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RESUMO

O desafio de implementar a Negociagdo Coletiva como instrumento norteador das
diretrizes nos Planos de Carreiras, com uma abordagem para além de aspectos
meramente remuneratorios, € de extrema importancia para o desenvolvimento de uma
politica de gestdo pautada no aprimoramento constante destes Planos ciente de que eles
sao importantes espelhos que refletem o perfil da Administracdo Publica pois regulam
os servidores desde seu ingresso até a sua inatividade. Assim, no caso do Plano de
Carreira dos Cargos de Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE) no ambito
das Instituicdes Federais de Ensino Superior, a Lei 11.091/2005, foi prevista a
existéncia de uma Comissao Interna de Supervisdo (CIS), cujas atribui¢des sdao de
discutir a implementacdo e sugerir o aprimoramento do Plano. Tais incumbéncias criam
ensejo para a inclusdo da Negociacdo Coletiva no ambito da Universidade Federal do
Pard. Por assim ser, o presente trabalho utiliza-se do estudo de caso sobre a CIS e ao
final propor de que forma ela poderia apropriar-se do embasamento tedrico da
Negociacao Coletiva, inserida no ordenamento juridico brasileiro por meio do Decreto
206/2010, que aprova a Convencgao 151 da Organizagao Internacional do Trabalho, para
implementar o PCCTAE e resolver os conflitos das condi¢des de trabalho correlatas
com o Plano bem como aprimora-lo aos moldes de uma atual Administracao Publica
Gerencial.

Palavras-chave: Negociacdo Coletiva — Planos de Carreiras — PCCTAE — Comissao
Interna de Supervisdo — Implementacdo — Aprimoramento.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho se reveste da incumbéncia de elucidar, porém, ndo esgotar,
sobre o tema “Negociacdo coletiva X diretrizes de planos de carreira: instrumento para
além da recomposicdo salarial”’, cuja abordagem serd norteada sob o titulo “A
Comissao Interna de Supervisao (CIS) como um dos instrumentos de implementacdo da
Negociacao Coletiva no ambito da Universidade Federal do Para”.

Os Planos de Carreiras s@o inarredavelmente instrumentos em potenciais que
norteardo uma gestdo de recursos humanos, ja que, sob a égide deles serdo regulados o
ingresso, o desenvolvimento na carreira € a aposentadoria dos servidores, vale dizer,
desde o acesso até a inatividade os servidores sdo albergados pelas normas disciplinadas
nos Planos de Carreiras.

Eis a razdo pela qual se fundamenta que no bojo dos referidos Planos deverao
constar meios e instrumentos tais que propiciem a implementagdo de regras e principios
que se coadunem com o modelo de Administracao Publica hodierno: Gerencial.

Destarte, como fruto de muita negocia¢do e conquista, fora promulgada a Lei
11.091, datada de 12 de janeiro de 2005, que institui, no ambito das Instituicdes
Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacdo, o Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo — PCCTAE — em substituicdo ao antigo
Plano Unico de Classificacio e Retribuicio de Cargos e Empregos, o conhecido
PUCRCE (Lei 7.596/87).

Este novo Plano de Carreira veio ao encontro da necessidade de, primeiramente,
disciplinar regras que estivessem sob a égide da particularidade dos servidores técnico-
administrativos que atuam em Institui¢des Federais de Ensino Superior, possibilitando
que, aqueles que assim optassem, nio fossem mais regulados por um Plano Unico para
técnicos e docentes.

Por outro lado, a implementacdo de um Plano especificamente para tais
servidores traria novos direitos, vantagens das mais diversas, que focaria a situagcdo
especifica de atuarem em Institui¢des que visam o alcance do Ensino, Pesquisa e
Extensao.

Assim, mais do que prever direitos e deveres, a Lei cuidou de criar meios que os
salvaguardassem, ou seja, as suas garantias de efetivagdo. Estas estariam sob a

responsabilidade de uma Comissao, ali denominada de Comissao Interna de Supervisio,



CIS, no ambito da cada Instituicdo Federal de Ensino Superior, vinculada a Comissao
Nacional de Supervisdo do PCCTAE. A CIS caberia acompanhar a implementacdo do
PCCTAE no ambito de cada IFES, bem como discutir sugestdes e encaminhar propostas
que visem o aprimoramento do sobredito Plano.

Neste contexto, a Universidade Federal do Pard (UFPA), criada pela Lei n°
3.191/1957, na vigéncia do Presidente Juscelino Kubitschek de Oliveira, é uma
Instituicdo Federal de Ensino Superior; possui personalidade juridica de direito ptblico;
estd organizada sob a forma de autarquia federal, vinculada ao Ministério da Educacgao
(MEC) e tem como principio fundamental a integracao das funcdes de Ensino, Pesquisa
e Extensdo.

A Universidade possui no seu quadro de pessoal Técnico-Administrativos
(TA’s) e Docentes, ambos regidos pelo regime juridico dos servidores publicos civis da
Uniao, a Lei 8.112/1990. Nesta condicao juridica, a UFPA estd plenamente imbuida das
obrigagdes a que se refere o PCCTAE, uma vez que estdo preenchidos os requisitos
previstos na Lei para tanto, vale dizer, € uma Instituicdo Federal de Ensino Superior e
possui servidores Técnico-Administrativos em seu quadro permanente.

Tal constatacdo autoriza a UFPA a institucionalizar a CIS, que o fez sob o
respaldo de regulamentacdo expedida pelo Ministério da Educacdo (Portarias 2.519 e
2.562), cuja eleicao culminou na designacido de 11 (onze) membros para a Comissao
Interna de Supervisao e dois suplentes. O instrumento legal de designagdo dos membros
foi a Portaria 2.784/2005 do Gabinete do Reitor.

Porém, a Comissdo instituida pela Universidade Federal do Pard iniciou-se de
forma equivocada e permaneceu inerte desde sua constitui¢do, sem exequibilidade,
somente servindo de efetivamente instituida, porém, ineficiente e ineficaz diante de
situagdes tais que surgiram em nome da implementa¢ao do Plano de Carreiras.

Expirado o prazo de vigéncia da primeira Comissdo, a UFPA promove, este ano,
nova elei¢do. Contudo, desta vez, resta imperioso conscientizar da responsabilidade da
Comissao, bem como dos instrumentos que ela se pode servir para o alcance dos fins a
ele imanentes, dentre os quais, a Negociacao Coletiva.

Para tanto, a seguinte questio se impde: Como a Comissdo Interna de
Supervisdo pode se utilizar da Negociagdo Coletiva para aprimorar o PCCTAE e

acompanhar a sua implementagdo nos casos envolvidos na UFPA?



Em resposta, o objetivo geral deste trabalho pretende avaliar como a CIS poderia
atuar no deslinde dos casos existentes na UFPA, bem como aprimorar o PCCTAE,
através da Negociacdo Coletiva, assim se desdobrando:

1 — Delinear o Plano de Carreiras a partir do modelo de Administragao Publica
vigente;

2 — Propor a Negocia¢do Coletiva como instrumento imprescindivel para o
deslinde dos conflitos que envolvam o PCCTAE na Universidade;

3 — Propor um Regimento Interno para a CIS, de modo que, sejam adotados
procedimentos que propiciem a Negociacdo Coletiva para o aprimoramento do
PCCTAE e que salvaguarde o prescrito nos Arts. 7 e 8 da Convencdo 151 da
Organizacdo Internacional do Trabalho, OIT.

A motivacdo que levou a elaboracdo deste trabalho se deu pela observancia da
inércia da Comissdo Interna de Supervisdo nos processos que envolvem a

implementacdo do Plano de Carreira dos Cargos de Técnico-Administrativo em

Educagdo, bem como o fato da ndo ocorréncia de discussdes que poderiam resultar em

propostas para aprimoramento do PCCTAE, constatacdes estas que descambam em um

desperdicio dos meios legais para auferir resultados que culminariam na revisao
continuada do Plano.

Assim, essas duas linhas de atuacdo da CIS, que ora se encontram inertes, seriam
bem mais aproveitadas se a Comissdo, diante de conflitos existentes que versassem
sobre o PCCTAE, atuasse efetivamente por meio de Negociacdo Coletiva que
envolvesse o servidor, a Administracdo Publica e o Sindicato, eis que tal procedimento
seria imprescindivel tanto ao bom desempenho Institucional, como do desenvolvimento
do servidor e na melhora do servigo publico por ele prestado.

Nestes casos, a Convencdao 151 da OIT vem prescrever da necessidade da
Organizacdo prever medidas necessdrias a negociacdo das condigdes de trabalho, bem
como garantir que a negociacao entre as partes seja pacificadora dos conflitos existentes
em decorréncia das condi¢des de trabalho. Pela leitura das normas advindas da
Convengao, a Comissao se incumbiria neste intuito.

Por outro lado, pelo prisma do aprimoramento, observadas as omissdes do Plano
diante de determinadas situacdes, a CIS atuaria para a construcdo de uma visdo mais
futurista do PCCTAE, propondo as alteragdes necessarias a quem de direito.

De posse desses dados, e consciente de sua contribui¢do para o aprimoramento

do Plano, a Comissdo poderia incluir nos objetos de pauta discussdes que tem por



escopo acompanhar as novas perspectivas da Administragdo Publica, tal como a
utilizacdo dos conceitos de Gestdo por Competéncias, Avaliagdo de Desempenho no
proprio PCCTAE, eis que um Plano de Carreira € instrumento potente para afirmar o
perfil de servidor a ingressar na Administra¢do, podendo nortear, a partir de entdo, os
Editais dos préximos concursos publicos.

Tais metas seriam mais bem efetivadas caso a Comissdo se servisse de um
Regimento tal que preveja mecanismos que salvaguardassem a oitiva das partes
interessadas, garantindo a ampla defesa e o contraditério, buscando a mediacdo dos
conflitos e a equidade nas resolugdes.

Pelo expendido, torna-se imperiosa a necessidade de conscientizar da
importancia bem como da imprescindibilidade da CIS, ao ensejo em que se aponta que
ela é ambiente propicio para a inser¢ao de um instrumento novo a ser implementado na
Administracdo Publica: a negociagdo coletiva.

Por assim ser, a escolha do tema vem exatamente ao encontro da necessidade
institucional em ver melhor resolvidos os processos que envolvam seus servidores, bem
como avaliar de que forma a Instituicdo, através da CIS, podera contribuir para o
aprimoramento do Plano, através das situacdes ocorridas na Universidade a serem
encaminhadas aos 6rgdos competentes para a promo¢do de modificagdes no PCCTAE.

Utiliza-se para os fins deste trabalho, o estudo de caso, eis que se pretende
levantar dados pretéritos e contemporaneos da CIS, e, de posse desses dados, propor
instrumentos que potencializem a atuagdo da CIS por meio da Negociagdo Coletiva.

Nesta perspectiva, pretende-se coletar dados da Comissdo pretérita, desde a sua
constituicdo, bem como coletar informagdes do entdo Presidente da CIS e de que forma
a Comissao atuou de acordo com os fins legais imbuidos. Por fim, a luz do PCCTAE,
analisar os dados.

Findo, estudar de que maneira a CIS poderia agir de forma a concretizar as
finalidades a que estd atrelada, bem como sugerir a regulamentacdo de um Regimento
Interno que possibilite a operacionalizagdo de suas funcdes, agora de maneira mais
organizada e respaldada.

Por fim, indicar a negociagao coletiva como fator essencial para o alcance das
metas legais da Comissdo, eis que, como 6rgiao colegiado que €, imprescindivel tal

instituto, ora a ser implementado na Administracdo Publica Federal.



2 ADMINISTRACAO PUBLICA

Imperiosa a necessidade de vislumbrar sobre a Administracdo Publica, eis que
seu estudo cuida da fisiologia do Estado, de seu dinamismo, versando sobre a
organizacdo interna de seus 6rgdos, de seu pessoal e do funcionamento de seus servigos,
ao contrério, por exemplo, do estudo da Constituicdo do Estado, ja que esta se incumbe
de disciplinar, unicamente, a anatomia do Estado de modo estitico. Contudo, tal
diferenca nao despreza as afinidades de ambos os estudos, porquanto, t€m um ponto em
comum: o estudo do Estado e de seus elementos'.

Destarte, as agdes e as metas a serem perpetradas pelos integrantes da
Administracdo Publica, bem como a forma pela qual estes agentes estdo regulados,
devem ser espelhadas no perfil e modelo administrativo as quais estdo inseridas,
gerando, em consequéncia, verdadeira correlacdo entre os principios que norteiam a
esséncia da Administracdo Publica com os seus elementos integrantes. Eis a
necessidade de estudo, primordial, da multireferida Administragao Publica.

Uma vez conscientes da imprescindibilidade de tais conhecimentos, nada mais
oportuno encetar o estudo pelo vocabulo “Administracdo”, para o qual se invoca a

licenciatura da professora Maria Sylvia Zanella Di Pietro®:

Oswaldo Aranha Bandeira de Mello (2007:59) indica duas versoes para a
origem do vocdbulo administracdo. Para uns, vem de ad (preposi¢do) mais
ministro, as, are (verbo), que significa servir, executar; para outros, vem de
ad manus trahere, que envolve idéia de direcdo ou gestdo. Nas duas
hipdteses hd o sentido de relagdo de subordinagdo, de hierarquia. O mesmo
autor demonstra que a palavra administrar significa ndo so prestar servigo,
executd-lo, como, outrossim, dirigir, governar, exercer a vontade com o
objetivo de obter um resultado itil; e que até, em sentido vulgar, administrar
quer dizer tracar programa de ac¢do e executd-lo.

Em suma, o vocidbulo administracdo aponta para dois prismas distintos, tanto
aquele que envolve planejamento, desenvolve as estratégias, direciona, coordena, ou
seja, aquelas atividades fins de cunho superior, bem como aquelas de operacionalizagao,
cuja finalidade € a execugdo. Portanto, ambos os aspectos estdo abarcados pela palavra

administracao.

! Sabe-se que o Estado é formado por trés componentes basicos: Territério, Governo e Povo (cidaddos),
segundo se extrai da Teoria Geral do Estado.

DI PIETRO, Maria Sylvia Zanella. Direito Administrativo. 23 ed. Sdo Paulo: Atlas, 2010.



Ja a expressao “Administracdo Puiblica” pode assumir, segundo a mesma autora,
duas acepcdes, quais sejam, a objetiva, material ou funcional, segundo a qual a
Administragdo Publica designa a propria atividade exercida, ou seja, a funcdo
administrativa; e o aspecto subjetivo, formal ou organico que se expressa por meio dos
entes que exercem a atividade administrativa, que podem ser as pessoas juridicas, os
Orgdos e os agentes pl’lblicos3.

Em suma, o intréito sobre Administracdo Publica pode ser assim representado:
ela é exercida por meio de seus agentes, que se investem da funcdo administrativa de
planejar, dirigir, coordenar (gestores publicos) e a execucdo (servidores
hierarquicamente subordinados).

Contudo, resta observar que a relacdo entre os agentes publicos e a forma de
exercicio dessa fun¢do administrativa ndo t€ém sido homogénea ao longo da historia, o
que enseja elucidar sobre os modelos teéricos de Administracdo Publica e as

caracteristicas predominantes em cada um deles.

2.1 MODELOS TEORICOS DA ADMINISTRACAO PUBLICA

Preliminarmente, as licdes de Max Weber® sobre as formas de dominaco sdo
propicias para compreensao contextualizada e interdisciplinar sobre os modelos tedricos
de Administragdo Publica, ja que elas vao caracterizar predominantemente cada um
deles, conforme se demonstrard oportunamente.

Assim, para Weber, “Poder” significa toda probabilidade de impor a prépria
vontade numa relagdo social, mesmo contra resisténcias, seja qual for o fundamento
desta probabilidade. Ja “Disciplina” é a probabilidade de encontrar obediéncia pronta,
automdtica e esquemadtica a uma ordem, entre uma pluralidade indicdvel de pessoas, em
virtude de atividades treinadas.

Por sua vez, “Dominac¢do” é a probabilidade de encontrar obediéncia a uma

ordem de determinado conteido, entre determinada pessoas indicdveis. Esta dominagao

’ DI PIETRO, Op cit.

* WEBER, Max. Os Trés Tipos Puros de Dominacao Legitima. Tradugdo de Gabriel Cohen. Rio de
Janeiro: VGuedes Multimidia, 2008.



pode ser expressa em trés formas, que Weber denominou de “os trés tipos puros de
dominagdo legitima”, quais sejam: a racional-legal, a tradicional e a carismatica.

A dominacdo tradicional tem como traco fundamental a vitaliciedade, o
conservadorismo e a perpetuidade, todos em nome da tradi¢ao, ou seja, o Rei assume a
lideranga estatal porque sua arvore genealdgica o permite, eis que seu pai, seu avo, eram
Reis. Portanto, segundo essa teoria, resta obedecer porque sempre assim o foi. Neste
aspecto, o modelo permite que arbitrariedades sejam impostas.

Por sua vez, a dominagao carismética traduz:

Uma qualidade pessoal considerada extra-cotidiana e em virtude da qual se
atribuem a uma pessoa poderes ou qualidades sobrenaturais, sobre-humanos
ou, pelo menos, extra-cotidianos especificos ou entdo se a toma como
enviada por Deus, como exemplar e, portanto, como lider’.

Assim, o “carisma” € fator predominante nesse tipo de dominagdo, seja ele
advindo por divindades, ou por respeito herdico. Nao obstante, diferentemente do
tradicional, neste tipo de dominagdo € mais possivel, pela sua instabilidade e possivel
efemeridade, que os subordinados possam ndo mais crer na forg¢a superior que orbita em
torno do lider, tornando esse tipo de dominagdo mais possivel de revolu¢des em face da
lideranca.

Por fim, a dominacao pautada no racionalismo-legal tem por critério norteador a
propria lei, razdo pela qual o foco é deslocado da pessoa do lider para obedecer as
regras, a lei. Nasce, assim, critérios objetivos cujo teor o préprio lider deve se submeter.

Com relacdo a esta forma, preconiza Weber:

N

No caso da denominagcdo baseada em estatutos, obedece-se a ordem
impessoal, objetiva e legalmente estatuida e aos superiores por ela
determinados, em virtude da legalidade formal de suas disposicées e dentro
do ambito de vigéncia destas. No caso da denominagdo tradicional, obedece-
se a pessoa do senhor nomeada pela tradi¢do e vinculada a esta (dentro do
dmbito de vigéncia dela), em virtude de devogdo aos hdbitos costumeiros. No
caso da dominagdo carismdtica, obedece-se ao lider carismaticamente
qualificado como tal, em virtude da confianca pessoal em revelagdo,
heroismo ou exemplaridade dentro do dmbito da crenca nesse seu carisma’.

Segundo o mesmo autor, extraem-se da forma racional de dominacdo os
seguintes fundamentos:
1. Ter competéncia pré-determinada em lei, portanto, limitada;

2. Exercicio de funcdes oficiais e determinadas;

> WEBER, Max. Op cit.

6 e . .
Bis in idem.



