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RESUMO

O debate em torno da Proposta de Emenda a Constituicdo n° 38/2025, denominada reforma
administrativa, reacendeu discussoes acerca da necessidade de fortalecer a meritocracia no
servico publico brasileiro. Esta dissertacdo analisa, no plano juridico-normativo, se a
Constituicao Federal de 1988 oferece base suficiente para a adocao de praticas de avaliagao,
desenvolvimento e reconhecimento por mérito e, no plano empirico, examina como esses
instrumentos sdao percebidos no Municipio de Maracanai/CE. Adotou-se pesquisa aplicada,
predominantemente qualitativa e descritiva, baseada em pesquisa bibliografica, analise
documental e estudo de caso. Foram examinados a Constituicdao Federal de 1988, a Emenda
Constitucional n° 19/1998, a PEC n° 38/2025 e os planos municipais de cargos, carreiras e
vencimentos; complementarmente, 78 servidores responderam questionario eletronico. A
analise normativa indica que o ordenamento vigente ja contém fundamentos para avaliagoes
de desempenho, progressdes por mérito, capacitacdo e incentivos vinculados a resultados. No
caso estudado, contudo, a percepcao dos participantes evidencia distancia entre previsao legal
e pratica administrativa, especialmente diante do congelamento das carreiras e da interrupcao
das avaliagOes. Os dados do questionario representam percepgoes situadas e ndo autorizam
generalizacdo estatistica para o conjunto do servi¢o publico brasileiro. Ainda assim, o caso
oferece evidéncia analitica de que a alteracdo constitucional, isoladamente, ndo assegura a
implementacdo de praticas meritocraticas. Como contribuicao aplicada, apresenta-se Produto
Técnico-Tecnoldgico voltado a implantacao gradual de um modelo de gestdao do desempenho
e valorizagdo por mérito no Municipio de Maracanat/CE.

Palavras-chave: meritocracia; servico publico; reforma administrativa; avaliacdo de

desempenho; gestao de pessoas.



ABSTRACT

The debate surrounding Proposed Constitutional Amendment No. 38/2025 has renewed
discussions about merit-based management in the Brazilian public service. This dissertation
examines, at the legal-normative level, whether the 1988 Federal Constitution provides a
sufficient basis for performance assessment, professional development and merit recognition
and, at the empirical level, how such instruments are perceived in the Municipality of
Maracanadu, Ceara. The study is applied, predominantly qualitative and descriptive, combining
bibliographic research, documentary analysis and a case study. The 1988 Federal
Constitution, Constitutional Amendment No. 19/1998, Proposed Constitutional Amendment
No. 38/2025 and municipal career plans were analyzed; additionally, 78 public servants
answered an online questionnaire. The normative analysis indicates that the current legal
framework already provides grounds for performance evaluation, merit-based career
progression, training and results-related incentives. In the case studied, however, participants’
perceptions reveal a gap between legal provisions and administrative practice, especially due
to the freezing of career progression and the interruption of periodic evaluations.
Questionnaire results are situated perceptions and do not support statistical generalization to
the Brazilian public service as a whole. Nevertheless, the case provides analytical evidence
that constitutional change alone does not ensure implementation of merit-based practices. As
an applied contribution, the dissertation presents a Technical-Technological Product for the
gradual implementation of a performance management and merit recognition model in
Maracanat.

Keywords: meritocracy; public service; administrative reform; performance evaluation;

people management.
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1 INTRODUCAO

A atual discussdo acerca da modernizacao da administracdo publica brasileira tem sido
marcada pelo ressurgimento do debate acerca da meritocracia no servigo publico,
especialmente diante da tramitacdo da Proposta de Emenda a Constituicao n° 38/2025,
conhecida como PEC da reforma administrativa.

Embora seus defensores sustentem que a Constituicio Federal de 1988 carece de
instrumentos eficazes de gestao orientados a resultados, parte relevante da literatura questiona
essa premissa, ao indicar que o problema da inefetividade administrativa pode ndo decorrer da
auséncia de normas, mas de dificuldades estruturais de implementacdo, que levam a auséncia
de senso de meritocracia na gestao de pessoas da administracdo publica.

Nesse sentido, sob a justificativa de aperfeicoar a governanca e a gestao publica,
promover a transformacao digital, impulsionar a profissionalizacdo e extinguir privilégios no
servico publico, a reforma administrativa em discussao pretende fazer com que a busca por
resultados deixe de ser vista como “heresia” no servico publico, com a adogdo de
instrumentos pautados na meritocracia e na qualidade do servidor publico.

Na exposicdo de motivos, a Proposta de Emenda a Constituicao n° 38/2025 argumenta
que, mesmo consagrando principios como o da eficiéncia e o da impessoalidade, a atual
redacdo constitucional carece de instrumentos de gestdo capazes de assegurar que a acao
estatal esteja permanentemente orientada por metas claras, baseada em indicadores
verificaveis e voltada ao alcance de resultados mensuraveis.

Nao obstante, divergindo de tal entendimento, Barroso (2023) destaca o carater
analitico e abrangente da Constituicdo de 1988, que ja estabelece um complexo sistema de
direitos, deveres e diretrizes organizacionais.

Em linha semelhante, Di Pietro (2025) e Aragdo (2020) sustentam que, sobretudo apds
a Emenda Constitucional n® 19/1998, foram incorporados ao texto constitucional instrumentos
tipicos da administracao gerencial, como a avaliacdo de desempenho e a busca por eficiéncia.
Essa perspectiva sugere que o ordenamento juridico brasileiro ja possui fundamentacao
normativa necessaria para a adocdo de praticas meritocraticas, ainda que de forma nao
exaustivamente detalhada na Constituicdo Federal, como pretende a nova PEC da reforma
administrativa.

A principio, deve-se lembrar que o conceito de meritocracia mudou desde que o termo
surgiu em meados do século XX. Na sua formulacdo critica inicial, o sociologo Young
utilizou o termo para alertar para a possibilidade de formacdo de uma nova elite decorrente de

um sistema social que parecia criar uma espécie de nova aristocracia baseada no intelecto e no
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desempenho. Ja leituras contemporaneas da expressao, como a de Barbosa, a interpreta como
um ideal de justica distributiva baseado no mérito individual, conceito que sera adotado nesse
trabalho.

Quanto a busca pela efetivacdo da meritocracia na gestdo publica, estudos sobre
reformas administrativas, como os do consagrado autor Bresser-Pereira, indicam que a
transicdo para um modelo gerencial depende nao apenas de alteracOes normativas, mas da
efetiva implementacdo de instrumentos de avaliacdo e responsabilizacdo, o que, na pratica,
encontra entraves politicos, culturais e institucionais.

Essa leitura é reforcada por andlises mais recentes que apontam que a baixa
efetividade das reformas no setor publico brasileiro é complexa, multifatorial e esta
frequentemente associada a auséncia de capacidade estatal e a descontinuidade administrativa,
e ndo a insuficiéncia do arcabouco juridico necessario a sua implementacao.

Diante desse cenario, observa-se uma lacuna relevante na literatura: embora haja
amplo debate sobre a necessidade de reformas constitucionais para aprimorar a gestdo
publica, ainda sdo escassos 0s estudos que investigam empiricamente se 0s instrumentos
meritocraticos ja existentes no ordenamento juridico brasileiro sdo, de fato, insuficientes ou
apenas subutilizados. Em outras palavras, permanece pouco explorada a distin¢do entre
limitacdo normativa e falha de implementagao.

E nesse contexto que se insere o presente estudo, que tem como objetivo analisar se a
Constituicao Federal de 1988 ja dispde de arcabouco juridico suficiente para a adocdo de
praticas meritocraticas no servigo publico, a luz dos parametros propostos pela PEC n°
38/2025. Como hipotese, sustenta-se que a inefetividade da meritocracia decorre menos da
auséncia de previsdo constitucional e mais de fatores administrativos, politicos e
orcamentarios que dificultam a aplicacdo dos instrumentos ja existentes.

Além disso, por meio da analise das leis que instituiram os Planos de Cargos, Carreiras
e Vencimentos em um municipio de médio porte localizado na regido metropolitana de
Fortaleza/CE, busca-se verificar se praticas meritocraticas sao efetivadas, nos ambitos formal
e material, na gestdo de pessoas desse ente ptblico, mesmo antes da aprovacdo da reforma
administrativa proposta.

De modo complementar, além da andlise da legislacdo municipal, foi realizado um
estudo de caso com os servidores do aludido ente federativo destinado a aferir a percepcao
desses trabalhadores acerca da existéncia, na pratica administrativa, de parametros de
recompensa, de andlise de desempenho, de politicas publicas de valorizacdao salarial e de

meritocracia no municipio avaliado.
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Ao articular analise normativa e evidéncia empirica de um estudo de caso, o estudo
pretende contribuir para o debate sobre a real necessidade de reformas constitucionais e quais
as verdadeiras razdes que dificultam a efetivacdo do senso de meritocracia na gestdo de
pessoas da administracdo publica brasileira, oferecendo subsidios para a reflexdo sobre
politicas de desempenho, de resultados e de valorizagdo do servidor na administracdo
municipal.

1.1 Delimitacao do tema e problema de pesquisa

A dissertacao delimita-se ao estudo da efetividade dos instrumentos meritocraticos na
gestdo de pessoas do servigo publico brasileiro, tomando como eixo normativo a Constituicao
Federal de 1988, a Emenda Constitucional n° 19/1998 e a Proposta de Emenda a Constituicao
n° 38/2025. No plano empirico, o recorte concentra-se no Municipio de Maracanau/CE, cuja
legislacdo de carreiras prevé progressdo, promogao, avaliacdao e qualificacdo, mas cuja
execucdo foi afetada pela suspensao do desenvolvimento funcional.

O problema central consiste em verificar se a baixa efetividade da meritocracia
decorre de insuficiéncia constitucional ou, diversamente, de falhas administrativas, politicas,
culturais e orcamentarias de implementagdo. A questdo de pesquisa é formulada nos seguintes
termos: a Constituicdo Federal de 1988 ja oferece base juridica suficiente para a adocao de
praticas meritocraticas no servico publico ou a efetivacdo dessas praticas exige uma nova
reforma constitucional?

1.2 Objetivos
1.2.1 Objetivo geral

Analisar se a Constituicdo Federal de 1988 dispde de arcabouco juridico suficiente
para a adocdo de praticas meritocraticas no servico publico, a luz dos parametros propostos
pela PEC n° 38/2025 e da experiéncia dos planos de carreira do Municipio de Maracanau/CE.
1.2.2 Objetivos especificos

* Examinar a evolucdo conceitual da meritocracia e sua relacdo com a administragao
publica gerencial.
* Identificar instrumentos de mérito, desempenho, progressao e recompensa presentes na

Constituicao Federal de 1988 e na PEC n° 38/2025.

* Analisar os mecanismos meritocraticos formalmente previstos nos PCCV de

Maracanat/CE.

» Aferir a percepcao dos servidores municipais acerca de avaliacdo, bonificacao,

capacitacao, valorizagao e efeitos do congelamento de carreiras.
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* Desenvolver um Produto Técnico-Tecnoldgico voltado a implantacao gradual de um
modelo de gestdao do desempenho e valorizagdo por mérito.
1.3 Justificativa e relevancia

A relevancia cientifica do estudo reside na distincao entre insuficiéncia normativa e
déficit de implementacao. Em debates sobre reforma administrativa, é frequente atribuir ao
texto constitucional a responsabilidade por problemas que podem decorrer de capacidade
institucional, escolhas politicas, restricdes fiscais e descontinuidade administrativa. A andlise
articulada entre normas e percepcdo dos servidores permite examinar essa distincao de
maneira concreta.

A relevancia pratica decorre da possibilidade de converter previsdes legais ja
existentes em procedimentos administrativos executaveis. Por se tratar de mestrado
profissional, o trabalho ndo se encerra no diagnostico: propoe um modelo de gestdo do
desempenho que articula pactuacdo de metas, acompanhamento, avaliacdo, desenvolvimento
e reconhecimento, com implantacdo gradual e atengdo a sustentabilidade fiscal.

1.4 Estrutura da dissertacao

Além desta introducgdo, o segundo capitulo discute o conceito de meritocracia e sua
relacio com reformas administrativas. O terceiro capitulo examina o quadro juridico-
constitucional e os planos de carreira de Maracanai. O quarto apresenta os procedimentos
metodologicos. O quinto retne e discute os resultados documentais e empiricos. O sexto
apresenta o Produto Técnico-Tecnologico. Por fim, o sétimo capitulo sistematiza as

conclusodes, limitagcdes e recomendagoes.
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2 MERITOCRACIA, ADMINISTRACAO PUBLICA E REFORMAS DO ESTADO
2.1 Formacao e ressignificacao do conceito de meritocracia

Na justificativa da PEC n° 38/2025, ndo obstante se reconheca o processo de
institucionalizacdo e o fortalecimento normativo sem precedentes da Administracao Publica
brasileira desde a promulgacdao da CF/88, argumenta-se que ainda persistiriam deficiéncias
estruturais que limitariam a efetividade das politicas ptiblicas e comprometeriam o grau de
satisfacdo da populacao brasileira com a qualidade dos servicos ptblicos.

Os legisladores concluem a exposicdo de motivos com o reconhecimento de que,
desde 1988, o Brasil construiu uma administracao publica mais estavel, transparente e técnica.
Entretanto, argumentam que se faz necessaria uma nova evolucdo para atender um ambiente
completo e de demandas sociais crescentes, tendo a reforma administrativa, entre outros
pontos, foco na meritocracia.

Convém lembrar que a expressdao meritocracia ganhou diferentes contornos desde a
sua criacao. A principio, em um sentido pejorativo, o sociélogo Michael Young, em seu livro
satirico The Rise of the Meritocracy (A Ascensdo da Meritocracia), utiliza o termo para
alertar sobre o risco de um sistema social que, ao rejeitar uma heranca de privilégios, poderia
criar uma espécie de nova aristocracia baseada no intelecto e no desempenho, o que levaria ao
aumento da desigualdade social por criar uma elite arrogante, deixando a margem as classes
com menos mérito.

Em sua acep¢ao moderna, o termo foi ressignificado, passando a ser utilizado como
um ideal de justica e reconhecimento do esforco individual. Na leitura de Barbosa (1996,
1999), a meritocracia pode ser compreendida como um sistema de valores que rejeita
privilégios hereditarios ou corporativos e busca diferenciar pessoas por critérios associados ao
meérito e ao desempenho, sem que isso elimine as tensoes proprias da sociedade brasileira.

No ambito da reforma administrativa, percebe-se que a nocdo de meritocracia esta
relacionada a busca por uma administragdo ptblica mais eficiente e orientada por resultados.
Para tanto, a progressao funcional na carreira, as recompensas institucionais e a distribuicao
de competéncias devem ocorrer conforme o desempenho, revogando-se qualquer elevacao na
carreira baseada unicamente em critérios automaticos ou adicionais exclusivamente referentes
a tempo.

Bresser-Pereira (1998), ao examinar a reforma gerencial do Estado, argumentava que a
transicdo para um modelo gerencial de administracdo ptblica pressupde a consolidagcdo de
mecanismos de avaliagdo de desempenho, capazes de aferir objetivamente a contribui¢ao do

servidor para a consecucao das metas organizacionais.
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Nesse sentido, a PEC n° 38/2025 determina a inclusdo do inciso XXXII ao art. 22 da
CF/88, o qual prevé as hipoteses de competéncia legislativa privativa da Unido, propondo que
seja desse ente federativo a competéncia para legislar sobre normas gerais acerca do ciclo
laboral da gestdao de pessoas nas administracdes publicas direta e indireta de qualquer dos
Poderes e Orgéos auténomos da Unido, Estados, Distrito Federal e Municipios, inclusive
quanto a avaliagcdo de desempenho e o reconhecimento por resultados.

Ademais, o texto original da reforma administrativa pretende inserir o inc. XI-A ao art.
37 da Constituicdao Federal, cujo caput elenca os principios que regem a administragdo publica
brasileira. O referido inciso incentiva a instituicao, por lei, de bonus de resultado para os
agentes publicos em atividade pelos entes federativos.

Tal politica publica de valorizacdo salarial fica condicionada a existéncia de avaliacdo
periodica de desempenho de pessoal, com objetivos e metas individuais que estejam alinhadas
a acordos de resultados anualmente pactuados no ambito do 6rgdo ou entidade publica cujos
objetivos e metas institucionais devem ser avaliadas em ciclos anuais.

Portanto, os defensores da proposta argumentam que, ao aproximar a gestao publica de
um modelo orientado por resultados, a reforma administrativa pretende construir um ambiente
organizacional em que os servidores sao estimulados a aprimorar suas capacidades, enquanto
o Estado se torna mais responsivo as demandas sociais.

2.2 Mérito, igualdade e impessoalidade

A utilizacdo do mérito como critério de distribuicao de oportunidades ndo pode ser
dissociada da igualdade e da impessoalidade. No servigo ptblico, o mérito somente possui
legitimidade quando os critérios sdao conhecidos previamente, apliciveis de modo uniforme,
compativeis com as atribuicbes do cargo e sujeitos a controle. A avaliacio ndo deve
reproduzir favoritismos nem converter diferencas de recursos e condi¢des de trabalho em
supostas diferencas individuais de valor.

Por essa razdo, a meritocracia administrativa requer procedimentos, evidéncias e
garantias. A objetividade nao significa eliminar todo juizo profissional, mas reduzir a
arbitrariedade por meio de critérios, pesos, registros, justificativas e possibilidade de revisao.
Esse entendimento orienta tanto a analise normativa quanto o modelo proposto no Produto
Técnico-Tecnoldgico.

A relacdo entre mérito e igualdade exige distinguir igualdade formal de igualdade
material. A igualdade formal impede que critérios pessoais, familiares ou politicos
determinem o acesso a oportunidades publicas. A igualdade material, por sua vez, exige que

as condicOes concretas de trabalho sejam consideradas para que servidores submetidos a
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estruturas, recursos e demandas diferentes ndo sejam comparados como se atuassem em
contextos idénticos. Nessa perspectiva, a impessoalidade ndo se limita a auséncia de
perseguicdo ou favorecimento: ela impde a Administracdo o dever positivo de construir
critérios verificaveis, previamente divulgados e relacionados as atribui¢oes do cargo (Mello,
2025; Di Pietro, 2025).

Barbosa (1996, 1999) demonstra que a meritocracia brasileira apresenta uma tensao
recorrente entre o discurso de valorizacdo do desempenho e a dificuldade institucional de
diferenciar resultados. Essa dificuldade ndo decorre apenas de resisténcia dos servidores. Ela
também se relaciona a baixa confianga nos instrumentos avaliativos, ao receio de
favorecimentos e a tradicdo de avaliagdes formais em que quase todos recebem notas
semelhantes. Quando a avaliacdo ndo produz feedback, desenvolvimento ou consequéncias
coerentes, transforma-se em rito burocratico e perde legitimidade.

A legitimidade de um sistema meritocratico depende, portanto, de justica
procedimental. Nao basta que o resultado seja apresentado como tecnicamente correto; o
servidor precisa conhecer os critérios, compreender como as evidéncias foram consideradas,
participar da pactuacdo de expectativas e dispor de instancia de revisdao. A existéncia de
recurso nao deve ser percebida como obstaculo gerencial, mas como garantia de qualidade,
pois permite corrigir erros, identificar vieses e aperfeicoar o proprio modelo.

Outro aspecto relevante ¢ a dimensao coletiva do desempenho. A entrega de um
servico publico resulta, em regra, da interacao entre servidores, equipes, sistemas, gestores e
politicas institucionais. Atribuir resultados exclusivamente ao individuo pode ocultar
problemas estruturais e estimular competicdo disfuncional. Por essa razdo, o modelo proposto
nesta dissertacdo combina dimensdes individuais e coletivas, reconhecendo que cooperagao,
compartilhamento de conhecimento e contribuicdo para a unidade também constituem
manifestagdes de mérito.

A critica de Young (1958) permanece atual justamente porque alerta para o risco de
converter o mérito em justificativa moral para desigualdades. No ambiente publico, uma
politica de desempenho ndo deve classificar pessoas como intrinsecamente superiores ou
inferiores. Seu objeto sdo comportamentos, competéncias e entregas observaveis em
determinado ciclo e contexto. O foco deve ser o desenvolvimento e a melhoria do servico, e
ndo a construcdo de hierarquias permanentes de valor pessoal.

2.3 Administracao burocratica, administracao gerencial e desempenho
A profissionalizacdo  burocratica consolidou instrumentos essenciais de

impessoalidade, como concurso, carreira e estabilidade. A administracdo gerencial, por sua
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vez, enfatizou resultados, responsabilizacdo, qualidade e avaliacdao. Esses modelos ndao devem
ser tratados como etapas totalmente excludentes. No contexto brasileiro, a gestdo orientada a
resultados depende das garantias burocraticas que protegem a selecdo técnica, a continuidade
e a neutralidade administrativa.

O desafio consiste em combinar seguranca institucional com capacidade de gestdo. A
avaliacdo de desempenho pode contribuir para desenvolvimento, alocacdo, capacitacao e
melhoria de processos, desde que nao seja reduzida a instrumento punitivo ou a mera
formalidade. A literatura e os documentos analisados convergem quanto a importancia da
implementagao, mas divergem sobre a necessidade de nova alteragao constitucional.

A administracdo burocratica foi historicamente decisiva para substituir relacdes
patrimonialistas por regras gerais, concursos, carreiras e controles. No Brasil, essas garantias
continuam essenciais porque protegem o servidor de interferéncias politico-partidarias e
asseguram continuidade as politicas publicas. A administracao gerencial ndo elimina essa
base; acrescenta instrumentos de planejamento, responsabilizacdo e avaliacao orientados ao
cidaddo (Bresser-Pereira, 1998).

O desempenho publico possui natureza multidimensional. Quantidade de processos
concluidos ou atendimentos realizados pode ser relevante, mas ndo esgota a analise.
Qualidade, legalidade, confiabilidade, tempestividade, inovacdo, cooperacdo e impacto sobre
0 usuario também precisam ser considerados. Uma avaliacdo centrada apenas na
produtividade numérica pode incentivar atalhos, selecao de tarefas mais faceis e reducao da
atencao a casos complexos. Por isso, indicadores quantitativos devem ser combinados com
evidéncias qualitativas e critérios de qualidade.

A gestdao do desempenho também ndo se confunde com controle disciplinar. O
processo disciplinar apura infragoes funcionais, assegurando contraditério e ampla defesa em
procedimento proprio. A avaliacdo, ao contrario, acompanha expectativas ordindrias de
trabalho, identifica lacunas de competéncia e orienta desenvolvimento. A confusdo entre essas
finalidades aumenta a resisténcia dos participantes e favorece o uso punitivo da ferramenta. O
PTT separa expressamente os dois sistemas e determina que resultados insuficientes gerem,
inicialmente, orientacao, capacitacdo e Plano Individual de Desenvolvimento.

A literatura sobre motivacdo no servico publico indica que recompensas extrinsecas
ndo explicam sozinhas o comprometimento dos agentes. O sentido social do trabalho, a
possibilidade de contribuir para a coletividade, a autonomia responsavel e o reconhecimento
institucional também influenciam o comportamento. Perry e Wise (1990) denominam esse

conjunto de disposicdes de motivacdo para o servi¢o publico. Assim, uma politica de
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valorizagdo deve articular incentivos financeiros, reconhecimento simbélico, aprendizagem e
participacdo em projetos relevantes.

