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Resumo

O presente trabalho tem como questao problematizadora investigar se ha eficiéncia
nos critérios utilizados na progressdo do Plano de Cargos, Carreiras e salarios na
instituicdo pesquisada e teve como objetivo investigar os critérios e métodos de
progressao, verificar se os meios utilizados para a progressédo de carreira séo eficazes e
analisar fatores que podem influenciar o PCCS de uma instituicdo publica. Para isso, foi
realizada uma pesquisa descritiva e a coleta de dados foi realizada através da pesquisa
de campo e a pesquisa bibliografica. Como instrumento de coleta de dados foi utilizado a
entrevista e um questionario. A interpretacdao dos dados foi qualitativa. A conclusao
mostra a necessidade de aprimoramento nos critérios utilizados na progressao dos
servidores, uma vez que estes critérios sdo de extrema importdncia para o
desenvolvimento do servidor no ambito profissional e salarial dentro da instituigéo.

Palavras-chave: Plano de Cargos, Carreiras e Salarios; Progresséo de carreiras; Gestao
de Pessoas.

1. Introdugao

O valor no ambito da Gestdo de Pessoas é essencial para a permanéncia das
organizagdes no meio corporativo, pois ele permite atender aos pontos que se relacionam
entre o colaborador e a instituicdo. A fungdo do RH é nortear essa conexao, para que
seja de forma precisa, tornando o desenvolvimento sucessivo para ambas as partes.
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E importante saber que para o crescimento de uma organizacdo é indispensavel o
progresso da sua equipe. Sd0 as pessoas de uma empresa que sao capazes de
determinar o futuro em que a organizagao ira alcancgar e tornar com que os colaboradores
se sintam reconhecidas no trabalho, detectando caminhos para o seu melhoramento e
evolucdo. O salario é um

dos tracos de retribuicdo que esta ligada com a associagdo de trabalhador-
empresa, apesar disso, existem outras formas de remuneragao que podem ser ofertados.

Um dos caminhos de definir quais a remuneracao e os beneficios serdo ofertados é
por meio do Plano de Cargos, Carreiras e Salarios (PCCS).

Esse trabalho foi realizado através de uma pesquisa de campo, com a finalidade de
compreender os processos de plano de cargos e salarios na instituicdo educacional que
sera denominada empresa ALFA. Com o foco em averiguar como procede o
desenvolvimento e aplicagdo do Plano de Cargos e Salarios no corpo docente da
instituicdo pesquisada, detectando as principais caracteristicas e desenvolvimento para a
progressao dos professores que integram o corpo docente da empresa ALFA.

A empresa ALFA é uma instituicdo de ensino técnico publica brasileira; vinculada
ao Estado do Rio de Janeiro. Iniciou as suas atividades em junho de 1997 e desde entéo
nao parou de evoluir. Possui mais de 130 unidades, e atende cerca de 300 mil alunos ao
ano. Oferta a sociedade a Formacéo Inicial e Continuada de Qualificagao Profissional, o
Ensino Técnico e o Superior, com uma vasta linha de cursos diferenciados.

2. Problema
Ha eficiéncia nos critérios utilizados para progresséo na Instituicdo Pesquisada?
2.1. Problematicas

- A aplicabilidade da politica do Plano de Cargos, Carreira e Salarios tem se
mostrado efetiva, porém a progressao ndao se mostra eficaz;

- O congelamento do PCCS impacta diretamente no desempenho dos
colaboradores.

3.  Objetivos

3.1. Obijetivo final

O objetivo geral deste estudo é investigar os critérios utilizados na progressao do
Plano de Cargos e Salarios e a sua eficiéncia na instituicdo pesquisada.
3.2.  Objetivos intermediarios
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- Investigar os critérios e métodos de progress&o na instituicdo pesquisada;
- Verificar se os meios utilizados para a progressao de carreira sao eficazes;
- Analisar fatores que podem influenciar o PCCS de uma instituigdo publica.

