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Introdugao

A nova Carreira para os servidores técnicos e administrativos da USP
¢é fruto de um longo processo de discussdes envolvendo membros da
Administragao e representantes dos funcionarios (SINTUSP). O projeto,
submetido a apreciagdo da Comissao de Legislacao e Recursos (CLR),
Comisséao de Orgamento e Patrimdnio (COP) e Comissao Central de
Recursos Humanos (CCRH), foi aprovado pelo Conselho Universitario,
em sessao realizada em 10/5/2011.
O enquadramento dos servidores na nova Carreira compreende trés etapas.
A primeira etapa, que tem como critério o salario, ja foi realizada pelo DRH.
Na segunda, prevista para o proximo semestre, serdo efetuados os ajustes
de enquadramento, tendo como objetivo reconhecer o mérito e a contribuigéo
dos servidores dentro da Universidade. Na terceira etapa, serdo avaliados
0s casos remanescentes.
Na nova Carreira passamos a ter uma estrutura de cinco niveis
de complexidade para cada grupo (Basico, Técnico e Superior), sendo
que cada nivel possui quatro referéncias salariais (graus A, B, C e D).
Com essa estrutura, os servidores terdo maior perspectiva de crescimento,
tanto vertical como horizontal. Além disso, a nova Carreira prevé anualmente
orcamento especifico para as progressoes.



O Plano de Carreira

* 0 que é um Plano de Carreira?

Plano de Carreira é o conjunto de instrumentos que definem as
possibilidades de desenvolvimento dos funcionarios dentro de uma Instituicéo.
S&o os caminhos oferecidos aos servidores para o seu crescimento
profissional. As pessoas cabe planejar a prépria Carreira e a Instituicao,
estimula-las e apoia-las no seu processo de desenvolvimento.

* Quais sao os principios da nova Carreira?

A nova Carreira tem como base o reconhecimento do grau
de comprometimento dos servidores para com a Universidade.
Esse reconhecimento nao leva em conta penas os conhecimentos
e a experiéncia do servidor, mas também a sua capacidade de executar
atividades de maior complexidade. Nesse processo, ele agrega valor a
Instituicdo e € justo que seja remunerado adequadamente, observando-se
os critérios de movimentagao e os dispositivos legais.

¢ Como medimos a Complexidade?

A complexidade pode ser medida a partir de alguns fatores observaveis,
como o grau de responsabilidade, a natureza das atividades e a autonomia
decisoria. Esses fatores compdem a descrigdo dos niveis de complexidade
na Carreira, que sao estruturados de acordo com especificidades dos grupos
(Basico, Técnico e Superior), conforme quadro a seguir:




NIVEL RESUMO DA COMPLEXIDADE GRUPOS

1 Executa atividades auxiliares de sua area e outras tarefas correlatas,

conforme orientagéo recebida do superior imediato. B1

Auxilia a area em que atua, executando atividades especificas,
2 segundo rotinas previamente definidas, sob orientagdo constante.
Colabora com os técnicos de sua area de atuagéo na execugao
de seus servigos.

B2

Executa atividades especificas de apoio operacional, documental
3 e/ou administrativo, tipicas de sua area de atuagao, que exijam
qualificagao e experiéncia para o estabelecimento de rotinas
e sob superviséo.

T1 | B3

Executa atividades seguindo rotinas predeterminadas pela chefia
imediata. Solicita orientagdes a chefia, sugerindo eventualmente
4 melhorias em suas atividades, e interage com os funcionarios
que executam trabalhos relacionados as suas atividades.
Eventualmente atua supervisionando equipes que executam
servicos rotineiros e pré-definidos.

T2 | B4

Executa atividades seguindo normas e padroes predeterminados
pela chefia imediata. Sugere melhorias/solucdes relacionadas
) a execugao de suas atividades. Coleta e organiza informagoes T3 | B5
necessarias para a realizagao das atividades da equipe
em que atua.

Executa atividades estruturadas, seguindo os padrées adotados
no setor em que atua. Sugere critérios para a organizagéo

6 e sistematizagéo das informagdes necessarias e para atividades S1 | T4

desenvolvidas no setor, com foco no desenvolvimento

eficiente de suas atividades e da equipe em que atua.

