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Apresentacao

sta publicacdo é fruto de estudos e pesquisas desenvolvidos no ambito do Projeto

Especial de Qualificacdo — PROESQ — Quem [uta também educa!, iniciativa da Cen-

tral Unica dos Trabalhadores — CUT, por meio da Secretaria Nacional de Formagao
da CUT e da Escola Sindical Sdo Paulo-CUT.

O PROESQ - Quem luta também educa! foi realizado a partir de convénio estabeleci-
do entre a Escola Sindical S&o Paulo-CUT e o Ministério do Trabalho e Emprego — MTE,
dentro da Politica Nacional de Qualificacdo — PNQ, financiado pelo Fundo de Amparo ao
Trabalhador — FAT.

O Conselho Deliberativo do FAT — Codefat, um dos mais importantes 6rgaos tripar-
tites e paritdarios do pais, delibera sobre varias politicas afeitas ao Sistema Publico de
Emprego, Trabalho e Renda. Entre elas, a politica de qualificagdo social e profissional.

Com a finalidade de desenvolver e aprimorar metodologias e tecnologias apropriadas
para a educacdo e qualificagdo social e profissional de trabalhadores e trabalhadoras, e
tendo como premissa conceitos, préticas e perspectivas da negociagdo e contratagao co-
letiva no Brasil, um dos objetos de estudo aos quais nos dedicamos no desenvolvimento
do Quem luta também educa! foi a Negociacdo e Contratagdo Coletiva da Qualificagdo
Socioprofissional e, em especial, a selecao e o estudo de experiéncias de negociagdo de
Planos de Carreiras, Cargos e Saldrios na administragao publica no Brasil.

A CUT luta pela instituigdo da negociacao e contratagdo coletiva em todos os ambitos
e sobre todos os temas de interesse da classe trabalhadora. Sao requisitos fundamentais
para a defesa da qualidade e finalidade dos servigos publicos — a coletividade; assim
como da valorizacdo profissional do funcionalismo publico; a participacdo ativa das en-
tidades sindicais e dos trabalhadores por ela representados na formulagao de propostas
e negociagao de Planos de Carreiras, Cargos e Saldrios nas administragdes publicas.

Do mesmo modo é fundamental a apreensdo das implicacoes da adogdo de novas
formas de gestdo no servigo publico baseadas no modelo de competéncias, nos quais
destacamos a reorganizagdo da estrutura funcional e a gestdo das carreiras, identidades
profissionais e avaliagdes de desempenho.

Nossa expectativa, ao realizar este trabalho, é de que as reflexdes aqui feitas sub-
sidiem as ac¢des do movimento sindical em geral, estimulem a socializagdo de outras
experiéncias e, em especial, contribuam para fomentar processos de negociacao e con-
tratacdo coletiva no setor publico.

Desejamos a todos uma excelente leitura!

Artur Henrique da Silva Santos - Presidente Nacional da CUT
José Celestino Lourengo - Secretdrio Nacional de Formagdo da CUT e
membro do Conselho Politico da Escola Sindical Sdo Paulo-CUT

Carlos Tadeu Vilanova - Secretdrio de Formacdo da CUT Séo Paulo e
coordenador geral da Escola Sindical Séo Paulo-CUT
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Introducao

processo de mudancas observado nas dltimas décadas tem levado o Estado bra-
sileiro a buscar novas formas de gestao, procurando, permanentemente, a me-
lhoria da eficiéncia e efetividade das politicas pablicas.

No Brasil, em meio a crise econémica dos anos 80, a discussdo da reforma do Es-
tado foi pautada. Nos anos 90, em resposta a crise vieram as medidas neoliberais e as
reformas econdmicas orientadas para o mercado. A Constituicdo Federal foi alterada
duas vezes no periodo de 1988 a 2002.

Essas mudancas, efetuadas sob a légica da diminuicao do Estado e dos cortes orca-
mentarios cada vez mais acentuados, a pretexto de um modelo mais eficiente de atu-
acdo, resultaram na desestruturagao do Estado brasileiro e nao significaram melhoria
da qualidade dos servigos prestados ao cidadao.

Entretanto, permanece como o grande desafio a constru¢do de um Estado com ca-
pacidade de assegurar projetos essenciais em areas prioritarias como saude, educacao,
meio ambiente, segurancga, habitacdo, saneamento basico, politica industrial, comércio
exterior, entre outras, e de dar respostas ao conjunto de demandas da sociedade.

A velocidade com que o conhecimento é produzido e acessado atualmente tem al-
terado profundamente a relagdo da sociedade com o Estado. Assim, além da discussao
sobre qual o tamanho de Estado, € preciso rediscutir a forma de organizar suas politi-
cas, acgoes e atividades, métodos e processos de trabalho e seu relacionamento com a
sociedade.

E necessaria a adocdo de uma politica de gestdo de pessoas que tenha como princi-
pio a democratizacdo das relacoes de trabalho, sustentada em sistemas de negociacao
de planos de carreiras, qualificacdo profissional intensiva e uso de tecnologia de infor-
macao.

A importancia da gestdo de pessoas como recurso estratégico e de Planos de Car-
reiras para a gestao das organizagdes publicas ganha centralidade no discurso dos go-
vernos e traz a oportunidade para os sindicatos de trabalhadores negociarem politicas
estruturadas para o funcionalismo ptblico.

Face ao exposto, o Projeto Especial de Qualificacao — PROESQ - Quem luta também
educa! disponibiliza este estudo cujo tema em foco sao os Planos de Carreiras, Cargos
e Salarios — PCCS, no setor publico, assim como as possibilidades negociacao e de in-
tervengao sindical.

A relevancia do tema frente a qualificacao social e profissional se deve porque ind-
meros Planos de Carreiras, Cargos e Salarios tém incluido a qualificagdo/capacitacao
dos trabalhadores do servigo ptiblico como um dos elementos importantes de gestao
administrativa, abrindo espaco para a acdo sindical nesse campo.
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A publicacdo esta organizada da seguinte forma:

O primeiro capitulo debate os atuais limites da negociagao e contratagao coletiva
no setor publico, a necessidade de valorizacao do funcionalismo publico, a legislacao
existente e a posicao governamental e das entidades sindicais sobre o assunto, pro-
blematizando a adogdo do modelo de competéncias para a gestao publica.

No segundo capitulo apresentamos visao mais geral sobre Planos de Carreiras,
Cargos e Salarios como ferramenta de gestao administrativa, identificando os itens
que constam da discussado sobre o tema, a importancia dos sindicatos se apropriarem
desses elementos em um processo de negociagao, e quais aspectos nao podem ser
esquecidos no processo de discussao.

O terceiro capitulo aborda os diversos aspectos da lei que institui o Plano de Car-
reiras dos Cargos Técnicos-administrativos em Educacdo das Institui¢des Federais de
Ensino, reivindicagdo antiga da categoria, e resultado de longa negociacdo entre a
Federacao de Sindicatos de Trabalhadores das Universidades Brasileiras — Fasubra e
o governo federal.

O quarto capitulo analisa pontos do projeto de lei das diretrizes nacionais para a institui-
cdo de planos de carreiras no Sistema Unico de Satide - SUS, elaborado por uma comissao
especial, no ambito da Mesa Nacional de Negociacdo Permanente do SUS — MNNP-SUS.

A analise do processo e da lei de Plano de Carreira dos Profissionais da Educagao
Bésica do Estado de Minas Gerais constitui o quinto capitulo. O Sindicato Unico dos
Trabalhadores em Educacao de Minas Gerais - Sind-UTE e os professores e professo-
ras do Estado de Minas Gerais realizaram intenso processo de mobilizacao para alte-
rar pontos do projeto de lei do plano de carreiras durante a tramitagao na Assembléia
Legislativa. Apesar disso, mesmo considerando alguns avangos importantes, a lei
aprovada pela Assembléia ndo contemplou todas as reivindicagoes defendidas pelos
trabalhadores em educacao.

O sexto capitulo aborda um estudo de caso, que foi o Plano de Carreira, Cargos e
Saldrios, implantado na Prefeitura Municipal de Sao Paulo - PMSP, durante a gestao
da prefeita Marta Suplicy, negociado com os sindicatos a partir de um Sistema de
Negociacao Permanente - SINP Relatamos a instituicao de “cargos largos” na Prefei-
tura, tendo em vista a busca de maior flexibilidade na alocacao dos trabalhadores,
em particular o cargo de agente de apoio.

Finalmente, o sétimo capitulo discute a importancia, para o movimento sindical,
da negociacao de Planos de Carreiras no setor publico e o leque de possibilidades e
desafios que o tema abre. Este estudo ndo tem por objetivo esgotar o assunto sobre
Planos de Carreiras, Cargos e Saldrios nas administracoes ptublicas. Ao contrdrio,
pretende estimular a continuidade da reflexdo, e que outros estudos aprofundem o
tema, auxiliando o sindicalismo do setor publico a construir agendas de negociacao
em busca da melhoria das condigdes de trabalho aos servidores ptiblicos e dos servi-
¢os publicos prestados a sociedade.

Boa leitura!



CapiTuLo 1

Administracao Publica no Brasil,
Relacoes de Trabalho e Negociacao

servigo publico no Brasil estd organizado nas esferas federal, estadual e mu-

nicipal, com os Poderes Executivo, Legislativo e Judicidrio. Possui aproxima-

damente 9 milhdes de trabalhadores, com diversos vinculos empregaticios:
estatutario!, celetista?, temporario e outros.

TABELA 1
Evolucdo do numero e da renda média dos empregados em atividades nédo agricolas

segundo o setor e area do emprego. Brasil, 2005.

AREA/SETOR DO EMPREGO N ° DE PESSOAS RENDA MEDIA (R$)
Publico + Privado 43.151.589 821
Publico 9.360.175 1.148
Privado 33.791.414 731
Publico (Federal) 1.383.121 2.168
Publico (Estadual) 3.270.524 1.358
Publico (Municipal) 4.706.530 708
Estatutario (Federal) 618.938 2.912
Estatutario (Estadual) 2.263.780 1.463
Estatutario (Municipal) 2.353.554 800

Fonte: IBGE. PNAD - Nota: Para o cdlculo da renda média foram excluidas as pessoas nao-remuneradas ou sem declaragao
de rendimento. Inclui a drea rural da antiga Regido Norte.

Os dados da Tabela 1 indicam que o emprego ptublico corresponde a 22% do total
do emprego formal no Brasil. A renda média no emprego ptiblico é de R$ 1.148,00, ou

! Arelagdo de trabalho é disciplinada pela Constituicao e pelos Estatutos préprios dos servidores de cada uma das esferas
de poder.

2 Arelagdo de trabalho é disciplinada pela Consolidagao das Leis do Trabalho — CLT.
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seja, 57% superior a renda média do emprego privado. Entretanto, é preciso ressaltar
que dos 9 milhoes de servidores publicos brasileiros, 50% sao servidores municipais,
com renda média de R$ 708,00, pouco abaixo da renda média do setor privado. Do
total de servidores ptuiblicos, mais de 50% sao mulheres e mais de 65% tém mais de
cinco anos de servico.

A redugao do namero de servidores publicos federais na década de 90 se concentrou
nos cargos basicos, de baixa escolaridade. Os poucos concursos abertos, desde entéo,
dirigiram-se somente para o nivel superior e, mais recentemente, em 2006, foram
realizados alguns concursos para o nivel médio. O mesmo movimento aconteceu nos
Estados e municipios.

A prética, generalizada em todas as esferas de governo, de politicas de gratifica-
¢oes, em especial a de produtividade, tem se intensificado e utilizada nos dltimos
anos como forma de diferenciar reajustes salariais entre ativos e aposentados. Sobre
essas gratificacoes nao ha incidéncia de nenhuma vantagem pessoal, ou seja, nao ha
incorporagao ao saldrio-base percebido — utilizado para o cdlculo de aposentadorias.

A participagdo de servidores publicos de carreira, admitidos mediante concurso
publico, na ocupacgao de cargos comissionados, de livre provimento, tem aumentado
significativamente, o que pode indicar um atual reconhecimento da qualificacao técnica
dos “saberes profissionais” do servidor ptiblico, no meio politico.

O fenémeno tem resultado em mudanga de perfil no servico publico brasileiro, e
nao acontece somente por vontade dos governantes, mas é muito mais decorrente de
exigéncias da sociedade.

0 avanco e a rapidez das informagdes disponibilizadas para a populacao contribuem
para a crescente cobranga da sociedade com relacdo a atuagao dos governos, exigindo
maior qualidade, transparéncia, agilidade e acesso aos servicos publicos.

No Brasil, a administracao ptblica convencional — burocratica — foi implantada em
1936, no governo Vargas, por Mauricio Nabuco e Luiz Simdes Lopes, em um contexto
de fortes investimentos estatais para a aceleracdo da industrializacao brasileira, base-
ada nos moldes weberianos, racionalizada, centralizada e hierarquizada. Inspirada na
administracao cientifica do trabalho formulada por Taylor, e pautada pelo estabeleci-
mento de méritos profissionais — fonte da institui¢do do concurso publico. A despeito
do esforco por separar, definitivamente, o Estado do mercado, distinguir o ptblico
do privado e constituir a sociedade civil como organismo autdnomo e fiscalizador do
Estado, o fisiologismo e o clientelismo anteriores cederam lugar ao patrimonialismo.
No fim das contas, fisiologismo e clientelismo mais sofisticados, menos pessoais e
mais institucionais - relacao simbidtica entre Estado e capital privado, com notdrios
beneficios assegurados ao tltimo.

12
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Nos anos 80, a perspectiva racionalista-burocratica foi substituida por uma “nova”
administracao, inspirada nos avangos realizados nas administragdes das empresas
privadas. Santos (2002) explica que essa “nova” administracao ptblica, no Brasil, co-
nhecida como administragao publica gerencial, segue as influéncias do Banco Mundial
e apresenta as seguintes caracteristicas:

* descentralizacdo do ponto de vista politico, transferindo recursos e atribuicoes
para os niveis politicos regionais e locais;

* descentralizacdo administrativa, a partir da delegagao de autoridade para os ad-
ministradores pablicos transformados em gerentes crescentemente auténomos;

* organizagdes com poucos niveis hierarquicos ao invés de piramidal;

* organizagoes flexiveis, ao invés de unitdrias e monoliticas, nas quais tenham lugar
as idéias de multiplicidade, competicao administrada e conflito;

* pressuposto da confianga limitada e ndo da desconfiancga total;

» definicdo dos objetivos a serem atingidos pelas unidades descentralizadas na
forma de indicadores de desempenho, sempre que possivel, quantitativos, que
constituirao o centro do contato de gestao entre o ministro e o responsavel pelo
6rgao que esta sendo transformado em agéncia;

* controle por resultados, a posteriori, ao invés do controle rigido, passo a passo,
dos processos administrativos;

* administracao voltada para o atendimento do cidadao, ao invés de auto-referida.

As relagoes de trabalho no setor ptiblico ndo seguem os mesmos parametros econo-
micos e juridicos do setor privado - baseado no contrato de trabalho, no qual jornada,
salario, ritmo de trabalho, adogao de tecnologia, qualificagdo profissional e outros
itens podem ser objeto de negociacao direta entre o patronato e as entidades sindicais
de trabalhadores. No Estado, normalmente as relagdes de trabalho sao determinadas
a partir dos cargos/funcoes assumidos pelos trabalhadores e circunscritos a estatutos
do funcionalismo ptblico.

Desde os anos 1950 o Estado moderno, no mundo todo, passa a intervir ativa e
amplamente na economia. Com a expansao dos servigos publicos, por conta da maior
participacao e dirigismo estatal em servicos estruturais (com a formagao de monopdélios
e oligopdlios ptiblicos), e juntamente com a maior pressdo das camadas populares,
(notadamente nos grandes centros urbanos em expansao), o Estado se vé impelido a
atender demandas nas areas satde, habitagdo e educacao, entre outras.

A expansao do Estado e dos servigos publicos gerou, ao longo do tempo, efetivas
diminuicées de vantagens para os servidores, fomentando conflitos nas relagdes
trabalhistas. A expansao dos servicos foi acompanhada do aumento dos ritmos de
trabalho, da diminuicao dos salarios, diminuindo o valor relativo da estabilidade
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no emprego, em contraposicao a valorizagdo efetiva do trabalho no servigo publico.

Segundo Beiro (2007):
Neste panorama, passaram a ser criados mecanismos bilaterais para a deter-
minacao das condigdes de trabalho dos servidores ptuiblicos, com maior (caso
da Suécia, Reino Unido, Italia, Australia) ou menor (caso dos Estados Unidos,
Alemanha) margem negocial. Esses mecanismos em geral surgem do reconhe-
cimento oficial da negociacao, que se desenvolve posteriormente a um periodo
de negociacao informal ou meramente de fato.

No Brasil, a Constituicao de 1988 consagrou direitos antes negados aos trabalha-
dores do servigo publico, encarando-os “ndao mais como meros sujeitos, mas como
atores coletivos, capazes de relacionarem-se efetivamente entre si e com terceiros,
notadamente a Administracao Publica”: direito de livre sindicalizacao e direito de
greve (este a ser regulamentado). (idem)

No entanto, o direito de negociagao - caracteristico de relagdes entre atores co-
letivos, institucionalizados pela livre adesdao a entidades sindicais -, é ainda muito
timidamente exercido no setor ptuiblico. Isso ocorre por varias razoes. No setor privado,
a convengao coletiva entra em vigor trés dias apés depdsito no Ministério do Trabalho
(artigo 614/CLT). No setor publico, conforme decisdo do Supremo Tribunal Federal, nao
é possivel celebrar acordo negociado entre servidores e governos, devendo submeté-lo
a aprovacao de lei pelo Poder Legislativo, de modo bastante burocratico e a depender
de correlagoes de forga politica entre os partidos nas casas legislativas, entre outros
intervenientes.

Além disso, segundo Beiro (2007), a negociacao coletiva no setor ptiblico “softre res-
tricoes em razao, também, do entendimento cultural doutrindrio e jurisprudencial domi-
nante no sentido de que a unilateralidade do estabelecimento das condicoes de trabalho
no Servigo Puablico, pelo Administrador, seria da natureza ontoldgica do mesmo.”

Um exemplo disso pode ser encontrado no Programa de Aceleragao do Crescimento
— PAC, lancado pelo governo federal no inicio de 2007. Para a Central Unica dos Traba-
lhadores, o PAC representa a retomada de um Estado indutor, regulador e financiador
do processo de desenvolvimento brasileiro, com investimentos puablicos e privados
em dreas de infra-estrutura, em especial nos setores de energia, saneamento basico,
portos e transportes. Além de tecer consideragdes sobre outros setores tao importantes
quanto esses, e com potencial de absorver grandes contingentes de trabalhadores,
minimizando os efeitos do desemprego, a Central reivindica do governo a definicao
de metas de emprego e de formalizagdo das relagdes de trabalho no PAC e indica
limitador importante para a retomada do desenvolvimento nacional, em fungao dos
servidores ptblicos:
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Paradoxalmente, contudo, é na questdo do servico publico que o PAC comete
um equivoco. O Plano fixa um limitador de despesas com funcionalismo para
cada um dos poderes da Unido. Esse limitador, que consiste no reajuste pela
inflacdo mais 1,5% ao ano para a folha, e que valeria pelos préximos dez anos,
reduz gradualmente as despesas de pessoal em relagdo ao PIB a partir de 2008.
Essa politica parece querer dar resposta a um discurso corrente de empresarios
e consultores em relacao a suposta necessidade de reducao dos gastos publicos,
com maior sobra para a realizacdo de investimentos. Sem considerar outros
componentes do gasto publico, como é o caso do gasto com o pagamento de
juros da divida publica, este discurso acaba por contrapor equivocadamente
gastos de pessoal e economias para investimento. (CUT 2007)

O limitador de gastos com pessoal no servigo publico foi proposto pelo governo
federal no conjunto das medidas previstas para a instalacao do PAC, por meio de um
Projeto de Lei Complementar (PLP 01/2007) a Lei de Responsabilidade Fiscal. Segundo
a CUT, o estabelecimento desse limitador de despesas com o funcionalismo nao foi
objeto de negociagao com as entidades representativas dos trabalhadores, pondo por
terra o didlogo e as negociacoes desenvolvidas na Mesa Nacional de Negociacao Per-
manente, com a agravante de criar parametro para as demais esferas de contratacao
(estaduais e municipais), também sem o recurso da negociagao.

O Regime Estatutario, amplamente adotado nas administracoes ptuiblicas como
Regime Juridico Unico (por forca do art. 39 da Constitui¢do Federal), é avesso por na-
tureza a qualquer grau de liberdade contratual, por causa do seu carater impositivo
e antidemocratico.

