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(0] Poder Executivo, através da Secretaria de Recursos Humanos SRH/SE-
PLAN/PR, entende como agdo prioritaria para a conseqliente reorganizacdo da
Administracdo Publica Federal, a implantacdo de um Sistema de Carreiras para 0s
servidores publicos que contemple os aspectos de atualizagdo e modernidade in-
dispensaveis a uma nova dinamica de desempenho ao funcionamento das organi-
zagBes governamentais.

Neste sentido, elaborou um anteprojeto de Lei, ansiosamente aguardado pela
classe que, ap6s um periodo de coleta de sugestdes para o seu aprimoramento, foi
encaminhado ao Congresso Nacional.

A expectativa agora dos servidores € que os integrantes do Congresso Na-
cional entendam o que significa esta legislacdo para a categoria, para o reordena-
mento das estruturas do governo e, por conseqiéncia, para toda sociedade brasi-
leira agilizando a sua adocéo.

Paralelamente, interessada em coletar subsidios que possam contribuir ao
estabelecimento necessario de legislacdo complementar disciplinadora da referida
futura Lei, a SRH/SEPLAN/PR solicitou a Fundagao Centro de Formacdo do Ser-
vidor Publico —FUNCEP a estruturagdo de um evento onde, reunindo diversos
especialistas em Administracdo de Pessoal, pudesse coletar e sistematizar informa-
¢Oes indispensaveis a montagem de um quadro referencial preliminar.

Desta forma, na FUNCEP, foi constituido um grupo técnico para dar cum-
primento ao estabelecido. Sua tarefa foi delinear um esquema operacional meto-
dolégico que viesse facilitar o alcance dos objetivos pretendidos.
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Em termos operacionais, o evento foi estruturado e desdobrado em quatro
momentos distintos:

Reunido plenéaria Introdutoéria

e Apresentacdo da proposta, de forma ampla, a todos os convidados.

e Constituicdo dos Comités Técnicos de trabalho. Foram constituidos cinco
Comités Técnicos: Concurso Puablico; Lotacdo/Forca de Trabalho; Avaliacdo de
Desempenho; Qualificacdo Profissional e Func¢des, Cargos e Carreiras.

Cada Comité teve a seguinte composi¢cdo: um expositor convidado para re-
latar e debater experiéncias praticas sobre a questdo; um consultor especialista no
tema especifico para assistir o comitc em suas necessidades; servidores técnicos
atuantes na area de Pessoal ou DRH. Além destes, em cada Comité, atuou, tam-
bém, um técnico em DRH, da FUNCEP, como facilitador do processo e do desen-
volvimento da metodologia. Especialistas da SRH acompanharam e prestaram as-
sisténcia permanente aos comités em situagdes para as quais foram requeridos.

Trabalho dos Comités

Nos comités, dois foram os momentos:

e Socializagdo —troca de informacfes e de experiéncias entre os integrantes
com vistas a gerar subsidios especificos para uma possivel consideragao pelo gru-
po.

e Analise orientada —a partir de instrumentos estruturados, producéo de in-
sumos e organizacdo de recomendagdes.

Reunido Plenéaria Final

Este momento caracterizou-se pela apresentagdo dos produtos elaborados
pelos Comités, pelos relatores constituidos.

Consolidacao dos produtos gerados

Esta parte foi efetivada para consolidacdo e aprimoramento dos produtos
apresentados, tendo o envolvimento do relator e do consultor de cada Comité.

(0] evento foi realizado nas dependéncias da FUNCEP, nos dias 02, 03 e O
de outubro préximo passado, em regime de tempo integral.
(¢} resultado deste esforgo, sem a pretensdode serum produto conclusivo, fc

encaminhado, posteriormente, a SRH/SEPLAN/PR, ampliando o volume de in-
formacOes sobre aspectos significativos a serem considerados quando da elabora-
cdo da legislagdo complementar, ap6s é claro, a devida aprovacdo do Anteprojeto
de Lei pelo Congresso Nacional.

A simula dos termos de referéncia contendo os indicadores dos aspectos
conceituais e operacionais mais relevantes e que foram produzidos em cada Co-
mité é apresentado a seguir.

Sua divulgacdo na RSP é uma forma de extender a informacédo para outras
areas e pessoas interessadas no assunto, ampliando conseqiientemente o universo
de debates sobre tdo importante questdo.

142 R. Serv. Publ. Brasilia, 117(2): 141-164, set./dez. 1989



Antonio Tcllcs de Vasconcellos...

COMITE A: CONCURSO PUBLICO*»

Este Comité desenvolveu seu trabalho procurando identificar a base concei-
tuai e operacional a partir da analise do enunciado dos diferentes artigos do Ante-
Projeto de Lei do Sistema de Carreiras que tratam do estatuto do Concurso Publi-

ANTEPROJETO - CAP. Il
Art. 82

Os cargos de provimento efetivo no servigco pUblico federal sdo acessiveis
aos brasileiros e o ingresso dar-se-4 no primeiro padrdo da classe inicial do res-
pectivo nivel da carreira, atendidos os requisitos de escolariedade e habilitagcdo em
concurso puUblico de provas ou de provas de titulos.

BASE CONCEITUAL

Concurso Publico é o principio basico do sistema do mérito através do qual a
administracdo publica, observados critérios de uniformidade e impessoalidade,
oportuniza o ingresso no servigo pUblico a todos os brasileiros que atendem a re-
quisitos previamente fixados em lei.

BASE OPERACIONAL

1. Existéncia de norma constitucional;
2. ldentificacdo de cargos e definicdo da clientela;
3. Definicdo de procedimentos administrativos-elaboracdo de projetos com
vistas ao planejamento do processo seletivo para:
—definicdo de apoio técnico e logistico;
— previsdo e alocacdo de recursos financeiros e orgamentarios;
—analise e ajustamento periodico das atividades do cargo para definigdo
dos instrumentos mais adequados a selecdo;
—envolvimento das autoridades superiores da instituicdo com aspectos
do processo;
—analise dos aspectos legais pertinentes ao processo;

(1) Este Comité conlou com a participacao dos seguintes participantes:
Raimunda Rodrigues, Henrique Gomes de Almeida, Vera Llcia Pontes, José Marcos Nogueira Viana,
Aldo Ramos, Regina Celi da Rocha Fragoso, Tércia Ribeiro, Caludinete Vila Bela Cavalcanti, Edina
Horta Caloeira, Valteno de Souza Marques e lvone Goncalves de Andrade.
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—escolha dos instrumentos mais adequados ao processo seletivo;
—estabelecimento da abrangéncia do concurso.
4. O Edital do concurso deve ser abrangente, claro e objetivo e atender aos

principios constitucionais de legalidade, impessoabilidade, moralidade e
publicidade.