3. Principio da hierarquia oficial, segundo o qual a existéncia de Orgdos
superiores cuja atribuicdo seja, dentre outras, a de controle e supervisao, €;

4. A obediéncia as regras técnicas € normas.

Por ora, tais conhecimentos sdo suficientes para que sejam aplicados em cada

modelo teérico da Administragdo Publica, a serem a seguir expendidos.

2.1.1 Administracao Puablica Patrimonialista

O Patrimonialismo é uma dominacdo pautada no principio de que se deve
subordina¢do a um determinado soberano em nome da tradi¢do, porque assim sempre o
foi, derivada do direito consuetudingrio’.

Outrora concebido como patriarcalismo, por meio do qual o poder € determinado
pelo pertencimento a uma determinada familia, normalmente sendo a denominagdo
exercida por um individuo chefe da comunidade doméstica, determinado segundo regras
de sucessdo, o Patrimonialismo com ele se comunica exatamente no fato da
hereditariedade, portanto vitaliciedade.

Resulta desta constatacdo uma caracteristica tipica do modelo patrimonialista:
como fruto de poder e da dominagdo, o soberano traz para si a posse do patrimonio
publico, ocorrendo a confusdo entre o patrimdnio publico e o patrimdnio privado do
soberano, que, nesta condi¢do, perpetra vdrias acOes de corrupcdo, dentre as quais, a

barganha de cargos ptblicos:

No modelo mais antigo, da administracdo publica patrimonialista, vivido
pelo Brasil especialmente até o ano de 1889, o Aparelho do Estado funciona
como uma extensdo do poder do soberano, e os seus auxiliares (servidores)
possuem status de nobreza real. Caracteriza-se pela indefinicdo entre o que é
publico e privado, entre o politico e o administrador piiblico (como cargo
profissional). Consegqiientemente, a corrup¢do e o nepotismo sdo inerentes a
esse tipo de administracio’.

Exemplificando, e tomando por base 0 mesmo texto da citagdo imediatamente
acima, o Brasil passa por este modelo de administracdo quando da vinda e permanéncia

da familia Real portuguesa em terras da entdo colonia de Portugal.

T~ - e, . . ~
Direito Consuetudindrio é aquele em que o ordenamento é determinado pelos costumes de um povo, ndo
havendo, ao contrario dos legalistas, um controle legalistico dos julgados, como o € na Inglaterra.
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Aqui instalada, se foi verdade que sua chegada trouxe inimeros avangos
estruturais que propiciavam a formacao intelectual, foi verdade também que se instalou
aqui um verdadeiro cancer que perdura até os dias atuais’.

Segundo o texto, no periodo que permeou entre a Independéncia do Brasil e a
Proclamacdo da Republica, logo apds a recriagdo do Conselho de Estado depois de
declarada a maioridade de D. Pedro II, a elite econdmica e politica legislavam em causa
propria, em verdadeiro desrespeito com a coisa publica, gerando corrupg¢ao, nepotismo e
desigualdades.

Por fim, o Plano Diretor resume:

No patrimonialismo, o aparelho do Estado funciona como uma extensdo do
poder do soberano, e os seus auxiliares, servidores, possuem status de
nobreza real. Os cargos sdo considerados prebendas. A res publica ndo é
diferenciada da res principis. Em consegiiéncia, a corrupgdo e o nepotismo
sdo inerentes a esse tipo de administracdo. No momento em que o
capitalismo e a democracia se tornam dominantes, o mercado e a sociedade
civil passam a se distinguir do Estado. Neste novo momento historico, a
administragcdo patrimonialista torna-se uma excrescéncia inaceitdvel.

2.1.2 Administracao Puablica Burocratica

Perseguindo na classificacdo apontada por Weber, a Administracdo Publica
Burocrética tem por base o racionalismo-legal, eis que, na tentativa de retirar do
soberano o poder absoluto de se apossar da coisa publica, como se fosse patrimonio seu,
a administra¢do burocratica protagoniza um cardter mais racional e impessoal.

Nio € outro o entendimento do Plano Diretor:

Administragdo Piublica Burocrdtica - Surge na segunda metade do século
XIX, na época do Estado liberal, como forma de combater a corrupgdo e o
nepotismo patrimonialista. Constituem principios orientadores do seu
desenvolvimento a profissionalizagdo, a idéia de carreira, a hierarquia
funcional, a impessoalidade, o formalismo, em sintese, o poder racional
legal. Os controles administrativos visando evitar a corrup¢do e o nepotismo
sdo sempre a priori. Parte-se de uma desconfianca prévia nos
administradores publicos e nos cidaddos que a eles dirigem demandas. Por
isso, sdo sempre necessdrios controles rigidos dos processos, como por
exemplo na admissdo de pessoal, nas compras e no atendimento a demandas.
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Por outro lado, o controle - a garantia do poder do Estado - transforma-se
na propria razdo de ser do funciondrio. Em consegqiiéncia, o Estado volta-se
para si mesmo, perdendo a nogdo de sua missdo bdsica, que é servir a
sociedade. A qualidade fundamental da administragdo piiblica burocrdtica é
a efetividade no controle dos abusos; seu defeito, a ineficiéncia, a auto-
referéncia, a incapacidade de voltar-se para o servico aos cidaddos vistos
como clientes. Esse defeito, entretanto, ndo se revelou determinante na época
do surgimento da administragdo publica burocrdtica porque os servigos do
Estado eram muito reduzidos. O Estado limitava-se a manter a ordem e
administrar a justica, a garantir os contratos e a propriedade.”

Luis Carlos Bresser Pereiralz, por sua vez, assim delineia a Administracao

Burocratica:

A administragdo publica burocrdtica foi adotada em substituicdo a
administracdo patrimonialista, que definiu as monarquias absolutas e na
qual o patriménio piiblico e o privado eram confundidos. Nesse tipo de
administragcdo, o Estado era entendido como propriedade do rei. O
nepotismo e o empreguismo, sendo a corrup¢do, eram a norma. Esse tipo de
administragcdo revelar-se-ia incompativel com o capitalismo industrial e as
democracias parlamentares que surgiram no século XIX. E essencial para o
capitalismo a clara separagdo entre o Estado e o mercado; s6 pode existir
democracia quando a sociedade civil, formada por cidaddos, distingue-se do
Estado ao mesmo tempo que o controla. Tornou-se assim necessdrio
desenvolver um tipo de administra¢do que partisse ndo so da clara distingdo
entre o puiblico e o privado, mas também da separagdo entre o politico e o
administrador publico. Surgiu entdo a administracdo piiblica moderna,
racional-legal.

Pelos textos, percebe-se a conscientizagdo da necessidade administrativa de
fazer cessar os moldes da administragdo publica patrimonialista. Portanto, para a época,
era extremamente legitima a descentralizagao dos servigos, por meio da implantacdo de
formalismos tais que, de certa forma, excluiam o poder de decisdo somente de uma
pessoa.

Tal modelo criou, assim, uma distingdo entre os administradores executores
(burocratas) e os gestores politicos. Esses, detentores do poder de diregdo,
planejamento, coordenacio e controle. Aqueles, caberia unicamente a execucio formal
dos servigos predeterminados, sob a supervisdo dos gestores.

Perceba-se, urgia a necessidade das ditas supervisdes e do controle, ja que no
sistema antigo praticamente predominava o descontrole, a liberalidade cujo fundamento
ensejava a perpetracdo de atos de corrup¢do, nepotismo, dentre outros. Assim, nada
mais conveniente e legitimo do que a criacdo de freios e contrapesos para as atitudes

dos agentes publicos.

' Camara de Reforma do Estado, Op cit.
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Contextualizando, no Brasil:

O modelo de administra¢do burocrdtica emerge principalmente a partir dos
anos 30, como contraponto ao conservador, mas fragmentado poder das
oligarquias rurais exportadoras. Surge no quadro da aceleracdo da
industrializacdo brasileira, em que o Estado assume um papel central mais
decisivo, intervindo macigamente no setor produtivo de bens e servigos. A
partir da reforma empreendida no governo Vargas por Mauricio Nabuco e
Luis Simoes Lopes, a Administracdo Publica sofre um processo de
racionalizacdo que se traduziu no surgimento das primeiras carreiras
burocrdticas e na tentativa de ado¢do do concurso com forma de acesso ao
servigo publico. A implantacdo da administragdo piiblica burocrdtica é uma
consequéncia clara da emergéncia de um capitalismo moderno no pais. Com
vistas a modernizacdo da Administracdo Publica, é criado, em 1936, o
Departamento do Servigo Piiblico _ DASP, abrindo, assim, uma nova e clara

distingdo entre administracdo e politica®.

Ressalte-se que hoje se tem uma concep¢do equivocada da burocracia,
remetendo imediatamente a idéia de excesso de formalismo, excesso de procedimentos,

de normas e estatutos, enrijecimento da maquina administrativa. Ora, tal equivoco &

fablg

devido ao que se chama de disfuncdo da burocracia, que, de fato, traz anomalias
regular fluidez dos processos e do servigco publico.

Mas, a despeito de tais disfungdes, a esséncia da burocracia ndo deve ser
desprezada pela administragdo publica ja que ela se impde como necessdria; somente
deve ser evitada tais disfuncdes em fungdo do excesso, pois, em decorréncia desta
anomalia, a administracdo se torna um fim em si mesma, ndo priorizando os fins
publicos a que esta incumbida.

Neste sentido, desde que a implementagdo da burocracia se tornou ineficiente
frente aos servigos publicos a serem prestados, surgiram diversas tentativas que visavam
desburocratizar a Administracdo Publica, tais como, a Comissdo de Estudos e Projetos
Administrativos e a Comissdao de Simplificagdo Burocréitica, cujo foco era,
respectivamente, criar estruturas paralelas para alterar a rigidez burocritica e a
elaboracgdo de projetos direcionados para a descentralizacdo de servig;os.14

Outras foram as tentativas: o Decreto-Lei n°® 200/67; a Secretaria da
Modernizagao (meados de 70); o Ministério da Desburocratizacdo e do Programa
Nacional de Desburocratizagdo. Outro fator importante foi a criagdo da Fundagdo

Escola Nacional de Administragdo Publica. Por fim, a Reforma do Estado, em 1995,
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culminando na efetiva materializacdo de esforcos para implementacdo de um modelo

novo na Administracdo Publica, a Gerencial.

2.1.3 Administracao Publica Gerencial

Em meados de 1995, quando da implementacio da Reforma do Estado,
inafastavel o novo papel do Estado frente a economia, frente ao aspecto social. Contudo,
para os fins a que se presta este trabalho prescindivel tal andlise, eis que a inten¢@o ndo
€ esgotar o tema de seu ponto de vista histérico: visa-se, tdo somente, delinear os
aspectos essenciais que predominam neste modelo tedrico, cujo conhecimento norteara
a elucidagdo de temas futuramente abordados.

Assim, em 1995 Fernando Henrique Cardoso assume a Presidéncia da
Republica, ocasido em que designa Luiz Carlos Bresser para assumir a pasta do
Ministério da Administracao Federal e Reforma do Estado, cuja tarefa era implementar
uma administragdao publica gerencial no Brasil. Para tanto, formula-se o Plano Diretor
da Reforma do Aparelho do Estado (PDRAE).

Por meio do Plano Diretor, quatro seriam os vértices de atuagcdo do Estado:

(a) niicleo estratégico, que corresponde aos orgdos de governo, em sentido
lato, que definem as leis e as politicas publicas, e que cobram seu
cumprimento; compreende os poderes Legislativo, Judicidrio, Ministério
Piiblico e, no Poder Executivo: o presidente da Repiiblica, os Ministros e
seus auxiliares e assessores, diretamente responsdveis pelo planejamento e
pela formulagdo das politicas publicas; (b) atividades exclusivas, que
correspondem aos setores que prestam servigos que somente o Estado pode
prestar, englobando os poderes de regulagdo, fiscalizacdo e fomento; dentre
tais, podem ser mencionados os servicos de cobranga e fiscalizacdo dos
impostos, de policia, de previdéncia social bdsica, de combate ao
desemprego, de fiscalizacdo do cumprimento de normas sanitdrias, de
trdnsito, de compra de servigos de saiide pelo Estado, de controle do meio-
ambiente, de subsidio a educagdo bdsica, de emissdo de passaportes; (c)
servicos ndo-exclusivos, que correspondem ao setor onde o Estado atua
simultaneamente com outras organizagoes privadas ou piiblicas ndo estatais;
abrangem os servigos sociais do Estado, como os servigos das Universidades
federais, hospitais federais, centros de pesquisa federais, museus federais;
(d) producdo de bens e servicos para o mercado, que corresponde a drea de
atuagdo das empresas, abrangendo atividades econdémicas voltadas para o

15
lucro™.
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Pelo exposto no texto, para que o Estado obtivesse os resultados assim
propostos, fazia-se imperiosa a necessidade de ter uma caracteristica: o gerencialismo.
Contudo, no nucleo estratégico, essencialmente, permanece com alguns aspectos da
administracao publica burocratica.

Eis, dessa ultima informagdo, a idéia de que a burocracia traz beneficios para a
Administragdo Publica exatamente porque acresce a fiscalizagdo, o controle e tira das

maos de uma s6 pessoa a decisdo de determinada matéria:

Por outro lado, a combinagdo de principios gerenciais e burocrdticos deverd
variar de acordo com o setor. A grande qualidade da administracdo publica
burocrdtica é a sua seguranga e efetividade. Por isso, no niicleo estratégico,
onde essas caracteristicas sdo muito importantes, ela deverd estar ainda
presente, em conjunto com a administragdo piiblica gerencial. Jd nos demais
setores, onde o requisito de eficiéncia é fundamental dado o grande niimero
de servidores e de cidaddos-clientes ou usudrios envolvidos, o peso da
administragdo publica burocrdtica deverd ir diminuindo até praticamente
desaparecer no setor das empresas estatais'.

Nesse sentido, o Plano Diretor entendia que a modernizacdo da gestdo se daria
através da superacdo da administracdo burocrdtica e dos tracos de patrimonialismo
existentes no setor publico com a introducido da administragdo gerencial, contemplando
a descentralizacdo e autonomia gerencial com flexibilidade de gestdo; o atingimento de
resultados sob a dtica da eficiéncia, eficicia e efetividade com a reorientacdo dos
mecanismos de controle, no caso, de procedimentos para resultado; o foco no cidadio,
ao invés de auto-referida; e o controle social com a introdu¢do de mecanismos e
instrumentos que garantam a transparéncia, assim como a participacdo e controle por
parte do cidadao.

Por assim ser, percebe-se que a Administracio Publica Gerencial tem por foco a

flexibilizacdo da gestdo, para abrir espaco a intelectualidade do servidor a fim de que

atue com mais competéncia (conhecimento, habilidade e atitude) e imprima mais

eficiéncia nos servicos prestados, potencializando os resultados.

Cabe aqui, desde j4, identificar e diferenciar alguns conceitos amplamente
utilizados tanto na administragao publica burocritica quanto na gerencial, eis que um ou
outro serdo caracteristicas de cada um dos modelos

Trata-se dos conceitos de eficiéncia, eficicia e efetividade. Eficacia € a palavra
usada para indicar que a organizagao realiza seus objetivos. Quanto mais alto o grau de

realizacdo dos objetivos, mais a organizagao € eficaz. Eficiéncia € a palavra usada para

1 BRESSER PEREIRA, Luiz Carlos e SPINK, Peter. Op cit.



indicar que a organizagdo utiliza produtivamente, ou de maneira econdmica, seus
recursos. Isso significa uma menor quantidade de recursos para produzir mais.
Eficiéncia € uso otimizado, com economia e qualidade, dos bens e recursos

empregados na implementagao das agdes. A eficacia é capacidade de alcance das metas

z

previstas. Por sua vez, a efetividade € correspondéncia entre os resultados da
implantacdo de um programa e o alcance dos seus objetivos, tendo como referéncia os
impactos na sociedade.

Pelo expendido, vé-se que, na Administracdo Publica Gerencial o foco € na
eficiéncia. Tanto que, fruto da Reforma do Estado, em 1995, tal caracteristica fora
elevada a principio constitucional prescrito no artigo 37 da Carta Magna, quando assim

expressa:

Art. 37. A administragdo puiblica direta e indireta de qualquer dos Poderes
da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecerd aos
principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia e, também, ao seguinte: (grifo nosso).

Por fim, requer-se dos agentes publicos, no exercicio da funcdo publica, a
institucionalizada eficiéncia, de forma que atinja os resultados de forma menos custosa
€ mais proveitosa para a Administracdo Publica. Quanto a esta, portanto, cabe propiciar
ora na gestdo, ora no planejamento estratégico, ora nas leis que a regulam, meios tais
que possibilitem e potencialize o alcance deste principio constitucional.

No contexto atual, no exercicio do governo Lula, auto-explicativo o trecho:

Com relagdo ao governo Lula (mandatos 2003-2006 e 2007-2010), Fadul e
Silva (2008) consideram que as iniciativas atuais de reforma propostas nesse
governo seguem as politicas e agcbes empreendidas na reforma de 1995,
sendo desdobramentos e dando continuidade as reformas iniciadas no
governo passado. As reformas propostas pelo governo Lula agregam um
conjunto de agdes voltadas para um Estado promotor da inclusdo social, as
quais envolvem trés categorias que guardam semelhancas com a reforma dos
anos 90, na qual foram implantadas reformas estruturais (Reforma do
Estado e do seu aparelho) e reformas administrativas (da administracdo
publica), sendo essas iltimas voltadas para a retomada da performance e da
qualidade dos servigos piiblicos. A primeira categoria envolve uma reforma
do modelo de gestdo piiblica, através de agbes como a integracdo de
programas governamentais e avaliagdo do desempenho administrativo. A
segunda categoria se preocupa com a melhoria da performance dos servigos
publicos através da inovagdo gerencial, tal como na reforma anterior. A
ultima categoria abrange reformas na estruturacdo do executivo federal, tais
como realiza¢do de concursos publicos, valorizagdo do servidor, qualidade
de vida no trabalho, novas concepgdes institucionais, integracdo entre
planejamento e orgcamento, accountability, questoes similares ao
gerencialismo, como na reforma passada (FADUL; SOUZA, 2005).

Nesse contexto, os projetos da Reforma do Estado de 95 continuam sendo
enfatizados no governo Lula, mas com uma maior énfase a programas
sociais, em que o governo federal busca acentuar seu papel de planejador,



tendo como intermediadores os Estados, e realizadores locais os
municz’piosn.

Em seu primeiro ano de mandato, o governo Lula lancou o Plano “Gestdao
publica para um pais de todos”. Tal documento partiu do pressuposto de que tanto os
desafios contextuais quanto as condi¢des de funcionamento dos Estados —
principalmente aqueles em desenvolvimento —, exigem agdes no sentido de se buscar
seu fortalecimento institucional.

Portanto, pelo exposto, a Administracdo Publica Gerencial cria ambiente
propicio para a inclusido de novas ferramentas que visam potencializar a participacao do
servidor no ambito do ente governamental que o emprega, seja na Administracdao

Publica Direta, seja na Indireta, como ora se elucidard.

