suas dire-
trizes ¢ determinagoces téenicas no ambito da Sceretaria;

VIl - colher informagoces, na Secretaria ¢ no sctor, sobre licita-
§oes de interesse para o cadastro da Sceretaria da Admi-
nistragio:

IX' — desempenhar outras tarefas compativeis com g posigio ¢

as determinadas pelo Secretirio da Administiacio,
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SEGCAO VIl
DOS CHEFES DE GRUPO DE RECURSOS HUMANOS SETORIAL

Art. S1 —Séo atribui¢6es de Chefes de Grupo de Recursos Huma-

nos Setorial:

I — promover a perfeita integragao funcional entre a Sccret.ana
de Estado da Administragdo e a Secretaria onde atua;

Il — providenciar as requisi¢ées de pessoal para os programas
¢ atividades da Secretaria; )

Il — controlar a lotagdo e os custos de pessoal, por categoria,
fungio e outras dimensoes; ' -

IV — promover a avaliagdo pelas chefias do desempenho de :ser
vidores, sempre que conclufdas tarefas ou anualmente;

V — promover a andlise dos custos Qe pessoal fia Sec.retana,
alimentando os sistemas de planejamento e financeiro com
esses dados; '

VI — coordenar a execugdo de programas de treinamento de
interesse restrito para a Sccretaria; ' _

VII — manter perfeita articulagdo com as umdadgs dq Sccretaria
para exccugdo de suas diretrizes e determinagocs técnicas
no dmbito da Secretaria;

VIl — providenciar a atualizagdo mensal do cadastro cc_ntral de
recursos humanos, alimentando-o com as ahe.mqoes ocor-
ridas na vida funcional do pessoal d? $ecrct_at[:l; _ _

IX — promover junto a entidades da administragio mdl'reta vin-
culadas a Secretaria, a coleta de informagdes de interesse
para o cadastro de recursos humanos; . '

X — orientar técnica ¢ administrativamente grupos aux:llflr'es,

X1l — desempenhar outras tarefas compatfveis com a posigdo ¢

as determinadas pelo Secretdrio da Administragio.

TITULO VI o
DOS SISTEMAS ESTRUTURANTES DA ADMINISTRACAO DIRETA

CAPITULO I ‘
DA CARACTERIZACAO E ABRANGENCIA
DOS SISTEMAS ESTRUTURANTES

Art. 52 — Para asscgurar, na administragao dircta, a p!f:df)ml~
nincia de um funcionamento nilidzupcnlc_vnl'tad() para os (.)h.]ctlwzs,
as atividades de planejamento, admimslmgaq financeira, adr‘mms'l_raq;':)
geral ¢ administragao de pessoal serio conduzidas de forma centsalizada,
por mceio dos scguintes sistemas estruturantes:

I — Sistema de Plancjamento;
Il — Sistema Financeiro; s
T - Sistema de Administragio Geral,
IV - Sistema de Recursos Humanos
—_ 25 —



Art. 53 — A concepgdo de sistema estruturante, nos termos desta
Lci, comprecnde a existéncia de uma organizagio-basc, a nivet de Secre-
taria de Estado, com capacidade normativa e orientadora centralizada,
da qual emanam grupos setoriais como unidades executivas.

Paridgrafo Unico — As Secretarias de Estado de. natureza instru-
mental, referidas no inciso 1 do artigo 11 ¢ a Sccretaria de Estado
do Planejamento ¢ Coordenagio Geral, constituem as organizagdes-base
dos sistcmas estruturantes, tendo como unidades cxecutivas os respec-
tivos grupos setoriais mencionados no artigo 12, 1V.

Art. 54 — Os grupos sctoriais constituem cxtensoes da estrutura
orginicit das organizagoes-base dos sistemas estruturantes ¢ tém atuagio
no dmbito das demais Secretarias ¢ da Casa Civil, para asscgurar lingua-
gem uniforme, universalizagdo de conceitos ¢ execugiio integrada e tem-
pestiva das atividades que representam, em estreita observincia do dis-
posto neste Titulo.

§ 1. — Os grupos sctoriais cstio sujeitos a oricntagio normativa,
supervisao téenica, critérios de lotagio, programagio funcional e fiscali-
zagao especifica das Sceretarias que representam, sem prejuizo da subor-
dinacio de cunho administrativo as Sceretarias cuja estrutura integram.

§ 2" -— No ambito de uma Sccretaria, o grupo sctorial pode
ser desdobrado, tendo em vista critérios téenicos relativos i especia-
lizagdo funcional, divisao do trabatho, tamanho e descontigiiidade fisica

. ¢. ainda, para aperfeigoar mecanismos de controle interno, em Grupos
Auxiliares — GA — abrangendo drgiio de regime cspecial, uma ou
mais unidades de nivel departamentai no idmbito da Sccretaria.

§ 3 — O ambito da agio administrativa dos grupos setoriais
integrantes da Casa Civil abrange também as unidades da Governadoria,
descritas no inciso 1, 1.2, F3. 1.5 1,10 ¢ 2.1 do artigo 11,

cAPiTULO I
DO FUNCIONAMENTO DOS SISTEMAS ESTRUTURANTES

SECAO |
DO SISTEMA DE PLANEJAMENTO

Art. 55 — O Poder Exccutivo adotard o plancjamento como
téenica de aceleragio deliberada do desenvolvimento economico ¢ social
do Estado ¢ como instrumento de integragio de iniciativas, aumento
da racionalidade nos processos de decisdo, de alocagdo de recursos,
combatce as formas de desperdicio. de paralelismo ¢ de distorgaes regio-
nais.

Parigrafo Unico — A agio de plancjar serd desenvolvida em
todos os niveis hicriarquicos de todas as organizagoes. tomando a forma
de proposigaes gerais ¢ parciais de trabalho, sucessivas ¢ encadeadas,
de curtiy ¢ longa duragio.
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Arl. 56 — A hicrarquizagao dos objetivos, us.priurid:ulcs sclun‘:.uis'..
o volume de investimentos ¢ a énfase da agio exccutiva ujcr unpn;.mul‘(n.:
pelos drgios estaduais na execugiio de sua programac (‘) .\L‘Id()‘ n('..md:l
pelo Governador do Estado no plano geral d‘()‘(mvcrnn, cm L|(.!l\.\()l,\-‘ X :
com as diretrizes do Governo Federal, explicitadas no scu p .‘mn- ge r;.|r.

Art. 57 — As Secretarias de Estado claborario. por fll‘l‘tirl.ll‘k.(‘lfi
do respeetivo Grupo de Plancjamento Sctorial, suas p{(.vg.I :.I“.M."UL.&,L:‘:I_
cificas. de forma o indicar, precisamente, ¢m termos [Eenicos ¢ m«.,.m (; :
Gitios. objetivos quantitativos ¢ qieditativos, ;llrl|.("ul:.|(l|(.)sgn.l? l‘:‘lll'l.i[?: I
10 CSPACH, CNT CONSONINCEL COMm a8 (h[cln_/.cs téenicas da Seerelari;
V:stado do Planejamento ¢ Coordenagio Geral.

A1l S8 - O controle ¢ o acompanhamento substantivos, i ;m;ll:stt
¢ a avatiagio objetiva dos resaltados obtidos serio exercidos por toc .;s
e : . 1 Q i) aah7: . . "\ . -. -. ( .
as Secretatias de Estado, com a ajuda especiatizada da Secretan ‘-qt-
Fatado do Planciamento ¢ Coordenagio Geral, que promoveri, ne
sentido:

| - aconsolidagio ¢ a integragio da ngnnn:uq:iu setorial em
planos ¢ orgamentos glabais .dn Governo; o -
I~ oreplancjmmento mclnduluglcn dos pmgl:nn.n‘l ‘l"‘.’lf '( R
1l O remaneimento organizacional de widades admimstra-
vils, . .
v l: adequagio do volume ¢ da pcr‘imli('ldu.dv (\:ux'hh‘cn'l’q?ws
financeiras, cm corunto com i &ccrflunn dn.l‘.l'nm .|.'
Vv amudanca de énfase ¢ de conformagio dos objetivos gquan-
titativos ¢ qualitativos; o .
Vi a exclusio de iniciativas in.vr.'nvclsiuu |llnpml|'m:|\"‘ o
Pariigialo Unico A Secretinia de Estado do Planejamentt

¢ Contdenagio Geral, visando assessorar as demais Secretnias, \)lexl-ll.l

. M . . o . K . . . :' y \
NOTHEIS OPCEICIONAES dispondo sobie crienos ¢ procedinentos biisico
yelativos a0 camprimento do disposto noartigo

Al 59 A administragio do sistema de pl:uwi.mu-uln. H] cu!g.:»
da respectivie Secretitia, fundamenE-se DS SCRUBHCS PIOGESSOS OpCT:
o | Informagoes Téenicas  relativasipaspectos cunu'nnit‘ml.

cociais ¢ instituciomais do fatado oodo Gaoverno, sob i
lorma de indicadores ¢ para o fim de dotar H\Aphlmiis.
programas ¢ politicas povesmmentals de un.un:nq.:m'u'-h t‘».
Japica, ¢ de detim o goadro de intervencio ()‘)|('|!V.|'(”l
Gstenmi de phmegamoente. de manci aaprimorar osmeca
nismos decarios do Govemo ‘ |

i Orgumentagao relerente aalocagio (}c reensor 1|n..|n
cortos . opcnmentinn . coexde OLGANCDiartoN aos projetos
Copropnme rovornan ntars. nos termos din e y,!xl;llg;m h.'
deral parmendac Laboragno ¢acompanbamein de o
mento il e plugsanl do Governn dor 1 stado
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IlI — Planejamento Institucional— referente a realizagdo de es-
tudos sobre a criagdo, a transformagio, a ampliagao, a
fusdo e a extingdo de entidades da administragio indireta
e de unidades administrativas no dmbito da administragido
direta, visando a otimiza¢do da mdquina governamental.

1V — Programagio Intersetorial — refercnte ao processo de ela-
boragdo de programas e projetos de incidéncia miltise-

torial, de cunho prioritdrio, que requeiram abordagem
multidisciplinar.

SECAO I
DO SISTEMA FINANCEIRO

Art. 60 — E responsabilidade de todos os niveis hierdrquicos
das organizagoes publicas zelar, nos termos da legislagao em vigor, pela
correta gestdo dos recursos estaduais, nas suas diversas formas, assegu-
rando sua aplicagio regular, parcimoniosa ¢ documentada.

Pardgrafo Unico — A gestdo dos recursos financeiros, orgamen-

tdrios ¢ extra-orgamentdrios se processard em nome do Governador
do Estado, sob a orientagdo centralizada da Secretaria de¢ Estado da
Fazenda, por meio de Grupos Financeiros Setoriais.
_ Art. 61 — A agdo da Secrctaria da Fazenda, como drgao-base
do sistema financeiro, assegurars todas as dimensdes e formalidades
do controle interno da administragio estadual, na aplicagdo dos recursos
a ela destinados, estabelecendo, para tanto, o grau de uniformizagio
¢ padronizagio na administragao financeira, suficiente para permitir an4-
lises e avatiagoes comparadas do desempenho organizacional, por meio
do sistema de planejamento; promoverd ainda:

I — a determinagdo do cronograma financeiro de desembolso

para os programas e atividades do Governo;

Il — a iniciativa das medidas asseguradoras do equilibrio orga-
mentario;
Il — a auditoria da forma ¢ contetido dos atos financeiros;

IV — atomada de contas dos responsdveis;

V — aintervengdo contdbil-financeira em unidades administra-
tivas;

a alimentagdo do processo decisério governamental com

dados relativos a custos e desempenho financeiro.

Art. 62 — A administragao do sistema financeiro, a cargo da

respectiva Sccretaria. fundamenta-se nos seguintes processos operacio-
nais:

VI —

I — Contabilizagao — referente ao registro dos atos financeiros
dos ordenadores de despesas; a execugao do orgamento;
a guarda de documentos e evidéncias contdbeis; a inscrigdo
do patriménio; a emissdao de balancetes e de balangos;
a movimentagdo de fundos e a inscrigio de “‘restos a pa-
gar’.
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Il — Arrecadagdo — processo relativo A coleta, registro, con-
trole e disposigdo de valores. )

111 — Controle — processo relativo a0 resguardo da legalidade
dos atos financeiros praticados descentralizadamente, m:.‘o
diante auditagem esporddica; a coleta e processgm_cr; .
de informagdes sobre custos para 0 processo de tECISdO,
A tomada de contas dos responsaveis pela aplicagao dos
recursos do Estado.

SECAO 111 i
DO SISTEMA DE ADMINISTRACAO GERAL

Art. 63 — O apoio as Secretarias de Estado, mediante a prestagao

de servigos-meio necessdrios ao seu funcionamento regular, sc ra pr_esla(i)(:
de lfurma centralizada pela Secretaria de ES(i.ld.O da Administragao, p
intermédio de Grupos Administrativos Sctoriais.

Paragrafo Unico — A centralizagio dos servigos-meto deverd

X - = o
ensejar, no ambito das Secretarias de Estado, a concentragao de esforg

técnico e a aplicagao do tempo executivo as suas finalidnfiv.:s csp::jciﬁcaﬁ;
¢. subsidiariamente, 4 padronizagio ¢ aumento da| rc.rétagnhdndceesqcuzcl]t |0
" . . -
iai rmizagao e celeridade processual,
amentos e de materiais, a uniform : r
‘c)omba(c ao desperdicio e a contengao ¢ progressiva redugio de custos
operacionais. ) _ .
P Art. 64 — Os servigos-meio, nos termos desta Ici, compreendem:
. ONi dados;
1 — processamento eletronico _dc i 2 R
1 — gdministmgﬁo de matcriais, comprccm‘lcnd(, a aquisigao,
a a, distribuigao e controlc;
recepgdo, guarda, l:hstn' -
{11 — administragdo patrimonial, C()mprcgndcn-(lo 0 mml_)am(cin
to, registro, carga, reparagao e alienagio, inclusive das
obras de arte de propricdade do Governo;
IV — transporte oficial de autoridades € ('ic oh_jcms. hcm|cow()
aquisigao, guarda, manutengao ¢ alicnagao de veiculos;

V — zeladoria, relativa as atividades de portaria, lim'pcza. con-
scrvagdo, vigilancia, administragdo da planta fisica ¢ copa;
Vi — documentagio, compreendendo biblioteca, arquivo, mi-

crofilmagem, microfichagem de documentos ¢ plantas, pu-
blicagio ¢ reprodugio de atos oficiais;

Vil — comunicagoes, cnmprccndcndo as a\ividadc:s de pmmcolq.
rota administrativa para circulagio de expedicnte, telefonia
¢ telex; o ' .
vl — rcpmg;:nﬁa relativa as atividades de datilografia em volume
¢ reprodugao de documentos. ' '
IX — racionalizagdo da prestagao dos servigos-meio; .
X - - construgio ¢ manutengio dos prédios publicos cstaduais.