ANTEPROJETO - CAP. 1l
Art. 8-
Paragrafo Unico:

Constituem requisitos de escolaridade para ingresso nos cargos:

a) de nivel basico, comprovante de escolaridade até 33 série do 1- grau.

b) de nivel médio, certificado de curso de 2- grau e habilitacdo legal, quan-
do se tratar de atividade profissional regulamentada.

BASE CONCEITUAL
Escolaridade compativel com o cargo ao qual pretende concorrer.
BASE OPERACIONAL

— Comprovante de escolaridade:
e Conclusdo nivel basico;
e« Conclusdo nivel médio;
e Diploma de nivel superior devidamente registrado no érgdo competente
e, quando for o caso, comprovante do registro do MEC e/ou 6rgdo fis-
calizador do exercicio profissional.

ANTEPROJETO - CAP. Il

Art. 90

0 Concurso Pablico seréa realizado em duas etapas, ambas de carater elimi-
natério, compreendendo:

1—na |2 etapa —provas ou provas e titulos;
Il —na 2- etapa —programa de formacdo inicial.

§ |- - A matricula do candidato no programa de formacdo inicial se dara
até o limite de vagas determinado no edital de abertura do concurso
publico.
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8§ 2- — Os candidatos aprovados no programa de formacdo na primeira etapa
do Concurso, articulados no programa de formacéo inicial, percebe-
rdo ajuda financeira nos limites e condi¢fes a serem fixados em re-
gulamento, salvo opcdo pelo vencimento ou saldrio e vantagens do
cargo emprego efetivos, se pertencente a administracdo direta, indi-
reta ou fundacional.

BASE CONCEITUAL

) desenvolvimento do servidor na carreira, pressupde que seu ingresso no
Servico PUblico seja precedido de uma correta afericdo de conhecimentos para que
a administracdo possa investir na sua formacdo e desse investimento resultar uma
melhor qualificagéo.

Para aplicacdo adequada, destacam-se 0s seguintes aspectos:

a) Atendimento a todos os pressupostos constitucionais, merecendo desta-

car.

* legalidade;

» impessoalidade;
* moralidade;

* publicidade.

b) Analise dos aspectos legais objetivando minimizar ou evitar fundamento

para recursos;

¢) Envolvimento das autoridades superiores da instituicdo com aspectos do

processo, inclusive quanto a custos provaveis;

d) Definicdo de procedimentos administrativos, necessarios a operacionali-

zacéo;

e) Previsdo e alocacgdo de recursos financeiros e orcamentarios.

f) Definicdo prévia do apoio técnico e logistico necessario a seguranca ope-

racional;

g) Planejamento e acompanhamento do processo, em todas as suas etapas,

para evitar a improvisacéo;

h) Analise e ajustamento periodico das atividades do cargo para definicdo

dos instrumentos mais adequados a selecdo;

i) O edital do concurso deve ser abrangente, claro e objetivo.

BASE OPERACIONAL

— Aprovacédo em curso de formacéo e/ou programa de capacitacdo profissio-
nal;

— A |3 etapa, de carater eliminatorio e classificatorio, tem por objetivo ava-
liar os conhecimentos e/ou aptiddes dos candidatos;

— A 2- etapa, de carater eliminatdrio e/ou classificatdrio, visa & preparagdo
técnica do candidato para o exercicio do cargo;
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— Centralizagdo para os cargos genéricos e descentralizacdo para os especi-
ficos de acordo com andlise da relacdo vagas/locais de provimento;

— ldentificacdo de instituicdo pdblica de ensino, a nivel local ou regional
com capacidade para assumir programas de capacitagdo profissional e/ou
curso de formacéo.

— Qualificacdo dos docentes, onde se destacam:

e vivéncia profissional em servico publico;

e formacdo compativel com o nivel da clientela;

e exigéncia de conhecimentos especificos;

e sensibilidade para atender aos objetivos da Administracdo Publica.

— Escolha dos instrumentos para selecéo:

e prova objetiva;

e prova objetiva e discursiva;
e prova discursiva;

¢ inclusdo de prova pratica;

e quantitativo de questdes.

—Crritérios para definicdo de contetido e duragdo do curso de formacdo e/ou
programa de capacitagdo, com envolvimento do 6rgdo que ird nomear 0s
candidatos selecionados.

— ldentificacdo e correcdo de possiveis distorgdes.

— Viabilizacdo de multipla avaliagao:

» provas x resultados

» candidato x docentes

e docentes x curso/programa

e usudrio x qualificagdo de funcionarios.

ANTEPROJETO - CAP. Eli

Art. 10

Concluidas as duas etapas do concurso e homologados os seus resultados,
serdo nomeados os candidatos habilitados, obedecendo a ordem de classificagdo
estabelecida no respectivo regulamento.

BASE CONCEITUAL

— Existéncia de norma constitucional exigindo, como condig¢fes para inves-
tidura em cargo puUblico, a prévia habilitagcdo em concurso publico;

— Atendimento a todos os pressupostos constitucionais, merecendo destacar:
legalidade, impessoalidade, moralidade e publicidade;

— O edital do concurso deve ser abrangente, claro e objetivo.
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BASE OPERACIONAL

- CRITERIOS/HABILITACAO/NOMEACAO
« Aprovacdo em cursos de formacdo e/ou programa de capacitagdo pro-
fissional;
e existéncia de vaga a ser provida;
» sanidade ffsica e mental.

- FLUXO DA FORCA DE TRABALHO
e Controle de vacancias:
« Estabelecimento de cronograma anual de provimentos.

- ACOMPANHAMENTO-CONTROLE-AVALIACAO
e identificacdo e correcdo de possiveis distor¢des;
e viabilizagdo de multipla avaliacéo;
— provas x resultados
—candidatos x docentes
— docentes x curso/programa
— usuario x qualificacdo do funcionario.

ANTEPROJETO - CAP. lu

Art. 11

0] funcionério, uma vez nomeado cumprird estagio probatério, de acordo
com o Estatuto dos Funciondarios Plblicos Civis da Unido e na forma desta Lei.

BASE CONCEITUAL

- Existéncia de normas constitucionais, garantido ao cidaddo o direito de ser
bem servido por uma maquina administrativa eficiente, o que exige pes-
soal qualificado, capaz de atender aos anseios da sociedade.

- Seguranca decorrente do vinculo empregatfcio com a Administracdo PU-
blica.

BASE OPERACIONAL

- ACOMPANHAMENTO-CONTROLE-AVALIACAO
a) ldentificagdo e corregdo de possiveis distorgoes;
b) viabilizagdo de multipla avaliagéo:
e provas x resultados
» candidatos x docentes
» docentes x curso/programa
« usuario x qualificacdo do funcionario.
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COMITE B: LOTACAO/FORGA DE TRABALHO®

BASE CONCEITUAL:

Visando facilitar a compreensdo, o grupo procurou conceituar 0s seguintes
termos:

“Forca de trabalho”, diz respeito a quantidade de recursos humanos ne-

cessarios ao cumprimento da missdo reservada a cada 6rgdo ou entidade.

