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A NOVA CARREIRA
DIRETRIZES

A nova carreira foi construida a partir de diretrizes basicas, que
devem servir sempre de referéncia:

Critérios claros para a ascensao na carreira e desenvolvimento
profissional, de acordo com o Estatuto e Orgamento da
Universidade.

Conciliar o desenvolvimento dos servidores e o interesse da
Universidade.

Trajetorias de carreira que permitam flexibilidade e mobilidade
desvinculadas de avaliagao de desempenho.

Respeito as particularidades das Unidades/Orgios e das areas de
atuacao dos servidores.

Visao sistemica dos servidores.

Preparacao das liderangas.



A NOVA CARREIRA
CONCEITOS: Competeéencia

CAPACIDADES
(Formagao + Experiéncia)

MOBILIZACAO
DAS CAPACIDADES

Conhecimentos
Habilidades
Atitudes



A NOVA CARREIRA
CONCEITOS: Complexidade

> NIVEL ESPECIFICO DE

A COMPLEXIDADE

» ATRIBUICOES E
RESPONSABILIDADES

» REQUISITOS DE

ACESSO
Niveis de » COMPETENCIAS
~ A
Agregagao T INDIVIDUAIS
de Valor —

‘

ESPACOS
OCUPACIONAIS




Cada grupo possui 5
faixas, que correspondem
a diferentes niveis de
complexidade

A NOVA CARREIRA
ESTRUTURA

Cada nivel possui 4 graus
‘(Ietras)

» Niveis de

. 1 B1A BIB | BIC  BID Bt

complexidade 2 B2 A B2B B2C B2D B2
3 B3/TTA B3/TMB | B3/T1C B3/T1D B3I T™
4 B4/T2A B4/T2B | B4/T2C B4/T2D B4 T2
) BS/T3A B5/T3B | B5/T3C B5/T3D B5 T3
6 TA/S1A T4/S1B T4/S1C T4/81D T4 $1
7 T5/S2A  T5/82B  T5/S2C T5/S2D TS5  S2
8 S3A S3B S3C S3D S3
9 S4A S4B S4C S4D S4
10 S5A S5B S5C S5D S5




A NOVA CARREIRA
PROGRESSAO NA CARREIRA

» Progressao funcional € a movimentacao do servidor
na estrutura da carreira, apos avaliacao feita a partir
de critérios especificos.

= As progressoes na carreira serao de dois tipos: PH
(Progressao Horizontal) e PV (Progressao Vertical).



A NOVA CARREIRA
PROGRESSAO HORIZONTAL

* A Progressao Horizontal € a movimentacao do
servidor dentro de seu nivel de complexidade, ou
seja, a mudanga € apenas de grau (letras B, C ou D):

YY"
m A B C D

= Esta movimentacao tem como finalidade recompensar
a contribuicao diferenciada dentro de um mesmo
nivel de complexidade.



A NOVA CARREIRA
PROGRESSAQ VERTICAL

A Progressao Vertical € a movimentagao do
servidor de um nivel de complexidade para outro,
imediatamente superior:

—
Por requerimento: o servidor solicita a sua
promocao. Ele deve atender aos requisitos para

a posicao mais elevada. A promogao depende de
disponibilidade or¢gamentaria.

Escada de promogoes: ocorre quando surge uma
posigao.



A NOVA CARREIRA
ESCADA DE PROMOCOES

= Exemplo de progressao pela escada de promocgoes:

|
@ - } > Sai da Universidade

T4
Processo @
seletivo LT3 {

interno (
@ . I—‘
- N Concurso publico



PROCESSO DE AVALIACAO

DRH: AVALIACAO
DRH: DA ATUACAO DOS COMITES

CRITERIOS E INSTRUMENTOS E DOS CRITERIOS APLICADOS
DE AVALIACAO

€

A

¥ 4 ) IMPLEMENTACAO
AUTO-AVALIACAO PROCESSO DAS PROGRESSOES
DO SERVIDOR DE AVALIAC;AO T
Il PARA PROGRESSAO NA
AVALIACAO PELA CHEFIA CARREIRA APRQVACAO PELO CTA/
IMEDIATA DO SERVIDOR \_ J ORGAO EQUIVALENTE

ANALISE CONJUNTA:
> COMITE DE ANALISE + CHEFIAS — CONSENSO

?