Art. 65 — Os servigos-meio prestados pela Sccretaria da Adminis-
tragiao serao debitados as Secretarias usudrias, mediante assentamento
contibit promovido pela Sceretaria da Fazenda.
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VAYTH o y e
I_(nr‘.lgmlu UI.IIL() — No orgamento-programa do Estado consig-
nar-se-io a Secretaria da Administragio as dotagoes destinadas a atender

as despesas com servigos- meio de toda a
definidos no art. 64.

Arl. 66— A chrct:lriu de Estado da Administracio, em beneficio
da qualidade dos servigos que deve pre
do Governo:

administragio dircta conforme

star ¢ dos interesses financeiros

- cunvocur:i_n iniciativa privada. por mcio de licitagdo, para
rEnuencio ¢ reparo de bens moveis ¢ imoveis, ¢ arrenda-
mento de equipamentos;
concentrari aquisicoes de materiais ¢ cquipamentos de es-
critdnio, de forma a obter padioes economicos de desem-
penho ¢ durabilidade; »
l!l - (I}SClpli_ll:lr:i 0 uso de carros oficiais ¢ de representagio.

~ Parigralo Unico - O Poder Executivo e o prazo de 180 (cento
¢ aitenta dias para adequar administrativamente o disposto neste artigo

oA 67 — A Sceretinia de Estado da Administragio ;|Ii|1|01|l;|r'i
o8 sistemas finaneeiro ¢ de planejame .

uto com informacaces para ansilise
N ! H Hig ilise
de custos ¢ para fins orcamentinios. ' ‘

SECAO IV
DO SISTEMA DE RECURSOS HUMANOS

Arto 68 o A administracio do pessoil civil, emtendida como
gestan de recursos humanos, seri processadi de form centralizad
Seeretania de Estado da Administragiio, por intcrmg :
Recutsos Humanos Sctoriais, os Uibs suprinio as Se
de pessoal ma quantidade ¢ caractensticas exigid
negoes,

a pela
dio dos Grapos de
cretanias de Estado
as pelas suas progra-

Y [ riters . et . 3 N
§ 1 ()7 critérios de recrutamento, sclegio ¢ admissio de
|u'\\('i:|| de categorias funcionais espeaficas refletinio, obrigatoriamente
aorentagio desejivel pelas unidades usniriag predominantes dessas
CAtegonas. - o
_ § 20 - Os funciondirios integrantes de categorias funcionais que
Mo exijam cspccmhzuczin serdo obrigatoriamente movimentados pelos
orgiaos da administragio direta, de acordo com g programacio da Seere-
taria de Estado da Administragio
§ 30 Asoperagies téenicas reletidas nos parigratos ante

. per . i rnores
o coma passo inicial obrigatorio o consulta ao cadastio central de
! ads H
recnrsos humanos
1 : T . o .
At oy O sisteman de recursos hunranos aqueansttuido teri

CAPIessio © cansequencias funciomais mediante aadogino
de direttos Tquidos ¢ certos de toncionirios. das oy
vaevutinas:

e oprejuizo
mntes ductrizes

30

I — organizagio ¢ operagdo de um cadastro central de recursos
humanos abrangendo todo o Poder Exccutivo, inclusive
da administragao indireta, capaz de gerar dados para o
inventdrio e o diagndstico permanentes da populagio fun-
cional do Governo;

Il — organizagdo ¢ operagao de planos de classificagio de car-
gos, empregos, fungdes ¢ vencimentos, difcrenciados quan-
to a0 tipo de relacionamento e de retribuigio, para clicn-
telas funcionais;

11 — centralizagdo da admissao, contratagio, lotagio ¢ paga-
mento do pessoal na Secerctaria de Estado da Adminis-
tragio ¢ sua alocagio as Sccretarias mediante atribuigio,
ratcio ¢ controle de custos relativos d aplicagio de cada
servidor, por catcgoria. unidade administrativi, programa,
projeto ¢ atividade, ¢ outras dimensdoes de ancilise;

IV — controle centralizado dos cargos em comissiio ¢ das fungoes
gratificadas, bem como das iniciativas de criagio de cargos.

Art. 70 — A Sccretaria de Estado da Administragio decidiri,
face as demandas de pessoal, pelo tipo de recrutamento, regime juridico,
contrato ¢ pelo uso temporirio de pessoal.

Art. 71 —— A concessido de direitos ¢ vantagens se processari
automaticamente com bhase nos dados do cadastro de recursos humanos,
dispensando-se a formagio de processo administrativo.

Art. 72 — A fungio de administrar o sistema de recursos humanos,
a cargo da respectiva Secretaria, fundamenta-se nos seguintes processos
OpCracionais:

I — Atragio ¢ obtengio de recursos humanos - relativos ao
recrutamento, selegio, avaliagio, admissio, contratagio,
classificagao. posse, lotagio e cadastramento de servidores
¢ empregados;

Il — Administragio de recursos humanos relativo a avalia-
G0, movimentagio, treinamento, paganento, coneessio
de direitos, processo disciptinar, disponibilidade ¢ demis-
sito;

I - Assisténcia ao Pessoal - relativa a programas de assistén-
cia ¢ aposentadoria.

TITULoO Vil
DAS BASES FUNDAMENTAIS DA ;_\(‘M) ADMINISTRATIVA
NA ADMINISTRACAO DIRETA

At 73 - A agio administiativa se processard no ambito da adminis
tracio direta em estrita observineia as seguintes bases fundamentais:

1 Programaciao ¢ Controle de Resultados
I Coordenagao Funcional
m Regionalizagio Administrativa ¢ Descentralizagio do Pro-
cesso Decisarnto
IV - liotagoes
A9 Subordinacio da 1 stotara Organizacional aos Ohjetivoe



_ CAPITULO 1
DA PROGRAMACAOQ E CONTROLE DE RESULTADOS

ccx"a-Art. 74 — A alocagio dF recursos financeiros, orgamentdrios
or¢amentdrios, obedecerd a critérios de programagio, entendida
como a indicagao das etapas que compéem um csquema de zlg;{o disposta
em termos temporais, quantitativos ¢ de valor, de forma coerente
compativel com as necessidades a serem atendidas. ‘
cerem grrlt 75 (_deA programagdo fisico-financcira das providéncias a
preendidas deverd permitir, obrigatoriamcente, o acompanha-
mento ¢ controle dos resultados, pela avaliagio da ctapas constituintes
do programa e do rendimento globat da iniciativa. . . ¢
ramad%n. 76 — A programagio _dgvcrzi facititar também a agdo repro-
2 ra, que se torne necessdria como resultante de fatos novos
capazes de propiciar methores condigoes ou conhiccimentos para o at di-
mento dos objetivos pretendidos. Tpammoaiendr
Pardgrafo Unico — Sem prejuizo das exigéncias formais de con-
trole ¢ seguranga, necessdrias ao funcionamento da administragao publi-
ca, o administrador deve preocupar-s¢ com os resultados e na (? :
a forma da a¢do administrativa. - 1o o com
_ Arnt. 77 — O desempenho organizacional prévio, o adequado
umh_ccnm.cnl() dos custos operacionais ¢ a devida considcr‘:lcin as info
magoes disponiveis devem constituir, obrigatoriamente p'lr"u‘nctro ra
o processo de decisao na administragao publica. o par
ados. A{t. 1’—0 [..JIOF'ESS(? dg acompaph;&mcnto ¢ controle de resul-
ados terd como referéncia principal os objetivos estabelecidos na progra-
magio inicial ¢, sempre que possivel, tomard forma p:l(lr()llil‘;d'l favg 4
vel aos estudos e andlises comparadas. A Ter

CAPITULO TI
DA COORDENACAO FUNCIONAL

e e /;rt. 7?_ — O funcionamento da administragao dircta scrd objeto
de coordenagio funcional sistem:tica, capaz de evitar superposigdes d
iniciativas, facilitando a complementariedade do esfor¢o imc‘r’czqt ;
ganizacional e as comunicagées entre érgdos e funciondrios e
Art. 80 — A coordenagio far-se-d por niveis funcionais, a saber:
I — Coordenagio de nivel superior, por intermédio da Secre:
taria de Estado do Plancjamento e Coordenagio Geral
11 — Coordenacgio de nivel setorial, mediante reunioes no émi)i-
to de .cada uma das Sccretarias de Estado, crivolvendo
os dirigentes principais da Sccretaria ¢ das cntidades da
a‘dmlmstmcﬂn indireta a cla vincuwladas. .
i — (.m)rdcnnqzio de nivel secretanal, mediante reunides perid-
dicas dos _rcsp(ms;ivcis pelos orgaos de regime cs;;c[:ia| e
de exccugdo programuitica da Secrctaria

CAPITULO 1L
DA REGIONALIZACAO ADMINISTRATIVA
E DESCENTRALIZACAO

DO PROCESSO DECISORIO

Art. 81 — O Poder Executivo poderi fixar, por meio de decretos,
regioes administrativas facilitadoras do processo de descentralizagio ¢
interiorizagiao da agiio administrativa das Sceretarias de Estado.

§ 1.© — Quando do cumprimento do disposto neste artigo, as
Secretarias instalario seus nicleos de representagio nas cidades-sede
das regioes administrativas que forem fixadas, de modo a concentrar
a presenga do Gaverno estadual ¢ permitir redugio de custos de manu-
tengio peto uso comum de dependéncias fisicas ¢ equipamentos.

§ 2.0 — A partir da representagio regional hdsica, comum 2 todas
as Seeretarias, cada Pasta determinari os critérios de sub-regiomalizagio
que methor atendam seus interesses funcionais € operacionas.

Art. 82 - - Os critérios de escolba para localizagio no territorio
do Estado das regioes administrativas devem facilitar para que a atuagio
de cada Pasta possa:

1 - aproximar miis acentuadamente o Governo das municipi-
tidades ¢ dos piblicos diferenciados do Listado, desenvol-
vendo wima agio ¢xecutiva coerente ¢ complenentar com
as dennais Secretarias,

N - adotar diferentes estratégias de aqao face aos desequilibrios
regionais observados;
31 selecionar critérios locacionais objetivos para o8 investi-

mentos publicos;
descentralizar a agao admir strativa da Capital do Estado,
reduzindo o deslocamento de contribuintes, tuncionirios,
processos, cquipamentos ¢ materiais.
Alt. 83 — A descentrafizagio do processo decisorio objetivard
o aumento da velocidade das respostas operacionais do Governo, me-
diante o deslocamento, permanente ou transitorio, da competéncia deci-
SOTi pari 0 ponto mais proximo do ato ou fato gerador de situaghes
¢ eventos, que demandem decisio,
Art. 84 — A descentralizagho sc processard por meio de delegagio
cxplicita, intormal ou formal. de competéncia, nos seguintes termos:
| Poderio ser objeto de defegagio informal:
a) aimplementagio de decisoes previamente aprovadas;
b)) ainterpretagioc adequagio de fatos relacionados com
a mecaniea de funcinnamento de programas de traba-
tho,
¢) o cxeracio de atividades administrativis repetitivis
¢ TOLICITS BreessiTrs implementagio de programas

A%

de trabalho
t Poderio ser nhjeto de dedegagio formal:
a) o contpale diexecngao de programas aprovados,
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b) a realizagdo de despesas autorizadas cm orcamento
ou em convénios;
¢) oestabelecimento de relagdes com drgios e instituigoes
de diferentes niveis de Governo;
d) a representagdo do drgio ou da autoridade superior
perante vutros orgaos do Governo.
M — Naio poderio ser objeta de delegagio:
a) o assessoramento ou relacionamento com autoridade
hicrdrquica de nivel superior;
b} as tarcfas ou atividades recebidas por delegagio;
¢} o formulagio de divetrizes para agdo da unidade admi-
nistrativa;
d) aaprovagio de planos de trabatho previamente discu-
tidos em outros cscaloes;
¢) as modificagoes estruturais da unidade administrativa.
A1t 8S —- Nos termos da Constituigio do Estado do Parand,
as pessoas juridicas de direito puiblico respondem pelos danos que os
seus funciondrios causem a tereeiros, cabendo, para este efeito, agio
regressivi contra o responsivel.

CAPITULO IV
DAS LICITACOES

Art. 86 — O Poder Excecutivo convocard o setor privado, por
meio de lictagio, para colaborar com o Governo, mediante o forneci-
mento de materiais, servigos, alienagio de bens, a prestagio de servigos
téenicos ¢ especializados ¢ a execugio de obras, sempre que 4 iniciativa
privada puder demonstrar padroes de gualidade, rapidez ¢ seguranga
compativeis com os interesses do Governo, na conseeugio de seus planos
¢ programas, )

Parigrafo Unico — O processo formal de licitagio, ou a suva
dispensa, obedecerd a legistagio federal aplicdvel & administragdo esta-
dual ¢ as normas operacionais que o Exccutivo fixe por meio de decretos.

Art. 87 — O Governador, por solicitagao fundamentada de Secre-
tirio de Lstado, poderd autorizar a contratagdo, sem licitagio, de pessoa
fistca de notadria especializagio e expressiva experiéncia para realizagao,
por periodo certo de tempo. de estudos, pesquisas, levantamentos, anéli-
ses, diagnasticos, termos de referéncia, projetos, programas ¢ planos
de interesse do Governo.

