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A proposta a ser construida deve
avancar para além de alteracoes de
tabela salarial, implementando em seus
conceitos e mecanismos,
0S pressupostos para que o Judiciario
cumpra o papel como um instituidor de
garantia de direitos, ampliando cada vez
mais 0 acesso do cidadao.




INTRODUCAO

A discussdo sobre criacdo e implantacao de planos de carreiras no servico pablico tém sido a
tonica nas mais diversas categorias, diante das dificuldades crescentes de condigdes de trabalho
e de falta de valorizacdo do quadro, o que exige um esfor¢o hercdleo dos servidores para conti-
nuar a prestar servicos de qualidade.

Entendendo que a reposicdo salarial somente ndo da conta de se constituir num mecanismo de

valorizacdo e desenvolvimento para a categoria, a estruturacdo de uma carreira busca: apresen-
tar solugdes aos principais entraves no seu desenvolvimento dos servidores, trazer novos ele-
mentos de valorizagao dos cargos existentes e garantir nas amarras da politica de remuneracao
a reposicdo salarial necessaria.

Constituir uma proposta de carreira é buscar tomar nas maos o controle da sua vida funcional,
construir passo a passo a resolucdo dos problemas por que passa a categoria e assumir o papel
propositivo de construcao compartilhada de modelo de gestao.

Para construir a carreira, faz-se necessario abrir um processo de discussdo e formulacdo, buscan-
do acumular conhecimentos técnicos que instrumentalizem o debate técnico e politico necessa-
rio para a construgao de um projeto que é estratégico para os servidores. Um projeto que mexe
com avida funcional de toda categoria nao pode ser construido de forma definitiva, sem amplo
debate com a categoria e total conhecimento e aprovacdao do mesmo.

Este processo de construgao deve realizar uma vasta discussao conceitual que abranja elemen-
tos estruturantes de carreira, mas que também aponte o papel dos servidores puablicos, em es-
pecial o do Judiciario, para o Estado e para politicas de Estado, que se deseja ter implantado. A
proposta a ser construida deve avancar para além de alteracdes de tabela salarial, implemen-
tando em seus conceitos e mecanismos, 0s pressupostos para que o Judicidrio cumpra o papel
como um instituidor de garantia de direitos, ampliando cada vez mais 0 acesso do cidadao. Para
isso é necessaria a valorizacdo dos integrantes do quadro de pessoal de forma isondmica e de-
mocratizando as relagdes internas para que coletivamente a missao social do Judiciario seja
construida diariamente.

A cartilha que apresentamos tem a missdo de levar aos servidores, de forma didatica e sim-
plificada, os instrumentos necessarios para compreender a construcdo de um projeto de car-
reira. Esperamos que, a partir dessas informagoes gerais, os servidores do Judicidrio Federal
e do MPU possam visualizar quais as principais mudancas que precisam ser feitas para que a
valorizacdo da categoria aconteca.
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} Plano de Carreira por qué?

Uma legislacdo que organize uma carreira precisa ter elementos que assequrem o de-
senvolvimento por tempo de servico, instituam politicas de capacitacao e qualificacdo,
assim como uma politica de valorizacdo salarial por meio da capacitacao e qualificacdo
por dentro da carreira e regrem acessos a cargos e exercicio de fungdes comissionadas. A
Lei 11.416/2006 que rege os servidores do Judiciario da Unido ndo possui elementos de
gestdo e de desenvolvimento funcional que busquem instituir a democratizacao das re-
lacdes de trabalho e elementos como a igualdade de oportunidades para os integrantes
do quadro, politicas de desenvolvimento e crescimento funcional, bem como o compro-
metimento do Poder Judicidrio com tais politicas e consequentemente uma elevacao da
qualidade da prestacao de servicos a sociedade.

} Carreira para quem?