4. Metodologia

A presente pesquisa utilizou como metodologia a pesquisa descritiva. Segundo
Trivinos (1987, p. 112), os estudos descritivos podem ser criticados porque pode existir
uma descricdo exata dos fendmenos e dos fatos. Estes fogem da possibilidade de
verificacdo através da observacdo. Associada a pesquisa bibliografica, que procura
explicar um problema a partir de referéncias tedricas publicadas em artigos, livros,
dissertagdes e teses (CERVO; BERVIAN; SILVA, 2007).

Quanto aos procedimentos de coleta de dados foi realizada uma pesquisa de
campo, que segundo Fonseca (2002, p. 137) “caracteriza-se pelas investigagdes em que,
além da pesquisa bibliografica e/ou documental, se realiza coleta de dados junto a
pessoas, com o recurso de diferentes tipos de pesquisa”.

O instrumento utilizado na coleta de dados foi uma entrevista individual conduzida
pelos pesquisadores. Segundo Gil (2008, p. 128), “entrevista € a técnica de coleta de
dados em que o investigador se apresenta frente ao entrevistado e |he formula perguntas,
com objetivo de obter os dados que interessam a uma investigacao”.

Outro instrumento utilizado na coleta de dados foi o questionario, que segundo Gil
(2008, p. 140) é uma:

Técnica de investigacdo composta por um conjunto de questdes que sao
submetidas a pessoas com o propésito de obter informagdes sobre

conhecimentos, crencas, sentimentos, valores, interesses, expectativas,
aspiragoes, temores, comportamento presente ou passado etc.

O questionario foi composto de 19 perguntas objetivas, onde através dessas
respostas possibilitou-se os resultados deste estudo.

Para a interpretacdo dos resultados desta pesquisa foi utilizado o método
qualitativo. Este método ndo é formado de etapas engessadas, mas sim, permite
melhores ajustes a fim de buscar respostas para determinado problema. E um método
em que os campos de estudo nao sao situacdes artificiais em laboratério, mas sim
praticas e interagdes dos sujeitos na vida cotidiana (FLICK, 2004).
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5. Fundamentagao tedrica

5.1. PCCS: um instrumento no auxilio a gestao de pessoas na instituicao publica

O Plano de Cargos, Carreiras e Salarios (PCCS) € um mecanismo que possibilita
obter o equilibrio esperado dos salarios da organizagdo € 0 mesmo em concordancia com
fatores politicos e econémicos.

A organizagao publica tem o mesmo significado que administracao publica. Sua
definigdo no Brasil € determinada como 6rgdos e entidades que tem como principal
objetivo desempenhar toda a atividade administrativa do Estado.

De acordo com Chiavenato (2016, p. 201):

A legislacao reflete a auséncia de uma politica de recursos humanos coerente
com as necessidades do aparelho do Estado. [...] A legislagdo que regula as
relagcbes de trabalho no setor publico é inadequada, notadamente pelo seu
carater protecionista e inibidor do espirito empreendedor. Sdo exemplos [...] a
aplicacdo indiscriminada do instituto da estabilidade para o conjunto dos
servidores publicos civis submetidos a regime de cargo publico e de critérios
rigidos de selegéo e contratacéo de pessoal que impedem o recrutamento direto
do mercado, em detrimento do estimulo a competéncia.

Dentro dessa perspectiva podemos dizer que o PCCS dentro da empresa publica
pode vir a funcionar como uma ferramenta para administrar os servidores em seus
respectivos cargos visando um melhor aproveitamento de suas competéncias pessoais e
estimulando o desenvolvimento dos mesmos em suas atividades. Uma vez que para
Chiavenato (2009), a politica de Administragao de Cargos e Salarios da Empresa tem por
objetivo reconhecer a capacitagao profissional e o desempenho dos seus funcionarios. O
desenvolvimento técnico-profissional do funcionario e sua contribuicdo efetiva para os
resultados da empresa serao os indicadores utilizados para esse reconhecimento.

Entdo, o plano de cargos e salarios € um conjunto de normas e procedimentos
que tem por objetivo a igualdade interna, realizado com base nas descrigdes de
cargos, avaliagado e classificagdo dos cargos, pesquisa salarial, estrutura salarial e
politica salarial.