Art. B8 — A Secretaria de Estado da Administragiao centralizard
informagaces sobre licitagdes c licitantes, mediante organizagio, adminis-
tragao ¢ atualizagio de um cadastro central de empresas ¢ de autonomos,
atestando por solicitagin dos interessados, a situagio do licitante no
cadastro. ]

Parigiafo Unico -— O cadastro cemtral referido neste artigo poderd
substituir cadastros setoriais ¢ constituir-se em instrumento hisico para
qualificaciao de ketante no Estado.

— M —

CAPiTULOV ‘
DA ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

INACAO
bA SUBORDINAC AOS OBJETIVOS

ini i tamental
Art. 89 — As unidades administrativas de nivel e:;lc»dkc"[:::‘rc‘r neatal
no z‘lmhill).da administragdo d_irc\a st:'m, {»:)grwn‘a::l\:;cﬁ:hq m.‘ i
Sri Ve ;er, obrigatoriamente, (Cses radas,
torio, devendo ser, ob ente, strutuptis
e cumpram os objetivos para os q13d|8 [(?:::t(‘)c.cf‘c'\(ns JE——
);\raigr:\lt\Umcn——chtcscut‘uu.p‘- "l-‘ et e essuria, cen-
ydministrativas de nivel subdepartamentat: , r..(‘ e iade
; ‘ . eseriton icle a spetoria, dis . .
igo, §¢ > rio, miclco. segdo, 1 o,
servigo, setor, escritono, S S B e,
ldr:‘.cg:d;:. grupo, COMIsSsAo € uulmsfd'.sxg,l\:_n;«)cc?l z:l:]c‘::‘q‘: i idades
) o iacio, a transformagao aao de uaidades
AT o pode i | a. ahservando-se 08 seguintes nq:nslms.‘
a duos jeti m atingidos ¢
i a indicagio precisa dos objetivos ‘sc‘t.un .\‘hnlgl
| s instrume '8 al dispondvel;
incxisténcid styumento estrutura onive o
incxisténcia de insti truty : < e ativ
In—oa impnssihilidadc ou inconveniéncia de .|'t:|h‘u‘t$'i\C‘wa
‘d'\dcs pelo seu volume ou maturcza, & unidade jexe

des

administrativas so poderaser feit

1 v, ‘. | 0] v o ;.()-
11 - a existéncia de recursos financeiros para ‘u.ls\.u K J—
3% "l cxi%h}nciu de arrazoado tenico demonstrative
FTT A R
jonal a ser atendido: N
uncional a ser atendido. o .
A% {| v lli‘;q’m realista das pnssnhlhdadu de publicidade
—— A dvadllage sta das posteL 3
supcrpu&ig‘.’m com tnciativas 'Lx.m.!cr'\t?s, e as unidades
Vi a4 andlise das repereussocs da iniciativa perantc &
= dl < D h
xstentes, o . L es exis-
Vi L\ consideragaa as pnsmhlh(ludcs de fusin de unidad
-« B
tentes.

i st Nanejamento
i ic secretarin de Estado do | cjar
sapigrafo Unico — A Secre de do b e
|l'”1‘|gr'm CGeral assegurari @ observincia dos nqum:‘:s l:‘;‘r‘;aqiu
e ‘nags rvincia dos requisitos IEE G
t1() (l‘l(t'itz:(tmfdi’u\lc cmissao de parecet lcunu)umdu‘swn $0
o ‘ ‘ i ¢ administrauvas.,
'!r'mdurm:lq:in ¢ ampliagio de unidades administrauva
TITULO Vil .
ASICOS ; 0
DOS CRITERIOS BASICOS |'A!(A ()8(.A:‘:::7éAQ A
[ l"UN('I()NAMI‘ZN'l'() DE EN1 “)‘Al',\ A
DA ADMINISTRACAO INDIRFE, o eida
Al 91 Os atos formais de in\lih‘niq:m ¢ ()rg;uu?.u;';nn‘(’:"ma dc
C S ieddicel: jstas no artigo 71 sob mna ¢
w da administragio indireta, prev 0 artipe sob 8 B o
‘l’::;il(l‘lz'n:tlbl regulumento ou estatuto, ohedecerion aos segunic
[SATSINETS -
anto o forma o1gimmzacionat T
! U)" ”i\n:liluiq’m de orgaos colegiados de (hru‘,.m s.upx‘t‘\qn_‘f”
! ; omi financeiro ¢ de orentags
¢ ‘o ¢ financetfo ¢ oae
de contgole ceonmmiea L : e
e ; mbros niao remunerados.
ténica, farmados pormen | o
HNC Sy aos presidido peto hituk
y primeige desses grgaos p o peto v da
(‘la'(t"\"|\-ll'-ti'| vincubmte i entidade ¢ mliv.gl.nlu', ('nl‘l:
outtos mephros, pot outro titutar de Secretaria m

— 35 -



ressada funcionalment
€ no campo de
dade; ampo de
) 1‘:)211(;2“;‘:]0' demissio e fixacdo da duragio dos manda-
Nl - diretores e de membros de 6rgaos colegiados
pelo Governador: ‘

¢ . 3 TR . N

) (.: a(.iug".m (!c téenicae de metodologia de planejamento
Tgamzacio, contabilidade e controle de custos ¢ admi '

nistragao cont:ibil-finance;
ont: manceira adequadame
nas ¢ atualizadas., Hidamente moder-

I — Quanto a administragio do pessoal:

a) ad()q:l(} do regime juridico da legistagio trabalhi
¢xtensivel, quando conveniente, as autare ui"n" s
b) organizagio dos cargos ¢ fungies em p|'lln()‘<"c t
rados segundo critérios técnicos a(lcquzl(l:)q' et
¢) a udml:cszi(‘) mediante critérios de selegio "l"ust' dos i
'mportincia das posigies a serem prccnch(itjl'lg “"1 ea
racteristicas do mercado de trabalho ¢ as dclcr; tina.
goes dus.lcis reguladoras do exercicio das mfis’sllm'a-
4}y o fornecimento periddico ao cadastro ccr;lrr?ﬂ dé recn,
S0S8 !mm:mos, da Sceretaria de Estado d'; Adre'cqr-
tragio, de informacoes sobre o cssoal 2 se o da
cntidade. et servigo da

atuagao da enti-

Vgt Toas ‘

ardgrafo Unico — Ag entj i
' ] § entidades da administracio indi
incluidas mgrafo Unico — A S da admimstragio indireta ni
e ri.v.ll(m' (.-llL.g.()l'I.l-dL sociedades de economia mista poderio On«'IO

sp /\' ‘(g:,(’s € 1sengoes préprios da Fazenda Estadual w0 gomar
direts ‘r ’ 2 — As entidades da administracdo indiret
i amente com as Secretarias de Estado ¢ Secret
L.\IIY(.I'L‘HI vinculadas, deles recebendo orie
cucio de suas finalidades.
( :. . . - .

N Arl_. 13 == I da competéncia do colegi
daprovagio prévia Je:

arclacionar-se-io
cretarios Especiais a que
Magio normativa para conse-

ado superior da entidade

| — . C any:
gl‘,néos ¢ programas de trabalho, bem como orcamento
¢ despesas ¢ de investimentos e sugs alteragdes signifi
et agoes signif-
“ Sy - e 3 i
mtengaes de contratagio de empréstimos ¢ outras ope
i §0¢s que resultem em endividamento- pera
s . . - . ’
r‘n_ms de organizacio que mtroduzam alteragoes de substan
v lul::;m m:)dhcl:) orgamzacional formal da entidade;
“— lartas e tabelas relativas g servi ¢ o
! S S A 8Crvicos, pro S ¢ » O
: e interesae prett SOs. produtos ¢ ope ragdes
v — [:'rogzjzmms € campanhas de divulgacio ¢ publicidade;
— oS P 1aca " 1 ‘
il h l)q e dcsapropnacaq ¢ de alicnagiio; ‘
alangos ¢ demonstrativos de prestagao de contys e aplic
as ¢ aplica-

I €20 de recursos orcamentidrios ¢
o - ‘l.‘"'d"‘ de pessoal da entidade
aragrifo Unico — Q) diri inci
_ dirigente principal da et i
o colegt g Smeo — O dir . pal da entidade intepr
[ tomaosen Secretirio Executive, cabendo-lhe, nesty cnn(lgiqg(r)zi

extra-orcament:irios:
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a implantagao das decisoes ¢ deliberagoes do drgio.

Art. 94 — O colegiado superior promoverd na entidade , o controle
contibil ¢ de legitimidade por meio de jornadas de auditoria, de periodi-
cidade ¢ incidéncia varidiveis, sobre os atos administrativos relacionados
com despesas, receita, patrimonio, pessoal e material.

§ 1." — A auditoria, sempre gue possivel, teri sentido preventivo
¢ seri conduzida por meio de auditores independentes, devidamente
habilitados, correndo as despesas por conta da entidade.

§ 2." — Os auditores independentes ndo poderio auditar a mesma
entidade por mais de dois exercicios financeiros seguidos.

CTITULO IX )
DAS DISPOSICOES FINAIS E TRANSITORIAS

Art. 95 — O provimento pela auntoridade competente de posigoes
de Chefia deve tomar em consideragio a educagio formal ¢ a sua afini-
dade com a posigao, a experiéncia profissional relevante ¢ a capacidade
administrativa,

§ 1." — As indicagoces, obedecidas as leis reguladoras do exercicio
das profissoes, devem ter cariter transitorio, referindo-se, sempre que
possivel, a objetivos, programas ¢ metas a serem cumpridos pelo indi-
cado.

§ 2.7 — Os responsdveis pela implantagdo, ou diregio de projetos
¢ programas de duragio superiora dois anos devem sujeitar-se, anual-
mente, a programas de treinamento formal, por meio de observagio
ou estigio, conforme cada caso.

ATL 96 — A posigao de Diretor Geral de Seceretaria serd provida
pelo Governador, observando o disposto no artigo 95 ¢ de forma a

favoreeer o continuidade administrativa na Pasta.

Art. Y7 - O Chefe da Casa Civil, 0 Assessor Especial de Governo,
o Procurador Geral do Estado, o Procurador-Geral de Justiga e os Secre-
tirios Especiais tém prerrogativas ¢ obrigagoes de Secretiirio de Estado,
bem como o Chefe da Casa Militar,

Art 98 — A fixagao inictal da estrutura das Seeretarias de Estado,
a nivel departamental ¢ subdepartamental. em conseqiéncia desta |ei,
nido esti sujeita ao disposto no artigo 90

At Y9 - Os atos administrativos que externem tomada de deci-
sio ou gerem obrigagaes para 0 Governo se fevestirio de forma especial
¢ serio publicados, quando o exigitem a lei ¢ seas regulamentos.

Parigrafo Unico - - O Governador baixard decreto dispondo sobre
a natureza ¢ oa forma dos atos administriativos, bem como sobre sua
divulgagio oficial.

Art 100 O Poder Bxccutivo, como instituidor on acionista
nEoTtto, promoveri a reforma de regumentos, regulamentos ¢ estato-
tos paraintroduzie nas normas que organizam as atuais entidades da
administragio indire i as alteragoes gque se fizerem necessinas a efetiva-
¢io dodisposto nesta | et
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Art. 101 — Fica o Poder Executivo autorizado a abrir créditos
adicionais no ambito dg administragio direta e indireta, visando a imple-
mentagao do disposto nesta Lei, dentro dog limites das respectivas dota-
cocs da Lei n.» 8.426. de 08 de dczembro de 1986, para o exercicio
de 1987 ¢ do Decreto n.» 9.949, de 14 dc janeiro de 1987 quc aprova
os Or¢amentos Préprios das Fundagaes, Autarquias, Orgios de Regime
Especial ¢ Empresas Piblicas.

AT 102 — Fica também o Poder Executive awtorizado a proceder

i conversio nos Orcamentos Préprios, de recursos de Outras Fontes
rara Recurso Ordingdrio — Nao Vinculado.

At 103 —- pay implementagio dos artigos 101 ¢ 102, o p

Exceutivo baixars decretos regulame
A60es que se fizerem necessirias,
ATt 104 — Com relagio as Seeretarias de Estado:

I — Ficam transformadas o Seceretaria de Estado o Interior
em Seeretaria de Estado do Desenvolvimento Urbano ¢
do Mcio-Ambicnte: o Secretaria de Fstado da Sadde ¢
do Bem-Estar Socia) em Seeretaria de Fstado da Saiide;
a Seeretaria de Estado do Trabalho ¢ de Assuntos Comuni-
Litios em Secretany de Estado do Trabalho ¢ da Acio
Social.