DRH:
TREINAMENTO DOS COMITES




CRITERIOS DE AVALIACAO

O processo de avaliacao na carreira compreende 5
etapas. Em cada etapa, serao utilizados critérios
especificos:

v 1* etapa: competéncias

v' 22 etapa: nivel de complexidade
v' 3% etapa: avaliagio atitudinal

v 4* etapa: performance

v 5% etapa: requisitos de acesso e

conhecimentos complementares



CRITERIOS DE AVALIACAO

|? etapa (competéncias): € a avaliagao do nivel de
entrega em cada uma das 8 competeéncias:

v" Trabalho em equipe

v" Orientagio para qualidade

v" Orientagao para resultados

v Visdo sistémica

v" Gestao de processos e projetos

v" Gestao do conhecimento

v Inovacao

v" Responsabilidade socioambiental



CRITERIOS DE AVALIACAO

- 2° etapa (nivel de complexidade): é a avaliacao do
nivel de complexidade ideal.

I

Niveis de complexidade Grupo Superior

® Grupo Técnico

 Grupo Basico




CRITERIOS DE AVALIACAO

3% etapa (avaliagao atitudinal): € a avaliagao a partir
de um conjunto de valores que se desdobram em
atitudes.

4* etapa (performance): e a avaliagao da
performance do servidor, a partir de 5 fatores:

= Atendimento as nhormas

Responsabilidade

Produtividade

Adaptabilidade as inovagoes

Administragao do tempo



CRITERIOS DE AVALIACAO

5% etapa (capacidades): avaliagao dos requisitos de
acesso e dos conhecimentos complementares.

» Requisitos de Acesso = formagao e experiéncia exigidos
para as faixas de cada grupo:

B2

9 anos de experiéncia;

3 anos de experiéncia e
90h de cursos.

Bl

Ensino Fundamental e
permanéncia minima de
33 meses.




CRITERIOS DE AVALIACAO

5% etapa (capacidades): avaliagao dos requisitos de
acesso e dos conhecimentos complementares.

» Conhecimentos complementares: conhecimentos
importantes para o desenvolvimento do trabalho no ambito
da Universidade:

* Conhecimentos sobre a USP
Conhecimentos sobre a Unidade/Orgio
* Procedimentos

* Regulamentagao

* Responsabilidade Socioambiental

* Seguranga

e Administracao Publica



PROCESSO DE AVALIACAO

DRH: AVALIACAO
DRH: DA ATUACAO DOS COMITES

CRITERIOS E INSTRUMENTOS E DOS CRITERIOS APLICADOS
DE AVALIACAO

€

A

¥ 4 ) IMPLEMENTACAO
AUTO-AVALIACAO PROCESSO DAS PROGRESSOES
» DO SERVIDOR DE AVALIAC;AO T
Il PARA PROGRESSAO NA
AVALIACAO PELA CHEFIA CARREIRA APRQVACAO PELO CTA/
IMEDIATA DO SERVIDOR \_ J ORGAO EQUIVALENTE

ANALISE CONJUNTA:
> COMITE DE ANALISE + CHEFIAS — CONSENSO

?

DRH:
TREINAMENTO DOS COMITES




PAPEL DO SERVIDOR

Fazer a auto-avaliacao de acordo com os critérios
estabelecidos.

Refletir sobre suas atividades e avalia-las de acordo
com sua situacao atual.

Procurar justificar a sua contribuicao.

Conversar com a sua chefia, expondo as razoes
pelas quais julga atuar em determinado nivel de
complexidade.



PROCESSO DE AVALIACAO

DRH: AVALIACAO
DRH: DA ATUACAO DOS COMITES

CRITERIOS E INSTRUMENTOS E DOS CRITERIOS APLICADOS
DE AVALIACAO

€

A

¥ 4 ) IMPLEMENTACAO
AUTO-AVALIACAO PROCESSO DAS PROGRESSOES
DO SERVIDOR DE AVALIAC;AO T
Il PARA PROGRESSAO NA
AVALIACAO PELA CHEFIA CARREIRA APRQVACAO PELO CTA/
IMEDIATA DO SERVIDOR \_ J ORGAO EQUIVALENTE

ANALISE CONJUNTA:
> COMITE DE ANALISE + CHEFIAS — CONSENSO

?

DRH:
TREINAMENTO DOS COMITES




PAPEL DA CHEFIA IMEDIATA

Avaliar o servidor, de acordo com os critérios (os
mesmos utilizados na auto-avaliagao).

Refletir sobre as atividades do servidor e avalia-las
de acordo com a situagao atual, justificando cada
item analisado.

Conversar com o servidor sobre cada ponto,
visando ao consenso.

Encaminhar ao CA a avaliacao resultante do
consenso.