O plano de carreira por outro lado é elaborado com a finalidade de incentivar e
preparar os colaboradores para ocupag¢do de outras atividades e de crescimento
dentro de suas respectivas fungdes de forma vertical ou horizontal. Em relagdo ao
plano de carreira:
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As promocgdes ou substituicbes podem ser feitas verticalmente (cargos mais
elevados) ou horizontalmente (cargo de mesmo nivel, mas mais complexos ou
envolvendo outras  especialidades) dependendo da  oportunidade.
(CHIAVENATO 2009, p. 227).

O PCCS em uma instituigdo publica pode parecer para pessoas leigas no assunto
como uma redundancia uma vez que muitos a enxergam de uma forma muito superficial,
vendo-a muitas vezes como um trabalho que lhe traga uma certa estabilidade.

Mas com um olhar mais analitico, quando se entende através do conhecimento o
quéao importante é ter uma projecao de carreira e até onde essa pode levar em termos de
satisfagéo profissional, pessoal e financeira e assim compreender entdo a importancia de
um PCCS para as pessoas que compdem a organizagao € para a mesma.

Levando a uma compreensao de que um PCCS nada mais é que um instrumento
de estimulo ao crescimento e desenvolvimento do profissional atuante dentro das
organizagbes, uma vez que este pode servir como precursor para o estimulo ao
desenvolvimento e crescimento do mesmo e uma forte ferramenta para a organizagao
que tem um instrumento que estimula o desenvolvimento de seus colaboradores e pode
mostrar-se com um fator para retengao de talentos.

5.2. Cargos e salarios e remuneragao

Carvalho, Lustri, Rocha e Souza (2011) definem a descrigdo dos cargos como
sendo uma estrutura dos cargos que compdem as organizagdes e tem por finalidade a
divisdo de responsabilidades e a atribuicdo de papéis relativos a execucdo de cada
grupo de atividades necessarias a obtencdo dos objetivos estratégicos taticos e
operacionais da empresa.

Ainda nesse contexto, Carvalho, Lustri, Rocha e Souza (2011) entendem que
existe em cada empresa, o nivel de complexidade e responsabilidade das fungdes
existentes, ou seja, para que se possa estabelecer o tamanho de cada cargo, com base
na descricdo elaborada e, consequentemente, compara-lo aos demais cargos da
estrutura em termos da sua relevancia para a organizagao.

A respeito de remuneragao, Carvalho, Lustri, Rocha e Souza (2011) afirmam que
os sistemas de remuneragao sao tradicionalmente baseados no conceito de cargo, isto &,
os salarios sdo definidos observando um conjunto de tarefas predefinidas para um
determinado cargo.

Remuneragdo e salario por muitas vezes acabam sendo confundidos ou mesmo
tidos como um mesmo objeto, mas como Franga (2010) esclarece, o salario é constituido
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basicamente por uma parte fixa da remuneragédo, paga em dinheiro e de forma regular,
enquanto a remuneragao pode envolver, além do salario, uma remuneracgao variavel.
De acordo com Chiavenato (2009, p. 40), os sete objetivos basicos do sistema

remuneratério séo:

e Remunerar cada funcionario de acordo com o valor do cargo que ocupa ou

das competéncias que proporciona a organizagao;

e Recompensa-lo adequadamente por seu desempenho e dedicagéao;

e Atrair e reter os melhores talentos para o cargo;

e Ampliar a flexibilidade da organizagdo dando-lhe os meios adequados a
movimentacao do pessoal e abrindo a possibilidade de desenvolvimento e
encarreiramento das pessoas;

e Obter dos funcionarios a plena aceitagado dos sistemas de remuneracao e
da politica salarial adotada pela organizagao;

e Manter equilibrio entre os interesses financeiros da organizagdo e sua
politica de relagdes com os funcionarios;

e Facilitar o processamento da folha de pagamento.