Uma carreira que englobe a todos os trabalhadores do Judicidrio da Unido, ativos e apo-
sentados, nos diversos graus de complexidade que possuam os cargos, independente das
areas de especializacdo onde esteja o servidor, visto que todas concorrem para o fazer
coletivo do Judiciario. Somente numa carreira de fato, a politica de gestao de pessoas
estd diretamente vinculada com os objetivos e metas estratégicos para que o desenvol-
vimento do servidor ocorra em sintonia com o Desenvolvimento Institucional, elemento
estruturante na prestacao de servicos de qualidade e socialmente referenciado.

} Carreira como?

Para cumprimento dessa demanda historica, o processo de debate e formulacdo, com a
formacdo de um Grupo de Trabalho sobre carreira, acumulard conhecimentos técnicos
que instrumentalizem o debate politico necessario para a construcao de um projeto que
é estratégico para todos. Este espaco de formulacdo e debate das ideias, juntamente
com a direcdo da entidade, trabalhara para a construgdo coletiva de uma proposta, res-
paldada pela categoria nos seus devidos foruns.

4



} O que é mesmo um Plano de Carreira?

Conjunto de normas que regulam o desenvolvimento profissional dos trabalhadores,
disciplinando o ingresso, instituindo oportunidades, revisando a remuneracao e ofere-

cendo estimulos ao desenvolvimento pessoal e profissional dos trabalhadores efetivos
do Judiciario.

} Qual é a diferenca de Plano de Carreira
e Plano de Cargos e Salarios?

0 Plano de Carreira é um instrumento que garante desenvolvimento pessoal, revisao da
tabela salarial e a capacitacdo funcional ao longo do tempo, durante toda a carreira do
servidor, do ingresso a aposentadoria. O Plano de Cargos e Saldrios (PCS) é um agregado
de cargos e salarios, que garante uma revisao salarial por um periodo determinado.

Remunerag¢ao

Valorizacao

S0P




Principios, objetivos e elementos
de gestao sdo imprescindiveis para
estruturar uma Carreira

Carreira Unica;
Quadro de pessoal Gnico estruturado e gerido pela Lei da carreira;

Vinculacdo da carreira aos objetivos e a missao do Poder Judicirio para
o cumprimento do seu papel constitucional;

Garantia da qualidade dos processos de trabalho;
Provimento por concurso publico;
Garantia de oferta continua de programas de qualificacdo profissional;

Mecanismos de reclassificacdo e desenvolvimento pleno, apds formacao,
na carreira judiciaria;

Vinculagdo ao Planejamento Estratégico e ao Desenvolvimento Organizacional,
buscando um novo desenho na Gestdo do Trabalho, com participacao efetiva
dos trabalhadores na sua construcao e atualizacdo;

Reafirmacdo do papel protagonista dos servidores do Poder Judicidrio como
sujeitos do pensar e fazer desta instituicdo.



Conceitos estruturantes possiveis
para a construcao de uma Carreira

Cargos - conjunto de atribuicoes, competéncias e responsabilidades que sdao come-
tidas a um servidor, previstas na estrutura organizacional. De forma que uma carreira
deve conter as atribuicdes gerais dos cargos, bem como o detalhamento das atribuicoes
e competéncias mais especificas dos mesmos por drea de atuacao ou especialidade.

Classes - 5o os degraus da carreira onde se hierarquizam os fazeres. £ a unidade bési-
ca da estrutura da carreira que agrupa cargos e/ou atividades e fungdes ocupacionais de
mesma hierarquia, classificados a partir do requisito de escolaridade, nivel de responsa-
bilidade, conhecimentos, habilidades especificas, formacdo especializada, experiéncia,
risco e esforco fisico, para o desempenho de suas atribuicdes. A movimentacdo do servi-
dor de uma classe para outra deve preceder de obtencdo dos pré-requisitos para acessar
a mesma e mudanca no grau de complexidade do fazer do servidor.