Realiza, de forma reflexiva, atividades do setor, incluindo aquelas
a serem estruturadas, orientando-se pelas metas estabelecidas
7 pela chefia imediata. Propde a chefia melhorias de execugéo
das atividades sob sua responsabilidade, considerando
os impactos nos setores de interface. Interage com a equipe
para garantir atuacéo integrada e alcance de objetivos comuns.

S2 | T5

Realiza atividades com autonomia. Participa e sugere melhorias
na estruturagéo de atividades, procedimentos e rotinas que
8 seguem padroes adotados na area e que promovem impacto S3
nos processos/areas relacionados. Orienta outros profissionais
em estagios anteriores.

Participa da estruturagéo de atividades, considerando os impactos
em sua prépria equipe/setor e em outras equipes/areas. Influencia
a definicdo conceitual dos processos e atua considerando as
9 interfaces com outros processos/projetos. Participa do planejamento | S4
das atividades e da utilizagao dos recursos na area em que atua,
analisando o impacto no macroprocesso do qual faz parte.
Coordena equipes funcional e tecnicamente.

Coordena projetos/processos, considerando a interface com outros
processos/projetos e sendo referéncia dentro e fora da Universidade
em sua area de conhecimento. Participa do planejamento
10 e do processo decisorio sobre mudangas nas atividades e nos S5
processos adotados na area em que atua, analisando o impacto
na Universidade, considerando o presente e o futuro da Instituicdo.
Coordena equipes multidisciplinares/interinstitucionais.




* Por que 10 niveis de complexidade?

Existem diferentes complexidades de trabalho em qualquer Instituicao.
Na Universidade, a escolha pela distribuicdo dessas complexidades em
10 niveis levou em consideragéo dois fatores. Em primeiro lugar, buscou-se o
maior numero de niveis possivel para garantir aos servidores uma percepgao
de desenvolvimento na Carreira. Em segundo lugar, buscou-se a objetividade
para garantir a clareza na distingao entre os niveis.

¢ Como as pessoas se desenvolvem?

As pessoas se desenvolvem na medida em que percebem melhor
o contexto onde se inserem. No trabalho, isso se da quando os servidores
vao se familiarizando com o seu ambiente de trabalho e assumem maiores
responsabilidades. Dizemos entdo que eles sdo capazes de lidar com
situacdes de maior complexidade e mobilizam esforgos para supera-las.
O desenvolvimento na Carreira, portanto, vai além dos cursos e experiéncia.
E o compromisso com desafios cada vez maiores. Estimular e reconhecer
esse desenvolvimento das pessoas € também a grande missédo da nova
Carreira na Universidade.

* Como se da o enquadramento dos servidores na nova Carreira?
O enquadramento compreende trés etapas:

Primeira Etapa

A primeira etapa, realizada de modo automatico pelo DRH, levou em
consideragao o salario, verificando a posigao do servidor na tabela de
vencimentos da carreira anterior e atribuindo um nivel (ou letra), que equivale
a 5% na tabela de vencimentos. A partir disso, foi localizado na nova tabela
o salario igual ou imediatamente superior a esse novo valor e feito
0 enquadramento correspondente.

Segunda Etapa

Na segunda etapa, com previsao para o segundo semestre de 2011,
serao verificadas as atribuicoes e responsabilidades do servidor, para que
seja efetuado o enquadramento no nivel de complexidade correspondente,
conforme disponibilidade orgamentaria.

Terceira Etapa

Na terceira etapa do enquadramento, serao revistos e analisados os casos
remanescentes das etapas anteriores.




* E amobilidade, como sera?

Uma das grandes vantagens desta nova Carreira é a possibilidade
de desenvolvimento dos servidores. As formas de promogé&o séo de dois
tipos: horizontal (de um grau para o seguinte, dentro do mesmo nivel de
complexidade) e vertical (de um nivel de complexidade para outro, superior).
A mobilidade vertical ocorre em duas situagdes: por requerimento do
funcionario ou pela “escada de promogdes”, conforme explicado abaixo.

Mobilidade horizontal

Progressao no nivel no qual o funcionério se encontra, isto €, ha mudanca
apenas de grau na Carreira (para B, C ou D). Esta movimentagao tem como
finalidade recompensar a contribuigdo diferenciada em um mesmo nivel
de complexidade. Para essa progressao havera orgamento especifico.