Pode-se assim afirmar que os cargos e salarios seguem uma relagdo complexa,
que buscam estar sempre relacionados de acordo com a funcao, complexidade e
responsabilidade exigida pelo cargo. E que remuneracgéo e salario séo instrumentos bem
distintos, mas que acabam por complementar-se e atuarem muitas vezes como um
instrumento motivador dentro das organizagdes, fator de reconhecimento, atragdo e
retengao de pessoas.

5.3. Carreira

Carreira, segundo Dutra (1996) sdo as sequéncias de posigdes e de trabalhos
realizados durante a vida de uma pessoa, envolve uma série de estagios e a ocorréncia
de transi¢cdes que refletem necessidades, motivos e aspiracdes individuais e expectativas
e imposicoes da organizacao e da sociedade.

Queiroz ([2010], p. 6) leva-nos a entender que: “Aliado a remuneracéo, o plano de
carreiras pode ser uma importante ferramenta para atrair e reter os talentos na empresa,
visto que, um plano de carreiras oferece oportunidades de crescimento profissional”.

Assim a carreira se aliada a um programa de remuneragdo pode funcionar como
um atrativo de profissionais que estejam interessados em crescimento profissional e

Revista RH Visdo Sustentavel. Rio de Janeiro, v.1, n.2, p. 167-181, jul./dez. 2019



A eficiéncia dos critérios para progressao funcional dentro de um plano de cargos e salarios 173

financeiro, fator de motivacao e de retencao de talentos.

Carvalho, Lustri, Rocha e Souza (2011, p. 94) afirmam que: “A perspectiva de
desenvolvimento nas carreiras tem se caracterizado como um dos fatores que mais
influenciam o movimento dos profissionais entre uma empresa e outra”.

Pode-se destacar que o salario era um dos principais aspectos que as pessoas
visavam na busca por empregos, mas atualmente a possibilidade de projecdo de
carreira tem se mostrado um fator determinante para a busca de muitas colocagbes no
mercado de trabalho.

Nesse contexto, Carvalho, Lustri, Rocha e Souza (2011), afirmam que as pessoas
hoje compreendem que nao adianta ter o salario aumentado se nao tiverem
oportunidades de progresso nessa remuneragao recebida, assim como também nos
beneficios de programas de participagédo muito utilizados nas organizagées.

Um plano de carreira deve funcionar como um motivador para o servidor buscar
novos conhecimentos dentro de sua area de atuagéo, e segundo Almeida (2010), ajuda a
pessoa a ter controle sobre sua propria vida, e para a empresa, diminui riscos e
rotatividade, funcionarios motivados, aumento da produtividade, qualidade dos servigos
prestados e ganhos financeiros.

De acordo com Franga (2010, p. 244), no setor publico a carreira deve contemplar
o desempenho aos cursos de capacitacao e qualificacao profissional, realizado pelo
servidor antes de conceder a progressdo e a promogao, uma vez que nem sempre Sao
beneficiadas aquelas pessoas que realmente merecem, sem perder de vista as
necessidades administrativas de uma instituicao publica.

5.4. Fatores que podem influenciar o pccs na instituicao pesquisada

Para a criacdo e implementagdo de um PCCS existem diversos fatores a serem
analisados e considerados que podem influenciar o mesmo.
Segundo Luiz Paschoal (2012, p. 15):

A legislacao incidente nas agdes de Cargos e Salarios e as demais normas
oficiais tém diferentes origens: CLT, Constituicdo, convengdes coletivas, etc [...],
essa legislacdo condiciona a politica e as praticas internas da organizagao.
Logo, esses dispositivos devem ser sempre considerados na administragao de
cargos e salarios.

Dentro dessa contextualizacdo pode-se afirmar que as leis trabalhistas, a CLT, as
convencgdes coletivas, acordos coletivos, a Constituicdo, o meio econdmico e politico
podem influenciar o PCCS das instituicoes.
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Isso dentro de um contexto geral, verifica-se que as questbes econbmicas e
politicas dentro do contexto da administragdo publica funcionam como um vetor que rege
o PCCS das mesmas de forma categdrica influenciando-o de certa forma. Como
exemplo, atualmente temos o Regime de Recuperacao Fiscal (RRF), aprovado pela Lei
Complementar Federal n°® 159/2017 (BRASIL, 2017), que foi criado para fornecer aos
estados com desequilibrio financeiro grave, instrumentos para o ajuste de suas contas,
onde este complementa e fortalece a Lei de Responsabilidade Fiscal.