Niveis de capacitacdo - o nivel de capacitacdo identifica e agrupa os servidores
ocupantes da carreira de mesmo grau de capacitacdo e aperfeicoamento, inseridos
em determinada classe, independente da drea de atividade e especialidade a que os
mesmos pertencam, de acordo com a capacitacdo adquirida para o exercicio das suas
funges no cargo e/ou especialidade. Os servidores sao enquadrados de acordo com o
quantitativo de cargas horarias de capacitacdo exigidas para os niveis de capacitacao,
que por sua vez tém as cargas horarias estipuladas de acordo com o grau de complexida-
de das atividades exercidas na classe e no cargo onde o servidor se encontra.

Padroes salariais - posicao do servidor na escala basica do vencimento, em fun¢ao
do tempo de servico, grau de capacitacao, classe e cargo a que pertenca. O servidor mu-
dara de padrao de vencimento toda vez que obtiver uma promog¢ao ou uma progressao.
Os padrdes salariais sao representados por algarismos arabicos e podem definir se a
tabela salarial comportara o desenvolvimento do servidor durante a sua vida funcional
ou se a tabela sera curta colocando o servidor em poucos anos em estado de paralisacao
salarial.



Capacitagao - é o conjunto de a¢des pedagdgicas, compreendidas como aperfeicoa-
mento e qualificacdo, vinculadas ao planejamento institucional de desenvolvimento do
servidor, que visam promover, de forma continuada, o desenvolvimento integral para
melhor desempenho de suas atividades e o papel de servidores pablicos.

Dimensionamento - diagnéstico do processo de trabalho nos drgdos para fins de
levantamento de dados sobre necessidades, organizacionais, estruturais e de quadro de
pessoal, para subsidiar a politica de gestao de pessoas. O dimensionamento é essencial
para que a instituicdo se conheca, se avalie, garanta as condi¢des de trabalho, organize
0 seu quadro de pessoal de acordo com as suas necessidades e demandas do usuario,
avalie os seus processos de trabalho, atualize em func¢do das mudancas tecnoldgicas e
do mundo do trabalho, e por fim - mas com igual importancia - ajuste os seus objetivos
e metas institucionais de acordo com os indicadores constituidos para o diagndstico.

Area de atividade - drea especifica de atuagdo do servidor, integrada por atividades
e fungdes afins e/ou complementares, organizadas a partir das necessidades institucio-
nais e que orienta a politica de desenvolvimento na carreira. Num projeto de carreira
que reflita as competéncias institucionais do 6rgao, as dreas de atividade - ou ambientes
organizacionais-sao as que agregam todas as atividades e fungdes necessarias para que
as competéncias institucionais do 6rgao possam ser executadas.

Especialidade - conjunto de atividades que, integrantes das atribuicdes do cargo,
constituem-se em um campo profissional ou ocupacional cometido a um servidor, em
determinada area de atividade.

Estes conceitos, quando estruturados numa carreira, pro-
duzem as condi¢oes de acesso e desenvolvimento neces-
sdrios para que o servidor e a institui¢do se desenvolvam
e cumpram o seu papel social e que o usudrio tenha a ga-
rantia do acesso e da qualidade do servi¢o ofertado.



Qual a melhor estrutura de cargos para
uma carreira no servico publico?

De acordo com a visao de gestdo do trabalho da instituicao ou dos gestores de RH dos
governos, 0s processos de organizacao da gestdo do trabalho nas instituicoes podem ser
constituidos em duas visoes:

A primeira, parte de um processo de classificacao das fungoes apenas pelo fazer especi-
fico, ou seja, atividades ocupacionais e/ou profissdes, utilizando para isto o Micro Cargo
ou Cargo Simples.

A sequnda, pelo processo de gestao do trabalho por drea finalistica, onde o fazer es-
pecifico esteja a servico das competéncias institucionais, de forma que as atribuicoes
dos cargos sejam voltadas para a execucao das competéncias do drgao. Neste caso, a
organizacdo serd baseada em Cargo Amplo.