2.2 A UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA (UFPA)

A Universidade Federal do Pard € caracterizada como sendo um ente
descentralizado do poder central federal, na modalidade autarquia federal, portanto,
pertencente a Administracdo Publica Indireta. Descentralizacdo remete a idéia de
criacio de uma nova pessoa juridica a fim de que ela assuma a execucdo de
determinados servicos publicos. Nessa condi¢do, cria-se a Administracdo Publica
Indireta, em suas varias modalidades: autarquia, fundac¢do, sociedade de economia mista
e empresa publica.

Por ser autarquia federal, a Universidade é a que mais se aproxima do status dos
entes centralizados eis que o regime juridico a que estd pautado se assemelha, em muito,
ao do Estado: € pessoa juridica de direito publico por exceléncia, regido por regimes
juridicos a que esta regido a Administracao Publica Direta, e tem por fins especificos os
mais préximos aos estatais.

Nesta qualidade, os seus servidores estdo regidos pelo Regime Juridico dos
Servidores Publicos Civis da Unido, a Lei 8.112/1990. Os seus servidores compreendem
Docentes e Técnico-Administrativos (TA’s) em Educacdo. No caso dos TA’s, os cargos

e carreiras, como abordado alhures, sdo disciplinados pelo Plano de Carreira dos Cargos
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Técnico-Administrativos em Educag¢do no ambito das Institui¢des Federais de Ensino
Superior (PCCTAE), a Lei 11.091/2005.

.. . . . el
Oportuno breve histérico da Universidade, retirado do seu sitio 8.

O Inicio

A Universidade do Pard foi criada pela Lei n° 3.191, de 2 de julho de 1957,
sancionada pelo Presidente Juscelino Kubitschek de Oliveira, apos cinco
anos de tramitagdo legislativa. Congregou as sete faculdades federais,
estaduais e privadas existentes em Belém: Medicina, Direito, Farmdcia,
Engenharia, Odontologia, Filosofia, Ciéncias e Letras e Ciéncias
Econémicas, Contdbeis e Atuariais.
Decorridos mais de 18 meses de sua criagdo, a Universidade do Pard foi
solenemente instalada em sessdo presidida pelo Presidente Kubitschek, no
Teatro da Paz, em 31 de janeiro de 1959. Sua instalacdo foi um ato
meramente simbdlico, isso porque o Decreto n°42.427 jd aprovara, em 12 de
outubro de 1957, o primeiro Estatuto da Universidade que definia a
orientagdo da politica educacional da Instituicdo e, desde 28 de novembro
do mesmo ano, jd estava em exercicio o primeiro reitor, Mdrio Braga
Henriques (nov. 1957 a dez. 1960).
Em 19 de dezembro de 1960, tomou posse José Rodrigues da Silveira Netto,
que ocupou a Reitoria durante oito anos e meio (dez. 1960 a jul. 1969).

A primeira reforma estatutdria da Universidade aconteceu em setembro de
1963, quando foi publicado o novo Estatuto no Didrio Oficial da Unido.

Dois meses apos a reforma estatutdria, a Universidade foi reestruturada pela
Lei n°4.283, de 18 de novembro de 1963. Nesse periodo, foram implantados
novos cursos e novas atividades bdsicas, com o objetivo de promover o
desenvolvimento regional e, também, o aperfeicoamento das atividades-fim
da Instituicdo.

Uma nova reestruturacdo da Universidade foi tentada, em 1968, com um
plano apresentado ao Conselho Federal de Educacdo. Do final de 1968 ao
inicio de 1969, uma série de diplomas legais, destacando-se as Leis n° 5.539
e 5.540/68, estabeleceu novos critérios para o funcionamento das
Universidades.

De julho de 1969 a junho de 1973, o Reitor foi Aloysio da Costa Chaves,
periodo em que o Decreto n° 65.880, de 16 dezembro de 1969, aprovou o
novo plano de reestruturacdo da Universidade Federal do Pard. Um dos
elementos essenciais desse plano foi a criagdo dos Centros, com a extingdo
das Faculdades existentes, e a defini¢do das funcées dos Departamentos.

Em 2 de setembro de 1970, o Conselho Federal de Educacdo aprovou o
Regimento Geral da Universidade Federal do Pard, através da Portaria n°
1.307/70. Uma revisdo regimental foi procedida em 1976/1977, visando
atender disposicoes legais supervenientes, o que gerou um novo Regimento,
que foi aprovado pelo Conselho Federal de Educagdo através do Parecer n°
1.854/77 e publicado no Didrio Oficial do Estado em 18 de julho de 1978.
Clovis Cunha da Gama Malcher tomou posse em julho de 1973 (jul. 1973 a
jun. 1977), seguido por Aracy Amazonas Barretto (jul. 1977 a jun. 1981) e
Daniel Queima Coelho de Souza ( jul. 1981 a jun. 1985).

No exercicio de 1985, o Regimento da Reitoria foi reformulado, apds
aprovagdo da Resolugdo n° 549, do Conselho Universitdrio, em 9 de
dezembro de 1985, passando a vigorar até a presente data.

José Seixas Lourenco ocupou a Reitoria no periodo de julho de 1985 a junho
de 1989, Nilson Pinto de Oliveira, de julho de 1989 a junho de 1993, Marcos
Ximenes Ponte, de julho de 1993 a junho de 1997, e Cristovam Wanderley
Picango Diniz, de julho de 1997 a junho de 2001. Nos periodos de 2001 a
2005 e 2005 a 2009, foi Reitor da Universidade Federal do Pard, o Prof.
Alex Bolonha Fitiza de Mello.

'® http://www.portal.ufpa.br//historico_estrutura.php



Atualmente, a Universidade Federal do Pard é uma instituicdo federal de
ensino superior, organizada sob a forma de autarquia, vinculada ao
Ministério da Educacdo (MEC), através da Secretaria de Ensino Superior
(SESu). O principio fundamental da UFPA é a integragdo das funcoes de

ensino, pesquisa e extensdo. O atual Reitor é o Prof. Carlos Edilson
Maneschy, eleito para o quadriénio julho 2009-junho 201 3.

Missao

De acordo com o Regimento da Reitoria atualmente em vigor, a missdo da
UFPA é:

“Gerar, difundir e aplicar o conhecimento nos diversos campos do saber,
visando a melhoria da qualidade de vida do ser humano em geral, e em
particular do amazonida, aproveitando as potencialidades da regido
mediante processos integrados de ensino, pesquisa e extensdo, por sua vez
sustentados em principios de responsabilidade, de respeito a ética, a
diversidade bioldgica, étnica e cultural, garantindo a todos o acesso ao
conhecimento produzido e acumulado, de modo a contribuir para o exercicio
pleno da cidadania, fundada em formagdo humanistica, critica, reflexiva e
investigativa.” (UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA, 2002)

A Universidade hoje

A UFPA, atualmente, é uma das maiores e mais importantes instituicoes do
Trépico Umido, abrigando uma comunidade composta por mais de 50 mil
pessoas, assim distribuidas: 2.368 professores, incluindo efetivos do ensino
superior, efetivos do ensino bdsico, substitutos e visitantes; 2.337 servidores
técnico-administrativos;, 6.861 alunos de cursos de pds-graduagdo, sendo
2.457 estudantes de cursos de pds-graduacdo stricto sensu; 31.174 alunos
matriculados nos cursos de graduagdo, 20.460 na capital e 10.714 no
interior do Estado; 1.851 alunos do ensino fundamental e médio, da Escola
de Aplicacdo; 2.916 alunos dos Cursos Livres oferecidos pelo Instituto de
Letras e Comunicac¢do Social (ILC), Instituto de Ciéncia da Arte (ICA),
Escola de Teatro e Danga, Escola de Miisica e Casa de estudos Germdnicos,
além de 664 alunos dos cursos técnico-profissionalizantes do ICA. Oferece
338 cursos de graduagdo e 39 programas de pos-graduagdo, com 38 cursos
de mestrado e 17 de doutorado (obs.: dados referentes a abril de 2008).

Ciente de que a UFPA € Administracio Publica Indireta, dotada de
personalidade juridica prépria e publica, resta observar que, sobre ela recaem,
igualmente, as tendéncias pelas quais a Administracdo Publica perpassa.

Assim, a UFPA deve resguardar, em suas atividades fins, aquelas especificadas
em Lei. Por outro lado, concomitantemente, deve acompanhar, nas atividades meio (as
administrativas), os moldes da atual Administragao Publica Gerencial, adotando aquelas
caracteristicas especificadas alhures, quando da abordagem do tema neste trabalho.

Nao procedendo assim, torna-se passivel de descambar para o obsoleto, para o
ultrapassado ndo potencializando as competéncias de seus servidores, ndo atingindo
com eficiéncia os fins a que se destina, enfim, ndo se aprimorando enquanto parte da
Administragdo Publica.

Nessa condi¢do, cabe a UFPA utilizar-se dos meios legais que dispde para fazer
valer o seu aprimoramento, a sua evolu¢do e o acompanhamento das tendéncias

nacionais e, porque ndo, mundiais a que a Administra¢io Publica esta vinculada.



Para os fins deste trabalho, um dos instrumentos a que se pode utilizar para
aprimoramento das atividades meio € o Plano de Carreira dos Técnico-Administrativos

em Educacdo. Para tanto, imperioso elucidar as sobre os Planos de Carreiras.

2.3 OS PLANOS DE CARREIRAS E A GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

Cabe, desde pronto, afirmar que os conceitos e a abordagem aqui disciplinada
sao baseados no “Curso Gestdo Estratégica de Pessoas e Planos de Carreira”
promovido pela Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP) do Ministério do
Planejamento, Or¢amento e Gestao fruto de uma realizagdo da EuroBrasil 2000 — Apoio
a Modernizac¢do do Aparelho do Estado — um Acordo de Cooperagcao Técnica mantido
entre o Brasil e a Unido Européia em cooperacio com a Secretaria de Recursos
Humanos, do referido Ministério.

O Curso a distancia — promovido por meio de ambiente virtual denominado
Escola Virtual ENAP19, cujo contetido € eminentemente virtual destinado a servidores
selecionados que atuam na drea de Recursos Humanos — teve como objetivo, dentre
outros, fazer a correlagdo entre a gestdo estratégica de pessoas e as diretrizes dos planos
de carreiras.

A ressalva se mostra oportuna tendo em vista que o Curso declarou a existéncia
de diversas diretrizes, conceitos, e definicdes as quais ndo se coadunam com o0s
propositos da Administragdo Publica Federal, razdo pela qual a adocdo de tais
abordagens mostra grau de pertinéncia com o perfil administrativo ja convencionado e
estipulado pela SRH como padrao a ser implementado.

Cumprida essa contextualizacdo, o estudo do Plano de Carreiras se mostra

extremamente pertinente eis que ele € instrumento que materializa no regramento dos

servidores os moldes da Administracdo Publica vigente. Assim, inevitavel a correlacio

que deve existir entre a Administracio Publica e os Planos de Carreiras.

Como possibilitar a implementacao de uma Administracdo pautada na eficiéncia,
na busca dos resultados mais efetivos, eficazes e eficientes para o servigo publico se a

estrutura do Plano de Carreiras enrijece, engessa, limita os cargos e as carreiras?

' https://ead.serpro.gov.br/index.asp



Portanto, o plano deve ser o espelho por meio do qual reflete as caracteristicas da
Administragdo Publica, no caso, a Gerencial.

Quanto ao Plano de Carreiras, propicio o histdrico extraido do referido Curso
segundo o qual no Brasil, uma das primeiras iniciativas relacionadas com a estruturagao
de um sistema de carreiras foi a criacdo da Lei n° 284 em 1936. Nesta lei o foco era a
reorganizacao do servigo publico. Naquela época, a estruturagdo do que foi denominado
de carreira baseava-se nos vencimentos e nao nas fungdes dos cargos.

Segundo o Curso, em 1939, o primeiro estatuto dos funciondrios publicos
definiu as atribui¢des das carreiras, mas nao chegou a ser cumprido. Em 1960, surge o
que pode ser considerada a primeira tentativa de classificacdo de cargos — Lei n°® 3.780.
Essa lei fazia distincdo entre cargos, classes e carreiras de forma conceitualmente
aceitdvel, mas manteve inalterados os cargos de direcao e chefia — de livre nomeacao e
exoneracao -, que permaneceram assim excluidos das carreiras.

Continuando no histérico, ja em 1970, a Lei n° 5.645 estabelece as diretrizes
para a classificacdo de cargos do servico civil da Unido e das autarquias federais. Nesse
momento foi introduzido um modelo de simplificagao na estrutura de planos de cargos
denominado Plano de Classifica¢do de Cargos (PCC).

Por fim, em 2006, por meio da Lei 11.357, o Governo Federal criou o Plano
Geral de Cargos do Poder Executivo (PGPE) com possibilidade de op¢do para os
servidores do PCC. A falta de diretrizes gerais que norteiem a concepcao das carreiras
levou a uma situacdo cadtica. Vantagens pontuais sao conseguidas aumentando-se ainda
mais as diferencas e as distor¢des, que, por sua vez, aumentam a dificuldade da
mobilidade dos servidores entre os 6rgaos da Administragdo Publica Federal®.

Pela exposi¢do ultima, infere-se que, do Plano de Carreira se extrai elementos
fundamentais que embasardo uma Gestdo Estratégica de Pessoas. Portanto, a gesto,
enquanto tal, deve ser planejada desde a elaboracdo do plano: sdo as diretrizes gerais

(advindas do planejamento) que vao nortear a elaboragdo do plano e sua implementacdo

nos 0rgaos competentes para tal.
Discrepar as duas vertentes € gerar na Administracdo Publica e no seu servidor
incongruéncias, desestimulos cuja repercussdao pode recair na prépria prestacio do

servico publico.

* https://ead.serpro.gov.br/index.asp, item: Histérico do Médulo: Gestio Estratégica de

Pessoas.



Assim, uma vez utilizado o planejamento estratégico na formalizacdo do Plano,
possibilita que a Gestdo de Pessoas (adequagdo dos servidores a4 missdo, aos valores e
aos objetivos da Instituicdo) passe a ser uma gestdo estratégica de pessoas, haja vista

que: “planejamento estratégico + gestdo de pessoas = gestdo estratégica de pessoas™ .

2.3.1 O Planejamento Estratégico no Contexto da Administracao Pablica

Uma vez apontada a importincia dos planos de carreiras, e que estes devem
espelhar os moldes da Administragdao Publica, resta trazer a baila os mecanismos pelos
quais os planos deverao ser elaborados para que alcancem os seus fins.

Neste contexto, cabe elucidar sobre o planejamento estratégico no contexto da
Administragdo Publica eis que se trata de peca fundamental para elaboracdo e
implementa¢do de um plano.

Adota-se, para tanto, as disposicdes expressas no Curso sobre Plano de

Carreiras>:

Os orgdos da administragdo publica se baseiam nas diretrizes de Governo
para estabelecer o seu proprio planejamento estratégico, definidor de suas
diretrizes que orientardo suas agdes com vistas aos resultados pretendidos.

A defini¢do da missdo, da visdo e dos valores de cada orgdo deverd estar
obrigatoriamente alinhada com as diretrizes do Governo.

A condigdo essencial para que uma organizagdo alcance seus objetivos é o
alinhamento das unidades que a compéem com as defini¢cées do mais alto
nivel organizacional. Dessa forma, para enunciar sua Missdo, Visdo e
Valores, bem como o seu Planejamento Estratégico, as organizacdes
publicas devem ter como norte as diretrizes do Governo.

Por 6bvio, o foco delineado neste trabalho para o planejamento estratégico € no
que tange essencialmente a sua importancia em relacdo a elaboragdo do Plano de
Carreiras, pois, elucidar sobre tal planejamento em nivel da execucdo na gestdo de

pessoas descambaria do tema desse trabalho.

2.3.2 Conceitos e Principios sobre Carreira e Remunerac¢ao

I Bis in idem.

* https://ead.serpro.gov.br/index.asp, item: Planejamento Estratégico do Médulo: Gestio
Estratégica de Pessoas.



Para compreensdo cabal do Plano de Carreiras resta pincelar sobre carreira e
remuneracao, ja que os tais sdo elementos essenciais na estrutura de um Plano.

A concepcao das politicas de Recursos Humanos do Poder Executivo Federal e
do Plano de Carreira ¢ Remuneracdo deve se basear em um conjunto de diretrizes
estabelecidas pelas necessidades da instituicdo e pelos modernos conceitos de gestdao
estratégica organizacional e gestdo estratégica de pessoas, que inclui a gestdo por
competéncias e a gestao de desempenho.

Essas diretrizes vém sendo discutidas no ambito do governo e tém como
premissa bdsica: Possibilitar a maior autonomia das pessoas associada a respectiva
responsabilidade.

O plano deve ter imbuidos os seguintes aspectos quanto ao:

1. Perfil do pessoal:

- Compatibilizar o perfil da for¢a de trabalho com as novas fun¢des do Estado e
com as necessidades da administracdo gerencial, privilegiando a légica da gestdao
empreendedora, ao invés da légica da administracdo burocratica.

- Estabelecer para os servidores um perfil que possibilite a execucdo das
atividades e que privilegie o estabelecimento de meta, o controle e a avaliacdo dos
resultados, a eficiéncia, a flexibilidade, a descentralizacdo e a autonomia de gestao com
a devida responsabilizagao.

- Considerar que o perfil deseja pela pessoa deva comportar dois componentes
basicos: o especifico, que determina as caracteristicas técnicas das atividades a serem
desenvolvidas; o genérico, que determina as caracteristicas relativas as atividades de
gestdo.

2. Contratos de trabalho: Vincular os tipos de contratos de trabalho com os tipos
de atividades a serem realizadas e com o 6rgdo em que o servidor estiver atuando.

- Considerar a possibilidade de formalizar o contrato de trabalho como o de
Emprego Publico conforme possibilita a Emenda Constitucional 19, que trata da ado¢ao
de regimes juridicos diferentes do Estatutario.

- Considerar a possibilidade de terceiriza¢do das atividades auxiliares de cunho
operacional.

3. Desenvolvimento profissional

- Estimular o desenvolvimento profissional continuo para a ampliacdo das

competéncias dos individuos e da organizagdo. Tal estimulo se dd por meio de acdes de



capacitacdo ou por formas ndo convencionais que possibilitem o acesso de um maior
nimero de pessoas as oportunidades de qualificacdo e treinamento.

- Realizar planejamento anual de a¢des de capacitacdo com base na definicao de
conteddos prioritdrios € nos seus respectivos publicos-alvo.

- Avaliar e monitorar o plano de capacitacdo, inclusive sob o prisma dos gatos
realizados, com base na medicao dos resultados das a¢des de capacitacdo efetuadas pelo
orgao.

4. Retencao e renovacao dos quadros de pessoal

- Adotar mecanismos que aproximem os mercados de trabalho publico e privado
no que diz respeito a remuneragdo e as regras praticadas, como forma de atrair e reter
profissionais qualificados.

- Promover a renovacdo do quadro de pessoal por meio do aumento na
freqiiéncia dos processos de recrutamento.