Dadas as finalidades do servico ptiblico, enderecadas a coletividade e nao, exclusiva-
mente, aos interesses dos trabalhadores desse setor, importa responder: como conciliar
desenvolvimento econdmico com valorizagdo do funcionalismo? Como fortalecer o Es-
tado sem qualificar, valorizar o funcionalismo e ampliar o poder efetivo de intervengao
nas estruturas da economia? Como manter um Estado forte e perene, do ponto de vista
de sua capacidade de regulacdao econémica e social, sem valorizar o atual quadro do
funcionalismo e sem possibilitar o ingresso de novos quadros qualificados?

Se tivermos em conta que a finalidade das atividades profissionais, no setor publico,
devem ser voltadas para o atendimento dos interesses da coletividade, um componente
fundamental da natureza dessas atividades e realizagao profissional dos servidores
publicos € a nocao de pertencimento e participagdo num projeto de sociedade amplo,
democrético, inclusivo — num ambiente em que a qualidade dos servigos coletivamente
prestados a populagdo seja a medida de sua efetividade.

Além de incluir limitador de gastos com o funcionalismo ptiblico no PAC, o governo
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federal instituiu uma comissao interministerial (Portaria 1.643/2006) para criar nova
figura juridica na administracao ptblica: a fundagao estatal, sob o regime juridico do
direito privado. Cada fundacao devera ser criada pelo Executivo mediante aprovacao
de lei ordindria que estabeleca seu regime administrativo e contrato de gestao para
pagamento das atividades e servigos publicos contratados. O regime juridico do pes-
soal, na fundacao, sera a Consolidacao das Leis do Trabalho — CLT (observadas as
disposigoes do art. 37 da Constituicdo Federal), tendo ingresso por concurso publico,
mas sem a estabilidade no emprego/fungao dos funciondrios estatutdrios. Os servigos
serao pagos com orgamento publico, mediante cumprimento de metas estabelecidas,
sob direto controle ministerial e ndo das instituicoes e unidades puablicas de ensino,
saude, pesquisa etc.

Ou seja, para o funcionalismo ptiblico estatutdrio, limitagao de gastos e investimen-
tos por, pelo menos, dez anos. Para as fundagoes estatais, financiamento de servigos
publicos e contratacao de pessoal no regime de CLT e os direitos assegurados em lei.

Parece evidente que a opcao do regime tinico, estatutario, para os servidores pu-
blicos, ndo é entendida pelo governo como a melhor forma para a gestao dos servicos
publicos pelo Estado, ou, pelo menos, ndo é a forma mais apropriada para encaminhar
o Plano de Aceleragao do Crescimento. Afinal, qual seria a participacao efetiva do fun-
cionalismo ptuiblico no desenvolvimento do PAC? A se constituir, como tudo indica, outro
modelo de gestdo e de prestacao de servicos publicos, paralelamente ao ja existente,
o ambiente de conflito entre governo e funcionalismo devera se acirrar.

Conjugar as necessidades e interesses de classe dos servidores publicos a constitui-
¢do de um Estado presente, regulador, fiscalizador e provedor de servigos ptuiblicos de
qualidade a coletividade exige ambiente democratico de relagoes de trabalho, com os
componentes primordiais do direito de livre organizagao e sindicalizacdo em entidades
sindicais que representam o coletivo do funcionalismo em processos institucionais de
negociagao e contratagdo coletiva.

Na opinido de Beiro (2007), é necessario que se estabeleca sistema contratual no
setor publico:

... legalmente delineado, obedecendo aos principios constitucionais, e com
previsao de procedimentos negociais, do objeto e alcance da negociagao, seus
niveis de abrangéncia e de articulacao, os efeitos juridicos dos acordos em cada
nivel, os modos de solugdo dos impasses, bem como a definicdo da possibili-
dade e contornos da arbitragem e/ou mediacdo. E necessario, ainda, que em
beneficio ptiblico preservem-se 0s servi¢os essenciais e o controle or¢amentario
dos gastos ptblicos.

A Centra Unica dos Trabalhadores acredita que o Programa de Aceleragdo do Cres-
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cimento apresentado pelo governo federal também poderia ser:
...uma oportunidade valiosa para que o governo apresente uma proposta de ne-
gociacdo coletiva para os servidores, de forma a aliar planejamento, eficiéncia,
democratizacao e valorizacao do servigo publico. Para isto, bastaria o governo
tomar a iniciativa de encaminhar a proposta desenvolvida na Camara Setorial
dos Servigos Publicos, que regulamenta a negociacao para as trés esferas: fe-
deral, estadual e municipal. (CUT. 2007)

Todo esse contexto tende a acirrar, ainda mais, um descompasso crescente entre
servico publico e usudrios, observado ao longo das tltimas décadas. De um lado, os
servidores puiblicos, cada vez mais informados, organizados e conscientes do seu papel;
de outro, a insuficiéncia e por vezes baixa qualidade dos servicos prestados.

O desgaste da imagem ptblica do funcionalismo e dos servicos publicos no Brasil
se generalizou na era FHC, abrindo espago para a concepcao de um Estado minimo,
gerencial, e a conseqiiente privatizacdo e terceirizacdo dos servicos. A incapacidade
econdmica do Estado em prover a coletividade, fruto de opcdes politicas e econdmicas
tomadas pelos governos, o receitudrio e a ideologia neoliberal baseados na primazia
da concorréncia de mercado para a oferta de servicos (e nao para atendimento de
demandas) publicos foram sendo construidos.

Para algumas camadas da populacdo, em especial aquelas que nao dependem
exclusivamente dos servigos publicos de sadde, educacdo, entre outros, as posicoes
do governo no PAC e suas implicacdes parecerao, talvez, perfeitamente adequadas,
racionais e enfim, “modernas”. Mas para as camadas da populagdo que necessitam e
utilizam os servicos publicos, e também para o funcionalismo (que no final das con-
tas conhece as deficiéncias estruturais e as medidas necessarias para a ampliacao e
aperfeicoamento dos servigos prestados), a avaliagdo pode ser bastante diferente.

Afinal, aos usudrios do servico puiblico o que importa de fato é a acessibilidade a
servigos de boa qualidade. Eles se relacionam com os profissionais que prestam tais ser-
vigos e com as estruturas fisicas e de gestao em que esses servicos sao prestados.

A insatisfagao corrente dos servidores ptiblicos e de grandes parcelas da sociedade
coloca em xeque a atual forma de funcionamento do Estado. A melhoria dos servicos
publicos requer investimentos permanentes e a modernizagao das relagoes de trabalho
e da gestdo dos recursos humanos.

O Estado deve adotar novos instrumentos de gestao que o capacitem na relacao com
o funcionalismo e responda aos anseios da sociedade. Para isso é preciso qualificar e
capacitar o conjunto dos servidores publicos para serem os agentes propulsores das
mudancgas e inovagdes necessarias.

Nas ultimas décadas, as organizacdes-administragdes tém adotado, como paradig-
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ma das relagdes de trabalho, a nogao de competéncias e seu modelo correspondente,
em substituicdo ao conceito de qualificacdo profissional, forjado desde as primeiras
décadas do século XX, e alinhavado ao modelo fordista de producdo. No modelo for-
dista de acumulacao do capital, a qualificacdo estava organizada mediante relacao
explicita e institucionalizada entre educagao escolar, formagao técnica e experiéncia
profissional. Implicava a ocupagao de postos de trabalho bastante restritos e fixos,
para o exercicio de fungdes-tarefas, no geral, prescritas e padronizadas, as quais cor-
respondiam niveis salariais hierarquizados, orientados pela qualificagao profissional
e a valorizagdo formal das profissoes, constituidas pela escolarizagdo formal e seus
diplomas.

Ja no modelo de competéncias, alinhado ao modelo flexivel de acumulacao do
capital, ou como preferem alguns autores, ao toyotismo:

... importa nao sé a posse dos saberes disciplinares escolares ou técnico-profis-
sionais, mas a capacidade de mobiliza-los para resolver problemas e enfrentar
os imprevistos na situacdo de trabalho. Os componentes ndo organizados da
formagao, como as qualificagoes tdcitas ou sociais e a subjetividade do traba-
lhador, assumem extrema relevancia. O modelo das competéncias remete, assim,
as caracteristicas individuais dos trabalhadores. O modelo das qualificacoes
ancorado na negociagdo coletiva cedeu lugar a gestao individualizada das
relacoes de trabalho. A relagao de coletivos (a empresa) com individuos tende
a enfraquecer as acoes coletivas no campo do trabalho e a despolitizar a acao
politica sindical. (Deluiz. 2001)

Sao os paradigmas - termo tao difundido nas décadas de 1980-90, que fixam de-
terminadas diretrizes e modos de relagdo, fundamentalmente nas areas econdémica,
politica e sociocultural. Essas diretrizes adquirem, rapidamente, a forma de modelos,
materializados nas relacgoes de producao intra e interorganizacoes, que serdo tenden-
cialmente tomados como parametros a serem alcancados e implementados ao longo
das cadeias produtivas. Atualmente, atuar no mercado pressupde, do ponto de vista
organizacional, ser e se relacionar sob a ética do modelo de acumulagéo flexivel, e com
a imposicao cada vez mais forte de padroes de qualidade, custos, signos e linguagens,
procedimentos, atitudes, e todas as marcas de determinado periodo histdrico e suas
correspondéncias tecnoldgicas, ideoldgicas e societarias.

Certamente, a gestao das relacoes de trabalho, na atualidade, com as tendéncias
individualizantes que tém sido implementadas, é desafio para os movimentos sindicais,
exigindo respostas inovadoras e novas frentes de luta.
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CariTuLo 2

Administracao Publica e Planos de
Carreiras, Cargos e Salarios para
Servidores Publicos

s Planos de Carreiras, Cargos e Saldrios - PCCS - sdo importantes instrumentos
gerenciais para as questoes relacionadas a remuneragao e carreira profissional
dentro de uma administracdo/organizacao.

O PCCS também é um dos elementos que permitem aos servidores publicos en-
xergar a trajetéria que tém pela frente, especificamente na administragdo publica,
possibilitando aos profissionais do servigo ptuiblico definir e planejar expectativas
profissionais e de vida.

O PCCS tem sido por longo tempo o paradigma da gestao de Recursos Humanos
- RH em determinados tipos de empresas, principalmente em grandes corporagdes,
que atuam no mercado em condigoes de oligopdlio; em empresas estatais e no servigo
publico. Nesses casos, de modo geral, ha um mercado de trabalho estavel, no qual
o ntcleo operacional do quadro de empregados permanece nas empresas por longo
tempo, gerando fortes expectativas para os trabalhadores quanto as possibilidades
de evolugao profissional e salarial dentro das organizagoes.

Na administragdo publica, o Plano de Carreira, Cargos e Saldrios traduz-se em um
conjunto de regras e normas, dispostas e regulamentadas em leis, decretos e porta-
rias, que estabelecem os mecanismos de gestdo dos trabalhadores no setor ptiblico e
das relagdes no trabalho. Cabe lembrar que nem sempre todas as disposigdes e regu-
lamentacdes se encontram em uma Unica lei, tornando por vezes dificil, tanto para
entidades quanto para o publico em geral, consolidar uma visao de totalidade acerca
das relacoes de gestao de pessoal na administracdo ptblica.

Ao se adotar um esquema regulador para a administracao de carreiras, cargos e
salarios, é possivel:

*  Garantir defini¢es basicas que tém implicagdes na gestao geral da administragao, ou
seja, imprimir determinadas concepgdes e tendéncias nas politicas da gestao publica.
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* Alcancar um equilibrio interno ao fornecer resposta aos empregados/servidores
quanto a demanda por transparéncia e critérios de eqilidade na ascensao funcio-
nal e salarial.

* Alcangar um equilibrio externo ao permitir adequacao ao mercado, balizando a
remuneracao pelos cargos, rigorosamente definidos, e viabilizando a comparagao
com outras instituigoes correlatas.

Por que discutir Planos de Carreiras, Cargos e Salarios?

Nos tltimos anos, novos fatores consolidaram o interesse do movimento sindical
em negociar Planos de Carreiras, Cargos e Salarios. Os sindicatos tém o objetivo de
preservar e aprimorar a curva salarial, isto é, garantir a valorizagdo relativa que separa
os diversos cargos de tal forma que a renegociacao dos pisos salariais de uma categoria
implique conseqiiente alteragdo de todos os saldrios da empresa/administragdo. Este
é um requisito dos mais importantes para a valorizacao crescente e permanente do
funcionalismo ptblico.

Do ponto de vista empresarial e conforme as atuais orienta¢des de consultorias
empresariais, os PCCS devem ser vistos a partir de uma nova filosofia, que enfatiza
a necessidade de superar a simples deformacéao de cargos®, para propor algo aos fun-
cionarios em termos de carreira. De acordo com essa visdo, a empresa/administracao
deve se preocupar com as expectativas individuais de seus funcionarios com relacao
ao emprego, tentando concilid-las com as exigéncias da organizacao.

Ressalte-se que tal filosofia fortalece o cardter individual da discussdo sobre as
carreiras e pode implicar negocia¢des formais ou informais individualizadas, estabe-
lecidas diretamente entre o funciondrio e a empresa, prescindindo assim da mediacao
da representacao sindical, e impedindo a expressao de interesses coletivos.

Independentemente dos interesses divergentes e conflitantes entre as expectativas
sindicais e as razoes empresariais, os Planos de Carreiras assumiram o centro dos
debates sobre a vida profissional dos trabalhadores. Isto torna necessario que as en-
tidades representativas dos trabalhadores lutem pela abertura de negociacdao desses
Planos. Embora existam elementos que dificultam a participacao do sindicalismo na
definicao dos PCCS — a exemplo da resisténcia histérica da maioria dos gestores publi-
cos em estabelecer processos negociados, e da dificuldade de acesso dos sindicatos a
informacoes estratégicas (financeiras e de planejamento) nas administracdes ptiblicas,

5 A chamada deformacao de cargos, postos ou ocupagdes/fungdes pode ocorrer, entre outros meios, pela atribuicao de
tarefas estranhas as fungdes predeterminadas; da remuneracao atribuida a determinados cargos basicos, intermedi-
arios ou superiores nas hierarquias gerenciais, em detrimento de outros — destruindo a valorizagao relativa entre os
cargos/ocupagoes; e criacao de novos cargos/ocupacdes com fungdes ou remuneragdes que acarretam ambigiiidades
ocupacionais ou disfuncdes salariais com os preexistentes.
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podem ser indicados fatores que auxiliam o sindicalismo nesses processos.

A discussdo sobre PCCS, muito mais que dar conta de estruturar a andlise e definicao
dos cargos, deve representar oportunidade de se discutir e negociar politicas globais
e sistémicas de pessoal, nas organizagdes, inclusive as politicas de qualificacao/for-
macao de trabalhadores.

A constitui¢do de Planos de Carreiras, Cargos e Salarios, geralmente efetuada
mediante programas especificos, é também importante estratégia, do ponto de vista
empresarial, para potencializar a captacdo e a retencao de “talentos”, mediante poli-
ticas de harmonizacao entre os interesses da empresa/instituicao e os interesses dos
empregados — incluindo valorizagao e reconhecimento salarial e nao salarial, por meio
de estratégias de remuneracdo fixas e varidveis, qualificacdo/formacdo profissional,
beneficios indiretos etc., visando manter e ampliar o poder de concorréncia da empresa
frente ao mercado.

0 modelo de competéncias tem sido, atualmente, a forma de gestao preferida pelas
empresas e mesmo pelo Estado, a partir de uma visao de que o “capital humano” deve
ser constantemente atualizado para atender as constantes mudangas tecnoldgicas e
das relacoes de mercado, garantindo vantagens competitivas numa economia interna-
cionalizada, fortemente concorrencial e oligopolista. Para tanto, esse mesmo “capital
humano” deve ser constantemente mobilizado em prol dos interesses da empresa ou
das administragdes publicas, para o que adotam, freqiientemente, o modelo de gestao
de competéncias como instrumento regulador das relagdes capital-trabalho.

Segundo Neise Deluiz (2001):

Ao definir sua estratégia competitiva (exceléncia operacional por meio da com-
peticao com base no custo, inovagdo no produto, orientacao para servigos aos
clientes) as organizacées empresariais identificam as competéncias essenciais
do negécio e as necessarias a cada funcao. A partir destas sao definidas as
competéncias dos trabalhadores necessarias a organizagao. No modelo das com-
peténcias os conhecimentos e habilidades adquiridos no processo educacional,
na escola ou na empresa, devem ter “utilidade pratica e imediata” — tendo em
vista os objetivos e missdao da empresa —, e a qualidade da qualificacao passa a
ser avaliada pelo “produto” final, ou seja, o trabalhador instrumentalizado para
atender as necessidades do processo de racionalizacao do sistema produtivo.

No entanto, a apropriacao e a utilizagao das competéncias dos trabalhadores e tra-
balhadoras pelas empresas/administragoes no geral nao fornecem, como contrapartida,
oportunidades concretas de qualificagdo profissional e ampliacdo das competéncias
existentes, incluida a elevagao de escolaridade. Deixa-se aos trabalhadores, indivi-
dualmente, o 6nus de arcar com a atualizagdo permanente do valor de sua forca de
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trabalho para manter-se em condicoes de atuar em modelos organizacionais baseados
na coer¢ao interna de grupos semi-autdonomos, controlados institucionalmente por
sistemas de avaliacao de desempenho baseados em competéncias.

Tal situacao passa a exigir do sindicalismo a apropriacao de temas e questoes até
certo ponto estranhas a vida e atuagdo sindicais. Tradicionalmente, os sindicatos
buscaram negociar pautas de reivindicagdes de cunho basicamente econémico, com
as demais tematicas figurando de modo acessério e mesmo marginal nos processos
de negociagao.

Evidentemente, o papel fundamental do sindicalismo é buscar a valorizacao do
trabalho, em especial nos aspectos econdémicos. Com a adogao de modelos de gestao
por competéncias, a propria conformagao dos Planos de Carreiras, Cargos e Salarios,
ou seja, os salarios e a evolugdo profissional dos trabalhadores estdo subsumidos as
suas logicas.

A qualificacao e a certificagdo profissionais passam a mediar, a partir de uma outra
e relativamente nova racionalidade, a conformacao dos PCCS e a insercdo dos traba-
lhadores (as) neles. O que estd em jogo, afinal, é a disputa entre trabalho e capital,
pela sua prépria valorizagdo ou sobrevalorizagao.

No atual contexto de mudangas tecnoldgicas e organizacionais, decorrentes do
processo de reestruturagdo produtiva, juntamente com mudangas no mercado e nas
formas de relagdo entre empresas privadas, e entre empresas/institui¢oes publicas e
privadas, a vigéncia das estruturas de Planos de Carreiras, Cargos e Saldrios tende a
ter menor duragdo atualmente.

Por isto, € interessante para os empregadores, e especialmente para os sindicatos,
a previsao de formas de acompanhamento permanente e de revisao periédicas, que
permitam a necessdria adequacao a realidade/necessidades da empresa/administracdo
e a realidade/necessidades dos trabalhadores e trabalhadoras.

Programas de gestdo de carreiras, cargos e salarios

A construgao de Planos de Carreiras, Cargos e Salarios, na maioria dos casos, é
feita por meio de programas especificos. Um programa de gestao de carreiras, cargos
e saldrios tem por objetivo, em geral, a definicdo das atribuicoes, responsabilidades e
especificagoes de cada cargo; a criagdo e/ou racionalizagao de estruturas hierdrquicas
entre os cargos; e a formalizacao de critérios e praticas para a gestdo dos recursos
humanos, ou seja, a gestdo continuada de cargos, saldrios e carreiras na organiza-
¢ao/instituicao.

Ao se decidir por implementar um programa de gestao de carreiras, cargos e sald-
rios, a empresa/administragdo pode optar por fazé-lo com uma equipe interna prépria
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ou pela contratacdo de uma assessoria externa especializada. Neste tltimo caso,
normalmente sdao designados um ou mais profissionais internos para acompanhar os
trabalhos da consultoria desde o inicio do programa.

Como este programa € instrumento fundamental para as definicdes sobre a adminis-
tragao de cargos, carreiras e salarios, o profissional (ou profissionais) responsavel por
ele deve ter seu papel bem definido junto a organizacao, e seu campo de agao politica
e técnica bem delineado. O papel da equipe interna é garantir a expressao da cultura
interna, construida ao longo da existéncia da empresa/institui¢ao e, posteriormente,
dar continuidade ao processo de manutencao das estruturas. Isto é importante, pois
quando os trabalhos sdo realizados somente por consultoria externa, os critérios
construidos trazem muitas davidas e acabam, em geral, ndo sendo aceitos.