It - Mudam de denominagio o Sceretarin de Fstado d
’ cultura para Secretaria de Estado d
tecimento; 4 Seeretaria de Estado da Cultura ¢ o Esporte
Para Secretaria de Estado dg Cultura: a Secretanin de Esta-
do das Finangas pura Secretaria de Estado da Fazenda:
@ Seeretaria de Psiado do Plancjamento Pari Seceretaria
de Estado do Planciamento ¢ (‘nnrdcnng:iu Geral,

§1 -~ Consideram-«¢ cquivalentes as dcnmnin:lgﬂcs anteriores
das Secretarias de Estado ¢ de scus titulares, especialmente para efeito
de leis ¢ decretos anteriores ¢ parg questics operacionais relitivas ao
uso de papis, documentos, cimbos ¢ outras marcas oficiais,

oder
ntando ¢ disciplinando todas as

a Agri-
aAgticultura ¢ do A bas-

2 - Fiea o Poder Exccutivo autorizade it transformay cargos
de provimento em CONNSSA0 par g implantacio das estruturas orpaniza-
clonais decorrentes da presente | e,

Art oS -

Ficam extintos os Gargos de provimento em COMISsdao
noimbito Jda administracio publica estadual, conforme sepue:

I~ Na Governadoria: 03 (1res) cargos de Secretinio de Estado

Extraordinirio:
Il — Na Procuradoria Geral do Estado: 01 fum) cargo de Dire-

or Seeretirio, simbolo DAS-2 02 (dois) cargos de Chefe
de Divisio, simbolo b-C:

IE ~ Na Secretaria de Estado do Planc;j
de Diretor do Departaimento Fy

bolo DAS-5:

Na Seeretaria de Lstado da I'ducagio:

de Inspetor Estadua de Educagio,

amento: 01 (um) cargo
adual e Lstaticticn . <im-

200 (vinne) Cargos
stmbolo 3o
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i i do Bem-kistar Social:
taria de Estado da Saide e om- Bstar Socta
v glla(?x?rcl;ccargo de Chefe da Coordenadoria de Orientagio
3 nidade, simbolo DAS-S; ) N . ‘
?4??:L?ituto de Previdéncia e Assisténcia aos gcrlv)lldr(c):::):
Vi d(i Ec;udo do Parand — IPE: 01 (um) cargtt | Lq(n]h(ﬂo
do bcparlamcnln de Aplicagio do Capital, s
M énci - 01 (um
Vil — Bo Instituto dc Assisténcia ao Mcnor l"/\'ltf‘.(;cl(ghcrg
cargo de Dirctor, simbolo DAS-1; 01 (um) c.;‘[.:r e < hele
d‘c Gabinete, simbolo 1-C; 04 (um) car'gn :: dc(/\qscss()r
Plancjamento, simbolo 1-C: 03 (trés) Cdrft ./\ss'cw.)r v
de Dirctoria, simbolo 2-C; 01 (um) cargo de / .'.‘ ;l~c bt
dico, simbolo 2-C; 02 (dois) cargos de ASSIS'L"? :)in'mr e
quénln, simbolo 2-C; (4 (q‘uall)rnl) (‘::lzg():'zl :d”ig) s
ni cinl da Capital, simbolo 2-C; §) cargos
Unidade Social dd'( apita Dol Sty CATe
* Dirctor de Unidade Suu.l! spe al. s Olo
:l‘:m?lc;rgo de Assistente de Dlret(‘)r,l'snnhu!niﬁ (I” lll((uv:;({
* Assessor de Relagdes Publicas, sim wlo 5-C, 0
cargo de Assessor D e e
seis) cargos de Dircetor de U nidade soctal. o
fl:L;:I)<)is)%:|rg()s de Oficial de Gabincte, simbolo 7-C.

ime M COMISSAO
Art. 106 — Ficam criados os cargos de provimento L‘:r com
) 3 1 1 q K &) u SL‘ I:
no imbito da administragio pablica c.\.l‘ulual. um{nqn‘n‘c -pifm e Fstado
H I — Na Governadoria: 06 (scis) cargos dcl: cere .| e Estado
: ial; cargo de Assessor Especial de :
sspecial; O (umy) carge \sse: ciat dc rho:
(lll Tum) cargo de Chefe de Gabinete do Governador, sf
bolo DAS-1; o edial. sim-
] Na Casa Civil: 08 (oito) cargos de Asse ssor | spg'u.:l,ﬂmm
o 0 q . YR q
I)(;I() DAS-2; 01 (um) cargo de Assessor I'.SPU"."I' in hoo
DAS-4: 14 (quatorze) cargos de Asscs;t_n I:sl‘».cu.nI;:z!:mw_
$-5: srgo de Seeretirio Fxecutivo ¢ L
DAS-5; 01 (um) carge S 2 | xecutivo do Con
s al de Ciéncia ¢ Teenologia, simbole S-5.
tho Estadual de Ciénci _ ! | .
fL’l l’m‘cumdmiu Geral do Estado: 01 (um) carpo de Dise
T Geral, si YAS-I,
or Geral, simbolo | ) ‘ e Geral: O
v ‘N'| ﬂccr‘cl;nin do Plancjamento ¢ € umd‘a nagao ()‘\ r.ll.. ,1'
(ulm‘) cargo de Secretirio Executivo do ( um('|||.m Supc ric
: l e Dados arani, sim-
dtica ¢ Processamento de Dados do Parani, '
de Informitica ¢ Proces fondo Farand. sim-
bolo DAS-5; 17 (dezessete) cargos de Chete de Faeritori
Regional, simboto 1-C;

1

A% Na Sceretaria de Edtado da /\gricu’lhn:u ¢ ;:Xa?:zmc“-
mento: 01 (um) cargo de Asw_ssm. s!m’h‘q;:u( ‘). (-l,‘,g(, e
Vi Na Sccretania de Estado d:i_l',(ll{(fﬂc:ul |),\':";- H
Superimtendente de Fducagio, sm}lml«l)" "C.m:’_ R
Vil Na Scoretania de Fstado do Desenvolvi

et i . ¢ i\"’,
do Mcio Ambicnte: 01 (um) cargo ("T Sulul.u‘lm I’,x(lt't:‘l" )
lo Conselho de Desenvolvimento Ferritorial do i ;

) H . *SSOr,
;"n'm'u'n\v simbala DAS- ST O] (um) Carpo de Assess
simbaola DAS S
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v —_ . Sepp 3 >
1] (f‘:id _Suruana de Estado da Indistria ¢ do Comércio: (02
X _ N;:"Ssc)c(;:g(r)'s (zjc C[::hcffj de Coordenadoria, simbolo DAS-S'
1a de Estado da Justica: 0] & .
N de Departarpcnm, simbolo DAg-S; {um) cargo de Chefe
— Na Secretaria de Estado dos Transportes: (]

= um) cargo
de Chefe de Departamento, simbolo DAS-S. () carg

et Art. 107 — O servidor regido por regime j
Statuto dos Servidores Civis, poder:i se
de fungaes de chefia, direcio ¢ asse
empregaticio,

gin undico diverso do
Feomisstonado para o exercicio
ssoramento, sem perder o vineulo

Arl, — C agiio i
’ _I(;R ; ( om relagio as entidades da administragio indireta:
I'L_dlll t.xl_mt()s o Instituto de Assisténeia ao Menor — lAM.
;:l und.liqml: Instituto de Desenvolvimento de Recursos Hy-
anos do Paranii -~ FIDEPAR a1 i m ‘
nar ; : Ca Fundagcio de Promoca
" Paran; agi 10¢d0
z;»§|.|l d(l){l .lr.m.)l -~ PROMOPAR . 4 Parani R:ldi«)difuzﬁ()
h Y — Y N )
o l/},{)ll /)\R ¢ a LEmpresa de Obras Priblicas do
Parani —E 101 .‘\R..c.cm consequéncia destas ¢
a) 0s cargos de Dirctor Superintendente
Féenico da IDEPA R;
Y C (e » 1 A 1
h) l('»ls_ c_n'rgns de 'l)mlnr Superintendente . de Dirctor Ad-
mistrativo-Financeiro ¢ de Dj Téeni
H tretor Tdenico da P -
MOPARE nco da PRO
¢) :)s ::.;nrg(;.ﬁ de Diretor Presidente, de Diretor Adminis-
raivo-tmanceiro ¢ de Dire Téeni |
ctor Téenico ;
v co da RADI-
d) I(])ls c_:ltrgnﬁ de ll)in:lnr Superintendente ., de Dirctor Ad-
mstrativo Fnanceiro ¢ de Dire ‘om :
clor Féenico dy |
| e cenico da EMQ)-
' - . £y » N ~3 . N
(Y}?llll:l.ln.l.d(_ du,mnm!:u;m 4 Superintendéncia do Controle
(l;: (.y)x.\ﬂ no Paran:i = SUCEPAR paga Supcrintendéneia
o \Kl;lm:% da l:fus:m ¢ Sancamento Ambicental — SU-
‘ 4'/ h A -|1.||(|:[q;|() de Siide Cactano Munhoz da Rocha
- para unddgflu Cactano Munhoz da Rochy.

- l(l)qns os Dirctores do Instituto de e
;\4 l(;rcsms do Estado do Parani ¢ da Fundagio Cactano
l:\.l:‘n 'mz da Rocha scriio nomeados pelo Governador do
~“|(“-”' por proposta do Sccretdrio de Estado da Agri-
t’l'l l‘I‘Il.II ¢ do Ah:!stccnncnln ¢ do Secretiirio de Estado

" da Satide. respectivamente o
l"lC;I :lll.crudn O nimera d‘c membros da Dirctorin Executiva
(;) nstituto de Teenologia do Paran;i -— HECPAR de cinc;)
{ ) para quatro (4). passando o artigo 15, § o da Lei
o 7.0586, de (4 de dezembro de 1978 4 1, wg
redagio: .

xtingdces:
¢ de Diretor

rras. Cartografia

T 0 sceguinte
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*§ 2. — A Diretoria Executiva serd constitufda de 4 mem-
bros nomeados pelo Governador do Estado, por proposta
do Secretdrio de Estado da Indistria € do Comércio, com
mandato de 4 (quatro) anos, permitida a recondugiio.”
Fica alterado o mimero de membros da Dirctoria da Em-
presa Paranaense de Classificagdo de Produtos — CLAS-
PAR dc 4 (quatro) para 3 (trés). passando o artigo 9.°,
inciso I, alinea “a™, da Lei n.0 7.052, de (4 de dezembro
de 1978, a ter a scguinte redagio:
“a) Serd constituida de um Presidente ¢ 2 (dois) dirctores,
nomeados pelo Governador, por proposta do Sccretdrio
de Estado da Agricultura e do Abastecimento, com sistema
de remuneragio e de vantagens financeiras fixado por ato
do Governador do Estado.™
Ficam alterados os objctivos, a personalidade juridica ¢
a constituigio da Diretoria Executiva do Instituto Para-
nacnse de Desenvolvimento Econémico e Soctal — IPAR-
DES — Fundagio Ldison Vieira, passando os artigos 1."
e 8., da Lei n 6,407, de 07 de junho de 1973, alterada
pelas Leis n.” 7.550, de 17 de dezembro de 1981 ¢ n.»
8.153, de 02 de outubro de 1985, a ter a seguinte redagio:
“Art. 1. — Fica instituido o INSTITUTO PARANAEN-
SE DE DESENVOLVIMENTO _[ZCQN()MI(‘() i SO-
CIAL —IPARDES — FUNDACAO EDISON VIEIRA,
com personalidade juridica de direito privado, vinculado
a Sceretaria de Estado responsdvel pelo plancjamento esta-
dual, com sede ¢ foro na cidade de Curitiba, tendo como
finalidade badsica apoiar ¢ auxiliar o Governo do Estado
nas scguintes dreas de atividades:

a) realizar pesquisas, cstudos, claborar projetos e progia-
mas, acompanhar a cvolugdo da cconomia estadual,
fornecendo apoio técnico, nas dreas economica ¢ social
A formulagiio de politicas estaduais de desenvolvimen-
to; .

b) coordenar, orientar ¢ desenvolver atividades técnicas
comprecendidas no Sistema de Informagio Estatistica,
visando subsidiar, com dados estatisticos, os estudos
voltados ao conhecimento.da realidade fisica, ccondo-
mica ¢ social do Estado;

¢) claborar, executar, coordenar programas ¢ promover
atividades de formacao ¢ desenvolvimento de recursos
humanos para a pesquisa, plancjamento ¢ geréncia
nas dareas de satuagio governamental, o nivel de pos-gra-
duagio  lato senso

Parigrafo Unmico - Na exeengio de scus traba-
thos ¢ pata i conseeugio de scus objetivos poderd
o IPARDIS manter intercambio com entidades pibh-
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cas e privadas, nacionais e internacionais, sob a forma
de convénios, contratos, termos de ajustes e outros™.

“Art. 8.° — A Diretoria Executiva serd consti-
tuida de um Diretor Presidente, de um Secretdrio Ge-
ral e de trés (3) Coordenadares, todos de livre escolha,
nomeagdo e exoneragio pelo Governador do Estado,
com um mandato de 04 (quatro) anos, podendo ser
reconduzidos.

§ 1.© — O Dirctor Presidente deverd ser esco-
thido entre pessoas de notdrios conhecimentos e expe-

riéncia em atividades relacionadas com as da Funda-
¢do. . .
§ 2. — Ao Diretor Presidente compete a repre-

sentagdo juridica do IPARDES — Fundagio Edison
Vieira ¢ a coordenagio superior das atividades da Fun-
dacdo, para o atingimento de scus objetivos.

§ 1. — Compete ainda ao Dirctor Presidente
atribuir fungdes outras nio previstas no Estatuto, por
ato de delegagio interna, ao Secretdrio Geral, aos
Coordenadores ¢ demais funciondrios, w.sim como
coastituir mandatdrios na defesa dos intercsses da Fun-

dagdo.
§ 4. — O Diretor Presidente em suas faltas
¢ impedimentos serd substitufdo pclo Secretdrio Geral.
§ 5. — O Secretdsio Geral serd substitufdo,

em periodos de auséncia prolongada do Diretor Presi-
dente, por funciondrio formalmente designado para
1al, por ato de delegagio interna expedido previamente

pelo Diretor Presidente.
§ 6. — A remuncragdo mensal da Diretoria
Exccutiva serd definida pelo Governador do Estado™.
V1l — Fica extinto o cargo de Secretdrio Geral da Fundagdo de
Assisténcia aos Municipios do Estado do Parand — FAME-

PAR.

§ 1. — As atribuigées da FIDEPAR passam 3 Secretaria de
Estado da Administragd» no concernente ao treinamento administrativo
¢. ao IPARDES, no concernente aos programas de treinamento para
o desenvolvimento ao nivel de pds-graduagio lato senso.

§ 2. — O Governador do Estado designard Grupos de Trabalhos
para a liquidagdo das entidades referidas no inciso 1, constituidos por
servidores indicados pelos titulares das Secretarias de Estado da Adminis-
tragdo, da Fazenda e do Planejamento e Coordenagao Geral, das respec-
tivas Pastas as quais as mesmas eram vinculadas e das que absorvem
as suas atribuigoes.

§ 3» — O funciondrio deficiente fisico ou arrimo de familia,
contratado sob regime da CLT, nao serd demitido dos 6rgaos da adminis-
tracdo dircta ou indireta do Estado, ainda que transformados ou extintos,
sendo por “justa causa’.
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— DEE, passando

“tuido pela Lei n.” 7.978, de 10 de novembro de 1984,

Art. 109 — Fica extinto 0 Departamento Estadual d? l_istat;srtalc:
. as suas atribuigoes, pessoal € patrimonio ‘I’PAR-
de Desenvolvimento Econdmico e Social — A
Edison Vieira, que procederd a al\eraqagase
estrutura organizacional para atenderdas atnt:\t:té(;:‘)it;sg I::::&%?de a;jus\es
‘ s, CO! s $
rt. 110 — Os contratos, acot 0s, € : : o
ue se tncomram em execugdo pelos Grgaos € entlfia(‘le_; ?‘x(;;n't‘ozot:‘l;‘e :
gua continuidade sob a responsabilidade a quem foi atribufda 3

: : desta Lei. . N~

téncia dos servigos nos termas 4 do Ambiente, insti-
Tst e Defesa do ,

Art. 111 —0O Consclho Estadual alicrada pela

Lein." 8.289, de 07 de maio de 1986, passa & sub()rfiin:gai‘(; g:‘ge?:g;:gg
de Es.tmio do Desenvolvimento Urbano € do Meio- m‘ 1:a cm;\posiqéo
o Poder Executivo autorizado a proceder adequagoes nas

¢ funcionamento mediante decreto.