5. Composic¢ado da forga de trabalho

- Combinar a realocacdo de pessoal com a capacitacdo, para o alcance dos perfis
desejados.

6. Remuneragdo

- Para definir as corre¢des salariais, tomar por referéncia a remuneragdo para
cargos equivalentes no setor privado, observada a restricdo estabelecida pela
disponibilidade or¢camentaria.

- Manter a consisténcia e a coeréncia da estrutura de saldrios relativos,
considerando a complexidade das atribuicdes, responsabilidades e as competéncias.

- Estabelecer uma politica salarial que possibilite remunerar, de forma
diferenciada, funciondrios com competéncias distintas ou com niveis mais elevados de
produtividade.

- Definir a remuneracdo com uma parte varidvel vinculada ao desempenho e
estender esse critério a todas as carreiras.

- Utilizar, como fatores na definicdo da remuneracdo individual, as
competéncias, a experiéncia, a formagao, as habilidades adquiridas, cujos pesos serdao
diferentes de acordo com as caracteristicas de cada carreira.

7. Compatibilizagdo com as Diretrizes do Governo

- Definir metas no ambito do PPA ou do Programa de Qualidade do governo
federal, que deverdo estar vinculadas com os fundamentos macroecondomicos do

governo e a necessidade de manutencao do equilibrio fiscal.



Todos esses teoremas deverdo constar quando das discussdes acerca do
aprimoramento de um Plano de carreira, eis que revelam as caracteristicas que lhe sdao
indispensaveis prescrever. De posse desses conhecimentos, por fim, oportuno adentrar

especificamente sobre o PCCTAE.

2.4 O PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS DE TECNICO-ADMINISTRATIVOS
EM EDUCACAO

Fruto de muita negociacdo entre as partes envolvidas promulgou-se a Lei
11.091/2005, que dispde sobre a estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo, no ambito das Instituicdes Federais de Ensino vinculadas
ao Ministério da Educacao, e da outras providéncias.

A partir de sua vigéncia, o Plano antes regulador dos servidores Técnico-
Administrativos, a Lei 7.596/87 — que dispde sobre o Plano Unico de Classificagdo e
Retribui¢do de Cargos e Empregos, o conhecido PUCRCE - nio foi revogado, eis que,
o artigo 16 do PCCTAE atribuia ao servidor a oportunidade de fazer a op¢ao irretratavel
ao novo plano.

Assim, o Plano Unico anterior somente foi revogado para aqueles servidores
TA’s que optaram por integrar o novo plano, ji que ndo existe direito adquirido a
regime juridico, a plano de carreiras.

As razdes para a criacdo de um Plano de Carreira especificamente para os
Técnico-Administrativos em Educagdo poderia se resumir no fato de que seria atribuir o
devido valor para aqueles que, no ambito das IFES, ndo atuam nas atividades fins da
Instituicdo: atuam em atividades meio. Reguld-los é valorizar o servi¢o igualmente
publico por eles prestados.

De outro lado, elevar a nivel de plano de carreira especificamente para os TA’s
estd exatamente no fato de que atuam em Instituicdes que se encarregam da prestacao de
servicos publicos relevantes que sdo o Ensino, a Pesquisa e a Extensao, cujo publico
alvo pode ser o proprio técnico pertencente ao quadro de pessoal daquela Instituicao.

Tais argumentos, por si sO, bastam para configurar o nascimento do PCCTAE

COMo um avango, uma conquista.



Uma vez vigente, aqueles que optassem por integrd-lo, passariam por
enquadramentos realizados em duas etapas: a primeira visava enquadrar os servidores
no que tange ao critério de tempo de servigo publico federal. A segunda se encarregou
do enquadramento de acordo com o objeto do Decreto 5824/2006, que dispde sobre a
qualificag¢do por capacitagao.

Assim, os servidores foram enquadrados por nivel de mérito profissional (tempo
de servigo, primeira etapa) e por capacitacdo (nivel de capacitacdo, segunda etapa).

Nao obstante, ndo se pode ter o plano como algo imutdvel e pronto eternamente.
Sua implementagdo e atualizacdo deve ser constante: adota-se a licenciatura de B. R.
Pontes, para quem todos os principios e diretrizes que passam a configuram a concep¢ao
do plano de cargos e saldrios sdo objetos de atualizacdo e revisdo constantes, sob pena
de tornarem-se obsoletos. Para ele, essa revisdo deve incluir as descri¢cdes e
especificacdes, avaliacdes e reclassificacdes de cargos. O que objetiva essa atualiza¢ao
permanente é o mercado, razdo pela qual o autor recomenda, pelo menos, anualmente,
revisdo geral do plano.

Para tanto, feliz foi o PCCTAE em instituir duas Comissdes com o intuito de
aprimorar ¢ acompanhar a implementacdo do plano: Comissdo Interna de Supervisao
(CIS) e a Comissdao Nacional de Supervisdao do Plano de Carreira, respectivamente no
ambito de cada IFES e no Ministério da Educacgdo, citagcdo que enseja o estudo

pormenorizado daquela.

2.4.1 A Comissao Interna de Supervisao (CIS) no PCCTAE

O artigo 22 da Lei 11.091/2005, que dispde sobre o PCCTAE, por meio do seu

paragrafo 3°, prescreve que:

§ 3% Cada Instituicdo Federal de Ensino deverd ter uma Comissdo Interna de
Supervisdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educagdo composta por servidores integrantes do Plano de Carreira, com a
finalidade de acompanhar, orientar, fiscalizar e avaliar a sua implementagdo
no ambito da respectiva Instituicdo Federal de Ensino e propor a Comissdo
Nacional de Supervisdo as alteragoes necessdrias para seu aprimoramento.

O Ministério da Educagdo, por sua vez, emite regulamentacdo por meio das

Portarias 2.519, de 15 de julho de 2005, e 2.562, de 21 de julho de 2005, cujo teor visa



regulamentar a forma de composicdo da Comiss@o Interna de Supervisao, por eleicao,
conforme a leitura dos Anexos A e B.

Portanto, obrigatdria a constituicdo da referida comissdo, cuja existéncia nao
possui prazo legal, subentendendo-se, assim, pela sua natureza permanente haja vista
sua competéncia de acompanhar a implementacdo, orientar, assessorar, € propor
sugestoes que visem o aprimoramento do plano.

No caso da UFPA, fora feita uma elei¢cdo no ano de 2005, apds a vigéncia do
PCCTAE que culminou na designacao de 11 (onze) membros para a Comissao Interna
de Supervisao e dois suplentes. O instrumento legal de designagdo dos membros foi a
Portaria 2.784/2005 do Gabinete do Reitor.

Por fim, sabe-se que das deliberacdes da comissdo podem resultar orientacdes
aos 6rgaos competentes de Recursos Humanos, bem como sugestdes de aprimoramento
do Plano a Comissdo Nacional de Supervisdo. Para tanto, imprescindivel que, na
condicdo de 6rgao colegiado, faca-se utilizar de instrumentos que propiciem melhor
satisfacdo dos seus resultados.

Para os fins deste trabalho, uma vez conhecidas as informagdes objetivas sobre a
Comissao, impde-se necessdrio elucidar o instrumento que se propord para o exercicio

de seus fins, qual seja, a Negociacdo Coletiva.

2.5 A CONVENCAO 151 DA OIT E A NEGOCIACAO COLETIVA

Recentemente, o Decreto 206/2010 (Anexo C) aprovou, com ressalvas, a
Convengao 151 da Organizacdo Internacional do Trabalho. A conven¢do adotada pela
OIT no dia 27.06.1978, denominada de Convencgao sobre as Relagdes de Trabalho na
Administragdo Publica, tem por foco de abordagem a garantia da liberdade sindical e
institui a negociagao coletiva no ambito na Administragdao Publica.

A Convengdo, composta de 17 artigos, pode ser compreendida a partir do

seguinte sumario:

PARTE I — AMBITO DE APLICACAO E DEFINICOES

PARTE Il - PROTECAO DO DIREITO DE ORGANIZACAO

PARTE III — GARANTIAS A SEREM CONCEDIDAS AS ORGANIZACOES
DE TRABALHADORES DA ADMINISTRACAO PUBLICA

PARTE 1V — PROCEDIMENTOS PARA FIXACAO DAS CONDICOES DE
TRABALHO



PARTE V — SOLUCAO DE CONFLITOS
PARTE VI — DIREITOS CIVIC E POLITICOS
PARTE VII — DISPOSICOES FINAIS.

Dentre os itens arrolados, os que se coadunam com os fins deste trabalho sdo as
Partes IV e V, respectivamente sobre procedimentos para fixacdo das condigdes de
trabalho e a solucdo de conflitos.

Com relacdo a primeira parte, eis o texto:

PARTE IV — PROCEDIMENTOS PARA FIXACAO DAS CONDICOES DE
TRABALHO

Artigo 7

Devem ser tomadas, quando necessdrio, medidas adequadas as condigcées
nacionais para encorajar e promover o desenvolvimento e utilizacdo plenos
de mecanismos que permitam a negociacgdo das condicées de trabalho entre
as autoridades piiblicas interessadas e as organizagdes de trabalhadores da
Administragdo Publica ou de qualquer outro meio que permita aos
representantes dos trabalhadores da Administracdo Piiblica participarem na
fixacdo das referidas comissoes.

Infere-se do texto que, com relacdo a fixacdo das condi¢des de trabalho, pode a
Administragdo Publica se valer do instituto da negociacdo coletiva para o atingimento
dos fins mencionados, com participagao das autoridades envolvidas e os representantes
dos servidores, no minimo.

Ademais, tendo em vista que a Administracdo Publica estd regida sob o manto
da legalidade, razdo pela qual a Lei, via de regra, fixa as condi¢des de trabalho, a
Administracdo Publica ndo pode se valer da negociagao para fixar quando a lei assim o
fizer, sob pena de ilegalidade. O préprio texto da convengdo € expresso: “devem ser
tomadas, quando necessario, medidas nacionais...” (grifo nosso).

Assim, uma vez omissa a lei, ou sendo discriciondrio o modo operandi, a sua
execugdo, as partes podem abrir mao deste instrumento agora juridico para satisfacao
das condicoes de trabalho.

No que tange a segunda parte, o item V, eis o texto:

PARTE V — SOLUCAO DE CONFLITOS

Artigo 8
A solugdo de conflitos surgidos em razdo da fixagdo das condicoes de
trabalho serd buscada de maneira mais adequada as condig¢bes nacionais,
por meio da negociacdo entre as partes ou por mecanismos que déem
garantias de independéncia e imparcialidade, tais como a mediagcdo, a
conciliagdo ou a arbitragem, institutos de modo que inspirem confianga as
partes interessadas.

No caso de conflitos em nome das condi¢des de trabalho, a convengdo ja traz em

seu bojo maior obrigacdo de utilizacdo da negociacdo. Quando suscita outros meios que



se utilizem da mediacdo e conciliagdo, remete a caracteristicas que imanentes a propria
negociagao coletiva.

Dos textos, infere-se que, a Administracdo Publica deve movimentar sua
maquina para: prever Orgdos na sua estrutura organizacional que possibilitem a
utilizacdo dos instrumentos indispensdveis previstos para a fixacdo das condi¢des do
trabalho, bem como da resolu¢do de conflitos em nome de tais fixagdes. Dentre esses
instrumentos, a negociagdo coletiva.

O que vem a ser Negociacao Coletiva?

2.5.1 A Negociacao Coletiva

z

A expressdo negociagdo coletiva ndo é novidade no ordenamento juridico
brasileiro. Ela estd prevista na Convencdo 154 da Organizacdo Internacional do
Trabalho, bem como na Constitui¢do Federal, elencada no rol dos direitos sociais do
artigo 7°, albergando: o acordo coletivo e a convencao coletiva.

Portanto, negociagdo coletiva € instituto conhecido no ambito do Direito do
Trabalho, ramo do direito privado. Pode ser observada tanto quando um trabalhador
transige com o patrdo pessoalmente, sem intervenc¢do do sindicato - acordo coletivo -
ora quando ocorre a negociagdo entre sindicato dos empregadores e o sindicato dos

empregadores: convengdo coletiva de trabalho.

Sao estas as hipdteses previstas na Constituicdo Federal:

Art. 7° Sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que
visem a melhoria de sua condicdo social:

VI - irredutibilidade do saldrio, salvo o disposto em convengdo ou acordo
coletivo;

XIII - duracdo do trabalho normal ndo superior a oito horas didrias e
quarenta e quatro semanais, facultada a compensagdo de hordrios e a
reducdo da jornada, mediante acordo ou convengdo coletiva de trabalho;
XIV - jornada de seis horas para o trabalho realizado em turnos
ininterruptos de revezamento, salvo negociagdo coletiva;

A novidade da expressdo, hodiernamente, estd na sua drea de atuacdo: na
Administracdo Publica. Portanto, resta contextualizar a negociacdo coletiva as moldes
de sua nova drea de incidéncia, constatagdo esta que acarreta estudo peculiar sobre o

tema.



Contudo, a despeito da necessidade de estudo, dada a vastidao do tema, resta
ventilar aqui aspectos que se coadunam especificamente com os fins a que se pretende
este trabalho, sob pena de se perder o foco a que se destina. Assim, extrai-se da vasta
doutrina sobre Negociacdao Coletiva aquela que visa operacionalizar aquilo que esta
previsto no ordenamento juridico vigente, no caso a Conven¢do 151 da OIT, sem,
contudo, expender breves intrditos da negociacdo coletiva geral, o que ora se faz.

Por negociacao coletiva de trabalho se entende por um processo em que as partes
envolvidas se deslocam de suas posicdes originais, inicialmente divergentes, para um

ponto no qual o acordo possa ser realizado™, cujo deslinde pode perpassar por:

Acordo — implica na busca de um fundamento intermedidrio, um processo no
qual as partes fazem concessées até chegarem a um entendimento.

Barganha — é o momento em que as partes fazem concessoes.

Coergcdo — ocorre quando negociadores em posicdo privilegiada tentardo
compelir a outra parte ou partes a um acordo. Se usada de forma
inadequada poderd resultar no fracasso da negociagdo.

Emocdo — o comportamento dos negociadores pode ser alterado em
decorréncia do tipo de reacdo que tém face as atitudes dos demais
participantes.

Raciocinio logico — utilizado na sustentagdo de posigoes e na busca do
convencimento da outra parte.”

Rege-se pelos seguintes principios: boa fé, acesso a informagdo, razoabilidade,
paz social, igualdade, da ampla defesa e do contraditdrio, todos auto-explicéaveis.

Dentre as razdes de ser, cumpre ressaltar que a negociacdo coletiva esta
revestida de certas funcionalidades intrinsecas, seja porque dela resultam normas
obrigacionais a que as partes terdo que cumprir, seja porque ela tem cardter de
arbitragem, de conciliacao.

No mais, a negociacdo coletiva se expressa entre oS seus participantes em
diversas conotagdes, dentre as quais a politica (dialogo e discussdo); a social (os
envolvidos se sentem parte do processo); a econOmica (os interesses financeiros sao
discutidos) e pedagdgica (possibilita o aprendizado pela experiéncia).

Uma vez introduzido a negociagdo coletiva em sentido geral, cumpre prosseguir
na exposicdo, porém, com enfoque a negociacdo a ser aplicada no contexto do servigo
publico, eis que ela tem delineamentos proprios.

Inevitdvel conceber que a Administracdo Publica Gerencial potencializa a

possibilidade e aplicabilidade da negociacdo coletiva em seu ambito. Ora, o préprio

» BRAGA, Douglas Gerson. Conflitos, eficiéncia e democracia na gestao piblica. Rio de Janeiro: Ed.
FIOCRUZ, 1998.
** Apostila Negociagio Coletiva I, Unidade I, pag. 6



principio da eficiéncia inserido na Constituicao Federal em nome da busca por melhores
resultados, visa a flexibilidade das relacdes do trabalho para incluir a intelectualidade do
servidor nas decisdes atinentes ao servigo publico prestado.

Destarte, a inclusao do principio da efici€ncia no setor publico tem por base a
inspiracdo nos moldes da administracdo privada que obtém éxito em suas producdes
porque visa melhores resultados. A Administracdo Publica traz para si tais argumentos,
materializando-o por meio do referido principio.

Ora, fora visto alhures que negociacao coletiva € instituto do direito do trabalho,
da relacdo privada entre empregador e empregado. Estes, assim, por meio da
negociacdo, convencionam sobre condi¢des de trabalho de forma que o desfecho do
trabalho resulte em satisfacao para o trabalhador e melhores resultados para a empresa.

Este é o molde extraido do privado para o setor publico. Eis a razdo do porque
afirmar categoricamente que reformar o Estado significa sair de seu excesso de
formalismo e de seu poderio de autoridade, para abrir espaco a discussdo com o servidor
de modo que ele participe mais, como ente intelectualizado que é, nas condi¢des de
trabalhos ideais para melhores resultados.

Viu-se, no inicio, que o vocdbulo administragdo abrange desde planejamento até
execu¢do. Entdo, a administracdo publica gerencial, em busca de melhores resultados,
inseriu o servidor na gestdo, desde o planejamento dos servigos prestados, sem,
contudo, abrir mao do seu poder de império, fruto da supremacia do interesse publico.
Por ora, vem a negociacdo como instrumento que potencializa essa insercdo da
flexibilidade no modo de relagdo entre Estado e servidor.

Para tanto, resta imperioso a capacitacao de gestores que absorvam os conceitos,
principios, legislacao, fases e métodos da negociagao coletiva para a sua implementacao
no ambito da Administracao Publica.

Nesse sentido, adota-se como referencial tedrico a Apostila de Negociacao
Coletiva III, a qual traz aspectos instrumentalizados, exeqiiiveis, operacional quando da
utiliza¢do da negociacdo coletiva, ja que se coaduna com os fins praticos a que se presta
este trabalho: apresentar os métodos e instrumentos da negociagdo coletiva a Comissao
Interna de Supervisao.

Primeiro cabe elencar as posturas que os negociadores devem ter com relacao
a(os):

1. Pessoas: separagdo entre as pessoas dos problemas discutidos;

2. Interesses: concentrar-se nos interesses, nao nas posigc”)es;



3. Opgoes: criar uma variedade de possibilidades antes de decidir o que fazer;

4. Insistir em que o resultado tenha por base algum padrao objetivo.

De posse de tais posturas, os negociadores precisam estar conscientizados de que
tempo, informacdo e poder sdo colocados como varidveis-chaves no processo de
negociacdo. A combinacdo desses elementos ou sua posi¢dao individual sdo sempre
cruciais, devendo ser cuidadosamente trabalhados pelos negociadores.

Trecho extraido da referida Apostila retrata bem o cardter multifocal dessas
varidveis:

1. Face Logico-Lingiiistica. As negociagoes caracterizam-se por trocas
verbais e sdo especialmente um fendomeno da drea da linguagem. Os
principais movimentos das partes sdo de natureza lingiiistica. Entretanto,
ndo é um mero falar, mas um falar segundo determinados objetivos e regras.
Assim, as negociagées tém parte de sua realidade no campo da logica: em
boa medida, as partes estdo argumentando,apresentando provas e refutando.
Ao fazer uma proposta, em geral ddo uma justificativa, que a outra parte
pode examinar em termos de consisténcia. Além disso, cada parte formula
para si determinadas hipoteses sobre o resultado das negociagcbes e
especialmente sobre o comportamento da contraparte. E, neste caso, o
trabalho com hipdteses ndo pode deixar de ter por modelo os padrées da
logica cientifica.