Outra estrutura observada nesses programas de gestdo é o Comité de Saldrios
ou Comité Gestor do PCCS. Nomeado pela administracdo, o comité tem a fungao de
tomar decisoes relativas ao Plano de Carreiras, Cargos e Saldrios, tanto no periodo de
defini¢des e implantagdo quanto em intervengdes no processo de manutencao. Esse
comité é, geralmente, formado por figuras de destaque - gestores politicos com poder
decisério no comando da empresa/administracdo -, e profissionais com conhecimento
técnico e administrativo de estrutura organizacional.

Normalmente, observam-se seis etapas no processo de construgcao de um plano de
cargos e salarios, que necessitam a participagao e o controle sindical:

* Analise de funcao.

* Descricao de cargos.

* Avaliagdo de cargos.

* Pesquisa de saldrios.

* Politica de remuneracao.

* Construcao da estrutura salarial.

Em processos negociados de estruturacdo de Planos é fundamental a participacao
da representacao sindical em todo seu desenvolvimento, pois, apesar do Plano de
Carreiras, Cargos e Saldrios ser apresentado como instrumento de cunho gerencial
para a administracdo/organizacdo, também € instrumento de definicao das politicas
da administracdo e de gestdo de recursos humanos, com importantes implicacoes
profissionais e salariais para o conjunto dos trabalhadores.

Analise de Funcao

Nesta etapa, trata-se de estudar todos os detalhes de cada uma das fungbes que
compdem um cargo. O objetivo é entender o que, como, e para que se faz, observando
as caracteristicas exigidas para o ocupante do cargo.
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Torna-se prioritdrio definir o que sao tarefa, fungdo e cargo, e distinguir os con-
ceitos com clareza. Diversos autores parecem convergir para a idéia de que tarefa é
um conjunto de elementos que requer esforco humano para determinado fim. Quando
tarefas se acumulam em volume suficiente que justifique o emprego de um trabalhador,
surge o conceito de fungao.

A funcao seria um agregado de deveres, tarefas e responsabilidades que requerem
os servigos de um individuo, tornando possivel inferir que numa organizacao existem
tantas fungdes quantos forem os individuos empregados.

Na administragao publica, a partir de termos oriundos do direito administrativo,
a funcdo pode ser denominada atribuicéo.

A nocao de cargo surge quando ha um conjunto de fung¢des similares. Cargo seria
entendido, entdo, como agrupamento de fungoes idénticas ou similares, considerando
a maioria ou todos os aspectos mais importantes das tarefas que as compdem. As
fungoes e tarefas dos cargos sao exercidas a partir da ocupacao de postos de trabalho,
ou seja, um “lugar” determinado na estrutura e hierarquia administrativa.

Na administracao publica, o cargo, além de sua caracterizagao técnica, tem em si
uma definicao juridica. Isto significa que os postos de trabalho — correspondentes aos
cargos - sao criados por lei. Os cargos sao criados em quantidade determinada, com
denominagdo e estipéndio préprios, aos quais corresponde um conjunto de atribuicoes
e responsabilidades, cometidas a seu titular — ou seja, aquele que foi empossado no
cargo. Os cargos publicos sao, na maioria, de provimento efetivo, e acessados exclusi-
vamente mediante concurso publico. Existem também cargos publicos comissionados,
cujo acesso se da, conforme a lei, mediante livre nomeagéo (contratacao) e exoneracao
(demissao) por parte do Estado.

A analise de funcao é, portanto, estudo que relaciona as atividades efetivamente
realizadas pelo empregado/funcionario; as principais exigéncias relativas aos conhe-
cimentos, habilidades, responsabilidades inerentes a essas atividades; e a definicao
das atribuicoes e demais requisitos exigidos para o exercicio de determinado cargo.

Este trabalho, normalmente, contempla as seguintes fases:

1) observacao in loco, acompanhando o trabalhador na execucdo de suas atividades;

2) entrevista com o ocupante, perguntando diretamente ao trabalhador quais as suas
atividades e anotando-as em um formulario;

3) questiondrio a ser preenchido pelo ocupante e revisado pela chefia imediata;

4) método combinado entre entrevista com o trabalhador e andlise das chefias.

E importante que os sindicatos acompanhem esse processo, e consigam ter par-
ticipacao ativa na definicao dos métodos e procedimentos de analise e descri¢ao das
fungoes/ocupagdes; além de posicdo critica quanto a confiabilidade dos resultados.
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Varios métodos de descrigao e andlise de funcdes apresentam problemas quanto a re-
presentatividade das amostras, critérios de andlise e generalizacao dos resultados.

Com a adogdo do modelo de gestdo por competéncias, as empresas ou administra-
¢oes publicas tendem a valorizar niveis de escolaridade e qualificacdo profissionais
cada vez mais elevados, incompativeis até com o exercicio de determinadas tarefas e
fungdes. Paralelamente, buscam desvalorizar e deslegitimar sistemas preexistentes
de classificacdo e hierarquizacdo na organizagao, abrindo espacos para diminuir os
niveis hierarquicos e vincular as novas carreiras, amplas e genéricas, a sistemas de
avaliacao de desempenho por competéncias.

Os resultados, do ponto de vista do interesse dos trabalhadores, podem ser positi-
vos, se garantidos formalmente, nas negociacoes, 0 compromisso e o investimento das
organiza¢des empresariais/publicas na maior escolarizagao dos trabalhadores. Além
disso, a valorizacgao profissional e correspondente valorizagao salarial é requisito fun-
damental, pois a tendéncia dos gestores/administradores é acenar com possibilidades
de maior satisfacdo profissional e futuras oportunidades de qualificagao profissional,
sem vinculos diretos com a remuneracao e reconhecimento profissional formal.

A negociacao, neste contexto, tende a se transformar em um delicado jogo de ganhos
e perdas, podendo se estender por varios meses, e requerendo informagdes e consultas
permanentes com os trabalhadores e trabalhadoras na base sindical.

Descricao de Cargos

Por descrigao de cargos entende-se o processo de sistematizacao das informagoes
recebidas e geradas na analise das fungdes. Além de registrar a concentracdo das tare-
fas que compdem um cargo executadas cotidianamente, a descricao registra a andlise
dos requisitos exigidos pelo cargo, como escolaridade, experiéncia, responsabilidades,
condigdes de trabalho, complexidade das tarefas, conhecimentos especificos etc.

Esse trabalho deve se configurar em um Manual de Descricdo de Cargos, com a
compilagdo de todas as descrigdes de cargos da empresa/administragao, dividindo-os
por area e normalmente pelo teor das atividades, ou seja, se sdo atividades de carater
operacional, administrativo, gerencial ou técnico, conforme a estrutura organizacional
existente.

Avaliacdo de Cargos

O objetivo desta fase € avaliar os cargos ja descritos. A montagem de um bom plano
de avaliacdo é a base fundamental para se construir uma estrutura salarial adequada.
Este trabalho visa construir os critérios de avaliacdo dos cargos, formalizados, em
geral, em tabelas de avaliagao, para se proceder a avaliacdo individual de cada um
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dos cargos, processo que permite se elaborar uma Tabela Classificatdria de Cargos. Sdo

obtidos, assim, os perfis dos cargos analisados. Os perfis, em geral, comportam:

a) Profissdes/ocupagdes especializadas (médicos, enfermeiros, educadores, diretores
de escola; diretores de centros de saude etc.);

b) Ocupagdes/funcdes multidisciplinares, ou seja, uma mesma ocupacgao/fungio pode
ser exercida por profissionais de diferentes especialidades.

c) Ocupacdes genéricas e/ou multifuncionais (auxiliar administrativo, auxiliar geral,
agente de apoio etc.).

E importante observar que, em se utilizando o modelo de gestdo de competéncias,
a tendéncia presente no empresariado e governos é conformar a classificagdo dos
cargos a partir do critério de resultados finais esperados (em termos dos objetivos
finais da organizacdo). Isso induz a se construir patamares profissionais amplos, de
acordo com o papel das atividades na estrutura organizacional: atividades-meio ou
atividades-fim, e ainda atividades especializadas e regulamentadas profissionalmente
ou atividades nao especializadas.

Um exemplo paradigmdtico da adocdo do modelo de gestdo por competéncias é
o do governo do Estado de Roraima que, em 2004, estabeleceu na Lei n°® 421 de 21
de janeiro, entre outros, o perfil do cargo multidisciplinar de Analista Técnico. Esse
cargo pode ser exercido por administrador, advogado, analista de sistemas, contador,
economista, engenheiros de trafego, estatistico, médico, psicélogo, pedagogo. Os
profissionais no cargo tém as atribuicdes genéricas de planejamento, execugao, acom-
panhamento e controle de atividades meio e fim da unidade de lotagao, respeitados a
formacao e legislagao profissional e os regulamentos do servico. (Governo do Estado
de Roraima, lei n°® 421 de 21 de janeiro de 2004).

Outro exemplo da opgao pelo modelo de gestao por competéncias é da Prefeitura
Municipal de Sao Paulo, com o estabelecimento de um “cargo largo” para agentes de
apoio, reunindo auxiliares administrativos, cozinheiros, motoristas, copeiros etc.

A adogao do modelo de gestao organizacional baseado em competéncias leva, em
geral, ao estabelecimento de poucos niveis hierdrquicos, homogeneizacao de carreiras
e correspondentes patamares salariais.

No caso da administragao publica, é necessario também se considerar os distintos
tipos de exercicio para cargos e fungdes: os cargos de efetivo exercicio (de acesso por
concursos) e aqueles de livre nomeacdo e exoneragao (cargos comissionados); além
disso, as funcoes exercidas mediante gratificacao salarial (em geral cargos de chefia,
fiscalizagdo etc.).

O processo de avaliacao de cargos possibilita, também, construir Tabelas de Lotagao,
ou seja, delimitar a quantidade de cargos ocupados em toda a estrutura hierdrquica e
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em cada carreira. Essa é importante ferramenta para planejamento de médio e longo
prazos, permitindo fazer a gestao entre o ingresso/admissao de novos trabalhadores/as
e a progressao funcional dos trabalhadores/as nas carreiras. Também permite plane-
jar a necessidade de criagdo de novos cargos nas carreiras ja existentes, ou de novas
carreiras, a depender das inovag¢des na empresa/administracdo. Nas administracoes
publicas esse planejamento é importantissimo, pois os cargos sao, sem excecao, criados
mediante proposicao do Poder Executivo e aprovagao do Poder Legislativo, a partir de
Orcamento Plurianual e Anual, ou, eventualmente, em carater emergencial.

No processo de negociacdo dos Planos de Carreiras, Cargos e Saldrios, é importan-
te que as entidades sindicais se atenham a dimensao global do funcionalismo nas
Tabelas de Lotagdo, juntamente com a proporcao entre os distintos tipos de cargos
na administracdo ptblica, pois esta pode ser oportunidade de minimizar a tendéncia
a terceirizagado dos servicos, atualmente presente na maioria dos governos, muitas
vezes a pretexto de se obedecer a Lei de Responsabilidade Fiscal.

No caso da opgao pela criagdo de cargos multidisciplinares ou multifuncionais é
muito importante se desenvolver os mecanismos de transigdo para os funciondrios/
trabalhadores ja contratados/nomeados, possibilitando a generalizagdo de atribuigdes/
fungdes para os cargos anteriormente existentes, sempre, do ponto de vista sindical,
com a correspondente valorizacao da qualificagdo profissional implicada nas diferen-
ciadas (e cumulativas) funcoes desempenhadas.

Pesquisa de Salarios

Trata-se de instrumento que possibilita conhecer, por meio da coleta e tabulagao
estatistica de dados, as prdticas e os valores médios praticados em determinado mer-
cado. A pesquisa de salarios é elemento fundamental na administracdo de saldrios.
Com sua realizacdo, pode-se comparar o posicionamento dos salarios e beneficios da
empresa/administracao em questao aos praticados no mercado.

A forma mais simples, mais econémica e menos confidvel de se realizar esta pes-
quisa é a consulta de resultados publicados em periédicos, ou comprando pesquisas
ja realizadas por entidades especializadas. A baixa confiabilidade nao decorre da
ineficiéncia técnica de tais 6rgaos, mas por nao contemplarem, necessariamente, os
objetivos especificos da organizacao.

A pesquisa de saldrios envolve consideravel trabalho de:

a) escolha dos cargos a serem pesquisados, focando cargos representativos da estru-
tura da empresa/administracdo;
b) escolha de organizag¢des que tenham afinidades com os focos estabelecidos, visando

obter parametros confidveis; e
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c) Tratamento estatistico dos dados e consolidagao dos resultados.

As especificidades da administragdo puiblica também determinam o escopo da
pesquisa salarial. Em vdrias funcdes, ha pouca correspondéncia entre os cargos
publicos e os privados, o que torna praticamente obrigatério pesquisar dentro da
esfera ptiblica de contratagdo. No caso das profissoes regulamentadas/especializadas,
a consulta ao mercado privado é requisito importante, sob pena de nao se conseguir
profissionais adequados as fung¢des previstas, ou manté-los na estrutura publica.

As entidades sindicais devem estar atentas e, se possivel, acompanhar a escolha
da metodologia de pesquisa de salarios, além da construgao de andlises, que servirao
de parametro para a definicao da estrutura salarial.

Politica Salarial

A politica salarial permite explicitar diretrizes gerais, implementando normas
e procedimentos padronizados, com o objetivo de consolidar em toda a estrutura
organizacional as maneiras de agir e de proceder relacionadas as praticas de admi-
nistragao de saldrios.

E o instrumento pelo qual se determinam os parametros salariais que se deseja
imprimir as carreiras, fixando normas e condi¢des a serem seguidas ao longo da
estrutura organizacional.

Por ocasiao da fixagdo da politica salarial, deverao ser registradas em manuais de
descrigao e de avaliacao dos cargos as classificacoes dos cargos e niveis previstos,
bem como as faixas salariais correspondentes, em cada carreira.

Além disso, devem ser fixados os critérios e condi¢des dos aumentos salariais
(por promogdes automaticas por antiguidade ou aumento de escolaridade, cursos de
formagao/especializacdo, e, na maioria dos casos, promocoes por mérito), além de
se prever periodos de revisao, reavaliacao de cargos e procedimentos para a criagao
de novos cargos.

Do ponto de vista sindical, esse é um dos momentos mais importantes na Nego-
ciacdo de Planos de Carreiras, Cargos e Saldrios, pois imprimird em toda a estrutura
organizacional as formas de relagdo entre empregadores/gestores puiblicos e os
trabalhadores.

A definicao de cada uma das carreiras e as formas de evolugao funcional dentro
delas irdo impactar a vida de milhares de pessoas. Questdo fundamental é a ne-
gociacdo dos critérios de evolugdo nas carreiras. A avaliacao de desempenho por
competéncias tem sido bastante utilizada, muitas vezes de modo unilateral, pelos
empregadores, em geral com o intuito de, por um lado, fomentar e privilegiar a
competicdo e o mérito nos cargos/funcoes estratégicos do ponto de vista do negdcio
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ou da gestao publica e, por outro lado, legitimar nos diversos niveis da organizacao
a adocao de limitadores na evolugao funcional (e salarial), por razdes financeiras e
orcamentdrias baseadas na reducédo e gestao dos custos do trabalho.

Vale lembrar que na administragdo publica todas essas varidveis devem estar
previstas e aprovadas em lei, ficando tdo-somente seu detalhamento para outros
instrumentos, tais como decretos e portarias.

Montagem da Estrutura Salarial

A estrutura salarial é o agrupamento dos cargos em diversas faixas salariais,
reunindo cargos com resultados similares a partir dos critérios de avaliagcdo. A es-
trutura contempla, no seu interior, valores salariais calculados matematicamente
para atender a uma politica desejada. Aqui é fundamental a participagao sindical,
principalmente no estabelecimento dos parametros fundamentais da estrutura sa-
larial, como o piso e o teto de cada carreira, e na estrutura salarial global do fun-
cionalismo. E estratégia sindical importante verificar a propor¢ao entre os menores
e maiores saldrios da administracdo, e buscar diminuir as discrepancias (que em
geral existem) de remuneragao entre o piso e o teto do funcionalismo, evidentemente
buscando equilibrio que considere uma maior remuneracao do piso.

Se, pelo lado da administracdo/organizacao, esse é o momento de defini¢ao de
politicas para recursos humanos, racionalizadas pelo custo-beneficio do trabalho;
pelo lado sindical é o momento de discussdo de formas mais justas de distribuicao
salarial e diminuigao das enormes diferencas presentes na realidade salarial brasi-
leira, e nas estruturas hierdrquicas das empresas/administracoes.

Quais aspectos ndo podem ser esquecidos no processo de discus-
sdo de Carreiras, Cargos e Salarios na administracao publica?

Visando facilitar o processo de negociagdo dos Planos de Carreiras, Cargos e Sa-
larios nas administragdes publicas, apresentamos a seguir uma série de itens que
merecem debate nas entidades sindicais e com as categorias:

1- Composicado de cargos e funcoes

* Definir:
- Os critérios de andlise e o perfil dos cargos ja existentes.
- Os cargos e as fungdes que comporao as carreiras na administracao publica
(profissdes/ocupacoes especificas; ocupacdes/funcoes multidisciplinares; ocupa-
¢oes genéricas e/ou multifuncionais).

* Descrever as atribuicoes de cada cargo e funcao.
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Montar as Tabelas de Lotacado, ou seja, quantificar os cargos disponiveis para
cada carreira.

Desenvolver mecanismos de transicao de uma atribui¢do para outra, dentro do mes-
mo cargo e, quando for o caso, as possibilidades de transposicao entre os cargos.

Jornadas de trabalho

Definir:

- as jornadas bdsicas e especiais da carreira;

- 0s cargos com direito a jornada especial;

- as regras de migragdo de uma jornada para outra;

- 0s parametros para diferenciagdes salariais entre jornadas.

Estrutura da Carreira

Determinar

- Extensao da carreira — quantos niveis/estepes deve possuir cada carreira.
- Critérios e mecanismos de evolugao funcional.

- Tempo minimo para evoluir entre os niveis/estepes.

- Tempo médio para se atingir o dltimo nivel da carreira.

Critérios e mecanismos de evolucao funcional

Montar um sistema regulamentado de evolugao funcional que valorize:
- Tempo de servico.

- Tempo de exercicio no cargo.

- Titulos.

- Avaliagdes de desempenho (baseadas em critérios objetivos).

Definir os pesos para cada um desses itens; e

Avaliar a necessidade de se realizar ou nao concursos de acesso.

Avaliacao de desempenho

Construir modelo democratico e eficiente de avaliacao de desempenho, priori-
zando critérios objetivos e verificaveis e definindo, pelo menos:

- Quem avalia quem?

- Vai existir auto-avaliacao?

- Tera avaliacdo da chefia pelos subordinados?

- Metas e resultados serdo medidos?

- As condigoes de trabalho serao avaliadas?

- Os usudrios avaliarao os servigos prestados?
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6- Estrutura salarial

Verificar estruturas salariais de outras administragdes/organizacoes, e em alguns
casos realizar pesquisas de mercado;

Definir:

- Os parametros de diferenciacoes salariais entre diferentes cargos e atribuicoes.
- O patamar salarial minimo da carreira (piso salarial da carreira) — cargo inicial.

- Patamar salarial méximo da carreira (teto salarial da carreira) — cargos de chefia.

- As diferencgas proporcionais entre o piso e o teto na carreira.

- Os mecanismos de evolucao dentro da carreira profissional.

- As possibilidades de aumentos salariais por promogao/progressao/evolugao
funcional.

- Diferencas salariais entre as posicoes na tabela salarial (intersticios), a depender
do modelo adotado.

Analisar:

- Composicdo da remuneracdo (salario base e/ou gratificacdes).

- Avaliar possibilidades de incorporagdo das gratificacoes e abonos salariais.

7. Transicao entre um plano e outro

Na montagem de um novo plano, é importante se levar em conta os planos de
cargos que estdo em vigor, avaliando e resolvendo todos os problemas de enqua-
dramento ja existentes do plano anterior.

Entéo, definir:

- Direito a op¢do ao novo plano.

- Regras e prazos para opcao ou nao-opgao, e possibilidades de opgao apds os
prazos estabelecidos.

- Regras para participagdo na nova tabela salarial (relacionadas ao salario atual,
tempo no cargo, tempo na ocupagao/fungao, tempo de profissao, evolugao funcio-
nal ja percorrida etc.).

- Tempo minimo para a 12 evolugdo funcional no novo plano.

- No caso de alteragdes de jornada, as regras de transicao de uma jornada para
outra.