“Lotacdo”, significa a quantidade de recursos humanos existente em um
orgdo ou entidade.

“Existéncia”, representa a quantidade de recursos humanos em efetivo
exercicio em um 6rgédo ou entidade.

“Redistribuicdo” é a movimentacdo de recursos humanos, com os respecti-
vOos cargos, para o quadro de pessoal de outro 6rgdo ou entidade.

Apos a socializagdo do entendimento destes termos, considerando sua apli-
cacdo na Administracdo Publica, o grupo buscou a identificacdo das premissas e
pressupostos basicos para a sua implementagao.

Neste sentido, foram listados os seguintes:

a) redefinicdo da missdo e dos objetivos do érgdo ou entidade;

b) reorganizagdo administrativa, compreendendo:

| —a racionalizagdo de servigos;

Il —a eliminacgdo de estruturas paralelas ou em duplicidade;

Il —a transferéncia para a iniciativa privada de servi¢cos que ndo se
coadunem com 0s objetivos do drgdo ou entidade. Ex. servigos gra-
ficos, transporte, vigilancia, etc;

IV —a utilizagéo efetiva dos recursos disponiveis da informética;

V —a realocacdo de atividades incompativeis com a missdo e os objeti-
vos do 6rgédo ou entidade;

VI —arealocacdo de recursos humanos excedentes.

c) a definigcdo do quadro de recursos humanos compativel com as reais ne-

cessidades do 6rgdo ou entidade, devendo ser racional, objetivo e com-

petente para o atingimento das aspira¢des da sociedade;

(2) Este Comité foi constituido pelos seguintes membros:
Marysabel Jorge Maluf, Dionfsio Lednidas de Medeiros Neto, Francesca L6es, Osvaldo Antonio Rosa
Sobrinho, Sflvia Maria Nascimento, José Ferreira Corréa, José Wagner L. Belchior, Jodo dos Santos Es-
galhae Maria Aparecida R. da Silva.
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ndo interferéncia politica na definicdo/quantificacdo da forca de trabalho

ou lotagdo. Apenas os aspectos técnicos devem prevalecer nesses estu-
dos;

e) estabelecimento de uma polftca de recursos humanos que privilegie a

competéncia, a formacdo, a especializacdo e, em conseqiiéncia, renumere
adequadamente.

BASE OPERACIONAL

Para o estabelecimento da forca de trabalho necessaria a consecucgdo dos
objetivos dos 6rgdos e entidades da Administracdo Publica, faz-se necessario, ini-
cialmente, o conhecimento do funcionamento de cada componente administrativo.

Com base nesse conhecimento, obtido através de levantamento de dados
(diagnostico), devera ser realizada a anélise da situacdo atual do drgdo ou entida-
de, compreendendo os problemas e disfun¢des organizacionais e funcionais identi-

ficadas.

Tanto na fase do diagndstico, quanto na de analise dos dados levantados,
deverdo merecer especial atencdo as seguintes questdes:

a) missdo e objetivos:

b)

c)

d)

e)

I — qual o nego6cio/finalidade do 6rgao?
Il —as atividades desenvolvidas buscam o atingimento dos objetivos do
6rgédo?

estrutura organizacional:

| —a estrutura é compativel com as atividades afetas ao drgao?

Il —existem estruturas paralelas para o desenvolvimento de atividades
de mesma natureza?

m —existem servi¢cos que poderiam ser desenvolvidos pela iniciativa
privada, sem prejuizo para o usuario e com menor custo?

recursos humanos:
I — os recursos humanos estdo treinados e capacitados para a execugdo
dos servicos afetos ao 6rgédo?
Il —existem disfung¢fes na utilizacdo dos recursos humanos?
111 —os recursos humanos sdo suficientes, insuficientes ou ha excesso de
funcionarios?

processo decisorio:
I — existem alcadas decisorias?

Il —a decisdo é centralizada?

normatizagdo de procedimentos:
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I — os procedimentos e rotinas utilizados na execugdo dos servigos estdo
definidos em manuais?

Il —os procedimentos e rotinas sdo do conhecimento dos executantes
dos servigos?

Il —os funcionarios tém facil acesso aos manuais?

IV —como sdo transmitidas as instru¢ds para a execugdo dos servigos?

0 racionalizacdo de procedimentos:
- 0s procedimentos utilizados na execucdo dos servicos estdo racionali-
zados?

g) informatica
—os recursos disponiveis de informatica estdo sendo utilizados com ra-
cionalidade ou os equipamentos estdo obsoletos/sem uso?

h) comunicacfes administrativas:
I —as decisbes de interesse do funcionalismo sdo divulgadas, tempesti-
vamente, a todo corpo funcional?
Il —as rotinas e procedimentos sdo comunicadas aos funcionarios envol-
vidos com a execugdo dos servigos?

Na elaboracdo da proposta de reordenamento organizacional, deverdo ser
contemplados:

a) quanto a estrutura:
I — perfeito entendimento da missdo e dos objetivos do 6rgdo ou entida-
de;
Il —a tipicidade e a complexidade dos servi¢os a serem desenvolvi-
dos;
Il — a racionalidade do desenho estrutural;

b) quanto aos recursos humanos:
I - redimensionamento da forga de trabalho, através da utilizacdo de
Quadros de Distribuicdo do Trabalho —QDT’s, estatisticas, etc.
Il —distribuicdo harmonica dos funcionarios, observadas as suas qualifi-
cagdes;
ni —avalia¢des periddicas quanto & efetividade dos recursos humanos
alocados;
IV —treinamento e capacitacdo (reciclagem) dos funcionarios para aten-
dimento as demandas e novos encargos.
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COMITE C: AVALIACAO DE DESEMPENHO®
INTRODUGCAO E COMENTARIOS GERAIS

Os procesos de avaliacdo de desempenho tém se constituido num dos mais
dificeis desafios de administragdo de recursos humanos. A partir dos anos 60, em-
presas brasileiras, publicas e privadas, foram acometidas por uma febre de im-
plantagdo de sistemas deste tipo que, em sua grande maioria, falharam, sobretudo
por transplantarem culturas estranhas que nada tinham a ver com as realidades
dessas empresas. A busca de um programa de avaliagdo que harmonize os interes-
ses, as visdes e 0s objetivos dos funcionarios e da organizacdo ainda constitui ar-
dua tarefa para os profissionais de recursos humanos.

No decorrer dos trabalhos do comité técnico sobre avaliacdo de desempenho,
destacaram-se 0s comentarios e questionamentos seguintes:

Né&do deve ser implantado um modelo Gnico de avaliacdo de desempenho. Foi
consensual a opinido de que cada organizacdo, tendo caracteristicas proprias, ne-
cessita de um modelo proprio. Recomendou-se portanto a maxima descentraliza-
cdo possivel dentro de uma filosofia comum. Essa necessidade de adaptacdo do
modelo se estende aos varios tipos de cargos.