2. Face Psicolégica. Como processo de comunicagdo, em que as partes estdo
emitindo e recebendo mensagens, dentro de um quadro de percepgies,
sugestoes, empatias, antipatias e tentativas de influenciacdo, as negociagoes
envolvem diversas questoes psicoldgicas. Destas, duas devem ser realgcadas:
as percepgoes e as expectativas. Cada parte estd sempre as voltas com
percepgdes de si e do outro numa situagdo cambiante, em que as percepgdes
passadas devem ser corrigidas por novos dados. De outro lado, cada
negociador ingressa com determinadas expectativas em termos de
atendimento de seus desejos e em termos do comportamento da contraparte.
Ao longo das negociagdes, estas expectativas tém de ser reavaliadas. Além
disso, a possibilidade ou ndo de atendimento de expectativas gera afeicdes e
desafeicoes, tendo de lidar freqiientemente os negociadores com os
sentimentos de hostilidade que surgem.

3. Face Politica. Aqui utilizamos a palavra “politica” no sentido de tudo o
que diz respeito a poder. As partes em negociagdo nela ingressam munidas
de determinado poder — o chamado poder de barganha. Mesmo que as
negociagoes ndo constituam um embate aberto de poderes, estes tém ai o seu
lugar. A propria negociagdo pode ser entendida a partir das correlagdes de
forcas em jogo e das ameagas sutil ou abertamente presentes. E conveniente
observar que a realidade do poder encontra-se presente nas negociagdes de
um modo especifico: nem sempre de modo direto e imediato constitui por
assim dizer uma realidade circundante quase-visivel que possa ser trazida ao
processo de negociagdo, seja para auxilid-lo, seja para destrui-lo.

4. Face Social. A negociagdo é uma realidade social, a medida que envolve
aspectos grupais, processos de comunicagdo e se realiza em geral segundo
os papéis da sociedade e conforme regras por esta estabelecida. Além disso,
a propria negociagdo se apresenta como um dos importantes meios que a
sociedade dispoe para resolver suas divergéncias e, para tanto, inclusive,
sdo destinados espagos especificos.

5. Face Economica. Envolvendo a utilizagdo de recursos, a realizacdo de
trocas ou de partilhas, a negociagdo tem sempre um aspecto economico, pois
envolve questdes sobre bens, valores, custos e precos. Em um sentido
inteiramente forma, as negociacdes sdo fendmenos especificamente
econdmicos, qualquer que seja a sua natureza. Mesmo as negociagoes nao



propriamente econdmicas — como as diplomdticas ou politicas — apresentam
posturas e cdlculos que procedem segundo as formas corriqueiras do
comportamento econdmico. Pode-se dizer que o conhecimento dos padroes
do comportamento econdmico constitui uma base necessdria — embora ndo
suficiente — para o entendimento das negociagoes.

6. Face Antropologica. As negociacdes podem ser aproximadas dos rituais,
pois se realizam segundo regras e possuem um aspecto cerimonial, em certos
casos convencionados pelos participantes e em intimeros outros constituidos
pela normatividade social. Assim, os diversos tipos de negociacbes —
comerciais, diplomdticas, politicas ou sindicais — seguem ritos diversos, na
maneira de dispor do espago, as formas de alocugdo, na ordem dos
procedimentos etc. Além disso, as negociagdes acham-se integradas em usos
e costumes da sociedade, constituindo as vezes um aspecto sobremaneira
importante. Também as negociagdes, naquilo que excluem de seu ambito,
servem para indicar a propria hierarquia de valores da sociedade,
assinalando o que para esta é inegocidvel.

7. Face Administrativa. Tomando como aspectos bdsicos da realidade
administrativa o planejamento, a organizac¢do, a coordenagdo e a decisdo,
vamos encontrar todos estes elementos nos processos de negociagdo, seja na
sua preparagdo, seja na sua execugdo propriamente dita. De certa maneira,
a prdticas de administrar as negociagdes ndo deixa de ser uma estilizacdo
ritualisticas, enquanto serve para trazer maiores graus de racionalidade as
suas ocorréncias.

8. Face Tdtico-Estratégica. A presenga de aspectos ligados ao poder e a
utilizagcdo de simulagdes exigem a sua natureza tdtico-estratégica. Durante
as negociagdes, os participantes realizam manobras, utilizam-se de
artimanhas, organizando os seus meios para, através de um conjunto de
movimentos, conduzir a outra parte a determinadas decisdes. De certa
maneira, podem-se entender as negociacées como nelas se efetuando uma
série de movimentos caracteristicos das disputas, mas dentro de um quadro
geral de cooperagdo. Assim, enquanto a estratégia da disputa busca a vitoria
e a submissdo da outra parte, nas negociagdes, a estratégia e as tdticas
visam ao acordo.

9. Face Liidica. Hd um claro elemento de jogo nas negociagdes e sobre isto
falaremos mais longamente adiante. Os movimentos dos negociadores podem
ser encarados como lances e a negociacdo como um todo apresenta-se
efetivamente como uma partida. Além disso, sdo encontrados nas

negociacées aspectos competitivos e de representacdo teatral.”
(ZAJDSZNAJDER, 1985, p. 19-22)

Compreendidas as faces da negociacdo coletiva, por fim, passa-se as etapas de
uma negociacdo coletiva. Esta, dependendo de qual face estd preponderantemente
pautada, ndo ha uma sequéncia légica.

Para Julio Lobos® cinco sdo as etapas a serem seguidas por um processo de
negociagao coletiva:

1. A etapa preliminar. Nesta etapa, deve-se escolher as pessoas que participardao
da negociacdo — cujas caracteristicas a serem constatadas nessas pessoas sdo:
conhecimento das normas da instituicdo bem como conhecimento dos processos de
negociacdo, ou seja, os aspectos a serem selecionados aos membros sdo: nivel

hierarquico, conhecimentos gerais, habilidades negociadora, aceitacdo e disponibilidade

» LOBOS, Jilio. Sindicalismo e Negociagdo. 3* Ed. Editora José Olympio: Rio de Janeiro, 1998.



de tempo - e as medidas que serdo tomadas por elas em primeira instancia.Tais medidas
visam a estruturacdo do Orgdo, o controle das incertezas que afetam o ambiente de
negociagdo e a coleta de informacdes para negociar.

2. A etapa de planejamento. Nesta etapa os negociadores tém a incumbéncia de
planejar o que se deseja obter por intermédio da negociacdao, bem como da maneira de
fazé-la. Aqui sdo formuladas as estratégias e as tdticas a serem implementadas quando
da negociacao.

3. A etapa de aproximacao. Esta fase € intermedidria, eis que permeia entre as
defini¢des das duas primeiras com a discussdo efetivamente. Nela, os negociadores
tomardo par do Rol de Reivindicagdes bem como terdo uma nog¢do do grau coesdo e do
estado moral das forgas contrdrias, e, por fim, irdo ter o contato pessoal.

4. A etapa da discussdo. E marcada trés momentos: a abertura da negociacio, as
reunides em si e a apresentacao das propostas.

5. A etapa do encerramento. Esta proposta inicia-se com a apresentacdo patronal
definitiva, aceita pelos dois lados. Em caso de ndo haver consenso, existe a
possibilidade do sindicato, ou de algumas das patés exigir outra reunido em carater de
urgéncia.

A despeito de existirem indmeras regras que orbitam em torno da negociac¢ao, na
realidade existem poucos negociadores, seja pelo fato de que ndo foram ensinados, seja
porque as pessoas acreditam ndo ser possivel aprender negociar, seja porque pode
existir o medo de assim fazer.

Por bem 6bvio, ainda que assim esteja estruturado o processo de negociagao,
importante a ressalva de que, ainda que a Convencdo 151 da OIT tenha sido aprovada,
falece de regulamentacdo, o que pode gerar um perfil de negociacdo por cada
administrador publico.

Em suma, a negociag@o coletiva assim se apresenta: como instrumento a servico
da Administracao Publica e de seus subordinados de forma a convencionarem melhores

condicdes de trabalho e resolver os conflitos delas decorrentes.



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente trabalho visa atribuir o instrumento da Negociacdo Coletiva a
Comissao Interna de Supervisdao no exercicio de suas fungdes, no ambito da
Universidade Federal do Pard, portanto, pretende-se imputar fendmenos
contemporaneos ao exercicio da CIS.

Para tanto, imprescindivel levantar dados pretéritos da Comissao tais como sua
forma de constituicdo, sua funcionalidade e sua atual situagdo para que, de posse dessas
informacdes, a luz da legislacdo pertinente, tais dados sejam examinados e recomendada
a utilizacdo da Negociacdo Coletiva para melhor efetividade, eficicia e eficiéncia no
usufruto de suas finalidades legais.

Assim, a estratégia de pesquisa mais adequada para os fins a que se pretende € o
estudo de caso, ja que, na espécie, as suas caracteristicas subsidiam o estudo atual e
pretérito da Comissdo a partir do qual as recomendacdes julgadas pertinentes seriam
possiveis.

Tal estudo descritivo e exploratério visam apontar na Comissdo o ambiente
propicio para a implementagdo do instituto da Negociacdo Coletiva no exercicio de suas
funcdes legais. No caso, foi desenvolvido a partir de uma abordagem qualitativa.

Para tanto, buscou-se dados documentais da Comissdo, tal como a Portaria de
designacdo e os documentos que eram pertinentes a Comissao, sob o angulo formal.
Sobre o aspecto funcional/material da CIS, considerando que ela € representada pela
figura de seu Coordenador/Presidente, foi feito uma entrevista pessoal com ele, ocasido
em que foi explicada da intenc¢do de analisar os dados e fatos da Comissao em que ele
era o presidente, bem como da intencdo de apresentar a Comissao um instrumento atual
que potencializaria os trabalhos da CIS para fins de implementacio e aprimoramento do
Plano de Carreira respectivo.

A pesquisa foi realizada na Pré-Reitoria de Desenvolvimento e Gestdo de
Pessoal da Universidade Federal do Pard local onde os documentos referentes a
Comissao estdo arquivados, com escassez. No mesmo local, atua o entdo Presidente da
CIS, na Diretoria de Gestao de Pessoal onde hoje exerce suas atividades.

No ensejo, fora preenchido um questiondrio (Apéndice A) o qual contém
perguntas tais que visam extrair do entrevistado o seu conhecimento sobre as

funcionalidades legais da CIS.



N

Fora perguntado, também, informagdes quanto a operacionalizacdio e a
regulamentacdo interna da Comiss@o. Coletou-se informacdes de como a Institui¢do se
posicionava diante da CIS, ou seja, se ela instava a Comissao pra fins de manifestacao
nos processos que envolvem negociacgao coletiva.

Por fim, fora perguntado sobre seu conhecimento acerca do instituto da
negociacdo coletiva, bem como sua opinido concernente a uma previsdo ideal de
atuacdo da CIS, se ela poderia ter agido melhor. Cujos resultados foram expressos
conforme a seguir:

Primeiramente, a justificativa para que a pesquisa se limitasse na pessoa do
presidente da Comissao Interna de Supervisdo € em decorréncia de que ele representa a
memoria da Comissdo, ja que a ele incumbia a tarefa de conduzir os trabalhos, cujo
conhecimento, em tese, se presumiria efetivamente presente. Acrescido de fato de ser o
unico que hodiernamente atua no 6rgao de Gestao de Pessoal.

Uma vez de posse dos dados, utilizou-se de técnicas descritivas para
categorizacdo dos dados, cuja interpretacdo com foi feita com base nos conceitos e
fundamentos tedricos que orientaram o estudo, vale dizer, a legislacdo pertinente a

Comissao e os materiais atinentes a Negociacao Coletiva e correlatos.



4 ANALISE DOS DADOS

Pretende-se, por ora, expender os resultados obtidos a partir da coleta de dados
feita através da analise documental e da entrevista realizada, para que, ao final, seja
analisada a possibilidade de atribuir a Comissao Interna de Supervisio a incumbéncia de
implementar a Negociacdo Coletiva no ambito da Universidade Federal do Para.

Assim, segundo os documentos colecionados para a designa¢do da comissao,
constata-se que, a despeito de ser mencionado a existéncia de um processo eleitoral que
culminou na designacdo de 11 membros para a CIS, ndo se tem qualquer documento
que comprove a existéncia dela, vale dizer, o Regimento Interno que regulou o processo
de eleicao.

Nao existe, igualmente, qualquer documento que crie a comissdo. Ora, se 0
PCCTAE ndo estipulou prazo de existéncia da Comissdo, infere-se que ela é
permanente. Portanto, a comissdo deveria ser criada institucionalmente como parte
integrante da Universidade. Assim ndo fazendo, ao que parece é que, uma vez findo o
mandato daqueles que representam a CIS, esta também é temporariamente extinta,
enquanto perdurarem os periodo em que se concretize nova elei¢ao.

Nessa perspectiva, em que pese as mengdes a referida eleicdo, o que houve, de
fato, foi a emissdo da Portaria 2.784/2005 do Gabinete do Reitor designando os
membros componentes da Comissao, cujo prazo de mandato era de trés anos. Tendo em
vista que a designacao foi em 2005, em 2008 esgotou-se o prazo, e, como até hoje ndo
houve novo processo eleitoral, teoricamente, no ambito da UFPA a comissdo ndo existe.
Tais sdo os dados que se constata por meio da anélise documental da Comissao.

Quanto a entrevista, em uma fase de aquecimento, o entrevistado deixou
expresso e claro que as idéias que tinha sobre a CIS eram compartilhadas pela grande
maioria de seus componentes. Na verdade, pelo que afirmara, ele foi eleito em primeiro
lugar pelos Técnico-Administrativos. Uma vez eleitos, os membros, em eleicao interna,
deliberaram que ele presidiria a Comissao.

Os demais componentes, ndo se faziam presentes nas reunides, das poucas vezes
que foram convocados, reunindo-se bem pouco, exceto quando havia agenda pra ir a
Brasilia, quando das reunides nacionais para discussdo sobre o PCCTAE.

Assim, para atribuir melhor diddtica aos resultados advindos da entrevista,

entende-se por bem dividi-lo por objetivo pretendido em cada pergunta.



I. Com o intuito de constatar do entrevistado sobre a funcionalidade da
Comissao, foi-lhe feita a seguinte pergunta: quais as fungdes basicas da CIS?

Em resposta, primeiramente fez remissdo a Lei do Plano de Carreiras. Afirmou
que nela constava sobre as fungdes da CIS, mas que, ao que lembrava, era
essencialmente de fiscalizar o plano de carreiras.

Trata-se de item importante para o real e efetivo desempenho das atribui¢des da
CIS, essencialmente, conhecer, de pronto, o duplo vértice de atuacdo da Comissao
Interna de Supervisdo, quais sejam, acompanhar a implementacdo do Plano e contribuir
para o seu aprimoramento.

Nao absorver tais critérios funcionais € fator preocupante e se pde como dbice ao
efetivo desenvolvimento da Comissdo, pois, de posse das fungdes inerentes a CIS,
estratégias de acdo seriam imediatamente adotadas de forma a exercer de pronto tais
atribui¢des bem como a Comissao se fazer valorizar na Institui¢ao.

Assim, a simples displicéncia em conhecer das atribui¢es bésicas da Comissao
Interna de Supervisdo ja se impde como fator prejudicial ao seu pleno desenvolvimento.

2. Sobre como a Comissdo havia sido formada, fora feita a seguinte pergunta:
Como ela foi formada?

Como resposta, observou-se que fora feito a época uma elei¢cdo, com base nos
regulamentos do MEC, para a qual foram eleitos onze membros e dois suplentes,
correspondentes as maiores votacao.

De forma a solidificar a formag@o da comissdo, a Institui¢do emite Portaria n°
2.784/2005 designando os servidores eleitos para compor a Comissdo Interna de
Supervisdo da carreira dos Técnico-Administrativos em Educacdo, nos termos da
legislagdo a que menciona, documento em anexo.

Uma vez constituida, os membros elegeram dentre os eleitos o seu presidente,
recaindo tal fun¢do na pessoa do entrevistado.

Pelo exposto, percebe-se que ndo houve qualquer expediente/ato administrativo
no sentido de criar a Comissao no ambito da Universidade. Por fim, foram designados
membros para uma comissao até entdo ndo criada na Instituicao.

Portanto, o processo de criagdo foi acertado, porém, os membros niao exerciam
suas funcdes pela inexisténcia de interesses, seja por parte de seus membros seja por

parte da Instituic@o, sob a responsabilidade de se entdo dirigente.



3. Perguntado sobre quantas vezes a CIS se reunia, a resposta foi pela quase
inoperancia da Comissdo. Poucas vezes se reunia € da reunido ndo se extraiam
deliberacdes coadunadas com os fins a que se pretendia a Lei.

Perguntado se havia algum Regimento Interno que instrumentalizava as acdes da
CIS, bem como dos procedimentos a serem adotados como padrdo quando das
deliberacgdes, a resposta foi negativa. Alegou que havia se cogitado da necessidade, nada
formalizado.

Infere-se que, a despeito de a época estar em plena implementa¢do do Plano de
Carreira, fator este que culminaria em muitos trabalhos a serem exercidos, ndo havia
reunides periddicas e das poucas que houve as deliberagdes ndao tinham por foco
acompanhar a atuacdes das Comissdes de Enquadramento, a época em efetivo exercicio,
muito menos o aprimoramento do Plano.

4. Perguntado sobre se alguma vez a CIS foi instada a se manifestar em algum
processo que versasse sobre 0 PCCTAE, a resposta foi nunca, ou seja, em nenhum dos
tantos processos que tem por objeto as disposi¢des do Plano, a CIS foi invocada para se
manifestar, para dar parecer.

Portanto, as decisdes que se pautavam pelo PCCTAE foram tomados sem haver
nos processos, ora parecer consultivo que deveria ser especializado sobre o Plano de
Carreira, ora de uma comissdo que tinha por fim acompanhar as Comissdes de
Enquadramento de sorte que, uma vez extintas, a CIS pudesse trazer a memoria fatos e
procedimentos ocorridos na ocasido, o que auxiliaria em muito para o deslinde dos
casos na UFPA.

5. Perguntado se conhecia o instituto da negociacdo coletiva, bem como se
achava que a Comissdo poderia ter melhor atuado e melhor aproveitada, respondeu &
primeira pergunta que ndo conhecia, e, a segunda pergunta respondeu que achava que
sim, a CIS poderia ter atuado melhor, o que nao dependia s6 dos esfor¢os do Presidente,
mas sim, de todos.

Findo a exposi¢cdo dos dados e um perfunctério estudo sobre eles, resta
imperioso fazer a analise dos dados, confirme ora se faré.