Verificar se todos os trabalhadores/funciondrios do plano anterior podem optar
pelo novo plano ou ha alguma restricao (por exemplo, funcionarios afastados para
tratamento médico, gestantes etc.), indicando possibilidades e prazos especiais
para opgao.

Definir também:

- Regras para o enquadramento dos aposentados no novo plano, garantindo as
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mesmas condi¢des e beneficios dos que estdo na ativa.
- Regras para incorporagao de admitidos em cargos de provimento nao-efetivo,
em carater emergencial, estaveis e ndo-estaveis etc.

Administracao Publica no Brasil e Planos de Carreiras
Negociados: Experi€ncias Selecionadas

O Plano de Carreiras e Saldrios (PCS) ou Plano de Carreiras, Cargos e Salarios (PCCS)
é parte da gestao de recursos humanos, e se constitui em conjunto de regras e normas,
regulamentadas em lei, portaria e decretos.

Para os gestores, um PCCS traz, em seu escopo principal, a consolidacao das politicas
e acoes administrativas, e pode proporcionar maior flexibilidade e aumento do grau de
responsabilidade, vinculados a avaliacao de desempenho e qualificacao funcional.

Para os servidores e seus sindicatos um PCCS significa oportunidade de coibir o abu-
so das fungdes gratificadas, garantir a manutencao da curva salarial, ou seja, manter
inalterada a valorizacao relativa que separa os diversos cargos, garantir a ascensao
funcional, e aperfeicoamento e qualificacdo permanentes para os servidores.

Com essas distintas visoes e objetivos, os Planos de Carreiras, Cargos e Saldrios
tém se tornado ponto critico e, na maioria das vezes, questoes-chave na relagdo entre
Estado e funcionalismo ptiblico.

Nos préximos capitulos, abordaremos quatro experiéncias de negociagao de Pla-
nos de Carreiras, Cargos e Salarios na administracao publica, abrangendo as esferas
administrativas federal, estadual e municipal: Plano de Carreiras dos Cargos Técnicos-
administrativos em Educacao das Institui¢oes Federais de Ensino, negociado entre a
Fasubra e o governo federal; o projeto de lei das diretrizes nacionais para a instituicao
de planos de carreiras no Sistema Unico de Satide - SUS, elaborado por uma comissao
especial, no ambito da Mesa Nacional de Negociacao Permanente do SUS; o Plano
de Carreira dos Profissionais da Educagao Basica do Estado de Minas Gerais, para o
qual o Sindicato Unico dos Trabalhadores em Educacéo de Minas Gerais - Sind-UTE e
os professores e professoras do Estado de Minas Gerais realizaram intenso processo
de mobilizagao; e o Plano de Carreiras, Cargos e Saldrios, implantado na Prefeitura
Municipal de Sao Paulo - PMSE, negociado com os sindicatos a partir de um Sistema
de Negociacao Permanente - SINP
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CapiTuLo 3

Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacao das
Instituicoes Federais de Ensino

eivindicacdo antiga da categoria — as discussoes vém desde meados dos

anos 90 —, o plano de carreira dos técnico-administrativos em educagao foi

instituido pela Lei n°11091/2005, publicada no Diario Oficial da Uniao em
13 de janeiro de 2005, apds greve de mais de dois meses.

A Federacao de Sindicatos de Trabalhadores das Universidades Brasileiras — Fa-
subra representa, em nivel nacional, o conjunto de sindicatos a ela filiados, repre-
sentantes dos trabalhadores das institui¢des de ensino superior. Representa, assim,
o conjunto da categoria frente as entidades e instituicoes privadas ou publicas, das
esferas federal, estadual e municipal.

A Fasubra, representando os profissionais técnico-administrativos em educacao
das institui¢oes federais de ensino, faz parte da Mesa Nacional de Negociacao Per-
manente instituida pelo governo federal. A Federacdo havia apresentado ao governo
proposta de reestruturagao de carreira, a partir da qual foi criado um grupo de trab-
alho constituido por representantes dos ministérios da Educagao, do Planejamento,
Orcamento e Gestao, e da Fasubra. O objetivo desse grupo era elaborar conjuntamente
uma proposta de plano de carreira, cargos e saldrios.

A negociacdo entre a Fasubra e o governo federal, realizada ponto a ponto a partir
da proposta apresentada, resultou no Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagao.

O Plano de Carreira dos servidores do ensino ptblico federal atingiu cerca de 150
mil servidores ativos, aposentados e pensionistas, das 194 instituicoes federais de
ensino do pais e significou aumento de 32% a 116% nos salarios.

O piso salarial dos servidores técnico-administrativos passou de R$ 452 para R$
701. Segundo a Fasubra, a maioria dos servidores beneficiados pelo plano de carreira
teve o saldrio corrigido de aproximadamente R$ 700 para R$ 1.500.
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Além de nova tabela de vencimentos — reestruturacdo de cargos e salarios, os
servidores das institui¢oes federais de ensino incorporaram aos saldrios anteriores*
as duas gratificagdes que recebiam — Gratificacdo Temporaria e Gratificagao de
Apoio Técnico-Administrativo.

A possibilidade de ascensao profissional, defendida pela Fasubra, com transito
entre os niveis funcionais/ocupacionais, por concurso interno e a depender da dis-
ponibilidade de vagas, ndo foi contemplada no resultado das negociagdes.

Principios Adotados
Os Principios e Diretrizes do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da Car-
reira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagao sao:

1. Natureza do processo educativo, funcao social, e objetivos do Sistema Federal
de Ensino;

2. Dinamica dos processos de pesquisa, de ensino, de extensao e de administragao,
e as competéncias especificas decorrentes;

3. Qualidade do processo de trabalho;

4. Reconhecimento do saber ndo instituido resultante da atuagao profissional na
dinamica de ensino, de pesquisa e de extensao;

5. Vinculacdo ao planejamento estratégico e ao desenvolvimento organizacional
das instituigoes;

Investidura em cada cargo condicionada a aprovagao em concurso publico;

7. Desenvolvimento do servidor, vinculado aos objetivos institucionais;

8. Garantia de programas de capacitagdo que contemplem a formacéo especifica e
a geral, nesta incluida a educacao formal;

9. Avaliacdo do desempenho funcional dos servidores, como processo pedagégico,
realizada mediante critérios objetivos decorrentes das metas institucionais,
referenciada no cardter coletivo do trabalho e nas expectativas dos usuarios;

10. Oportunidade de acesso as atividades de direcao, assessoramento, chefia, coor-
denagdo e assisténcia, respeitadas as normas especificas de cada funcao.

Estrutura da Carreira

A carreira dos profissionais técnico-administrativos em educacdo, que antes
possuia 13 niveis, passou a ter cinco niveis de classificacdo: A, B, C, D e E. O nivel
de classificacao é o conjunto de cargos de mesma hierarquia, classificados a partir
do requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos, habilidades

4 0 anuénio (20% do saldrio) incide somente sobre o saldrio-base. Com a incorporacdo o salario-base fica maior e essa
gratificacdo também.
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especificas, formacgdo especializada, experiéncia, risco e esforco fisico para o des-
empenho de suas atribuicdes.

Em cada nivel atual de classificacdo existem quatro niveis de capacitagao: I, II,
I1I e IV. Por nivel de capacitagdo entende-se a posicao do servidor ptiblico na Matriz
Hierarquica dos Padrdes de Vencimento, assumida em decorréncia de capacitacao
profissional para o exercicio das atividades do cargo, realizada apds o ingresso.

O Plano possui 39 padrdes de vencimentos basicos®, justapostos com intervalo
de um padrao entre os niveis de capacitacao e dois padroes entre os niveis de clas-
sificacdo. A diferenga percentual entre os padrdes é constante.

Plano de Desenvolvimento de Pessoal

O ingresso nos cargos ocorre no padrado inicial do 1° nivel de capacitagdo, do
respectivo nivel de classificacdo, por concurso publico de provas ou de provas e
titulos, observadas a escolaridade e a experiéncias necessarias.

O desenvolvimento do servidor na carreira dar-se-a, exclusivamente, pela mu-
danca de nivel de capacitagao e de padrao de vencimento mediante, respectivamente,
Progressao por Capacitacdo Profissional ou Progressao por Mérito Profissional.

A Progressao por Capacitagdo Profissional ocorre com a mudanca de nivel de
capacitagdo, no mesmo cargo e nivel de classificacdo. A progressao é alcancada
quando o servidor obtém certificacao em programas de capacitacao, compativeis com
o cargo ocupado, o ambiente organizacional e com carga hordria minima exigida,
respeitado o intersticio de 18 meses entre uma progressao e outra.

A Progressao por Mérito Profissional ocorre com a mudanca para o padrao de
vencimento imediatamente subseqiiente, a cada dois anos de efetivo exercicio, desde
que o servidor apresente os resultados previstos em um programa de avaliagdo de
desempenho, observado o respectivo nivel de capacitagao.

Segundo o Plano negociado, cada degrau de ascensao na carreira representa
aumento salarial de 3%.

O plano instituiu também incentivo a qualificagdo para o servidor publico que
possuir educagao formal superior a exigida para o cargo do qual € titular. O direito a
esse incentivo ocorre apds quatro anos de efetivo exercicio no cargo; os percentuais
previstos a titulo de incentivo a qualificacdo nao sdo acumulaveis, ou seja, os percen-
tuais ndo se somam uns aos outros, ao longo do tempo, na incidéncia nos salarios,
mas serdo incorporados aos respectivos proventos de aposentadoria e pensao.

5 Padrao de vencimento € a posicdo do servidor na escala de vencimento da carreira em funcdo do nivel de capacitagdo,
cargo e nivel de classificacao.
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Os Planos de Desenvolvimento Institucional de cada Instituicao Federal deverao
conter um Programa de Capacitagao e Aperfeicoamento e um Programa de Avaliacao
de Desempenho.

Garantia de Acompanhamento

Foi criada também uma Comissao Nacional de Supervisao do Plano de Carreira,
vinculada ao Ministério da Educagdo, com a finalidade de acompanhar, assessorar
e avaliar a implementacédo da lei. A comissao é composta, paritariamente, por repre-
sentantes do Ministério da Educagéo, dirigentes das Institui¢des Federais de Educacao
Superior — IFES e entidades sindicais representantes da categoria.



CariTuLo 4

Plano de Carreiras, Cargos e Salarios
no Sistema Unico de Saude

m abril de 2004 foi constituida comissao especial, no ambito da Mesa Nacio-

nal de Negociacdo Permanente do SUS — MNNP-SUS®, com a tarefa de elaborar

proposta de diretrizes orientadoras de Plano PCCS — SUS, a ser encaminhada a
MNNP-SUS e depois para o Legislativo na forma de projeto de lei.

A comissao especial trabalhou durante dois anos e meio e foi composta por re-
presentantes dos Ministérios da Satude, do Trabalho e Emprego, da Educacao, do
Planejamento, Orcamento e Gestdao; da Fundacao Nacional de Saide — Funasa; do
Conselho Nacional de Secretdrios da Satide — Conass; do Conselho Nacional de Se-
cretarias Municipais de Saidde — Conasems; do Conselho Nacional de Satide —CNS; da
Confederagdo das Santas Casas de Misericérdia, Hospitais e Entidades Filantrépicas e
por representantes da Confedera¢do Nacional dos Trabalhadores da Seguridade Social
— CNTSS; da Confederacdo Nacional dos Trabalhadores na Satide — CNTS; da Federagao
Nacional dos Sindicatos de Trabalhadores em Saude, Previdéncia e Assisténcia Social
— FENASPS; da Federacao Nacional dos Médicos - Fenam; da Federacao Nacional dos
Enfermeiros — Fenafar; da Confederacao Nacional dos Trabalhadores no Servigo Publico
— CONDSEF; da Federacao de Sindicatos de Trabalhadores das Universidades Brasi-
leiras — Fasubra; da Federacao Nacional dos Assistentes Sociais; da Confederagao dos
Trabalhadores no Servico Ptiblico Municipal — Confetam e da Federacdo Interestadual
dos Odontologistas — FIO.

Principios Adotados

1. Universalidade dos planos de carreiras, ou seja, os planos deverao abarcar todos
os trabalhadores dos diferentes 6rgaos e instituicoes integrantes do Sistema
Unico de Satde.

© A Mesa Nacional de Negociacao Permanente do SUS — MNNO-SUS foi instituida com base nas Resolugoes 52, 229 e
331, do Conselho Nacional de Satde, nos termos estabelecidos em seu Regimento Institucional (RI), aprovado em 5 de
agosto de 2003.
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Equivaléncia dos cargos ou empregos, compreendendo a correspondéncia dos
cargos criados nas trés esferas de governo no que se refere a denominagao, a
natureza das atribuicoes e a qualificagao exigida para o seu exercicio.

Concurso publico de provas ou de provas e titulos como tnica forma de ingresso
no servigo, para o exercicio de cargo ou emprego e acesso a carreira.
Mobilidade, ou seja, garantia de transito do trabalhador do SUS pelas diversas
esferas de governo, sem perda de direitos e da possibilidade de desenvolvimento
na carreira.

Flexibilidade, garantindo permanente adequagao do plano de carreiras as neces-
sidades do SUS.

Gestao partilhada das carreiras, ou seja, garantia da participacao dos trabalhado-
res, por meio de mecanismos legitimamente constituidos, na formulagao e gestao
do seu respectivo plano de carreira.

As carreiras como instrumento de gestao integrado ao planejamento e ao desen-
volvimento organizacional.

Educacao permanente.

Avaliacdo de desempenho, focado no desenvolvimento profissional e institucional.

. Compromisso solidario entre gestores e trabalhadores em favor da qualidade dos

servigos, do profissionalismo e da adequacao técnica do profissional as necessi-
dades dos servicos de saude.

Estrutura das Carreiras

As carreiras serdo estruturadas em cargos ou empregos, classes e padrdes de ven-

cimentos ou de salarios.

Cargos ou empregos estruturantes:
Assistente em Satde — compreende as categorias profissionais cujas atribuigdes
exigem nivel de educacdo basica, completo ou incompleto, profissionalizante ou
nao.
Especialista em Satde — compreende as categorias profissionais cujas atribuicoes
exigem nivel de escolaridade minimo correspondente ao ensino superior.

As classes sao divisoes que agrupam, dentro de determinado cargo ou emprego, as

atividades com niveis similares de complexidade. Assim, o cargo ou emprego de Assis-

tente de Sadde e Especialista deverd ser estruturado em, no minimo, quatro classes.

O desenvolvimento na carreira se dara por meio da promocao e progressao. Pro-

mocao é a passagem do trabalhador de uma classe para a outra, no mesmo cargo ou

emprego, mediante o cumprimento de intersticio e atendimento de requisitos de forma-
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¢do, qualificagdo ou experiéncia profissional. Progressao é a passagem do trabalhador
de um padrao de vencimento ou de salario2, na mesma classe, por mérito, mediante
resultado satisfatério obtido em avaliagdo periédica de desempenho, e por tempo de
servico, mediante o cumprimento de requisito de tempo de efetivo exercicio no cargo.

Os padrdes de vencimentos ou de saldrios a serem fixados deverdo estabelecer
uma diferenca percentual constante entre um padrdo e o seguinte em toda a tabela.
A relacdo entre o primeiro e o tltimo padrdo de vencimento ou salario da carreira
deve assegurar a valorizacao social do trabalho e fortalecimento das equipes. Garante
ainda a correspondéncia minima do menor padrao de vencimento ou saldrio ao valor
do saldrio minimo.

Plano de Desenvolvimento de Pessoal

No ambito dos planos de carreiras serao inseridos Planos Institucionais de De-
senvolvimento de Pessoal, com programa de qualificacdao e programa de avaliacao de
desempenho.

O programa institucional de qualificacao tera que propiciar o desenvolvimento integral
do cidadao trabalhador e a otimizagao da capacidade técnica dos trabalhadores.

O programa institucional de avaliagao de desempenho devera constituir-se em um
processo pedagdgico e participativo, e os instrumentos utilizados serdo estrutura-
dos com objetividade, precisao, validade, legitimidade, publicidade e adequagao aos
objetivos, métodos e resultados definidos no plano de carreiras. Estd assegurado ao
trabalhador o direito de recurso caso discorde do resultado da avaliacao.

Garantia de Acompanhamento

De forma a garantir a gestao partilhada e o permanente aperfeicoamento das
carreiras, os gestores instituirao comissoes paritarias de carreiras, compostas por re-
presentantes de gestores e de trabalhadores da esfera governamental de contratagao,
que terao as seguintes atribuicoes:
1. Propor anteprojeto de lei do plano de carreira.
2. Acompanhar e avaliar, periodicamente, a implantagao dos planos de carreiras.
3. Propor acdes para o aperfeicoamento dos planos de carreiras ou para adequé-los

a dindmica prépria do SUS.
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CapiTuLo 5

Plano de Carreira dos Profissionais de
Educacao Basica do Estado de Minas
Gerais

m 1990, depois de enfrentar sucessivos governos e realizar sete greves, a luta

e a mobilizacao da Unido dos Trabalhadores de Ensino — UTE indicaram a ne-

cessidade de unificacdo das entidades dos trabalhadores em educagao de Minas
Gerais. A UTE junta-se a Associacdo de Orientadores Educacionais de Minas Gerais
- AOEMIG, Sindicato dos Trabalhadores em Educacao Publica de Belo Horizonte -
Sintep, Sindicato dos Profissionais da Educagdo Publica de Minas Gerais - Sinpep?®, e
Associacao de Diretores e Vices de Escolas Municipais de Belo Horizonte — ADVEM, e
realiza, dos dias 15 a 18 de agosto, um Congresso no qual essas entidades se fundem,
dando origem ao Sindicato Unico dos Trabalhadores em Educagdo de Minas Gerais
- Sind-UTE.

O Sind-UTE € o principal representante dos trabalhadores da educagao no Estado
de Minas Gerais e interlocutor da categoria frente ao governo estadual, e defende que
Plano de Carreira deve ser instrumento que:

... garanta a profissionalizacao, a valorizacdo de todos/as aqueles/as que
se dedicam ao trabalho pedagdgico e administrativo do processo educati-
vo escolar e promova a melhoria da qualidade social da educacao. O Plano
de Carreira deve garantir a profissionalizagao, tendo como principio o pro-
cesso educativo escolar que tem suas especificidades e, portanto, exige pro-
fissionais habilitados/as e capacitados/as para lidarem com tais variaveis.
Deve garantir a valorizacdo na medida em que estabelece critérios e meca-
nismos de ingresso, de promocdo na carreira e de formagdo em servigo.
A carreira, piso salarial profissional e politicas de formacao sdo condicoes e
pressupostos indissocidveis e determinantes na orientagao e na consisténcia
da qualidade social da educagdo (Sind-UTE. 2004).

8 Padrao de vencimento ou de salario é o conjunto formado pela referéncia numérica e o seu respectivo valor.
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Os principios que orientaram o Sind-UTE na construgdo do Plano de Carreira sdo
unidade, valorizacao, gestao democratica e agao coletiva, e qualidade na educagao.

No entanto, a Lei 15.293, sancionada pelo governador do Estado de Minas Gerais
em 5 de agosto de 2004, instituiu as carreiras dos profissionais de Educagao Basica,
mas nao tratou dos salarios. Um ano depois, a Lei 15.784, sancionada pelo governador
em 28/10/2005, estabeleceria as tabelas de vencimentos das carreiras dos profissionais
da educacdo basica do Estado de Minas Gerais, forma dos reajustes, e disporia ainda
sobre as vantagens temporarias incorporadas — VTI, e sobre o posicionamento dos
servidores nas respectivas carreiras. Essa lei prevé o reajuste de 5% do valor basico
dos salarios a partir de 1° julho de 2006. Esse valor, entretanto, serd descontado da
VTI no caso dos servidores que continuarem recebendo a vantagem.

Principios Adotados
A estruturacdo das carreiras dos Profissionais de Educagao Bdsica tem como prin-
cipios fundamentais:

1. A valorizacao do profissional da educacao, observados:

* aunicidade do regime juridico;

* a manutengdo de sistema permanente de formacdo continuada, acessivel a todo
servidor, com vistas ao aperfeicoamento profissional e a ascensao na carreira;

* 0 estabelecimento de normas e critérios que privilegiem, para fins de promocao
e progressao na carreira, o desempenho profissional e a formacado continuada do
servidor, preponderantemente sobre o seu tempo de servigo;

* aremuneracdo compativel com a complexidade das tarefas atribuidas ao servidor
e o nivel de responsabilidade dele exigido para desempenhar com eficiéncia as
atribuicdes do cargo que ocupa;

* aevolugao do vencimento basico, do grau de responsabilidade e da complexidade
de atribuicoes, de acordo com o grau e o nivel em que o servidor esteja posicio-
nado na carreira.

