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Sistema de Carreira

1 — Introducéo

A fixacdo dc diretrizes para os Planos de Carreira da Administracdo Direta,
Autarquias e Funda¢des Publicas é imperativo para o reordenamento, bem como
para a racionalizacdo da administracdo publica federal, que tem como vetor prin-
cipal a Constituicdo Federal, somando-a a outros vinculados & demanda dos or-
gdos e entidades integrantes da administracdo publica federal direta, bem como
dos servidores publicos e da sociedade brasileira usuaria dos servigos prestados
pelo Estado Brasileiro.

A proposta dc anteprojeto de lei, divulgada pela Comissdo Intenninisterial
encarregada de coordenar todos os trabalhos de sua elaboracdo, cm nivel do Poder
Executivo, fundamenta-se nos principios da qualificacdo profissional, do desem-
penho, da continuidade da acdo administrativa e da eficiéncia do servico publico.

2 — Breve Retrospectiva

A experiéncia brasileira, que se restringe mais ao campo de Planos de Clas-
sificacdo de Cargos do que propriamente ao de Planos dc Carreira, data de meio
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século, cuja analise e reflexdo critica perpassam momentos e praticas tentativas
calcadas cm leis fundamentais que merecem 0s seguintes destaques:

1936 — Lei N- 284(,> marco de referéncia na histéria da Administracdo
Publica, especialmente nas areas de organizagdo e métodos de pessoal —objeto de
criacdo do Conselho Federal do Servigo Publico Civil —cujas fungdes, ampliadas,
originaram o DASP - Departamento de Administracdo do Servigco Publico.

1960 — Lei N- 3.780<2: sob a coordenacdo do DASP foram concebidos
modelos administrativos e, dentre eles, o de Classificacdo dc Cargos, fundamenta-
do nos pressupostos dc deveres e responsabilidade dos cargos. O ponto forte des-
se modelo foi a distincdo feita entre as unidades béasicas dc classificagdo dc car-
gos, classe e carreira, com a exclusdo do principio dos cargos de direcdo e chefia,
que continuaram a ser providos em comissdo. A implantacdo do Plano dc Classifi-
cacdo dc Cargos se deu dentro de uma rigida estrutura de conceitos - simples con-
ceitos —faltando complementacdo nos procedimentos e normas, vazados na doutri-
na e na técnica.(3)

1967 —Decreto-Lei N- ZOKZ: dentre as tentativas para buscar solucdes de
provimento dc mdo-dc-obra especializada e ndo prevista nos Planos dc Classifica-
cdo dc Cargos, vige este dispositivo legal Os artigos 122 ¢ 123 do Decreto-lei n-
200/67 instituem as Func¢des de Assessoramento Superior (FAS), para atender as
necessidades dc mao-de-obra qualificada e temporaria dos Ministros de Estado
Entretanto, na pratica ndo passou de mais um instrumento de contratacdo de méo-
dc-obra indireta, sem as qualificacdes exigidas, constituindo, hoje, um sério pro-
blema para o Governo, tendo em vista que ja existem processos na Justica com a
finalidade dc efetivagcdo de empregos no Servigo Publico, nessa situacao.

1970 — l.ei N- 5.645(5> contemplou os principios da Lei n- 3.780/60<6),
entdo revogada, mais do ponto dc vista dc declaragdo dc pressupostos norteadores
do novo Plano dc Classificacdo dc Cargos, seja do ponto dc vista conccptivo, seja
do técnico. Os conceitos de cargos, elasse c¢ carreira ja avancados na Lei n-
3.780/6(/7>ndo foram explicitados nesse diploma legal. Todavia, o regulamento
manteve aquelas conceptualizacdes, inovando, tdo somente, a questdo da catego-
ria funciona!, que antes caracterizava-se como série de classes. Outro fato novo, a
criacdo do DAS (cargo dc direcdo, chefia ¢ assessoramento), mantcndo-sc 0s

(1) BRASIL. Lei n- 284, dc 28 dcoutubro dc 1930. Reajustaos quadros c os vencimentos do funcionalismo
plemcnto p i 300iM 9361H ,d° Rcpflblica Fcdcra‘lv* 'lo Brasil], Rio dc Janeiro, n?2S2-su-

(2) BRASIL. Lei n-*3.780, de 12 dc julho dc 1960. Dispde sobre Classificagdo dc carros do Servigo Civil
do Icf)der executivo, estabelece os vencimentos correspondentes, e dd outras providéncias. LEX: coleta-
neadc legislacdo. Legislacdo I-cdcral c Marginélia, Sdo Paulo, v.25. 2- semestre, p. 498. 1960

(3) ARAN IES, José Maria. Nota técnica. Brasilia, s. cd., 1985/86.