Exemplificando algumas dessas agdes que acabam por influenciar o PCCS temos
de acordo com a LCF n° 159/2017 (BRASIL, 2017):

A LC Federal n® 159/2017 (BRASIL, 2017) traz algumas vedacbes ao Estado que
aderir ao RRF de forma geral, voltadas a restrigdo do aumento de despesas. Essas
vedacgdes se aplicam durante o periodo do Regime de Recuperacédo e a todos os
Poderes, Orgaos, entidades e Fundos do Estado. S&o elas:

e Concessao de reajustes a servidores e empregados publicos e militares
além da revisao anual assegurada pela Constituicdo Federal;
e Criacao de cargo, emprego ou fungao que implique aumento de despesa;

e Alteracao de estrutura de carreira que implique aumento de despesa;

e Admissdo ou a contratacdo de pessoal, ressalvadas as reposigdes de
cargos de chefia e de diregcdo que nao acarretem aumento de despesa e as
decorrentes de vacancia de cargo efetivo ou vitalicio;

e Realizagdo de concurso publico, ressalvadas as hipoteses de reposigao de
vacancia;

e Criagdo ou a majoragao de auxilios, vantagens, bénus, abonos, verbas de
representagao ou beneficios de qualquer natureza a servidores e empregados
publicos e de militares;

e Criacao de despesa obrigatéria de carater continuado;

e Reajuste de despesa obrigatoria acima do IPCA ou da variagdo anual da
receita corrente liquida;

e Concessao ou ampliacao de incentivo ou beneficio de natureza tributaria da
qual decorra renuncia de receita, ressalvados os concedidos nos termos da
alinea "g" do inciso Xll do § 20 do art. 155 da Constituicao Federal;

e Empenho ou a contratagdo de despesas com publicidade e propaganda,
exceto para aquelas de utilidade publica (saude, seguranga, educagdo no
transito, entre outras);
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e Celebragéo de convénio, acordo, ajuste ou outros tipos de instrumentos que
envolvam transferéncia para outros entes federativos ou para organizagoes
da sociedade civil, excetuados aqueles necessarios para a recuperacao fiscal,
a renovacao daqueles ja vigentes, dos realizados em parceria com
organizagdes sociais e que impliguem reducdo de despesa, comprovada pelo
Conselho de Supervisdo de que trata o art. 6° da LC Federal n°159, de 2017
(BRASIL, 2017), e os destinados a servicos essenciais, a situagdes
emergenciais, a atividades de assisténcia social relativas a acbes voltadas
para pessoas com deficiéncia, idosos e mulheres jovens em situagao de risco
e, suplementarmente, ao cumprimento de limites constitucionais;

e Contratacdo de operagdes de crédito nao previstas no Plano de
Recuperacéo Fiscal,

e Realizagcdo de saques em contas de depdsitos judiciais, ressalvados
aqueles permitidos pela LC Federal n°® 151/2015, enquanto nao houver a
recomposigao do saldo minimo do fundo de reserva,;

e Proposicdo ou manutencado de acgao judicial que discuta a divida ou o
contrato de divida com a Unido administrado pela Secretaria do Tesouro
Nacional.

5.5. Meétodos e critérios para progressao no PCs

Antes de entender os critérios e métodos para progressao de um profissional no
PCCS é preciso entender o que séo competéncias.

Competéncias envolvem Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHA), como um
estoque do individuo, e sua efetiva entrega a organizagéo de forma a agregar valor.
Podemos afirmar que Competéncias se referem a capacidade nao s6 de produzir
resultados, mas, principalmente, a entrega destes resultados, agregando valores
diferenciais e assumindo um carater de desenvolvimento para a pessoa que a
apresenta (DUTRA, 2008). Nesse sentido, Dutra (2008), assim define os termos que
envolvem as Competéncias:

Conhecimento: seria os dados e informacdes armazenadas no intelecto e
resgatadas para interpretagéo dos fatos (conhecimento teérico ou formagao académica);

Habilidade: significa destreza ou proficiéncia para realizar determinadas operagdes
(experiéncia profissional);

Atitude: consistem em constatagédo avaliativa ou predisposi¢cao em relagcéo a algo
(representa as emogdes, o0s valores e sentimentos das pessoas, isto é, o
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comportamento humano).