2. A humanizacdo da educagdo publica, observada a garantia de:

* gestdo democratica da escola publica;

» oferecimento de condicoes de trabalho adequadas.

3. Oatendimento ao Plano Decenal da Educacao Publica Estadual e, em cada unidade

escolar, aos respectivos planos de desenvolvimento pedagdgico e institucional.

4. A avaliagao periddica de desempenho individual como requisito necessario para o

desenvolvimento na carreira por meio de promogdo e progressao, com valorizacao
do desempenho eficiente das fungdes atribuidas a respectiva carreira.



Plano de Carreira dos Profissionais de Educacdo Basica do Estado de Minas Gerais

Estrutura das Carreiras

Os mais de 50 cargos anteriormente existentes foram transformados em oito car-
reiras instituidas pelo plano. Cada carreira possui niveis e graus de classificagao e
jornadas de trabalho especificas, como podemos ver no quadro a seguir:

A LEI 15.293/2004 INSTITUIU OITO CARREIRAS DOS PROFISSIONAIS
DA EDUCACAO BASICA DO ESTADO DE MINAS GERAIS
CARREIRAS QUAN1:IDADE QUANTIDADE JORNADA DE
DE NIVEIS DE GRAUS TRABALHO
Professor da Educacéo Basica 6 15 24 horas
Especialista da Educagdo Basica 4 15 24 ou 40 horas
(orientador e supervisor)
Analista da Educacdo Basica 5 15 30 ou 40 horas
Assistente Técnico da Educacio 4 15 30 ou 40 horas
Basica
Assistente Técnico Educacional 4 15 30 ou 40 horas
Analista Educacional 5 15 24, 30 ou 40 horas
Assistente de Educacéo 4 15 30 ou 40 horas
Auxiliar de Servicos da Educacdo 3 15 30 ou 40 horas
Basica

Fonte: Elaboragao dos autores — Fonte primaria: Sind-UTE — Edigao Especial: Plano de Carreira e Tabelas Salariais — Julho 2006.

Plano de Desenvolvimento de Pessoal

O ingresso em cargo de carreira depende de aprovagao em concurso publico de
provas ou de provas e titulos, e dar-se-a no primeiro grau do nivel correspondente a
escolaridade exigida. O desenvolvimento do servidor na carreira dar-se-4, exclusiva-
mente, mediante progressao ou promogao.

A progressao serda concedida automaticamente, cumpridos os requisitos legais,
enquanto a promocao devera ser requerida pelo servidor.

Progressao é a passagem do servidor do grau em que se encontra para o grau subse-
qiiente no mesmo nivel da carreira a que pertence. Fara jus a progressao o servidor que:
1. encontrar-se em efetivo exercicio;

2. tiver cumprido o intersticio de dois anos de efetivo exercicio no mesmo grau; e
3. tiver recebido duas avaliag¢des de desempenho individual satisfatério desde a sua
ultima progressao.

Promocao € a passagem do servidor de um nivel para o imediatamente superior,
na mesma carreira a que pertence. Para poder requerer a promocao o servidor devera
cumprir os seguintes requisitos:

1. encontrar-se em efetivo exercicio;
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2. ter cumprido o intersticio de cinco anos de efetivo exercicio no mesmo nivel;

3. ter recebido cinco avaliagoes de desempenho individual satisfatérias, desde a sua
promocao anterior; e

4. comprovar a titulacdo minima necessaria.

Poderd também ocorrer progressao ou promogao com a reducao ou supressao do
intersticio previsto e da quantidade requerida de avaliagoes de desempenho individual,
no caso de formagdo complementar ou superior aquela exigida para o nivel ocupado
pelo servidor, que tenha obtido avaliagdo positiva em atividades de formagao continu-
ada ou de desenvolvimento profissional promovidas pela Secretaria de Educacao.

Sao duas as principais mudangas em relagao as regras anteriores: o aumento do
intersticio de trés para cinco anos e a vinculacdo da promogao e progressao a avalia-
¢ao de desempenho. Uma observagdo importante é de que o servidor perdera o direito
a promogao e progressao, sem sofrer qualquer punicdo disciplinar ou afastar-se das
fungoes especificas do cargo.

DO ESTATUTO DO MAGISTERIO AO PLANO DE CARREIRAS NO ESTADO DE MINAS GERAIS
QUADRO COMPARATIVO - CRITERIOS DE EVOLUCAO FUNCIONAL

LEI 7.109/77 (ESTATUTO DO
MAGISTERIO)

LElI 15.293 DE 05/08/2004 E LEI 15.784
DE 28/10/05 (QUADRO DA EDUCACAO)

Acesso de trés em trés anos => Pagamento por habilitacio => mudanca de

suspenso pelo governo sob alegacao nivel por promocao - se dara de cinco em cinco
de inconstitucionalidade. anos, mediante cinco avaliagdes positivas de
desempenho.

De um nivel para outro havera um acréscimo de

22% no vencimento basico (V.B.)

Promocédo por escolaridade adicional => Pode-
se diminuir o tempo e o niimero de avaliacoes
para mudanca de nivel, sempre que o servidor
adquirir escolaridade adicional (superior a que
o servidor possui).

Progressio horizontal (suspensa pelo governo)
=> Apuracéo de efetivo exercicio de quatro em
quatro anos, bem como da avaliacdo de de-
sempenho, na forma do regulamento.

Progressdo: Mudanca de grau (letra) =>

se dara de dois em dois anos, com duas avalia-
coes positivas de desempenho. O percentual de
um grau para outro ¢ de 3%.

Fonte: Sind-UTE: http://www.sindutemg.org.br/, acesso em 10/05/2007.




Plano de Carreira dos Profissionais de Educacdo Basica do Estado de Minas Gerais

Garantia de Acompanhamento
Nao estd previsto na lei nenhum mecanismo que garanta a participacao e acom-
panhamento da representacao de trabalhadores na implementacao do plano de
carreiras.

Consideracoes

0 Sind-UTE e os professores e professoras do Estado de Minas Gerais realizaram
intenso processo de mobilizagao para alterar pontos do projeto de lei do plano de
carreiras durante a tramitacdo na Assembléia Legislativa. Apesar disso, mesmo
considerando alguns avangos importantes, a lei aprovada pela Assembléia nao
contemplou todas as reivindicacoes defendidas pelos trabalhadores em educacao.

Um dos pontos de discordancia foi em relagdo a jornada de trabalho: enquanto
a lei estabelece jornada de 18 horas de regéncia e 6 horas para desenvolvimento de
atividades de planejamento, preparagao e avaliacdo do trabalho didatico-pedagégico
(4 horas individuais e 2 horas com os pares), os trabalhadores defendiam 16 horas
de regéncia e 6 horas para o desenvolvimento do projeto pedagdgico.

Outros pontos de discordancia entre o Sind-UTE e o governo mineiro se referem
aos critérios de promogdo (mudanga de nivel) e de progressao funcional (mudanca
de grau). O fato de a promogao (com acréscimo de 22% no saldrio) ocorrer somente
de cinco em cinco anos, mediante requerimento, ou seja, depende de processo bu-
rocratico, no mais das vezes moroso, e depender de pelo menos cinco avaliagoes
satisfatérias de desempenho, exclui a possibilidade dos trabalhadores alcangarem
promogao tao logo obtenham titulacdo. A progressao funcional, por sua vez, pos-
sivel a cada dois anos, exigira duas avalia¢des satisfatérias de desempenho para
acréscimo de 3% nos salarios. No quadro abaixo, um professor da educacdo basica
ingressante na carreira levaria, se todas as avaliacoes forem satisfatérias, sete anos
para perceber, no maximo, 25% de aumento salarial, decorrentes da evolugdo na
carreira. No entanto, esse prazo passa para dez anos, considerando que o estagio
probatdrio no servico publico mineiro € de trés anos! Somente apds o cumprimento
do estagio probatdrio o servidor, concursado anteriormente, estara efetivamente
investido no cargo, e a partir de entdo comecard a sua progressao funcional.

Ressalte-se que o Informativo Especial do Sind-UTE, de 07/11/2005, explicita
os vencimentos dos servidores. La estdo os saldrios antes e depois da aprovacao
do Plano de Carreira. Por exemplo, os professores da educagdo bdsica, antes da
aprovacdo do Plano, recebiam pela jornada basica de trabalho saldrio mensal de
R$ 200. Com a aprovagdo do Plano, passaram a receber R$ 305, e 0 maior saldrio,
no topo da carreira, passou de R$ 457,63 para R$ 675,68. Para os auxiliares de
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educacdo basica, passou-se, numa jornada de 40 horas semanais, de saldrio men-
sal de R$ 200 para o valor de R$ 300. No topo da carreira desses profissionais, os
vencimentos passaram de R$ 464,22 para R$ 553,61.

Trata-se de flagrante desequilibrio entre possibilidades formais de evolugao
nas carreiras e condigdes objetivas de evolucdo e valorizacao profissional, pois a
remuneracao do trabalho é baixissima, e os prazos para as evolugdes funcionais
iniciais sao desproporcionais.

Além de todos esses agravantes, a politica de avaliacao de desempenho im-
plementada pelo governo do Estado de Minas esta vinculada ao projeto politico-
pedagégico de cada escola. Ou seja, a avaliacao de desempenho proposta pode se
tornar instrumento discricionario a depender de quem avalia, para o que avalia
e como avalia. Faltam também, a avaliacao de desempenho proposta, segundo a
posicao do Sind-UTE, a transparéncia e a democracia necessarias a processos dessa
natureza.



CariTuLO 6

O Caso da Prefeitura Municipal de Sao

Paulo e as Carreiras de Nivel Basico e
Medio

m 6 de fevereiro de 2002 foi assinado entre a Prefeitura Municipal de Sao Paulo e

o conjunto de entidades sindicais do municipio o convénio que instaura o Siste-

ma de Negociacao Permanente da Prefeitura Municipal de Sao Paulo — SINE, com
o objetivo de, por meio de metodologia participativa, “promover politica conjugada de
democratizacao das relagdes de trabalho com a valorizagao dos servidores ptiblicos e a
eficiéncia dos servigos prestados a populacdo”, mediante a instituicdo de metodologia
de negociacao de conflitos e demandas que interfiram na qualidade e eficiéncia dos
servigos prestados.

O Sistema de Negociacao envolve e tem impactos sobre (além da administragao do
municipio de Sdo Paulo e dos sindicatos municipais, em torno de 160 mil servidores
publicos) conselhos municipais, o Poder Legislativo, instituicoes e organizagoes sociais
e 10 milhoes de usudrios.

O SINP estd estruturado em Mesas de Negociagdo. H4 Mesa Central, Mesas Setoriais
e Mesas Regionais ou Locais. Da Mesa Central de Negociacées do SINP participam, do
lado do governo, as Secretarias de Gestao Publica, Financas, Governo, Educagao e Saide;
e do lado sindical participam: Sindicato dos Trabalhadores na Administragdo Publica e
Autarquias do Municipio de Sao Paulo — Sindsep/SP; Sindicato dos Médicos de Sao Paulo
— Simesp; Sindicato dos Profissionais em Educagdo no Ensino Municipal de Sao Paulo
— Sinpeem; Sindicato dos Professores e Funciondrios Municipais de Sao Paulo — Aprofem;
Sindicato dos Especialistas de Educacdo do Ensino Piblico do Municipio de Sao Paulo
— Sinesp; Federacao das Associacoes Sindicais e Profissionais dos Servidores da Prefeitura
Municipal de Sao Paulo — FASP; Sindicato dos Agentes Vistores e Agentes de Apoio Fiscal
de Sao Paulo — Savim; e Associacao dos Servidores Municipais de Sao Paulo — ASMSP.

As Mesas de Negociagao tém também instancias deliberativas com poder decisério
e instancias consultivas com poder moderador
* Das instancias deliberativas participam as bancadas do governo e sindical. Das
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instancias consultivas participam a Camara Municipal, os Conselhos Municipais
de Satde, Educagao e Assisténcia Social, o Departamento Intersindical de Estatis-
ticas e Estudos Socioecondmicos - Dieese, a Ordem dos Advogados do Brasil - OAB,
a Fundagdo Gettlio Vargas - FGV, a Universidade de Sao Paulo - USE, a Ouvidoria
Municipal e ombudsman.

No final do ano de 2002 iniciaram-se os debates sobre um novo Plano de Carreiras,
Cargos e Saldrios na Prefeitura de Sao Paulo, com a apresentacao de uma proposta para
os trabalhadores do nivel basico, elaborada pela Consultoria da Fundagao Getilio Vargas
- GV Consult. Nessa proposta surge o conceito de Cargo Largo, ampliando-se a flexibili-
dade dos cargos instituidos no PCCS da década de 1990 (que ja traziam o perfil largo).

Os debates ocorreram por intermédio do Sistema de Negociacdo Permanente, ou
seja, em mesas de negociagdo que se reuniram, debateram e negociaram em cerca de 12
meses, e concluiram o trabalho com a publicagdo da lei n°13.652, de 25 de setembro de
2003, que “dispde sobre a adogao de medidas destinadas a valorizacao dos servidores
publicos municipais, introduz alteracdes na legislagdo de pessoal do Municipio de Sao
Paulo e da outras providéncias.”

Foi entdo instituida a carreira de servidores de nivel basico, composta de cargos
multifuncionais de Agente de Apoio, mediante a transformacao dos cargos dos Quadros
Profissionais de Nivel Bdsico, anteriormente existentes, conforme tabela a seguir:

PREFEITURA MUNICIPAL DE SAO PAULO - CARGOS DE NiVEL BASICO

Auxiliar de Servicos de Saude
Atendente de Enfermagem
Auxiliar de Apoio Administrativo
Agente da Administracao
Encadernador
Ascensorista
Agente de Copa
Motorista
Oficial de Obras
Oficial de Manutencéo
Oficial de Maquinas e Equipamentos

Agente de Desenvolvimento Urbano
Salva-Vidas

Motorista

SITUAGCAO ANTERIOR A LEI 13.652 SITUACAO ATUAL
Quadros Profissionais Nova Carreira - Cargos Multifuncionais de
Cargos / Fungées Agente de Apoio

Auxiliar em Saude
Atendente de Enfermagem
Apoio de Enfermagem

Apoio Administrativo

Ascensorista
Cozinha [ Copa
Transporte

Obras, Conservacio de Areas e vias publicas,
Contrucéo E Limpeza Publica

Portaria [ Zeladoria / Vigilancia
Servicos Gerais




0 Caso da Prefeitura Municipal de Sio Paulo e as Carreiras de Nivel Basico e Médio

Foram atingidos nessa reestruturagdo 50 mil servidores pablicos municipais.

Aprovado entao o Plano de Carreiras, Cargos e Salarios do nivel basico, foram
iniciados os debates do PCCS para o nivel médio, que se estenderam até a publicacao
da lei 13.748, de 16 de janeiro de 2004. A lei cria para o nivel médio dois cargos:
Assistente de Gestdo de Politicas Publicas e Assistente de Suporte Técnico, como se

pode ver abaixo:

NiVEL MEDIO
SITUACAO ANTERIOR SITUACAO ATUAL
Cargos / Fungdo Nome do Cargo Novas Atribuicoes
Auxiliar Técnico-Administrativo - ATA Gestdo Administrativa
Auxiliar Técnico - Administrativo . L
L Politicas Publicas
- Telecomunicagdes
Aucxilar de Biblioteca Assistente Atendimento
Aucxiliar Técnico de Cadastro de Imdveis de Gestdo de
Auxiliar Técnico de Desenvolvimento Politicas Publicas Gestio Urbana
- Desenho
Auxiliar de Astronomia . .
- - Socioeducativa
Orientador Social
Técnico de Desenvolvimento - Agrimensura Suporte Técnico e Infra-estrutura
Técnico de Desenvolvimento - Eletrotécnica Suporte Técnico a Gestio Publica
Técnico de Contabilidade Suporte Técnico Especializado

A segunda reestruturagao atingiu cerca de 15 mil servidores. A reestruturacao do
nivel médio ndo incluiu os trabalhadores da satde e da educagao no conceito de cargos
largos. Nas duas reestruturagdes, foi negociado que sé se transita entre fungdes com
a comprovacao da devida qualificagao.

De modo sintético, podemos dizer que o processo de negociagdo resultou em um
Plano de Carreiras, Cargos e Salarios para Agentes de Apoio, que respeitou os seguin-
tes procedimentos:

1. Fim dos quadros por secretarias e implantacao do Quadro Unico

A aglutinagdo dos trabalhadores do nivel basico dos Quadros dos Profissionais

da Satide (QPS), de Educacao (OPE), da Administracao (OPA), de Desenvolvimento

Urbano (OPDU) e da Cultura, Esporte e Lazer (OPCEL), com a criacdo de um Quadro

Unico de Pessoal.
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2. Criacao do cargo de Agente de Apoio - o chamado Cargo Largo
A transformacado dos cargos anteriores em um tnico cargo multifuncional de-
nominado Agente de Apoio, que aglutina atribuicdes semelhantes e estabelece
como elemento diferenciador entre funcoes o conceito de competéncias.

3. Carreira
Criacdo de uma nova carreira de Agente de Apoio, dividida em dois niveis (I e II),
com cinco categorias cada, em substituicao as quatro categorias e cinco graus
dos diversos Quadros dos Profissionais anteriores.

4. Evolucao Funcional
Substituicao dos mecanismos de evolugdo (por tempo e mérito) pela avaliacao
de desempenho (progressao dentro das categorias) e concurso de acesso (pro-
mocao entre niveis).
A evolucdo por graus (horizontal/letras) desaparece e, com ela, qualquer pers-
pectiva de evolucao que tivesse o tempo de servico como elemento central.
Garante-se que o processo de progressao (evolucao nas categorias) acontecera
a cada dois anos e que a promocao (evolucao nos niveis) ocorrerd sempre que o
nivel superior — II tiver pelo menos 5% de postos vagos.

5. Enquadramento (acomodacao):

O nivel I da carreira deve acomodar 60% dos Agentes de Apoio e o nivel I, 40%,

dependendo da disponibilidade financeira.

Com relagdo a migracao dos antigos Quadros Profissionais da Prefeitura Muni-

cipal para o novo Plano de Cargos e Salarios, a proposta estabelece as regras

a seguir:

a) Enquadramento, por evolugao funcional, na carreira atual (Quadros Profis-
sionais), mediante contagem de tempo de efetivo exercicio do servidor na
carreira, apurado até 31 de dezembro de 2002, considerando-se os critérios
e demais condigOes estabelecidas nas leis que organizaram os Quadros de
Profissionais.

b) Enquadramento nas Categorias do Nivel I ou Il da nova carreira de Agente de
Apoio, mediante contagem de tempo de efetivo exercicio, na carreira, apurado
até 31 de dezembro de 2002.

A estrutura da tabela salarial do cargo de Agente de Apoio ficou com a seguinte
configuracao:



0 Caso da Prefeitura Municipal de Sdo Paulo e as Carreiras de Nivel Basico e Médio

CARGO AGENTE DE APOIO Avaliacao de
Desempenho + Tempo
PROMOGAO SHOGHI de Servico + Titulo

Categoria 01
Categoria 02
Nivel | Categoria 03
Categoria 04
Categoria 05
CONCURSO DE ACESSO
Categoria 06
Categoria 07
Nivel Il Categoria 08
Categoria 09
Categoria 10

O Plano de Carreiras, Cargos e Salarios englobou, também, os cargos de nivel médio

de Assistente de Gestdo de Politicas Publicas e de Assistente de Suporte Técnico, e

respeitou os seguintes procedimentos:

1.

Fim dos quadros por secretarias e implantagdo do Quadro Unico

A aglutinacdo dos trabalhadores do nivel médio dos Quadros dos Profissionais da
Administracao (QPA), de Desenvolvimento Urbano (OPDU) e da Cultura, Esporte e
Lazer (OPCEL), com a criacdo de um Quadro Unico de Pessoal.

Criagao dos cargos de Assistente de Gestdo de Politicas Publicas e Assistente de
Suporte Técnico, definindo como “cargo largo”.

A transformacao dos atuais cargos em dois grandes cargos multifuncionais: Assis-
tente de Gestdo de Politicas Publicas e Assistente de Suporte Técnico, que aglutinam
atribuicées semelhantes e tém como elemento diferenciador entre as funcdes o
conceito de competéncias.

Carreira

Criagao de nova carreira de Assistente de Gestao de Politicas Puiblicas e Assistente
de Suporte Técnico, divididas em dois niveis (I e II), com dez categorias no Nivel I
e cinco categorias no Nivel II, em substituicao as quatro categorias e cinco graus
anteriores, dos diversos Quadros Profissionais.