Essa compreensdo afasta uma visao reducionista segundo a qual a auséncia de bénus
necessariamente conduz a inércia ou, inversamente, segundo a qual o bonus, por si so,
resolveria problemas de desempenho. Incentivos mal desenhados podem produzir
comportamentos oportunistas, concentracdo em metas faceis e competicdo excessiva. A
efetividade depende de coeréncia entre metas institucionais, capacidade de execucao,
qualidade da lideranca e percepcao de justica.

2.4 Reformas administrativas e o problema da implementacao

A experiéncia examinada sugere que a mudanca normativa, isoladamente, ndo
assegura mudanca organizacional. A efetividade exige regulamentagdo, recursos, governanca,
capacitacdo de avaliadores, sistemas de informacdo, participacdo dos servidores e
continuidade administrativa. Quando esses elementos ndo estdo presentes, a previsao legal
pode permanecer simbdlica ou ser suspensa diante de restri¢des fiscais.

Essa perspectiva desloca o foco de uma oposicdo simplificada entre defender ou
rejeitar reformas. O ponto central passa a ser a capacidade de transformar normas em rotinas
institucionais legitimas, sustentaveis e verificaveis. E sob esse enfoque que se examinam a EC
n°® 19/1998, a PEC n° 38/2025 e a legislacao municipal.

A implementacdo de reformas administrativas envolve traducao de normas gerais em
rotinas, responsabilidades, sistemas e decisdes orcamentarias. Entre a aprovacdo de uma
emenda constitucional e a alteracdo efetiva do comportamento organizacional existem etapas
de regulamentacdo, desenho de processos, capacitagdo, comunicacdo, monitoramento e
revisdo. A auséncia de qualquer desses elementos pode fazer com que a inovacdo permaneca
apenas no plano formal.

Bresser-Pereira (1998) ja advertia que a reforma gerencial ndo se resume a
modificacdo de textos legais, pois depende da construcdo de instituicdes capazes de definir
resultados e responsabilizar gestores. Em sentido convergente, Naranjo Bautista, Mosqueira e
Lafuente (2024) destacam a necessidade de capacidades estatais para uma gestdo estratégica,
meritocratica e inclusiva do servigo publico. Capacidade estatal, nesse contexto, compreende
pessoal qualificado, lideranca, informacdo, coordenagao e recursos para executar decisoes.

A descontinuidade administrativa é particularmente relevante no nivel municipal.
Mudancas de governo ou de dirigentes podem interromper ciclos avaliativos, alterar
prioridades e desmobilizar comités. Para reduzir esse risco, o modelo proposto prevé

normatizacao, documentacdao dos procedimentos, governanca colegiada e producdao de
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relatorios agregados. Esses mecanismos ndo eliminam a influéncia politica, mas aumentam os
custos institucionais da interrupcao injustificada.

Restri¢Ges fiscais também precisam ser examinadas com cautela. A sustentabilidade
orcamentaria € condicdo legitima para a continuidade das politicas de pessoal, mas ndo
autoriza que todo o sistema de avaliacdao e desenvolvimento seja paralisado. Mesmo quando
nao houver disponibilidade para efeitos financeiros imediatos, a Administracdo pode manter
diagnésticos de competéncia, feedback, capacitacdo, reconhecimento ndo financeiro e
registros necessarios ao planejamento futuro.

Desse modo, a pergunta relevante ndo é apenas se a Constituicdo contém autorizagdo
para praticas meritocraticas, mas se os entes possuem capacidade e vontade institucional para
implementa-las. A andlise de Maracanau permite observar essa diferenca: os planos de
carreira apresentam linguagem de meérito, capacitacdo e avaliagdo, porém a suspensao das
progressoes e das avaliagdes rompeu a cadeia que deveria conectar norma, comportamento e
reconhecimento.

2.5 Gestao de pessoas, competéncias e motivacao no setor publico

A discussdo sobre meritocracia ganha maior densidade quando aproximada da gestao
de pessoas no setor ptiblico. Bergue (2019) sustenta que a gestdo de pessoas em organizagoes
publicas ndo pode ser reduzida a rotinas administrativas de pessoal, devendo articular
lideranca, competéncias, desenvolvimento e objetivos institucionais. Nessa perspectiva,
avaliar desempenho sé produz valor quando o resultado da avaliacdo retroalimenta decisdes
de capacitacao, alocacdo, desenvolvimento e melhoria do trabalho.

Pires et al. (2005), ao tratar da gestdo por competéncias em organizacoes
governamentais, destacam a importancia de identificar conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarios a consecucdo dos objetivos publicos e de construir acoes de desenvolvimento
coerentes com as lacunas encontradas. A abordagem por competéncias reforca que mérito nao
equivale apenas a produtividade: envolve capacidade técnica, comportamento profissional,
aprendizagem e contribuicdo para resultados coletivos.

Longo (2007) associa mérito e flexibilidade a existéncia de sistemas profissionais de
gestdo de pessoas. A diferenciacdo de desempenhos somente é legitima quando acompanhada
por regras estaveis, critérios verificaveis e instancias capazes de limitar arbitrariedades. Isso é
particularmente relevante no servico publico, em que a busca por resultados deve conviver
com legalidade, impessoalidade, igualdade e continuidade administrativa.

Denhart e Denhardt (2015) acrescentam que o desempenho estatal ndo pode ser

compreendido exclusivamente pela logica de incentivos econdmicos. A produgdo de valor
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publico depende de compromisso com o cidaddo, participagdo, responsabilidade e valores
institucionais. Em sentido convergente, Perry e Wise (1990) mostram que a motivagdo para o
servico publico pode decorrer do sentido social do trabalho e da disposicao para contribuir
com a coletividade, o que ajuda a compreender por que servidores submetidos as mesmas
regras de carreira podem reagir de maneiras distintas aos incentivos.

A recomendacdao da OECD (2019) sobre lideranca e capacidade no servi¢o publico
enfatiza sistemas baseados em mérito, desenvolvimento continuo, lideranca responsavel e
gestdo orientada a capacidades. O dialogo entre essas contribuicdes indica que uma politica
meritocratica sustentavel exige mais do que bonus ou progressdes: requer arquitetura de
desenvolvimento,

gestdo de pessoas que combine critérios objetivos, participacao,

reconhecimento, capacidade de lideranca e atencao a dimensao coletiva dos resultados.

Quadro 1 — Sintese dos instrumentos meritocraticos examinados

Condicao de

Instrumento legitimidade/efetividade

Finalidade na gestdo de pessoas

Avaliacdo de desempenho

Diagnosticar entregas,
competéncias e necessidades de
desenvolvimento

Critérios prévios, evidéncias,
feedback, revisdo e capacitacao de
avaliadores

Progressao e promogao

Associar desenvolvimento
funcional a desempenho,
qualificagdo e experiéncia

Regras legais, continuidade dos
ciclos e igualdade de oportunidades

Capacitacao e gestdo por
competéncias

Reduzir lacunas e desenvolver
capacidades organizacionais

Diagnostico de competéncias e
ligagdo com necessidades
institucionais

Reconhecimento financeiro e ndo
financeiro

Valorizar contribui¢oes e reforcar
comportamentos desejaveis

Sustentabilidade fiscal,
transparéncia e combinacao de
resultados individuais e coletivos

Gestdo por resultados

Alinhar entregas individuais e de
equipes aos objetivos publicos

Metas controlaveis, indicadores de
qualidade e foco no cidadao

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).
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3 O QUADRO JURIDICO-CONSTITUCIONAL DA MERITOCRACIA NO SERVICO
PUBLICO
3.1 A Constituicao Federal de 1988 e a Emenda Constitucional n° 19/1998

A ideia de que o servico publico deva ser orientado por instrumentos de meritocracia,
ndo obstante o senso comum trate como um tema moderno, €, na perspectiva histdrica,
bastante antiga no Brasil. Como observa Barbosa (1996, 1999), a primeira constituicao
brasileira, outorgada em 1824, ja delineava os fundamentos de uma meritocracia quando, em
seu art. 179, inc. XIV, determinava: “Todo cidaddo pode ser admitido aos cargos publicos
civis, politicos ou militares, sem outra diferenca que ndo seja por seus talentos ou virtudes.” A
Constituicao Federal de 1988, no art. 37, estruturou a administracdo publica brasileira sob a
égide dos principios da legalidade, da impessoalidade, da moralidade, da publicidade e da
eficiencia. Esses principios, sobretudo o da eficiéncia, introduzido pela Emenda
Constitucional n.° 19/1998, abriram espaco para a incorporagdo de instrumentos
meritocraticos nas diretrizes estruturantes do funcionalismo ptblico brasileiro (Di Pietro,
2025).

Segundo Mello (2025), o principio da impessoalidade atua como fundamento juridico
essencial da l6gica meritocratica. Na interpretacdo do doutrinador, a impessoalidade obriga a
Administracdo Publica a reger-se por critérios objetivos. Para o autor, esse instrumento
constitui a forma mais adequada de assegurar igualdade de oportunidades e afastar praticas
patrimonialistas.

O concurso publico, segundo Di Pietro (2025), é a expressao mais evidente do modelo
constitucional meritocratico, ao promover a selecio com base em critérios técnicos e
mensuraveis. A autora ressalta o papel da CF/88 na consolidacio de uma burocracia
profissional e no enfrentamento de problemas como clientelismo, favoritismo e nepotismo, ou
seja, elementos antagénicos ao mérito.

Corolario do principio da eficiéncia, o art. 41, § 1°, III, possibilita a perda do cargo por
avaliacdo periodica de desempenho. Aragdo (2020) associa a avaliacao periodica de
desempenho a ldgica gerencial de responsabilizagdo e estimulo a eficiéncia. Outrossim, o art.
39, caput, da CF/88, estabelece que os entes federativos deverdo instituir, no ambito de sua
competéncia, planos de carreira para os servidores da administracdo publica direta, das
autarquias e das fundacdes publicas. Ademais, o paragrafo 2° do artigo supracitado determina
que a Unido, os Estados e o Distrito Federal deverdo manter escolas de governo para a
formacao e o aperfeicoamento dos servidores publicos, constituindo-se a participacdao em seus

cursos um dos requisitos para a promogao na carreira.
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Parte desses dispositivos foi introduzida ou alterada pela Emenda Constitucional n°
19/1998, que materializou a reforma administrativa de 1998. O intuito, a época, entre outros,
era 0 de implantar elementos meritocraticos no servico publico brasileiro, a exemplo da
responsabilizacdo por resultados e do estimulo ao desempenho.

A Constituicao de 1988 promoveu uma ampla constitucionalizacdao da Administragdo
Publica. Ao estabelecer principios, regras de ingresso, direitos, deveres e mecanismos de
controle, o texto constitucional buscou consolidar uma burocracia profissional e limitar
praticas patrimonialistas. O concurso publico, a estabilidade condicionada ao estagio
probatdrio e a exigéncia de lei para a organizacdao de carreiras constituem elementos de um
sistema que valoriza critérios objetivos e previsibilidade (Barroso, 2023; Di Pietro, 2025).

A Emenda Constitucional n°® 19/1998 introduziu expressamente o principio da
eficiéncia no caput do art. 37 e ampliou a presenca de instrumentos gerenciais. A eficiéncia
constitucional ndo deve ser compreendida apenas como reducdo de custos. Ela envolve
adequacdo entre meios e fins, qualidade dos servicos, tempestividade, racionalidade e
protecao do interesse publico. Em consequéncia, medidas de desempenho precisam
permanecer subordinadas a legalidade, a impessoalidade e aos direitos fundamentais.

O art. 39, § 7° ao admitir a aplicacdo de economias de despesas correntes em
programas de qualidade, treinamento e produtividade, oferece fundamento para incentivos e
reinvestimento em capacidade administrativa. Ja o art. 39, § 2° associa escolas de governo ao
aperfeicoamento e a promocdo na carreira. Esses dispositivos demonstram que o texto
constitucional vigente ndo é indiferente ao desenvolvimento profissional ou aos resultados,
embora deixe espacgo relevante a regulamentacdo dos entes federativos.

A avaliacdao especial de desempenho no estagio probatorio e a avaliacdao periddica
prevista no art. 41 possuem finalidades distintas, mas revelam a opgdo constitucional por
vincular estabilidade e permanéncia a critérios de desempenho. A falta de regulamentagdo
completa da avaliacdo periddica destinada a perda do cargo evidencia, contudo, o problema
central desta pesquisa: a existéncia de fundamento constitucional ndo garante sua
operacionalizacdo. A lacuna de implementacdo persiste mesmo apés décadas da EC n°
19/1998.

Portanto, o quadro constitucional combina protecdo institucional e abertura gerencial.
A Constituicdo assegura garantias contra arbitrariedades e, simultaneamente, permite
avaliacOes, capacitagdo, progressoes por mérito e prémios de produtividade. A questdo passa a
ser a qualidade da legislacdao infraconstitucional e dos arranjos administrativos criados para

concretizar essas possibilidades.
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3.2 A PEC n° 38/2025 e a centralidade da gestao por resultados

A PEC n° 38/2025 procura explicitar e uniformizar mecanismos relacionados a
avaliacdo de desempenho, reconhecimento por resultados, estruturacao de carreiras,
planejamento e acordos institucionais. A proposta associa progressao e recompensa a metas e
ciclos avaliativos, além de atribuir a Unido competéncia para editar normas gerais sobre
aspectos do ciclo laboral na administragdo ptblica.

A comparacdo com o texto constitucional vigente, entretanto, revela que varios
fundamentos ja se encontram presentes: eficiéncia, impessoalidade, planos de carreira, escolas
de governo, avaliacdo de desempenho e possibilidade de prémios de produtividade. A
diferenca principal esta no grau de detalhamento, na centralizacdo de normas gerais e na
tentativa de tornar obrigatoria uma arquitetura de gestao por resultados.

A PEC n° 38/2025 procura responder a fragmentacdo dos modelos de gestao de
pessoas por meio de normas gerais nacionais. A proposta reforca acordos de resultados, metas
anuais, avaliacdo periodica, reconhecimento e maior nimero de niveis nas carreiras. Essa
arquitetura pode favorecer padronizacdo minima e reduzir carreiras excessivamente curtas,
nas quais o servidor alcanga rapidamente o topo remuneratorio.

Entretanto, a centralizacdo normativa também produz desafios federativos. Estados e
municipios apresentam capacidades administrativas, estruturas ocupacionais e condicdes
fiscais muito distintas. Normas gerais excessivamente detalhadas podem reduzir a
possibilidade de adaptacdo local e impor custos de implementacdo incompativeis com
municipios de menor porte. O equilibrio entre uniformidade e autonomia deve, portanto,
orientar a analise da proposta.

Outro ponto sensivel é a vinculagdao de recompensas a metas. O desenho constitucional
de bonus ndo elimina a necessidade de lei especifica, previsdo orcamentaria, critérios de
elegibilidade, mecanismos de controle e avaliacdo dos efeitos. A experiéncia administrativa
mostra que metas inadequadas podem ser cumpridas formalmente sem melhoria substantiva
do servico. A qualidade do indicador é tao importante quanto a existéncia do incentivo.

A proposta possui mérito ao tornar explicita a necessidade de ciclos avaliativos e
planejamento de resultados. Todavia, varios de seus objetivos ja encontram respaldo nos
principios da eficiéncia e da impessoalidade, nos planos de carreira e nos dispositivos
introduzidos pela EC n° 19/1998. Nesse sentido, a PEC pode aumentar a densidade normativa,
mas ndo substitui as capacidades organizacionais indispensaveis a implementacao.

A andlise desenvolvida nesta dissertacdo ndo pretende negar toda utilidade a reforma.

O argumento é mais especifico: uma nova emenda constitucional ndo constitui condigdo
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necessaria nem suficiente para que os entes implementem praticas meritocraticas. A reforma
pode induzir e organizar, mas seus resultados dependerao de regulamentagdo, governanca,
participacdo, recursos, sistemas e continuidade.

3.3 Planos de cargos, carreiras e vencimentos de Maracanai/CE

A Lei Municipal n° 1.872, de 29 de junho de 2012, instituiu o plano de cargos,
carreiras e vencimentos (PCCV) dos servidores publicos do Poder Executivo de
Maracanat/CE. Por seu turno, a Lei Municipal n° 2.752, de 11 de outubro de 2018, instituiu
um PCCV especifico para o cargo de médico. Ambos os planos de carreiras foram instituidos
sob a égide da Emenda Constitucional n° 19/1998, que introduziu o principio da eficiéncia no
texto constitucional.

Segundo relatorio do seu Instituto de Previdéncia, o municipio conta com 3.531
servidores efetivos e em exercicio. Além de estar situado na regido metropolitana de
Fortaleza, segundo dados do IBGE, este ente federativo possui uma populacdo de 234.509
habitantes e conta com um distrito industrial, sendo a segunda maior economia do Ceara com
um Produto Interno Bruto (PIB) total de cerca de R$ 12,3 bilhdes.

Fundamentada em diretrizes tipicamente meritocraticas, logo em seu art. 2°, a Lei
Municipal n° 1.872/2012 informa que o plano de carreiras e vencimentos em questdao tem por
objetivo a valorizacdo dos servidores através da equidade de oportunidades de
desenvolvimento profissional associada a melhoria da qualidade dos servicos prestados, a
exemplo do estimulo ao desenvolvimento profissional; da valorizacdo do servidor pelo
conhecimento adquirido, pela competéncia, pelo empenho e pelo desempenho; do incentivo a
qualificacdo funcional continua e da avaliacio de desempenho como um processo de
desenvolvimento profissional e institucional.

Ademais, observa-se que o art. 12 do PCCV analisado instituiu cargos reunidos em
diferentes grupos ocupacionais (operacional, médio, técnico e especializado), os quais estdo
estruturados em quinze referéncias, sete niveis de formacao e cinco classes. Por sua vez, o art.
17 do aludido plano aduz que o servidor evoluira dentro da carreira através de progressao e de
promogao.

Nesse sentido, o art. 18, inciso I, determina que a progressao ocorrera pelo efetivo
exercicio de dois anos na referéncia, implicando na passagem de uma referéncia para outra
imediatamente superior, levando-se em consideracao a avaliacdo de desempenho. Ja o inciso
IT do mesmo artigo traz a previsao da progressao por nivel em funcao do grau de escolaridade

ou titulacao.
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Além disso, o art. 19 trata da promocao de classe por capacitacao e mérito, a qual leva
em consideracdo a avaliacdo de desempenho, o tempo de efetivo exercicio na classe e a
pontuacao obtida com a capacitacdo ou a participacdao em eventos e atividades relacionadas ao
cargo que ocupe.

O art. 21 do plano de carreira analisado ainda veda o desenvolvimento profissional do
servidor que houver sofrido penalidade disciplinar de suspensao, tiver mais de dez faltas ndo
justificadas ou houver sido condenado por crimes cometidos contra a administracdo publica
nos ultimos 24 meses.

No que tange ao cargo de médico, por forca de lei especifica, foi instituido um PCCV
proprio. Assim como na Lei Municipal n° 1.872/2012, que trata do plano de 64 cargos do
Poder Executivo do ente publico, o art. 2°, da Lei Municipal n°® 2.752/2018, determina que o
plano de carreira dos servidores médicos, de modo similar, devera obediéncia a mecanismos
que beneficiem o mérito profissional. Assim como no PCCV anterior, percebe-se que o plano
de carreira dos médicos também busca estimular o desenvolvimento profissional de maneira
associada a melhoria da qualidade dos servicos prestados, buscando a valorizacdo desse
profissional da medicina pelo conhecimento adquirido e pelo desenvolvimento alcangado.
Além disso, em seu art. 2° inc. IV, a lei municipal que instituiu a carreira desses
profissionais, como diretriz bésica, estabelece o desenvolvimento funcional pelo
reconhecimento do mérito, por meio de critérios objetivos que proporcionem igualdade de
oportunidade.

De modo similar ao PCCV geral, o plano dos médicos municipais estruturou a carreira
em quinze referéncias, sete niveis de formacado e cinco classes, cuja evolugdo também deve
ocorrer através de progressao e de promocao. Diferente do plano de cargos geral, o PCCV dos
profissionais da satide ainda prevé a possibilidade de progressdao para o Nivel 6 para os
servidores que cursarem uma residéncia médica.

Os planos de carreira exercem fungdo central na politica de gestdo de pessoas porque
estruturam expectativas de desenvolvimento ao longo da vida funcional. Uma carreira
coerente deve indicar como experiéncia, formacdo, capacitacdo e desempenho se convertem
em novas responsabilidades e padrdes remuneratérios. Quando essas relacdes sdo claras, a
carreira funciona como instrumento de planejamento e retencdo; quando sdo interrompidas,
pode tornar-se apenas uma tabela formal.

No PCCV geral de Maracanad, a combinacdo entre referéncias, niveis e classes
permite distinguir progressao horizontal, elevacdo por escolaridade e promogdo por

capacitacdo e meérito. Esse desenho demonstra que a legislacio municipal incorporou
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diferentes formas de desenvolvimento, evitando que toda evolucdo dependa de um tnico
fator. A avaliacdo de desempenho aparece como elemento transversal, especialmente para
progressao e promocgao.

A previsdo de impedimentos relacionados a faltas injustificadas, penalidades e crimes
contra a Administracdo também revela uma dimensao ética do mérito. O desenvolvimento
funcional ndo é associado somente a produtividade, mas ao cumprimento de deveres e a
integridade. Para que essa dimensdo seja legitima, entretanto, as restricoes devem decorrer de
fatos formalmente apurados e respeitar os prazos e garantias estabelecidos em lei.

O PCCV dos médicos preserva a estrutura geral, mas reconhece especificidades
profissionais, como a residéncia médica. Essa diferenciacdo é compativel com a equidade,
pois carreiras distintas podem exigir indicadores, formagoes e entregas préprias. Um modelo
uniforme de avaliacao ndo deve significar identidade absoluta de critérios; deve assegurar
principios comuns e permitir adaptacdes justificadas por familia de cargos.

A andlise documental indica, assim, que o Municipio ndo parte de vazio normativo.
Ao contrario, possui legislacao que associa desenvolvimento a conhecimento, competéncia,
empenho, desempenho e capacitacdo. O principal problema esta na ruptura da execugao
continuada desses mecanismos, aspecto confirmado pela percepcao dos servidores.

3.4 A suspensdo do desenvolvimento funcional e a distancia entre norma e pratica

A Lei Municipal n° 2.600/2017 suspendeu progressoes e elevacoes de carreira sob
justificativa fiscal. A medida evidencia a tensdo entre valorizacao funcional formalmente
prevista e sustentabilidade orcamentaria. Mais do que uma alteracdo pontual na remuneragao,
a suspensao prolongada interfere no sentido institucional das carreiras, pois rompe a
expectativa de vinculo entre esforco, qualificacdo, avaliacdo e desenvolvimento.

A auséncia de avalia¢Ges durante o periodo reforca a distancia entre a estrutura legal e
a pratica administrativa. Quando o ciclo de avaliagdo € interrompido, a Administracao perde
dados sobre competéncias, necessidades de capacitacdo, desempenho de equipes e resultados.
O congelamento, portanto, produz efeitos que ultrapassam a dimensao financeira e alcancam a
gestdo do conhecimento, a motivagao e a capacidade de planejamento de pessoas.