0 Micro Cargo, ou Cargo Simples, é uma estrutura baseada no fazer especifico, onde as
atribuicdes cometidas ao cargo sao de processos de trabalho definidos para profissoes
ou ocupacdes sem a obrigatoriedade de vinculacao com o fazer institucional. Os cargos
simples sao utilizados em estruturas de gestao compartimentadas com pouca autono-
mia gerencial e, via de regra, ndo propicia a atualizacdo continuada das atividades fun-
cionais.
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Matriz salarial: Como se constroi
a tabela salarial da Carreira?

Instituicao de parametros de constituicdo da tabela salarial que assegure isonomia no
tratamento, equidade na valorizacdo salarial das atividades hierarquizadas nos cargos
e classes, de forma a reafirmar o carater coletivo do fazer e a manutencdo da paridade.
A matriz salarial é responsavel por espelhar se o tratamento ao conjunto dos trabalha-
dores é isondmico ou ndo. A escolha entre tabela Gnica ou tabelas por cargos ou niveis
de escolaridade pode definir se haverd isonomia de tratamento ou ndo. Tabelas sepa-
radas geram tratamentos diferenciados por cargo e/ou nivel de classificacdo, podendo
fazer com que se valorize em extremo algumas atividades e se congele outras.

0 nimero de padroes deve ser distribuido de forma a contemplar o desenvolvimento
funcional pleno do servidor durante sua vida funcional. Se o intervalo entre uma pro-
gressao e outra for pequeno, o quantitativo de padroes deve ser maior para garantir que
o servidor possa continuar se desenvolvendo até obter o tempo para sua aposentadoria.
Caso as progressoes se deem em intervalos maiores, o quantitativo de padroes deve ser
menor, adequando-se ao tempo necessario para que o servidor nao fique parado antes
do tempo na tabela salarial, como também nao se aposente no meio da tabela.

0 percentual de diferenca entre um padrao salarial e o subsequente deve ser constante
para guardar isonomia de tratamento salarial em toda a carreira. No entanto, deve-se
observar que com as Gltimas reformas previdencidrias os servidores publicos se aposen-
tam pelas mesmas regras dos trabalhadores do Regime Geral, ou seja, pela média de
contribuicdes. De fato, as reformas previdenciarias realizadas, em especial a de 2003
que impoem aos novos servidores o teto do Regime Geral da Previdéncia Social como
limite dos proventos de aposentadoria, quebraram a isonomia de vencimentos para os
aposentados ao estabelecer trés modalidades de beneficios: proventos integrais, pela
média das contribuicdes e por Gltimo os que terdo o provento pela média salarial limi-
tado ao teto do RGPS. Isso exige dos que formulam as estruturas de desenvolvimento
e valorizacdo salarial de planos de carreira, que pensem estruturas que se adequem a
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essa realidade de transicdo entre o antigo e o novo modelo previdenciario implantado
para os servidores publicos, de forma a equacionar as diferencas salariais advindas de
tais mudancas.

A matriz hierdrquica pode ser constituida de forma que exista uma sobreposicdo parcial
na malha salarial entre as classes hierarquizadas e os cargos. Esse modelo determina
que os salarios reflitam a valorizacdo do tempo do servidor na carreira e no cargo. A so-
breposicao ou interseccdo é o mecanismo de justaposicdo entre as tabelas salariais dos
cargos, que estabelece um certo ndmero de padroes salariais compartilhados entre uma
ou mais classes do final da malha salarial de um cargo e uma ou mais classes do inicio da
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Funcoes Gratificadas
e Cargos de Comissao

Funcdo de Chefia e Assessoramento: conjunto de atribui¢des de direcdo, chefia e as-
sessoramento, a serem ocupadas exclusivamente por servidores ocupantes de cargo de
provimento efetivo da carreira, em cargo permanente ou transitorio, que podem ser
acessados por processo seletivo interno amplamente divulgado, com critérios de sele-
¢do que levem em conta capacitacdo gerencial, tempo na carreira e no cargo e amplo co-
nhecimento sobre a drea de atividade onde a fungdo de chefia e assessoramento estara
sendo ocupada. As funcdes de chefia e assessoramento devem ter previsao de exercicio
e critérios objetivos de acesso e dispensa.