Com esta nogcdo da expressdo CHA, pode-se dizer que o conhecimento,
habilidade e atitude que as pessoas demonstram em suas respectivas areas de
atuacao serao fatores primordiais para que estes venham ter progressdao em seu
cargo, salario e carreira.

Segundo Pontes (2002, p. 329):

Cabe a organizacao a responsabilidade pela definicdo de um plano de carreira,
que, através de trajetdrias diversas, possibilite o crescimento e ascenséo do
colaborador. No entanto, a carreira € decisdo do colaborador, somente a ele
cabe a escolha da sua trajetoria.

Ou seja, os critérios para desenvolvimento dentro do PCCS necessitam ser claros
por parte da instituicido e tendo como base o conhecimento, habilidade e atitudes que
estejam buscando avaliar dentro das respectivas fungbes de seus profissionais, e da
mesma forma passa a ser responsabilidade do profissional a escolha de sua trajetoria
dentro da instituicdo por meio de sua capacitagao e comprometimento com sua atuagao
dentro de suas atividades.

Um dos métodos mais utilizados por muitas instituicdes para medir o desempenho
de seus funcionarios atualmente é a avaliacao de desempenho, que baseia suas analises
no conceito de competéncias.

A avaliacdo ¢é definida por Chiavenato (2016, p. 155) como “[...] uma
ferramenta, um meio para melhorar os resultados do desempenho e proporcionar
condicbes e oportunidades de crescimento profissional e de participagcdo pessoal’.
Ferramenta esta utilizada atualmente como um instrumento de analise para
oportunizar as pessoas em suas respectivas funcdes de atuacdo dentro das
instituicbes a uma progressado de carreira e de salario, sdo progressdes que podem
se dar de forma horizontal e vertical de acordo seu conhecimento, habilidade e atitude
demonstrados em sua atuagao na execugao de suas atividades e de acordo com suas
especializagbes dentro de sua carreira.

6. Andlises e resultados

Por intermédio da pesquisa de campo constatou-se a existéncia de um PCCS na
instituicdo em questdo e ao analisar o0 mesmo verificou-se que este tem definicbes bem
claras a respeito dos cargos, seus quantitativos e respectivas atribuigcbes a fim de ser o
mais transparente possivel.
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O instrumento traz definigdes claras a respeito da composi¢cao do plano e suas
diretrizes, tendo o quadro de pessoal da instituicdo dividido em quadro permanente e
quadro suplementar, onde o quadro permanente € composto pela area docente (
Professor | 40h, Professor | 20h, Professor de Ensino Superior 40h, Professor de Ensino
Superior 20h e Instrutor para Disciplinas Profissionalizantes), Especialista Técnico
Pedagogico (Inspetor Escolar, Orientador Educacional e Supervisor Educacional, que
exigem formacdo em nivel médio especializado); Técnico Superior, Técnico
Especialista, Técnico Administrativo (Inspetor de Alunos e Agente Administrativo, que
exigem formacado em nivel médio). E seu quadro suplementar composto por Cargos
Transferidos em razao da Lei no 3.101/98 e Lei no 5.766/10, alterada pela Lei no
5.974/11, que nado encontraram identidade com nenhum outro cargo integrante da
estrutura do Quadro de Pessoal da Instituicdo; Cargos de Nivel Elementar (fundamental
incompleto), Fundamental e Fundamental Especializado; Cargos de Professor | 10h,
Professor Il 25h, Professor Il 40h e Agente Coordenador de Turno.

Observando que todos os cargos cuja escolaridade minima exigida tenha sido nivel
fundamental especializado, nivel fundamental ou nivel elementar (fundamental
incompleto), e que compdem o Quadro Suplementar da Instituigdo @ medida que os
servidores que os ocupam alcangarem a aposentadoria, os mesmos deixaram de existir.