Cumpre analisar os dados a luz do que foi efetivamente feito e propor
instrumentos tais que propiciem, a partir de entdo, uma melhor atuagdo da Comissao
Interna de Supervisdo, no ambito da Universidade Federal do Para.

Nao obstante tal andlise, nao € objeto do trabalho analisar somente os dados

pretéritos da comissao e neles se esgotar, eis que o foco essencial do presente trabalho é



perceber a CIS como um instrumento de implementacdo da Negocia¢do Coletiva no
ambito da Universidade Federal do Pard para a implementacdo e aprimoramento do
Plano de Carreira dos Técnico-Administrativos.

Relembre-se, o tema central do presente trabalho é: Negociacdo coletiva X
diretrizes de planos de carreira: instrumento para além da recomposicdo salarial.
Portanto, na andlise feita a partir de entdo, a intencdo é apontar a CIS como um
instrumento legal que a UFPA dispde para implementar a Negociacdo Coletiva através
da discussao sobre a efetiva¢do do plano de carreira bem como de seu aprimoramento.

Ora, aprimoramento ndo se reduz a recomposicao salarial. No bem da verdade,
nem seria incumbéncia da CIS deliberar sobre tais recomposi¢des. Assim, a Comissao é
instrumento que pode utilizar-se da negociacdo para o planejamento e deliberacdes de
diretrizes do Plano de Carreira dos Técnico-Administrativos em Educacio, o PCCTAE.

Assim, constatar que a Comissdo ndo atuou ou ndo lhe foi dada a devida
importancia no passado, ndo implica em impedimento € nem em razdo de ser deste
trabalho, repise-se.

Neste caso, eis a razdo da proposi¢do, que se fard, de um Regimento interno que
possibilite a Comissdo: sugerir o aprimoramento do PCCTAE e operacionalizar o
previsto na Convencao 151 da OIT, prevendo instrumentos da negociacao coletiva nos
procedimentos previstos nele.

Feitas tais consideracdes, encete-se a analise dos dados, seguindo-se das
proposicoes.

A Comissao inicia-se equivocadamente, sem um ato formal que institucionalize
a Comissdo no ambito da Universidade. Alocar membros para um local ainda ndo
criado €, no minimo, il6gico.

Assim, quando da nova elei¢do, imperiosa a necessidade de institucionalizar a
CIS, prevendo-se, pelo Conselho Superior da Universidade Federal do Pard, a sua
criacdo bem como, na ocasido, aprovar o Regimento Interno que formalizard os
procedimentos a serem perseguidos pela Comissao.

Com relagdo aos procedimentos a serem adotados pela CIS, bem como sua
estratégia de atuag@o junto a Universidade e os instrumentos tedricos e praticos a serem
utilizados pela comissdo, eis o0 momento da proposicio do Regimento Interno da
Comissao Interna de Supervisdo, ja que ele surge como um instrumento que se utilizara

dos dados coletados por meio da entrevista e da analise documental, bem como supre as



deficiéncias a serem respondidas quando dos objetivos gerais e especificos elencados

neste trabalho.

4.1 DO REGIMENTO INTERNO COMO SOLUCAO E ACAO

A proposta de Regimento surge, assim, como resultado da andlise dos
documentos pertinentes a Comissao e da entrevista realizada com o seu presidente a luz
do referencial tedrico da matéria, razdo pela qual surge como instrumento que
possibilitard uma solucdo visando retificar os erros pretéritos da Comissdo, bem como
auxiliar, a partir de entdo, nas futuras a¢des da CIS, utilizando-se da Negociagao

Coletiva, instituido pela Conveng¢do 151 da Organizacao Internacional do Trabalho:
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SERVICO PUBLICO FEDERAL
UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA
COMISSAO INTERNA DE SUPERVISAO DO PCCTAE

REGIMENTO INTERNO

CAPITULO I
DAS DISPOSICOES GERAIS

Art. 1° O presente Regimento Interno prescreve regras sobre a finalidade e as
atribui¢des; a composicdo e a organizagdo; e o funcionamento da Comissdo Interna de
Supervisao do Plano de Carreira dos Cargos dos Técnicos Administrativos em
Educagdo da Universidade Federal do Parda — CIS/UFPA, prevista no § 3° do, art. 22, da
Lei n. 11.091, de 12 de janeiro de 2005, e regulamentada pelas Portarias n°. 2.519/2005
e n°. 2.562/2005 ambas do MEC.

Paragrafo unico. A Comissdo Interna de Supervisdo serd criada por meio de

Resolugdo especifica da Universidade Federal do Para.

CAPITULO 11




DA FINALIDADE
Art. 2° A CIS/UFPA caberi o acompanhamento, a fiscalizagio, a orientagdo e a
avaliacdo da implementacio do Plano de Carreira dos Cargos dos Técnicos
Administrativos em Educacdo (PCCTAE), bem como sugerir o aprimoramento deste a

Comissao Nacional de Supervisao.

CAPITULO III
DA COMPOSICAO

Art. 3° A CIS/UFPA deverd ser composta por no minimo quatro € no maximo
vinte representantes dos servidores optantes da carreira, respeitada a propor¢do minima
de um representante a cada mil ou parcela maior do que quinhentos servidores ativos e
inativos, eleitos de forma nominal, por voto direto, em pleito coordenado por uma
Comissdo Eleitoral e no prazo de 60 dias a contar da data de aprovacdo deste
Regimento.

Paragrafo anico. Caso a eleicdo ndo seja realizada nos termos do caput, a
mesma deverd ser coordenada pela Administracdo Superior da Universidade Federal do

Pard, nos termos de Resolucdo especifica para esse fim.

CAPITULO IV
DAS ELEICOES

Art. 4° No prazo de noventa dias antes do término do mandato dos membros, a
Comissdo deverd informar a Administracio Superior da UFPA da necessidade de
convocagao dos membros para compor a Comissao Eleitoral citada no Art. 3°.

Art. 5° A Comissao Eleitoral deverad ser formada por membros indicados pela
Administragdo Superior da UFPA, conforme Portarias do Ministério da Educacao de n.
2519, de 15 de julho de 2005 e n. 2562, de 22 de julho de 2005.

Paragrafo tnico. A Comissdo Eleitoral, preferencialmente, contemplara
membros de todas as unidades e campi, sendo eles ativos, pensionistas ou inativos.

Art. 6° No prazo de sessenta dias antes do término do mandato dos membros da
CIS/UFPA devera ser publicado edital marcando a data da elei¢do, que serd realizada no
prazo maximo de quarenta e cinco dias a partir da data de publicacao.

§ 1° Sdo considerados elegiveis os servidores ativos e inativos, optantes pelo

Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao.




§ 2° Ser@o considerados titulares os mais votados, referidos no caput deste
artigo, que compordo a Comissdo juntamente com os seus respectivos suplentes.

Art. 7° Cabe a Comissdao Eleitoral, na ocasido, estabelecer o numero de
membros da CIS de acordo com o Art. 1° da Portaria n. 2.519/2005 MEC.

Art. 8° As eleicdes somente ocorrerdo com a candidatura de no minimo 5
(cinco) candidatos.

§ 1° Caberd a Comissao Eleitoral prorrogar o prazo de inscricdo e consequente
data das elei¢des, promovendo a divulgacdo necessdria a fim de atingir o nimero
minimo de candidatos descrito no caput deste artigo.

§ 2° Ocorrendo prorrogacdo das eleicdes também ocorrerd prorrogacido do

mandato em curso até a nomeacao e posse dos novos membros eleitos.

CAPITULO V
DA ORGANIZACAO

Art. 9° A CIS terd um(a) Coordenador(a) e um(a) Coordenador(a) Adjunto(a)
eleitos entre seus membros, sendo que em nenhuma hipétese haverd retribuicao
financeira adicional para membros da comissdo pelo fato de integra-la, inclusive na
condi¢do de Coordenador(a) e Coordenador(a) Adjunto(a).

Art. 10 Os trabalhos da comissdo serdo considerados prioritdrios para seus
membros.

Paragrafo anico. Sera garantida frequéncia integral a todos os membros quando
em atividade pela comissdo, seja em reunides ordindrias ou em atividades delegadas por
seu Coordenador(a) assegurada a liberacdo de, no minimo, um turno semanal aos
membros para cumprimento das atribuicdes desta.

Art. 11 Os Suplentes sé terdo direito a voto quando em substitui¢do de seu
Titular.

Paragrafo tnico. Aos Suplentes estd garantida e participagdo em todas as
reunioes.

Art. 12 A CIS reunir-se-4 ordinariamente, uma vez por més e
extraordinariamente, por convocacdo de seu Coordenador(a) ou por solicitagdo de, no
minimo, 1/3 (dois tercos) de seus membros.

Paragrafo tnico. A convocagdo para as reunides da Comissdo proceder-se-a

com antecedéncia minima de quarenta e oito horas.




Art. 13 A CIS reunir-se-4 para reunides de trabalho, conforme Disposi¢des

Transitorias.

CAPITULO VI
DA COORDENACAO

Art. 14 Ao Coordenador compete:

I — representar a Comissao de Supervisdo do PCCTAE perante as instancias
administrativas da Universidade;

IT - promover e regular o funcionamento da Comissao Interna, como responsédvel
por sua administragao;

IIT — convocar as reunides ordinarias e extraordinarias, fixando datas e horarios;

IV — propor a pauta das reunides com antecedéncia;

V — decidir “ad referendum” em caso de matéria urgente, submetendo sua
decisdo ao pleno na primeira reunido seguinte;

VII - designar um secretario-executivo;

VI - delegar atribuicdes.

Art. 15 Nas suas faltas e impedimentos, o(a) Coordenador(a) serd substituido(a)
pelo(a) Coordenador(a) Adjunto(a).

Art. 16 Ao Coordenador(a) Adjunto (a) compete:

I — substituir o(a) Coordenador(a) nos seus impedimentos;

IT — organizar administrativamente a CIS; e

III — auxiliar o(a) Coordenador(a) no gerenciamento das reunides.

Art. 17 Aos membros incumbe:

I — cumprir e fazer cumprir o presente regimento e deliberacdes da CIS;

II — participar de todas as reunides previamente convocadas;

III — buscar atualizagdo sobre legislacao vigente sobre o PCCTAE,;

IV — assinar as atas das reunides da CIS;

V — participar das tarefas determinadas pela CIS;

VI — submeter a Comissdo as medidas que julgar uteis ao efetivo desempenho
das funcdes da CIS; e

VII - redigir as atas ou notas das reunides.

Art. 18 Ao Secretdrio-executivo incumbe:

I - organizar a agenda e a pauta das reunides;

IT — proceder ao registro das reunides e a elaboragdo de suas atas;




III — instruir as matérias submetidas a deliberacdo da CIS/UFPA;

IV — desenvolver ou supervisionar a elaboracdo de estudos e subsidios ao
processo de tomada de decisdo da CIS/UFPA;

V — fornecer apoio técnico e administrativo a Comissao;

VI - executar e dar publicidade aos atos da Comissao;

VII — executar outras atividades determinadas pela Comissao.

CAPITULO VII
DAS SANCOES
Art. 18 Perderd o mandato o membro titular que:
I — sem motivo justificado faltar trés reunides ordindrias ou de trabalho
consecutivas ou seis alternadas anuais, sendo que;
IT — as justificativas deverdo ser encaminhadas, por escrito, ao Coordenador(a),
no minimo 24 horas antes das reunioes.
Art. 19 Aos membros suplentes, quando forem convocados, aplicar-se-4 o

disposto nos incisos I e II do artigo anterior.

CAPITULO VIII
DO MANDATO

Art. 20 A CIS/UFPA terd mandato de trés anos a contar da data da portaria de
designacgdo, sendo permitida uma reconducao.

Art. 21 O(a) Coordenador(a) e o Coordenador(a) Adjunto(a) serdo eleitos ou
escolhidos por consenso pelos membros titulares da CIS/UFPA e permanecerdo nesta
func¢ao pelo periodo de 6 (seis) meses, findo o qual serd realizada nova eleicao e, assim,
sucessivamente, ndo sendo permitida a recondugao para o periodo seguinte.

Paragrafo inico. O mesmo membro podera ter a funcdo de Coordenador(a) ou
Coordenador(a) Adjunto (a) mais de uma vez desde que com intervalo de 6 (seis)
meses.

Art. 22 Novas eleicdes poderdo ser realizadas por determinacdo da CIS/UFPA

para casos em que membros titulares percam ou renunciem seu mandato.

CAPITULO IX
DAS ATRIBUICOES




Art. 23 A Comissao Interna de Supervisio da Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo terd as seguintes atribuigdes:

a) auxiliar a drea de Administracdo de Recursos Humanos, bem como os demais
servidores, na aplica¢do do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacio;

b) acompanhar, fiscalizar e avaliar a execucdo do Plano de Carreira no ambito da
UFPA;

c) propor a Comissao Nacional de Supervisdo as alteracdes necessdrias para o
aprimoramento do plano;

d) apresentar propostas e fiscalizar a elaboracdo e a execug¢do do Plano de
Desenvolvimento de Pessoal da UFPA e seus programas de capacitacdo, de avaliacdo e
de dimensionamento das necessidades de pessoal e modelo de alocacao de vagas;

e) avaliar, anualmente, as propostas de lotacdo da Instituicio Federal de Ensino,
conforme o inciso I, do § 1°, do art. 24, da Lei n. 11.091, de 12 de janeiro 2005;

f) examinar os casos omissos referentes ao Plano de Carreira e encaminhé-los a

Comissao Nacional de Supervisao.

CAPITULO X
DO FUNCIONAMENTO
Art. 24 As reunides ordindrias e extraordindrias serdo registradas por meio de
ata e as reunides de trabalho por meio de nota de reunido.
Art. 25 Para deliberar € indispensdvel a presenca da maioria dos membros da
Comissao.
Art. 26 Terdao assentos garantidos nas reunides um representante da
Administragdo Publica e um representante do Sindicato, sentando-se ao lado do

Coordenador.

CAPITULO XI
DAS NORMAS GERAIS DE PROCEDIMENTO
Art. 27 Todos os processos que versem sobre o Plano de Carreiras deverdo ser
objeto de deliberacdo pela CIS/UFPA.
Paragrafo tnico. Qualquer servidor, ou o Sindicato respectivo, podera provocar
manifestacdo da CIS/UFPA, bem como a propria Administragdo Superior, de oficio, em

forma de consultoria e orientacdo nos casos previstos no caput deste artigo.




Secao I
Da Etapa Preliminar

Art. 28 Uma vez instada a se manifestar nos autos de um processo,
preliminarmente, por designagdo unilateral da Coordenagdo, um relator fard o exame de
admissibilidade, ocasido em que decidird pela pertinéncia, ou ndo, da matéria ventilada
com os fins da Comissdo, retornando os autos a origem em caso de inadmissibilidade.

Paragrafo unico. Da decisdo do relator pela inadmissibilidade, cabe recurso de
reconsideragdo ao Pleno da Comissdo.

Art. 29 Decidido pela admissibilidade, o relator emitird parecer de mérito que
serd entregue a secretaria-executiva, a qual notificarda ao Coordenador da
disponibilidade de matéria a entrar em pauta

Paragrafo tnico. Uma vez agendada a préxima reunifo, a secretaria-executiva
promovera a respectiva convocagdo aos membros titulares e suplentes da CIS/UFPA, as
partes interessadas, bem como aos representantes previstos no Art. 26, do dia da reunido

em que a matéria sera deliberada, com antecedéncia de 02 (dois) dias.

Secao 11
Das Deliberacoes

Art. 30 As deliberacdes da Comissdo versardo sobre matérias atinentes ao
PCCTAE que garantam a negociacdo das condicdes de trabalho e as solucdes de
conflitos em razao destas condicdes, nos seguintes termos:

I — assuntos ja decididos pela Administracdo, sob forma de recurso;

IT — orientacdo e consultas prévias sobre assuntos que envolvam o Plano e as
respectivas condi¢des de trabalho correlatas;

IIT — proposi¢des de aprimoramento do Plano.

Art. 31 Uma vez instada a Comissao, quando a matéria versar sobre avaliagao,
implementacgao e fiscalizagdo do PCCTAE quando a decisao ja houver sito tomada pela
Administragdo, adotar-se-ao os seguintes procedimentos:

§ 1° Apregoado o processo, o relator fard exposi¢do somente do relatério do
autos, ap6s o qual serd facultada a palavra do interessado pelo prazo de 5 (cinco)
minutos.

§ 2° Oitivado o interessado, caso a Administragdo queria se manifestar, ser-lhe-a

facultada a palavra por igual prazo, igualmente ao Sindicato.




§ 3° Findas as alegagdes, o relator prosseguird na analise do mérito, apds o qual
somente os membros poderdo discutir para deliberacgao.

§ 4° Das decisOes, a secretaria-executiva dara ciéncia aos interessados.

Art. 32 Em se tratando de orientagao e consulta nos autos de processo, antes da
tomada de uma decisdo, o parecer do relator serd lido, discutido e deliberado pela
Comissao, cuja decisdo serd encaminhada a origem.

Paragrafo unico. Nenhum membro da CIS, nessa condi¢do, é competente para
emitir individualmente pareceres em processos, eis que se trata de competéncia da
Comissdo, enquanto 6rgao colegiado, cujo processo de negociacdo e deliberacao lhe é
imanente.

Art. 33 Sendo a deliberacdo de natureza propositiva ao aprimoramento do
PCCTAE deverao ser adotados os procedimentos previstos na Secdo III, do Capitulo

XL

Secao 111
Das proposicoes ao Aprimoramento do PCCTAE

Art. 34 Com vistas ao aprimoramento do PCCTAE, a Comissdo instituird uma
Mesa de Negociacao Coletiva, presidida por membro da Comissdo indicado pelo
Coordenador, com representatividade obrigatéria do Sindicato, da Administra¢ao
Superior e de servidores indicados pela comissao.

§ 1° A Mesa de Negociacdo Coletiva formalizard proposta a ser discutida
exclusivamente pelos membros da CIS/UFPA, cuja relatoria serd do Presidente da
Mesa.

§ 2° Em anexo consta cartilha que disciplina sobre as etapas a serem seguidas
pela Mesa de Negociagdo.

§ 3° A Mesa de Negociagdo Coletiva poderd convocar, além dos
obrigatoriamente previstos no caput, outros servidores que auxiliem na formacdo de
convic¢do necessdria a formalizagdo da proposta de aprimoramento do PCCTAE, sob
anuéncia da maioria.

Art. 35 A Proposta de Aprimoramento do PCCTAE confeccionada pela Mesa de
Negociacao Coletiva devera apresentar, obrigatoriamente, se prejuizo de outras matérias
pertinentes:

I — matéria impugnada ou omissao apontada no Plano;

IT — argumentos que embasam o item anterior;




III — seu reflexo e importancia no Aambito da Administragao Publica;

IV — proposta de alteracao/inclusdo no Plano.

§ 1° Nao poderdao ser objetos de discussdao pela Comissdo aspectos
remuneratorios, eis que fogem de seu ambito de competéncia de acordo com a Lei
11.091/2005.