Regramentos sobre Cargos Comissionados e Funcao Comissionada: Precisa estabelecer
o maior percentual possivel dos cargos comissionados (CJ) sejam, obrigatoriamente,
ocupados por servidores da carreira, bem como criar regramento para 0 acesso das FC e
dos CJ por mecanismos de selecdo internos a Carreira, nos mesmos moldes da promo-
¢do interna, além de inclusao de atividades de carater permanente, hoje estabelecidas
como fun¢des comissionadas, como atividades de alta complexidade hierarquizadas por
dentro da carreira.

» E oingresso na Carreira?
0 ingresso na carreira se dara por concurso publico de provas e/ou provas e
titulos, sequido de etapa de treinamento.

» Como ocorre o Desenvolvimento na Carreira:
Desenvolvimento é o processo de crescimento na carreira associado a me-
thoria dos servicos pablicos prestados aos usudrios, ao tempo de servico pu-
blico prestado pelo servidor, a experiéncia adquirida no exercicio da funcdo
publica e a capacitacao e a qualificacao adquirida apds ingresso.
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ﬁ Necessita de:

Planejamento Estratégico Institucional - é a ferramenta de gestdo que per-
mite a instituicdo construir a politica de gestao nas diversas dreas de atu-
acao da mesma. Tendo por base o diagndstico das condicbes estruturais e
de trabalho dos servidores, na andlise dos processos de trabalho e das ne-
cessidades de capacitacdo e qualificacdo. Considerar ainda o feedback dos
servidores e usudrios externos com relacdo a prestacao de servico. O pla-
nejamento produz acoes integradas de capacitacao e qualificacdo, mudan-
¢as estruturais e dos processos de trabalho, ampliacdo e reorganizacdo do
quadro de pessoal, de forma que os objetivos e metas da instituicdo possam
ser alcancados para garantir a efetividade social e a qualidade dos servidos
prestados ao usuario.

Democratizacdo das relacées de trabalho é o proces-
so em que a gestao se abre para ouvir e compartilhar
com os trabalhadores o planejamento, formulagéo e
execucdo das politicas que garantem o cumprimento
do papel social da instituicéo.

13



} Principais ferramentas para o anteprojeto

Introducdo na Lei dos seguintes
conceitos estruturantes da Carreira:

I-  Plano de Carreira;
II- Carreira;

lll- Cargo;

IV-  Classe;

V-  Especialidade;

VI- Area de Atividade;

Vil- Desenvolvimento Funcional; ¢
VIll- Capacita¢ao; l" -
IX- Dimensionamento. ? ‘u’]l |
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Ampliacdo das Areas de Atividade, a partir de desmembramento das antigas areas, em
consondncia com verificacdo do papel estratégico da constituicao das mesmas para a
consecucao dos objetivos e atribuicoes do Poder Judiciario e vinculacdo das areas a po-
litica de desenvolvimento da Carreira.

Introdugdo no corpo da Lei de atribuicdes gerais inerentes a todos os cargos da Carreira
Judicidria e alteracdo das atribuicoes especificas, bem como atualizacao das descricoes
de atividades e especialidades para composicao de anexo, evitando modificacdes discre-
pantes via elementos de normatizacdo inferiores, tais como portarias e requlamentos;

Estruturacdo da matriz hierdrquica da Carreira, com a criacao do conceito de Classe como
degraus da Carreira, para possibilitar o desenvolvimento real dos integrantes da Carreira.
Assegurando também a ampliacao dos padroes de vencimento como mecanismo de manu-
tencdo do desenvolvimento salarial, evitando a estagnacdo precoce no final da tabela.