A respeito da remuneracgao dos servidores que integram as carreiras de provimento
efetivo esta € composta da seguintes parcelas: Vencimento Base; Adicional por Tempo
de Servigo (triénios); Adicional de Qualificagao (para nivel médio e médio especializado);
Adicional de Carreira Estendida (para profissionais de carreira docente); Adicional de
Jornada Estendida (para profissionais de carreira docente, referente ao valor de horas
aulas ministradas); Bonificagdo por Desempenho (por atingimento de metas por contrato
de gestdo); A regulamentacdo do Regime Adicional de Trabalho sera regulamentado por
decreto do chefe do Poder Executivo do Estado.

Referente a Evolugdo Funcional fora constatado que o desenvolvimento do
servidor nas carreiras ocorre mediante progressdao regulamentada, respeitando o
intersticio minimo de 24 (vinte e quatro) meses entre cada progressado qualquer que
seja sua espécie. A progressdo por desempenho se da de forma horizontal, dentro de
uma mesma classe, considerando os resultados satisfatorios, baseados em critérios
objetivos das avaliagbes periddicas de desempenho a que o servidor sera submetido e
limitada pelo ultimo padrdo de vencimento da respectiva classe. O ciclo avaliativo do
servidor ocorrera a cada periodo de 12 (doze) meses, sempre entre os meses de margo
e agosto de cada ano.
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Observando que todos os servidores do Quadro Permanente de Pessoal das
Carreiras de que trata a Lei n® 6.720, de 25 de marco de 2014 (RIO DE JANEIRO, 2014),
com no minimo 2 (dois) meses de exercicio no cargo, serdo submetidos a uma avaliagdo
de desempenho, inclusos aqueles servidores em periodo de Estagio Probatério, cuja
avaliagao € denominada Avaliagdo Especial de Desempenho; os servidores de estagio
probatério ao completarem 36 meses nessa condi¢do, independentemente da data em
que tenha sido realizada sua ultima avaliagao de desempenho, serdao ainda submetidos a
uma avaliagao especial final de desempenho.

Avaliagdes estas que sao efetivadas em uma Ficha de Avaliagdo que sera preenchida
pelo chefe imediato do servidor avaliado que € o superior hierarquico diretamente
responsavel pela supervisdo das atividades executadas pelo servidor. A avaliagdo sera
realizada por meio da observagdo de um universo de comportamentos delimitado por dez
fatores e subfatores de analise sobre os quais o avaliador emitira sua impressao.

A progressao por formacgao académica, a qual visa o aperfeicoamento profissional e
académico permanente, por sua vez se da de forma vertical entre o padrédo de uma classe
e 0 mesmo padrao da classe correspondente a titulagdo académica obtida, mediante
solicitagao do servidor e observados os critérios estabelecidos em regulamento proprio.

Constatou-se a existéncia de uma avaliagdo de desempenho no processo de
progressao no Plano de Cargos, Carreiras e Salarios, porém este nao tem se mostrado
integralmente eficiente, visto que ndo permite o colaborador ser avaliado de uma forma geral,
e sim de uma maneira mais restrita, pois a avaliacédo parte apenas do superior imediato.

Também verificou-se uma certa preocupacgao por parte dos servidores a respeito
de questdes politicas e econdmicas uma vez que estas por varias vezes acabam por
interferir de certa forma no PCCS da instituicdo, congelando salarios e impedindo que
muitos servidores venham obter sua progressdo de carreira e salario, uma vez que se
tratando de uma instituigdo publica esta sempre sujeita a essas questdes, seja de
maneira positiva ou negativamente. Um exemplo atual que tem sido muito relatado nos
meios de comunicacdo € o regime de recuperagao fiscal dos estados, que tem se
mostrado um fator preocupante por parte dos servidores publicos.