§ 2° A Mesa poderd solicitar a consultoria de especialistas na drea de
Administracdo Publica que auxiliardo no trato dos reflexos e importancia da matéria
discutida sob o angulo do perfil Administrativo hodierno, que emitird parecer por
escrito, bem como poderd compor, na condi¢do de convidado, as reunides convocadas,
com exposicao oral.

§ 3° As propostas que ndo contiverem necessariamente os itens I a Iv do caput
serdo preliminarmente rejeitadas pela Comissao Interna de Supervisao.

Art. 36 Em caso de aprovagdo da Proposta pela Comissao Interna de Supervisao
esta serd encaminhada a Comissdo Nacional Supervisio/MEC, anexada a Ata da
referida reunido.

Art. 37 Em caso de rejeicao da proposta da Mesa de Negociagao pela Comissao
Interna de Supervisdo, ou de deferimento parcial, s6 poderd ser objeto de nova andlise
pelo advento de fatos e argumentos novos quanto a matéria rejeitada ou parcialmente

indeferida.

CAPITULO XII
DISPOSICOES FINAIS

Art. 38 A Comissdo Interna de Supervisao do PCCTAE terd a sua disposi¢ao
apoio técnico, administrativo e demais recursos necessdrios a execucdo de suas
atividades, bem como a participacdo de seus membros em eventos, palestras, encontros,
conferéncias, etc.

Art. 39 A Comissao Interna de Supervisio do PCCTAE poderd requerer a
Administracdo da UFPA, mediante justificativa, assessoramento de especialista.

Art. 40 A CIS/UFPA podera participar das reunides que versarem sobre
teméticas do PCCTAE ou que com essas tracem interlocugao.

Art. 41 O presente regimento poderd ser modificado por proposta da Comissao

Interna de Supervisdo, aprovada pelo voto de dois tercos de seus membros.




Art. 42 Estd previsto neste Regimento que, em caso de desligamento de um
membro titular ou suplente da CIS, os servidores votados e ndo nomeados poderdo ser
chamados para ocupar o lugar destes, apds consulta e aprovagao dos servidores.

Art. 43 As reunides de trabalho serdo semanais, salvo nas semanas em que
houver reunides ordindrias.

Art. 44 Este Regimento entrard em vigor apds sua aprovacdo pelo Conselho
Superior da UFPA ocasido em que promoverd a sua divulgacdo pelos meios

competentes.

CARTILHA PARA A MESA DE NEGOCIACAO

1. A etapa preliminar. Nesta etapa, deve-se escolher as pessoas que participardao
da negociacdo - cujas caracteristicas a serem constatadas nessas pessoas sdo:
conhecimento das normas da instituicdo bem como conhecimento dos processos de
negociagdo, ou seja, os aspectos a serem selecionados aos membros sdo: nivel
hierdrquico, conhecimentos gerais, habilidades negociadora, aceita¢do e disponibilidade
de tempo - e as medidas que serdo tomadas por elas em primeira instancia.Tais medidas
visam a estruturacdo do 6rgdo, o controle das incertezas que afetam o ambiente de
negociagdo e a coleta de informacdes para negociar.

2. A etapa de planejamento. Nesta etapa os negociadores tém a incumbéncia de
planejar o que se deseja obter por intermédio da negociacdao, bem como da maneira de
fazé-la. Aqui sdao formuladas as estratégias e as tdticas a serem implementadas quando
da negociacao.

3. A etapa de aproximacao. Esta fase € intermedidria, eis que permeia entre as
defini¢des das duas primeiras com a discussdo efetivamente. Nela, os negociadores
tomardo par do Rol de Reivindicagcdes bem como terdo uma nog¢do do grau coesdo e do
estado moral das forcas contrdrias, e, por fim, irdo ter o contato pessoal.

4. A etapa da discussdo. E marcada trés momentos: a abertura da negociacio, as
reunides em si e a apresentacao das propostas.

5. A etapa do encerramento. Esta proposta inicia-se com a apresentac¢do patronal

definitiva, aceita pelos dois lados. Em caso de ndo haver consenso, existe a




possibilidade do sindicato, ou de algumas das partes exigirem outra reunido em carater

de urgéncia.

Assim sendo, por meio desta proposta de Regimento, pretende-se:

I — institucionalizar a CIS, por meio do pardgrafo tnico do Art. 1°;

II — regulamentar sua atuacao;

IIT — implementar a Negociacdo Coletiva no ambito da UFPA, quando a matéria
versar sobre 0 PCCTAE, cuja discussdo envolva as condi¢des de trabalho, e os conflitos
delas decorrentes (Arts. 30 a 32);

IV — implementar a Negociagdo Coletiva no ambito das discussdes em torno das
diretrizes do Plano de Carreira (Arts. 34 a 37).

O Regimento Interno tem por fim a salvaguarda de que o perfil da
Administragdo Publica seja devidamente analisado e refletido no PCCTAE quando de
sua discussdo, através da Mesa de Negociacdo Coletiva, bem como garante, igualmente,
que os casos de conflito de interesses em decorréncia do Plano e das condi¢des de
trabalho estejam asseguradas pela negociagdo, discussdo e deliberagao da CIS, suprindo,

assim, a falta de efetividade da Comissao.



5 CONSIDERA COES FINAIS

A Negociagao Coletiva, como instituto a ser inserido na Administracdo Publica
Federal através das normas atinentes a Convengdo n. 151 da Organizagdo Internacional
do Trabalho (Arts. 7 e 8), traz consigo um desafio: a de ser implementada em suas
diversas formas de expressdo. Entre essas formas, aquela versada no tema deste
trabalho, qual seja, a Negociagcdo coletiva X diretrizes de planos de carreira:
instrumento para além da recomposicdo salarial.

Nesta linha, para além de se elucubrar como regulamentar a implementacdo da
negociagdo coletiva pelo legislador brasileiro, é ensejoso analisar quais mecanismos ja
se dispde para que se efetive a negociacdo coletiva no ambito da administracao publica,
até que venha sua regulamentacao oficial.

Destarte, o presente trabalho traz consigo uma das formas de implementar a
Negociagdo Coletiva no ambito da Universidade Federal do Pard no que tange ao tema
maior sobre plano de carreira: através da Comissao Interna de Supervisdo prevista no
Plano de Carreira dos Cargos de Técnico-Administrativos em Educac¢do no ambito das
Institui¢des Federais de Ensino Superior.

Eis a razdo do titulo do trabalho: A Comissado Interna de Supervisdo (CIS) como
um dos instrumentos de implementacio da Negociacdo Coletiva no ambito na
Universidade Federal do Para.

Ciente de que os Planos de Carreiras sdo instrumentos em potencial cujas
normas disciplinam desde a entrada do servidor até sua aposentadoria, suas regras
devem refletir o perfil de Administracdo Publica hodierno. Para tanto, o planejamento
estratégico deve estar presente quando da confecg¢do dos referidos planos cujo teor deve
fazer a necessdria correlacdo entre tais vertentes, ultrapassando a simples Orbita do
aspecto salarial.

Na espécie, o PCCTAE disciplinou a possibilidade de que uma Comissao
Interna de Supervisdo pudesse acompanhar a implementacdo do Plano, bem como
discutir e sugerir seu aprimoramento.

Assim, analisando as caracteristicas que envolvem a Comissdo bem como sua
composi¢do coletiva, e, pelo seu rol de competéncias, nela encontra-se ambiente
propicio para a implementacdo da Negociacdo Coletiva, com representatividade do

Sindicato, de um lado, e da Administra¢do, no outro, bem como do préprio servidor.



Com a sugestdo do Regimento Interno para a CIS, no qual se contenha regras
que regulem seu funcionamento, as questdes que se propde no presente trabalho serdo
supridas, na medida em que se respeitarem os procedimentos inerentes a inclusdo da
negociacao como instrumento de solucao dos conflitos existentes em razao do Plano de
Carreira bem como de seu aprimoramento.

Assim, o Regimento Interno traria a obrigatoriedade de manifestacdao da CIS em
todos os processos que versarem sobre o PCCTAE, rompendo com a entdo inércia da
pretérita Comissao diante dos processos existentes na UFPA sobre o Plano.

De outro lado, utilizar-se-ia dos conceitos advindos da Administracdo Publica
para que, sob a conducdo de um planejamento estratégico e de posse de conhecimentos
sobre planos de carreiras, carreiras e remuneracdo bem como de gestdo estratégica de
pessoas, a Comissao possa discutir e sugerir o aprimoramento do PCCTAE sob o norte
da Negociagao Coletiva.

Nao se quer, aqui, esgotar o tema que requer continuidade e aprofundamento,
quicd em niveis mais minuciosos de pesquisa: a intengdo € apontar para essa
possibilidade e instigar a pesquisa em torno do tema.

Neste viés, sugere-se que nao somente no ambito da Universidade Federal do
Pard, mas que em todas as Instituicdes Federais de Ensino Superior, adotem o modelo
de Regimento Interno, essencialmente no que tange ao Capitulo XI, mais
especificamente as secdes “Das Deliberacdes” e “Das proposi¢des ao Aprimoramento

do PCCTAE”.
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APENDICE A — QUESTIONARIO DA ENTREVISTA

Trata-se de Trabalho de Conclusao do Curso para obtencdo do titulo de
especialista, cuja finalidade é avaliar de que forma a Comissao Interna de
Supervisao pode atuar utilizando o instituto da Negociacao Coletiva.

Para fundamentar o trabalho, necessario o preenchimento sincero dos

seguintes dados, cuja autoria ndo sera divulgada.

Questionario:

1. Qual a funcao da CIS?

2. Como ela foi formada?

3. Quantas vezes a CIS se reunia?

4. A CIS tinha algum Regimento Interno?



5. Alguma vez a CIS foi chamada para se manifestar em algum

processo?

6. Vocé sabe o que é negociacao coletiva?

7. Vocé acredita que a CIS poderia ter sido melhor aproveitada?



APENDICE B - REGIMENTO INTERNA DA COMISSAO INTERNA DE
SUPERVISAO (CIS)

SERVICO PUBLICO FEDERAL
UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA
COMISSAO INTERNA DE SUPERVISAO DO PCCTAE

REGIMENTO INTERNO

CAPITULO|
DAS DISPOSICOES GERAIS

Art. 1° O presente Regimento Interno prescreve regras sobre a
finalidade e as atribui¢cdes; a composicao e a organizacao; e o funcionamento
da Comissao Interna de Supervisdo do Plano de Carreira dos Cargos dos
Técnicos Administrativos em Educacdo da Universidade Federal do Para —
CIS/UFPA, prevista no § 3°do, art. 22, da Lei n. 11.091, de 12 de janeiro de
2005, e regulamentada pelas Portarias n®. 2.519/2005 e n®. 2.562/2005 ambas
do MEC.

Paragrafo unico. A Comissao Interna de Supervisdo sera criada por

meio de Resolucao especifica da Universidade Federal do Para.

CAPITULO Il
DA FINALIDADE

Art. 2° A CIS/UFPA cabera o acompanhamento, a fiscalizagdo, a
orientacdo e a avaliacao da implementacao do Plano de Carreira dos Cargos
dos Técnicos Administrativos em Educacdao (PCCTAE), bem como sugerir o

aprimoramento deste a Comissao Nacional de Superviséo.




CAPITULO I
DA COMPOSICAO

Art. 3° A CIS/UFPA devera ser composta por no minimo quatro € no
maximo vinte representantes dos servidores optantes da carreira, respeitada a
propor¢do minima de um representante a cada mil ou parcela maior do que
quinhentos servidores ativos e inativos, eleitos de forma nominal, por voto
direto, em pleito coordenado por uma Comissao Eleitoral e no prazo de 60 dias

a contar da data de aprovacgao deste Regimento.

Paragrafo unico. Caso a eleicdo nao seja realizada nos termos do
caput, a mesma devera ser coordenada pela Administragdo Superior da
Universidade Federal do Para, nos termos de Resolucédo especifica para esse

fim.

CAPITULO IV
DAS ELEICOES

Art. 42 No prazo de noventa dias antes do término do mandato dos
membros, a Comissao devera informar a Administragcdo Superior da UFPA da
necessidade de convocag¢ao dos membros para compor a Comissao Eleitoral
citada no Art. 3°.

Art. 5° A Comissao Eleitoral devera ser formada por membros indicados
pela Administracdo Superior da UFPA, conforme Portarias do Ministério da
Educacdo de n. 2519, de 15 de julho de 2005 e n. 2562, de 22 de julho de
2005.

Paragrafo unico. A Comissao Eleitoral, preferencialmente, contemplara
membros de todas as unidades e campi, sendo eles ativos, pensionistas ou

inativos.

Art. 6° No prazo de sessenta dias antes do término do mandato dos
membros da CIS/UFPA devera ser publicado edital marcando a data da
eleicdo, que sera realizada no prazo maximo de quarenta e cinco dias a partir

da data de publicacao.




§ 12 Sao considerados elegiveis os servidores ativos e inativos, optantes
pelo Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo.

§ 22 Serdo considerados titulares os mais votados, referidos no caput
deste artigo, que compordao a Comissao juntamente com os seus respectivos

suplentes.

Art. 72 Cabe a Comissao Eleitoral, na ocasiao, estabelecer o nUmero de
membros da CIS de acordo com o Art. 12 da Portaria n. 2.519/2005 MEC.

Art. 82 As eleicoes somente ocorrerdo com a candidatura de no minimo

5 (cinco) candidatos.

§ 12 Cabera a Comissao Eleitoral prorrogar o prazo de inscricao e
consequente data das elei¢cdes, promovendo a divulgacao necessaria a fim de
atingir o numero minimo de candidatos descrito no caput deste artigo.

§ 22 Ocorrendo prorrogacao das eleicées também ocorrerd prorrogacao

do mandato em curso até a nomeagao e posse dos novos membros eleitos.

CAPITULO V
DA ORGANIZACAO

Art. 92 A CIS tera um(a) Coordenador(a) e um(a) Coordenador(a)
Adjunto(a) eleitos entre seus membros, sendo que em nenhuma hipdtese
havera retribuicao financeira adicional para membros da comissao pelo fato de
integra-la, inclusive na condicdo de Coordenador(a) e Coordenador(a)
Adjunto(a).

Art. 10 Os trabalhos da comissao serdo considerados prioritarios para

seus membros.

Paragrafo uUnico. Sera garantida frequéncia integral a todos os
membros quando em atividade pela comisséo, seja em reunides ordinarias ou
em atividades delegadas por seu Coordenador(a) assegurada a liberacao de,
no minimo, um turno semanal aos membros para cumprimento das atribuicoes

desta.

Art. 11 Os Suplentes sé terdo direito a voto quando em substituicdo de

seu Titular.




Paragrafo unico. Aos Suplentes esta garantida e participagdo em todas

as reunioes.

Art. 12 A CIS reunir-se-a ordinariamente, uma vez por més e
extraordinariamente, por convocacao de seu Coordenador(a) ou por solicitacao
de, no minimo, 1/3 (dois tercos) de seus membros.

Paragrafo unico. A convocacdo para as reunides da Comissao

proceder-se-4 com antecedéncia minima de quarenta e oito horas.

Art. 13 A CIS reunir-se-a para reunides de trabalho, conforme

Disposi¢des Transitorias.

CAPITULO VI
DA COORDENACAO
Art. 14 Ao Coordenador compete:

| — representar a Comissdo de Supervisdo do PCCTAE perante as

instancias administrativas da Universidade;

Il - promover e regular o funcionamento da Comissdo Interna, como

responsavel por sua administracao;

[Il — convocar as reunides ordinarias e extraordindrias, fixando datas e

horarios;
IV — propor a pauta das reunides com antecedéncia;

V — decidir “ad referendum” em caso de matéria urgente, submetendo

sua decisao ao pleno na primeira reunidao seguinte;
VIl — designar um secretario-executivo;
VI — delegar atribuicdes.

Art. 15 Nas suas faltas e impedimentos, o(a) Coordenador(a) sera
substituido(a) pelo(a) Coordenador(a) Adjunto(a).

Art. 16 Ao Coordenador(a) Adjunto (a) compete:
| — substituir o(a) Coordenador(a) nos seus impedimentos;

Il — organizar administrativamente a CIS; e




[l — auxiliar o(a) Coordenador(a) no gerenciamento das reunides.

Art. 17 Aos membros incumbe:

| — cumprir e fazer cumprir 0 presente regimento e deliberacdes da CIS;
Il — participar de todas as reunides previamente convocadas;

[l — buscar atualizagédo sobre legislacao vigente sobre o PCCTAE;

IV — assinar as atas das reunides da CIS;

V — participar das tarefas determinadas pela CIS;

VI — submeter a Comissdao as medidas que julgar Uteis ao efetivo

desempenho das funcbes da CIS; e
VIl - redigir as atas ou notas das reunides.
Art. 18 Ao Secretéario-executivo incumbe:
| - organizar a agenda e a pauta das reunioes;
Il — proceder ao registro das reunides e a elaboracao de suas atas;
[Il — instruir as matérias submetidas a deliberacao da CIS/UFPA;

IV — desenvolver ou supervisionar a elaboracédo de estudos e subsidios

ao processo de tomada de decisao da CIS/UFPA;
V — fornecer apoio técnico e administrativo a Comissao;
VI — executar e dar publicidade aos atos da Comissao;

VIl — executar outras atividades determinadas pela Comissao.

CAPITULO VII
DAS SANCOES
Art. 18 Perderd o mandato o membro titular que:

| — sem motivo justificado faltar trés reunides ordinarias ou de trabalho

consecutivas ou seis alternadas anuais, sendo que;

Il — as justificativas deverdo ser encaminhadas, por escrito, ao

Coordenador(a), no minimo 24 horas antes das reunides.




Art. 19 Aos membros suplentes, quando forem convocados, aplicar-se-a
o disposto nos incisos | e Il do artigo anterior.

CAPITULO VIII
DO MANDATO

Art. 20 A CIS/UFPA tera mandato de trés anos a contar da data
da portaria de designacao, sendo permitida uma reconducao.

Art. 21 O(a) Coordenador(a) e o Coordenador(a) Adjunto(a) seréo
eleitos ou escolhidos por consenso pelos membros titulares da CIS/UFPA e
permanecerao nesta funcao pelo periodo de 6 (seis) meses, findo o qual sera
realizada nova eleicdo e, assim, sucessivamente, ndo sendo permitida a

reconducao para o periodo seguinte.

Paragrafo Unico. O mesmo membro podera ter a funcdo de
Coordenador(a) ou Coordenador(a) Adjunto (a) mais de uma vez desde que

com intervalo de 6 (seis) meses.

Art. 22 Novas eleicbes poderdo ser realizadas por determinacdo da
CIS/UFPA para casos em que membros titulares percam ou renunciem seu

mandato.