A avaliacdo ndo deve ser efetuada apenas pelas chefias, mas também, por
exemplo, pela equipe de trabalho, por Comités paritarios, ou pelo préprio interes-
sado, como j& acontece em algumas instituicdes. Foram citadas experiéncias de
dupla avaliacdo pelo gerente e pelo avaliado que, quando juntadas posteriormente,
forneciam informacfes valiosas para a organizacdo. Enfatizou-se a dificuldade de
pessoas julgarem o mérito de seus pares, sobretudo quando essa avaliacdo for de-
terminante para promocGes ou pior, ainda, para demiss6es. Contudo, reconhece-se
que para alguns papéis ocupacionais seja necessaria a participacdo dos pares. Em
todos esses casos, é imprescindivel a interagdo entre avaliado e avaliador no pro-
cesso de avaliacdo de desempenho, de maneira a eliminar a arbitrariedade e a as-
segurar resultados positivos para o desenvolvimento organizacional da instituicdo.

Para vencer as inevitaveis resisténcias a implementacdo de programas de
avaliacdo de desempenho, é necessario tomar transparentes sua finalidade e suas
conseqliéncias (se servem a obtencdo de promocgdo, por exemplo) e, caso os ava-
liados ndo tenham participado da elaboragcdo do modelo, os critérios e 0s instru-
mentos que serdo utilizados.

Para todos os modelos de avaliagdo de desempenho, o comité sublinhou a
necessidade de qualificacdo e de habilitagdo do avaliador, assim como de sua so-

(3) Constituiram este comité:
Gilson Freitas, Manuel Henri Georges Girard, Eda Castro Lucas de Souza, Maria Zilda Barbosa Simdes,

Paulo D. Palhas, Geraldo L. S. Torrecillas, Rui Alcino de Deus, Romir Gongcalves, Roberto do Amaral,
Tclario G. Silva Netto, Tomas de Aquino Guimardes, Maria Isabel da Silva Moraes, Licia A. de O. Flo-
riano.
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cializacdo —visando a intemalizagdo do modelo —antes e durante a implementa-
cdo da avaliagdo de desempenho de seus subordinados. Também foram enfatiza-
dos os aspectos nefastos da excessiva retatividade das chefias que hoje se verifica
no servigo publico: o gerente avaliador precisa ter um comprometimento com as
tarefas executadas por seus subordinados.

Embora o incentivo financeiro ndo seja suficiente para produzir entusiasmo e
produtividade, é dificil pedir participacdo a quem, ndo recebendo um salario dig-
no, ndo confia no possivel retomo financeiro decorrente da avaliagdo de seu de-
sempenho. Por esta razdo, a implementacdo de qualquer modelo de avaliacdo de
desempenho sup8e, necessariamente, um plano de cargos e salarios ja implantado.
Este também serviria para ndo criar expectativas superiores as possibilidades reais
da instituicéo.

BUSCA DA BASE CONCEITUAL

Avaliacdo de desempenho € um meio de meios: € um meio para progressao,
para promocdo, para transferéncia ou acesso. Estes sobrevivem sem aquela, mas
aquela ndo tem significado sem estes.

Seguindo a metodologia proposta pelos organizadores do evento, o comité
técnico destacou da discussdo anterior uma série de aspectos que facilitariam a
aplicacdo da avaliacdo de desempenho na administracdo publica:

— Existéncia de um sistema de salarios compativel com o mercado de traba-

lho;

— Existéncia de um sistema de carreira (progressdo e acessos) para que o

funcionério conheca suas perspectivas a médio e longo prazos;

—Processo de desenvolvimento gerencial; estabelecimento de critérios para

acesso a cargos de direcdo e de chefia;

—Processo de selecdo interna, freqlente e dindmico, que leve em conta a

avaliacdo de desempenho;

— Clara definicdo das finalidades da avaliagéo;

— Determinacdo de objetivos coerentes e consistentes;

— Ampla divulgacdo dos objetivos da avaliacéo;

— Socializacdo do gerente para a implementacdo do sistema de avaliagéo.

Embora ndo se inclua dentre as funcdes atribuidas pelos organizadores do
evento ao comité técnico, este, ao examinar o anteprojeto de lei que institui o sis-
tema de carreira do Servigo civil da Unido, considerou oportuno alertar para a in-
conveniéncia da abordagem minuciosa de aspectos operacionais da avaliacdo de
desempenho num texto legal.

Antes de definir as variaveis a serem arroladas para a aplicacdo adequada do
instituto juridico, é necessario dispor de instrumentos adaptados aos papéis fun-
cionais especificos e, em tuncdo destes, estruturar a avaliagdo de desempenho. Fo-
ram destacadas as seguintes varidveis:

— Recursos;
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—Planejamento das atividades da organizagéo;

— Planejamento das atribui¢des individuais;

— Plano de retribuicéo.

Quanto as premissas e aos pressupostos basicos para sua aplicagdo na admi-
nistracdo publica, o comité, enfatizando a inconveniéncia de um modelo Unico,
concentrou-se nas grandes linhas da avaliacdo de desempenho, recomendando:

— A participagdo do servidor no seu processo avaliativo: interacdo che-

fia/subordinado, quando possivel, na definicdo das tarefas, e discussdo
sistematica do resultado da avaliacéo;

— Transparéncia em todas as fases do processo como condi¢cdo de credibili-

dade;

— Varios sistemas avaliativos conforme as caracteristicas de cada érgdo e de

cada papel ocupacional;

— Negociacdo/discussdo com as associacfes de representacdo dos servido-

res;

— Objetividade dos critérios;

— Vinculacdo da avaliacdo de desempenho ao planejamento de atividades da

area e do individuo.

RETROSPECTIVA TEORICA E BASE OPERACIONAL

O conceito de avaliacdo de desempenho varia muito segundo os autores. De
maneira geral, destacam-se como caracteristicas comuns a objetividade e a siste-
maticidade. Alguns autores tém um conceito voltado para a afericdo pura e sim-
ples de resultados, sem maior preocupag¢do com o homem e suas condicfes de tra-
balho. Em alguns casos, essa visdo atinge extremos mecanicistas ao conceber o
homem como um mero instrumento, isolado das circuntancias ambientais: o con-
ceito de desempenho fica, entdo, reduzido a quantidade e a qualidade do trabalho
reproduzido, sem levar em consideragdo as outras varidveis (caracteristicas e dife-
rencas individuais, condi¢des de trabalho, relagfes interpessoais) que condicionam
0 comportamento humano.

Outros autores partem do pressuposto que o homem é um ser Gnico, com um
ritmo de desenvolvimento e de desempenho proprio: procuram portante ajusta-lo
ao trabalho, para melhorar sua produtividade e proporcionar-lhe satisfacdo e de-
senvolvimento pessoal.