A suspensdo prolongada do desenvolvimento funcional produz efeitos sobre o contrato
psicolégico entre servidor e organizacao. Ainda que a relagdo juridica seja estatutaria, os
trabalhadores formam expectativas de reciprocidade: espera-se que dedicacdo, qualificacao e
desempenho sejam reconhecidos conforme as regras instituidas. Quando a Administragdo
mantém as exigéncias, mas interrompe indefinidamente as contrapartidas previstas, pode

surgir percepcdo de injustica e perda de confianga.
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A teoria da equidade sustenta que individuos avaliam a relagdo entre contribuicdes e
recompensas comparando-a com referéncias relevantes (Adams, 1965). No setor publico,
essas comparacOoes podem ocorrer entre carreiras, secretarias ou grupos que mantiveram
gratificacoes especificas. A existéncia de incentivos para segmentos restritos,
simultaneamente ao congelamento geral, tende a ampliar a percep¢ao de tratamento desigual
quando ndo ha justificativa transparente baseada nas atribuicoes e resultados.

O congelamento também compromete a memoria administrativa. Sem avaliacoes
periodicas, ndo se registram de forma organizada as competéncias disponiveis, os resultados
alcancados e as necessidades de desenvolvimento. A retomada futura das progressoes torna-se
mais dificil porque faltam evidéncias historicas e critérios aplicados de modo continuo.
Assim, a economia financeira imediata pode produzir custos gerenciais acumulados.

A sustentabilidade fiscal deve ser enfrentada por planejamento e priorizacdao, nao pela
eliminacdo permanente da politica. Alternativas incluem retomada gradual, escalonamento de
efeitos financeiros, preservagao dos ciclos avaliativos sem impacto remuneratério imediato e
utilizacdo de formas nao financeiras de reconhecimento. Essas medidas mantém viva a légica
do desenvolvimento e geram dados para decisdes orcamentarias futuras.

A distancia entre norma e pratica é, portanto, o achado institucional mais importante
do caso. Ela demonstra que a efetividade da meritocracia depende menos da criagdo de novos
enunciados constitucionais e mais da capacidade de sustentar processos administrativos ao
longo do tempo.

3.5 Sintese comparativa

Quadro 2 — Comparacao entre a CF/1988, a PEC n° 38/2025 e os PCCV municipais
CF/1988 e EC n°

Elemento 19/1998 PEC n° 38/2025 PCCV de Maracanat
Admite adicional ou Propde bonus de Prevé valorizacao pelo
Recompensa por A L. . R
prémio de produtividade, resultado vinculado a desempenho; aplicacdo
desempenho . - PO
conforme lei do ente avaliacdo e acordo anual  prética limitada
Determina planos de Veda evolucdo

Prevé progressao,

~ ~ carreira e permite exclusivamente por ~ Ds

Progressdo e promogao c - promocdo, capacitagdo e

critérios definidos pelos  tempo e reforca L

avaliagdo
entes desempenho
~ s . Transforma avaliagdo e Formalmente prevista,
- . Prevé avaliagdo especial e . . .

Avaliacdo funcional < s a metas em eixo central da  mas interrompida durante

periédica de desempenho ~

gestdo o0 congelamento

Preserva autonomia
Competéncia normativa  federativa para estruturar
carreiras
Fonte: Elaborado pelo autor (2026).
A comparacdo indica que a PEC n° 38/2025 aumenta o grau de detalhamento e busca

Amplia a competéncia da Legislacdo municipal
Unido para normas gerais especifica

uniformizar praticas, mas parte relevante dos instrumentos de mérito e desempenho ja
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encontra fundamento no texto constitucional vigente e na legislacao local. O caso de
Maracanat ndo autoriza inferéncia estatistica sobre outros entes federativos; sua fungao é
evidenciar, em contexto situado, que a existéncia de autorizacdo constitucional e previsao

legal ndo garante, por si, continuidade administrativa, orcamento, governanca e execugao.



31

4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Quanto a abordagem, a metodologia aplicada neste trabalho é qualitativa, com
objetivo descritivo. O estudo combina uma anélise bibliografica (amparando-se na literatura
especializada) com uma analise documental, cujo objetivo é identificar e analisar os
parametros de meritocracia do servigo publico em trés instrumentos normativos: (i) a Proposta
de Emenda a Constituicao n° 38/2025 (PEC da Reforma Administrativa); (ii) a Constituicao
Federal de 1988 e (iii) os Planos de Cargos, Carreiras e Vencimentos (PCCV) do municipio
de Maracanat.

A escolha desses documentos decorre da relevancia da legislacdo apontada. A analise
comparativa dos textos legais indicados permite avaliar, com suporte em doutrina renomada,
se o0 ordenamento juridico brasileiro ja possui as ferramentas necessarias para efetivar praticas
meritocraticas no servico publico ou se realmente € necessaria uma nova reforma
constitucional para a sua efetivacdao na administracdo publica.

A andlise da legislacdo ira considerar elementos como recompensas por desempenho,
mecanismos de progressdo e critérios de avaliacao funcional. Complementarmente, sera
conduzido um estudo de caso junto aos servidores publicos municipais de Maracanat com o
propdsito de aferir a percepcdo desses profissionais acerca da existéncia, na pratica
administrativa, de estimulos ao mérito na administracdo publica local.

Os dados analisados na pesquisa sdo primdrios e foram obtidos a partir de um
questionario, tendo como publico-alvo servidores ocupantes de 65 cargos de diferentes niveis
do aludido ente federativo. O questionario foi elaborado no Google Forms, contendo cinco
perguntas fechadas.

Nesse processo, foram aferidas percepcdes, atitudes e niveis de concordancia dos
servidores publicos consultados quanto a existéncia, em seu cargo, de um plano de carreira
que contemple promocgGes baseadas em avaliacdes de desempenho; de algum tipo de
bonificacdo para os servidores que alcancam as metas; de treinamentos e capacitagdes para
melhorar resultados; e de valorizacao dos bons servidores.

Para tanto, aplicou-se a escala Likert. Trata-se de um tipo de escala psicométrica que
apresenta ao participante uma afirmacao e solicita que ele indique seu grau de concordancia
ou discordancia por meio de opcdes organizadas em niveis ordenados. No questionario
aplicado, a escala Likert apresentou quatro pontos, indo de discordancia a concordancia total.

O questionario foi aplicado em ambiente virtual, cujo link para acesso foi
disponibilizado, via e-mail, para 215 servidores do municipio. O periodo de coleta de

respostas foi de 9 de novembro a 10 de dezembro de 2025, sendo voluntaria a participagao
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deste publico-alvo. A selecdo dos participantes contempla servidores de diferentes areas de
atuagao e niveis hierarquicos, de modo a captar uma visdo multifacetada do corpo funcional
da administracdo publica municipal.

Como derivacdo da pesquisa, foi elaborado um Produto Técnico Tecnolégico (PTT)
aplicavel a gestdo de pessoas do Poder Executivo de Maracanati/CE, com vistas a efetivar e a
aprimorar as praticas meritocraticas no funcionalismo ptblico municipal.

Dessa forma, buscou-se contribuir para a construcdao de um ambiente organizacional
onde os servidores sdo estimulados a aprimorar suas capacidades, suas entregas e o seu
desenvolvimento profissional, tornando o funcionalismo municipal mais responsivo as
demandas sociais.

Por fim, salienta-se que a pesquisa observard os procedimentos éticos aplicaveis,
garantindo o sigilo, o anonimato dos participantes e o uso das informacgoes exclusivamente
para fins académicos.

4.1 Natureza e abordagem da pesquisa

A pesquisa caracteriza-se como aplicada, por buscar solucao para problema concreto
de gestdo de pessoas; qualitativa, pela interpretacdo de normas, literatura e percepcdes; e
descritiva, por identificar caracteristicas do quadro juridico e da experiéncia municipal. A
dimensdo quantitativa é utilizada de modo complementar na apresentacdo das frequéncias do
questionario, sem alterar a orientacao predominantemente qualitativa do estudo.

A classificacdio da pesquisa como aplicada decorre da intencdo de produzir
conhecimento orientado a solucao de um problema institucional concreto. O estudo nado se
limita a descrever a legislacdo ou a percepcdo dos servidores; utiliza o diagndstico para
desenvolver um modelo de intervencdo. Essa caracteristica é compativel com a natureza
profissional do PROFIAP e com a exigéncia de articulacao entre rigor analitico e utilidade
para a Administragdo Publica.

A abordagem predominantemente qualitativa foi escolhida porque a questio de
pesquisa exige interpretar sentidos normativos e institucionais. A presenca de termos como
eficiéncia, mérito, avaliacdo e valorizacdo em diferentes documentos ndao garante que
possuam o mesmo alcance. A analise qualitativa permite compreender como esses conceitos
sdao mobilizados pela Constitui¢do, pela proposta de reforma e pela legislacdo municipal.

O componente quantitativo € descritivo e complementar. Os percentuais do
questionario ndo sdo utilizados para inferir caracteristicas de todo o universo de servidores

com margem estatistica conhecida. Sua funcdo é organizar as respostas obtidas e indicar
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padrdes de percepcdo que possam ser confrontados com os documentos. Essa combinagdo
caracteriza uma estratégia de métodos integrados, sem afastar o predominio interpretativo.

O estudo de caso foi adequado porque possibilitou examinar o fendmeno em seu
contexto real, preservando a interacdo entre legislacdao, decisdes fiscais e experiéncia dos
servidores. A unidade de andlise é a gestdao do desenvolvimento funcional do Poder Executivo
de Maracanat, com énfase nos instrumentos meritocraticos previstos nos PCCV e em sua
efetividade pratica.

O desenho metodolégico responde a questdo de pesquisa em dois niveis distintos. A
suficiéncia juridico-constitucional é examinada por andlise normativa e bibliografica de
alcance nacional, porque seu objeto é o proprio texto constitucional e a proposta de alteracao.
O estudo de caso de Maracanau, por sua vez, nao é utilizado para representar estatisticamente
o servico publico brasileiro. Sua funcdo é analitica e ilustrativa: observar, em um contexto
concreto, se instrumentos formalmente previstos podem ter sua execucdo interrompida por
fatores administrativos, politicos, organizacionais ou fiscais. Assim, o caso contribui para
testar a plausibilidade do argumento de implementacdo, sem pretensdao de demonstrar que a
experiéncia municipal se reproduz da mesma forma em todos os entes federativos.

4.2 Estratégia documental e bibliografica

A andlise documental concentrou-se na Constituicdo Federal de 1988, na Emenda
Constitucional n° 19/1998, na PEC n° 38/2025 e nas leis municipais relacionadas aos PCCV e
ao congelamento das carreiras. A analise bibliografica forneceu categorias para interpretar
meritocracia, eficiéncia, impessoalidade, administracdo gerencial, avaliacao de desempenho e
capacidade estatal.

Foram definidos trés eixos comparativos: recompensas por desempenho, mecanismos
de progressdao e critérios de avaliacdo funcional. Esses eixos permitiram verificar
convergéncias e diferencas entre o modelo constitucional vigente, a proposta de reforma e a
legislacdo municipal.

A selecao documental observou pertinéncia direta com o problema. A Constituicao e a
EC n° 19/1998 fornecem o marco geral; a PEC n° 38/2025 representa a proposta de alteragao;
as Leis Municipais n° 1.872/2012 e n° 2.752/2018 disciplinam carreiras; e a Lei n° 2.600/2017
materializa a suspensdao do desenvolvimento funcional. Documentos institucionais e dados
publicos foram utilizados para contextualizar o Municipio.

A leitura dos documentos foi orientada por uma matriz analitica formada por trés
categorias: recompensas por desempenho, mecanismos de progressao e critérios de avaliacdo

funcional. Para cada categoria, foram identificados fundamento juridico, destinatarios,
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condicGes de aplicacdo, grau de detalhamento e evidéncias de execugdo. Essa sistematizagdo
permitiu comparar normas de hierarquia e finalidade distintas sem trata-las como
equivalentes.

A pesquisa bibliografica foi utilizada para construir o conceito de meritocracia,
discutir administracdo burocratica e gerencial e interpretar os principios constitucionais.
Foram privilegiados autores reconhecidos do Direito Administrativo, do Direito
Constitucional e da Administracao Publica, além de estudos sobre capacidade estatal e gestao
meritocratica. As fontes ndo foram empregadas apenas como confirmacdo, mas como
perspectivas analiticas para examinar tensoes entre igualdade, desempenho e implementagao.

Durante a andlise, buscou-se evitar uma leitura exclusivamente juridica ou
exclusivamente gerencial. A primeira poderia concluir pela suficiéncia normativa sem
observar a execuc¢do; a segunda poderia propor instrumentos de desempenho sem considerar
legalidade, direitos e autonomia federativa. A integracdao das duas perspectivas é
indispensavel para o objeto estudado.

O referencial foi ampliado para incorporar contribuicdes especificas de Administracao
Publica e Gestdo de Pessoas, especialmente sobre lideranca, gestdo por competéncias,
motivacdo para o servico publico, mérito, capacidade institucional e orientacdo ao cidadao.
Essa aproximacdo permite interpretar a avaliacdio de desempenho ndao apenas como
mecanismo juridico, mas como processo de gestao que depende de lideranca, aprendizagem,
justica procedimental e integracdo entre objetivos individuais e coletivos (Pires et al., 2005;
Longo, 2007; Bergue, 2019; OECD, 2019).

4.3 Estudo de caso e participantes

O estudo de caso foi realizado com servidores efetivos do Municipio de Maracanat,
pertencentes a diferentes grupos ocupacionais. O questionario foi disponibilizado por meio
eletronico a 215 servidores, entre 9 de novembro e 10 de dezembro de 2025, tendo sido
obtidas 78 respostas. A participacdo foi voluntaria e as respostas foram tratadas de forma
agregada.

A amostra obtida correspondeu a 78 respostas entre 215 convites encaminhados. A
adesdo voluntaria pode ter atraido servidores com maior interesse ou insatisfacao em relacdao
ao tema, razdo pela qual os resultados ndao devem ser tratados como estimativa probabilistica
do conjunto do funcionalismo. Ainda assim, a diversidade de grupos ocupacionais amplia a
utilidade exploratoria do diagndstico.

A opcdo pelo questionario eletronico favoreceu alcance, rapidez e anonimato, mas

limitou a possibilidade de aprofundar justificativas individuais. Entrevistas semiestruturadas
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poderiam esclarecer como experiéncias especificas de carreira, chefia e unidade influenciam
as respostas. Essa limitacdo foi parcialmente enfrentada pela interpretacdo conjunta dos
percentuais e da trajetoria normativa municipal.

Os participantes foram informados sobre a finalidade académica, a voluntariedade e o
tratamento agregado dos dados. Ndao foram coletadas informacoes destinadas a identificacao
individual. O desenho buscou reduzir riscos profissionais e criar condi¢des para manifestagcdo
auténtica, aspecto especialmente importante em pesquisas sobre avaliacdo e relacdes de
trabalho.

4.4 Instrumento de coleta e tratamento dos dados

O questionario continha cinco perguntas fechadas, estruturadas em escala Likert. As
questdoes abordaram promocdes baseadas em avaliacdo, bonificacdo por metas, treinamentos,
valorizacdo dos bons servidores e impacto do congelamento das progressoes no desempenho.
Os dados foram organizados em percentuais e interpretados em didlogo com a andlise
documental.

A estratégia de analise ndo pretendeu estabelecer causalidade estatistica, mas
identificar padrdes de percepcdo e contrasta-los com as previsoes legais. O estudo preserva
cautela quanto a generalizacdo, em razao do tamanho da amostra e do recorte institucional.

A escala Likert de quatro pontos foi utilizada nas questdes centrais para estimular
posicionamento entre concordancia e discordancia. Na questdo sobre impacto do
congelamento, a versdao apresentada admitiu categoria neutra, conforme os dados
consolidados. A interpretacdo considerou tanto respostas individuais quanto agregacoes entre
discordancia total/parcial e concordancia total/parcial.

O tratamento dos dados seguiu quatro etapas: conferéncia das respostas; calculo de
frequéncias e percentuais; agregacao das categorias quando pertinente; e interpretacdo a luz
dos documentos. Nao foram realizados testes de associacao ou modelos explicativos, pois o
objetivo ndo era medir causalidade, mas identificar padrdes de percep¢ao e contrasta-los com
a previsao normativa e com a experiéncia administrativa descrita.

A validade analitica foi fortalecida por triangulacdo. O congelamento das carreiras foi
identificado na legislagdo; a interrupcao das avaliacGes foi examinada na pratica descrita; e a
percepcao dos servidores foi observada no questionario. A convergéncia dessas fontes oferece
sustentacao mais robusta do que qualquer uma isoladamente.

As categorias empiricas mantiveram correspondéncia com os eixos documentais.
Promocdes baseadas em avaliacdo relacionam-se aos mecanismos de progressao; bonificagao

por metas, as recompensas; e valorizacdo e treinamentos, as condi¢des institucionais de
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desenvolvimento. O impacto do congelamento foi incluido para captar possivel consequéncia
motivacional da interrupcao prolongada.

O questionario mede percepcoes dos participantes e ndo constitui, isoladamente, prova
da existéncia, inexisténcia ou efetividade objetiva de determinado instrumento de gestdo. A
efetividade normativa e administrativa foi examinada por meio da triangulacdo com
legislacdo, documentos e informacdes institucionais, enquanto o questionario informa como
os servidores percebem a aplicacdo pratica desses mecanismos.

A utilizagdo de cinco perguntas fechadas foi adequada para um diagndstico sintético e
exploratorio, mas é insuficiente para esgotar um fendmeno complexo como meritocracia,
motivacdo, reconhecimento e desempenho. Em eventual redesenho da pesquisa, seriam
acrescentadas dimensdes relativas a justica organizacional, qualidade do feedback, confianca
na chefia, condicdes e recursos de trabalho, clareza das metas, cooperacdo entre equipes,
motivacdo para o servi¢o publico, oportunidades de capacitacdo e percepcao de favoritismo.
Entrevistas semiestruturadas e questdes abertas permitiriam aprofundar os mecanismos
subjacentes as respostas.

O instrumento de coleta utilizado na pesquisa encontra-se reproduzido, em versao
consolidada, no Apéndice G.

4.5 Aspectos éticos, alcance e limitacoes

Foram observados sigilo, anonimato, voluntariedade e utilizacdo académica das
informacg0es. As respostas foram analisadas de forma agregada e nao foram coletados dados
destinados a identificagdo individual dos participantes.

As principais limitacdes sdo a adesdo voluntaria, a auséncia de amostragem
probabilistica, o nimero de 78 respondentes, a concentracdo em um Unico municipio e o uso
de apenas cinco questdes fechadas. A adesdo pode ter atraido participantes com maior
interesse ou insatisfacdo em relagdo ao tema, e o questionario ndo permite aprofundar razdes
individuais nem estabelecer relacGes causais entre congelamento de carreira, motivacao e
desempenho.

Por essas razdes, os percentuais apresentados ndo devem ser generalizados
estatisticamente para todo o funcionalismo de Maracanad, e menos ainda para o servigo
publico brasileiro. O estudo de caso funciona como evidéncia situada de um mecanismo
possivel: a existéncia de fundamento constitucional e previsdo legal pode coexistir com baixa
continuidade administrativa e baixa percepcdo de aplicacdo pratica. A conclusdao sobre
suficiéncia normativa decorre prioritariamente da analise juridico-documental; o caso

empirico apenas reforca a necessidade de distinguir norma e implementacao.
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO
5.1 Recompensas por desempenho

No que tange as recompensas por desempenho, a PEC n° 38/2025 propode a introducao
do inc. XI-A ao art. 37 da CF/88 para estimular a elaboracdo de leis ordinarias que instituam
bonus de resultado para os agentes publicos em atividade, desde que exista um acordo de
resultados pactuado anualmente no ambito do 6rgao ou entidade publica e uma avaliagdo
periddica de desempenho de pessoal com objetivos e metas individuais alinhadas ao acordo de
resultados anualmente avaliado.

Com a reforma administrativa operada pela Emenda Constitucional n°® 19/1998, o art.
39, § 7° da CF/88, trouxe a previsdo de que cada ente federativo, por lei prépria, deve
disciplinar a aplicacdao de recursos or¢amentarios provenientes da economia com despesas
correntes em cada oOrgdo, autarquia e fundacdo, para treinamento e desenvolvimento,
modernizacdo, reaparelhamento e racionalizagdo do servico ptblico, inclusive sob a forma de
adicional ou prémio de produtividade.

Sob a égide da emenda constitucional supracitada, o PCCV geral dos cargos do Poder
Executivo do ente federativo analisado, ndo obstante o art. 2°, inc. III, deixe expresso que o
referido plano de cargos, carreiras e vencimentos se fundamente na diretriz basica da
valorizagdo do servidor pelo conhecimento adquirido, pela competéncia, pelo empenho e pelo
desempenho, a analise do caso evidencia aplicacdo descontinua desses mecanismos na gestao
municipal.

Por meio da Lei n° 2.600, de 13 de abril de 2017, sob o argumento da necessidade de
adequar a sua folha de pagamento com pessoal aos ditames da Lei de Responsabilidade Fiscal
(LRF), o municipio de Maracanai/CE congelou qualquer tipo de progressao ou de elevacao
na carreira de seus servidores. Ademais, desde a instituicao da “lei do congelamento”, o ente
federativo sequer vem realizando a avaliacdo de desempenho dos seus servidores.

Contudo, ap6s a alteracdo do seu estatuto de servidores, para cargos especificos, a
exemplo dos auditores fiscais da area de tributacao e financas, o0 municipio instituiu algumas
gratificacOes por desempenho, a exemplo da Gratificacdo de Produtividade Fiscal - FISC. Na
Lei Municipal n° 1.499, de 10 de dezembro de 2009, o ente federativo regulamentou essa
gratificacdo, determinando o seu pagamento no sistema de pontuacdo com 100 pontos fixos
mensais e 400 pontos variaveis de acordo com uma tabela de produtividade.

A recompensa por desempenho pode assumir formas financeiras, funcionais e
simbdlicas. Bonus e prémios possuem visibilidade, mas progressdes, oportunidades de

capacitacdo, participacdo em projetos, elogios funcionais e autonomia também comunicam
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reconhecimento. Um sistema equilibrado evita que a valorizacdo dependa exclusivamente de
recursos financeiros e permite continuidade mesmo em periodos de restri¢ao fiscal.

A Gratificacdo de Produtividade Fiscal demonstra que o Municipio possui experiéncia
com incentivos associados a pontuacdo. Contudo, a concentragao em carreira especifica limita
a percepcdo de uma politica geral. A existéncia de tratamento diferenciado pode ser legitima
quando vinculada a atribui¢des singulares, mas exige transparéncia sobre fundamentos, metas
e resultados para ndao ampliar a sensacdo de privilégio.

A PEC n° 38/2025 associa bonus a acordos anuais e avaliacdo periodica. Essa
vinculagdo é relevante porque impede, em tese, pagamento desvinculado de resultado.
Entretanto, acordos de resultados devem refletir prioridades publicas e indicadores
controlaveis pelos agentes. Metas afetadas principalmente por fatores externos podem gerar
injustica e reduzir a credibilidade do sistema.

A previsao do art. 39, § 7°, da Constituicao indica que o arcaboucgo atual ja admite
prémios de produtividade. A baixa utilizacao nao decorre de proibicdo constitucional, mas de
escolhas legislativas, orcamento e capacidade de mensuracao. Esse achado reforca a hipétese
de falha de implementacao.

5.2 Mecanismos de progressao

Quanto aos mecanismos de progressao, a reforma administrativa pretende introduzir o
inc. XXIII, alinea g, ao art. 37 da CF/88, de modo a vedar, expressamente, na redacao
constitucional, qualquer progressdao ou promocdao que se dé exclusivamente por tempo de
servico aos ocupantes de cargos, funcées e empregos publicos das administragdes direta e
indireta da Unido, Estados, Distrito Federal e Municipios.