Evolucao Funcional

Substituicao dos atuais mecanismos de evolugao (por tempo e mérito) pela avalia-
¢ao de desempenho (progressao dentro das categorias) e concurso de promocao e
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elevacdo da educagao formal (ensino superior).
A evolucao por graus (horizontal/letras) desaparece e, assim, qualquer tipo de
evolucao que tenha o tempo de servigo como elemento central.
Garante-se que o processo de progressao (evolucao nas categorias) acontecera a
cada dois anos, e a promogao (evolucao nos niveis) ocorrera sempre que o nivel II
tiver pelo menos 5% de postos vagos.
5. Enquadramento (acomodacao)
Com relagdo a migracao dos Quadros Profissionais para as novas carreiras, foram
adotadas as seguintes regras:
Enquadramento, por evolucdo funcional, na carreira atual, mediante contagem de
tempo de efetivo exercicio do servidor na carreira, apurado até 31 de dezembro de
2002, considerando-se os critérios e demais condicoes estabelecidos nas leis que
organizaram os atuais Quadros de Profissionais (QPs).
A estrutura da tabela salarial para Assistente de Gestao de Politicas Publicas e
Assistente de Suporte Técnico ficou com a seguinte configuragao:

CARGOS DE GESTAO DE POLITICAS E Avaliagéo de
ASSISTENTE DE SUPORTE Desempenho + Tempo
PROMOGAO PROGRESSAQ de Servico + Titulo

Categoria 01
Categoria 02
Categoria 03
Categoria 04
Nivel | Categoria 05
Categoria 06
Categoria 07
Categoria 08
Categoria 09 ’

Categoria 10 ¢
POR CONCURSO DE PROMOCAO E FORMACAOQ UNIVERSITARIA
E SE ENCONTRAR PELO MENOS NA CATEGORIA 5
Categoria 01
Categoria 02
Nivel I Categoria 03
Categoria 04

Categoria 05 g




0 Caso da Prefeitura Municipal de Sio Paulo e as Carreiras de Nivel Basico e Médio

O Plano de Carreiras, Cargos e Salarios para os trabalhadores de nivel médio néo foi

tao controverso e possibilitou alguns ganhos, tais como:

elevagdo do padrao inicial dos cargos de nivel médio para R$ 630;

incorporacgao dos técnicos de contabilidade no cargo de assistente de suporte técnico

(carreira de nivel médio técnico); em uma primeira proposta essa possibilidade estava

descartada;

diminuigao da carreira do nivel médio de trés para dois niveis, e de 20 para 15 ca-

tegorias;

direito a concorrer no concurso de acesso para o nivel 2 a partir da categoria 5 do nivel

1 (a proposta inicial era estar na categoria 10 para a passagem de nivel);

aumento do intervalo entre categorias em cada nivel, de 5,2% para 6,5%;

aumento do intervalo entre o nivel 1 e 2 de 5,2% para 15,8%;

diminuicao do tempo para integracdo nas novas tabelas, de trés anos para 2,5 anos

(nivel 1) e dois anos (nivel 2);

integracdo dos cargos de nivel médio técnico no cargo de Assistente de Gestao de

Politicas Publicas a patrtir da categoria 6 do nivel I;

para quem for integrado ao nivel 2 e possuir nivel superior completo; a integracao ocor-

re na referéncia imediatamente superior aquela conquistada por tempo na carreira.
Apresentamos a seguir um quadro resumo das vantagens e desvantagens do cargo

largo na Prefeitura de Sao Paulo:

CARGO LARGO - VANTAGENS E DESVANTAGENS

VANTAGENS

Maior flexibilidade nas funcoes e con-
seqlientemente maior agilidade na ad-
ministracdo dos recursos humanos;
Resolucdo dos problemas de desvio de
funcéo na Prefeitura;

Aproveitamento de mao-de-obra de
fungdes extintas em outras fungoes/
areas de trabalho;

Maior flexibilidade no processo de con-
curso publico para acesso aos niveis
superiores da carreira;

Possibilidade aos trabalhadores de re-
alizar fungdes/tarefas em areas diversas,
aproveitando suas capacidades e for-
macdes além das obrigatdrias no ato do
concurso (para os que se qualificaram
ou elevaram a escolaridade depois de
empossados nos cargos).

DESVANTAGENS

¢ Descaracterizaciio de profissées e dos cargos/fun-
¢oes originais;

e Perda da identidade profissional;

e Auséncia de limites para a remogio/re-alocacio
de trabalhadores entre areas;

¢ Necessidade de uma politica de Recursos Humanos,
perene e eficiente, sob pena de néo se ter profission-
ais habilitados para determinadas funcdes/tarefas;

¢ Falta de treinamento para os gestores avaliarem o
desempenho dos seus subordinados;
e Falta de concurso publico para o preenchimento da
Tabela de Lotacéo de Pessoal (TLP) de cada local
 Possibilita a intensificacdo do processo de tercei-
rizacdo ao desvincular a atividade propriamente
dita das atribuicdes previstas em legislacdo para
0s cargos anteriores;

¢ Possibilidade de utilizacdo dos agentes de apoio
- que tiveram suas areas terceirizadas - em outras
atividades sem nenhum vinculo com a sua identi-
dade profissional original.
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A instituicdo do Plano de Carreiras, Cargos e Saldrios do Agente de Apoio é a que
tem demonstrado maior gama de dificuldades. Passados trés anos da implantagao do
PCCS ainda existem pontos questionaveis:

* a alteragdo uniu cargos com perfis e complexidades bastante diferentes, como
Ascensorista e Oficial de Manutencao de Automotores. No projeto de lei nao consta
a forma como as divergéncias das atribuigdes dos cargos serao compatibilizadas
no cargo largo Agente de Apoio;

* criou-se remuneragao Unica para fungdes de complexidade diferentes, sendo que
ndo hd incentivo financeiro para a mobilidade do servidor dentro das varias fun-
¢oes. Portanto, a mobilidade dita como motivadora da criacao do cargo largo nao
¢ assegurada no PCCS;

* ha cargos com complexidades diferentes e remuneracoes diferentes que serao igualados.
Em certos casos, abre-se a possibilidade do servidor evoluir funcionalmente buscando
outra funcdo, mas hd casos em que o cargo requer especializacao, que sera desconsi-
derada com a transformagao dele no cargo largo denominado “agente de apoio”;

* adescricao das competéncias supostamente especificas é genérica, e nao corres-
ponde ao real perfil dos cargos;

* ha problemas para a mobilidade dentro das varias atividades do cargo de Agente
de Apoio, além da falta de defini¢ao de como ela podera ocorrer. Ndo ha normas ou
critérios que disciplinem quem definird para onde ira, e que atribuicao o servidor
desempenhard, nas seguintes situacoes:

- entre Unidades de diferentes Secretarias (o servico num posto de satde é diferente
do de uma biblioteca, por exemplo);

- entre diferentes fungdes (como entre as atividade cozinha/copa e agente de con-
trole de zoonoses, por exemplo);

- entre diferentes fungdes numa mesma Unidade de servico (quais critérios um
diretor de equipamento utilizard para prover as suas diversas funcdes com Agentes
de Apoios diversos).

* Como serdo aferidas as competéncias especificas para mudangas de fungao (exem-
plo: como um ascensorista podera exercer a fungao de motorista? Quem aferira se
a pessoa estd habilitada a dirigir, e se de fato sabe dirigir?).

* Como se dard o provimento das diferentes funcoes existentes dentro do cargo
de Agente de Apoio? Como sera o concurso de ingresso? Exigir-se-a de todos os
agentes de apoio habilitagao em dire¢do de veiculos automotores, por exemplo?

* Adenominacao do cargo largo Agente de Apoio ndo tem correspondéncia com ne-
nhuma das ocupacoes descritas no novo Cadastro Brasileiro de Ocupacoes - CBO,
que elimina equiparacgdes com legislacoes diversas e a comparacdo com outras
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administracoes de porte similar.

Como nao ha diferenciacdao das complexidades nas atribui¢oes entre os dois niveis
criados para o cargo de Agente de Apoio, ndo se pode afirmar que existe uma
carreira propriamente dita, pois carreira significa a ascensao funcional entre
atividades de complexidades progressivas.

O fim da valoragdo do tempo de servico na PMSP aborta a idéia de minus publico®,
ou seja, da valorizacao das fungdes especificas que um servidor ptblico tem que de-
sempenhar em relagdo as demais atividades desempenhadas na iniciativa privada.
A falta de diferenciacdo das diferentes complexidades dos dois niveis da carreira
do agente de apoio inviabiliza o concurso de acesso, a nao ser no quesito esco-
laridade; (quais serao as competéncias que o servidor tera que adquirir para se
preparar para a prova do concurso de acesso?).

Faltam dispositivos legais que garantam o processo de evolugao funcional. Todo proces-
so tem vinculagdo direta com a disponibilidade financeira. Como o processo de evolugao
funcional nao foi definido e nem quantificado legalmente, nao esta garantido.
Persiste a indefinicdo quanto a evolucao funcional dos servidores admitidos (re-
gidos) pela Lei 9.160/80, que parecem continuar estagnados na carreira.

Estd previsto na legislagdo que cria o Cargo de Agente de Apoio, que 0 mesmo plano
pode ser aplicado “no que couber” nas Autarquias Municipais. Porém, a lei nao
é clara quanto ao que significa “no que couber”, podendo resultar em aplicacoes
do Plano, diferenciadas daquelas pretendidas pelos trabalhadores. Deixa aberta
a possibilidade, por exemplo, de se tratar de modo diferenciado servidores com
mesmo tipo de vinculo funcional e atribuicdo (assim como ja ocorreu anteriormente
com legislagao referente ao auxilio monetdrio e reajustes salariais).

O PCCS, fundamentado no modelo de competéncias, baseia-se no individuo. Ao
desconsiderar o tempo de servico no emprego publico, perde-se o Unico elo de
evolugdo da carreira, que € coletivo. Corrobora o discurso defendido pelos tltimos
governos, de referenciar-se tinica e exclusivamente na eficiéncia individual dos
trabalhadores e trabalhadoras.

Em que pese a avaliagdo de desempenho prevista basear-se também no modelo
de competéncias, suas regras - um dos pontos centrais do PCCS apresentado -,
ndo podem ser definidas em decreto, pois coloca em situacao de vulnerabilidade
os servidores. O decreto € precdrio, e pode ser revogado e modificado a qualquer
momento. As regras de tdo importante instrumento deveriam estar consignadas
em lei, assim como ocorre atualmente (regras do estatuto do servidor ptublico mu-
nicipal — artigos 70 a 75). Possibilitaria também retomar o debate com a categoria

° Munus publico: “o que procede de autoridade publica ou da lei, e obriga o individuo a certos encargos em beneficio da

coletividade ou da ordem social”. In: FERREIRA, Aurélio Buarque de Hollanda. Aurélio eletrénico. Rio de Janeiro.

55



56

Administracdo Publica no Brasil e Planos de Carreiras Negociados - Experiéncias Selecionadas

e a sociedade dos critérios e das formas de valorizacdo do servico ptublico.

* Na carreira Agente de Apoio existem dois niveis. A passagem de um nivel para o
outro possui uma cldusula de barreira: o concurso de acesso. A lei que cria o cargo
e a carreira de Agente de Apoio define que apenas 40% do contingente dos agentes
de apoio podem ocupar o nivel II, realizando-se concursos de acesso sempre que 5%
dos cargos do nivel II estiverem desocupados e havendo disponibilidade de recursos
financeiros. Entretanto, nao ha definicao mais clara sobre critérios ou prioridades
em relagdo aos recursos financeiros municipais para a valorizacao dos servidores
e evolugdo na carreira. Tampouco se explicita como sera feito o monitoramento (e
com qual periodicidade) do ndmero de cargos ocupados/vagos no nivel II.

* Outra grande dificuldade é a falta de conhecimento mais profundo e detalhado,
de grande parte dos servidores, das regras que regem o novo Plano de Carreiras,
Cargos e Salarios implantado, fragilizando a utilizagdo do PCCS como instrumento
concreto de gestao por parte dos trabalhadores.

Consideracoes

As avaliagdes da administracdo pablica municipal que precederam a negociagao e
implementagao do atual Plano de Carreiras, Cargos e Saldrios indicaram, de modo legi-
timo, que a execugao e a prestacao dos servigos publicos, a se manter o quadro inicial,
dificultavam a modernizacao da gestao publica, apresentando inadequacdes das fun-
¢oes/ocupagoes entao existentes; baixa uniformidade nas politicas de gestao de recursos
humanos; barreiras no ambito da comunicacao e consolidagao de informacodes (inclusive
gerenciais); e varios entraves burocrdtico-legais a uma flexibilizagdo das atribuicdes,
ocupacdes/funcoes, e prestacao de servicos com maior agilidade e qualidade.

Apesar das intengdes e esfor¢os da Administracdo Municipal de Sdo Paulo para
modernizar e agilizar a prestagao de servigos aos cidadaos, a carreira implantada por
meio do conceito de Cargo Largo traz, muitas vezes, dificuldades para os servidores se
posicionarem no servigo publico tendo como perspectiva, carreiras de médio e longo
prazos, com motivagdes e expectativas de valorizacao e progressao profissionais.

Os ganhos salariais no padrao inicial da Prefeitura Municipal de Sdo Paulo sado
baixos, e a negociagdo do novo PCCS gerou expectativas de elevacao significativa dos
ganhos, decorrentes do cardter multifuncional da carreira de Agentes de Apoio, as
perspectivas de capacitacdo em outras areas de interesse e conseqiiente otimizacao
do potencial profissional dos servidores envolvidos.

Na contramao dessas expectativas, os servidores tém observado alta taxa de tercei-
rizacdo dos servicos e baixo aproveitamento de suas capacitagdes, além de verem-se
deslocados e utilizados para a execugao de tarefas nao correspondentes a sua identi-
dade, competéncias e potencialidades profissionais.
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Um dos pontos positivos da regulamentacao do PCCS € a participacao de todos os
envolvidos na realizacdo de avaliagdes de desempenho. No entanto, existem falhas
quanto a capacitacao/qualificacdo dos servidores, pois desde a implantagdo do novo
Plano poucos servidores tiveram acesso a cursos de seu interesse para a execugao dos
servigos com nivel de qualidade mais elevado.

Por outro lado, a realizagdo de novos concursos piiblicos municipais para ingresso
na carreira de nivel basico requer a apropriagao plena, por parte dos gestores ptblicos
— superiores e intermediarios -, ndo apenas do Plano de Cargos, Carreiras e Salarios,
como também das reais demandas existentes, considerando o conjunto do funciona-
lismo publico neste nivel. Além disso, a organizagdo das provas e titulos para novos
concursos é também grande desafio, do ponto de vista da administragao explicitar de
modo satisfatério as atribui¢cdes dos ingressantes, e do ponto de vista dos interessados
em compreender as futuras funcgdes em cargos tdo amplos e por vezes genéricos.

A visao dos Agentes de Apoio sobre o Plano de Carreiras, Cargos e
Salarios da Administracdo Municipal de Sao Paulo

O texto a seguir estd baseado em dados obtidos na pesquisa realizada pelo Sindicato
dos Servidores da Administragao Piblica e das Autarquias do Municipio de Sao Paulo
- Sindsep com os agentes de apoio, desenvolvida em parceria com a Escola Sindical
Sao Paulo — CUT no ambito do Projeto Especial de Qualificagdo - PROESQ — Quem luta
também educa!, em convénio com o Ministério do Trabalho e Emprego - MTE'.

A pesquisa, vale ressaltar, teve também a participacdo da Coordenagao dos Pro-
gramas de Pés-graduacdo de Engenharia da Universidade Federal do Rio de Janeiro
- COPPE/UFR]J, e seguiu a metodologia da pesquisa-acao, envolvendo dirigentes, mili-
tantes e assessores do Sindicato em todas as etapas do trabalho: defini¢do de objetivos,
elaboragao do questiondrio, constituicao e preparagdo de uma equipe, realizacdo das
entrevistas e discussao dos resultados em duas reunides devolutivas.

A pesquisa teve por objetivo identificar demandas e formular proposta de forma-
¢do profissional para o segmento dos agentes de apoio, a fim de negocia-la com a
Administracdo Municipal, especialmente apds a negociacdo entre a administragdo
e entidades sindicais, e implementacdo do Plano de Carreiras, Cargos e Saldrios na
Prefeitura Municipal de Sao Paulo, aprovado em lei em 2003.

Abordamos aqui, em especial, as opinides dos trabalhadores e trabalhadoras sobre
a carreira de Agente de Apoio e o Plano de Carreiras, Cargos e Saldrios no qual estao
inseridos, notadamente sobre temas como insercao na Tabela de Lotacao de Pessoal,
evolugao funcional, avaliagdo de desempenho, desvio de fungao e o cargo largo.

1o Nesta pesquisa, foram realizadas 168 entrevistas com agentes de apoio, num universo de aproximadamente 20 mil

servidores, distribuidos, por amostragem, segundo as Secretarias e Subprefeituras nas quais os agentes trabalham, e
também segundo sexo, faixa etdria e funcdo exercida.
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Em seguida, abordamos as posicoes do Sindsep/SP acerca dos resultados da nego-
ciacao com a Prefeitura do Municipio de Sao Paulo.

Ao final, procuramos extrair da visdo dos trabalhadores, e do sindicato, itens que
podem ser assumidos em agenda de discussao entre o Sindsep/SP e a Administragao,
tendo em vista a melhoria das condicoes dos agentes de apoio.

Percepcoes sobre o Plano de Carreiras, Cargos e Salarios- PCCS

Grafico 1 - O PCCS te beneficiou?

Sem registro
4,8 %

. Sim
Néo 52,4 %

42,9 %

O Gréfico 1 demonstra que os agentes de apoio estdo divididos em relagdo ao PCCS.
Uma apertada maioria (52%) reconhece que o Plano trouxe beneficios, ao passo que no
julgamento de 43% o PCCS nao lhes trouxe beneficios. No entanto, é necessario relativi-
zar a opinido dos agentes, pois, como podemos verificar no Grafico 2, a imensa maioria
(75%) dos pesquisados reconhece nao estar esclarecida em relacao ao novo Plano.

Grafico 2 - Vocé se sente esclarecido em relacdo ao PCCS?

Sem registro
3,6 %

Sim
20,8 %

Nao
75,6 %
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De onde provém entdo a avaliacdo/opinido dos Agentes sobre os beneficios que o
Plano possa ter lhes trazido?

A partir da categorizagdo das respostas sobre por que o PCCS ajudou ou nao, temos
os seguintes quadros:

Grafico 3 - Porque o PCSS te ajudou?
(apenas das respostas positivas)
63,0 %
28,0%
0,
5.6% 3,4%
| | | |
Aumento Salarial  Aumento salarial € Novas Possibilidades Outros
novas possibilidade na carreira comentarios
na carreira
Grafico 4 - Porque o PCSS te ajudou?
(apenas das respostas negativas)
36,3%
34,8%
13,6%
7,5% 7,5%
4,5%
\ '
‘ Sentiu-se preju- ‘ N&o tem informa- ‘ Néo teve aumento ‘ Néo foi abrangido ‘ Sentiu-se ‘ l_\/ludangajnsigni_— ‘
dicado na evolciio cdes para julgar a de salario ou nao foi pelo PCCS desqualificado  ficante; ndo sentiu
profissional  questdo; foi obriga- ~ compensador profissionalmente ~ grandes mudangas
do a aceitar
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Como podemos ver nos Graficos 3 e 4, a maioria dos agentes de apoio assinalou
a questao salarial como o item mais importante para uma avaliagdo positiva (63,0%)
ou negativa (36,3%) do PCCS. A titulo de ilustracao, seguem alguns depoimentos mais
representativos entre os entrevistados, entre os que fizeram avaliagdo positiva:

*  ‘Aumentou um pouco o salario”

* ‘A gente foi imprensado, a gente optou para ganhar um pouco mais”

*  “.. S0 no saldrio, na carreira fago diversas fungoes e recebo s6 por um”

* ‘A [prefeita] Marta mexeu no saldrio; eu tinha um piso de R$ 300 e depois pulou para
R$ 500, entao isso melhorou, s6 isso”

* No caso das pessoas que fizeram avaliagdo negativa, alguns relatos mais representa-
tivos:

*  “Nao houve vantagem nenhuma, sé R$ 30 a mais”

*  “Oaumento ndo serviu nem de consolo”

*  “Nao muito. Foi uma ilusdo. O saldrio nem aumentou muito, foi muita promessa e
pouca realidade”

*  “Nao ajudou em nada. Ps aqui e tirou ali”

*  “Conheco colegas que nao aderiram que tém saldrio maior que o meu”

No entanto, embora os agentes de apoio tenham afirmado nao estar esclarecidos
em relagdo ao PCCS, emitiram opinides sobre varios temas importantes que constam
na elaboracdo do Plano de Carreiras, Cargos e Salarios, tais como evolugao funcional,
avaliacdo de desempenho, tabela de lotagdo de pessoal (TLP) e desvios de funcéo.