PROCESSO DE AVALIACAO

DRH: AVALIACAO
DRH: DA ATUACAO DOS COMITES

CRITERIOS E INSTRUMENTOS E DOS CRITERIOS APLICADOS
DE AVALIACAO

€

A

¥ 4 ) IMPLEMENTACAO
AUTO-AVALIACAO PROCESSO DAS PROGRESSOES
DO SERVIDOR DE AVALIAC;AO T
Il PARA PROGRESSAO NA
AVALIACAO PELA CHEFIA CARREIRA APRQVACAO PELO CTA/
IMEDIATA DO SERVIDOR \_ J ORGAO EQUIVALENTE

ANALISE CONJUNTA:
> COMITE DE ANALISE + CHEFIAS > SebdeAe

DRH:
TREINAMENTO DOS COMITES




PAPEL DO COMITE DE ANALISE

Sugerir critérios adicionais (aprovacio pelo CTA/Orgio
equivalente e ampla divulgagao).

Apos receber as avaliagoes dos servidores (resultado do
consenso entre eles e suas chefias), o Comité de Analise
(CA) devera conferir se os critérios estabelecidos foram
aplicados (critérios centrais e adicionais).

O CA deve conferir, com muita atencao, a avaliacao do
Requisito de Acesso, verificando se foi assinalada a maior
faixa na qual o servidor cumpre os requisitos.

Para conferéncia, serao utilizados os dados constantes no
relatorio do Curriculo Marteweb.



PAPEL DO COMITE DE ANALISE

Vejamos o exemplo de conferéncia da avaliacao dos Requisitos de
Acesso de um servidor T1 A que possui 15 anos de experiéncia e

180 horas de cursos:

T1

T2

T3

T4 T5

AVALIACAO

Ensino Médio e

Permanéncia
minima de 33
meses na

Universidade

= 9anos de
experiéncia; ou

= 3 anos de
experiéncia e
90h de cursos.

|15 anos de
experiéncia; ou

9 anos de
experiéncia e 90h
de cursos; ou

7 anos de
experiéncia e 180h
de cursos.

= 2] anos de = 27 anos de

experiéncia; ou experiéncia; ou

* |5anos de * 2| anos de
experiéncia e 90h de experiéncia e 180h

Cursos; ou de Cursos; ou

= || anos de = |8 anos de

experiéncia e 180h experiéncia e

Graduagao.

de cursos.

T4

1

ATUAL

L]

AVALIADO
(maior faixa na
qual ele cumpre
os requisitos)

1




PAPEL DO COMITE DE ANALISE

Apos as analises prévias, o CA devera realizar as
reunioes com as chefias para discussao das avaliagoes e
definicao das prioridades (CA + chefias =
COLEGIADO).

O CA devera atuar como mediador de conflitos e
formador de consenso com as chefias no momento da
discussao acerca das avaliacoes dos servidores e das
prioridades para progressao.

Registrar em ata as reunioes.



PAPEL DO COMITE DE ANALISE

Para facilitar os trabalhos, sugerimos que o CA:

» Faga um recorte das analises por area e grupo.

Por exemplo: separar as avaliagoes da area Administrativa
e Laboratorial e analisar, separadamente, os servidores de
cada grupo dessas areas (analise dos basicos do
laboratorio, dos basicos da administracao etc.).




PAPEL DO COMITE DE ANALISE

Para facilitar os trabalhos, sugerimos que o CA:

» Construa 2 tabelas:
Tabela I:

v" nomes dos servidores avaliados

v’ posicao atual

v’ posicio indicada pela avaliagio consensual (chefia + servidor)
v’ posicao final (apds discussiao no colegiado)

Tabela 2:

v" nomes dos servidores avaliados
avaliacao atitudinal
performance

conhecimentos complementares

AN NN

requisitos de acesso



PAPEL DO COMITE DE ANALISE

Imaginemos que estao sendo analisadas as avaliagoes dos
servidores do grupo basico do laboratorio de uma Unidade.

Vejamos como as tabelas poderiam ser construidas :



- : Posicao final
. Posigcao Avaliada
Nome Posi¢do Atual . . (consenso no
(chefia + servidor) .
colegiado)
Joao B1 B2 B2
José Bl B3 B2
Maria B1 B2 B3
Indicar a Indicar a posigao Indicar a
posicao atual proposta pelo posicao final,
do servidor na consenso entre a alcancada apés
carreira chefia e o discussao no
servidor colegiado
Avaliagao Conhecimentos Requisito de
Nome s Performance
Atitudinal Complementares Acesso
Joao 50 10 20 B5
José 45 8 18 B5
Maria 30 5 15 B3
Resultado Resultado da Resultado da Resultado da
da Avalia(;io Avaliag_é’_o de Avaliagio dos Avaliagﬁo dos
Atitudinal Performance  Conhecimentos  Requisitos de

Complementares

Acesso