(4) BRASIL. Lein?200,de 25 de fevereirodc 1967. Dispde sobre aorganizacdo da Administracdo Federal,
estabelece diretrizes para a ReformaAdmmlstratlvac dé outras prowdencias LEX coletadnea dc Iceisla-

la, SaP Paulo, v.31, mar¢co c maijo.

Si?'» 1. £1In 864. 196

(5) BKASIL. Lei n- 5.645, dc 10 dc dezembro dc 1970. Estahelrer diri-iri/i-s nnrn « rlacelflrlu on b'lf}cargos
. T . "*moeju-
1 i-eiiisuiLao reucrai e
BRASIL. Lein-3.780/600p. cit.
BRASIL. Lein-3.780/600p. cit.
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mesmos critérios de provimento. A introducdo das escalas de niveis criados para
dar objetivacdo ao processo de avaliacdo de cargo e, por conseguinte, a fixacdo de
vencimentos, salarios e gratificagcdes constituiu certo avanco nessa década. Toda-
via, a questdo fundamental que é a da qualificagdo profissional ficou praticamente
no nivel das intengdes, pois que ndo estabeleceu pardmetros obrigatérios minimos,
claros e objetivos"8.

1987 —Decreto-Lei N- 2.403(9): prescrito por decurso de prazo. Caso tives-
se sido aprovado pelo Poder Legislativo, introduziria, basicamente, o Concurso
Publico em duas etapas, quais sejam, ingresso e treinamento (curso, estagios e
outros eventos). Admitia como regra o exercicio dos cargos diretivos por servido-
res, embora, ainda, pelo critério de confianca.

Com relagdo a capacitagdo profissional para o servigco publico, sob o aspecto
institucional, haveria consideravel avango, embora sua operacionalizacdo prova-
velmente chegasse a ser problematica, em face as suas deficiéncias em termos de
sistematizagdo e de parametros minimos e objetivos.

Haveria, no entanto, a destacar o instrumento da avaliagdo dc desempenho,
estabelecido de forma objetiva e abrangente, mas provavelmente também este ndo
iria atingir suas finalidades (estagio probatério e promogdo), em face a manuten-
cdo do critério de confianca pessoal no preenchimento dos cargos de direcdo. Em-
bora houvesse certo avango nesse aspecto, tornando-o0s, na sua maioria, preenchi-
dos pelo requisito de cursos dc natureza gerencial, mas com o equivoco dc nédo
considerar os requisitos de personalidade ¢ dc experiéncia - privativos de funcio-
narios - o que, cm grande parte dos 6rgdos publicos, ainda ndo ocorrc.

Uma caracteristica da legislacdo sobre classificacdo de cargos destacava o
concurso puUblico para ingresso, o que, no entanto, ndo evitou outras formas de in-
gresso, que foram muito prejudiciais ao servico publico.

Registre-se que o concurso publico, embora na forma tradicional como tem
sido aplicado, representa muito mais uma forma democréatica dc ingresso e dc mo-
ralizacdo, ndo assegurando, contudo, a necessaria qualificagcdo profissional e o de-
sempenho eficaz, condicionantes sine qua non para a instituicdo dc planos dc car-
reira, que pressupdem dentre outros critérios, o do mérito.

3 — Breve Revisdo da Literatura Especifica: Carreiras no Servigo Publico

Antes da apresentacdo dc um modelo tcorico de Sistema de Carreira como
imperativo constitucional para discussdo pelos segmentos interessados da socieda-
de brasileira, considera-se oportuno destacar alguns aspectos significativos da lite-
ratura especifica sobre o tema, que estd quase que totalmente publicada em ale-
méo, francés ¢ inglés, sendo pouco divulgada no Brasil.

[8) ARANTES, José Maria op. cit.