Mobilidade vertical por requerimento do funcionario

Nessa forma de progresséo, ha mudanga de nivel na Carreira, mas é o
funcionario quem solicita a sua promogao. A condicédo é atender aos requisitos
estabelecidos para a posigdo mais elevada, ou seja, o funcionario deve ter
atribuicdes e responsabilidades no nivel de complexidade equivalente ao
nivel pleiteado, bem como experiéncia, formagao e conhecimentos exigidos.
A promogéao dependera também de orgamento especifico.

Mobilidade vertical pela “Escada de Promogbes”

Além da mobilidade vertical por requerimento do servidor, teremos a
chamada “escada de promog¢des”, que ocorre sempre que surgir uma posi¢ao.
Por exemplo: vamos supor que uma pessoa que ocupa o nivel mais alto da
Carreira se desligou. Na sequéncia, € selecionado, na propria ou em outra
Unidade/Orgéao da Universidade, um servidor em condi¢des de ser promovido
para essa fungdo de complexidade maior. Posteriormente, para a posi¢ao
desse servidor que foi promovido, seleciona-se outro que esteja no nivel logo
abaixo, e assim por diante. Ao final, havera contratagédo para o inicio
da Carreira por meio de concurso publico.

Os critérios de movimentagéo

A analise da movimentag¢ao na Carreira sera efetuada por meio de um
conjunto de critérios formados por requisitos de acesso, competéncias e
conhecimentos complementares (veja os Anexos lll, IV e V da Resolugao
n® 5.912/11, que instituiu a nova Carreira). Esses instrumentos serdo
aperfeicoados e detalhados em um trabalho conjunto, envolvendo o DRH,
Sindicato, Dirigentes e Assistentes.

O papel dos Comités )

Seréo formados Comités de Avaliagdo nas Unidades/Orgaos, cuja
organizagéao sera definida por regulamentagao propria, o que também
sera discutido em trabalho conjunto. Esses comités serdo responsaveis
pela implementagao da progressao na Carreira. Havera deliberagédo do CTA
ou 6rgao equivalente para a aprovagao dos aumentos salariais propostos,
segundo os critérios estabelecidos e orgamento destinado. Para realizar
a tarefa, os membros dos comités receberio treinamento do DRH que
também ficara responsavel pela auditoria técnica do processo.



Duvidas Frequentes

Abaixo, apresentamos respostas as duvidas mais frequentes encaminhadas
ao DRH.

1 — Trabalho como Técnico Administrativo e tenho
interesse em atuar em alguma fung¢do de nivel superior.
Com a nova Carreira, sera possivel essa mudanga?

. . o . )
A Nova Carreira garante maior mobilidade e oportunidade 7
de crescimento aos funcionarios, mas a mudanca de um @
grupo para outro é possivel somente mediante concurso \.J

publico, como prevé a Constituigéo.

2 — Eu trabalhava como Técnico Administrativo — Técnico
Il D. Fui rebaixado na Nova Carreira para T1 B?

Nesse primeiro momento, houve um enquadramento
pelo salario na nova Carreira, que tem uma estrutura
completamente diferente da Carreira anterior. Portanto,
nao houve rebaixamento e sim uma adequagéo a nova
estrutura nesta primeira etapa.

3 — Quais critérios serdo utilizados para a movimentagdo na nova Carreira?

Os critérios para a movimentagdo na nova Carreira compreendem a
avaliacdo das atribuigcbes, responsabilidades, experiéncia, formagao e
conhecimentos dos servidores. Sua definicdo se dara apds discussao
em trabalho conjunto, envolvendo representantes dos servidores e da
Administracao.

4 — Os aposentados serao contemplados com a nova Carreira?

Os servidores estatutarios inativos com direito a paridade, garantida pela
Emenda Constitucional 41/2003, e os celetistas inativos, aposentados pelo
Regime Geral da Previdéncia (INSS), contratados antes da Lei 200/74

e com direito a complementacao de aposentadoria, serdo enquadrados

na nova Carreira. Os servidores celetistas aposentados pelo Regime Geral
da Previdéncia (INSS) que optaram por continuar trabalhando seréo
enquadrados e terdo direito a movimentagao na nova Carreira, nas mesmas
condigdes dos demais servidores ativos.
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