Outrossim, a PEC n° 38/2025, ao inserir o inc. IV ao art. 39, § 1°, da CF/88, pretende
que todas as carreiras sejam estruturadas com um numero maior de niveis, com a previsao de,
no minimo, vinte niveis para o alcance final da carreira, com intersticio minimo de um ano
entre cada progressdo ou promogao, fortalecendo um percurso funcional continuo e
dependente de métricas claras de desempenho e mérito.

Em sua exposicdo de motivos, a proposta de reforma constitucional argumenta que
estudos do Banco Interamericano de Desenvolvimento mostram que a vinculacdo entre
progressao funcional, desempenho e capacitacdo continua eleva a produtividade e aumenta a
satisfacdo do cidaddo. Por isso, segundo a PEC n° 38/2025, a progressao funcional deve ser
um processo baseado em mérito, resultados e critérios objetivos, com avaliacdes periddicas,

capacitacgao, titulacdo e desempenho como pilares.



39

Apos a reforma administrativa implementada pela Emenda Constitucional n° 19/1998,
o art. 39, § 1°, da CF/88 passou a determinar que os planos de carreiras dos servidores
instituidos pelos entes federativos devem fixar os padrées de vencimento e os demais
componentes do sistema remuneratorio, observando a natureza, o grau de responsabilidade e a
complexidade dos cargos componentes de cada carreira; os requisitos para a investidura; e as
peculiaridades dos cargos.

Assim, em sua redacdo atual, percebe-se que os mecanismos de progressao funcional
dos servidores publicos ndo sao pormenorizados pela CF/88 em regras especificas. Contudo,
com a reforma administrativa realizada em 1998, o texto constitucional passou a estabelecer
principios, diretrizes e fundamentos que orientam como a progressdo deve ocorrer,
descentralizando e deixando a cargo de cada ente federativo a elaboracdo dos planos de
carreira, cuja progressao deve ser estruturada por lei, com critérios objetivos, e vinculada ao
cargo ocupado.

Como discorrido anteriormente, no municipio analisado, o texto legal do PCCV geral
de 64 cargos e do PCCV especifico dos médicos, ambos instituidos por leis especificas, sob a
égide da Emenda Constitucional n® 19/1998, dispoe que os planos serdao pautados pela
valorizagdo do servidor pelo conhecimento adquirido, pela competéncia, pelo empenho e pelo
desempenho.

Entretanto, ndo obstante os PCCV disponham que a progressdo por referéncia deve
levar em consideracdo a avaliacdo de desempenho, que a progressdo do nivel depende da
elevacdo da escolaridade e de que a promocgao da classe exige o alcance de pontuacdo obtida
com a capacitacdo ou a participacdo em eventos e atividades relacionadas ao cargo que ocupe,
ndo se observa esse estimulo ao mérito na praxe administrativa desde que o municipio editou
a “lei do congelamento”, que suspendeu todas as formas de evolugdo nas carreiras a partir de
2017.

Com a edicdao da Lei Municipal n° 2.600, sob o argumento da necessidade de realizar
adequacgOes orcamentarias e de enxugar a folha de pagamento do funcionalismo, o ente
publico analisado, na pratica, suspendeu a aplicacdo dos PCCV anteriormente instituidos,
deixando, desde entdo, de promover qualquer estimulo ao desempenho dos servidores que
estivesse atrelado ao desenvolvimento das carreiras.

Carreiras estruturadas apenas pelo tempo oferecem previsibilidade, mas podem reduzir
a relacdo entre desenvolvimento e evolugdo. Por outro lado, sistemas totalmente dependentes

de avaliacdo podem gerar inseguranca e favorecimento quando os instrumentos sao frageis. A
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solucdo institucional mais equilibrada combina intersticio, qualificacdo, desempenho e
requisitos objetivos, preservando estabilidade e estimulando aprendizagem.

A proposta de ao menos vinte niveis busca alongar a trajetéria funcional. O niimero de
niveis, contudo, ndo garante motivagdo. E necessario que os intervalos remuneratérios sejam
significativos, que os critérios sejam alcancaveis e que a Administragdo cumpra os ciclos.
Uma carreira longa com progressdes sistematicamente suspensas pode produzir frustragdo
maior do que uma estrutura mais simples e executada.

Os PCCV de Maracanau apresentam combinacdo diversificada de critérios, mas sua
suspensdao esvaziou a funcdo gerencial. A progressdo deixou de atuar como sinal de
reconhecimento e como incentivo a capacitacdo. Isso demonstra que o desenho juridico,
embora importante, depende da previsibilidade de execugao.

A retomada responsavel deve considerar passivos, impacto fiscal e tratamento
isondmico. O PTT ndo define efeitos financeiros retroativos, matéria que exige analise
juridica e orcamentéria especifica; propde preservar e reorganizar o ciclo de gestdo, criando
informag0es confidveis para decisdes futuras.

5.3 Critérios de avaliacao funcional

A PEC n° 38/2025 define que a avaliagdo funcional sera um instrumento central de
gestdo. Como discorrido, essa proposta de emenda a constituicdo prevé a realizacdo de
avaliacoes periodicas de desempenho, com objetivos e metas individuais alinhadas ao acordo
de resultados e as metas institucionais e avaliadas em ciclos anuais. Ademais, a progressao
funcional e as promogGes passardo a depender do desempenho aferido nessas avaliagdes.

Como dito, a CF/88 ndo estabelece critérios especificos ou detalhados de avaliacdao
funcional dos servidores publicos. Contudo, ela prevé a obrigatoriedade de que a
administracdo utilize a avaliacdo de desempenho como instrumento de gestdo, fornecendo as
diretrizes gerais para que cada ente federativo defina os critérios especificos a serem definidos
na legislacdo que institui os planos de cargos e carreiras.

Com a reforma administrativa constitucional de 1998, o art. 41, 1°, inc. III, trouxe a
possibilidade de perda de cargo do servidor estavel mediante procedimento de avaliacdo
periddica de desempenho, na forma de lei complementar, garantida a ampla defesa.

Contudo, apesar de ter sido inserida na CF/88, a avaliacdo periddica de desempenho
ainda ndo foi implementada como mecanismo regular de desligamento de servidores estaveis
no servico publico, porque sua regulamentacdo, na forma de lei complementar, sequer foi
instituida, mesmo passados quase trinta anos da EC n° 19/1998. Portanto, demissdes por

avaliacoes de desempenho periddicas praticamente inexistem no servigo publico.
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No que tange ao municipio analisado, embora os PCCV se fundamentem na diretriz
basica da avaliacdo de desempenho como um processo de desenvolvimento profissional e
institucional, ndo é o que se observa na pratica da gestdo administrativa.

Como discorrido, embora vincule e condicione as progressdes e as promogoes
funcionais dos servidores a uma boa avaliacdo de desempenho, o ente federativo congelou os
PCCV estudados e ndo vem realizando a avaliacdo de desempenho de seus servidores ha
varios anos.

Uma avaliacdo funcional valida precisa satisfazer requisitos de relevancia,
confiabilidade, transparéncia e utilidade. Relevancia significa medir aspectos relacionados ao
cargo e aos objetivos da unidade. Confiabilidade exige consisténcia entre avaliadores e ciclos.
Transparéncia pressupoe conhecimento prévio dos critérios. Utilidade implica que o resultado
produza feedback, capacitagdo ou decisdo gerencial.

A subjetividade ndo pode ser eliminada integralmente, sobretudo em dimensdes como
cooperacdo e qualidade, mas pode ser controlada. Escalas com descri¢bes comportamentais,
evidéncias documentadas, justificativa para notas extremas, capacitacdo de avaliadores e
revisdo por comissao reduzem arbitrariedades. A autoavaliacdo acrescenta reflexdo, embora
nao deva produzir efeitos isoladamente.

A periodicidade anual proposta pela PEC favorece regularidade, mas ciclos semestrais
podem ser adequados em projetos-piloto ou ambientes de rapida mudanca. O PTT sugere
acompanhamento durante o ciclo para evitar que a avaliagdo seja construida apenas no
momento final. Feedback tempestivo permite correcao de obstaculos e reduz surpresas.

A auséncia de avaliagdo em Maracanad impede tanto o reconhecimento quanto o
diagnostico de desenvolvimento. O problema ndao é somente que servidores deixam de
progredir; a gestdo deixa de conhecer suas capacidades e dificuldades. Assim, a retomada da
avaliacdo possui valor mesmo antes da disponibilidade financeira para progressoes.

5.4 Percepcao dos servidores

O estudo de caso contou com 78 participantes, entre servidores efetivos pertencentes a
diferentes grupos ocupacionais do Municipio de Maracanau. As respostas foram coletadas em
ambiente virtual entre 9 de novembro e 10 de dezembro de 2025. Os dados a seguir devem ser
lidos como percepcdo dos respondentes sobre a aplicagdio pratica de mecanismos
meritocraticos, e ndo como mensuracao direta de sua efetividade objetiva.

A interpretacdo conjunta das respostas evidencia contraste entre a previsdo formal dos

PCCV e o reconhecimento cotidiano desses mecanismos pelos participantes. Como a pesquisa
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ndo utilizou amostragem probabilistica, os percentuais descrevem a amostra obtida e ndo
estimam, com margem de erro conhecida, a opinido de todo o funcionalismo municipal.

5.4.1 Promogoées baseadas em avalia¢do de desempenho

Tabela 1 — Percepcao sobre promocdes baseadas em avaliacdo de desempenho

Resposta agregada Percentual
Discordam total ou parcialmente 61,5%
Demais respostas 38,5%

Fonte: Dados da pesquisa (2025).
A maioria dos respondentes ndao reconhece a avaliacdo de desempenho como

fundamento efetivamente operante da evolug¢do funcional. Esse dado é coerente com a
interrupgdo das avaliacGes e das progressdes no periodo examinado. A conclusdo possivel,
contudo, € perceptiva: o resultado ndao demonstra inexisténcia juridica do instrumento, mas
evidencia baixa percepcdo de sua aplicagdo pratica.

5.4.2 Bonificag¢do por metas

Tabela 2 — Percepcéo sobre bonificacdo por alcance de metas

Resposta agregada Percentual

Discordam total ou parcialmente da existéncia de o
S 85,9%

bonificacdo

Demais respostas 14,1%

Fonte: Dados da pesquisa (2025).
A baixa percepg¢ao de bonificacdo indica que mecanismos de produtividade existentes

para grupos especificos ndo sdo reconhecidos pelos participantes como uma politica geral de
valorizagdo. O achado ndo autoriza afirmar que ndo existam gratificacbes em nenhuma
carreira; ele evidencia que, na amostra, a experiéncia predominante é de auséncia de
reconhecimento financeiro vinculado ao alcance de metas.

Quanto a treinamentos e capacitacoes para melhoria de resultados, as respostas
apresentaram distribuicdo mais equilibrada, conforme registrado no banco de respostas da
pesquisa. Esse resultado sugere que a oferta de desenvolvimento profissional pode variar entre
areas, unidades e trajetdrias funcionais. Como o instrumento ndo continha questdes abertas,
nao foi possivel identificar quais modalidades de capacitacdo foram consideradas nem avaliar
sua qualidade, frequéncia ou aderéncia as necessidades do trabalho.

5.4.3 Valorizagdo dos bons servidores

Tabela 3 — Percepcao sobre valorizacao dos bons servidores

Resposta agregada Percentual

Discordam total ou parcialmente de que os bons

: . . 84,7%
servidores sejam valorizados

Demais respostas 15,3%
Fonte: Dados da pesquisa (2025).
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Esse é um dos resultados mais expressivos do estudo. A percepcao de desvalorizagdo
ultrapassa a dimensdo remuneratéria e pode envolver auséncia de feedback, oportunidades,
reconhecimento simbodlico, mobilidade, capacitacdo e coeréncia entre desempenho e
desenvolvimento funcional. Na perspectiva de Bergue (2019), a gestdo de pessoas no setor
publico exige articulacdo entre lideranca, desenvolvimento e objetivos institucionais; desse
modo, politicas de valorizacdao ndo podem se limitar a incentivos pecuniarios.

5.4.4 Impacto do congelamento no desempenho

Tabela 4 — Impacto percebido do congelamento das progressdes no desempenho

Percepcao Percentual
Discordam que houve impacto negativo 43,6%
Neutros 12,8%
Concordam que houve impacto negativo 43,6%

Fonte: Dados da pesquisa (2025).
A igualdade entre concordancia e discordancia é substantivamente relevante porque

impede uma leitura determinista da relacdo entre incentivo de carreira e desempenho. Para
43,6% dos respondentes, a suspensao das progressdes foi associada a piora do desempenho;
para percentual idéntico, essa associacdo nao ocorreu. O resultado, portanto, ndo confirma
uma relacdo causal uniforme entre congelamento e queda de produtividade, nem a refuta de
modo geral.

A heterogeneidade é compativel com a literatura de motivacao no servico publico.
Perry e Wise (1990) mostram que o comportamento do servidor pode ser sustentado por
motivagoes relacionadas ao sentido publico do trabalho, ao compromisso com a coletividade e
a identidade profissional, enquanto Adams (1965) chama atencao para os efeitos da percepcao
de equidade na relacdo entre contribuicdo e recompensa. Assim, a mesma interrupcao de
incentivos pode ser vivenciada de maneira distinta por servidores submetidos a condicGes,
chefias, demandas e expectativas diferentes.

Para a hipotese desta dissertacao, o achado recomenda uma formulagdo mais precisa:
incentivos meritocraticos podem influenciar motivacdo e desempenho, mas ndo constituem
causa Unica ou suficiente do comportamento funcional. O equilibrio das respostas reforca a
necessidade de politicas que combinem desenvolvimento, reconhecimento, condi¢oes de
trabalho, lideranga, justica procedimental e resultados coletivos. Também confirma a cautela
metodoldgica de ndo inferir causalidade a partir do questionario transversal.

5.5 Distin¢ado entre insuficiéncia normativa e falha de implementacao
A comparacdo entre a analise normativa e a evidéncia do caso sustenta, no recorte

estudado, a hipdtese de que obstaculos de implementacdo possuem papel central na baixa
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efetividade percebida. A Constituicao e a legislacdo municipal contém fundamentos para
avaliacdo, progressao e reconhecimento, mas a continuidade desses mecanismos depende de
regulamentacdo, governanca, recursos, lideranca e capacidade administrativa.

Essa conclusao deve ser delimitada. O estudo de caso ndo permite afirmar que a baixa
efetividade da meritocracia em todo o servigo ptblico brasileiro decorra das mesmas causas
verificadas em Maracanai. O caso demonstra, de forma situada, que a existéncia de
fundamento normativo pode coexistir com interrup¢des administrativas e baixa percepcao de
aplicacdo pratica, evidenciando que uma alteracdo constitucional, por si s6, ndo assegura a
implementacao.

Em sintese, a andlise constitucional permite afirmar que a ordem vigente oferece base
juridica para instituir mecanismos de mérito e desempenho. O estudo de Maracanau
acrescenta evidéncia concreta de que tal base pode coexistir com interrupcao administrativa.
A contribuicdo do caso é, portanto, demonstrar a possibilidade e a relevancia do problema de
implementacao, e nao provar que toda baixa efetividade da meritocracia no Brasil decorra das

mesmas causads.
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6 PRODUTO TECNICO-TECNOLOGICO: MODELO DE GESTAO DO
DESEMPENHO E VALORIZACAO POR MERITO

O Produto Técnico-Tecnologico deriva diretamente do diagnostico da pesquisa e
busca converter previsoes legais de meérito, avaliacdo, capacitacdo e desenvolvimento
funcional em procedimentos administrativos objetivos e executaveis. Sua instituicdo
destinataria é a Prefeitura Municipal de Maracanat/CE, com aplicacdo inicial em projeto-
piloto e possibilidade de expansao gradual.

6.1 Contextualizacao e justificativa

A pesquisa que fundamenta este PTT analisou se a Constituicdo Federal de 1988
oferece base juridica para praticas meritocraticas no servigo publico e examinou, como estudo
de caso, a realidade dos planos de cargos, carreiras e vencimentos de Maracanat/CE. A
analise normativa indicou a existéncia de fundamentos juridicos para avaliacao,
desenvolvimento e reconhecimento, enquanto o caso municipal evidenciou dificuldades de
continuidade administrativa e baixa percepcao de aplicacado pratica.

No Municipio analisado, os planos de carreira preveem progressoes, promogoes,
avaliacdao de desempenho, qualificacdo e reconhecimento do mérito. Entretanto, a suspensao
do desenvolvimento funcional e a interrupcdo das avaliacdes produziram distancia entre
norma e pratica, comprometendo a capacidade de reconhecer contribuicdes, identificar
necessidades de desenvolvimento e alinhar entregas a objetivos institucionais.

O PTT responde a esse problema por meio de solucdo aplicada, gradual e de custo
relativo reduzido. O modelo ndo reduz desempenho a produtividade quantitativa: combina
qualidade, resultados, competéncias técnicas, comportamento profissional, aprendizagem,
equidade e contribuicdo coletiva.

6.2 Problema de intervencao

Como transformar as previsdes legais de avaliacdo, mérito, capacitacao e
desenvolvimento funcional existentes nos planos de carreira de Maracanai em praticas
administrativas continuas, transparentes, participativas, impessoais e financeiramente
sustentaveis?

6.3 Objetivos do produto
6.3.1 Objetivo geral

Desenvolver um modelo técnico e operacional de gestao do desempenho que permita

ao Municipio de Maracanad implementar praticas objetivas de avaliacdo, desenvolvimento

profissional, acompanhamento de resultados e valorizagcdo por mérito.
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* estabelecer critérios objetivos e transparentes para a avaliacdo periddica dos servidores;

* vincular a avaliacdo a capacitacdo, ao desenvolvimento profissional e a melhoria dos

Servicos;

* criar indicadores adaptaveis a diferentes cargos, equipes e unidades administrativas;

* reduzir a subjetividade, o favorecimento pessoal e a utilizacdo meramente punitiva da

avaliacao;

* instituir procedimentos de pactuagdo de metas, feedback, revisao e recurso;

* compatibilizar avaliacdo individual com resultados coletivos e institucionais;

* oferecer formas de reconhecimento financeiro e ndo financeiro compativeis com a

realidade municipal;

* subsidiar a retomada gradual e responsavel das progressoes e promog¢des funcionais;

« produzir dados gerenciais para decisdes de capacitacdo, alocacdo, lideranca e melhoria

de processos.

6.4 Principios orientadores

Quadro 3 — Principios orientadores do modelo proposto

Principio Aplicacao no modelo
. Todos os efeitos funcionais devem possuir
Legalidade
fundamento legal e regulamentar.
Critérios previamente divulgados, evidéncias
Impessoalidade verificaveis, impedimentos e revisdao devem reduzir
espaco para favorecimentos.
. Servidor e chefia devem conhecer metas, pesos,
Transparéncia oA .
evidéncias, procedimentos e resultados.
C Indicadores e metas devem ser construidos com
Participacdo L .
participacdo de servidores e gestores.
A avaliacdo deve orientar melhoria, capacitacdo e
Desenvolvimento aprendizagem, ndo funcionando apenas como
instrumento sancionatorio.
Metas e critérios devem considerar diferencas entre
Equidade cargos, recursos, complexidade e contexto de

trabalho.

Protecdo de dados

Resultados individuais devem ter acesso restrito e
finalidade legitima, com divulgacdo preferencial de
dados agregados.

Sustentabilidade fiscal

A implantacdo deve ser gradual e compativel com
disponibilidade orcamentaria e limites fiscais.

Foco no cidaddo

O desempenho deve contribuir para qualidade, acesso,

legalidade e confiabilidade dos servigos ptblicos.

Cooperacdo

O modelo deve reconhecer a natureza coletiva das
entregas publicas e evitar competicdo disfuncional.

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).
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6.5 Estrutura do modelo

O modelo é organizado em ciclo continuo de seis fases: diagnostico, pactuagao,
acompanhamento, avaliacdao, desenvolvimento e reconhecimento. A sequéncia permite que a
avaliacdo seja tratada como processo e ndo como evento isolado ao final do periodo.

1. Diagnostico institucional: levantamento de cargos, atribuicdes, legislacdo,
indicadores existentes, recursos e limitacoes operacionais.

2. Pactuacdo de metas e expectativas: definicdo de entregas, comportamentos,
indicadores e critérios para o ciclo, com participacdo dos envolvidos.

3. Acompanhamento: reunides periddicas, registro de evidéncias, identificacdo de
obstaculos e ajustes de percurso.

4. Avaliacdo: autoavaliacdo, avaliacdo da chefia, indicadores objetivos e, quando
tecnicamente adequado, outras fontes previamente definidas.

5. Desenvolvimento: elaboracdo de Plano Individual de Desenvolvimento e agdes de
capacitagdo associadas as lacunas identificadas.

6. Reconhecimento e melhoria: valorizacdo dos resultados, revisdo do processo e
preparacao do ciclo seguinte.
6.6 Matriz de avaliacdo do desempenho

A matriz combina quatro dimensoes, evitando que a avaliacdo seja baseada apenas em
impressdes pessoais ou em nimeros isolados. Os pesos constituem referéncia para o projeto-
piloto e poderdo ser adaptados por familia de cargos, desde que aprovados e divulgados antes

do inicio do ciclo.

Quadro 4 — Matriz de avaliacdo do desempenho

Dimensao Peso sugerido Exemplos de critérios

Responsabilidade, ética,
assiduidade, cooperacao,

Competéncias comportamentais 25% . .
relacionamento e compromisso
com o servico publico.

Dominio das atribui¢des, qualidade

Competéncias técnicas 30% técnica, solucdo de problemas,

atualizacdo e uso adequado de
ferramentas.

Cumprimento de metas, qualidade,
Resultados e entregas 30% prazos, produtividade compativel e
contribuicdo para a unidade.

Capacitagao, aplicacdo do
aprendizado, compartilhamento de
conhecimentos e participacdo em
melhorias.

Desenvolvimento profissional 15%

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).
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Nota

Classificacao

Descricao

Insuficiente

Desempenho muito abaixo do
esperado, com evidéncias objetivas
de descumprimento.

Necessita desenvolvimento

Atendimento parcial das
expectativas, exigindo apoio e
acompanhamento.

Satisfatorio

Atende as expectativas essenciais
do cargo e da unidade.

Muito satisfatorio

Supera parte relevante das
expectativas e contribui para
melhorias.

Excelente

Supera consistentemente as
expectativas e produz contribuigao
diferenciada.

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).
6.6.2 Evidéncias aceitas

* relatorios, processos concluidos, registros em sistemas e produtos entregues;

 cumprimento de prazos e padroes de qualidade previamente definidos;

* registros de atendimento, reducdo de retrabalho e melhoria de fluxos;

* participacdo em capacitagOes e aplicacdo pratica dos conhecimentos;

* atuacdo em projetos, grupos de trabalho e iniciativas de inovagao;

* registros de cooperacao, compartilhamento de conhecimento e contribuicio para a

unidade;

» registros de feedback e acompanhamento realizados durante o ciclo.

6.6.3 Salvaguardas de impessoalidade e calibragem

Para reduzir o risco de favoritismo, relagdes pessoais e desigualdades entre unidades, o

modelo devera utilizar descritores comportamentais associados a cada faixa de nota, exigir

justificativa e evidéncias para avaliagOes extremas e assegurar que as metas sejam pactuadas

antes do ciclo. A chefia ndo podera alterar retroativamente critérios para beneficiar ou

prejudicar avaliados.