Art. 112 — As entidades da agimipistra
as Secretarias de Estado conforme s¢ indica:

Instituto Paranaense
DES — Fundagio

¢do indireta vinculam-se

— a Governadoria: _ ;
! :1) mCompanhia Paranaense de Energla — C ((‘)PL(li‘cna o
I - a Sccretaria de Iistado do Plancjamento ¢ Coat S
Geral:

a) Instituto Paranaense de Desenvulyilwcqm Ecqnpmlco
‘ ¢ éocial __IPARDES — Fundagdo Edison Vieira
__  Secretaria de Estado da Administragio:
w z'l\)SLcCr‘f)mpanhia de Processamento de Dados do Parand
— CELEPAR
h) Dcpanzuncnm de
MNOE o '
c) llnslilul() de Previdéncia ¢ Assisténcia aos Servidotes
do Estado do Parand — IPE

— a8 taria de Estado da Fazenda: -
W ;) ch;zcmco do Estado do Parand S/A — BANESTADO

i : i do Abastecimento:
_ aSecretaria de Estado da Agriculturae | .
Y ::cc(tfcmrais de Abastecimento do Parand /A — CEA
PR ) o
b) S(?:‘ump:mhia Agropecudria de Fomento Economico do
parand — CAFE DO PARANA co.
¢) Companhia Paranacnsc de Sitos ¢ Armazéns —
’ASA T . -
d) ll-'.mprcsa Paranacnse de Assisténcia Técnica ¢ Exten
a al — EMATER/PR )
c) qla:\:}tl:::: paranacnse de Classificagio dc Produtos -~
CLASPAR
fy Fundagio Instituto Ag
g) Instituto de terras, (
do Patana - 11CE i
VI - a Sccretaria de fistado da Cultura:

tmprensa Oficial do Estado —

Agrondmico do Parand - lA_P/\R
antografia ¢ Florestas do Estado
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viI ?)S Fundagio Teatro Guaira
— a Secretaria d F J i
Meio-Ambicnfermdﬂ do Desenvolvimento Urbano e do
;’:) Companh!'a de Habitagio do Paransi — COHAPAR
) g‘ompanhla fie S;mcmncnm do Parani — SANEPAR
c) Supcnn.lcndcncm do Controle dy Erosio ¢ ﬁ'mc';mc
) 150 Ambicntal — SUCEAM e
¢ Superintendéncia de Recur: idricos ¢ i
| [;icmc T UR e cursos Hidricos ¢ Meio-Am-
¢ ‘undagido de Assisténcia aos icipios :
do Pareni o [oxnténcia 105 Municipios do Estado

Vil —. fl)Sc;:!Cll(l]riil de Estado da Educagio:
H] “‘unda ;i ‘ STPIH . N 12 y T
DL-‘PA%{” LEducacional do Estado do Parangi —— FUN-

b - . a H H J

b) I_unddq.l() Universidade Estadual de Londrina

. . ey 3 M . p )

L') ;‘und(lgan Universidade Estadual e Maringii

- - o N H 7 : ’
()) IAU"‘:"C‘") Universidade Estadual de Ponta Grossa
IS . Y ] < eags . Y -
undagio Faculdade Estadual de Ciéncias I-'mn(‘)m" i
de Apucarana ‘ o
) Fundagio Fac :
aculdade Estadual ici
! : Stadual de Dige > Pi
und tto do Norte Pio-
2) Fundagio Faculdade 15st; :
ade Estadual de Educacio Fis
: ducagio Fisic;
Facarezinho o Fiea de
h)  Fundagio Faculdade Estadual de Filosofia, Ci¢
¢ Letras de Comélio Procépio .
' ) ’ 3 < op g .

) Fundagdao Faculdade Lstadual de Filosofin, Ciéncias
¢ Letras de Guarapuava ‘ A
1) Fundagio Faculdade Estadual de Tilosofis Ciéncias
| ¢ Letras de Jacarezinho ‘ -

b Fundagio Faculdade Estadual de Filosolia, Ciénei

¢ _[.c,lms de Paranagui . e
m}  Fundagio Faculdade Estadual de
¢ Letras de Unisio da Viteria

ncias

Filosofia, Ciéncias

IX —— a Sceretaria de Estado da Indusiriy ¢ do Coméreio:
a) [§;mcn de Desenvolvimento do Parand S'A —- ;;AD P
b) I,:mprcsa Paranacnse de Turismo - P‘/\ RA NA'I'U%{
c) lnsmu_m de Pesos ¢ Medidas do Estado do Parans
nsttuto de Teenologg: “arang - - 11C
¢} Junta Comercial do ;.;'l‘f:::)ll and HHCPAR
) Mincrais do Paran:i S’A — MINEROPAR

X --a Scc!clall‘iu de Estado da Saide:
X a) hmd;!qﬁn Cactano Munhoz da Rochq
XI - (I)SL‘:‘ICI:ITHI de Estado da Scguranga Piblica:
H} departamento de Trinsito P
‘ r: 7 iansito do Paranig - Dy
XIE - Searetania de Estado dos | ransportes: TRAN
— 4

a) Administragio dos Portos de Paranagud ¢ Antonina
— APPA
b) Departamento de Estradas de Rodagem — DER.
§ 1." — A representagao do Estado do Parand no Banco Regional

de Descenvolvimento do Extremo Sul — BRDE ¢ a no Centro do Comér-
cio Exterior do Parand — CEXPAR atuam sob a coordenagio da Secre-
taria de Estado da Industria e do Comércio.

§ 2.© — O Governador do Estado poderd, através de Decreto,

proceder o remanejamento das entidades da administragio indireta.

Art. 113 — Constituem érgios do regime especial, nos termos

do inciso TH do artigo 6. desta Lei:

a) a Biblioteca Publica do Parani, subordinada d Sceretaria de
Estado da Cultura;

b) o Colégio Estadual do Parani, subordinado d Secretaria de
Estado da Educacio,

¢) a Coordenagio da Receita do Estado -— CRE ¢ o Servigo
da Loteria do Estado do Parand — SERLOPAR, subordi-
nados d Sccretaria de Istado da Fazenda,

d) a Coordenagio da Regiio Mcetropolitana de Curitiba — CO-
MEC, subordinada a Sccretaria de Estado do Desenvolvi-
mento Urbano ¢ do Meio-Ambiente;

c) os Departamentos Estaduais de Arquivo ¢ Microfilmagem
— DAMI, de Administragio do Material — DEAM, de
Transporte Oficial -— DETO, subordinados & Secretaria de
Estado da Administragio,

Art. 114 — Ficam criadas as seguintes entidades na administragio

indirceta do Estado:

I Departamento Estadual de Construgio, de Obras ¢ Manu-
tengio -— DECOM. autargnia vineuladi i Secretaria de
Estado da Administragio, com as finatidades ¢ atribuigoes
definidas no respectivo regulamento, assumindo o patrima-
nio, receita e pessoal daextinta Empresa de Obras Priblicas
do Parand;

[l - Fundagio de Esportes do Parani, com finalidades ¢ obje-
tivos voltados a assisténcia ao esporte amador, vincutada
a0 Scerctirio de Estado gque atye nessacirca, em confor-
midade com os respectivos estatutos aprovados por decicto
do Chefe do Poder Executivo, com s receita definida na
forma do artigo 2 dia Fei 0 R197 de 13 de dezembro
de TYRS, no que couber;

11 Fundagio Ridio ¢ Televisio do Parand, vincolada a Secre-
taria de stado da Comumeagiio Social, com as finalidades
¢ objetivos definidos nos respectivos estatutos aprovidos
post decreto, assummdo a reeeita da extinta Pagcanii Radio-
ditusiio AL e pareela patrimonial do Estado pela condi-
ciode aciomisty majontirio ¢, no que cosher, as atividades
desta ¢cda extinta Riidio Tatadual do Parand;
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IV — Fundagao de Agdo Social do Parand, vinculada a Secretaria
de Estado do Trabatho e da A¢do Social, com finalidades
e objetivos definidos no respectivo estatuto, aprovado por
decreto, assumindo a receita, pessoal, e patrimonio dos
extintos Instituto de Assisténcia ao Menor (1AM) ¢ Funda-
¢do de Promogdo Social do Parand (PROMOPAR), inclu-
sive as participagoes financeiras atribuidas por lei aos referi-
dos drgdos extintos, exceto os recursos oriundos da Lei
n’ 8.328, de 23 dc junho dc 1986, que serio geridos
pelo Gabinete da Governadortia, através do qual serdo
dadas as destinagdes financeiras atribuidas por lei.

Pardgrafo Unico — Para a entidade criada pclo item 1, deste
artigo, ficam criados 1 cargo cm comissio de Diretor Geral, simbolo
DAS-1, 1 cargo em comissio de Diretor Administrativo, DAS-3 e 1
cargo em comissao de Disctor Téenico, DAS-3; e aquelas criadas pelos
itens {1 a IV, contardao com um Dirctor Presidente ¢ dois Diretores,
com remuneragio fixada por ato do Governador, obedecidos os pardme-
tros adotados para fungdes andlogas.

Art. 115 — O Departamento Estadual de Arquivo ¢ Microfil-
magem — DAMI passa a denominar-se Departamento Estadual de Ar-
quivo Piblico — DEAP.

Art. 116 — As instituigoes de ensino superior mantidas pelo Esta-
do, aos professores, funcion:irios ¢ alunos ficam asscgurados os direitos
definidos nos incisos X111 ¢ XIV. do artigo 138, da Constituigio do
Estado do Parand.

Art. 117 — Fica a cargo da Secretaria de Estado do Plancjamento
¢ Coordenagio Geral a responsabitidade de planejar, programar, execu-
tir ¢ controlar, de forma inimerrupta, a implantagio dos dispositivos
desta Lei.

Art. TR — Esta Lei entrarid em vigor ma data de sua pubticagao,
ficando revogada a Lei n. 6,630, de 29 de novembro de 1974, mantidos
os cargos nela criados ¢ revogadas a Lei n.” 8.197, de 13 de dezembro

de 198S; o artigo 6.7, da Lei n” 8.468, de 16 de margo de 1987, e
demais disposigdes em contrdrio.

PALACIO DO GOVERNO EM CURITIBA, em 03 de jusho
de 1987.

ALVARO DIAS
Gaovernador do Fstado

ANTONIO ACIR BREDA
Sceretirnio de Fstado da Justiga

LUIZ CARLOS JORGE HAULY
Secretiinio de Fstado da Fazenda

ARL VELOSO QUEIROZ
Secretdrio de Estado do Desemvolvimento Urhano
¢ do Meio-Ambiente

— 4 —

OSMAR FERNANDES DIAS
Secretdrio de Estado da Agricultura e do
Abastecimento

DELCINO TAVARES DA S‘ILVA
Secretdrio de Estado da Saide

BELMIRO VALVERDE JOBIM'CASTOR
Sccretdrio de Estado da Educagio

ANTONIO LOPES NORONHA .
Secretdrio de Estado da Segurancd Publica

HEINZ GEORG HERWI([;.
Secretario de Estado dos Transportes

FRANCISCO DE BORJA BAPTISTA DE MAGALI!_M'(Z:Q !:::JN)
Secretario de Estado do Plancjamento e Coordenagao Gera

i C H N LHO
OSE CARLOS GOMES (,/\‘RV_A )
éccrcmrin de Estado da industria ¢ do Comércio

MARIO PEREIRA o
Secretirio de Estado da Administragao

RENE ARIEL DOTTE |
Secretdrio de Fstado da Cultura

RUBENS BUENO ]
Secretirio de Fstado do Trabatho ¢ da Agio Sacial

LUIZ FABIO CAMPANA L
Seeretario de Estado da Comunicagao Sacial

GILNEY CARNEIRO LEAL
Chefe da Casa Civil

JERONYMO DE ALBUQUF.RQUI-’, MARANHAO
Procurador-Geral de Justica

WAGNER BRUSSOLO PACHECO
Procurador Gerat do Fstado

»uhlicada no DOE n2.540, de OR/06/87.
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DECRETO No. 1.036

O GOVERNADOR DO ESTADO DO PARANA, no uso das atribuicags
que lhe confere o artigo 47, incisos II e XVII, da Constituigao
Estadual, e tendo em vista o disposto na l.ei no. 8.485, de @3 de

Junho de 1.987,

DECRETA:

Art. fo. - Fica aprovado o Regulamento da Secretaria de

Estado da Administragdo - SEAD, na forma do Anexo que integra o
presente Decreto.

Art. 20. - Este Decreto entrard em vigor na data de sua

publicacio, ficando revogado o Decreto no. 3.226, de 235 de junho
de 1.984, e demais disposicOeEs em contrdrio.

Curitiba, em 31 de julho de 1.987, 16bé0. da Independéncia
e 990. da Repiblica.

ALVARO DIAS

. Governador do Estado

MARIO PEREIRA

Secretario de Estado da Administragio

FRANCISCO DE B. B. DE MAGALHAES FILHO
Secretario de Fstado do Planejamento

e Coordena¢fio Geral
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ANEXO A QUE SE REFERE O DECRETO No. 1.036/87

REGULAMENTO DA SECRETARIA DE ESTADO DA ADMINISTRACAO

TITULO I
DA CARACTERIZACAO E DOS OBJETIVOS DA
SECRETARIA DE ESTADO DA ADMINISTRACAO

CAPITULO I
DA CARACTERIZACAO

Art. io. - A Secretaria de Estado da Administragc@o - SEAD,
nos termos da Lei no. 8.485, de 03 de Jjunho de 1.987, constitui
6rgio de primeiro nivel hierdarquico da administragio estadual, de
natureza instrumental, € tem por finalidade a definigao de
politicas, o planejamento, o comando, a execugao, o controle e a
orientacio normativa dos Sistemas de Administragio Geral e de
Recursos Humanos.