A seguir apresentaremos o resultado da pesquisa nestes quesitos, para nos apro-
ximarmos melhor da visao que os agentes de apoio tém do PCCS.

A evolucao funcional
Na negociagao do PCCS, a carreira de Agente de Apoio foi organizada em dois niveis
(L e I). O funcionario pode percorrer dez categorias, conforme a tabela abaixo:

CARGO LARGO - VANTAGENS E DESVANTAGENS
PADRAO NIVEL CATEGORIA PONTUACAQ NECESSARIA

B 301 1

B 302 2 52,2
B 303 ' 3 53,2
B 304 (60%) 4 54,2
B 305 5 55,2
B 306 1 55,2
B 307 2 56,2
B 308 I 3 57,2
B 309 (40%) 4 58,2
B 310 5 59,2
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A promocgao do nivel I para o II s6 podera ocorrer por meio de concurso de acesso
quando forem abertas 5% de vagas no nivel II; ou seja, quando estiver abaixo de 40%
o ntmero de agentes de apoio colocados no nivel II. No caso de nao haver vagas dis-
poniveis no Nivel II, os trabalhadores ficam estacionados no nivel I - categoria B305,
configurando-se uma barreira para a evolucao funcional.

Atualmente, segundo o Gréfico 5, do conjunto da amostra, 44,0% dos entrevistados
estdo na Categoria B305; ou seja, sao candidatos, observados outros critérios, a pro-
mocao para o nivel II. Do conjunto da amostra, 19,7% estao no nivel II; somando-se
as respostas “outros, nao sabe e sem registro” se obtém 20,2%. Para se compreender
plenamente o grau de estagnagdo na carreira dos Agentes de Apoio, seria necessario
avaliar, em outras pesquisas e além de outros aspectos, o conjunto dos servidores
na carreira, perfis profissionais, condicionantes dos concursos de acesso, ao lado de
expectativas de tempo de trabalho a cumprir para servidores dos dois niveis.

Nao obstante, ao observar o Grafico 4, apenas 13,6% disseram “sentir-se prejudi-
cados na evolucao profissional”. Além disso, a existéncia de barreira para a evolucao
funcional nao mereceu criticas por parte dos entrevistados. Essa situagao pode ser
explicada pela desinformacao relatada pelos agentes, acerca do PCCS; por outro lado,
indica claramente que os servidores desse segmento nao se apropriaram da situacao
coletiva na carreira, nao compreendendo que uma barreira desse tipo impacta a vida
funcional de vérios trabalhadores, e pode perdurar por longo tempo.

Grafico 5 - Padrao de referéncia
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Tabelas de Lotacédo de Pessoal (TLP), desvio de funcio e cargo largo
As Tabelas de Lotagao de Pessoal descrevem a quantidade adequada, ideal, para
cada unidade de servigo da PMSP.

Grafico 6 - O quadro de pessoal da sua unidade esta completa?

Nio sabe
13,2 %

Sim

Nao
56,3 %

Grafico 7 - Deficiéncia de pessoal no seu setor

Sim
61,6%

Nao
38,4 %

Como se pode observar nos Graficos 6 e 7, para 56,3% dos entrevistados o quadro
de pessoal da unidade nédo estd completo; e 61,6% afirmaram que ha deficiéncia de
pessoal no setor. Corroboraram a sobrecarga de trabalho sentida pelos trabalhadores
e trabalhadoras nas unidades, e expressa pelos entrevistados da seguinte forma:

*  “Sou do protocolo, mas estou fazendo servigo de trés a quatro pessoas, servigo de
secretaria, gabinete, da unidade”.

e “.. a0 todo sao sé cinco servidores para todo o parque. Ha necessidade de dez,
fica dificil na hora de um cobrir a falta dos outros”
*  “... hd muito tempo nao tem concurso!!!”
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* “..ndo houve substituicdo dos que faleceram, aposentaram, se transferiram”

* “..mesmo que tenha funciondrio nao tem ferramenta”

» “..ele é encanador e ajudante de encanador ao mesmo tempo, precisa recorrer
aos trabalhadores terceirizados da unidade/setor para ajuda-lo”.

» “.. falta pessoal qualificado para realizar o servigo, sobrecarregando os que ja
tém qualificacdo”.

e “... muito servigo e responsabilidade, pouco pessoal, com pouca capacitacao, os

que sabem ficam sobrecarregados”
A conseqiiéncia dessa situagdo é que 61,1% dos entrevistados declararam ter desvio
de funcodes no setor em que trabalham (Gréfico 8), em geral associados ao actimulo de
fungbes, ou remuneracdo inadequada para o trabalho/fungdes que exercem.

Grafico 8 - Desvio de Funcdo
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Sim
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Seguem alguns relatos de entrevistados para ilustrar situagdes de desvio de funcao:

» “..faco servico de Assistente de Gestao de Politicas Ptblicas (AGPP)”

» “.. elaestd em desvio e é 6timo porque permite um trabalho mais interessante, com
mais responsabilidade, mas isso ndo corresponde em termos de remuneracao, mesmo
com D.A.'”

» “.. todos sdo polivalentes por falta de pessoal; pintor faz trabalho de eletricidade e
vice-versa”.

* “..como agente de apoio a gente tem que fazer de tudo”.

* “.. porque o agente de apoio é um faz tudo, entdo ndo ha desvio de fungao”.

* “..todo mundo faz de tudo um pouco”.

» “..todo agente de apoio estd em desvio de fungao”.

I D.A. - Diregao e Assessoramento. Atribuicdo de fungdes gratificadas, com elevagdo de saldrio enquanto perdurar o
exercicio da fungao.

63



Administracdo Publica no Brasil e Planos de Carreiras Negociados - Experiéncias Selecionadas

» “..todos eram da limpeza, que foi terceirizada, e eles foram para a portaria”.

No entanto, se o cargo de Agente de Apoio foi criado justamente para permitir maior
flexibilizagdo na alocagdo dos trabalhadores da Prefeitura, o que teria como conseqiiéncia,
a0 menos em tese, eliminar o desvio de fungdo, nao € a percepcao que os servidores tém
das fungdes que executam.

A prépria lei 13.652/03 colocou limites para o transito entre as diversas fungdes do cargo
de Agente de Apoio, de modo a coibir abusos na flexibilizacao do trabalho pela Prefeitura.
Assim, por exemplo, uma trabalhadora de limpeza pode ser transferida para a cozinha, mas
nao pode acumular as duas funcdes, nem, evidentemente, assumir uma terceira funcao, que
também caberia a um agente de apoio, como uma lavanderia.

Mas se percebe a partir dos relatos que essa limitacdo colocada na lei ndo estd sendo
observada na prdtica nas unidades de trabalho da Prefeitura.

Ao nao ter a limitacdo da flexibilidade observada na pratica, os trabalhadores acabam
tendo percep¢ao mais negativa quanto ao PCCS, que consagrou a nocao de cargo largo e que
esta na base da descricao dos cargos de agentes de apoio.

A demonstragdo de que o “cargo largo” ndo é estimulo para os agentes de apoio avaliarem
positivamente o PCCS esta no grafico 9. Mostra que 57,1% dos entrevistados “nao querem
mudar de fungao”.

Grafico 9 - Mudanca de funcdo dos agentes de apoio
57,1%

[0 Quer mudanca de lugar mas para fazer
algo proximo do que ja fez

O Quer mudanca de lugar mas para fazer
algo bem diferente do que ja fez do
que ja faz

@ Querem continuar fazendo a mesma
coisa, mudando de cargo para AGPP ou
voltar a fazer o que sempre fez

B Nao querem mudar de funcao

22,6%

10,1% 10,1%

Avaliacao de desempenho

Os critérios considerados para a progressao e promog¢ao na carreira sao o tempo
de exercicio efetivo no cargo, os titulos (inclusive de cursos de formagao/qualificacao
profissional) e a avaliagdo de desempenho.
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A avaliacdo de desempenho ocorre por meio do preenchimento de um formulario,
no qual a chefia avalia os funciondrios, estes se auto-avaliam e avaliam a chefia.
A avaliagao de desempenho se completa quando todos participam de reuniao para
discutir e avaliar a prépria Unidade em que trabalham. As fichas sdo encaminhadas
a Secretaria de Gestdo Municipal — a drea da Prefeitura encarregada da gestdo dos
recursos humanos.

De acordo com o Grafico 10, a maior parte dos entrevistados (44,0%) considerou
“boa” essa forma de avaliagdo de desempenho. Se somarmos os que consideraram
“muito boa” (15,5%) a forma de avaliagdo, havera um percentual de 59,5% que conside-
ram positiva a forma de avaliagdo de desempenho, ao passo que 15,5% a consideraram
explicitamente como “ruim” e 18,5% como “razoavel”.

Grafico 10 - Forma de avaliacdo de desempenho
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Grafico 11 - Outras formas de avaliacdo do trabalho
Sim
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86,7%
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O Grafico 10 nos mostra que essa forma de avaliagdo de desempenho, aplicada
anual e obrigatoriamente em toda a Prefeitura, independentemente do PCCS, € o ins-
trumento formal de avaliacdo sobre o trabalho dos agentes de apoio.

Os 13,3% de entrevistados que afirmaram existir outras formas de avaliagao (Grafico
11), as tomaram como avaliacoes informais, de periodicidade irregular, e localizadas
em poucos locais de trabalho, e que servem para melhorar o andamento dos trabalhos
e definir a indicacdo para funcoes gratificadas.

O modelo de competéncias, avaliacdo de desempenho e qualificagado
profissional

Outro ponto a destacar em relagdo a avaliacdo de desempenho, além da forma como é
realizada, sao os critérios utilizados pela Administragao, baseados no modelo de compe-
téncias. Apds pesquisa com os servidores, a Prefeitura estipulou os seguintes fatores para
avaliagao de desempenho, de acordo com a seguinte ordem decrescente de importancia:
I. ética;

II. espirito de equipe;

III. comunicagao;

IV. atencdo e desenvolvimento profissional;

V. visdo sistémica;

VI. organizacdo e cooperagao;

VII. interesse;

VIIL. responsabilidade,

IX. adaptabilidade e desenvolvimento pessoal.

Se considerarmos que “as nogdes estruturantes do modelo das competéncias no
mundo do trabalho sao a flexibilidade, a transferibilidade, a polivaléncia e a empre-
gabilidade” (Deluiz, 2001), afora a nogao de empregabilidade (que no servigo publico
¢ relativamente esmaecida em funcgdo da estabilidade no emprego), a avaliagdo de
desempenho adotada esta perfeitamente adaptada a concepgao de cargo largo e do
plano de carreiras proposto e adotado, nos quais podemos perceber varios aspectos
de flexibilidade, transferibilidade e polivaléncia ou multifuncionalidade.

Analisando a objetividade/subjetividade dos diferentes critérios adotados para a
avaliacdo de desempenho, poderiamos classificd-los da seguinte forma:

»  (Critérios subjetivos: ética, espirito de equipe, atencao, visao sistémica, cooperagao,
interesse, adaptabilidade, desenvolvimento pessoal.
» C(Critérios semi-objetivos: desenvolvimento profissional e organizacao.

A participacdo absolutamente majoritaria de critérios e requisitos da esfera da

subjetividade dos trabalhadores (as) na avaliacao de desempenho da administracao
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municipal de Sdo Paulo, nos quais se incluem a cooperagdo e adaptabilidade, esta
em perfeita harmonia com o modelo das competéncias, no qual o controle da forga
de trabalho:
... se expressa por meio de estratégias de ressocializacdo e aculturagao pela
conformagdo da subjetividade do trabalhador. A énfase na identificacdo dos
interesses de patroes e empregados — que se convertem em uma comunidade
social de colaboradores —, a autogestao pela internalizacao da disciplina, o
controle exercido sobre os trabalhadores por seus préprios colegas no trabalho
em equipe e a sobrevalorizagao de aspectos atitudinais (o saber-ser) conferem
ao modelo das competéncias a possibilidade de um controle menos formali-
zado e mais difuso sobre a forca de trabalho, evitando-se as resisténcias e os
conflitos. (Deluiz, 2001)
Na pesquisa participativa do Sindsep-SP, identificamos o seguinte perfil profissional
dos agentes de apoio:
* Sdo pessoas concentradas na faixa etaria de 50 a 59 anos.
* Baixa escolarizacdo: 56% possuem no maximo o ensino fundamental, hd muito
tempo concluido. A grande maioria ndo estuda atualmente (87%).

Escolaridade dos Agentes de Apoio da PMSP

CURSOS N %

Total 168 100,00
Primario incompleto 18 10,7
Primario completo 33 19,6
Primeiro grau incompleto 25 14,9
Primeiro grau completo 18 10,7
Segundo grau incompleto " 6,5
Segundo grau completo 51 30,4
Superior incompleto 6 3.6
Superior completo(*) 6 3,6

(*) Administracao, biblioteconomia, biologia, direito, enfermagem, pedagogia, psicologia.

* Estdo hd muito tempo na Prefeitura, com média de 19 anos de trabalho (70% entre
15 e 25 anos de trabalho)

*  92% sentem-se preparados para o proprio trabalho, sobretudo por estarem acos-
tumados a realizar as atividades cotidianas, por exemplo: fazer café, servir agua,
preparar lanche, fazer limpeza, encaminhar documentos, tirar xerox, dirigir, servico
de zeladoria etc. Enfim, afirmaram ter experiéncia para o que fazem e nao sentirem
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nenhuma dificuldade para as tarefas (47,0%).

* Dentre os 168 entrevistados, 84 pessoas (50%) disseram ter tido algum tipo de orien-
tacao/capacitacao para o trabalho. Dentre estes, 45% tiveram apenas orientagoes
superficiais, que ndo podem ser consideradas qualificagao/capacitagao.

* 77% dos entrevistados assinalaram que a PMSP ndo tem oferecido cursos de seus
interesses nos tultimos tempos. Dos 23% que tiveram interesse nos cursos (38 entre-
vistados), a maioria (77% = 23 entrevistados) nao pode se inscrever.

*  Os entrevistados apontaram como principais dificuldades para completar a formacao
profissional atualmente: os cursos caros (49%), o horario incompativel (21%), a falta
de tempo (19%) e o afastamento dos estudos por muito tempo (11%).

Este breve retrato da pesquisa participativa mostra que a maioria dos atuais agen-
tes de apoio aprendeu o trabalho “on the job”, ou seja, no préprio servigo, contando
com a ajuda de colegas e chefes, muitas vezes por meio de mecanismos informais de
qualificacao/capacitacao.

Com a adogao da avaliacao de desempenho, com os critérios de subjetividade presentes,
baseados no saber-ser, ou seja, em componentes individuais de comportamento, de dificil
verificagdo e mensuracao e sujeitos as inter-relagoes pessoais que se estabelecem no coti-
diano de trabalho, a adesao dos trabalhadores a uma suposta “missao” da administragao
fica submetida a formacao de juizos também subjetivos.

Além disso, na pratica, com a auséncia de critérios objetivos, claros, mensuraveis, a
administragdo se omite de explicitar claramente seu projeto institucional, deixando para
as relagdes entre os individuos e no interior dos grupos — unidades de trabalho, que par-
ticipam da definicdo dos resultados da avaliacao de desempenho, a medida da suficiéncia
e da qualidade dos servicos prestados.

As conseqiiéncias de se adotar outros critérios — como os baseados no fazer, implica-
riam, necessariamente, avaliacao e aprimoramento das condicoes de trabalho e ampliacao
das competéncias profissionais para a realizacao do trabalho em condigoes estruturais e
tecnolégicas mais bem planejadas, implementadas e permanentemente atualizadas.

Ou seja, a adogao de critérios majoritariamente objetivos, concretos e derivados das
condicoes objetivas de trabalho poderia, do ponto de vista dos trabalhadores, abrir espago
para reivindicagdes claramente definidas ao longo do processo produtivo, atribuindo res-
ponsabilidades institucionais para a suficiéncia e qualidade dos servigos.

Com critérios eminentemente subjetivos, a tendéncia € se deslocar o desempenho e
sua avaliagao, do processo para as pessoas — para os trabalhadores (as) individualmente,
perdendo-se a nogao sistémica e, dentro dessa nocao, a func¢ao das estruturas e condi¢oes
materiais, além de reduzir a importancia e urgéncia da qualificagdo profissional, eviden-
ciada pelos dados apresentados.

Em todo caso, a visibilidade ptblica do desempenho da administracio parece pautada,
neste caso, por uma avaliacao individualizada e bastante auto-referida.
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A visido do Sindsep/SP sobre o PCCS na Prefeitura de Sio Paulo

O conjunto da diregao do Sindicato dos Trabalhadores na Administragao Pablica e Au-
tarquias do Municipio de Sdo Paulo — Sindsep/SP elaborou um balango sobre os resultados
da negociagao do PCCS, e esta parte esta balizada pelo texto construido pela direcao do
Sindsep/SP

Segundo o Sindsep/SE, com a implantagao do Sistema de Negociacao Permanente - SINP
em 2002, estabeleceu-se uma relagdo mais democratica e participativa entre representantes
da Administragdo Publica do municipio de Sdo Paulo e os Sindicatos representativos do
funcionalismo, na busca de construir uma proposta de valorizagao profissional e salarial
dos servidores publicos, por meio de um Plano de Carreira, Cargos e Salarios.

Em um periodo de mais ou menos 18 meses aconteceram vdrias reuniées do SINE
sendo formados grupos de trabalho para discutir temas mais especificos como condigdes
de trabalho, previdéncia, evolugao funcional, entre outros.

O processo culminou com os PCCS dos trabalhadores do Nivel Basico e do quadro Ad-
ministrativo do Nivel Médio.

Durante o processo de discussao, muitas polémicas foram levantadas em relagao as
reivindicacoes do Sindsep-SP e as propostas apresentadas pelo governo. O Sindsep-SP
reivindicava, e continua reivindicando, um extenso conjunto de direitos, entre os quais
destacamos os seguintes itens:

1. Um Plano de Carreira que mantenha as nomenclaturas das funcdes de cada profissao;

2. A garantia de capacitagao, formagdo e educagao continuada.

3. A evolucdo funcional automatica respeitando os critérios estabelecidos para cada
periodo de exercicio.

4. A contagem do tempo desde o ingresso na Prefeitura (independentemente da forma
de admissao e do contrato de trabalho).

5. Uma valorizagdo salarial justa, para que o trabalhador se sinta reconhecido e estabeleca
melhores relagdes de trabalho nos diversos setores.

Estas reivindicacoes ndo foram aceitas na sua totalidade.

Por exemplo, a valorizagao do tempo de servico desde o ingresso na Prefeitura nao foi
aceita, excluindo os trabalhadores admitidos em cardter emergencial ou temporario, e con-
tabilizando o tempo somente a partir da atribuigdo de cargo mediante concurso publico.

Com relagdo a evolucgao funcional, a Prefeitura atendeu em parte a reivindicagdo, apli-
cando-a ao novo cendrio, mas nao aceitou sua aplicacdo automatica, e ndao considerou
retroativamente o direito dos trabalhadores.

Para agdes trabalhistas movidas anteriormente, que obtiveram em alguns casos 62% e
81% de reajuste, a Prefeitura criou um mecanismo chamado Vantagem de Ordem Pessoal
— VOP, Para quem ja havia ganhado as acdes judiciais e com o PCCS, o salario ficou acima
do padrao. A diferenga salarial nao foi estendida para o conjunto e é tratada como VOP.
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Além da néao aplicagdo automatica da evolugdo funcional, ndo se manteve a nomen-
clatura dos cargos, criando um tnico cargo denominado Cargo Largo, em que todos os
trabalhadores do nivel basico (pintor, mecanico, servente, cozinheira etc.) passaram a
denominacao de Agentes de Apoio, induzindo os gestores a terem o entendimento de que
todos poderiam deixar de fazer funcdes especificas para exercer qualquer fung¢ao de acordo
com as necessidades das Unidades.

A proposta do PCCS do nivel basico estabeleceu dez categorias de progressao e promocao
funcional, divididas em dois niveis (I e II); os trabalhadores que estdo no nivel I precisam
de um concurso de acesso para passar ao nivel II, processo que necessita de regulamen-
tagdo especifica, que até o momento nao aconteceu, prejudicando os trabalhadores em
termos salariais.

Quando o governo concluiu a proposta do PCCS para o nivel basico na mesa de nego-
ciacao (SINP) e a apresentou as entidades sindicais com o objetivo de que estas a referen-
dassem, o Sindsep-SP tentou melhorar a proposta, mas nao houve acordo. O Sindsep-SP
disse que sé assinaria a proposta apds assembléia especifica da categoria.