,9) BRASIL. Decreto-Lci n- 2.403, de 21 dc dezembro de 1987. Fixa diretrizes do Sistemadc Carreira <lo
Servigo Civil da Unido e dos Territérios Federais. Diario Oficial da Republica Federativa do Brasil,
Brasilia, Secdo | p. 22233. 22 dc dez. 1987.
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O desenvolvimento de obras e trabalhos, visando a aplicacdo do conceito de
Sistema de Carreira, teve inicio no Brasil, basicamente a partir da década de 70,
com a transformagdo em 1973, do Centro de Treinamento e Desenvolvimento do
Pessoal do Ministério da Fazenda - CF.TREMFA, criado em 1967, na Escola de
Administracdo Fazendaria - ESAF, e a criacdo de escolas como a de Administra-
cdo Postal - ESAP, Academia Nacional de Policia - ANP. Isso, sem falar no tra-
dicional Instituto Rio Branco, que guarda mais tempo na histdria.

O modelo tedrico proposto neste trabalho se inspira nas escolas francesa e
alemd, sobre as quais cabem algumas citacfes referenciais, logicamente ajustadas
e adequadas & realidade da administracdo publica brasileira:

“Uma carreira compreende todos 0s cargos da mesma orienta-
cdo profissional, de acordo com asfinalidades do 6rgdo respectivo,
sendo organizada em segmentos superpostos, segundo o nivel da es-
colaridade e qualificacdo profissional exigidas para ingresso" n\

"Componentes centrais do conceito de carreira: aptiddo, de-
sempenho eficaz e capacitacdo profissional de um lado, e, de outro,
perspectivas concretas de crescimento funcional, que pressupfe a nao
demissdo arbitrdria de cargos, inclusive de direcdo. Paralelamente,
permite a adequada e flexivel administracdo de pessoal, descentrali-
zada, impessoal efluxo regular de admissdes. Para concretizacdo des-
ses principios, ha necessidade de determinar, via legislagdo, parame-
tros objetivos e minimos relativos a qualificagdo profissional e de de-
sempenho eficaz para as carreiras com vista ao ingresso, estdgio pro-
batério, desenvolvimento funcional, o que, além do carater de obri-
gatoriedade, permite a necessaria flexibilidade no tempo e espaco,
respeitando-se as peculiaridades das organizacdes e das carreiras”
(19).

“A profissionalizagdo somente pode ocorrer através do princi-
pio da capacitacao profissional, aptiddo, desempenho eficaz e a néo
demissdo arbitraria.

Protege o funcionalismo contra interferéncias estranhas e preju-
diciais ao servigo publico.

A garantia da profissionalizacdo do funcionario estd em grande
parte apoiada na independéncia, neutralidade e capacita¢do dentro do
contexto da ndo demissdo arbitraria de ocupantes de cargos, inclusive
de direcéo.

Candidatos que ndo possuem a escolaridade mas tém a capacitacdo profis-
sional, através da experiéncia de vida, inclusive funcional podem ser admitidos
como a excegdo a regra, desde que a decisdo seja da competéncia de uma comis-
sdo neutra e independente, dado o carater de excepcionalidade.

(10) BEAMTENRECHT, I'rcf. Dr. Ulrich liattis - licck -Tcxtc im dtv - Minchen, p 20
(11) SCHERBARTH/HOEFKEN —LAUFBAHNWESEN. p. 273 ¢ 274.
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Um grupo especial dentre os funcionarios estaveis, os chamados “funciona-
rios politicos”, que, no desempenho de cargo dc alta direcdo deve estar cm con-
cordancia permanente com o0s aspectos das politicas e objetivos fundamentais do
Governo, pode, por isso, a qualquer momento, embora também, ndo de forma ar-
bitraria, ser colocado em disponibilidade temporaria, e, por poucos meses com re-
muneracdo integral’~ 12%

“O Sistema de Carreira possibilita a sistematizacdo da capacitagdo, integra-
¢do da teoria com a préatica, desenvolvimento funcional pelo mérito e igualdade de
chances no acesso aos cargos publicos” *13)

O conceito de Carreira e o principio da linha técnica e de direcdo paralela,
ou seja em “Y”, adotados no modelo proposto para o Servi¢co Publico Federal,
tomam oportuna a transcricdo de algumas afirmacgdes do Prof. Serge Salon, da
Universidade de Paris,,4).