Desenvolvimento na Carreira - mecanismo estruturante para que a carreira exista de
fato, o desenvolvimento na carreira é um conjunto de normatizacoes instituidas que
fomentam e garantem ao servidor o crescimento enquanto sujeito no processo de tra-
balho e na carreira, através da participacdo no planejamento e de processos de capacita-
¢do necessarios ao cumprimento dos objetivos institucionais. O desenvolvimento é a via
por onde os servidores transitardo para obter conhecimento, experiéncia, capacitacao
e qualificacdo, de modo que, combinado com caracteristicas individuais de competén-
cias, habilidades e atitudes, ocupem ao longo da vida funcional, postos de trabalho com
graus de conhecimento, complexidade e responsabilidade cada vez maiores, e sejam sa-
larialmente valorizados de acordo com seu crescimento hierarquico na carreira.

Mecanismos de Desenvolvimento na Carreira: existem diversas modalidades de desen-
volvimento na carreira. As mais utilizadas sao:

| - Progressao por Tempo - mecanismo de crescimento associado unicamente ao tempo
na carreira.

I1- Progressao Funcional por Mérito- modalidade de progressao em que o tempo é asso-
ciado a avaliacao de mérito por estabelecimento de mecanismo de avaliacao.

1l - Progressao por Capacitacdo - mediante apresentacao de certificacdo de acoes de
treinamento ou cursos de capacitacao estabelecidos em Programa Permanente de De-
senvolvimento, de acordo com as necessidades institucionais. Esta modalidade nao pre-
cisa de associacdo ao tempo na carreira, podendo ocorrer a progressao imediatamente
apds apresentacao de certificado para averbacdo.
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11l - Promocdo Funcional - Com mudanca de Classe, Area de Atividade e /ou Especialidade,
mediante a obten¢ao dos pré-requisitos ao acesso, participagao em programa de capacitacao
para a Promocdo Funcional, aprovacdo e classificacdo em concurso interno de igual natureza
e grau de complexidade que o concurso externo, com a exigéncia de tempo minimo de 5a 10
anos de efetivo exercicio na Carreira e no Cargo, Area de Atividade e/ou Especialidade, para
qual prestou concurso de acesso a Carreira, sendo vedado o desvio de funcao.

6. Introdugdo no corpo da Lei, do Plano de Desenvolvimento da Carreira, com introdu-
¢do dos sequintes elementos:

I- Conceituacdo, objetivos e linhas de capacitacdo;

[I- Conceituacdo e objetivos da avaliacdo;

[1I- Constituicao do Fundo para o Desenvolvimento da Carreira.

Adicionais:

Sdo percentuais que incidem sobre o vencimento basico, valorizando o servidor em fun-
¢do de uma situacdo diferenciada no seu desenvolvimento funcional. O Adicional tem
como uma das caracteristicas a incorporacao aos proventos de aposentadoria, diferente
da gratificacdo que é um mecanismo de duracdo temporaria e que cessa quando as ati-
vidades ou atribuicoes diferenciadas deixam de ser executadas pelo servidor.

0 Regime Juridico Unico j& normatiza diversos adicionais, que podem ser inerentes as
atribuicoes de determinado cargo ou especialidade, ao tipo de atividade ou condi¢oes
ambientais em que se desenvolve, tais como os adicionais de insalubridade, periculosi-
dade e risco. No Judiciario, a Gratificacdo de Atividade Externa (GAE) e a Gratificacdo de
Atividade de Sequranca (GAS), devidas respectivamente aos oficiais de justica e agentes
de sequranca, deveriam ter sido instituidos como adicionais por tratarem de caracteris-
ticas inerentes ao risco da atividade.

Adicional de Qualificacdao-Um percentual que incide sobre o vencimento bésico,
decorrente da obtencao do servidor de Titulo de Educacdo Formal superior a exigida
pelo cargo ou classe. E uma forma de valorizar e estimular o servidor a adquirir maior
grau de escolaridade, agregando mais qualidade ao seu fazer cotidiano, fruto do au-
mento da qualificacdo geral ou especifica.