Ainda segundo o Sindsep/SE, a proposta do governo foi apresentada para o conjunto da
diregao do Sindicato e houve divergéncia, pois “alguns achavam que deveriamos aceitar a
proposta para ndo perder o momento politico. Assim, garantiriamos um plano de carreira e
depois continuariamos na mesa para negociar os pontos divergentes. Outros entendiam que
a proposta ndo era a que defendiamos, nem a que os trabalhadores queriam, e que o mo-
mento politico deveria ser usado para os interesses dos trabalhadores e nao do governo”.

A divergéncia se manteve até a assembléia de 3 de junho de 2003, quando esteve
presente toda a direcdo executiva, o presidente da CUT/SP e cerca de 800 trabalhadores
(as) Representantes Sindicais de Unidade. As duas propostas oriundas da Diregao foram
defendidas e os representantes também ficaram divididos. Ao final, o PCCS proposto pelo
governo foi aprovado.

Apbds a aprovacgao do PCCS do nivel basico, que abrange cerca de 40 mil trabalhadores,
somente 60% optaram pelo ingresso na carreira. O Sindsep-SP continua pautando o tema,
tanto nas assembléias quanto na mesa de negociacao, para pressionar o governo a agilizar
a progressao e promocao na carreira dos Agentes de Apoio.

Sé depois da aprovagao do PCCS do nivel bdsico, chegou-se a construcao do PCCS do
nivel médio, mudando a nomenclatura do cargo de Auxiliar Técnico-Administrativo - ATA
para Assistente de Gestao de Politicas Publicas - AGPE, tendo como parametro o modelo
anterior, com algumas modificagdes, tais como o estabelecimento de 15 categorias de
progressao e promogao funcional, divididas em dois niveis (I e II).

“Nossas reivindicacoes eram as mesmas, acrescidas de que fossem levados em
conta os cursos de nivel universitario para progressao na carreira, sem necessidade
de concurso de acesso. Esta reivindicagao foi parcialmente atendida, pois o curso
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de nivel universitario foi considerado, porém ainda necessitando de concurso de
acesso para o nivel I1.”

O Sindsep-SP continua negociando outros Planos de Carreiras, Cargos e Saldrios para
os trabalhadores do Nivel Médio da area da Satde, e para os trabalhadores do Nivel Uni-
versitario.

Somente depois de trés anos da aprovagao da Lei ne 13.652/03 do Plano de Carreira
foi regulamentada a primeira progressao funcional dos Agentes de Apoio, ou seja, com
dois anos de atraso em relagdo ao previsto. No mesmo periodo ja deveriam ter ocorrido a
progressao de categoria e a promogao de nivel.

O Sindsep-SP promoveu varias plendrias e um semindrio com os Agentes de Apoio para
avaliar os pontos positivos e negativos do PCCS do nivel bdsico. No ambito da formagao
profissional (um dos critérios para a evolucdo funcional), participou do Projeto Especial
de Qualificagdo — PROESQ, do Ministério do Trabalho e Emprego — MTE, por meio de con-
vénio com a Escola Sindical Sao Paulo — CUT, para construir uma proposta de formagao e
qualificacdo a partir de pesquisa participativa especifica com os Agentes de Apoio.

O conjunto das iniciativas do Sindsep-SP procura envolver os Agentes de Apoio, ouvindo
as opinides sobre condicdes de trabalho, formacao e qualificagao para elaborar propostas a
partir da visao dos trabalhadores, tendo em vista abrir canais de negociacao com o governo
para a reformulagao do PCCS:

‘A Direcdo e a categoria compartilham a mesma proposta: os trabalhadores e tra-
balhadoras nao devem perder direitos, dignidade e sua identidade para conquistar
um plano de carreira. Queremos elevacao salarial, melhores condicoes de trabalho,
valorizagao profissional e servigo ptblico de qualidade para todos os trabalhadores
da Prefeitura de Sao Paulo e a populagao.”

Consideracoes

Os trabalhadores que aderiram ao PCCS, transformando seus antigos cargos (OP) em
Agente de Apoio, carecem de muitas informacoes que lhes permitam um diagndstico mais
preciso para avaliar se fizeram a escolha certa.

No entanto, mesmo dentro dos limites da desinformagao, eles enunciam sua percepcao
sobre as mudancas que estao vivenciando na Prefeitura, julgam o que consideram “certo”
ou “errado” a luz dessa percepcao, e se envolvem ou nao nas agoes coletivas promovidas
pelo Sindicato a partir desses referenciais.

Por esse motivo, é importante apreender a percepcao desses trabalhadores e trabalha-
doras, a fim de constituir uma possivel agenda para negociar com a Prefeitura mudancgas
no Plano de Carreiras, Cargos e Salarios dos agentes de apoio e nas regulamentacgoes da
Lei 13.652/03.

Qual é a agenda de discussdo que se observa a partir da percepcao dos agentes de apoio,
captada na pesquisa, e nas posicdes do Sindsep/SP?

71



72

Administracdo Publica no Brasil e Planos de Carreiras Negociados - Experiéncias Selecionadas

1. Um primeiro item para o qual chamamos a atencdo € a revisao na forma de evolu-
¢ao da carreira, em particular no que diz respeito a promogao entre os niveis I e IL
A percepgao de que eles estdo parados/estacionados remete diretamente a forma de
progressao/promocao dentro do cargo, e uma bandeira como a alteracao na forma de
evolucao poderia ter a capacidade de gerar a mobilizacao desses trabalhadores.

2. O segundo ponto diz respeito aos critérios de avaliacao de desempenho utilizados pela
Prefeitura. Consideramos necessario rediscutir os critérios com os trabalhadores (as)
pois, se por um lado pressupdem a construgao de uma teia de relagoes sociais fundadas
nos saberes tacitos presentes no trabalho, por outro lado esses critérios desvalorizam
as condicoes objetivas de trabalho e especialmente de qualificacdo profissional —uma
das variaveis da evolugao funcional. Caberia discutir, no ambito de uma revisao do
PCCS, novos critérios de avaliagdo de desempenho, que considerassem e valorizassem
de fato a qualificacdo socioprofissional dos trabalhadores (as), do que “espirito de
equipe”, “comunicagao”, “visao sistémica”, entre outros.

3. Outro item muito significativo na percepcao dos agentes de apoio que caberia entrar
em uma agenda de discussdao quando da revisao do PCCS, diz respeito ao resgate da
identidade profissional, perdida na constituicdo do “cargo largo”. Assim, se poderia
incorporar ao cargo a denominacao da profissao do trabalhador, por exemplo, “agen-
te de apoio — motorista”; “agente de apoio — mecanico de manutencao”; “agente de
apoio — cozinheira” etc. Dessa forma se manteria o cargo largo sem provocar a perda
de identidade profissional entre os trabalhadores.

4. Outra questdo é a multifuncionalidade ndo estar relacionada a progressao funcional,
ou seja, quais os estimulos reais para que os Agentes de Apoio abracem outras profis-
soes/ocupagoes possibilitadas pelo Cargo Largo — a partir de oportunidades concretas
de qualificagao/capacitagao profissional — adotando-se beneficios salariais concretos
para o exercicio de multiplas fungoes?

5. Além de continuar reivindicando os beneficios do PCCS para o conjunto dos traba-
Ihadores do servigo publico — como a consideracao do tempo em condigao precaria, o
ultimo ponto a ser incorporado na agenda de uma rediscussao do PCCS seria cumprir
na prética o artigo da lei que limita a flexibilidade na alocagdo do trabalho dos agentes
de apoio.

Evidentemente essa agenda, sugerida a partir da andlise dos dados da pesquisa parti-
cipativa e das posicoes do Sindsep/SE, nao esgota toda a pauta de reivindicagdes em uma
revisao do PCCS dos agentes de apoio.

Ao contrdrio, ela tem a intencao de estimular a reflexdo para a Direcao do Sindsep-SP
e a categoria, juntas, identificarem outras demandas e construirem melhores condicoes de
vida e de trabalho para os servidores piblicos.
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Consideracoes finais

modelo de competéncias pode ser adotado pelas administragdes piblicas com

todas as suas implica¢des — dado que se originou das necessidades do capital

na iniciativa privada. E pode, também, ser adotado mais como discurso legi-
timador de diretrizes e praticas cujo objetivo é diminuir o grau de conflitos gerados
pela crescente deformagao das carreiras ao longo do tempo e a insatisfacao salarial,
em decorréncia da enorme defasagem que se acumulou por décadas, frente ao mercado
aberto de trabalho.

De qualquer forma, como observado nas experiéncias abordadas, atualmente, as
administracoes publicas estao adotando o modelo de competéncias para o uso, controle
e formagao/qualificacdo dos trabalhadores (as), vinculados a avaliagdes de desem-
penho, com os objetivos correlatos no mundo empresarial, que sao a produtividade,
flexibilidade e racionalizacdo de custos.

Na maior parte das administragdes publicas, a situagao é ainda de estagnacao e falta
de valorizacao dos servidores. A despeito das experiéncias de negociacao existentes, a
relacdo de trabalho no servigo ptiblico ainda é fortemente baseada no “jogo” das fun-
¢oes comissionadas. Diferencia o inicio do final da carreira é, tdo-somente, o tempo de
servico. Em uma relacdo desse tipo mais vale a boa insercao individual dos servidores
junto aqueles com poder de conceder gratificacdes que o aprimoramento das condigdes
de trabalho e a qualificagdo profissional dos trabalhadores e trabalhadoras.

A falta de politicas globais, que possibilitem ao coletivo avango efetivo na carreira,
com estimulo a participacdo e garantia de aperfeicoamento e qualificacao, é razao para
o desencanto dos servidores com suas atividades, e a falta de perspectivas profissionais
e de valorizacao no setor publico.

Existe consenso, pelo menos no nivel do discurso, entre gestores, especialistas e
servidores publicos, de que a situagdo nao serve a administracao publica, aos servido-
res e tampouco aos cidadaos. Assim, um caminho que vem sendo experimentado em
algumas administragoes é o da negociagdo e implementacdo de planos de carreiras.

O modelo de competéncias, presente, em maior ou menor grau, nas experiéncias
relatadas, traz implicagdes contraditérias para os trabalhadores (as). Ao assumir o
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discurso das competéncias, os Planos de Carreiras geram expectativas positivas, nem
sempre efetivadas, quanto a valorizacao do trabalho. Este pode assumir “um carater
mais intelectualizado, menos prescritivo, exigindo a mobilizacdo de competéncias
que envolvem dominios cognitivos mais complexos e que vao além da dimensao téc-
nica, demandando novas exigéncias de qualificacdo do trabalhador e a elevacdo dos
niveis de escolaridade.” (Deluiz. 2001). Envolve, também, valorizacao (nem sempre
acompanhada da valorizacdo salarial e funcional) dos saberes em agao, da inteli-
géncia pratica dos trabalhadores, adquirida em longos percursos nas administragoes
publicas, independentemente de titulos e diplomas, conforme consta da experiéncia
das instituicoes federais de ensino.

Além disso, uma maior polivaléncia no trabalho pode significar, como assinalam
alguns dos pesquisados da administracdo municipal de Sao Paulo, oportunidades de
“lidar com diferentes processos e equipamentos, assumir diferentes funcoes e tornar-
se multiqualificado” (idem). No entanto, no modelo de competéncia, como vimos nas
experiéncias abordadas, ocorre a intensificacao do trabalho e a desprofissionalizacao
dos trabalhadores (as), como conseqiiéncia de:

uma polivaléncia estreita e espuria, decorrente do reagrupamento das tarefas
pela supressao de postos de trabalho, ou pelo enxugamento dos quadros das
empresas com demissoes. A intensificacao da exploracao do trabalho se traduz
no fato de os trabalhadores operarem simultaneamente varias maquinas, ou
desempenharem varias tarefas, em um ritmo e velocidade determinados pela
mediacao da automagao e da informatizacao, ampliando a jornada de trabalho,
que passa a depender muito menos de contratos previamente acordados entre
capital e trabalho, e muito mais das necessidades da produtividade capitalista.
A desprofissionalizacao ocorre sempre que o trabalhador deixa de atuar dentro
da esfera de saberes, atividades, responsabilidades e referenciais proprios de
sua profissdo, e que sao negociados em acordos coletivos e corporativos, e pas-
sa a desempenhar papéis e fungdes préprios de outras dreas e ocupagdes, com
conseqiiéncias para a sua (des)qualificagao profissional. (Deluiz.2001)

Um Plano de Carreiras, Cargos e Saldrios - PCCS é parte constitutiva da politica
de gestao de recursos humanos e deve estar embasada nas diretrizes estratégicas da
administracao publica. Assim, sem uma definicao exata do projeto politico da insti-
tuicao e seus objetivos, o plano de carreira torna-se ficcao, sem possibilitar a solucao
dos entraves e problemas que o originaram.

Por ser instrumento que permite aos gestores publicos tornar mais eficiente a re-
lagdo entre cargos e saldrios, o PCCS tende a ser construido de forma unilateral, sem
a participacao das entidades sindicais.



Consideracgoes finais

A negociagdo de plano de carreira traz para o movimento sindical desafios e opor-
tunidades. O primeiro desafio é conseguir negociar os fundamentos e diretrizes basicas
dos PCCS de tal forma que o plano garanta mecanismos de promocao, politicas de
qualificacao e aperfeicoamento permanentes, e democratize as relagdes de trabalho.

As experiéncias analisadas demonstram que a tendéncia mais forte na construgao
dos PCCS ¢ a da flexibilizacao das funcoes/ocupagdes e cargos correspondentes. Ou
seja, a diminuigdo do ntimero de cargos, mediante a fusdo de varias funcoes anteriores,
ampliando as atribui¢des dos cargos e acarretando a intensificacao do trabalho.

Ponto comum nos planos estudados é o peso das avalia¢gdes de desempenho como
determinantes das progressoes e/ou promogdes. Esse é outro desafio para o sindi-
calismo na negociagdo — construir critérios objetivos, justos e transparentes para a
avaliacao de desempenho.

A avaliagdo de desempenho, antes de ser apenas instrumento de premiacao ou
punicao dos servidores na carreira, e mesmo de servir como instrumento de racio-
nalizacdo de custos, deve atender aos requisitos de melhoria das condicoes técnicas
do trabalho (individual e coletivo), de planejamento sistemdtico dos varios érgaos,
unidades e ambientes organizacionais, e a conseqiiente melhoria dos servigos pres-
tados a sociedade.

Dentro de tal perspectiva, uma avaliacdo de desempenho, articulada a analise
periddica das tarefas, aos equipamentos existentes e a revisao das rotinas, pode au-
xiliar a identificacdo das necessidades de educacao, qualificacdo e atualizagdo dos
conhecimentos e procedimentos necessarios.

Um dos discursos mais presentes nas propostas de gestdo advindas do modelo de
competéncias € sobre possibilidades de se construir competéncias em processos de
trabalho participativos, alcando reais autonomias de concepg¢ao e decisao, juntamente
com o exercicio da subjetividade e intersubjetividade no trabalho. Dessa forma, os
servidores deverao “ser” de tal modo que suas subjetividades operem de modo ade-
quado e coerente com o sucesso do processo produtivo e sistémico da administragao,
sempre visando, é claro, a qualidade de vida no trabalho e a qualidade dos servicos
prestados.

No entanto, o alcance de autonomias pressupoe o exercicio da democracia nas re-
lagoes de trabalho, cotidianamente, além da eliminagao de barreiras apostas entre os
niveis de decisdo e de execugdo, e entre as competéncias do saber e do saber-fazer.

Na iniciativa privada, a “autonomia” no trabalho esta submetida as estratégias
gerenciais para a maior decisdo e intervengao no processo produtivo, com o controle da
mao-de-obra e extracao de mais-valia com vistas a ampliacao do lucro. Os esquemas
participativos das equipes de trabalho estdo subsumidos a cooptacdo da empresa e a
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coerc¢do no interior dos grupos como instrumento de controle exercido pelos préprios
trabalhadores. Neste cendrio, a ameaga de desemprego constante - num mercado de
trabalho instdvel e em retragdo, amplia o poder das empresas de impor as formas e
condigdes de trabalho, precarizando ainda mais o mercado de trabalho e a atuacao
sindical.

No setor ptiblico, de modo indireto, o fantasma do desemprego e as condigoes do
mercado de trabalho externo, juntamente com a estagnagao nas carreiras e salarios pu-
blicos, acabam configurando o desalento profissional no servigo piblico, especialmente
nos servidores com longas trajetérias e poucas perspectivas de evolucdo funcional.

Em geral, as avaliagdes de desempenho negociadas e adotadas, quando vistas
mais de perto, buscam responder mais as demandas por racionalizacao de custos
das administragdes que aos reais desempenhos profissionais dos servidores, indivi-
dualmente e por segmentos. A prépria oferta de qualificacdo, da administragao para
os servidores, parece por vezes desconectada da visdo sistémica que se exige como
requisito de avaliagao.

Em ambientes organizacionais e estruturas de avaliagdo em que na realidade nao
se vai promover todos, a partir do discurso da competéncia refor¢cam-se as praticas
de competicao interna nos grupos e toda sorte de expedientes para se ascender pro-
fissionalmente.

E a légica privada no setor ptiblico, que ndo consegue solucionar problemas estru-
turais de financiamento e prestacgao de servicos, e vai administrando um passivo social
e de trabalho construido ao longo de décadas, e paralelamente adotando relacoes de
trabalho caracteristicas da iniciativa privada, como visto no primeiro capitulo.

A forma como a légica das competéncias vai se implementar e evoluir na adminis-
tracao publica depende, essencialmente, da organizagdo e mobilizacao dos trabalha-
dores e entidades sindicais e na negociacao de aspectos estruturais que se imiscuem
no cotidiano das relacoes de trabalho.

Um dos pontos criticos de maior divergéncia entre gestores e servidores é a questao
da Ascensao Funcional. O argumento dos sindicatos de servidores é de que Ascensao
Funcional seja o mecanismo pelo qual servidores com mais de cinco anos na carreira
e no ultimo cargo ocupado, dadas as necessidades da instituigdo e o cumprimento dos
requisitos instituidos em Lei, poderdo deslocar-se para outro cargo/especialidade, por
meio de processo de capacitagao funcional, como modalidade especifica de desenvol-
vimento na carreira.

Ou seja, na visao das entidades sindicais, o desenvolvimento profissional no funcio-
nalismo publico ndo deve estar restrito as carreiras descritas nos planos de carreiras,
devendo-se possibilitar a transicdo entre as carreiras. Reivindicam também que os pro-
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gramas de qualificacdo profissional desenvolvidos periodicamente pelas instituigdes,
juntamente com outros requisitos legais para o exercicio de determinadas profissoes,
sejam a ponte para a selecdo interna dos que apresentam oS requisitos para ocupar
NOVOS cargos em outras carreiras.

A estas reivindicagoes se contrapde o principal argumento dos administradores/ges-
tores publicos, segundo os quais o ordenamento constitucional exige prévia aprovagao
em concurso publico de provas ou de provas e titulos para a investidura em cargo pu-
blico de provimento efetivo, Art. 37, inciso 11, da Constituicao Federal, inviabilizando,
portanto, a ascensao funcional por sele¢ao ou concurso interno. O que esta em jogo é
o carater publico, aberto, do ingresso em todos 0s cargos publicos. Uma alteragao da
legislacao, mesmo para instituir cotas diferenciadas de acesso, deveria ser consignada
na Constituicao Federal.

Com todos os percalg¢os, limites e problemas, a negociacao de Planos de Carreiras,
Cargos e Saldrios representa, para o movimento sindical, oportunidade de democra-
tizar as relagdes de trabalho. A inclusao de formas de acompanhamento e de revisao
permanentes, dos servidores e seus sindicatos, que permitam a necessaria adequacao
dos planos a realidade da administragao publica, muito mais do que estruturar cargos,
significa avancar na discussao de quais sao a qualificacao, salario e as condigoes de
trabalho de que os servidores necessitam para prestar servico adequado e de quali-
dade a sociedade.

Afora todo o atual discurso e propostas das organiza¢des — empresas e adminis-
tracoes publicas, os interesses dos trabalhadores (as) e servidores (as) publicos nao
mudaram. A satisfagdo no trabalho no setor publico é umbilicalmente ligada a pres-
tacao de servigos de qualidade aos usudrios.

A evolucdo da negociagdo no setor publico e a negociagao da espinha dorsal das
relacoes de trabalho nas administragdes - que sdo os Planos de Carreiras, Cargos e
Saldrios sado fundamentais para a democracia e a inclusao social em nosso pafs.
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