Diante deste quadro, e considerando as caracteristicas inerentes ao servigo
publico, o comité técnico resolveu adotare recomendar a adogdo do seguinte con-
ceito de avaliacdo de desempenho:

A avaliacdo de desempenho é um processo que, através de um acompa-

nhamento continuo e sistematico, busca aferir os resultados do trabalho

dos servidores, levando em conta as caracteristicas individuais e organi-
zacionais, com vistas a promover o desenvolvimento pessoal e institu-
cional.
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Reafirmando o pressuposto de que cada 6rgdo e instituigcdo da administracdo
publica deve elaborar seu sistema préprio de avaliacdo de desempenho, o comité
resolveu fazer as recomendac¢des gerais para a operacionalizagdo da avaliagdo de
desempenho:

USOS E OBJETIVOS

A avaliacdo de desempenho funciona como uma espécie de alavanca em re-
lagdo as demais praticas e politicas de recursos humanos. Dentre outros, seus usos
mais freqlientes séo:

— Estagio probatério: a avaliagcdo de desempenho é um determinante da

permanéncia do servidor na instituicdo:

- Desenvolvimento na carreira: a avaliacdo de desempenho é um instru-
mento para determinar as condi¢Bes dos servidores a serem promovidos,
complementando outros critérios de promocao, inclusive o de antiguidade;

— Transferéncia: a avaliagdo de desempenho pode indicar vantagens na
mudanca do servidor para outro setor de trabalho;

— Necessidades de treinamento: a avaliacdo de desempenho permite identi-
ficar dificuldades que podem ser superadas através de treinamento;

- Aperfeicoamento do processo de selecdo: a avaliacdo de desempenho
permite identificar as falhas do processo de sele¢cdo, contanto que nela
sejam aferidas as mesmas caracteristicas dos servidores utilizadas como
critério de escolha entre candidatos ao emprego;

- Motivacdo: a avaliacdo pode provocar a melhoria da motivacdo do servi-
dor e, como conseqUéncia comportamental, a posterior melhoria do seu
desempenho, uma vez que seus efeitos sdo de ordem cognitiva e incidem
em primeiro lugar sobre o proprio avaliado;

— Exceléncia: a avaliacdo de desempenho cria contingéncias para levar os
servidores a exceléncia, tanto no desempenho em seu posto de trabalho
quanto na persecu¢do de uma carreira;

- Coesdo social na organizacdo: a avaliacdo de desempenho pode redundar
na melhoria do trabalho em equipe, entre chefes e subordinados, pela me-
lhor explicitacdo das atribuicbes e complementariedades dos papéis ocu-
pacionais dos diversos servidores.

Entretanto, cabe desaconselhar que um programa de avaliagdo de desempe-
nho inclua tal multiplicidade de objetivos: para que surta efeitos satisfatérios no
desenvolvimento do servidor e da organizagdo, é necessario escolher alguns dos
usos acima descritos, limitando as dificuldades operacionais. Vale dizer, por ulti-
mo, que o clima prevalecente na organizacdo determina, em grande medida, 0s
usos que sdo dados a avaliagdo de desempenho.

AVALIADORES

A avaliacdo de desempenho pode ser realizada por trés tipos de avaliadores:
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0 superior imediato, um comité de avaliacdo e o proprio servidor. Em situagdes
especificas, a avaliacdo pode incluir a opinido dos clientes e/ou usuarios do pro-
duto do trabalho do servidor.

A avaliagdo pelo superior imediato, embora mais freqliente, é sujeita a vieses
de autoritarismo e de subjetivismo, que estariam dentre as principais causas de
fracasso nos processos de implantacdo de sistemas de avaliagdo de desempenho,
por criarem resisténcias intransponiveis junto aos avaliados. No entanto, sendo o
superior imediato quem mais conhece o avaliado, a implementagdo de programas
de treinamento e de socializacdo dos gerentes permite a minimizagdo de tais vie-

A avaliacdo por um comité de servidores permite atenuar o subjetivo e o
autoritarismo do avaliador, uniformizar padrfes de avaliacdo em toda a instiuicéo,
e veicular mais facilmente a informacgdo dentro da organizagdo. Apresenta, no en-
tanto, o inconveniente de ser demorada e de mobilizar maior nimero de pessoas.

Na auto-avaliagdo, o servidor é responsavel pela analise do seu proprio de-
sempenho. Obviamente, este sistema exige uma cultura organizacional altamente
desenvolvida, em que os servidores tém perfeita consciéncia de suas atribuigdes,
sendo capazes de um recuo para examinar sua atuagdo. Por esta razao, parece mais
recomendavel a associacdo deste tipo de avaliagdo aos anteriores: o cruzamento de
percepc¢des distintas, com a justificacdo das apreciacfes inicialmente feitas, pro-
porciona um mutuo esclarecimento e toma mais objetivo o resultado final da ava-
liagéo.

Enfim, qualquer seja o tipo de Lvaliador, cabe enfatizar a absoluta necessi-
dade de treinamento especifico para esta atividade.

AVALIACOES

O servidor devera ser avaliado através de um acompanhamento continuo e
sistematico, que leve em conta as suas caracteristicas individuais e as da organiza-
¢cdo, seu papel ocupacional e o planejamento das atividades do 6rgdo e das atri-
buicbes do individuo.

PERIODICIDADE

A avaliacdo de desempenho é um processo continuo e sistemético. Seu re-
gistro formal obedecera as caracteristicas préprias das varias carreiras, observada
a periodicidade determinada para cada uma delas.

FATORES DE AVALIACAO

Os fatores adotados para elaborar os instrumentos de avaliacdo de desempe-
nho deverdo ser definidos operacionalmente com o maximo de precisdo e de obje-
tividade possiveis.
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Deverdo ser considerados os requisitos, as exigéncias e as caracteristicas de
cada carreira ou cargo ao estabelecer fatores para aferir desempenho.

Os fatores de avaliacdo poderdo ter ponderacGes diferentes para cada carrei-
ra.

PROCESSO DE AVALIAGAO

O processo de avaliacdo de desempenho depende inteiramente do modelo
utilizado. No entanto, os pontos seguintes deverdo necessariamente ser incluidos.

A avaliagdo sera subsidiada por uma relagdo de atividades e atribui¢des ela-
borada em comum pelo chefe imediato e o servidor.

Os servidores avaliados deverdo ter ciéncia integral dos resultados de sua
avaliacgdo.

Estes resultados deverdo ser codificados, sendo o acesso ao fator de identifi-
cacgdo restrito a chefia, e sendo previstas penas disciplinares para 0s responsaveis
pela quebra de sigilo.