.

CAPITULO II
D08 OBJETIVOS

Art. 20. - No &ambito de ac3o da SEAD, as iareas de
Administracio Geral, Recursos Humanos € Racionalizaglo
Administrativa, compreendem os seguintes objetivos:

I - Administra¢gio Geral:

a) a prestacgio, de forma centralizada, dos servicos-—
meio necessar ios ao func ionamento regular da
administragdo direta, huscando a otimiza¢lo da

utiliza¢c3o0 dos recursos disponiveisi

b) a administragio de materiais, compreendendo
aquisi¢cio, receb imento, guarda, distribui¢lo e
controle de materiais;
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II

c)

d)

€)

f)

9)

h)

J)

1)

m)

n)

a)

a administraclo do transporte oficial, compreenden—
do aquiIsicao, registro, guarda, manutengio,
controle do 1SS0, controle d0 consumo de
combust ivel, conservagio, reparo e aliena¢iao de
veiculos;

a administracio dos servigos relativos a documenta~

¢30, compreendendo biblioteca, arquivo, microfilma—
gem de documentos, publicag30 e reproducio de atos
oficiaisi

a execugao das atividades de desenho e reprografia
de documentos;

a administrag3o dos servigos de comunicagio
administrativa, compreendendo protocolo, telefonia
e telexi

a administragio dos servi¢cos de zeladora,
compreendendo as atividades de portaria, 1limpeza,

conservagio, vigilancia e copa;

a organizaciao e a gestio centralizada do cadastro
de informagdes sobre licitantes e licitagcOes reali-
zadas No ambito da administragao publica estadual;

O registro € o controle dos contratos de loca¢do de
imoveis e veiculos para a administragdao direta;

o controle da prestagio de servigos-meio ao £stado,
pela iniciativa privada;

a prestag3o de servigos de processamento eletronico
de dadosi

o planegamento, a organizagao, - a orientagiao, o
controle, a fiscalizaglo e a execugio de prosetos
de constru¢io, ampliagdo, melhoria, reparo,
conservagiao e manuten¢3o de predios e equipamentos
de propriedade ou uso do Estado;

a administrac3ao do patriménio, compreendendo a
aquisi¢ao, o tombamento, o registro, a carga, a
conservaglo, a reparagl3o e a aliena¢g8o dos bens
imoveis do Estado.

Recursos Humanos:

a3 formulagdo e a execuglo de politicas de recursos
humanos centradas na profissional izagc3o do servidor
€ na sua integracio com a estrutura administrativa
do Estado; .
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b)

c)

d)

e)

f)

g)

h)

i)

a execucgio, de forma centralizada, das atividades
de administragao de pessoal relat 1vas ao
recrutamento, sele¢ilo, admissio, contratagao,
posse, lotagdo e movimentag3o de pessoal de
qualquer regime Juridico para a administragcao
direta € autarqguica, apolada pelas respectivas
untdades setoriaisi

a coordenagao da avaliacio de desempenho, Pafa
fins de promog3o, treinamento, remog3o, readaptacao

e dispensai

a administragao e o controle dos quadros, cargos,
funcdes e saldrios dos Orgios da administragao
direta e autarquica, com 0 obyetivo de assegurar a
execugio de uma politica de recursos humanos
condizente com Os programas governamentaisi

a administrac8o do cadastro central de recursos
humanos, extensivel a administragio indireta, para
o Inventario e diagnost ico permanente da forga de
trabalho disponivel na administracdo publica, de
modo a permitir o recrutamento interno, a
programaciao de admissdOes, a concessao de direitos
e vantagens, a andlise de custos para a CONCESSAO
de aumentos peri16dicos de vencimentos e salarios
dos servidores publicosi

a administracd3o € o controle da folha de pagamento

dos’ servidores da agministragio direta e
autarquica, assim como 0 controle e o]
acompanhamento das folhas de pagamento das
fundagoes, empresas puiblicas e sociedades de

economia mistas;

a programacio e a realizagio de treinamento e
desenvolvimento de recursos humanos para 0 setor
publico estadual, exceto os programas de pOs—
gradua¢ao lato sensu;

a Ppromo¢ao de programas medicos, assistenciais e
previdenciarios dest iInados aos servidores do
Estadoi

a avaliagio medico-pericial e a avaliagdo da
capacidade laborativa dos funcionarios, para fins
de ingresso, readapta¢glo, aposentadoria € concessio
de licenga. )

Racional izag3o Administrativa:
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a) o desenvolvimento, o planejamento, a coordenacdo e
a implantaglo de projetos e programas que objetivem
melhorar o desempenho da magquina administrativa,

combatendo deficiéncias e desperdicios e
desenvolvendo novos metodos de trabalho que
simplifiquem proced imentos e estimilem a

produt ividade

b) o desenvolvimento de programas especificos que
visem O aprimoramento da qualidade dos servigos
prestados pelos Orglos da administragio publica
estadual;

c) a promogi3o da descentraliza¢io administratva,
possibilitando sua atuaclo setorial a nivel intra e
interregional :

d) a racionalizaclo de procedimentos € rotinas de
trabalho, visando evitar duplicidades e
paralelismos de tarefasi

€) a analise, 0 acompanhamento e a avaliag3o de
metodos e procedimentos adotados nos Sistemas de
Administragao Geral e de Recursos Humanos)

f) o acompanhamento das politicas de desburocrat izagio

desenvolvidas pelo Governo Federal, compatibilizan—
do—-as na esfera estadual.

TITULO II
DA ESTRUTURA ORGANIZACIONAL BASICA DA SECRETARIA DE ESTADO
DA ADMINISTRACAO E DOS CRITERIOS PARA O SEU DETALHAMENTO

CAPITULO 1
DA ESTRUTURA ORGANIZACIONAL BASICA

Art. 3o0. - A estrutura organczacuogal basica da SEAD
compreende:

I - Nivel de Diregcio Superior
Secretario de Estado da Administrag¢io



BOTEAND DO ESTADD DO PARANA

II - Nivel de Atuaglo Descentralizada '
Companhia de Processamento de Dados do Parana -

CELEPAR
Instituto de Previdéncia e Assisténcia aos
Servidores do Estado do Parana - IPE

Departamento de Imprensa Oficial do Estado - DIOE
Departamento Estadual de Construgilo, de Obras e

Manuten¢cdo - DECOM

" II1 - Nivel de Assessoramento
Gabinete do Secretario - GS
Assessoria Técnica ~ AT

IV - Nivel de Geréncia
Diretor Geral da Secretaria de Estado da Adminis—
trag3o -~ DG

V - Nivel de Atuacdao Instrumental

Grupo de Planeyamento Setorial - GPS

Grupo Financeiro Setorial - GFS

Grupo Administrativo Setorial - GAS

Grupo de Recursos Humanos Setorial — GRHS
VI - Nivel de Execuglo Programatica

Departamento de Recursos Humanos - DRH

Coordenadoria de Administragiao de Servigos — CAS
Coordenadoria de Racionalizacao Administrativa -
CRA

Coordenadoria do Patr imonio do Estado - CPE

’

VII - Nivel de Atua¢io Desconcentrada
Departamento Estadual de Transporte Oficial -~ DETO
Departamento Estadual de Administragio do Material
- DEAM

Departamento Estadual de Arguivo Piiblico -~ DEAP

VIII - Nivel de Execu¢3o Setorial
Grupos Administrativos Setoriais — GASs
Grupos de Recursos Humanos Setoriais — GRHSs

IX - Nivel de Atua¢do Regional
Nuicleos Regionais da Secretaria de Estado da
Administragio - NRs

Paragrafo Unico - A representagio grafica desta estrutura ¢
apresentada no organograma anexo a este Regulamento. (Anexo 1)

.

Art. 40. - 0 detalhamento da estrutura organizacional
basica, a nivel divisional, serda fixado por ato do Secretario de
Estado da Administragiao, obedecidos 0s criterios constantes do
Capitulo II deste Titulo.
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IX - desempenhar as atividades de representagio do
Secretario de Estado da Administragao em
solenidades € wvisitas, sempre que por ele

solicitado;

X - coordenar as atividades das unidades a nivel de
execu¢cio programatica, avaliando seus resultados;

XI - autortzar despesas relativas a diarias;
XII - auntorizar despesas no limite da legislagiao em
vigor, assinar empenhos, ordens de pagamento,

boletins de creédito e respectivas notas de estorno.

CAPITULO IV
A0 NIVEL DE ATUACAO INSTRUMENTAL

SECAO UNICA
DOS GRUPOS SETORIAIS

Art. 12 - Aos Grupos Setoriais de Planeygamento, Financeiro,
Administrativo *e de Recursos Humanos cabem as atividades
cont idas nos artigos 39, 40, 44 e 42, respectivamente, da el
no. 8.4895, de 03 de Jjunho de 1.987, & ainda as atribuigdes
cont idas nos Regulamentos das Secretarias de Estado do

Planejamento e Coordenagio Geral, da Fazenda € da Administra¢so,
respect ivamente.

CAPITULDO V
AD NIVEL DE EXECUCAO PROGRAMATICA

SECAO 1I
DO DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Art. 13 - Ao Departamento de Recursos Humanos compete:

i2
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I1I

v

Vi

VII

VIII

IX

a execuclo, de forma centralizada, das atividades
de administragao de recursos humanos relativas ao
recrutamento, selegao, admissao, contratacio,
posse, lotagio, movimentagio e demissio de pessoal
de qualquer regime Jjuridico para a administracio
direta e autarquica;

a cooradenagio da avaliagio de desempenho de

recur<os humanos, para fins de promgcﬁo,
progressao, treinamento, remo¢cao, readaptagcao e
dispensai

a administraca3o € o controle dos quadros, cargos,
funcbes e salarios dos Orgios da administracao
direta e autarquica, com o obJyetivo de assegurar a
execugdo de uma politica de recursos humanos
condizente com 0Os programas governamentais;

a administracdo e a atualizaglo do cadastro central

de recursos humanos, extensivel & administragao
indireta, para o inventario € o diagnostico
permanente da forga de trabalho disponivel na
administragio piblica, de modo a permitir o

recrutamento interno, a programacao de admissOes, a
concessao de direitos e vantagens, e a analise dos
custos para a concessdao de reajustes periodicos;

a administragd € o controle das folhas de
pagamento dos servidores da administracio direta e
awtarquica, assim como o controle e o
acompanhamento das folhas de pagamento das
funda¢oes, empresas piiblicas e sociedades de

economia mista;

a articulacl30 com as Secretarias de Estado da
Fazenda e do Planejamento e Coordenacfo Geral para
fins de controle das despesas com pessoali

a coordenagio das atividades de orientagl3o técnica
e normativa aos Grupos de Recursos Humanos
Setoriais € aos Grupos Auxiliares de Recursos
Humanos i

a coordenag3o e a elaboragio de programas de
treinamento para capacitaclo de recursos humanos
Para o Setor Piblico Estadual, exceto os programas
de pOs—-graduacio lato sensu.

O controle da contratagio de servigos temporarios
no ambito da administracio direta « autsirquica, bem
como o acompanhamento destas contratacdoes pelas
fundag¢oes, empresas piblicas € sociedades de
economia mista;

i3
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X

X1

- a

avaliagc3o medico-pericial e a avaliagdo da
capac idade laborativa dos funcionarios para fins de
ingresso, readaptaglo, aposentadoria e concessio de
licengai

- 0 desempenho de outras atividades correlatas.

SECKO 1II

DA COORDENADORIA DE ADMINISTRACAO DE SERVICOS

Art. 14
compete:

II

III

v

Vi

VII

VIII

A Coordenadoria de Administracio de Servigos

a organizacd3o e a manutencao do cadastro de
empresas e autdénomos qualificados para participacao
em licitagoes de fornecimento de materiais e
equipamentos, prestagio de servigos e execucio de

obras;
a expedigio de atestados de habilitaglo aos
licitantes cadastrados qualificados e com

documenta¢io atual izadai

atraveés do
acesso ao

a assisténcia aos municipios
fornec imento de informagdes ou do
cadastro de licitagoes;

relatorios periddicos sobre o
propondo medidas corretivas

a expedigio de
andamento dos servigos,
a0s desvios detectados;

o controle das despesas de custeio da administracio
direta e autarquica;

a coordena¢io das atividades dos Grupos Administra-
tivos Setoriais - GASs;

para 0s
das

0 estabelecimento de normas ade atuaglo
Niicleos Regionais € a coordenagfo da execuglo
atividades programadasi

a coordenacio e a execugio dos servi¢cos de adminis-
tragi3o geral dos edificios das Secretarias e areas
circundantes no Centro Civico, de propriedade do
Poder Executivo do Estado;

14



GOVERNO DO ESTADO DO PARANA
DECRETO N2 1419°

O GOVERNADOR DO ESTADO DO PARANA, no uso das atribuigoes
gue lhe sdo conferidas pelo art. 87. itens V e VI, da Constituicdo Estadual e
tendo em vista a Lei n? 9.663, de 16 de julho de 1991,

DECRETA:

Art. 12 - A Fundagdo Instituto Paranaense de Desenvolvimento
Econémico e Social - IPARDES - “Fundagdo Edison Vieira®, transformada em
entidade autérquica por forga da Lei n® 9.663. de 16 de julho de 1991, passa
a denominar-se Instituto Paranaense de Desenvolvimento Econdmico e

Social - IPARDES.

Art. 22 - Fica gprovado o Regulamento do Instituto Paranaense de
Desenvolvimento Econdmico e Social - IPARDES, na forma do Anexo que
integra o presente Decreto.

Art. 32 - Este Decreto entrarad em vigor na data de sua publicagéo,
revogadas as disposigdes em contrario.

Curitiba, em 30 de junho de 1992, 1712 da Independéncia e 1042 da
Republica.

ROBERTO REQUIAO
Governador do Estado

CARLOS ARTUR KRUGER PASSOS
Secretdrio de Estado do Planejamento e
Coordenagdo Geral

* Publicado no Didrio Oficial do Estado de 30.06.92, p.3-4.