“A administracdo necessita de funcionarios que conhegam perfeitamente seu
metié, mas mesmo assim, o objetivo da formacéao inicial ndo deve limitar-se a es-
trita preparacdo as tarefas imediatas a serem executadas, pois isto levaria a uma
especializacdo excessiva, constituindo-se um obstaculo a sua mobilidade e um fa-
tor de esclerorizagdo da administracgéo.

A formacdo inicial deve satisfazer duas exigéncias de dificil conciliacdo: a
execucdo das tarefas para as quais sdo os funciondarios recrutados e, cm segundo
lugar, a evolucdo das técnicas e atribuicfes da administragdo no mundo moderno,
permitindo, assim, as adaptag@es necessarias ao longo da carreira. A primeira das
preocupacdes deve ser os conhecimentos e as técnicas profissionais especializa-
das, através de cursos teodricos e estadgios praticos. A segunda deve considerar o
valor da cultura geral, a polivaléncia, os métodos, aspectos que crescem em im-
portancia na medida em que se trata de preparar funcionarios de niveis mais ele-
vados”.

No contexto da literatura estudada vale registrar que os sistemas europeus,
especialmente o aleméo e o francés, sdo altamente sofisticados, com relacdo aos
quais pode até falar-se em hipercompeténcia. Levam em consideracdo, dentre ou-
tros pressupostos, a experiéncia, a qualificacdo profissional, inclusive caracteristi-
cas de personalidade, especialmente para os cargos dc dire¢cdo. Existe abertura pa-
ra maior velocidade no curso da carreira, para oS mais competentes e eficazes,
evitando-se, assim, ao mesmo tempo, o envelhecimento dos quadros de dirigentes.

Levando-se em conta a pouca ou quase nenhuma experiéncia no Brasil, é
pragmatico considerar que os planos dc carreiras, a que se refere o artigo 39 da
Constituicdo Federal (I5), devem buscar inspiragdo cm algumas escolas européias
avancgadas, especialmente a alema, com a tradicdo que lhe é quase secular. Evi-

(12) BEAMTENRECHT,PROFESSOR DR. ULRICH BATTIS, Beck -Textec imdtv-p. !'la 13.

(13) JUNG, Ciuenther. Treinamento Fazendario na Alemanha. Rio de Janeiro, CETREMFA/.MF, 1971, p 9

(14) SALON, Serge. Recrulementet formation. CAHIEKSFRANGCA/S, Paris, 197:2-7, sept. 1980.

(15) BRASIL. Constituicdo (1988). Constituicdo: RepUblica Federativa do Brasil. Brasilia, Senado Federal,
Centro Gréafico, 1988. art. 39 p. 39.
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dentemenle, mais na linha do referencial, levando-se em conta a realidade da Ad-
ministragcdo Publica no Brasil. Em especial com relacdo aos parametros minimos
em termos de qualificacdo profissional e desempenho eficaz, que devem ser mini-
mos mesmo se comparados com os daqueles paises, mas teriam as caracteristicas
da obrigatoriedade, objetividade, aplicabilidade, clareza e possibilidade, como ja
referido, de ajustes no tempo e espaco, via experiéncia pratica: superacdo gradual
de barreiras culturais e outras que terdo de ser necessariamente rompidas, se real-
mente existir a vontade politica de efetivamente modernizar e restaurar aspectos
fundamentais que interessem a toda a nagdo brasileira no limiar do século XXI,
quando se percebe um clamor de toda a sociedade em direcdo a modernizacao,
eficacia e moralizagdo do setor publico.

4 — Base Tedrica de um Modelo de Sistema de Carreira para a Administra-
¢do Publica Federal

4.1 — Bases para a Concepcao

A reorganizacdo da Administracdo Publica Federal constitui prioridade na-
cional, cm razdo do que dispbe a Constituicdo Federal, como também da necessi-
dade de modernizacdo da maquina publica, de sorte que ela possa vir a cumprir
com eficiéncia, eficacia e efetividade suas finalidades e objetivos, junto a socie-
dade usuéaria dos servigcos governamentais. Essa é uma trajetoria técnico-politica
que deve revestir-se de um carater dinamico, flexivel e transparente - uma exigén-
cia da prépria democracia —embasada numa profunda analise e reflexdo, em ter-
mos retrospectivo e prospectivo.