DIFICULDADES

Entre os muitos obstaculos que os programas de avaliacdo de desempenho
devem enfrentar, destacam-se a natural resisténcia do individuo a ser avaliado e a
freqliente tendéncia para o autoritarismo por parte do avaliador. Outras dificulda-
des, tais como a subjetividade, os vieses da avaliacdo (efeito de halo, avaliagdo
congelada, preconceitos pessoais, etc.) a diferenca de expectativas entre o avalia-
dor e o avaliado quanto a objetivos, metodologia, vantagens e desvantagens, de-
vem ser enfrentadas com firmeza. Para viabilizar o sistema, cabe identificar as ca-
racteristicas da organizacéo, visualisando as condigdes ambientais e harmonizando
0s interesses organizacionais e individuais, num processo de ampla participagdo
de todas as partes envolvidas.

CONCLUSAO

Um dos fatores essenciais ao sucesso dos sistemas de avaliacdo de desempe-
nho consiste no comprometimento e no envolvimento dos membros da organizacéo
em geral, nas varias etapas do processo de avaliacdo, desde a sua formulacdo até a
sua aplicacdo e acompanhamento. Este envolvimento permite garantir a coeréncia
entre os principios filosoficos da avaliacdo de desempenho e a sua praxis, toman-
do possivel a uniformizacdo dos procedimentos do sistema e possibilitando que o
mesmo seja aperfeicoado pelos seus préprios usuéarios.

Por outro lado, deve haver uma estreita interdependéncia entre a avaliacdo
de desempenho c as demais funcdes de recursos humanos (cargos e salarios, re-
crutamento e selecdo, treinamento e desenvolvimento, promocdo, integracdo e in-
centivo, orientacdo), sob pena de tomar sem sentido a avaliagdo.
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Enfim, a avaliacdo de desempenho estruturada requer intenso e longo plane-
jamento, tendo em vista o amadurecimento das politicas e estratégias operacionais,
bem como a necessidade de difundir o programa, imprimindo-lhe transparéncia e
credibilidade. O planejamento, por sua vez, deve ser precedido de estudos de
campo, para identificar o clima e a cultura da organizacdo, os interesses, percep-
¢des, valores, aspiracdes e preocupacbes dos servidores, a fim de estabelecer com
base mais realista os objetivos de curto, médio e longo alcance. Esta distribuigéo
temporal de objetivos visa atender, de um lado, as necessidades imediatas dos ser-
vidores e da organizagdo e, de outro, viabilizar gradativamente as mudancas ne-
cessarias a organizacdo para que a sua evolugdo se processe de forma equilibrada
com as transformacOes socio-politico-culturais do ambiente.

COMITE D: QUALIFICACAO PROFISSIONAL®
1) Pré-condigdes para implementagcdo de um Sistema de Qualificagao:
» Diagnostico dos 6rgdos quanto:
a) perfil da clientela;

b) definicdo de atribuicGes de cargos e funcgdes.

e Definicdo de prioridades e planejamento de curto, médio e longo prazo das
necessidades de capacitacéo.

2) Constrangimentos para implementacdo de um Sistema de Qualificagdo:
* Desconhecimento do perfil do funcionalismo;
» Inexisténcia de atribuicBes bem definidas dos diferentes cargos e fungdes;
¢ Grande heterogeneidade de qualificacdo de funcionarios pertencentes for-
malmente ao mesmo cargo (decorrente, em parte, dos diferentes métodos de

recrutamento e selecdo);

» Descrédito em relagdo aos programas de qualificacdo tanto por parte das
chefias, quanto por parte da propria clientela potencial;

» Tradicdo de baixo investimento em cursos e programas de qualificacdo;
e A qualificagdo profissional ndo é normalmente associada a outras variaveis

(4) Este Comité contou com a participagdo dos seguintes membros: Edina Horta Caldeira, Sérgio de Azeve-
do, Sonia Alves, David Amorim, Aguinaldo Guimarédes, Maria Auristella Sampaio de Oliveira, Rose-
meira Maria Peres Andrade, Jorge Nunes, Sérgio Cardoso Goulart, Deiair Carlos de Carvalho, Linaldo
Alvesde Souza, Ubiratan de Macedo, Edson Galiza, Ana Rodrigues de S. Oliveira.
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correlatas e recorrentes como selecdo, promocao, avaliagdo de desempenho,
etc:

Precariedade de formagdo técnica e, por vez.es, pouco conhecimento do pa-
pel do 6rgdo na Administracdo Publica, por parle dos funcionérios a ele vin-
culados.

3) Medidas facilitadoras para implementagcdo de um Sistema de Qualifica-
¢édo:

O sistema de qualificacdo deve estar associado aos outros subsistemas fsclc-
¢do, formagdo, avaliagdo de desempenho, etc.). Assim, por exemplo, a pro-
mocdo deveria estar vinculada a realizagdo de cursos de especializacdo ou
aperfeicoamento:

flexibilidade cm relacdo a cursos dc treinamento de curta duracao, que de-
veriam ser definidos de acordo com necessidades conjunturais:

Maiores investimentos e revaloriza¢do da atividade dc capacitagdo profissio-
nal junto ao corpo dc funcionéarios c as diregdes das agéncias publicas;
Programas dc reciclagem e nivelamento, visando homogeneizar os funciona-
rios de carreira, pertencentes a uma mesma classe:

Criacdo dc um Conselho Nacional de Qualificagdo conforme detalhes basi-
cos comentados adiante:

Descentralizacdo das atividades de planejamento, execucdo e acompanha-
mento da qualificacdo profissional:

Respeito as especillcidades dc qualificacdo profissional nas linhas dc trei-
namentos ja existentes.

4) Subsidios para regulamentacdo do Sistema de Carreira do Servigo Civil
da Unido:

158

Substituir a denominacdo “Programa dc | ormacdo Inicial" por "Curso dc
Formacgdo Profissional”:

Necessidade dc conceituagdo dos diferentes cursos dc treinamento: especia-
lizacdo, aperfeicoamento, complcmentacdo, atualizagdo da formacdo, ele.;
Incluir na regulamentacdo que a op¢do dos candidatos por local dc lotagdo ¢
area dc atuagdo, devera levar cm conta a classificacdo obtida, ficando a cri-
tério das Instituigcdes os pesos relativos dc cada etapa dos concursos:

Que se atribua margem e flexibilidade para adaptacdo dos Cursos de Forma-
cdo Profissional (programa de formagdo inicial) as caracteristicas e necessi-
dades especificas dc cada 6rgéo:

Traduzir cm carga horaria as duracdes dos cursos previstas no art. 24 do
Anteprojeto do Sistema de Carreira.
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5) Medidas para opcracionali/acdo de um Sistema dc Qualificacdo:
e Fnlase no I'.usino a Distancia:
* Valorizagdo do treinamento na propria Instituicdo:
» Utilizacdo complementar dc* Institui¢cdes dc ensino formal dos programas dc
treinamento:
» Avaliagdo do comportamento/desempenho de entrada e dc saida dos treinan-

dos:
* Fxecucdo de Pesquisas de Acompanhamento de desempenho dos treinandos

c da organizacédo (lollow up):

» Prioridades para que as Instituicdes do Servico Publico desenvolvam seus
proprios modelos de Desenvolvimento Gerencial voltados para qualificagdo
de pessoal:

» Acoplar ao “Curso dc Formacdo Profissional” (programa de formagéo ini-
cial) estagios nos diversos setores da Instituicdo:

* O contetdo do curso de “Formacdo Profissional” (Programa de Formacdo
Inicial) ndo deve se restringir a conhecimentos técnicos especificos, mas en-
volver questdes referentes ao papel da Administracdo Publica, a funcdo das
diversas instituicdes, ética profissional, etc.:

e Sugere-se a criagdo do Conselho Nacional de Qualificacdo Profissional com
as seguintes finalidades:

« facilitar o intercAmbio de experiéncias entre as varias entidades tia Admi-
nistracdo Publica dedicadas a qualificacdo profissional:

+ funcionar como foram de debates;

e colaborar como instrumento de catalizagdo e disseminacdo dc novas técni-
cas, contetdos, metodologias, etc.:

e sugerir diretrizes nacionais sobre qualificacdo profissional.