ANEXO A QUE SE REFERE O DECRETO N2 1419/92

REGULAMENTO DO INSTITUTO PARANAENSE DE DESENVOLVIMENTO
ECONOMICO E SOCIAL - IPARDES

TITULO |
DA CARACTERIZAGCAO E DOS OBJETIVOS DO INSTITUTO PARANAENSE DE
DESENVOLVIMENTO ECONOMICO E SOCIAL - IPARDES

Art. 12 - O Instituto Paranaense de Desenvolvimento Econdmico e
Social - IPARDES., instituido pela Lei n? 6.407, de 7 de junho de 1973, aiterada
pelas Leis n? 7.550 de 17 de dezembro de 1981, n? 8.153 de 2 de outubro de
1985 e 8.485 de 3 de junho de 1987 e transformado pela Lei n® 9.663, de 16 de
julho de 1991, em entidade autarquica, dotada de personalidade juridica de
direito plblico, com patrimonio e receita proprios, autonomia cientifica.
técnica, administrativa e financeira, vinculado & Secretaria de Estado
responsavel pelo planejamento estadual, com sede e foro na cidade de
Curitiba, tendo como finalidade bdasica apoiar e auxiliar o Governo do
Estado nas seguintes areas de atividades:

|- realizar pesquisas, estudos, elaborar projetos e
programas, acompanhar a evolugdo da economia
estadual, fornecendo aqpoio técnico nas dreas
econdmica e social a formulagdo das politicas estaduais
de desenvolvimento; :

Il -coordenar, orientar e desenvolver atividades técnicas
compreendidas no Sistema de Informag¢do Estatfistica,
visando a subsidiar, com dados estatisticos. os estudos
voltados ao conhecimento da redlidade fisica,
econdmica e social do Estado.

Il -elaborar, executar, coordenar programas e promover
atividades de formagdo e desenvolvimento de recursos
humanos para a pesquisa, planejamento e geréncia nas
dreas de atuagdo governamental, em nivel de pos-
graduagdo - lato sensu.



12 - Sdo consideradas equivalentes, para efeitos deste Regulamento,
as expressdes Instituto Paranaense de Desenvolvimento Econdmico e Social,

instituto, Autarquia e IPARDES.

° - Na execugdo de seus trabalhos e para a consecugdo de seus
objetivos podera o IPARDES manter infercdmbio com entidades publicas e
privadas, nacionais e internaciondis, sob a forma de convénios, contratos,

termos de qjustes e outros.

TiTuLO 1l
DO PATRIMONIO E DA RECEITA

CAPITULO |
DO PATRIMONIO

Art. 22 - Constitui patrimdnio do IPARDES., além do montante
destinado pelo Poder Executivo quando de sua criagdo. suas bonificagdes,
as doagdes e contribuigdes de pessoas fisicas ou juridicas de direito publico
ou privado, assim como bens a ele incorporados a qualquer titulo.

Art. 32 - Em caso de extingdo do IPARDES, seu patrimdnio reverterg
ao Governo do Estado do Parana.

CAPITULO Il
DA RECEITA

Art, 42 - Além dos recursos derivados do seu patrimdnio, constituem
receita do IPARDES, por forga do art. 22 da Lei n? 9.663, de 16 de julho de
1991.

| - ‘'os dividendos constantes na lei de criagdo, devidamente
atualizados;
Il -dotagdes orgamentdrias fixadas, anualmente, no

or¢amento geral do Estado:



lil -empréstimos. auxilios, contribuigdes e subvengoes;

IV -doagbes e legados;

V -recursos provenientes de acordos, convénios, gjustes ou
contratos:

VI -rendas de aplicagdes financeiras:;

Vil -receitas resultantes da prestagdo de servigos e outras

rendas que venha auferir;

VIl -recursos de receita tributdaria destinados ao fomento da
pesquisa cietifica e tecnoldgica, previstos no art. 205 da

Constitui¢do Estadual.

TITULO Nl
DA ESTRUTURA ORGANIZACIONAL DO INSTITUTO PARANAENSE DE
DESENVOLVIMENTO ECONOMICO E SOCIAL

Art. 52 - A estrutura organizacional bésica do Instituto Paranaense de
Desenvolvimento Econdmico e Social compreende:

I - Nivel de Diregdo:
Conselho de Administragdo
Diretoria

Il - Nivel de Assessoramento:
Assessoria Técnica

il -Nivel de Execugdo:
a) Diretoria Administrativo-Financeira
- Departamento de Pessoal
- Departamento Financeiro
- Departamento de Servigos Gerais
- Departamento de Apoio Operacional

b) Centro de Pesquisa



c) Centro Estadual de Estatfistica
d) Centro de Treinamento para o Desenvolvimento

Paragrafo Unico - A representacdo grafica desta estrutura &
apresentada no organograma anexo a este Regulamento.

Art. 62 - O detalhamento da estrutura organizacional do Instituto
Paranaense de Desenvolvimento Econdmico e Social serda fixado através de
Regimento Interno aprovado por ato do Diretor-Presidente da Entidade, apos
apreciagdo do Conselho de Administragdo e pronunciamento oficial da
Secretaria de Estado do Planejamento e Coordenagdo Geral.

TITULO IV
DO CAMPO FUNCIONAL DO INSTITUTO PARANAENSE DE DESENVOLVIMENTO
ECONGMICO E SOCIAL

CAPITULO |
AO NIVEL DE DIRECAO

SECAO |
DO CONSELHO DE ADMINISTRACAO

Art. 7¢ - O Conselho de Administragdo. érgdo colegiado de
supervisdo geral das atividades do IPARDES, é composto por 7 (sete)
membros, a saber:

I - o Secretdrio de Estado do Pianejamento e Coordenagdao
Geral, como presidente;
Il -o Secretario de Estado responsavel pela politica cientifica
e tecnolégica;
lli-o Diretor-Presidente do IPARDES, como secretdrio
executivo;
IV-3 (trés) outros membros e respectivos suplentes,
nomeados pelo Governador do Estado, entre



profissionais de notdrios conhecimentos na drea de
desenvolvimento econdmico e social;

V -um representante dos funciondrios do IPARDES, eleito na
forma do Decreto n® 6.343, de 18 de setembro de 1985,
que regulamenta a Lei n® 8.096, de 14 de junho de 1985,
alterada pela Lei n2 8.681, de 30 de dezembro de 1987.

§ 12 - Os membros natos do Conselho serao substituidos, em seus
impedimentos, pelos seus representantes legais.

§ 22 - Os membros a que se referem os incisos IV e V ser&do nomeados
pelo Govemador do Estado para um mandato de 3 (trés) anos, podendo ser
reconduzidos por uma vez.

§ 3¢ - Os demais membros da Diretoria do IPARDES participardo das
reunides do Conselho de Administragdo, sem direito de voto.

§ 42 - A fungdo de membro do Conselho de Administragdo ndo sera
remunerada, sendo considerada, para todos os efeitos, como relevante

servigo prestado ao Estado.

Art, 82 - O Conselho de Administragdo reunir-se-a ordinariamente 2
(duas) vezes por ano e extraordinariamente quando convocado pelo seu
Presidente ou pela metade de seus membros mediante proposta ao
Presidente.

Art. 9¢ - O Conselho de Administragdo funcionard com a presenga
da maioria absoluta de seus membros e suas deliberagdes serdo aprovadas
por maioria simples de votos dos presentes, cabendo ao Presidente, além do
voto comum, o de quadlidade.

Art. 10 - Compete ao Conselho de Administragdo:
| - aprovar previamente, de acordo com o art. 93, da Lei n®
8.485, de 3 de junho de 1987.
a) planos e programas de trabalho, bem como

or¢gamento de despesas e de investimentos e suas
alteragodes significativas;



b) intencdes de contratagdo de empréstimos e outras
operagdes que resultem em endividamento;

c) atos de organizagdo que introduzam alteragdes de
substéncia no modelo organizacional formal da
entidade:

d) tarifas e tabelas relativas a servigos, produtos e
operagdes de interesse publico:

e) programas e campanha de divulgagdo e
publicidade:

f) atos de desapropriagdo e de alienagdao:

g) balangos e demonstrativos de prestagdo de contas
e aplicagdo de recursos orgamentdarios e extra-
orgamentarios;

h) quadro de pessoal da Entidade:

Il -outros assuntos submetidos & sua apreciagdo pelo

Diretor-Presidente do IPARDES.

SECAO I
DA DIRETORIA

Art. 11 - A Diretoria € o érgdo de administragdo geral do IPARDES,
cabendo-lhe, em nivel superior, a organizagdo, o planejamento, a
orientagdo, a coordenagdo, a execugdo, o controle e a avaliagdo das
atividades do Instituto.

§ 12 - A Diretoria Executiva constitui-se de um Diretor-Presidente, um
Diretor Administrativo-Financeiro, um Diretor do Centro de Pesquisa, um
Diretor do Centro Estadual de Estatfistica e um Diretor do Centro de
Treinamento para o Desenvolvimento., nomeados pelo Governador do
Estado, por proposta do Secretario de Estado do Planejamento e
Coordenagdo Gerdl.

§ 22 - Os membros da Diretoria deverdo ser escolhidos entre pessoas
de notérios conhecimentos e experiéncia nas respectivas areas de atuagdo
do IPARDES.



§ 32 - O Diretor-Presidente. em suas faltas e impedimentos, serd
substituido pelo Diretor Administrativo-Financeiro.

§ 4° - Os demais Diretores serGo substituidos, em periodos de
impedimentos ou auséncia prolongada. por outro Diretor ou funcionario
formalmente designado para tal, por ato de delegagdo interna expedido

previamente pelo Diretor-Presidente.
Art. 12 - Compete & Diretoria do IPARDES:

|- cumprir e fazer cumprir este Regulamento e as
deliberacdes do Conselho de Administragao:
Il-promover as medidas necessdrias @ condugdo das
atividades do IPARDES. de acordo com o disposto no art.
12 deste Regulamento;
Ill -fixar a poiitica do IPARDES para o cumprimento das suas
finalidades, ouvido o Conselho de Administragdo:
IV -gerir o orgamento-programa anual e suas revisdes, bem
como executar projetos e planos de investimentos, ouvido
o Conselho de Administragdo:
V -elaborar planos e programas de trabalho do Instituto:
VI -gerir todos os servigos do IPARDES que ndo sejam da
competéncia do Conselho de Administragdo ou das
atribuigdes ordindrias do Diretor-Presidente e dos demais

membros da Diretoria.

§ 1° - A nenhum membro da Diretoria é licito usar o nome da
Autarquia para contrair, em nome dela, obrigagdes de favor, tais como
fiangas, avais e endossos.

§ 22 - Todos os fitulos ou documentos., que importem em
compromissos financeiros para o Instituto Paranaense de Desenvolvimento
Econdmico e Social, serdo assinados pelo Diretor-Presidente e pelo Diretor
Administrativo-Financeiro.



SECAO Il
DO DIRETOR-PRESIDENTE

Ar. 13 - Ao Diretor-Presidente do IPARDES. além das atribuigoes
constantes do art. 43 de Lei n® 8.485/87 e do art. 12 deste Regulamento,

compete:
| - representar o IPARDES, ativa e passivamente, em juizo ou

fora dele:

Il-coordenar as datividades da Autarquia para o
atingimento dos seus objetivos;

Il - atribuir fungdes ndo previstas no Regulamneto, por ato de
delegacdo interna, aos demais Diretores, assim como
constituir mandatérios na defesa dos inferesses da
Autarquia;

IV -designar funciondrios do quadro efetivo do IPARDES para
chefia das unidades integrantes da sua estrutura;

V - submeter & apreciagdo do Conselho de Administragdo
todos os documentos necessarios ao cumprimento das
suas atribuicdes, previstas no art. 10, bem como, as da
Diretoria, previstas no art. 12 deste Regulamento;

VI -determinar a instauragdo de sindicancia e de processos
administrativos;

VIl - autorizar, homologar, revogar e anular processos de
licitagdo em todas as suas modalidades e dispensar de
licitag&o os casos previstos na legislagao vigente;

Vil - admitir e demitir, de acordo com as disposigdes legais
vigentes, os funciondrios do IPARDES. bem como
promover e gratificar por fungao; ‘

IX - submeter & apreciagdo do Conselho de Administragdo a
prestagdo de contas e o balango geral;

X - adquirir, adlienar e onerar bens imbveis e mébveis da
Autarquia, com a autorizagdo do Conselho de
Administragdo e obedecida a legislagd&o em vigor;

Xl - convocar e presidir as reunides da Diretoria e convocar as
do Conselho de Administragdo, quando necessdrias;

Xl- cumprir e fazer cumprir este Regulamento e as
deliberagdes do Conselho de Administragdo;



Xlll - propor modificagdes ao presente Regulamento ou &
edicdo de nomas complementares de interesse do
Instituto, submetendo-as ao Conselho de Administragdo:

XIV - assinar acordos, contratos, convénios e gjustes de
interesse do IPARDES e suas respectivas alteragdes, de

acordo com a legislagdo vigente;
XV - exercer outras atribuigdes inerentes ao cargo.

SECAO IV
DO DIRETOR ADMINISTRATIVO-FINANCEIRO

Art. 14 - Ao Diretor Administrativo-Financeiro compete:

| - substituir o Diretor-Presidente em suas faltas e impedimentos;
Il - prestar assisténcia ao Diretor-Presidente no desempenho
de suas atribuigoes:
lil - prover suporte administrativo ao IPARDES:
IV - gerenciar as atividades referentes & administragdo de pessoal,
financeira, servigos gerais e apoio técnico operacional;
V - baixar instrugdes e ordens de servigo visando G execugdo
dos trabalhos administrativos da Autarquia;
VI -elaborar a proposta orgamentaria anuai;
Vil -exercer as fungdes que lhe forem atribuidas pelo Diretor-

Presidente,

SECAO V
DO DIRETOR DO CENTRO DE PESQUISA

Art. 15 - Ao Diretor de Pesquisa compete:
I- prestar assisténcia ao Diretor-Presidente no desempenho
de suas atribuigdes;



ll -propor e realizar pesquisas. estudos, elaborar projetos e

programas no interesse do Instituto e do Govemo

Estadual;
Il - proceder ao acompanhamento e & andlise da evolugdo

da economia e da sociedade paranaense;

IV -prestar apoio técnico nas areas econdmica e social, @
formulagdo de politicas estaduais de desenvolvimento:

V - propor e promover o intercdmbio e o apoio técnico as
entidades de ensino superior e a entidades civis, nas areas
econdmica e social, inclusive no que se refere a

transferéncia de metodologia:
VI -participar, em conjunto com entidades congéneres ou de
ensino, no desenvolvimento de pesquisas socio-

econdmicas;
VIl - promover o acompanhamento e a avaliagdo sistemdtica

da execucgdo das atividades afetas a area de pesquisa;
VIl -exercer as demais fungdes que Ihe forem atribuidas pelo

Diretor-Presidente.