A par disso, torna-se necessaria a escolha de um caminho determinante de
mudancas comportamentais e organizacionais, que passa fundamentalmente pela
melhoria dos quadros de pessoal, em especial de dirigentes do servigo publico e,
certamente, foi este o espirito legiferante da Constituinte, ao dispor sobre o in-
gresso, através de concurso publico, bem como sobre os planos de carreira para 0s
servidores da Administracdo Publica Direta, Autarquias e Fundac®es Publicas.

4.2 — Fundamentos do Modelo

A concepcdo de um modelo de Plano de Carreira, como j& foi dito, parece
poder inspirar-se nos sistemas de carreira adotados com bastante sucesso nos pai-
ses considerados modernos, conforme ja foi abordado, onde questdes como a es-
colaridade, qualificagdo profissional, avaliacdo de desempenho (produtividade),
definicdo clara e precisa das competéncias dos 6rgdos de pessoal e de formacéo e
aperfeicoamento dos servidores publicos, critérios para promogéo interna, inclusi-
ve para 0 acesso a cargos de direcdo, dentre outros de igual relevancia, sdo toma-
dos como base para a concepcdo da sua operacionalizacéo.

O MERITO, COMPETENCIA PROFISSIONAL e a NAO DEMISSAO
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ARBITRARIA constituem-se nos pressupostos fundamentais do SISTEMA DE
CARREIRA - instrumento de controle e de gestdo da maquina publica. A PRES-
TACAO QUALITATIVA DOS SERVICOS GOVERNAMENTAIS, lado & VA-
LORIZACAO dos recursos humanos, devem caracterizar a esséncia de um sistema
de carreira.

A continuidade das acdes da Administragdo Publica esta intrinsicamente re-
lacionada com o Sistema de Carreira, uma vez que 0s recursos humanos, no caso
os servidores publicos, sdo os agentes e os agenciadores da maquina governa-
mental.

Qualquer modelo de Sistema de Carreira deve fundamentar-se na necessaria
busca da melhoria dos niveis de eficiéncia, eficacia c efetividade da Administra-
¢do Pdublica, vinculada a qualificacdo profissional dos seus servidores.

A introducdo efetiva de um Sistema de Carreira, toma lugar primeiramente
dentro e através dos 6rgdos e entidades que integram a Administracdo Publica.“E
é dentro e através das organizagdes que os valores, normas, processos ¢ estruturas
devem ser institucionalizados. Institucionalizacdo é definida como o processo pelo
qual sdo estabelecidas as relagGes normativas e os padrbes de atitude'™*161. O pro-
cesso institucional e os padrdes de atitude na Administracdo Publica poderdo res-
guardar-se num Plano de Carreira bem estruturado —fator determinante da profis-
sionalizagdo do servidor publico.

4.3 — Pressupostos Essenciais

A questdo prioritaria dos planos de carreira deve merecer por parte do Go-
verno decisivo esfor¢go, no sentido de que o resultado final, cm nivel do Poder
Executivo, represente a sintese das contribuigdes - produto de experiéncias apli-
cadas e vivenciadas - dos Dirigentes de Orgdos de Pessoal do SIPEC - Sistema
de Pessoal Civil, dos proprios servidores, bem como, de consultores e especialis-
tas das mais diversas experiéncias e orientagdes de pensamento, bem como de ou-
tros segmentos interessados da sociedade brasileira.

E imperativo constitucional a fixacdo de diretrizes para os planos de carreira
da Administragdo Direta, Autarquias ¢ Funda¢des Publicas, resguardadas as pecu-
liaridades institucionais.

Neste contexto, vale ressaltar que a questdo dos planos de carreira deve ser
tratada a luz de pressupostos essenciais, que devem sustentar o Sistema de Carrei-
ra, cujas diretrizes sdo gerais para toda a Administracdo Publica.

4.4 - Arquitetura da Carreira

A arquitetura da carreira deve emergir da demanda constitucional que preci-

(16) ESMAN. MILTON J.K.. BLAISE HANS, in Modelosinstitucionais-s.n.t.
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sa, por sua vez, guardar estreita correlacdo com as fun¢des do Estado, que se ca-
racterizam como EXCLUSIVAS, como por exemplo, Auditoria Fiscal, Diploma-
cia, Policia Federal, Advocacia da Unido e CORRELATAS com o setor privado,
a exemplo: o Magistério, Saide e Agricultura.