CAPITULO IX
DAS ATRIBUICOES

Art. 23 A Comissao Interna de Supervisdo da Carreira dos Cargos Técnico-

Administrativos em Educacéo tera as seguintes atribuicoes:

a) auxiliar a area de Administragdo de Recursos Humanos, bem como os
demais servidores, na aplicacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacéo;

b) acompanhar, fiscalizar e avaliar a execucao do Plano de Carreira no
ambito da UFPA;

c) propor a Comissdo Nacional de Supervisdo as alteracées necessarias

para o aprimoramento do plano;




d) apresentar propostas e fiscalizar a elaboracéo e a execucao do Plano de
Desenvolvimento de Pessoal da UFPA e seus programas de capacitacao, de
avaliacdo e de dimensionamento das necessidades de pessoal e modelo de

alocacéao de vagas;

e) avaliar, anualmente, as propostas de lotacdo da Instituicdo Federal de
Ensino, conforme o inciso |, do § 1° do art. 24, da Lei n. 11.091, de 12 de
janeiro 2005;

f) examinar 0s casos omissos referentes ao Plano de Carreira e

encaminha-los a Comissao Nacional de Supervisao.

CAPITULO X
DO FUNCIONAMENTO

Art. 24 As reunides ordinarias e extraordinarias serao registradas por

meio de ata e as reunides de trabalho por meio de nota de reuniéo.

Art. 25 Para deliberar € indispensavel a presenca da maioria dos

membros da Comissio.

Art. 26 Terdo assentos garantidos nas reunides um representante da
Administragdo Publica e um representante do Sindicato, sentando-se ao lado

do Coordenador.

CAPITULO XI
DAS NORMAS GERAIS DE PROCEDIMENTO

Art. 27 Todos o0s processos que versem sobre o Plano de

Carreiras deverao ser objeto de deliberacao pela CIS/UFPA.

Paragrafo unico. Qualquer servidor, ou o Sindicato respectivo, podera
provocar manifestacdo da CIS/UFPA, bem como a propria Administracdo
Superior, de oficio, em forma de consultoria e orientacdo nos casos previstos

no caput deste artigo.

Secao |




Da Etapa Preliminar

Art. 28 Uma vez instada a se manifestar nos autos de um processo,
preliminarmente, por designacao unilateral da Coordenacao, um relator fara o
exame de admissibilidade, ocasido em que decidira pela pertinéncia, ou nao,
da matéria ventilada com os fins da Comissao, retornando os autos a origem

em caso de inadmissibilidade.

Paragrafo unico. Da decisdo do relator pela inadmissibilidade, cabe

recurso de reconsideragao ao Pleno da Comisséo.

Art. 29 Decidido pela admissibilidade, o relator emitira parecer de mérito
que sera entregue a secretaria-executiva, a qual notificara ao Coordenador da
disponibilidade de matéria a entrar em pauta

Paragrafo unico. Uma vez agendada a préxima reunido, a secretaria-
executiva promovera a respectiva convocagdo aos membros titulares e
suplentes da CIS/UFPA, as partes interessadas, bem como aos representantes
previstos no Art. 26, do dia da reunido em que a matéria sera deliberada, com
antecedéncia de 02 (dois) dias.

Secao ll
Das Deliberacoes

Art. 30 As deliberacbées da Comissao versardo sobre matérias atinentes
ao PCCTAE que garantam a negociagdo das condicoes de trabalho e as
solucdes de conflitos em razdo destas condigdes, nos seguintes termos:

| — assuntos ja decididos pela Administracao, sob forma de recurso;

Il — orientagcé@o e consultas prévias sobre assuntos que envolvam o Plano

e as respectivas condi¢cdes de trabalho correlatas;
[ll — proposi¢des de aprimoramento do Plano.

Art. 31 Uma vez instada a Comissao, quando a matéria versar sobre
avaliagdo, implementacao e fiscalizagdo do PCCTAE quando a decisao ja
houver sito tomada pela Administracdo, adotar-se-d0 0s seguintes
procedimentos:




§ 12 Apregoado o processo, 0 relator fara exposicdo somente do
relatério do autos, apds o qual sera facultada a palavra do interessado pelo

prazo de 5 (cinco) minutos.

§ 22 Qitivado o interessado, caso a Administracao queria se manifestar,

ser-lhe-a facultada a palavra por igual prazo, igualmente ao Sindicato.

§ 32 Findas as alegacdes, o relator prosseguira na analise do mérito,
apds o qual somente os membros poderao discutir para deliberacéo.

§ 42 Das decisdes, a secretaria-executiva dara ciéncia aos interessados.

Art. 32 Em se tratando de orientacao e consulta nos autos de processo,
antes da tomada de uma decisdo, o parecer do relator sera lido, discutido e
deliberado pela Comissao, cuja decisdo sera encaminhada a origem.

Paragrafo unico. Nenhum membro da CIS, nessa condigdo, é
competente para emitir individualmente pareceres em processos, eis que se
trata de competéncia da Comissao, enquanto érgao colegiado, cujo processo
de negociacao e deliberacao lhe é imanente.

Art. 33 Sendo a deliberacao de natureza propositiva ao aprimoramento
do PCCTAE deverao ser adotados os procedimentos previstos na Secéao lll, do
Capitulo XI.

Secao lll
Das proposicoes ao Aprimoramento do PCCTAE

Art. 34 Com vistas ao aprimoramento do PCCTAE, a Comissao instituira
uma Mesa de Negociacdao Coletiva, presidida por membro da Comissao
indicado pelo Coordenador, com representatividade obrigatéria do Sindicato, da
Administracdo Superior e de servidores indicados pela comissao.

§ 12 A Mesa de Negociacao Coletiva formalizara proposta a ser discutida
exclusivamente pelos membros da CIS/UFPA, cuja relatoria sera do Presidente
da Mesa.

§ 22 Em anexo consta cartilha que disciplina sobre as etapas a serem

seguidas pela Mesa de Negociacao.




§ 32 A Mesa de Negociacao Coletiva podera convocar, além dos
obrigatoriamente previstos no caput, outros servidores que auxiliem na
formacao de conviccdo necessaria a formalizacdo da proposta de
aprimoramento do PCCTAE, sob anuéncia da maioria.

Art. 35 A Proposta de Aprimoramento do PCCTAE confeccionada pela
Mesa de Negociacao Coletiva devera apresentar, obrigatoriamente, se prejuizo

de outras matérias pertinentes:
| — matéria impugnada ou omissao apontada no Plano;
Il — argumentos que embasam o item anterior;
[ll — seu reflexo e importancia no ambito da Administragao Publica;
IV — proposta de alteracdo/inclusdo no Plano.

§ 12 Nao poderdao ser objetos de discussao pela Comissao aspectos
remuneratérios, eis que fogem de seu ambito de competéncia de acordo com a
Lei 11.091/2005.

§ 22 A Mesa podera solicitar a consultoria de especialistas na area de
Administracdo Publica que auxiliardo no trato dos reflexos e importancia da
matéria discutida sob o angulo do perfil Administrativo hodierno, que emitira
parecer por escrito, bem como podera compor, na condicdo de convidado, as

reuniées convocadas, com exposigao oral.

§ 32 As propostas que nao contiverem necessariamente os itens | a Iv do
caput serao preliminarmente rejeitadas pela Comissao Interna de Superviséo.

Art. 36 Em caso de aprovacado da Proposta pela Comissao Interna de
Supervisdo esta sera encaminhada a Comissdo Nacional Supervisao/MEC,
anexada a Ata da referida reuniao.

Art. 37 Em caso de rejeicdo da proposta da Mesa de Negociacao pela
Comissao Interna de Supervisdo, ou de deferimento parcial, s6 podera ser
objeto de nova analise pelo advento de fatos e argumentos novos quanto a

matéria rejeitada ou parcialmente indeferida.

CAPITULO XlI




DISPOSICOES FINAIS

Art. 38 A Comissao Interna de Supervisdo do PCCTAE tera a sua
disposicao apoio técnico, administrativo e demais recursos necessarios a
execucao de suas atividades, bem como a participacao de seus membros em

eventos, palestras, encontros, conferéncias, etc.

Art. 39 A Comissao Interna de Supervisdo do PCCTAE podera requerer
a Administracdo da UFPA, mediante justificativa, assessoramento de

especialista.

Art. 40 A CIS/UFPA podera participar das reunides que versarem sobre
tematicas do PCCTAE ou que com essas tracem interlocucao.

Art. 41 O presente regimento podera ser modificado por proposta da
Comisséao Interna de Supervisao, aprovada pelo voto de dois tercos de seus

membros.

Art. 42 Esta previsto neste Regimento que, em caso de desligamento de
um membro titular ou suplente da CIS, os servidores votados e ndo nomeados
poderdo ser chamados para ocupar o lugar destes, apds consulta e aprovacao
dos servidores.

Art. 43 As reunioes de trabalho serdo semanais, salvo nas semanas em

que houver reunides ordinarias.

Art. 44 Este Regimento entrara em vigor apdés sua aprovacao pelo
Conselho Superior da UFPA ocasiao em que promovera a sua divulgacao
pelos meios competentes.




APENDICE C - CARTILHA DE NEGOCIAGCAO COLETIVA

CARTILHA PARA A MESA DE NEGOCIACAO

1. A etapa preliminar. Nesta etapa, deve-se escolher as pessoas que
participarao da negociacao — cujas caracteristicas a serem constatadas nessas
pessoas sao: conhecimento das normas da instituicio bem como
conhecimento dos processos de negociacdo, ou seja, 0s aspectos a serem
selecionados aos membros sdo: nivel hierarquico, conhecimentos gerais,
habilidades negociadora, aceitacdo e disponibilidade de tempo - e as medidas
que serdao tomadas por elas em primeira instancia.Tais medidas visam a
estruturacdo do érgao, o controle das incertezas que afetam o ambiente de
negociacao e a coleta de informacgdes para negociar.

2. A etapa de planejamento. Nesta etapa os negociadores tém a
incumbéncia de planejar o que se deseja obter por intermédio da negociacao,
bem como da maneira de fazé-la. Aqui sdo formuladas as estratégias e as
taticas a serem implementadas quando da negociacao.

3. A etapa de aproximacao. Esta fase € intermediaria, eis que permeia
entre as definigbes das duas primeiras com a discusséo efetivamente. Nela, os
negociadores tomardao par do Rol de Reivindicagcbes bem como terdo uma
nocao do grau coesao e do estado moral das forgas contrarias, e, por fim, irdo
ter o contato pessoal.

4. A etapa da discussdo. E marcada trés momentos: a abertura da

negociacao, as reunides em si € a apresentacao das propostas.

5. A etapa do encerramento. Esta proposta inicia-se com a apresentacao
patronal definitiva, aceita pelos dois lados. Em caso de n&o haver consenso,
existe a possibilidade do sindicato, ou de algumas das partes exigirem outra

reunido em carater de urgéncia.




ANEXO A - PORTARIA N2 2.519, DE 15 DE JULHO DE 2005.

O MINISTRO DE ESTADO DA EDUCACAO, Interino, no uso de sua
competéncia e em conformidade com o disposto no § 3 0 do art. 22 da Lein o
11.091, de 12 de janeiro de 2005, resolve:

Art. 1 o Instituir a Comissao Interna de Supervisao do Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-administrativos em Educacdo, composta por
representantes dos servidores, optantes pela Carreira, eleitos entre seus pares,
sendo o numero de representantes de no minimo 3 (trés) e no maximo 20
(vinte), respeitada a proporcao minima de 1 (um) representante a cada mil ou
parcela maior do que 500 (quinhentos) servidores ativos,

aposentados e instituidores de penséo.

Art. 2 o A Comisséao Interna de Supervisdo da Carreira dos Cargos
Técnico-administrativos em Educacgdo sera eleita de forma nominal, em pleito
coordenado pela associacdo sindical representativa, reconhecida pelas
entidades nacionais FASUBRA e SINASEFE. Aonde nao houver eleicao ou nao
for realizada dentro do prazo previsto no art. 3 o desta Portaria, a mesma deve
ser coordenada pela instancia superior da instituicao federal de ensino.

Art. 3 0 A comissao deve ser instalada no prazo de até 30 dias, a contar

da publicacao desta portaria, por ato publicado no boletim interno da instituicao.

Art. 4 o A comissao terd um coordenador e um coordenador adjunto

eleitos entre seus membros.

Paragrafo unico. Em nenhuma hipétese havera retribuicdo financeira
adicional para integrante da comissdo pelo fato de integra-la, inclusive na

condicao de coordenador e coordenador adjunto.

Art. 5 0 A Comissao Interna de Supervisdao da Carreira dos Cargos
Técnico-administrativos em Educacéo tera as seguintes acoes:

a) acompanhar a implantacdo do plano de carreira em todas as suas
etapas, bem como o trabalho da Comissdo de Enquadramento;



b) orientar a area de pessoal, bem como os servidores, quanto ao plano

de carreira dos cargos técnico-administrativos em educacao;

c) fiscalizar e avaliar a implementacao do plano de carreira no @mbito da

respectiva instituicao federal de ensino;

d) propor a Comissao Nacional de Supervisao as alteragdes necessarias

para o aprimoramento do plano;

e) apresentar propostas e fiscalizar a elaboracédo e a execucéao do plano
de desenvolvimento de pessoal da instituicdo federal de ensino e seus
programas de capacitacdo, de avaliacdo e de dimensionamento das

necessidades de pessoal e modelo de alocacao de vagas;

f) avaliar, anualmente, as propostas de lotacdo da instituicdo federal de
ensino, conforme o inciso | do § 1 o do art. 24 da Lei n 0 11.091, de 12 de
janeiro de 2005;

g) acompanhar o processo de identificacdo dos ambientes
organizacionais da IFE proposto pela area de pessoal, bem como os cargos
que os integram;

h) examinar os casos omissos referentes ao plano de carreira e

encaminha-los a Comissado Nacional de Superviséo.

Art. 6 0 A Comisséao Interna de Supervisdo da Carreira dos Cargos
Técnico-administrativos em Educacéo terd mandato de trés anos.

Art. 7 o Sera garantida freqiéncia integral a todos os membros quando
em atividade pela comissdo, seja em reunifes ordinarias ou em atividades

delegadas por seu coordenador ou

pelo pleno, assegurada a liberacdo de, no minimo, um turno semanal

aos membros para cumprimento das atribuicdes da mesma.

Art. 8 0 Cabera a cada instituicao federal de ensino disponibilizar a
estrutura fisica, material e de pessoal necessaria para o funcionamento da

comissao.
Art. 9 o Esta portaria entra em vigor na data de sua publicacéo.

RONALDO TEIXEIRA DA SILVA



ANEXO B - PORTARIA N2 2.562, DE 21 DE JULHO DE 2005

O MINISTRO DE ESTADO DA EDUCAGCAO, no uso de sua competéncia
e de acordo com o disposto no art. 19 da Lei no 11091, de 12 de janeiro de

2005, resolve:

Art. 12 Dar nova redacao aos arts. 20, 30 e 50 da Portaria no 2.519, de

15 de julho de 2005, que passam a vigorar com a seguinte redacao:

“Art. 20 A Comissao Interna de Supervisdo da Carreira dos Cargos
Técnico-administrativos em Educacado sera eleita de forma nominal, por voto
direto, em pleito coordenado por uma comissdo eleitoral, formada
paritariamente por membros indicados pela administracdo superior da IFE e
pela entidade sindical que representa os servidores técnico-adminstrativos em

educacao.

Paragrafo unico. Caso a eleicdo nao seja realizada conforme o previsto
no caput deste artigo e no prazo estabelecido no art. 30 desta Portaria, a
mesma devera ser coordenada pela instancia superior da instituicdo federal de

ensino.

Art. 30 A comissdo devera ser instalada no prazo de até 60 dias, a
contar da publicagdo desta Portaria, por ato publicado no boletim interno da
instituicao.

b) auxiliar a area de pessoal, bem como os servidores, quanto ao plano
de

carreira dos cargos técnico-administrativos em educacao;”

Art. 20 Esta portaria entra em vigor na data de sua publicacéo.

TARSO GENRO



ANEXO C - DECRETO LEGISLATIVO N2 206, DE 2010(*)

Aprova, com ressalvas, os textos da Convengdo n° 151 e da
Recomendacgéao n® 159, da Organizacao Internacional do Trabalho, ambas de

1978, sobre as Relag¢des de Trabalho na Administragdo Publica.
O Congresso Nacional decreta:

Art. 12 Sao aprovados os textos da Convencdo n? 151 e da
Recomendagéao n® 159, da

Organizacdo Internacional do Trabalho, ambas de 1978, sobre as
Relagbes de Trabalho na Administracao Publica.

Paragrafo Unico. Sao sujeitos a aprovacdo do Congresso Nacional
quaisquer atos que possam resultar em revisdo das referidas Convencgao e
Recomendacdo, bem como quaisquer ajustes complementares que, nos
termos do inciso | do art. 49 da Constituicdo Federal, acarretem encargos ou

compromissos gravosos ao patriménio nacional.
Art. 2° No caso brasileiro:

| - a expressao "pessoas empregadas pelas autoridades publicas”,
constante do item 1 do artigo 1 da Convencao n® 151, de 1978, abrange tanto
os empregados publicos, ingressos na Administracdo Publica, mediante
concurso publico, regidos pela Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT),
aprovada pelo Decreto-Lei n? 5.452, de 1° de maio de 1943, quanto os
servidores publicos, no plano federal, regidos pela Lei n® 8.112, de 11 de
dezembro de 1990, e os servidores publicos, nos ambitos estadual e municipal,
regidos pela legislacdo especifica de cada um desses entes federativos;

Il - consideram-se organizacbes de trabalhadores abrangidas pela
Convencao apenas as organizagdes constituidas nos termos do art. 8% da
Constituicao Federal.

Art. 3° Este Decreto Legislativo entra em vigor na data de sua

publicacéo.
Senado Federal, em 7 de abril de 2010.
Senador MARCONI PERILLO



Primeiro Vice-Presidente do Senado Federal, no exercicio da
Presidéncia.

(*) Os textos da Convencao e da Recomendacao acima citados estédo
publicados no DSF de 14.10.2009.



ANEXO D - PORTAIRA DE DESIGNACAO DA COMISSAO

B —————

]

ARG
iy

UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA
GABINETE DO REITOR
REITORIA

PORTARIA N° 2784/2005

O REITOR DA UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA, no uso de
suas atribuicdes legais e estatutarias, de acordo com o Processo n® 024082/2005,

RESOLVE

Designar os servidores, abaixo relacionados, para compor a
Comissao Interna de Supervisdo da Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educagao, nos termos das Portarias n’s: 2519 e 2562, de 15 de julho de 2005 e 21 de
julho de 2005, do Ministério da Educacéo, respeclivamente:

Titulares:

Reginaldo de Oliveira Moura;

Ana Margarida Calumby da Silveira;
Claudete Teles Ribeiro;

Nelma Maria da Silva Maia de Lima;
Maria das Gragas Almeida Dias;
Marcos Antdnio Luz Soares;

Ana Cristina Pinheiro de Lima,
Terezinha de Jesus Nunes da Silva;
. Pedro Paulo Nascimento Silva;

10. Carlos Alberto Barbosa Azevedo,
11. Paula lvana Freire da Fonseca

CONDOBLN

Suplentes:
1. Sandra Maria Pereira de Souza,
2. lIranildo Santos Gomes

Reitoria da Universidade Federal d9 Para, Belém, 26 de setembro de 2005
3 &

b

Prof. Dr. Alex Bo1on{1a Fiuzg de Mello
Reitor