A comissdo de avaliacdo realizara calibragem periodica entre unidades, comparando

padroes de pontuacdo, complexidade das metas e disponibilidade de recursos. Diferencas

anormais de distribuicdo de notas deverdo ser examinadas antes de produzirem efeitos

funcionais. O objetivo ndo é impor curva forcada, mas detectar padrdes incompativeis com

critérios uniformes.
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Deverdo existir regras de impedimento e suspeicao para avaliadores em situacoes de
conflito de interesse, canal de manifestacdo do servidor, recurso a instancia distinta da chefia
imediata e auditorias amostrais sobre evidéncias. Indicadores deverdao ser ajustados as
condicOes reais de cada unidade para que diferencas estruturais de recursos ou demanda nao
sejam convertidas em supostas diferencas individuais de mérito.

6.7 Fontes e responsabilidades da avaliacao

Fontes da avaliacdo e respectivas fun¢des

Fonte Funcgdo

Promover reflexao, registrar entregas e apresentar
Autoavaliacdo evidéncias; ndo produzira isoladamente efeitos
funcionais.

Avaliar com base em critérios, metas e evidéncias,

Chefia imediata s .
justificando notas extremas e registrando feedback.

Comprovar resultados, qualidade, prazos e entregas

Indicadores objetivos . .
) sob controle da equipe ou do servidor.

Revisar divergéncias, recursos, conflitos de interesse,

Comissdo de avaliacao ~ . ~ . -
s padrdes de notas e situagdes de possivel parcialidade.

Atuar como fonte complementar apenas quando
Usuarios ou equipe tecnicamente adequada e com instrumento
previamente validado.

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).
6.7.1 Compatibilizagdo entre desempenho individual e coletivo

Grande parte dos resultados publicos depende de equipes, sistemas e decisdes
interdependentes. Por isso, metas que escapem ao controle individual ndao devem ser
atribuidas integralmente a um tnico servidor. O desenho proposto separa competéncias e
entregas individuais de resultados coletivos da unidade e de resultados institucionais,
permitindo avaliar contribuicdo pessoal sem ignorar a natureza cooperativa do servico
publico.

Como referéncia para o projeto-piloto, eventual incentivo financeiro por resultado
podera combinar 50% de desempenho institucional, 30% de desempenho da equipe ou
unidade e 20% de componente individual, desde que esses pesos sejam previamente
regulamentados e testados. A dimensao individual devera considerar qualidade, cooperacgao e
cumprimento de responsabilidades, e nao apenas volume de producdo. O percentual é
sugestivo e devera ser calibrado ap6s o piloto.

Essa arquitetura evita dois extremos: premiar igualmente desempenhos individuais
muito distintos ou individualizar resultados que dependem essencialmente de trabalho
coletivo. Também reduz competicdo disfuncional, pois a maior parcela do incentivo

permanece vinculada ao desempenho compartilhado.
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6.8 Plano Individual de Desenvolvimento — PID

O PID converte o resultado da avaliacdo em acGes concretas de melhoria e devera
conter competéncias prioritarias a desenvolver, acoes de capacitacdo ou pratica, metas de
desenvolvimento, apoio a ser oferecido pela Administracdo, prazos, responsaveis e forma de
verificagdo dos avancos.

Resultado abaixo do esperado devera gerar oportunidade de orientacdo, capacitacdo e
acompanhamento antes da adocdo de consequéncias funcionais negativas, ressalvadas
hipoteses disciplinares regidas por procedimento proprio.

6.9 Formas de reconhecimento
6.9.1 Reconhecimento ndo financeiro
* certificado de desempenho destacado;
* registro de elogio funcional;
* prioridade em ag0es de capacitagao;
* participacdo em projetos estratégicos;
* atuacao como instrutor interno;
* divulgacdo de boas praticas;
* inclusdo em banco de talentos e competéncias.
6.9.2 Reconhecimento funcional
* pontuagao para progressao e promog¢ao, quando juridicamente viavel;
* pontuacdo em processos internos de selecdao, quando prevista em norma;
* participacdo em programas de desenvolvimento de liderancas;
* aproveitamento de competéncias em novas atividades e projetos.
6.9.3 Reconhecimento financeiro
* bonus por resultado predominantemente coletivo e institucional;
* prémio de produtividade previsto em lei;
» gratificacdo temporaria vinculada a projetos, quando legalmente cabivel;
* pagamento de progressoes e promocoes conforme os requisitos legais;
* premiacao por inovacdo e melhoria de processos.

Qualquer vantagem financeira dependera de lei, disponibilidade or¢camentaria,
estimativa de impacto e observancia dos limites fiscais. Recomenda-se que o componente
financeiro ndo seja baseado exclusivamente na nota individual e que indicadores de resultado
sejam combinados com critérios de qualidade, cooperacado e integridade.

6.10 Governanca do modelo

Governanga do modelo
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Instancia

Responsabilidades

Orgao central de gestdo de pessoas

Coordenar o programa, padronizar instrumentos,
capacitar avaliadores e consolidar dados.

Comité gestor

Aprovar diretrizes, acompanhar o piloto, deliberar
sobre ajustes e monitorar indicadores agregados.

Comissdao de avaliagao

Analisar recursos, conflitos de interesse,
inconsisténcias, assimetrias de notas e pedidos de
revisdo.

Chefias imediatas

Pactuar metas, acompanhar, dar feedback, registrar
evidéncias e avaliar conforme critérios prévios.

Servidores

Participar da pactuacgdo, registrar entregas, realizar
autoavaliacdo e executar o PID.

Controle interno

Acompanhar conformidade, integridade, riscos e
aderéncia aos procedimentos.

Escola de gestdo ou unidade de capacitagdo

Planejar a¢des de desenvolvimento com base nas
lacunas identificadas.

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).
6.11 Etapas de implementacao

Etapas de implementacdo

Etapa

Atividades principais

Produto

1. Preparacdo

Instituir comité; analisar legislagdo;
definir escopo e unidades-piloto.

Plano de implantacao.

2. Diagnéstico

Mapear cargos, processos,

recursos, indicadores e percepcao

dos participantes.

Relatério diagnéstico.

3. Construcao

Definir competéncias, metas,

Matriz e instrumentos.

pesos, salvaguardas e formularios.

4. Capacitacao

Treinar chefias, servidores e

comissdo; simular avaliages e

calibragem.

Participantes certificados.

5. Projeto-piloto

Executar ciclo de seis meses em

unidades selecionadas.

Resultados do piloto.

6. Avaliacdo

Analisar adesdo, recursos, custos,

percepcao, recursos interpostos e

resultados.

Relatério de avaliagdo.

7. Revisdo e expansao

Ajustar o modelo e ampliar

gradualmente.

Versdo institucional consolidada.

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).

6.12 Cronograma sugerido

Cronograma sugerido

Més Atividade

1 Instituicdo da governanca e analise juridica.

2 Diagnéstico e mapeamento.

3 Construgao dos instrumentos e indicadores.

4 Capacitacdo e calibragem inicial.

5a10 Execucdo do projeto-piloto e acompanhamento.
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Més Atividade
11 Avaliagdo do piloto e consulta aos participantes.
12 Revisdo do modelo e decisdo sobre expansao.

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).
6.13 Indicadores de monitoramento

* percentual de avaliagdes concluidas no prazo;
« percentual de metas com evidéncias documentadas;
« percentual de servidores com feedback registrado;
« percentual de PID executados;
* quantidade e taxa de provimento de recursos;
« dispersao das notas entre unidades e avaliadores;
* participacdao em capacitacOes e aplicacao do aprendizado;
* percepcao de justica, clareza e utilidade do processo;
* evolucao de indicadores de qualidade, retrabalho, prazo e satisfacao do usuario, quando
aplicaveis.
6.14 Riscos e medidas de mitigacao

Quadro 5 — Riscos e medidas de mitigacao

Risco Medida de mitigacao

Critérios prévios, descritores comportamentais,
Favoritismo ou perseguicdo evidéncias, impedimento, comissdo de revisdo e
auditoria amostral.

Metas contextualizadas, calibragem e analise de

Comparacdo injusta entre unidades -
parag ) recursos, complexidade e demanda.

Feedback obrigatério, PID, acompanhamento durante

Avaliacdo meramente formal . . . A
o ciclo e monitoramento da qualidade das evidéncias.

Predominancia de metas coletivas/institucionais e

Competicao disfuncional S .. ~
valorizacdo explicita da cooperacao.

Combinacdo de quantidade, qualidade, legalidade,
Metas quantitativas inadequadas complexidade e satisfagdo do usuario quando
pertinente.

Participacdo na constru¢do, comunicagao prévia,

Resisténcia dos servidores . A
piloto e direito de recurso.

Normatizagdo, governanga colegiada, registros e

Descontinuidade administrativa .. 9.
relatérios periédicos.

Implantacdo gradual e separacdo entre

Restricéo fiscal o s . . . .
avaliacdo/desenvolvimento e efeitos financeiros.

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).
6.15 Inovacao, aplicabilidade e replicabilidade

A inovacdao do produto esta menos na criacdo de uma técnica inédita e mais na
integracdo, em um unico ciclo municipal, de pactuacdo, acompanhamento, avaliagdo,

desenvolvimento, salvaguardas de impessoalidade, componente coletivo e reconhecimento. A
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estrutura é modular, permitindo adaptacao a diferentes familias de cargos e disponibilidade
administrativa.

A replicabilidade depende da preservacao dos principios e salvaguardas, ndao da
reproducdo mecanica dos mesmos indicadores. Cada orgao devera adaptar metas, evidéncias e
pesos as atribui¢des, recursos e riscos de sua realidade.

6.16 Impactos esperados
* retomada de ciclos regulares de avaliacao e desenvolvimento;
* maior clareza sobre expectativas e critérios de desempenho;
* reducdo da subjetividade e da percepc¢ao de favorecimento;
+ melhor identificacdo de lacunas de competéncias e necessidades de capacitacao;
* producao de dados gerenciais para decisoes de pessoas;
« fortalecimento da cooperacdo e do alinhamento entre resultados individuais, de equipe e
institucionais;
* criacdo de base técnica para eventual retomada gradual de progressdes, promocdes e
reconhecimento por resultados.
6.17 Recomendacao institucional

Recomenda-se que o Municipio institua projeto-piloto por ato normativo préprio,
precedido de andlise juridica e participagdo das unidades envolvidas. O piloto devera priorizar
unidades com processos minimamente mensuraveis, lideranca disponivel para capacitacao e
condicOes de registrar evidéncias, sem utilizar seus resultados iniciais para efeitos punitivos
automaticos.

Ao final do ciclo, o comité gestor devera apresentar relatério com resultados, custos,
dificuldades, percepcao dos participantes, distribuicao das notas, recursos, riscos identificados
e recomendagOes para continuidade, revisao ou expansao.

6.18 Consideracoes finais

O modelo proposto enfrenta a principal lacuna identificada no estudo: a existéncia de
instrumentos meritocraticos no plano formal ndo garante sua aplicacdo. O PTT oferece
caminho de implementacdo gradual, transparente e orientado ao desenvolvimento, sem
reduzir mérito a competicao ou produtividade isolada. As salvaguardas de impessoalidade e a
combinacdo de dimensdes individuais e coletivas respondem diretamente aos riscos de
favoritismo, desigualdade entre unidades e individualizacdo indevida de resultados

essencialmente compartilhados.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Esta dissertacdo analisou se a Constituicdo Federal de 1988, especialmente apds a
Emenda Constitucional n° 19/1998, oferece base juridica para a adocdo de praticas
meritocraticas no servico publico a luz dos parametros debatidos na PEC n° 38/2025. A
analise foi complementada por estudo de caso no Municipio de Maracanat/CE, utilizado
como evidéncia situada acerca da distancia possivel entre previsdo normativa e
implementacdo administrativa.

No plano juridico-documental, verificou-se que o ordenamento vigente contém
principios e instrumentos que permitem estruturar avaliacdo de desempenho, desenvolvimento
de carreiras, capacitacdo e formas de reconhecimento por resultados, embora a PEC n°
38/2025 proponha maior detalhamento e uniformizacdo. A existéncia dessa base nao significa
que o sistema atual seja completo ou imune a aperfeicoamentos; significa apenas que uma
nova alteracao constitucional ndo constitui condicdo necessaria para que tais praticas sejam
instituidas.

No caso de Maracanadi, os PCCV analisados incorporam critérios de avaliagao,
qualificacdo, progressao e promocdo, mas sua execucao foi afetada pelo congelamento do
desenvolvimento funcional e pela interrupcdao dos ciclos avaliativos. O questionario revelou
baixa percepcdo de promocgdes vinculadas ao desempenho, bonificacdo ampla e valorizacao
dos bons servidores. Esses percentuais expressam percepcao dos 78 participantes e nao
comprovam, isoladamente, efetividade objetiva nem autorizam generalizacdo estatistica para
outros servidores ou entes federativos.

O resultado de 43,6% de concordancia e 43,6% de discordancia quanto ao impacto
negativo do congelamento sobre o desempenho é particularmente relevante. Ele indica que os
incentivos de carreira podem influenciar motivacdo, mas ndo determinam uma resposta
uniforme. Compromisso com o servico publico, identidade profissional, condi¢des de
trabalho, lideranca, percepcao de equidade e demandas organizacionais podem moderar essa
relacdo. Por isso, a hipotese da pesquisa deve ser compreendida de modo ndo determinista:
incentivos importam, porém integram um conjunto mais amplo de fatores que condicionam o
desempenho.

A principal conclusdo é, portanto, delimitada: a andlise normativa indica base
constitucional suficiente para a instituicdo de mecanismos de mérito e desempenho; o caso de
Maracanat oferece evidéncia analitica de que previsdao juridica, por si sO, ndo garante
implementacdo. Nao se afirma que todos os problemas de meritocracia no servigo publico

brasileiro decorram de falhas administrativas idénticas as observadas no Municipio, mas que
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reformas constitucionais isoladas sdo incapazes de substituir regulamentagdo, capacidade
administrativa, lideranca, recursos, governanca, participacao e continuidade institucional.
Como contribuicdo pratica, o Produto Técnico-Tecnol6gico propde ciclo de gestao do
desempenho com critérios prévios, evidéncias, feedback, desenvolvimento, recurso,
calibragem, prevencdo de conflitos de interesse e articulacdo entre resultados individuais e
coletivos. A proposta busca tornar executaveis instrumentos ja admitidos no ordenamento,
com implantacdo gradual e atencdo a sustentabilidade fiscal.
7.1 Sintese dos achados
* A Constituicdo Federal de 1988 e a EC n° 19/1998 fornecem fundamentos juridicos para
avaliacdo, capacitacdo, carreira e incentivos de produtividade.
« A PEC n° 38/2025 amplia o detalhamento e a uniformizacdo, mas ndo elimina a
necessidade de capacidade de implementagao.
* Os PCCV de Maracanat incorporam mecanismos de mérito, embora sua execucao
tenha sido interrompida ou limitada no periodo analisado.
* As respostas dos servidores evidenciam percepcao de distancia entre norma e pratica,
sem valor de generalizacdo estatistica.
* O impacto do congelamento sobre o desempenho mostrou-se heterogéneo, reforcando a
natureza multifatorial da motivacao.
7.2 Contribuicoes teodricas e praticas
A contribuicdo tedrica reside na articulacio entre Direito Administrativo,
Administracdo Publica e Gestdo de Pessoas, distinguindo suficiéncia normativa de capacidade
de implementacdo e aproximando meritocracia de competéncias, motivacao, justica
procedimental, lideranca e desempenho coletivo. A contribuigdo pratica consiste no PTT, que
oferece ciclo, matriz, governanca, salvaguardas, instrumentos e cronograma para implantacdao
gradual de avaliacdo e valorizacao por mérito.
7.3 Limitacoes e agenda de pesquisa
Pesquisas futuras podem ampliar a amostra, utilizar desenho probabilistico quando
viavel, incluir entrevistas e questdes abertas, comparar diferentes municipios e acompanhar
longitudinalmente a implantacdo de sistemas de avaliagdo. Também se recomenda investigar
justica organizacional, qualidade da lideranga, confianca nos avaliadores, condi¢des de
trabalho, motivacdo para o servico publico, impacto de recompensas financeiras e nao
financeiras e efeitos de diferentes combinacGes entre metas individuais, coletivas e

institucionais.
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Uma agenda especialmente relevante é testar empiricamente as salvaguardas propostas
no PTT: calibragem entre unidades, regras de impedimento, revisdao de avaliacOes extremas,
participacdo dos servidores e composicao de incentivos coletivos. Esses estudos podem
indicar em que medida o desenho institucional reduz favoritismo percebido e melhora a

legitimidade do sistema.
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APENDICE A - TERMO DE PACTUACAO DE METAS

Termo de pactuacdo de metas

59

Campo

Preenchimento

Unidade administrativa

Servidor/equipe

Objetivo institucional

Meta pactuada

Indicador

Férmula de céalculo

Resultado esperado

Prazo

Recursos necessarios

Evidéncias previstas

Responsavel pelo acompanhamento

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).
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APENDICE B - FORMULARIO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

Identificacdo do servidor:

Cargo/unidade:

Ciclo de avaliagao:

Formuléario de avaliacdo

Critério Peso Nota(1a5) Evidéncias/justificativa
Competéncias
P : 25%
comportamentais
Competéncias técnicas 30%
Resultados e entregas 30%
Desenvolvimento
- 15%
profissional

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).
Resultado final:

Sintese do feedback:

Manifestacao do servidor:

Data: / / Assinatura da chefia:

Ciéncia do servidor:




APENDICE C - PLANO INDIVIDUAL DE DESENVOLVIMENTO

Plano Individual de Desenvolvimento
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Competéncia a ~ . . Indicador de
Acao prevista Responsavel Prazo ~
desenvolver conclusao

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).



APENDICE D - FORMULARIO DE RECURSO

Formulario de recurso

Campo Preenchimento

Servidor

Unidade

Ciclo

Item contestado

Fundamentos

Evidéncias anexadas

Resultado pretendido

Data e assinatura

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).



APENDICE E — QUESTIONARIO DE AVALIACAO DO PROJETO-PILOTO

Questionario de avaliacdo do projeto-piloto

. o Discordo . . Concordo
Afirmacao Discordo Indiferente Concordo
totalmente totalmente

Os critérios

O O O O O
foram claros.

As metas foram
compativeis
COm 0S recursos
disponiveis.

A chefia

realizou

acompanhament [] U O O U
o durante o

ciclo.

O feedback

contribuiu para

meu L] L] L] L] L]
desenvolviment

o.

O processo foi
percebido como [ ] O] O O
justo.

O formulario foi
simples e U] U] U] U] U]
adequado.

O modelo deve
ser mantido e | O | | O
ampliado.

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).
Sugestoes:
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APENDICE F - MINUTA DE ATO NORMATIVO
MINUTA DE DECRETO/PORTARIA
Institui projeto-piloto de Gestdao do Desempenho no ambito do Poder Executivo Municipal e
estabelece diretrizes para sua execucao.

Art. 1° Fica instituido projeto-piloto de Gestdo do Desempenho, destinado a testar
instrumentos de pactuagdao de metas, acompanhamento, avaliacdao, desenvolvimento
profissional e reconhecimento institucional.

Art. 2° O projeto observara os principios da legalidade, impessoalidade, transparéncia,
participacdo, desenvolvimento, equidade, protecdo de dados, cooperagao, sustentabilidade
fiscal e foco no cidadao.

Art. 3° O 6rgdo central de gestdo de pessoas coordenara o projeto e editara orientacoes
complementares, inclusive descritores de avaliacdo, regras de impedimento, calibragem e
procedimentos de recurso.

Art. 4° A avaliacdo considerard competéncias comportamentais, competéncias
técnicas, resultados e entregas, desenvolvimento profissional e contribuicdo para resultados
coletivos, observadas as atribui¢des e condi¢Ges de cada unidade.

Art. 5° O servidor tera ciéncia dos critérios antes do ciclo, acesso ao resultado, direito
de manifestacdo, recurso a instancia distinta da chefia imediata e consulta as evidéncias
utilizadas.

Art. 6° Notas extremas deverdo ser justificadas por evidéncias, e a comissdao de
avaliacdo podera revisar inconsisténcias, padroes atipicos entre unidades e situacdes de
possivel parcialidade.

Art. 7° Resultados abaixo do esperado deverdo ensejar orientacdao e Plano Individual
de Desenvolvimento, sem prejuizo dos procedimentos disciplinares previstos em lei.

Art. 8° Os resultados individuais terdo acesso restrito, sendo permitida a divulgacao
externa apenas de dados agregados, observada a legislacdo de protecao de dados.

Art. 9° Eventual reconhecimento financeiro dependerd de lei especifica,
disponibilidade orcamentaria e critérios que privilegiem resultados coletivos e institucionais,
sem excluir a contribuicdo individual.

Art. 10. Ao final do projeto-piloto, o comité gestor apresentara relatério de avaliacdo e
proposta de continuidade, revisao ou expansao.

Art. 11. Este ato entra em vigor na data de sua publicacao.
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Referéncias essenciais: Constituicdio da Reptiblica Federativa do Brasil de 1988; Emenda
Constitucional n°® 19/1998; PEC n° 38/2025; Leis Municipais n° 1.872/2012, n° 2.600/2017 e
n° 2.752/2018.



APENDICE G — QUESTIONARIO APLICADO AOS SERVIDORES
PUBLICOS DE MARACANAU/CE
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09/109/2026, 21:29 Merilocracia no Servico Publico

¢ Modo de visualizagao © Publicado @ Copiar link do participante

Meritocracia no Servi¢o Publico

Na conjuntura da atual reforma administrativa, esta pesquisa tem como objetivo aferir a
percepgéo dos servidores publicos do municipio de Maracanaii/CE acerca da presenca e
aplicagao de principios meritocraticos em seus atuais Planos de Cargos, Carreiras e
Vencimentos (PCCVs).

A investigagao busca compreender como os servidores percebem os critérios de mérito,
reconhecimento e progressao profissional dentro da estrutura administrativa municipal,

contribuindo para reflexées sobre a valorizagdo do desempenho e o aprimoramento das
politicas de gestdo de pessoas no servigo ptiblico.

* Indica uma pergunta obrigatoria
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09/09/2026, 21:29 Meritocracia no Servigo Publico

& Modo de visualizagao © Publicado e Copiar link do participante

0OfA) senhor(a) esta sendo convidado(a) a participar de uma pesquisa de um
artigo cientifico intitulado "Meritocracia no servigo publico: um estudo de caso
dos planos de cargos, carreiras e vencimentos (PCCVs) dos servidores piiblicos
de Maracana(/CE", desenvolvida por Antonio Rafael Medeiros Lacerda, vinculada
ao Programa de Mestrado Profissional em Administragao Publica (PROFIAP) da
Universidade Federal do Ceara (UFC).

0O objetivo deste estudo é analisar a percepgédo dos servidores ptiblicos
municipais de diferentes cargos de Maracanali/CE acerca da aplicagdo dos
principios de meritocracia em seus Planos de Cargos, Carreiras e Vencimentos
(PCCVS). .

Sua participagio consiste em responder um questiondrio de 5 perguntas, com
aproximadamente 2 minutos de duragao.

A participag&o € voluntaria e vocé poderd desistir a qualguer momente, sem
qualquer prejuizo ou penalidade. As informag¢des fornecidas serédo tratadas de
forma confidencial e anénima, sendo utilizadas exclusivamente para fins
académicos e cientificos. Nenhum dado pessoal que permita sua identificacéo
sera divulgado.

N&o hé riscos associados a sua participagdo e a sua contribui¢do é fundamental
para o avango do conhecimento sobre o tema.

Ao marcar a opgao “Li e concordo em participar da pesquisa”, vocé declara ter
lido e compreendido as informacoes acima e consente liviemente em participar
do estudo.