No primeiro campo, via de regra, a qualificacdo profissional deve ser adqui-
rida na propria instituicdo. No segundo, pressupde a qualificacdo do servidor -
como servidor publico. Essa particularidade deve ser marcante para caracterizar
seja o profissional liberal, enquanto pessoa fisica e/ou juridica, seja o profissional
publico. A natureza juridica do profissional ndo deve ser determinante do nivel
qualificativo do servigo prestado.

4.5 — Ingresso e Valorizacdo do Servidor

N&do restam, pois, mais ddvidas sobre a questdo da necessaria profissionali-
zagdo e valorizacdo do servidor publico, abrindo-lhe o Estado perspectivas ¢ hori-
zontes de crescimento funcional, consoante finalidades e objetivos institucionais
bem definidos. Isso esta relacionado com as questdes dc ingresso - via Concurso
Publico - como instrumento efetivo de afericdo da qualificacdo profissional (duas
etapas, ou seja, a tradicional prova ou provas c titulos e provas, apés formagao
tedrica e pratica - estddio preparatério -, precedem ao estdgio probatério). A
maior ou menor complexidade desse estagio preparatério dependerd da natureza
das atividades/competéncias inerentes ao Orgéo e as Carreiras.

Né&do se pode esquecer, também, da questdo do pré-requisito dc formacédo ba-
sica do candidato, para ingresso na carreira, conforme atributos de cada uma, a
partir da habilitacdo exigida. Essa habilitagdo profissional deve ficar a cargo dos
Sistemas Regulares de Ensino (1-, 2- ¢ 3- graus).

4.6 — Desenvolvimento na Carreira

A eficiéncia, a eficacia c a efetividade do Estado na prestacdo dc servicos a
Sociedade depende do aperfeicoamento ¢ da capacitagdo dos recursos humanos -
Os Funciondarios Publicos. A qualificacdo profissional constitui-se cm pressuposto
fundamental que, somada a uma rigorosa definicdo de padrdes dc desempenho,
possibilitar4d avangos na questdo da produtividade no Servigo Publico. O principio
da promog¢do a classes superiores ou para carreiras mais complexas sustenta-se no
pressuposto da avaliagdo dc desempenho ¢ produtividade.

N&o ha como se falar cm continuidade de acdes governamentais ('Unido/Es-
tado/Municipio) sem se estruturar, nessas bases, os Planos de Carreira.

4.7 — Acesso aos Cargos de Direcgdo

Os Planos de Carreira arquitetados ¢ desenvolvidos nessas bases abrirdo
perspectivas, a partir de um processo seletivo, com perfil ¢ habilidades definidas,
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inclusive, através da experiéncia, para o acesso dos servidores aos cargos de dire-
cdo.

Esta € uma questdo polémica, mas fundamental. O problema do clientelismo,
somado a segregacdo de tantos servidores com perfil e preparo gerencial, vém
tendo convivéncia pacifica e acomodada na Administragdo Publica. H& que se
admitir a necessaria oportunizacdo a tantos e a todos que atendam aos requisitos
estabelecidos em lei de galgarem a escada da maquina publica - em niveis de ge-
réncia, sem prejuizo da necessaria mobilidade nesses cargos, conforme previsto na
lei e regulamento, para evitar a formacdo de “proprietarios” de posigcdes. E uma
estratégia pragmaética de oxigenacdo do Sistema.

Certamente esta medida, que significa romper com tradicGes e vicios forte-
mente arraigados na nossa cultura administrativa, vird a atender ao desejo da so-
ciedade, das organizacdes publicas, bem como do servidor, no sentido de se obter
a melhor selecdo de pessoal possivel, assegurando-se uma agdo técnico-adminis-
trativa continuada, somada a preservagdo do “status” hierarquico ¢ remuneratdrio
a ser conquistado pelo funcionario publico, através dos escaldes do mérito. Signi-
fica, inclusive, condigdo sine qua non para a implantacdo de um Sistema dc Car-
reira com todas as suas condicionantcs e implicacdes. Assim, h4, ainda, a conside
rar-se um aspecto fundamental no ambito da profissionalizacdo que é o da avalia-
¢do de desempenho, descaracterizado sensivelmente pela forma adotada na Admi-
nistracdo Publica, quanto U questdo dos cargos dc direcdo. Um modelo mais ade-
quado é aquele que estabelece requisitos claros e obrigatérios para o acesso a es-
ses cargos, respeitados os critérios dc rodizio, com a implicacdo decorrente de
uma relacdo mais adequada do avaliado e avaliador.