O Conselho acima proposto teria as seguintes caracteristicas:
a) ndo vinculacdo formal a nenhuma Instituicdo:

b) mudanca periddica da Instituicdo sede do Conselho, c

c) rotatividade do Coordenador do Conselho.

COMITF K: FL N(,'0i:S, CIU,l IAS. CARGOS F CARRKIRASW

1) Aspectos Facilitadores para Aplicacdo do Sistema:
— Decisdo constitucional:
- Determinagéo governamental:

(5) foram os seguintes os participantes deste (‘oniité:
ilélio AMInito Junior, Joci (uiilhennc Medeiros, Renato | 6¢cs Moreira, Mardénio V-alter Sarmento IV-
rcira da Silva, Jtflio Domingos, Rogério dos Santos Chagas, iJbAnia (.'ira Cardoso Miranda, Teic/.inha
Passos da Silva, Sonia Regina M. Karoni, Sérgio Sombrio, l:imice do Amaral Oliveira, Hertz Xegreili,
Inima Nascimento Silva.

R. Serv. Publ. Brasflia, 117(2): 141-164. set./dez. 1989 159



SISTEMA DE CARREIRA...

— Conscientizacdo dos dirigentes e funcionarios quanto aos principios do sis-
tema;

— Adesdo das liderancas sindicais e de classe;

— Conscientizagdo do Poder Legislativo quanto a necessidade de valorizacédo
e dignificacdo do funcionario e do setor publico.

2) Variaveis:

— O regulamento deve contemplar formulagfes objetivas, genéricas e sufi-
cientemente flexiveis de forma a atender as especialidades dos diferentes or-
gdos, entidades e contingentes profissionais;

— Estabelecer critérios de avaliagdo do grau de complexidade de atribuicdes
dos diferentes 6rgdos e entidades, que condicionardo o posicionamento na
matriz salarial, observado, entre outros, os indicadores do mercado de tra-
balho.

3) Premissas e Pressupostos Basicos:

— Admissdo mediante concurso publico visando democratizar as oportunidades
sem, contudo, impedir a aplicacdo dos mecanismos de desenvolvimento fun-
cional;

—Que o sistema garanta tempos minimos e maximos para o desenvolvimento
funcional, devendo os planos de carreira definir os respectivos intersticios;

— Que seja observada a isonomia sempre que a identidade dos cargos e 0 grau
de complexidade e responsabilidade das atribuic6es dos 6rgdos e entidades
0 permitir;

— Que seja assegurada a manutencdo das conquistas de cada segmento, gene-

ralizando-se quando possiveis, ndo praticando, entretanto, reduc¢des de sala-
rios, beneficios e direitos.

ETAPA 1- BUSCA DE BASE CONCEITUAL
Conceito de Carreira
Carreira constitue agrupamento de cargos e fung¢des, das estruturas orgéanicas
da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional, segundo a natu-
reza, observados a complexidade de atribui¢cdes ou especificacdo de classes, 0s

objetivos e a finalidade do 6rgdo ou entidade.

Conceito de Cargo Publico

Cargo puUblico, como unidade basica da carreira, é constituido por um con-
junto de atribuicdes e responsabilidades prevista na estrutura organizacional.
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Conceito dc Fungdes

Funcdo 6 o conjunto de atribuicdes que envolve atividade de diregdo, chefia,
assessoramento e assisténcia, sendo que as duas primeiras incumbe planejar,
orientar e controlar as atividades dc uma unidade organizacional, nos niveis de
formulagdo estratégica-operacional, respectivamente.

Conceito dc Acesso

O acesso U funcdo dc dire¢cdo dc que trata o artigo 7- da l.ei n-
dc , consiste na designacdo de funcionario ocupante de cargo de carreira
correlata pertencente a estrutura do 6rgdo ou entidade, posicionado nos niveis ou
classes superiores, observados os requisitos dc processo seletivo, os critérios dc
rodizio ou mobilidade funcional e o sistema dc avaliacdo dc desempenho.

O accsso a fungdo dc chefia de que trata o artigo 7" da Lei n-
dc , consiste na designacdo dc funcionario ocupante dc cargo de carreira
correlata pertencente a estrutura do 6rgdo ou entidade, que esteja posicionado nos
niveis intermediario ou inicial, observados os requisitos dc processo seletivo, 0s
critérios de rodizio ou mobilidade funcional ¢ o sistema dc avaliagdo de desempe-
nho.

O acesso a funcdo de assessoramento dc que trata o artigo 7- da Lei
b | e dc , consiste na designacdo de funcionario ocupante de cargo
de carreira pertencente a estrutura do 6rgdo ou entidade, posicionado nos niveis
ou classe superior e intermediaria, observados os requisitos dc processo seletivo,
os critérios de rodizio ou mobilidade funcional ¢ o sistema dc avaliagdo dc desem-
penho.

O acesso a funcdo de assisténcia dc que trata o artigo 7- da Lei n-

de , consislc na designacdo dc funcionario ocupante dc cargo dc

carreira correlata pertencente ;t estrutura do 6rgdo ou entidade, observados os re-
quisitos de processo seletivo, os critérios dc rodizio ou mobilidade funcional e o
sistema dc avaliacdo dc desempenho.

KTAPA 1l - BUSCA 1)A BASL OPKRACIONAL
IDKN I IFICACAO DF. CARRKIRAS

Critérios:

a) analise administrativa dos objetivos dos diversos érgdos c entidades de
forma a ajusta-los a nova realidade:

b) levantamento das func¢fes organizacionais:

c) agrupamento das atividades desenvolvidas pelos diferentes 6rgdos ou en-
tidades para cumprimento dc suas funcdes organizacionais, conforme sua
natureza seja igual ou assemelhada.

R. Serv. Publ. Brasilia, 11712): 141-164, set./dez. 1989



SISTEMA DECARREIRA.