O Li e concordo em participar da pesquisa.

Nome completo: *

Suaresposta



Sua resposta

1) O seu cargo possui promogdes baseadas em avaliagdes de desempenho? *

O Discordo totalmente.
(O Dpiscordo.
(O Indiferente.
(O Cconcordo.

O Concordo totalmente.
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2) O seu cargo possui algum tipo de bonificagéo para os servidores que
alcangam as metas?

(O Dpiscordo totalmente.
(O Discordo.
o Indiferente.
(O Concordo.

O Concordo totalmente.
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00000

4) O municipio de Maracanali valoriza os bons servidores? *

0000 0

Discordo totalmente.

Discordo.

Indiferente.

Concordo.

Concordo totalmente.

Discordo totalmente.

Discordo.

Indiferente.

Concordo.

Concordo totalmente.
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5) O congelamento das progressoes do seu PCCV implicou em menor "

desempenho no seu cargo?

Discordo totalmente.
Discordo.
Indiferente.
Concordo.

Concordo totalmente.

Q0 000

Enviar

Limpar formulario
»
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ANEXO A - LEI MUNICIPAL N° 1.872, DE 29 DE JUNHO DE 2012
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LEI N° 1.872, DE 29 DE JUNHO DE 2012.

Institui o Plano de Cargos, Carreira ¢
Vencimentos dos Servidores Piablicos do Poder
Executivo do Municipio de Maracanaa,
reestrutura o quadro de cargos na
Administragao Pablica, na forma que indica, e
adota outras providéncias.

Faco saber que a Camara de Maracanai aprovou e eu, Prefeito de Maracanan, nos termos do
Artigo 54, inciso 1V, da Lei Organica Municipal, sanciono a seguinte Lei:

Capitulo I
Das Disposicies Preliminares

Art. 1° Esta Lei institui o Plano de Cargos, Carreira e Vencimentos (PCCV) dos servidores
piblicos efetivos ativos do Poder Executivo do Municipio de Maracana, ocupantes dos cargos
constantes dos Anexos I e Il desta Lei. que ingressaram mediante concurso publico, bem como
dagueles admitidos regularmente em data anterior a 05 de outubro de 1988.

Paragrafo unico. Ficam excluidos deste Plano de Cargos, Carreira e Vencimentos os servidores
pablicos que, por forca de lei especifica. tenham seu proprio Plano de Cargos Carreira e
- Vencimentos.

Art. 2° O Plano de Cargos, Carreira ¢ Vencimentos regido por esta Lei tem por objetivo a
valorizagdo dos servidores através da equidade de oportunidades de desenvolvimento profissional
associada 2 melhoria da qualidade dos servigos prestados a populagio e fundamenta-se nas
seguintes diretrizes basicas:

I - ingresso no cargo exclusivamente por concurso pablico de provas ou de provas e titulos;

I1 - estimulo ao desenvolvimento profissional:

III - valorizagio do servidor pelo conhecimento adquirido, pela competéncia, pelo empenho e pelo
desempenho;

IV - incentivo a qualificagao funcional continua:

V - racionalizagao da estrutura de cargos € Vencimenios;

VI - avaliagdo de desempenho como um processo de desenvolvimento profissional e institucional.

Capitulo 11
Dos Conceitos

Art. 3°. O Plano de Cargos, Carreira ¢ Vencimentos instituido por esta Lei fica estruturado em
grupos ocupacionais, cargos, referéncias, classes e niveis de formagio, conforme descrigo a seguir:
I - Plano de Cargos, Carreira e Vencimentos: conjunto de principios, diretrizes e normas que
regulam o desenvolvimento profissional dos servidores ocupantes de cargos que integram
determinado Grupo Ocupacional, constituindo-se em instrumento de gestao municipal;

Palacio do Jenipapeiro, Rua 01, n? 652, Conjunto Nove Maracanai, Maracanai, Ceara b
CEP 61.905-430
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II - Servidor Publico: aquele legalmente investido em cargo piiblico através de concurso piiblico
de provas ou de provas e titulos, ou aqueles regularmente admitidos em data anterior a 05 de
outubro de 1988;

111 - Desenvolvimento Profissional: evolugio do servidor dentro da carreira, no mesmo cargo,
através de progressao e promogao. levando-se em consideragdo o tempo de efetivo exercicio no
cargo, a qualificagdo € 0 mérito profissional;

IV - Grupo Ocupacional: agrupamento de cargos distintos, que guardam relagio entre si pela
complexidade e escolaridade exigida:

V - Cargo: unidade basica do quadro de pessoal. de natureza permanente, criado por lei, provido
por concurso publico, individualizando ao secu ocupante um conjunto de atribuigdes
substancialmente idénticas quanto a natureza do trabalho e ao grau de complexidade e
responsabilidade:

V1 - Carreira: estruura de Classes, Referéncias e Niveis de Formacao onde ocorre o
descnvolvimento profissional;

VII - Vencimento: retribui¢do pecuniiria devida ao servidor pelo efetivo exercicio do cargo, em
funcao do Grupo Ocupacional, da Classe, da Referencia e do Nivel de Formacao:

VIII - Remuneragao: € o valor constituido pelo vencimento do cargo, acrescido das vantagens
pecunidrias permanentes, as de carater individual, as relativas a natureza da atividade ou ao local de
trabalho, bem como outras que por forca de lei. sejam incorporadas ou passiveis de incorporagio.
IX - Classe: posicao na carreira de um determinado cargo em fungdo do tempo de servigo,
avaliagao de desempenho e capacitagao profissional;

X — Nivel de Formagio: posigdo na carreira de um determinado cargo em funcdo da escolaridade
ou titula¢do académica:

X1 - Referéncia: posicao na carreira de um determinado cargo em fungao do tempo de efetivo
exercicio no cargo ¢ do desempenho profissional:

XII - Progressao: desenvolvimento profissional do servidor, caracterizado pela passagem de uma
referéncia para outra imediatamente superior. ou de um nivel de formacdo para outro na mesma
classe;

XIII - Promogio: desenvolvimento profissional do servidor, caracterizado pela passagem de uma
classe para outra imediatamente superior.

Capitulo I1I
Do Quadro de Pessoal

Art. 4° Para efeitos desta lei o quadro de servidores publicos municipais, fica organizado em
Grupos Ocupacionais e estruturado em 02 (duas) panes, conforme descrito a seguir:

1 - Parte Permanente: cargos de provimento efetivo quantificados em nimero suficiente para
atender com eficiéncia e eficiacia a consecugio de seus objetivos e cumprimento de sua missio,
conforme Anexo I desta Lei:

II - Parte Especial: cargos em quantidade restrita aos seus ocupantes na data da publicagéo desta
Lei, que serao extintos na medida em que for declarada formalmente sua vacancia, conforme Anexo
I

L
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Art. 5. Os cargos do Anexo Il recebem nova nomenclatura, sendo extintos os do Anexo IV desta
Lei.

Capitulo IV
Dos Grupos Ocupacionais

Art. 6°. O Plano de Cargos, Carreira ¢ Vencimentos instituido por esta Lei fica estruturado em 04
(quatro) grupos ocupacionais:

I = Operacional: compreende os cargos com atribuigdes operacionais de reduzida complexidade,
exigindo-se, para provimento, formagio completa no ensino fundamental;

Il — Médio: compreende os cargos com atribui¢des de média complexidade que dio suporte is
atividades técnicas e especializadas, exigindo-se, para provimento, formagdo completa no ensino
médio;

I1I — Técnico: compreende os cargos com atribuicbes que se caracterizam por atividades técnicas
de média complexidade, exigindo-se, para provimento, formagio no ensino médio técnico;

IV — Especializade: compreende os cargos com atribuigdes de alta complexidade, exigindo-se, para
provimento, formagdc completa em curso de graduacdo, com registro no conselho profissional
competente, guando for o caso.

Paragrafo unico. O servidor que, na data de publicacao desta Lei, ndo possuir a escolaridade
exigida para o exercicio do cargo que estiver ocupando, nos termos do Anexo I. sem prejuizos dos
direitos assegurados neste Plano de Cargos. Carreira e Vencimentos, fica dispensado dessa
exigéncia.

Capitulo V
Do ingresso nos Cargos

Art. 7* O ingresso nos cargos de provimento efetivo dar-se-a2 mediante concurso pablico de provas
ou de provas e titulos, a fim de suprir as necessidades institucionais, respeitando a previsdo nas Leis
Orgamentaria Anual ¢ de Diretrizes Orgamentarias, bem como o quantitativo da lotagdo global do
quadro de pessoal e cada orgio ou entidade da Adminisiragdo Pablica Direta e Indireta do
Municipio de Maracana.

Paragrafo tunico. O ingresso nas carreiras de que trata este Plano de Cargos Carreira e
Vencimentos, dar-se-a pelo provimento do cargo, no grupo ocupacional, na classe inicial, na
primeira referéncia e no nivel de formagao exigido, nos termos do Anexo I desta Lei.

Art. 8! Lei de iniciativa privativa do Chefe do Poder Executivo definira os requisitos para ingresso
em cargo pablico e a descrigdo detalhada das atribuigoes dos cargos de que trata esta Lei sera
definida por Decreto.

§ 12 Outras habilitacées e conhecimentos especificos poderao ser exigidos em edital de concurso
para provimento de cargos de que trata esta Lei, respeitados os requisitos definidos em Lei.

§ 2° Para os fins do §17 deste artigo, poderio ser destinadag vagas por conhecimentos ou
habilitacoes especificas.
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Art. 9? Compete a cada 6rgao ou entidade da Administragio Piblica Direta e Indireta da lotacao do
servidor admitido tomar as providéncias para sua integragio, dando-lhe conhecimento do ambiente
de trabalho, dos direilos e deveres e deste Plano de Cargos. Carreira e Vencimentos.

Paragrafo anico. O servidor sera lotado, podendo ser posteriormente remanejado para quaisquer
dos 6rgios ou entidades da estrutura Organizacional do Poder Executivo do Municipio, conforme a
necessidade do servico ¢ a conveniéncia da Administragio Publica, desde que devidamente
motivada, ficando-lhe, contudo, assegurados todos direitos referentes ao Plano de Cargos, Carreira e
Vencimentos instituido por esta Lei.

Capitulo VI
Da Jornada de Trabalho

Art. 10. A jornada de trabalho dos servidores publicos efetivos e do pessoal admitido regularmente
em data anterior a 05 de outubro de 1988 do Municipio de Maracanaa € de 40 (quarenta) horas
semanais, ressalvadas as categorias profissionais que tenham jornadas diferenciadas, definidas em
Lei especifica.

Paragrafo Unico. Por interesse da Administragio e necessidade do servigo, com aquiescéncia do
servidor, poderd este cumprir carga horaria inferior 4 indicada no caput deste artigo, com
remuneragio proporcional as horas trabalhadas. respeitado em todo caso o limite minimo de 04
(quatro) horas diarias.

Art. 11, Mediante ato do Chefe do Poder Executivo, os servidores abrangidos pelo Plano de Cargos
Carreira e Vencimentos de que trala esta Lei. em razao da natureza da atividade ou da necessidade
do servigo, poderdo cumprir jornada de trabalho em regime de plantdo diurno ou noturno,

Capitulo VII
Do Enquadramento

Art. 12. Os cargos ficam reunidos em grupos ocupacionais nos termos dos Anexos 1 e II, e as
carreiras definidas pelo Plano de Cargos Carreira e Vencimentos de que trata esta Lei ficam
estruturadas da seguinte forma:

I-15 (quinze) referéncias (R1 a R15);

I1 - 7 (sete) niveis de formacao (N1 a N7). nos termos do Anexo V:

II1 - 5 (cinco) classes (C1 a C5}.

Art. 13. O enquadramento do servidor no Plano de Cargos Carreira e Vencimentos instituido por
esta Lei ocorrera em 01 de novembro de 2012, na Classe C1 do seu grupo ocupacional, na
referéncia e no nivel de formagdo correspondentes a sua situagdo funcional na data de publicagao
desta Lei,

§ 12 Para efeito deste artigo, determinam a situac¢ao funcional:

I - 0 cargo que o servidor ocupa;

II - o tempo de efetivo exercicio no cargq:

I11 - a titulagdo académica.
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§ 2’ Quando o vencimento decorrente do enquadramento previsto no caput deste artigo for inferior
ao montante do vencimento e das vantagens de que trata o artigo 26 desta Lei, o servidor, mantido o
seu nivel de formagdo, sera enquadrado:

I - na referéncia da Classe C1 cujo valor de vencimento seja igual ou imediatamente superior a esse
montante;

II - na referéncia de qualquer classe cujo valor de vencimento seja igual ou imediatamente superior
a esse montante, no caso em que o maior vencimento da Classe C1 seja inferior a0 moniante de que
trata o § 2° deste artigo.

§ 3° Para efeito do enquadramento de que trata este artigo, scrd considerada apenas a titulagio dos
servidores que. na data de publicagdo desia Lei, recebem a Gratificagdo de Titulacio Académica
(GTA), nos termos das Leis n® 1.214 de 15 de junho de 2007, n® 1.248 de 21 de setembro de 2007, e
n® 1.299 de 07 de abril de 2008,

§ 4° Os servidores ocupantes dos cargos constantes do Anexo I1I serio enquadrados de acordo com
a nova nomenclatura do cargo estabelecida no referido anexo.

Art. 14. Apés 12 (doze) meses do enquadramento inicial o servidor seréd reclassificado em classe
superior 4 Classe C1, mantendo-se na mesma referéncia e nivel de formagao, desde que, na data de
publicagdo desta Lei, tenha o tempo de efetivo exercicio no cargo ¢ a pontuagdo minima
estabelecidos no Anexo VI

§ 1% A pontuacao de que traia o caput desie artigo sera obtida com a capacitacdo ou a participacdo
em eventos e atividades relacionados ao cargo que o servidor ocupa, de acordo com critérios
estabelecidos em ato do Chefe do Poder Executivo.

§ 2° Para apuracao da pontuagao de que trata o caput deste artigo sera considerada a soma da carga
horaria obtida em cursos ou eventos, conforme definido em regulamento, que tenham sido
concluidos a partir de 01 de julho de 2007.

§ 3" O enquadramento de que trata o caput deste artigo fica suspenso por 12 (doze) meses, contados
da data inicialmente prevista, caso o servidor tenha sofrido penalidade disciplinar de suspensao nos
12 (doze) meses anteriores a data de publicagao desta Lei.

Art. 15. O tempo de efetivo exercicio no cargo de que tratam os artigos 13 e 14 desta Lei sera
contado em anos da data de admissdo do servidor até a data da publicacao desta Lei, sendo
arredondadas para um ano as fracoes de tempo iguais ou superiores a onze meses.

Art. 16. O servidor que discordar de seus enquadramentos efetuados nos termos dos artigos 13 ¢ 14
desta Lei podera requerer revisdo junto a Secretaria de Recursos Humanos e Patrimoniais no prazo
de 30 (trinta) dias, contados do reckbimento da nova remuneracio, apresentando a documentagao
comprobaloria de suas alegagoes.
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Capitulo VIII
Do Desenvolvimento Profissional

Art. 17. O servidor evoluira dentro da carrcira correspondente ao seu cargo, através de progressao e
promogao.

Art. 18. A progressio ocorreré:

I - pelo efetivo exercicio de 2 (dois) anos na referéncia, implicando na passagem de uma referéncia
para outra imediatamente superior, levando-se em consideragao, ainda, a avaliagio de desempenho;

Il — em fungdo do grau de escolaridade ou titulagio, implicando na passagem de um nivel de
formagao para outro, dentro da mesma classe. mediante requerimento com apresentacao de diploma
ou certificado, nos termos do Anexo V.

§ 1" O tempo de efetiva exercicio no cargo a que se refere o inciso [ deste artigo sera contado:

I - do enquadramento descrito no artigo 13 desta lei, para os servidores que tenham sido investidos
no cargo antes da publicagido desta Lei;

11 - da data de investidura no cargo, para os servidores que tenham ingressado na carreira apos a
publicagao desta Lei.

§ 2° Para concessdo da progressio de que trata o inciso II deste artigo, sera considerado apenas:

[ — o tiulo ou certificado relativo ao grau de educagao formal que exceda ao exigido para o cargo
ou fungao, nos termos dos Anexos | e Il desta Lei:

II - o maior titulo, sendo vedada sua cumulatividade:

III - o titulo ou certificado de curso que mantenha correlagdo direta com o cargo que o servidor
ocupa sera considerado apenas uma vez, para todos os efeitos;

IV - o titulo ou escolaridade comprovada por certificado ou diploma emitido por instituicao de
ensino credenciada pelo Ministério da Educagdo, ou por esta reconhecida, no caso de curso
realizado no exterior.

Art. 19. A promog¢do do servidor para classe subsequente dar-se-4 por capacitacido ¢ mérito,
levando-se em consideragao:

[ - a avaliagao de desempenho,

II - o tempo de efetivo exercicio na classe

11I - e a pontuacio obtida com a capacilacao ou a participacao em eventos e atividades relacionados
a0 cargo que o servidor ocupe. conforme Anexo VII desta Lei.

§ 1% Por Ato do Chefe do Poder Executivo. serd disciplinada a apuragio da pontuagio de que trata
o inciso III deste artigo, devendo ser considerada a soma da carga hordria obtida em cursos ou
eventos que tenham sido concluidos no periodo de permanéncia na classe,

§ 22 Os certificados e demais comprovantes de participagio em cursos, eventos e outras atividades
serdo considerados apenas uma vez para efeilo da pontuagdo de que trata o inciso 11T deste artigo.

Art. 20. Os processos de desenvolvimento profissional, observada a disponibilidade financeira e
orgamentaria, ocorrerao em 01 de janeiro de cada exercicio, considerando a situagao funcional dos
servidores em 31 de outubro do ano anterior.

§ 1° A progressdo de que trata o inciso Il do artigo 18 desta Lej produzira efeitos financeiros a
partir:
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I - de 01 de novembro de 2013, para os servidores que apresentarem requerimento até 30 de
setembro de 2013;

II - do segundo més subsequente ao da apresentagao do requerimento, quando este for apresentado
a partir de 01 de outubro de 2013.

§ 2 Os prazos para divulgagao dos servidores habilitados, os critérios de classificacao e as demais
regras para o processo de desenvolvimento profissional serdo estabelecidos em ato do Chefe do
Poder Executivo.

Art. 21. Néo serd beneficiado pelo processo de desenvolvimento profissional, ainda que satisfeitas
todas as demais condi¢oes, o servidor que incorrer em um dos seguintes casos:

I - tiver sofrido penalidade disciplinar de suspensao nos Gltimos 24 (vinte e quatro) meses;

II - tiver mais de 10 (dez) faltas nao justificadas nos Gltimos 24 (vinte ¢ quatro) meses;

III - tiver sido condenado em processo por crimes cometidos contra a administragio pablica ou por
improbidade administrativa nos ultimos 24(vinte e quatro) meses.

Paragrafo unico. Os prazos de que tratam os incisos deste artigo sio contados até a data do
processo de desenvolvimento profissional.

Art. 22, Para os efeitos desta Lei, considera-se tempo de efetivo exercicio no cargo, além daqueles
previstos no artigo 58 da Lei n® 447, de 19 de setembro de 1995:

I - a licenc¢a para desempenho de mandato classista;

II - o afastamento do servidor para a realizagdo de trabalho ou estudo fora do Municipio de
Maracanan, desde que do interesse da Administracdo Piblica deste Municipio.

Art. 23. Por Ato do Chefe do Poder Executivo serio definidos:

I - a periodicidade, os critérios e a forma de afericio a serem utilizados na avaliagio de
desempenho, bem como o conceito ou nota minima exigida para o desenvolvimento profissional;

Il - o local de apresentagao do requerimento e demais requisitos para a concessdo da promogéo de
que trata esta Lei.

Art. 24. Ato do Chefe do Poder Executivo criara setor junto a Secretaria de Recursos Humanos e
Patrimoniais (SRHP), que serd responsavel pela coordenagio dos processos de Enquadramento e
Desenvolvimento Profissional previstos nesta Lei.

Capitulo IX
Remuneracao ¢ Vantagens

Art. 25. As tabelas constantes do Anexo VIII fixam os vencimentos a serem percebidos pelo
servidor de acordo com a sua posi¢ao na carreira e com o Grupo Ocupacional em que estiver
inserido.

Art. 26. A partir do enquadramento a que se refere o artigo 13 desta Lei. os servidores abrangidos
pelo Plano de Cargos, Carreira e Vencimentos instituido por esta Lei ndo fardo jus as seguintes
vantagens, que serao incorporadas ao vencimento:

1 - Anuénios, na forma do artigo 115 da Lei n® 447, de 19 de sgtembro de 1995;
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II - Gratificagao de Titulagio Académica (GTA), concedida pela Lei n® 1.299 de 07 de abril de
2008;

III - Gratificacao Especial de Desempenho (GED), concedida pela Lei n? 1.576, de 26 de maio de
2010;

IV - Gratificagao de Nivel Médio (GNM), concedida pela Lei n® 1.214, de 15 de junho de 2007;

V - Gratificagdo de Exercicio de Atividade (GEA), concedida pela Lei n® 1.143, de 16 de novembro
de 2006.

Art. 27. Os reajustes concedidos a titulo de revisao geral da remuneragao dos servidores municipais
incidirdo sobre o vencimento.

Capitulo X
Das Disposi¢oes Gerais e Transitorias

Art. 28. As gratificagdes e demais vantagens percebidas pelos servidores abrangidos por este Plano
de Cargos. Carreira e Vencimentos serdo mantidas nos valores vigentes na data da publicacdo desta
Lei por um periodo de 120 (cento e vinte) dias, quando havera a revisao de seus indices.

Art. 29. Fica vedado o desenvolvimento profissional de servidores em estégio probatorio cedidos
para outros entes federativos a partir da publicagio desta Lei.

Art. 30. As despesas decorrentes da aplicagdo desta Lei correrdo de acordo com as verbas proprias
do or¢amento, ficando o Chefe do Poder Executivo autorizado a abrir créditos adicionais

necessarios.

Art. 31. Em 90 (noventa) dias a partir da publica¢io desta Lei, o Chefe do Poder Executivo editara
todos os atos necessarios a implantagao.

Art. 32. Fica revogada a Lei n® 1.508, de 29 de dezembro de 2009, e os artigos 9% ao 12 da Lei n?
680 de 13 de outubro de 1999,

Art. 33. Esta Lei entra em vigor na data de sua publicacao.

A
PACO QUATRO DE JULHO DA PREFEIT‘/ : /A0S 29 DE JUNHO
DE 2012.