4.8 — Racionalizagédo

Na medida cm que a Administragdo Publica se organiza, consoante missdes e
funcdes bem definidas e delimitadas e, na mesma linha, em que se caminha siste-
maticamente numa efetiva estratégia dc capacitacdo c preparagdo do quadro de
servidores —forca de trabalho ativa, ao lado de rigoroso critério para ingresso, via
Concurso Plblico, com o estagio preparatério, como ja referido, onde a teoria e a
pratica se integram, formando uma unidade didatica, certamente o resultado sera
de racionalizacdo, seja da forca de trabalho, seja do nivel dos servi¢os prestados.
A médio e longo prazos ter-se-4 uma adequacdo dos quadros de pessoal, cm ter-
mos qualitativos e quantitativos: desejo e exigéncia da Sociedade e do préprio
Estado.

4.9 - Manutencdo dos Cargos de Livre Nomeacao

O ponto alto de um modelo de carreiras refere-se aos cargos dc dire¢do, que
devem constituir-se em pressuposto para a estruturacdo do Sistema dc Carreira,
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haja visto que no Brasil todas as tentativas nesse sentido foram frustradas ou
aplicadas sem muito éxito. Com isso, sem se adotar uma “camisa dc forca", sofre-
riam excecdes os “cargos politicos” e, de outro lado, ascenderiam nos 6rgaos e
instituicdes, aos cargos de direcdo, os funcionarios de carreira. Isso demanda que
os titulares de “cargos politicos” estejam, permanentemente, engajados nas mis-
sdes, funcdes e programas governamentais, dc sorte que, integrados com a base
técnico-operacional dos dirigentes dos niveis de escaldes menores na organizacao
(ocupantes de carreira), possam ser cumpridas as finalidades e os objetivos esta-
belecidos.

Com isso, ficam os dirigentes de primeiro escaldo livres para escolherem
seus assessores mais diretos, resguardando-se, no entanto, 0s cargos técnicos e 0s
demais de direcdo para serem preenchidos, segundo os principios dos planos de
carreira.

Aqui teriam que scr considerados aspectos da cultura administrativa no
Brasil, como, também, o fato de que, quanto mais elevada a hierarquia dos cargos
que serdo preenchidos pelos principios da carreira, maiores as perspectivas e a
motivagdo do funcionalismo, bem como a garantia da continuidade da acdo admi-
nistrativa e mais positiva a relagdo avaliado x avaliador.

5 — Estratégias de Implantacdo: Grandes Linhas

o momento de transicdo politica é propicio para a definicdo de diretrizes p
ra os planos dc carreira —IMPERATIVO CONSTITUCIONAL. Dar concretude a
dispositivo de tamanha importancia é dever do Estado, no ambito dos Poderes
Executivo, Legislativo e Judiciario. De outro lado, a partir de uma base diagnosti-
ca - retrato da situacédo real dos recursos humanos do SIPEC - Sistema de Pessoal
Civil - poderdo ser estimados os custos provaveis: dados essenciais para a defini-
cdo de um plano estratégico e tatico-operacional para a implantacdo da lei. Isso
implica uma programacdo de recursos orcamentarios, inclusive, em razdo do que
dispbe o artigo 169 da Constituicdo Federal.

Faz-se necessario observar que, no processo de implantacdo dos Planos de
Carreira, observe que, na primeira composicdo, o nimero de cargos ndo devera
exceder ao contigente existente. Em carater excepcional poderd ser admitido
acréscimo de cargos, de acordo com as necessidades identificadas pelos 6rgédos e
desde que se limite ao reaproveitamento de funcionarios de outros 6rgdos, com a
prévia anuéncia do Orgéo Central do Sistema de Pessoal Civil.

Outra questdo fundamental refere-se ao ajustamento e adequacgdo das escolas
de formagéo c aperfeicoamento, a exemplo da Escola Nacional de Administracdo
Publica - ENAP, Fundacdo Centro de Formacdo do Servidor Publico - FUNCEP
e Escola de Administracdo Fazendaria - ESAF, dentre outras, para o atendimento
as demandas, vinculando-as as suas finalidades que devem ser definidas e/ou re-
definidas de forma clara e objetiva e com caracteristica de obrigatoriedade. Isto
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através de parametros minimos, como ja referido, ajustaveis no espaco e no tempo,
mas também considerando-se as responsabilidades reais, em termos quantitativos e
qualitativos do subsistema de formacdo e aperfeicoamento, em que pese apenas
3% do contingente do funcionalismo tenha atribuic6es, cuja qualificacdo profis-
sional ha de ser adquirida fundamentalmente nas instituicbes “internas” de capa-
citacdo. Além dos funcionérios, com perfil profissional e interesse em submeter-se
ao processo seletivo para acesso as fungdes dc direcédo.