Pardgrafo Unico - O Diretor de Pesquisa indicard técnicos
responsaveis para a coordenagdo de projetos.

SECAO VI
DO DIRETOR DO CENTRO ESTADUAL DE ESTATISTICA

Art. 16 - Ao Diretor do Centro Estadual de Estatistica compete:

| - prestar assisténcia ao Diretor-Presidente no 'desempenho
de suas atribui¢oes;

Il -planejar, coordenar e controlar o desenvolvimento das
atividades técnicas compreendidas pelo Sistema
Estadual de Informagodes;

il - colaborar com os trabalhos de formulagdo da politica de
informagdes para o Estado, articulando-se com outros

brgdos e entidades da administragdo direta e indireta do

’T.



Govemo do Estado, visando & padronizagdo de sistemas
de informagoes e & orientagdo para a sua utilizagdo:

IV -propor a realizagdo de estudos de natureza estatistica
necessarios ao conhecimento da realidade fisica e social
do Estado, com o objetivo de fornecer subsidios ao
desenvolvimento de estudos e pesquisas, Qo
planejamento e & gestdo:

V - coordenar e supervisionar a execugdo de atividades
técnicas relativas @ coleta, inventério, ciassificagdo.,
registro. validagdo, recuperagdo. armazenamento,
tratamento, divulgagdo e disseminagdo de informagdes
estatisticas requeridas pelo Sistema Estadual de
Planejamento, estabelecendo normas padrdes e
procedimentos técnicos;

VI-manter o sistema Base de Dados do Estado, de acordo
com os padrdoes de qualidade requeridos, com vistas a
centralizagdo de informagdes estafisticas de ordem
politica, administrativa, fisica, financeira, econémica e
social, e a otimizagdo dos recursos na dreaq;

VIl -propor e promover o intercmbio técnico com entidades
dfins, visando ao fornecimento e a aquisicdo de
informagdes, bem como & transferéncia de tecnologia e
metodologia;

Vi - promover a prestagdo de assisténcia técnica a empresas
pubicas e privadas na area de estatistica;

IX- coordenar a elaboragdo de manuais técnicos,
publicagdes, relatdrios e outros suportes, com a finalidade

de divulgagdo de resultados estatisticos, bem como a



orientacao para utiizagdo dos recursos disponiveis na

area de informagodes do Estado;
X - promover o acompanhamento e a avaliagao sistematica

da execucdo dos planos e programas afetos ao Centro

Estadual de Estafistica:;

Xl - exercer as demais fungdes que lhe forem atribuidas pelo

Diretor-Presidente.

Paragrafo Unico - O Diretor do Centro Estadual de Estatistica
indicara técnicos responsdveis para a coordenagdo de projetos.

SECAO VI
DO DIRETOR DO CENTRO DE TREINAMENTO PARA O DESENVOLVIMENTO

Art. 17 - Ao Diretor do Centro de Treinamento para o
Desenvolvimento compete:

| - prestar assisténcia ao Diretor-Presidente no desempenho
de suas atribuigdes:

Il -elaborar, executar, coordenar e promover atividades de
formagdo e desenvolvimento de recursos humanos para
pesquisa, planejamento, informagdes e geréncia nas
dreas de atuagdo governamental, em nivel de pos-
graduagdo “lato sensu®.

Il -exercer as demais fungdes que Ihe forem atribuidas pelo
Diretor-Presidente.

Paragrafo Unico - O Diretor do Centro de Treinamento para o
Desenvolvimento indicard técnicos responsaveis para a coordenagdo de
cursos e programas de treinamento.



CAPITULO Il
AO NIVEL DE ASSESSORAMENTO

SECAO UNICA
DA ASSESSORIA TECNICA

Art. 18 - A Assessoria Técnica cabe:

|- o assessoramento ao Diretor-Presidente em assuntos
técnicos, administrativos e juridicos da Autarquia;

Il -o assessoramento técnico, através de estudos, consulta a
codigos. leis e jurisprudéncia e da orientagdo e
recomendagdo de procedimentos;

Il -a emissGo de pareceres sobre processos e expedientes

administrativos:

IV-a andlise e a elaboragdo de minutas de contratos,

decretos, anteprojetos de lei, normas, resolugdes e outros
documentos de natureza técnica, administrativa e
juridica de interesse do IPARDES:;

V- a atuagdo em agdes de natureza trabalhista e civil que

envolvam a Autarquia;

Vl-o assessoramento e a organizagdo de entrevistas e

demais contatos de dirigentes e funcionarios da Entidade
com os veiculos de comunicagdo;

Vil -a divulgagdo interna de documentos e informagdes de

interesse do IPARDES;

Vil-o assessoramento na promogdo de campanhas

instituiconais e de interesse publico, bem como a
redagdo de mensagens e outras matérias a respeito do
IPARDES:;

X-a arficulagdo com a Secretaria de Estado da

Comunicagdo Social, objetivando a execugdo conjunta
da politica de comunicagdo social do Govemo do
Estado:

X - o desempenho de outras atividades correlatas.



CAPITULO Il
AO NIVEL DE EXECUGAO

SECAO |
DA DIRETORIA ADMINISTRATIVO-FINANCEIRA

Art. 19 - A Diretoria Administrativo-Financeira cabe a execugdo das
atividades relativas as areas financeira, administrativa, de recursos humanos

e de apoio técnico-operacional.

SUBSEGAO |
DO DEPARTAMENTO DE PESSOAL

Art. 20 - Ao Departamento de Pessoal cabe:

|- a sistematizagdo e o processamento de todos os atos
relativos ao pessoal da Autarquia;

Il -a elaboragdo das folhas de pagamento. com as devidas
vantagens e descontos, de acordo com a legislagao em
vigor;

Il -o controle da freqléncia;

IV -a organizagdo e a atudlizagdo dos dados relativos ao
quadro de pessoal;

V - a administragdo da escala de férias, bemn como o controle
das licengas e demais afastamentos dos funciondrios;

VI -o procedimento das necessdrias anotagdes nas carteiras
profissionais dos servidores; A

VIl -o desempenho de outras atividades correlatas.

SUBSECAO i
DO DEPARTAMENTO FINANCEIRO

Art. 21 - Ao Departamento Financeiro cabe:
I- o acompanhamento e o controle da execugdo do

orgamento;



Il -a elaboracao dos registros contdabeis e financeiros;
il -o controle de caixa didrio;
IV - o processamento da folha de pagamento:
V -a emissdo de balancetes e do balango:
Vl-a preparacdo e a elaboragdo de documentos para a
prestacdo de contas dos convénios e seu controle:
Vil - a emissGo de empenhos e liquidagodes:
Vil -a elaboragdo do acompanhamento fisico e financeiro

mensal;
IX - o desempenho de outras atividades correlatas.

SUBSEGAO Il
DO DEPARTAMENTO DE SERVICOS GERAIS

Art. 22 - Ao Departamento de Servigos Gerais cabe:

I-a prestagdo dos servigos-meio necessarios ao
funcionamento normal do IPARDES:;

Il-a andlise dos custos dos servigos, para subsidiar as
atividades do Departamento Financeiro:

l-o planejamento, © estoque, © recebimento e a
distribuicdo de materiais de consumo e permanente de
uso geral do Instituto;

IV -o provimento do transporte oficial da Autarquia, bem
como o controle do uso dos veiculos;

V-a organizagdo e a atudlizagdo do Cadastro de
fornecedores;

VI-a administragdo do servico de protocolo, mediante
recebimento. classificagdo, distribuigdo e controle de
documentos, bem como dos servigos postais;

Vil-a administragdo e o controle do patriménio e do
almoxarifado:;

Vil-a organizagdo e o gerenciamento dos contratos de
manutengdo e prestagdo de servicos;

IX - o desempenho de outras atividades correlatas.



SUBSECAO IV
DO DEPARTAMENTO DE APOIO TECNICO-OPERACIONAL

Art. 23 - A Divisdo de Apoio Técnico-Operacional cabe:
|- a editoracdo de textos e a programagdo visual dos
trabalhos produzidos no Instituto; ‘
ll-a proposta de nomalizagdo das publicagbes da

Autarquia;
l-a elaboragdo de manuais de atividades e de

organizagdo administrativa intema:

IV -0 subsidio a elaboragdo de nomas e procedimentos
organizacionais de dados e informagdes, necessarios aos
processos realizados na Autarquia;

V-a andlise, o desenvolvimento, a implantagdo, a
manuten¢do, a integragdo e a documentagdo de
sistemas informatizados de processamento de dados, no
ambito intero do IPARDES;

VI -a aplicagdo de métodos e técnicas a serem utilizados na
computagdo gréfica e no processamento de imagens,
bem como a elaboragdo, através desse, de informagdes
de natureza técnico-cientifica pertinentes a darea de
comunicag¢do visual e semiologia grafica;

Vll-a administragdo do servigo de documentagdo e
divulgagdo bibliografica, através da aquisigo,
organizagdo, arquivamento e recuperagdo do acervo de
documentos, manualmente ou mediante informatizagdo;

VIl - o desempenho de outras atividades correlatas.

SECAO Il
DO CENTRO DE PESQUISA

Art. 24 - Ao Centro de Pesquisa cabe a proposi¢do da realizagédo de
estudos e pesquisas e a elaboragdo de projetos e programas no interesse do
IPARDES e do Governo Estadual.



Paragrafo Unico - As atividades do Centro de Pesquisa serGo
desenvolvidas através de projetos. que serdo definidos pela Diretoria do

IPARDES.

SECAO Ill
DO CENTRO ESTADUAL DE ESTATISTICA

Art. 25 - Ao Centro Estadual de Estatistica cabe o planejamento. a
coordenagdo, e o contfrole do desenvolvimento das atividades técnicas
compreendidas pelo Sistema Estadual de Informagdes.

Paragrafo Unico - As atividades do Centro Estadual de Estatistica
serdio desenvolvidas através de projetos. que serdo definidos pela Diretoria

do IPARDES.

SECAO IV
DO CENTRO DE TREINAMENTO PARA O DESENVOLVIMENTO

Art. 26 - Ao Centro de Treinamento para o Desenvolvimento cabe a
elaboragdo, a execugcdo e a coordenagdo das atividades de formagdo e
de desenvolvimento de recursos humanos para pesquisa, planejamento,
informagdes e geréncia nas dreas de atuagdo governamental, em nivel de
pbs-graduagdo “lato sensu”.

Paréagrafo Unico - As atividades do Centro de Treinamento para o
Desenvolvimento serdo desenvolvidas através de cursos e de programas de
treinamento, que serdo definidos pela Diretoria do IPARDES.

TITULO IV
DAS DISPOSICOES GERAIS

Art. 27 - O IPARDES terd um Plano de Carreira Funcional, elaborado
de acordo com as normas estabelecidas pela Secretaria de Estado da
Administragdo para o conjunto dos servidores puablicos, devendo ser
aprovado pelo Governador do Estado.



Art. 28 - A gestdo de recursos humanos sera executada de acordo
com a praticada pela administragdo publica direta e autarquica do Poder

Executivo Estadual.

Art. 29 - O IPARDES podera contratar, em carater eventual e por
tempo determinado, consultores, professores, auditores e outros profissionais.
desde que ndo conte, em seu quadro prdprio de pessoal, com técnicos
qualificados para o desempenho dessas fungoes. obedecida a legisiagao
vigente e as normas estabelecidas pela Secretaria de Estado da

Administragdo.

Art. 30 - O IPARDES poder& contratar pessoal, em carater eventual e
por tempo determinado., para prestagdo de servigos, obedecida a
legislagdo vigente e as normas estabelecidas pela Secretaria de Estado da

Administragdo.
Art. 31 - O exercicio financeiro coincidird com o ano civil e o IPARDES

terd seu orgamento préprio anual.

Art. 32 - Os bens imdveis do IPARDES s6 poderdo ser alienados
mediante autorizagdo legislativa.

Art. 33 - O IPARDES prestard contas globais, por exercicio encerrado,
ao Tribunal de Contas do Estado do Parand. através da Secretaria de Estado

a que estiver vinculado.

Art. 34 - Os membros do Conselho de Administragdo ndo
respondem, nem mesmo subsidiariamente, pelas obrigagdes do IPARDES.

Art. 35 - As unidades administrativas constantes no presente
Regulamento serdo implantadas sistematicamente, devendo seus servigos
funcionar sem solugdo de continuidade, ficando a critério do Diretor-
Presidente a atribuigdo das gratificagdes de chefia ora existentes, até a
aprovagdo legal da estrutura de cargos de provimento em comissdo e de
fungdes de confianga.

Art. 36 - As alteragdes deste Regulamento serdo efetivadas através
de decreto, apds aprovagdo prévia do Conselho de Administracdo da



Entidade e pronunciamento oficial da Secretaria de Estado do Planejamento
e Coordenagdo Geral. '

Art. 37 - A desigha¢do dos ocupantes de posigGo de chefia e
coordenagdo serd redlizada pelo Diretor-Presidente, observados os requisitos
técnicos, a experiéncia profissional e a capacidade administrativa.

Paragrafo Unico - Os ocupantes dessas posigdes poderao usufruir de
gratificagdo funcional. obedecida a legislagdo vigente e as nomas
estabelecidas pela Secretaria de Estado da Administragdo.

Art. 38 - Os casos omissos nesse Regulamento serGo decididos pelo
Diretor-Presidente do IPARDES, ad referendum do Conselho de
Administragdo.