ORIUNDA DA MENSAGEM N*
083/2012 DE AUTORIA DO
PODER EXECUTIVO.
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ANEXO | A LEI N* 1.872/2012
QUADROC EFETIVO DOS SERVIDORES PUBLICOS DO PODER EXECUTIVO
PARTE PEAMANENTE

CARGO OCL?FR;IGF;SNAL %UEA‘I_':J:LUGAODSE ESCOLARIDADE MiNIMA EXIGIDA
Anente Comuritario de Salide Operacional 110 o
: te de Combate 4s Endemias Operacional 150 Ensing Fundamental compiste
Agente de Vigilancia Patrimonial Operacional 530 Ensinc Fundamental complete
uxiliar de Servicos Gerais Operacional B850 Ensing Fundamental completg
Gari Qperacional 550 ing Fundamental com
Aerendeira Operacional 280 nsing Fundamental completa
Molorisia Operacional 90 Ensnm Fundamental completa
Agente Adminisirativo Medio 500 nsing Medio completo
Auxiliar de Enfermagem Medio 115 sng Médio
Auxiliar de Farmacia Médio 15 nsing Médio completo
Auxiliar de Laboraléro Medio 1 sno Méaio completo com Curso Técnico de Auxiliar 9
Auxiliar de Salde Bucal Medio
Educador Social Médio
<cal de Higene Média
iscal de Meio Ambienta Medio
iscal de Obras Medio
iscal de Rendag Médio
iscal de Saude Media
tscal de Urbanismo Médio
Secretario Escolar Medio
istrutor de Libras Técrico 15 nsing Médio com
nerprete ge Libras Tecnico 35 nsno Médio completo
Cadista Tecnico 5 SN0 Meaio completo com Curso de Autocad
gcnico de Meio Ambiente Tecnico 2 nsng Mecio com com Curso Técnico em Meio Ambianle
Técnico de Salde Bucal Técnico 21 =nsino Médio completo com Curso Técnico em Saude Bucal
écnico em Edificagdes &cnico 38 Ensno Meécio completo com Curso Técnico em Edficacies
Técnico em Enfermagem &cnico 139 nsino Médio completo com Curso Técnico em Enlermagem
#cnico em Laboratdnio &cnico 17 Ensno Medio completo com Curso Técnico em ratono
Técnico em Prétese dentana BCnico 3 ng m m P ri
écnico em Radiclogia &cnico 10 Snsino Medio completn com Curso Técnico em Radiclogia
Administrador Especalizada 23 Graduacio em Adminstra
Advogado Especalizado 15 raduacgio em Direito
Wgrénomo Espacializado 1 raduagio em Agronomia
Analista Ambiental Especalzado 1] Graduagio em nharia Ambiertal
Arguiteto Especalizade 2 IGraduagac em Arguitetura & Urbanismo
Assistente Social 98 IGraduagho em Servigo Socal
Auditor de Trbutos Municipals 20 (Graduagio em Adminis Econgmia, Ciéncias Contateis ou gfins
Auditor Fiscal de Controle Urbano 5 Eraduagao em Engenharia Eitrica
Bidlogo raduacao em Biologa
Bioquimico Especializado z sraduacao em Biomediona ou Farmacia
ontador Especializado 3 raduacao em Ciéncias Contabeis
Dentista Especializado [Z) raduagao em Odaontologia
£onomists _ Especializado 17 Graduacéo em Ciéncias Econbmicas
[Economista Doméstico Especalizado 1 Graduacdo em Economia Doméstica
Ecucador Fisico E soecalizado 3 Graduacio em Educacdo Fisica
rigmeirn Fspecalizado 172 Graduacao em Enfermagem
aenheirs Amoiental | Especalizado 1 Graduacio em En aria Ambiental
qenheiro Civi | Especalizade 19 Graduagio em Enganharia Civil
genheiro de Alimentos Especializado 1 Craduagio em Engenharia de Alimentos
genheiro Eleiricista Especializado 2 Graduagiio sm Engenharia
aciulico Especializado N Graduagac em Farmécia
iscal Sanitano Especializado 4 Graduacdo em Farmacia, Engerharia de Alimentos ou Medicina Veterinara
isioterapeuta E specializato 26 Graduagao em Fisioterapia
onocauditiogo Especializado 30 Graduagdo em Fonoaudioiogia
Gedgralo Especializado 1 Graduagao em Geogratia
Gedlogo Especializado 1 Graduacio em Geclogia
omalista Especialzado 2 GraduaGio em Comm%n Sociak ou Jomalismo
edico Veterinario Especalzado 17 Graduagdo em Medicina Veteninar
Mutricianista | _Especalzado 9 Graduagao em Nulrigao
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ANEXO Il A LEI N* 1.872/2012
QUADRO EFETIVO DOS SERVIDORES PUBLICOS DO FODER EXECUTIVO
PARTE ESPECIAL - CARGOS A EXTINGUIR
GRUPO QUANTIDADE
) i OCUPACIONAL | DE CARGOS ESCOLARIDADE MINIMA EXIGIDA
IApontador Operacional 35 nsing Fundamental completo
Apente de Controle de Zoonoses Operacional 1 nging Fundamertal completo
iAtendente Enfermagem Operacional 81 Eﬁm pleto
{endente Odontologico Dperacional 30 Ensino Fundamental complelo
|Assstente de Imprensa Especalizado 10 nsino Superior completo
Wuxiliar administrative Dparacional 250 [Ensino Fundamental complelo
{Auxiliar de Bibloteca Opsracianal 13 Ensino Fundamental ccmpleto
Wuxiliar de Eletricista Operacional 15 Ensino Fundamental completo
{Auxiliar de Marceneiro Dperacional 20 [Ensing Fundamertal comolete
IAuxiliar de Secretaria Operacional 95 Ensino Fundamental completo
wuxiliar de Tesourara Operacional 20 Ensino Fundamental completo
i Dperacional a5 [Ensine Fundamertal comalets
Capataz Operacional 25 =nsino Fundamertal comaleto
Carpinieirc Ogeracional 15 Ensino Fundamertal complelo
Datiograto Operacional i0 nsing Fundamental completo
Digiar de computador Ogeracional 0 M“
Digader | Oparador Operacional 0 Ensino Fundamerntal completo
. Eleticisia Operacional i) Ensino Fundamertal completo
Ec{j{uaﬁn Operacional 210 Ensino Fundamertal comoleto
Fiscal de Abate Dperacional | 20 Ensine Fundamertal completo
- IOperador de Computador Medio | 20 =nsino Medio complelo
g Pedreiro Operacional | 45 Ensino Fundamental comoleto
Pintor Operacional | % =nsino Fundamental comoleto
. Porteiro Operacional | 120 Ensino Fundamenta! comaleto
Promator Social Medio | i0 =nsino Médio complato
ionista Operacional | 12 Ensino Fundamental completo
ISerigralo Operacional | 3 =nsine Fundamental complete
Técnico Agricola Técnico | 1 Znsino Megio completo com curso em Técnicas Agricolas
Técnico em Contabiiidad Tecnco | 13 Ensino Médio complete _com curso de Técnico em Contatilidade
Tratorista Operacional 15 Em Fundamertal completo
Zeladar Operacional 370 Ensino Fundamental completo
IProgramador de Computador Medio L Ensino Medio complete
lrtes cénicas (lealro) Médio 5 [Ensino Medio completo
IAftes chnicas (danga) Média 5 [Ensino Madic completo
de atwidades espon Médio i Ensino Medio completo
medico odontologica Operacional 10 [Ensino Fundamental completo
lAuxiiar de bombeio Operacional 25 nzing Fundamental completn
Iuxiiar de carpintaria Operacianal 10 E’tsino Fundamental completo
IAuxiiar de Medio 3 nsino Medio complete
Buliotecario Especalizado 10 nsino Supericr comoleto
Bombeiro Operacional 20 w
Fitor Operacional 55 Ensing Fundamental compieto
Fiscal de Operacional 0 ngino Fundamental completo
Jardingi Operacional 15 [Ensno Fundamental completo
hiarcenaire Operacional 20 Ensno Fundamental completo
Mecanico Operacional 10 Ensino Funodamental completo
Mecanico de automével operacional 4 Ensino Fundamental completo ]
Mesire de obras Operacional 15 Ensno Fundamental completo '
g EREITIN Palacio do Jenipapeiro, Rua 01, n* 632, Conjunto Novo Maracanad, anad, Ceard
[fo CEP 61.905-430
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Mestre de pintura Operacional 5 Ensino Fundamental comgleta
Musico saxolonista Medo 15 Ens&na Medio completo
Musico tarcista Meadio ] nsino Médio completo
Musico bombardonista Médio B nsino Medio com)

Musico requintinisia Médio 5 nsino Medio completo
Musico boni: Médo 10 E"‘E'“" Medio complets
Musico pisionista Médo 8 Ensino Medio complelo

Musico ¢ i Médio 5 Ensing Médio completo
ITeletoni Médo 13 nsing Médio comy

= oo T —
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ANEXO lll A LEI N° 1.872:2012
QUADRO EFETIVO DOS SERVIDORES PUBLICOS DO PODER EXECUTIVO
CARGOS COM NOVA DENOMINACAQ

GRUPO NOVA DENOMINACAO
SARRR OCUPACIONAL
;ﬁgg?o em Comunicagao ESPECIALIZADO Jornalista
Agente de Endemias OPERACIONAL | Agente de Combate as Endemias
Agente de Saude OPERACIONAL | Agente Comunitario de Salde
Auxiliar de Servigos OPERACIONAL | Auxiliar de servigos gerais
Servente OPERACIONAL | Auxiliar de servigos gerais
Servigos Gerais OPERACIONAL | Auxiliar de servigos gerais
Vigia OPERACIONAL | Agenle de Vigilancia Patrimonial 4

AFIXADC
LA Ve - TRY

Emany, ars
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ANEXO IV A LEI N*® 1.872/2012
CARGOS EXTINTOS

Recreativas

Auiliar de Almoxarife

| Assistente de Imprensa____ ]

Auxiliar de Bombeiro

Auxiliar de Carpintaria
Augxiliar de cozinha

Auxiliar de Odontologia

Bombeiro
Marceneiro H
Telefonista I |

AFIXADC

R Wl v P

Emannela IZQHM.J

MAT. 21498
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ANEXO V A LEI N© 1.872/2012
TABELA DE NIVEIS DE FORMAGAO

NIVEIS DE FORMAGAD PERFIL EXIGIDO
N1 |Fundamental Ensino fundamental completo B
N2 |Medio ~ Ensino médio completo B
N3 | Técnico Ens&no'medlo 'f:an h_abititat;ao tecnica pmﬁss‘ndnal
N4 | Superior |Graduagao em ensino superior - o
Graduagdo em curso de pos-graduagao com titulo de
N5 |Especializagao especialista ou curso de MBA (Master Business

| Administration)

Graduagao em curso de Pbsgr;duaqao com titulo de

N6 |Mestrado mestrado

Graduagao curso de pos-graduagao com titulo de
N7 IDoutorado doulorade
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ANEXO VI A LEI N° 1.872/2012
 TABELA DE PONTUACAQ PARA SEGUNDO ENQUADRAMENTO

90

' TEMPO DE EFETIVO PONTUACAO

CLASSE | EXERCICIO NO Pogggﬁqugmta NIVEL MEDIO E ms‘e’ﬂﬂﬁ‘éﬁﬁn
CARGO ~ TECNICO ) |

PARA I 3 ANOS 100 PONTOS 500 PONTOS 300 PONTOS

PARA Il 7 ANOS 300 PONTOS 500 PONTOS 700 PONTOS

BARA IV 12 ANOS 600 PONTOS 300 PONTOS | 1200 PONTOS

PARA V 50 ANOS 1200 PONTOS 1600 PONTOS | 2000 PONTOS

CEP 61.905-430
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ANEXO VIl A LEI N¥ 1.872/2012
TABELA DE PONTUAGAO PARA PROMOCAQ

| TEMPO DE EFETIVO PONTUAGAO Sy
cusse | Exercioona  POUACASMIEL wveLuEDoE | SONTUACAS
—— _ CLASSE TECNICO ]

| PARA Il 3 ANOS 100 PONTOS 200 PONTOS 300 PONTOS |
I PARA 4 ANOS 200 PONTOS 300 PONTOS 400 PONTOS

1
Il PARA 5 ANOS 300 PONTOS 400 PONTOS 500 PONTOS

v
IV PARA 8 ANOS 600 PONTOS 700 PONTOS BOD PONTOS

v

AFIXADC

Er g‘lfQGu_e,

£ m.mw%‘mm

MAT. 2149n

< i Palicio do Jenipapeiro, Rua 01, n* 652, Conjunte Novo M i1, Maracanau, Ceara

O ' CEP 61.905-430
i VY




92

PREFEITURA DE MARACANAU
AMEXO VIll A LEI N° 1.67212012
TABELA |
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TABELA IV
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LEIN° 2.752, DE 11 DE OUTUBRO DE 2018.
CAMARA MUNICIPAL DE MARACANAU
RECEBIDO

INSTITUI O PLANO DE CARGOS,
CARREIRA E SALARIOS DOS OCUPANTES
DO CARGO EFETIVO DE MEDICO NO
AMBITO DA ADMINISTRACAO DO
MUNICIPIO DE MARACANAU, E DA
OUTRAS PROVIDENCIAS.

20 NOV 20%8 1. <p e

N° Pratocolo

Fago r que a Cimara de Maracanai aprovou e eu, Prefeito de Maracana, nos
termeos do artigo 54, inciso IV, da Lei Organica Municipal, sanciono a seguinte Lei:

CAPITULO 1

DAS DISPOSICOES PRELIMINARES

Art. 1° Institui o Plano de Cargos, Carreira e Salérios dos ocupantes do cargo efetivo
de Médico no dmbito do Poder Executivo do Municipio de Maracanat, na forma desta
Lei.

Art. 2° O Plano de Cargos, Carreira e Salarios regido por esta Lei tem por ohjetivo a
valorizagdo dos ocupantes do cargo efetivo de médico, através da equidade de
oportunidades de desenvolvimento profissional associada & melhoria da qualidade dos
servigos prestados a populagiio e fundamenta-se nas seguintes diretrizes basicas:

I — integragio ao Sistema Unico de Satde;

IT - ingresso na carreira exclusivamente por concurso piblico de provas ou de provas e
titulos;

I — estimulo ao desenvolvimento profissional, buscando a valorizagio do Médico pelo
conhecimento adquirido ¢ pelo desempenho alcangado;

IV — desenvolvimento funcional pelo reconhecimento do mérito, por meio de critérios
objetivos que proporcionem igualdade de oportunidade;

V — racionalizagfo da estrutura de cargos, carreira e saldrios;

K
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VI — adog#o de sistema permanente de avaliagéo de desempenho e gestéio de metas, com
implantagéo de metodologia de medigdo que garanta a exceléncia dos servigos prestados
a populagdo;

VII — observancia as Diretrizes Nacionais previstas na Portaria n. 1.318, de 05 de junho
de 2007.

Art. 3°. O Plano de Cargos, Carreira e Saldrios instituido por esta Lei fica estruturado
em grupo ocupacional, categoria funcional, carreira, cargo, referéncias, classes e niveis
de formagio, conforme descrigio a seguir:

I — Plano de Cargos, Carreira e Saldrios: conjunto de principios, diretrizes e normas que
regulam o desenvolvimento profissional dos servidores efetivos ocupantes de cargo de
médico que integram determinado Grupo Ocupacional, constituindo-se em instrumento
de gestdo municipal;

11 — Servidor Puiblico: aquele legalmente investido em cargo piblico através de concurso
plblico de provas ou de provas e titulos, ou aqueles regularmente admitidos em data
anterior a 05 de outubro de 1988;

IIT — Desenvolvimento Profissional: evolugo do servidor dentro da carreira, no mesmo
cargo, através de progressio e promogio, levando-se em consideragio o tempo de
efetivo exercicio no cargo, a qualificagio ¢ o mérito profissional;

IV — Grupo Ocupacional: agrupamento de cargos, que guardam relagéio entre si pela
complexidade e escolaridade exigida, denominado nesta Lei de satide;

V — Cargo: unidade basica do quadro de pessoal, de natureza permanente, criado por lei,
provido por concurso piblico, individualizando ao seu ocupante um conjunto de
atribuigtes substancialmente idénticas quanto & natureza do trabalho e ao grau de
complexidade ¢ responsabilidade nesta Lei, denominado de Médico;

VI — Carreira: estrutura de Classes, Referéncias e Niveis de Formagdo onde ocorre o
desenvolvimento profissional, denominada nesta lei de Médica;

VII — Vencimento: retribuicio pecuniaria devida ao servidor pelo efetivo exercicio do
cargo, em fungio do Grupo Ocupacional, da Classe, da Referéncia e do Nivel de
Formagio;

J
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VIII — Remuneragdo: é o valor constituido pelo vencimento do cargo, acrescido das
vantagens pecunidrias permanentes, as de carater individual, as relativas 4 natureza da
atividade ou ao local de trabalho, bem como outras que por forga de lei sejam devidas;

IX — Classe: posigio na carreira de um determinado cargo em fungdo do tempo de
servigo, avaliagio de desempenho e capacitagio profissional, identificadas por CI a CV;

X — Nivel de Formagfo: posigio na carreira de um determinado cargo em fungdo da
titulagdo académica, identificados por N4 a N8;

XI — Referéncia: posi¢do na carreira de um determinado cargo em fungfio do tempo de
efetivo exercicio no cargo ¢ do desempenho profissional, identificadas por R1 a R18;

XII — Progressdo: desenvolvimento profissional do servidor, caracterizado pela
passagem de uma referéncia para outra imediatamente superior, ou de um nivel de
formagdo para outro na mesma classe desde que cumprido o intersticio obrigatério na
referéncia;

XIII — Promogio: desenvolvimento profissional do servidor, caracterizado pela
passagem de uma classc para outra imediatamente superior;

XIV — Categoria funcional: denominada nesta Lei por Medicina.

CAPITULO 11
Secdo 1

Da Composicdo do Quadro

Art, 4°, Para efeitos desta Lei o quadro de servidores efetivos da carreira médica fica
organizado em Grupo Ocupacional ¢ estruturado unicamente em Parte Permanente.

Paragrafo Unico: Considera-se Parte Permanente os cargos de provimento efetivo
criado por Lei quantificados em mimero suficiente para atender com eficiéncia e
eficacia 4 consecugiio de seus objetivos e cumprimento de sua misso, conforme Anexo
I desta Lei.

kp
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Secio I1

Do Ingresso ¢ das Atribuigdes

Art. 52 O cargo efetivo de médico do Quadro de Cargos dos Profissionais de Satide do
Municipio serd provido, exclusivamente, por concurso publico de provas ou de provas €
titulos.

Art. 6° O ingresso no cargo efetivo de médico do Quadro de Cargos dos Profissionais
de Satide do Municipio dar-se-a sempre na classe ¢ referéncia iniciais da carreira.

Art. 7°. O perfil, a descrigio suméria, as atribuigdes e o quantitativo de cargos efetivo
de médico, do Quadro dos Profissionais de Saide do Municipio, constam do Anexo II
desta Lei.

§ 1°. O provimento do cargo efetivo de médico do Quadro de Cargos da carreira medica
do Municipio serd voltado a suprir as necessidades da Administragéio Piblica Municipal,
podendo exigir conhecimentos e/ou habilitagdes de especialidades espeeificas.

§ 2°. A investidura no cargo, na forma do §1° deste artigo, ndo retira do Chefe do Poder
Executivo Municipal a prerrogativa de movimentar o servidor para o exercicio de
atividade médica em qualquer unidade de satide do Municipio, conforme conveniéncia e
necessidade da Administracéio Publica, desde que o ato seja devidamente motivado.

§ 3°. Alo do Chefe do Poder Executivo Municipal definird as especialidades, as
atribuigdes ¢ as competéncias do cargo, observado a descrigio sumdria definida no
Anexo II desta Lei.

Secgdo ITT

Da Remuneracio

Art. 8° O ocupante do cargo efetivo de médico serd remunerado de acordo com a
tabela salarial constante do Anexo III desta Lei, considerando o seu enquadramento,
jornada de trabalho e desenvolvimento funcional, composta de:

a) Vencimento base;

b) Titulagio académica; )\j\
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¢) Tempo de efetivo servigo.

Art. 9°. Em nenhuma hipGtese a remuneragéo atribuida ao cargo efetivo de médico serd
superior ao subsidio percebido pelo Secretério de Satide do Municipio.

CAPITULO ITI

DA JORNADA

Art. 10. A jornada de trabalho do médico no Municipio de Maracanau fica estabelecida
em:

1 — 20 (vinte) horas semanais, cujos vencimentos bésicos sdo os estabelecidos na tabela
salarial conforme Anexo IIL;

IT — Os médicos que trabalham em regime de escala de plantio em fins de semana, fardo
jus a gratificagfio de plantdo no percentual de:

a) 20% sobre o vencimento base, para médico que trabalhe efetivamente em regime de
plantao;

b) 30% sobre o vencimento base, para 0 médico que trabalhe em regime de plantéo na
UTU/UTIL;

§ 1°. Considera-se regime de plantdo a jornada efetivamente trabalhada de 06 (seis) ou
12 (doze) horas ininterruptas diurna ou noturna, a ser fixada pela geréncia do servigo.

§ 2°. Fardio jus a gratificagio de plantdo o médico que trabalhar em regime de plantdo,
recebendo proporcionalmente ao ntmero de plantdes efetivamente trabalhados,
conforme carga horaria mensal, definida em escala de plantdo.

§ 3°. Objetivando garantir o servigo médico de urgéneia e emergéncia a populagéo, o
ocupante do cargo efetivo de médico poderé ser convocado pela Administragéo Publica
municipal, para completar a escala de plantio.

§ 4°. Os ocupantes do cargo efetivo de médico do atual Quadro de Cargos dos
Profissionais de Satde do Municipio, que estiverem cumprindo jornada de trabalho
diferente do disposto no caput deste artigo, terdo suas jornadas compatibilizadas na data
de publicagio desta Lei.

A
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§ 5°. Fica facultado aos ocupantes de cargo efetivo de médico do atual Quadro de
Cargos dos Profissionais de Satde do Municipio, a possibilidade de op¢do definitiva
pela manutengdo da carga hordria do cargo original, através de requerimento
formalizado junto & Secretaria de Recursos Humanos e Patrimoniais, no prazo de até 60
(sessenta) dias contados da publicac@o da presente Lei.

§ 6° O nio cumprimento do prazo estabelecido no §5° deste artigo, implicard na
aceitagdo tdcita da jornada de trabalho definida no capul.

Art. 11. Os ocupantes de cargo efetivo de médico poderfio trabalhar em regime de
plantdo diurno efou noturno, a critério da Administracio Publica Municipal, em
conformidade com a natureza e a necessidade do servigo.

CAPITULO IV
Se¢io IV

Do Enquadramento

Art. 12. O cnquadramento dos ocupantes do cargo efetivo de médico no Plano de
Cargos, Carreira e Saldrios instituido por esta Lei ocorrerd em 1° de outubro de 2018 na
Classe C1 do seu grupo ocupacional, na referéncia correspondente ao vencimento
percebido na data do enquadramento, ou, ndo sendo possivel, na classe que
comresponder a0 vencimento imediatamente superior e 1o nivel de formagio
correspondente & sua situagdo funcional na data do enquadramento, de acordo com o
Anexo 1T desta Lei.

§ 1°. Para efeito deste artigo, determinam a situagéo funcional:
1 —o cargo que o servidor ocupa;

11 — o tempo de efetivo exercicio no cargo;

111 — a titulag@o académica.

§ 2°. A partir do enquadramento no Plano de Cargos, Carreira e Salarios de que trata
esta Lei, os ocupantes de cargo efetivo de médico, beneficiados, ndo fardo jus a
Palécio Antonio Gongalves
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Gratificagdo de Titulagdo Académica, tendo em vista a sua incorporagiio ao vencimento
base.

Art. 13. Os cargos efetivos de médico no Municipio ficam reunidos em grupo
ocupacional, categoria, carreira, cargo, referéncia, nivel e classe, nos termos do Anexo
IV, e a carreira definida pelo Plano de Cargos, Carreira e Saldrios de que trata csta Lei
fica estruturada da seguinte forma:

a) 18 (dezoito) referéncias (R1 a R18);
b) 05 (cinco) niveis de formagdo (N4 a N8);
¢) 05 (cinco) classes (CI a CV).