As Escolas de Formacdo de Recursos Humanos para a Administragdo Publi-
ca devem ter seus fins e objetivos claramente definidos - inspirados na legislacédo
instituidora do Sistema de Carreira.

Essas Escolas terdo a enorme responsabilidade de formar os candidatos ao
Servico Publico e de aperfeigoar ou especializar os funcionarios ja cm exercicio.
E, acima de tudo, algumas delas irdo preparar os dirigentes para o Servi¢co Publi-
co, tarefa em que os objetivos serdo conciliar a polivaléncia com a especializacéo:
a formacgdo pratica; a cultura geral; e a teoria, além da obtencdo de novos valores
profissionais, morais, politicos e sociais, com conhecimentos cognitivos das cién-
cias juridica, politica, econdmica, administrativa e sociolégica. O caminho dessa
construgdo deverda perseguiro “SABER FAZER” e o “APRENDER FAZENDO".

A exigéncia da escolaridade de nivel superior para determinadas carreiras
implica uma sensivel abrevia¢do do estdgio preparatdrio.

Ao mesmo tempo ha que se evitar a “inflacdo pedagdgica e de cursos", isto
é, a tecnologia instrucional e a quantidade de cursos dc aperfeicoamento, que de-
vem ser devidamente dimensionadas, em termos qualitativos, quantitativos e de
adequacdo (17).

A finalidade béasica dos cursos ndo regulares dc aperfeicoamento sera a de
completar e/ou reciclar conhecimentos e habilidades, de modo a elevar o nivel dc
desempenho do funcionario devendo ter, assim, em principio, com exce¢do dos
cursos regulares previstos em regulamento, valor indireto para o desenvolvimento
na carreira, via avaliagdo do desempenho. Por outro lado, ha que se considerar
que a formacao inicial deve ser completada ou atualizada sem esquecer a necessi-
dade de especializacdo e as caracteristicas da carreira e da organizagéo.

As estratégias de implantacdo dc um Sistema de Carreira terdo que ser dife-
renciadas. Ha que se definir prioridades e considerar que ha drgdos com planos de
cargos com fortes caracteristicas de carreira e recursos humanos, em nivel geren-
cial bastante adequados. Outros existem que, além de terem apenas planos de car-
gos e salarios, ndo possuem uma politica de desenvolvimento dc recursos huma-
nos.

Os pressupostos da carreira nas suas diretrizes vinculam-se a principios que
deverdo orientar todo esse processo.

(17) KESSLER, Marie-Christinc. L'écolc nationale d'Administration. CAH/ERS FRANCA/S. Paris. 197:8-
14,sept. 1980.
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E necessario observar, ainda, dentre outros pressupostos, a reorganizagao
administrativa; o desenvolvimento e implantacdo de processos adequados de ava-
liacdo de desempenho: a definicdo e perfis profissiograficos, inclusive, para fun-
¢Oes dc diregdo; e o redimensionamento da forca de trabalho, através de métodos
adequados.

Além disso, a estruturagdo, a implantacdo e o desenvolvimento de um pro-
jeto de Sistema de Carreira demandara tempo consideravel para formagdo dos
quadros permanentes de dirigentes. Como conseqiiéncia ter-se-4 de admitir, por
determinado tempo, a existéncia de sistemas paralelos, fato que devera ser admi-
nistrado com a necessaria competéncia.

H4a que estar igualmente implantado o processo de modernizacdo e informa-
tizacdo do Sistema de Pessoal Civil da Unido —SIPEC, possibilitando oferecer to-
da uma base de dados e informacGes gerenciais capazes de subsidiar a implantagéo
de um programa de trabalho de Sistema de Carreira, ao lado da adequacédo da es-
trutura dos o6rgdos de pessoal que integram o SIPEC, bem como de uma efetiva
acdo de desenvolvimento de recursos human