7. Recomendagoes

Através desse estudo sobre a instituicdo ALFA, constatou-se que a existéncia de
critérios na progressdao no PCCS néao sao suficientes e que de certa forma nao estao de
acordo com uma avaliagdo precisa para o corpo docente. Por se tratar de um cargo
docente como Professor, para uma avaliacdo mais eficiente sugere-se adotar outras

Revista RH Visdo Sustentavel. Rio de Janeiro, v.1, n.2, p. 167-181, jul./dez. 2019



A eficiéncia dos critérios para progressao funcional dentro de um plano de cargos e salarios 179

ferramentas e padrées para uma avaliacao assertiva.

Sugere-se a implantagao de uma Avaliagao 360°, pois com este método é possivel
proporcionar a visao do desempenho do colaborador sob diferentes perspectivas, a visao
do superior imediato, dos colegas de trabalho, dos subordinados e dos alunos. Este
desempenho € avaliado por meio cadeia de feedbacks que envolve os individuos que
fazem parte do grupo de atuagdo das atividades do servidor. Os feedbacks servem de
alicerce para a composi¢ao de uma estratégia de evolugao pessoal e para outras agoes
no ambito de gestdo de pessoas na instituicao.

8. Conclusao

Este trabalho teve como problema de pesquisa investigar a eficiéncia nos critérios
utilizados na progressdo do Plano de Cargos, Carreiras e salarios na instituicao
pesquisada € como objetivo, investigar os critérios e métodos de progressao, verificar se
0s meios utilizados para a progressao de carreira sao eficazes e analisar fatores que
podem influenciar o PCCS de uma instituicdo publica. Também investigou como sao os
métodos adotados na ascensdo do corpo docente e se o congelamento do PCCS impacta
diretamente no desempenho dos colaboradores.

De acordo com o estudo aplicado neste trabalho, percebeu-se a necessidade de
aprimorar os critérios utilizados na progressao dos docentes no ambito do Plano de
Cargos e Salarios visando outras solugdes e métodos que permitem aos colaboradores
serem ascendidos em sua carreira de forma justa, eficaz e com equidade. Os pontos
analisados tiveram como objetivo melhorar a estrutura do relacionamento entre
empregador e empregado, no caso o Estado e o servidor, adequando o trabalhador ao
ambiente de trabalho e o desenvolvimento em sua carreira profissional, aproveitando ao
maximo sua capacidade de trabalho e oferecendo uma prestacdo de servigo de maior
qualidade para a instituicao.

A progressao em um PCCS e seus critérios para essa progressao € de extrema
importancia e precisa ser tratado de uma forma minuciosa, pois se tratando de pessoas e
seu crescimento profissional o desenvolvimento € imprescindivel ser de forma justa e por
seu devido mérito. O critério adotado na instituicdo nao é eficiente por esta razao, pois
um professor pode sofrer injustica em sua avaliagao pelo fato de o avaliador em questao
adotar uma postura antiética e por intermédios de problemas pessoais na hora da
avaliagao, nao sendo o servidor avaliado de forma justa e precisa.

Conclui-se entdo, com este trabalho, a importadncia de possuir padroes
estabelecidos e eficazes para a progressdao no PCCS, tendo em vista que é inviavel

Revista RH Visdo Sustentavel. Rio de Janeiro, v.1, n.2, p. 167-181, jul./dez. 2019



180 André Araujo, Ana Carolinne Cunha e Silas Miranda

qualificar um colaborador apenas com a avaliacdo de seu supervisor imediato, visto que,
torna-se imprescindivel uma avaliagdo no ambito geral para o corpo docente, pois nao é
possivel analisar e medir o desempenho de um individuo por um avaliador que né&o
encontra-se junto ao avaliado durante todo o desempenho de suas atividades,
principalmente dentro das salas de aulas.

Além disso, podem existir casos de apatia, ndo sendo o servidor avaliado de forma
justa por seu superior imediato. Sdo necessarias formas de igualdade para ambas as
partes, para assim, serem progredidas em sua carreira por seu desempenho, dedicagao e
mérito, dando ao servidor maior autonomia e motivagao para desenvolver seu trabalho,
trazendo beneficios tanto para a instituicao, quanto para o servidor.
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