Enquadramento

0 enquadramento é o reposicionamento ou transposicdo dos atuais servidores (ativos e
aposentados) em sua nova situacao da carreira. Sempre que existe uma reestruturacao
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em Lei, ou mesmo quando se cria uma carreira em Lei, é preciso tratar do enquadra-
mento ou ela valera apenas para os novos. O enquadramento se da na nova situacao
funcional no cargo ou na tabela salarial. No cargo, quando existe alteracdo nominal e/
ou transformacdo de cargo. Na tabela, quando existe alteracdo salarial.

0 enquadramento é feito, ainda que ndo ocorram alteracdes de cargos ou de valores
salariais. Neste caso serd apenas um artigo citando que ndo existe alteracdo entre a
antiga e a nova situacao na carreira.

0 enquadramento pode ser realizado de acordo com o tempo de servico. Este critério
visa evitar ou corrigir a distorcdo causada pelo congelamento salarial, por auséncia de
mecanismos de desenvolvimento na carreira, que iguala saldrios de trabalhadores com
15, 20, 25 e até 30 anos de servico. O enquadramento garantird remuneracao superior
para os trabalhadores com mais tempo de servico.

0 enquadramento salarial pela simples transposicdao de tabela mantém os servidores
ganhando os mesmos valores salariais independente das diferencas de tempo na carrei-
ra e no cargo. Desta forma, os servidores que ja estdo em final de carreira sdo tratados
sem diferenca salarial em relacao aos que entram hoje.

Comissoes de Gestao da Carreira - S3o os elementos de democratizacdo das
relacoes de trabalho, que permitem gestores, trabalhadores definirem politicas de im-
plantacdo e atualizacdo permanente da carreira. As Comissoes de Gestao da Carreira
sao responsaveis pela introducao e manutencao dos mecanismos de democratizacao ao
acesso e a0 desenvolvimento pleno da carreira e sdo ferramentas estruturantes para
que a carreira possa ser implantada de fato e para que a mesma continue avancando sob
o controle dos servidores do Poder Judicidrio.

Para isto é necessaria instituicao do Conselho de Gestao da Car-
reira, suas competéncias, seu carater paritario e de controle da
implantacdo e atualiza¢do da carreira e seus insumos. E a institui-
¢do de comissoes de Fiscaliza¢cao da carreira nos tribunais e or-
gaos, suas competéncias, seu carater fiscalizador, sua autonomia
frente ao Orgio de Gestdo de Pessoas e sua vinculacio direta ao
Conselho de Gestao da Carreira.
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Conclusao

A construcdo de um plano de carreira
corresponde, na vida profissional, a estru-
turacdo de um lar. Quando pensamos em
construir a nossa casa, onde pretendemos
viver nossas vidas, temos o cuidado de
pensar nos detalhes de um projeto que vai
acompanhar por toda a existéncia. Com a
carreira é a3 mesma coisa: o projeto tem
que ser pensado para acompanhar nossa
vida funcional, do momento em que in-
gressamos na carreira até o momento da
nossa aposentadoria. Isso ndo significa
que, assim como em nossa casa, reformas
ndo venham a acontecer para adapta-las
as nossas necessidades e que melhorias
sejam sempre incluidas para refletir nos-
sas conquistas pessoais e da coletividade.

Para ser uma carreira dos sonhos, ou 0
mais proximo possivel deles, é preciso to-
mar para si a tarefa e a responsabilidade
da construcdo da proposta, tijolo por tijo-
lo, capitulo por capitulo. Assim como sua
(asa, a sua carreira tem que refletir o seu
principal usuario: vocé! Convidamos vocé
a sonhar esse sonho coletivo, participar
dessa construcao, lutar pela sua implan-
tacdo e finalmente conquistar o plano de
carreira que retrate com fidelidade, digni-
dade e valorizacao a categoria.
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Esta cartilha foi produzida com base no material ela-
borado pela especialista no tema Vera Miranda.
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