§ 1°. Os ocupantes de cargo efetivo de médico, constantes do Anexo IV. deverdo ser
enquadrados de acordo com a nova nomenclatura do cargo estabelecida no referido
Anexo.

§ 2°. Aos ocupantes de cargo efetivo de médico que na data do enquadramento estejam
ocupando cargo de provimento em comissdo serd considerada sua situagdo como se
estivesse em exercicio no cargo efetivo.

§ 3°. Os aposentados ou pensionistas que detinham cargos efetivos de médico. regidos
pelo Regime Préprio de Previdéncia Social do Municipio de Maracanaii — RPPS,
poder#io ser enquadrados, na forma desta Lei, desde que tenham ou venham a obter o
direito a paridade de condigdes com o servidor em atividade.

§ 4°. O enquadramento de que trata o capuf deste artigo fica suspenso por 12 (doze)
meses, contados da data inicialmente prevista, caso o ocupante de cargo efetivo de
médico tenha sofrido penalidade disciplinar de suspensdo nos 12 (doze) meses
anteriores & data de publicagdo desta Lei.

Art. 14. O tempo de efetivo exercicio no cargo, requisito para o enquadramento de que
trata o art, 12 desta Lei, sera contado em anos da data de admissdo do servidor até 1° de
outubro de 2018, sendo arredondadas para um ano as fragdes de tempo iguais ou
superiores a onze meses.

Art. 15, Apds 24 (vinte e quatro) meses do enquadramento, ocorrerd o processo de
desenvolvimento profissional do ocupante do cargo efetivo de médico na estrutura do
Plano de Cargos, Carreiras e Saldrios, de acordo com os critérios definidos por ato do
Chefe do Poder Exccutivo. J\J\
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CAPITULO V
DO DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL
Secdo V

Disposigdes gerais

Art. 16. O desenvolvimento dos ocupantes do cargo efetivo de médico do Municipio de
Maracanat na carreira dar-se-4, exclusivamente, por:

1 — promog#io por capacitacio e avaliacdo de desempenho;
11 — progressdo por tempo de servico e avaliagdo de desempenho;

11 — mudanca de nivel por titulaglio académica que exceda as exigidas para o cargo,
desde que cumprido o intersticio de 24 (vinte ¢ quatro) meses na referéncia e avaliagio
de desempenho.

§ 1°. O ocupante do cargo efetivo de médico somente participard deste Plano de Cargos,
Carreiras e Sal4rios apds cumprido o estagio probat6rio.

§ 2°. Ato do Chefe do Poder Executivo disciplinard critérios ¢ prazos para a
implementagdo do desenvolvimento profissional deste Plano de Cargos, Carreiras e
Saldrios.

Art. 17. Nio se¢ beneficiario dos processos de Desenvolvimento Profissional os
ocupantes de cargo efetivo de médico que, embora tenham implementadas todas as
condigdes, incorrerem em, pelo menos, uma das seguintes hipoteses:

1 — tiver incorrido em mais de 10 (dez) faltas injustificadas nos tltimos 24 (vinte e
quatro) meses;

11 — tiver sido penalizado por processo administrativo disciplinar, nos tltimos 24 (vinte
¢ quatro) meses, garantido o direito de ampla defesa e do contraditorio;

111 — estiver cedido para outros entes federativos:
[V — estiver em suspensiio de vinculo;

V — estiver licenciado sem remuneragfo por qualquer motivo;
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V1 — estiver afastado para tratar de interesse particular;

VII — tiver o estdgio probatério suspenso nos termos da Lei Municipal n° 447, de 19 de
setembro de 1995, que instituiu o Estatuto dos Servidores Piblicos de Maracanaty

VIII — tiver condenagBes transitadas em julgado em processos por crimes cometidos
contra a Administracdo Piblica ou por atos de improbidade administrativa nos ultimos
24(vinte e quatro) meses.

Pardgrafo tinico: Os prazos de que tratam 0s incisos deste artigo serdo contados até a
data do processo de desenvolvimento profissional.

Art. 18. Para os efeitos desta Lei, considera-se tempo de efetivo exercicio no cargo,
além daqueles previstos no art. 58 da Lei n°® 447, de 19 de setembro de 1995, os
seguintes:

I - Licenca para dessmpenho de mandato classista;

1T — Afastamento do servidor médico para a realizago de trabalho ou estudo fora do
Municipio de Maracanai, desde que do interessc da Administragiio Publica deste
Municipio.

Secio VI

Progressio por tempo de servigo

Art. 19. A progressio por tempo de servigo € a passagem do servidor ocupante do cargo
efetivo de médico de um padrio de vencimento da referéncia em que se encontra para a
imediatamente superior, dentro do estigio de carreira a que pertence depois de
cumpridos, cumulativamente, os seguintes critérios:

I — pelo tempo de efetivo exercicio de 02 (dois) anos na referéncia, implicando na
passagem de uma referéncia para outra imediatamente superior, com o acréscimo de 2%
(dois por cento) sobre o vencimento base correspondente a referéncia, nivel e classe na
qual o servidor se encontra;

1I — pela obtengéo do conceito, no minimo, BOM na avaliacio de desempenho;

-
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11T — Nio tiver mais de 10 (dez) faltas injustificadas a0 servigo nos tiltimos 24 (vinte e
quairo meses) meses;

§ 1°. O tempo de efetivo exercicio a que se refere o inciso 1 deste artigo sera contado:

a) do enquadramento descrito no art. 12 desta lei, para os ocupantes do cargo efetivo de
médico que tenham sido investidos no cargo antes da publicacdo desta Lei;

b) da data da investidura no cargo, para os ocupantes de cargo efetivo de medico que
tenham ingressado na carreira apos a publicagdo desta Lei.

§ 2°. Para os efeitos desta Lei, considera-se efetivo exercicio o tempo de permanéncia
do ocupante do cargo efetivo de médico no cargo ou fungfio sem afastamentos, salvo os
casos previstos na Lei Municipal n° 447, de 19 de setembro de 1995.

Secdo VII

Progressio por titulacido académica

Art. 20. A progressfo por titulagio académica implica na passagem de um nivel de
formagéo para outro, dentro da mesma classe, mediante requerimento com apresentagio
de diploma ou certificado, nos termos do Anexo V.

§ 1°. Incidirio sobre o padrdo de vencimento correspondente ao nivel inicial da classe, a
qual o ocupante do cargo efetivo de médico se encontra, com 0s percentuais definidos
no inciso V deste artigo e, apds cumpridos os seguintes critérios:

I — tiver, obrigatoriamente, cumprido o critério do inciso I, do art. 19 desta Lei;

11 — em fungfio da titulagio académica que cxceda a exigida para o cargo, implicando na
passagem de um nfvel de formagdo para outro, dentro da mesma classe, mediante
requerimento com apresentagdo de diploma ou certificado, nos termos do Anexo V,
incidirio sobre o padrdo de vencimento correspondente ao nivel inicial da classe, a qual
os ocupantes do cargo efetivo de médico) servidor médico se encontra;

111 — ndo tiver mais de dez faltas injustificadas ao servigo nos tltimos 24 (vinte e quatro)
mMeses;

IV — tiver obtido conceito, no minimo BOM na avaliag@o de desempenho;
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V — Serfio aplicados na progressao por titulagdo académica os seguintes percentuais:
a) Especializagio — 30% (trinta por cento);

b) Residéncia — 50% (cinquenta por cento);

¢) Mestrado — 60% (sessenta por cento);

d) Doutorado — 70% (setenta por cento).

§ 2°. Para concessdo da progressido por titulacéio académica de que trata o caput deste
artigo, sera considerado, apenas:

1 — o titulo relativo ao grau de educagdo formal que exceda ao exigido para o cargo ou
fun¢do, nos termos do Anexo I, desta Lei;

1T — o maior titulo, sendo vedada sua cumulatividade;

Il — o titulo obrigatoriamente deve manter correlagdo direta com o cargo que O
ocupante do cargo efetivo de médico ocupa e as atribuigbes que ele exerce, serd
considerado apenas uma vez, para todos os efeitos;

IV — o titulo comprovado por certificado ou diploma emitido por instituigdo de ensino
credenciada pelo Ministério da Educaglo, ou por esta reconhecida, no caso de curso
realizado no exterior.

§ 3° A titulagio académica conforme alineas a, b, ¢ e d do art. 20 ndo serdo
considerados para fins de promogéo por capacitagiio, estes serfio considerados apenas
para fins de progresséo por titulag8o académica.

§ 4°. Somente sera considerado o titulo de especializacfio, adicionado a este, o titulo de
especialista Teconhecido pela Associagdo Médica Brasileira na sua érea de
especialidade.

§ 5°. Seré considerado titulo de Residéncia Médica somente o disposto na Resolugéo da
Comissdo Nacional de Residéncia Médica- CNRM N° 02/2006, de 17 de maio de 2006.

oW
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Se¢dio VIII

Promocfo por capacitagio

Art. 21. A promogio dos ocupantes de cargo efetivo de médico dar-se-4 por capacitagéo
¢ mérito, com a passagem de uma classe para imediatamente superior, com acréscimo
de 6% (seis por cento) mediante a obtengdo, de certificacdo em Cursos, CONgressos,
seminarios e afins em 4reas correlatas ao seu cargo e fungdo no municipio de
Maracanau, respeitada a carga horéaria minima exigida, nos termos constantes do Anexo
VI, ¢ o intersticio na classe, levando-se em consideragio:

I — a avaliag@io de desempenho com conceito, no minimo, BOM;
11— o tempo de efetivo exercicio na classe, conforme anexo V1 desta Lei;

11l — a pontua¢fo obtida com a capacitagio relacionado ao cargo que 0s ocupantes do
cargo efetivo de médico ocupem, conforme Anexo VI desta Lei.

§ 1°. Por Ato do Chefe do Poder Executivo seré disciplinada a apuragdo da pontuagdo de
que trata o inciso III deste artigo, devendo ser considerada a soma da carga horéria
obtida em cursos semindrios e afins que tenham sida concluidos no periodo de
permanéncia na classe.

§ 2°. Para todos os efeitos, os certificados de que trata o caput acima sé poderdo ser
apresentados uma vez.

§ 3°. Na promogdo o percentual de acréscimo serd de 6% (seis por cento) entre cada
classe.

§ 4°. O ocupante do cargo efetivo de médico que fizer jus 2 esta forma de promogéo sera
posicionado na classe subsequente a ocupada, e caso néo tenha o intersticio minimo
obrigatério para progressio, serd mantido na referéncia em que se encontra.

§ 5°. Sera permitida a soma de carga hordria obtida em capacitagdes, conforme citado
no caput deste artigo, que tenham sidos concluidos, a partir de janciro de 2013 para os
profissionais médicos admitidos anterior a esta Lei e a partir da data de admissio no
Municipio de Maracana para os ocupantes do cargo efetivo de médico admitidos
posterior a esta Lei.

o
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§ 6°. A carga hordria minima para cada curso ¢lou eventos de capacitaglio similares, bem
como a forma de pontuagdo das publicages, para fins de promogio por capacitagdo,
serfio definidas em Ato do Chefe do Poder Executivo.

§ 7° O ocupante do cargo efetivo de médico poderd ter direito a participag@o em cursos
e um por semestre, CONGressos, seminarios e afins, em niimero maximo de 02 (dois) por
ano, bem como o abono de suas faltas, desde que comunicado oficialmente a sua chefia
imediata, por meio de preenchimento de requerimento com antecedéncia minima de
trinta dias (30) dias, do inicio do curso, anexando a este a documentagfio comprobatéria
do e¢vento.

§ 8°. Os critérios para liberagéio dos ocupantes do cargo efetivo de médico profissional
médico para participagdo nas agoes de capacitagdo citadas no § 7° deste artigo, serdo
disciplinados por Ato do Chefe do Poder Executivo.

Art. 22. Fica criada a Comissio de Avaliagio Técnica do Desenvolvimento Funcional
dos ocupantes do cargo efetivo de médico, cujos membros serfio nomeados pelo Chefe
do Poder Executivo Municipal, com as seguintes atribuicdes:

1 — gerenciar os processos de desenvolvimento profissional e de Avaliagio de
Desempenho dos ocupantes do cargo efetivo de médico;

I — avaliar os documentos comprobatérios dos cursos a serem utilizados para fins de
desenvolvimento profissional;

II — julgar os recursos administrativos dos ocupantes do cargo efetivo de médico
relativos aos resultados da Avaliagio de Desempenho e as questdes referentes ao
desenvolvimento profissional.

§ 1° Os recursos administrativos devem ser interposios cm até 15 (quinze) dias,
contados da ciéncia da avaliagio de desempenho pelo ocupante do cargo efetivo de
médico e/ou do resultado da pontuagdo para o desenvolvimento profissional.

§ 2°. A Comissdo, no julgamento dos recursos, poderd utilizar todas as informagdes
existentes sobre o ocupante do cargo efetivo de médico avaliado, bem como realizar
diligéncias junto as unidades e chefias, solicitando, se necessario, a revisdo das
informagdes, a fim de corrigir erros ¢/ou omissdes.

Art. 23. O Chefe do Poder Executivo Municipal, através de ato préprio, regulamentara
a composigdo ¢ os trabalhos da Comissdo de Avaliagio Técnica do Desenvolvimento
Funcional dos Profissionais Médicos.

KN
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Art. 24. O Sistema de Avaliagio de Desempenho com a finalidade de aprimorar os
métodos de gestdo de pessoal, valorizag@io dos servidores ocupantes do cargo efetivo de
médico, melhoria da qualidade e eficiéncia do servigo publico para fins de
Desenvolvimento Profissional, serd instituido por Decreto Municipal no prazo de 120
(cento e vinte) dias, contados da publicagiio desta Lei.

Art. 25. Por Ato do Chefe do Poder Executivo serfo definidos:

1 —a periodicidade, os critérios e a forma de aferigio a serem utilizados na avaliagio de
desempenho, bem como o conceito ou nota minima exigida para o desenvolvimento
profissional;

11 — o local de apresentagdio do requerimento e demais requisitos para a concessdo da
promocao de que trata esta Lei.

CAPITULO VI
DAS DISPOSICOES FINAIS E TRANSITORIAS

Art. 26. O enquadramento e o desenvolvimento profissional previsto nesta Lei estarfio
condicionados 4 disponibilidade orcamentaria e aos limites previstos na Lei
Complementar n° 101/2000 (Lei de Responsabilidade Fiscal) e nas demais leis

municipais vigentes sobre limitagiio de despesas publicas,

Art. 27. A Administragio Publica Municipal deve estabelecer nas leis orgamentérias a
cada ano os recursos orgamentdrios necessdrios ao desenvolvimento profissional da
categoria médica, de acordo com esta Lei.

Art. 28. O processo de desenvolvimento profissional deve ocorrer anualmente,
considerando a situacio funcional do ocupante do cargo efetivo de médico nos Gltimos
24 (vinte e quatro) meses até 1° de outubro do ano em curso, tendo secus cfeitos
financeiros em 1° de outubro de cada exercicio.

Art. 29. As Tabelas constantes do Anexo III fixam os vencimentos a serem percebidos
pelo ocupante do cargo efetivo de médico, de acordo com a sua posi¢@o na carreira.

Art. 30. Os reajustes concedidos a titulo de revisdo geral da remuneracgdo dos ocupantes
do cargo efetivo de médico incidirfo sobre o vencimento base.

Palécio Anténio Gongalves ,M
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Art. 31. A Secretaria de Recursos Humanos e Patrimoniais (SRIIP) e a Geréncia de
Recursos Humanos do Hospital Municipal Dr. Jodo Elisio de Holanda, vinculado a
Secretaria de Administrago Hospitalar, serfio responsaveis pela coordenago dos
processos de enquadramento e desenvolvimento profissional, previstos nesta Lel.

Art. 32. O disposto estabelecido nos §§ 1° e 2° do art. 1°. da Lei 2.600, de 13 de abril
de 2017, ndio se aplica a presente Lei.

Art. 33. Fica revogada a Lei Municipal n® 1.583, de 17 de junho de 2010.

Art. 34, Esta Lei entra em vigor na data de sua publicagdo, com efeitos financeiros a
partir de 1° de outubro de 2018.

PACO QUATRO DE JULHO DA RA DE MARACANAU, AOS 11 DE
OUTUBRO DE 2018. .

ORIUNDA DO FROJETO DE
LEI N 0522018 DE
AUTORIA DO  PODER
EXECUTIVO.
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QUADRO PERMANENTE DOS SERVIDORES
CARGO EFETIVO DE MEDICO DO GRUPO OCUPACIONAL SAUDE

LEISDE ESCOLARIDADE

— GRUPO  QUANTIDADE
OCUPACIONAL DE CARGOS CRIAGAO MINIMA EXIGIDA
- o o [ N - Graduagio em

Médico Satde 429 Me:i?:ina
Cardiologista Satda 3

Neuro Pediatra 3 Lei N°
- - T s
' Neurologista
| Otorrino 5

] LelsN°
. 190 058/86 € N°
Médico 20 h/ 30 h/ 40 h
266/92

‘Médico 20 h 80
'Médico 40 h 08 WoRAM
'Médico Anestesista 20 h i

Médico Cardiologista - 20 h *

—

Médico Cirurgi&o Geral - 20 h 12

. R !

'Médico Clinico Geral - 20 h 15

i 1.257/07

Médico da Trabalho =20 h 4

Médico Neurologista — 20 h "

‘Médico Pediatra —20 h 10

Médico radiologista — 20 h 7

'Médico Cirurgido Geral 24 h/ | 10 | LEIN

| semanais - 1.350/08 |
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[F a0 © " GRUPO  QUANTIDADE LEISDE  ESCOLARIDADE
_ ~ OCUPACIONAL DE CARGOS ' CRIAGAO  MINIMA EXIGIDA
|Médico Anestesiologista — 24 h/ 8
sl S . (SRS,
|Médico Clinico Geral —24 h/ 15
semanais
bl SRS — e ey
| Médico Ginecologia Obstetricia — 1
20 h
Médico Neonatologista — 2¢ -
Médico Neuro Pediatra—20 h 2
Medico Pediatra-24h 2.

X . LEl N°
i e 5 amaw
: e LEI N°
i i |1 | aseere
'Médico Psiquiatra — CAPS —40 h ' ' 3 LEI N°
'Médico Psiquiatra — CAPS —20 h _ 4 - 1247007
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ANEXO Il DA LEI N° 2.752/2018
DESCRIGAO DO CARGO

CARGO GRUPO OCUPACIONAL _REQUISITOS DE INGRESSO |

Curso de graduagéo completo
em Medicina com registro
profissional do Conselho

Regional de Medicina

Médico Salide

ESCOLARIDADE: Ensino Superior Completo em Medicina

DESCRIGAQ SUMARIA: ]
Prestar assisténcia médica em Hospitais, postos de saude e demais unidades assistenciais
de saude da Prefeitura, por meio da realizagio de consultas e atendimentos meédicos;
diagnostico e tratamento de pacientes; implementacac de acbes para prevencdo de agravos
e promogdo da salde; coordenagdo de programas € servigos em salde, realizagdo de
|pericias, pareceres, auditorias e sindicancias médicas; elaboragdo de documentos
especificos e difus@o de conhecimentos da area médica, bem como elaborar, executar &
avaliar plancs, programas e subprogramas de salde publica, dirscionados ao atendimento
| das necessidades da populagdo com equilibrio emocional & autocontrole; disposigéo para
cumprir agBes orientadas; iniciativa e facilidade de comunicacdo; destreza manual e fisica
para trabalhar em unidades de urgéncia e emergéncia; trabalhar em equipe.

ATRIBUIGOES:

1. Exercer a regulagdo médica do sistema, compreendendo andlise da demanda,
| classificacao em propriedades de atendimento, acompanhamento do atendimento local,
determinacéo do local de destino do paciente,

2. Prestar assisténcia direta aos pacientes na urgéncia e emergéncia e nas unidades de

| intemagae, Centro de Especialidade, Centro de Imagem, Unidadas Basicas e

| Especializadas de salde e Instituto de Previdéncia do Municipio, realizando os atos
médicos possiveis e necessarios;

|3. Exercer o controle operacional da equipe assistencial;

|4. Fazer controle de qualidade do servigo nos aspectos inerentes & sua profisséo;

I5. Avaliar a qualidade profissional dos socorristas e técnicos em emergéncia medica e
subsidiar os responsdveis pelo desenvolvimento de recursos humanos para as
necessidades de educago continuada da equipe;

|6, Integrar o Centro de Capacitaga@o € Desenvolvimento de Recursos Humancs,
participarem do desenvolvimento de recursos humanos para o servigo € a comunidade;

7. Obedecer &s normas técnicas vigentes no servi¢o,

8. Participar de Comissdes Internas do hospital e demais unidades de satde do Municipio;

|9. Observar sempre o Codigo de Etica Médica;

|10, Assessorar nas atividades de ensino, pesquisa e extensao;

\11. Participar de programa de treinamento, quando convocado.

vk

L
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ANEXO IIl DA LEI N° 2.752/2018
TABELA SALARIAL — MEDICO 20H
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ANEXO IV DA LEI N° 2.752/2018
CARGOS COM NOVA DENOMINACAO

CARGO GRUPO OCUPACIONAL  NOVA DENOMINAGAO
j_CardioIogista - [ -
Neuro Pediatra
Neurologista
Otorrine
Médico 20 h/ 30 h/ 40 h
Meédico 20 h

Meédico 40 h

Médico Anestesista 20 h |
Médico Cardiologista —20 h i
'Médico Cirurgi&o Geral — 20 h '
j‘I'\Ié_&:ii'.“.ca Clinico Geral - 20 h
'Médico do Trabalho — 20 h

\Médico Neurologista - 20 h
'Médico Pediatra - 20 h
"Médico radiologista—20 h

Médico Cirurgido Geral—24h/ Satde Meédico
semanais

Meédico Anestesiologista — 24 h /
‘semanais _

Medico Clinico Geral—24 h/

semanais

'Médico Ginecologia Obstetricia— 20 h|
Médico Neonatologista — 24 h
M—édico Neuro Pediatra — 20 h
Medico Pediatra - 24 h / semanais

'Médico Ortopedista — 20 h

'Médico Otorrino — 20 h

'Médico Psiquiatra — CAPS —40 h
Médico Psiquiatra — CAPS — 20 h
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ANEXO V DA LEI N° 2.752/2018
TABELA DE NIiVEIS DE FORMAGAO

NIVEIS DE FORMACRO - FORHAGAD EXIGIDA
| N4 'Gradual;.éo em Medicina  Ensino supenor completo em Medicina _
' | Forrnacao de Pos-graduacio lato sensu com titulo de
NS 'Especializagéo especializag@o e o litulo de especialista reconhecido pela
| ‘Associagao Médica Brasileira na sua area de especialidade
| Formagdo em residéncia Meédica, com titulo de remdencia
NE | Residéncia médica medica, de acordo o disposto na Resolugdo CNRM N°

. 02/2006 o
N7 ;Mestrac_io Formagao Stricto sensu com titulo de mestrado -
N8  Doutorado Formagé&o Stricto sensu com titulo de Doutorado
o

¥
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ANEXO VI DA LEI N° 2.752/2018
TABELA DE PONTUAGCAO PARA PROMOGAO POR CAPACITAGAO

cms;s; E TEMPO DE EFETIVO PONTUAGAO
: EXERCICIO NACLASSE  EXIGIDA
~ iPAaRAN | 3anos | 400 pontos
II_I':‘ARAT 5 an_os | 600 pontos
1l PARA IV 7 anos 800 pontos
~ vPARAV 9 anos 1000 pontos |

_]V%
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