ESTRI,TURA DAS CARREIRAS

Critérios:

a) andlise das atividades identificadas e agrupadas, conforme o grau de
complexidade e demais requisitos previamente definidos, para fins dc hie-
rarquizacdo ilas carreiras;

b) definicdo dos requisitos dc escolaridade e experiéncia.

DENOMINAGAO DAS CARREIRAS

Critérios:

a) deverd ser observada a natureza do 6rgdo ou entidade, ou, se dc carater
sistémico, onde é utilizada:

h) devera ser observada a profissionalizagdo ou categoria predominante.

PROVIMENTO DE CARGO PUBLICO

Critérios:
a) Cargo Efetivo
- mediante concurso publico
- mediante ascenc¢do funcional
b) Cargo em Comissdo
de livre nomeacgdo e exoneracdo, obedecidos os seguintes requisitos:
I — Escolaridade compativel com as atividades do cargo.
Il - Capacitacdo gerencial aferida mediante experiéncia comprovada
no exercicio de funcdes dc igual natureza ou assemelhada.

Observacdo: Entidade e/ou 6rgdo especificos poderdo adotar sistema dc identifi-
cacdo dc seus dirigentes, dc forma participativa junto a seus funcio-
narios, estabelecido o exercicio por mandato dc prazo determinado,
conforme disposto cm estatuto e regimentos internos proprios.

¢) funcdo pelo exercicio de direcdo, chefia, assessoramento c assisténcia;

- sdo privativas de funcionario de carreira, observadas as vinculagdes

estabelecidas entre elas ¢ as classes e niveis:

- preenchimento mediante designagdo, condicionada & verificagdo do
atendimento dc pré-requisitos estabelecidos para o exercicio dc cada
uma delas:

- serdo exercidas cm carater dc transitoriedade, podendo ser estabeleci-
do, nos diversos planos de carreira, eventualmente, mandato com dura-
¢do determinada;

- a reconducdo serd permitida obedecido o intersticio minimo dc dois
anos.
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FORMAGAO GERENCIAL ESPECIFICA

Critérios:

- Para o exercicio de funcdo gerencial serd exigida a formagdo especifica,
devendo cada érgdo ou entidade promover sistemas dc desenvolvimento
gerencial que permitam a qualificacdo de seus funcionarios para o exerci-
cio dessas funcoes.

- Os sistemas de desenvolvimento gerencial serdo estruturados de forma a

atender as especificagdes dos 6rgdos c entidades, classes e niveis geren-
ciais.

CORRELAGCAO ENTRE A CLASSE NA CARREIRA E AS FUNGCOES
DE DIRECAO, CHEFIA, ASSESSORAMENTO E ASSISTENCIA

Critérios:

- As fungdes serdo classificadas cm niveis dc acordo com o grau de com-
plexidade e responsabilidade, cujo exercicio sera privativo de funcionarios
integrantes da respectiva carreira, observado o posicionamento na classe
correspondente.

PARAMETROS PARA EQUIVALENCIA DE NIVEIS
DE REMUNERACAO

a) equivaléncia entre os vencimentos dos Presidentes dos Poderes da Repu-
blica ¢ vinculacdo dos vencimentos dos Ministros de Estado a eles, obser-
vado que 95% do valor encontrado néo seja inferior ao maior hoje prati-
cado:

b) considerar como referencial toda retribuicdo, estipéndios, servigos custea-
dos pelos cofres publicos, vantagens diretas e indiretas, ajudas dc custo,
gratificacbes e outros que se expressem em unidade monetaria (NCz$),
ressalvado o disposto no paragrafo 1- do artigo 39 da Constituigdo Fede-
ral;

c) manutencdo da isonomia, por extensdo de conquista, sempre que as mes-
mas ocorrerem ¢cm qualquer Poder;

d) que o limite constitucional previsto com base na remuneracdo do Ministro
de Estado seja a maior faixa de vencimentos, ¢ que as demais sejam esta-
belecidas em percentuais iguais, até a menor, que sera igual a um piso dc
vencimentos equivalente, no minimo, a trés salarios minimos, considcran-
do-se a necessidade de valorizagdo do servidor publico; e

e) critérios para posicionamento dos diversos 6rgdos c entidades na matriz
salarial:
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- dividir os sistemas cm escaldes, considerando-se o 1- escaldo os 6rgaos
ou entidades dc cupula de cada Sistema;

- deverdo ser considerados quatro escaldes;

- a remuneracdo de dirigente dc 6rgdo de 1- escaldo assim classificados
correspondera a 95% da remuneracdo dc Ministro de Estado;

- a remunerac¢do dos demais dirigentes sofrera uma reducdo observando-
se um intervalo fixo de 2,5% nas faixas de vencimentos.

CONCLUSAO E SUGESTOES

As bases conceiturais ¢ operacionais ora apresentadas ndo traduzem o endos-
so pleno do Gmpo a versdo do Projeto dc Sistema de Carreira utilizado para anali-
se, uma vez que 0 mesmo ndo contém as sugestdes apresentadas pela audiéncia
publica.

A despeito de ndo ter procedida anélise de sua nova versdo, o Grupo sentiu a
necessidade de encaminhar sugestdes, objetivando que sejam estabelecidos paréa-
metros para equivaléncia de nfveis dc remuneracdo, considerando a atual defasa-
gem entre os Trés Poderes da Republica.

No artigo 4- do Projeto, que trata do conceito dc cargo publico, 0 Gmpo su-
gere alteracdo, para que a redacdo seja a que consta da F.tapa | —Busca da Base
Conceituai, que tem por base o trabalho da Comissdo Interministerial que trata do
assunto, com supresdo dc termos.

No artigo 7-, inciso IV, paragrafo 1-, o (impo sugere a substituicdo do ter-
mo “rotatividade” por rodizio ou mobilidade funcional. Veja-se que rotatividade 6
o grau de entrada e saida da mao-de-obra contratada na organizagdo. Logo ndo $§
cabivel o emprego do termo inicial.

No mesmo artigo c inciso, paragrafo 2-, alinea “b", o Grupo sugere a subs-
tituicdo dos termos:...“ nos cargos” por “nas fun¢des” ...

No artigo 14, o Gmpo sugere a supressdo do termo “publico”, para que a
redacdo seja considerada assim:

“Art. 14 —Ascensdo depende dc habilitacdo cm concurso, atendido o dis-

posto nos incisos | e Il do artigo 9- desta Lei.”

No mesmo artigo, paragrafo 2-, o Gmpo sugere que a redacdo seja alterada,
para se considerar 50% das vagas, e ndo “a terga parte das vagas existentes.” ...

No artigo 22, o Grupo sugere a substituicdo do termo “poderdo” por “se-

rdo” ...

No artigo 24, o Grupo sugere a duracdo do programa de formacdo inicial,...,
seja fixado em carga horaria.

No artigo 26, inciso V, o Gmpo sugere que a reda¢do seja alterada para: “V
—Assessor direto de Ministro dc Estado... até vinte por cento, observada a lota-
céo.
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