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RESUMO

CAMPQOS, Suellen. Analise da proposta do plano de carreira, cargos e
vencimentos do Poder Judiciario do Estado de Santa Catarina, 2012, p 55.
Monografia (Ciéncias Contabeis) — Departamento de Ciéncias Contabeis,
Universidade Federal de Santa Catarina, Florianépolis, 2012.

A motivagdo € fundamental para que os colaboradores mantenham-se alinhados
com o0s objetivos propostos pela entidade. Uma ferramenta extremamente eficaz
para proporcionar a motivacado aos funcionarios € a estruturacdo do plano de
carreira, cargos e salarios. O presente trabalho teve como escopo analisar a
proposta do Plano de Cargos e Vencimentos sugeridos aos servidores do Poder
Judiciario do Estado de Santa Catarina. Por tratar-se de uma instituicao publica, as
despesas com pessoal devem respeitar os limites estabelecidos na Lei de
Responsabilidade Fiscal. No primeiro capitulo da pesquisa foram abordados esses
objetivos. Na fundamentacgéo teodrica foi revisto os conceitos de motivagdo, suas
teorias mais difundidas, e sua relagdo com o salario, o conceito de plano de cargos e
salarios, orgamento, as fungdes do poder judiciario e dos servidores publicos e as
diretrizes da Lei de Responsabilidade Fiscal, em destaque os limites da despesa
com pessoal. No capitulo terceiro, foram apresentados o plano e os calculos da
proposta e dos limites da despesa com pessoal para os anos de 2012 e 2013. Nas
consideragdes finais foram analisados os calculos e constatou-se que para
adequacao dos limites da despesa com pessoal seria prudente reformular a
implementagao para quatro anos, ao invés de trés como na proposta inicial.

Palavras-Chave: Motivacédo; Plano de carreira, cargos e vencimentos; Lei de
Responsabilidade Fiscal.
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1. INTRODUGAO

O fator humano em toda organizagéo, é de suma importancia para se obter
éxito nos objetivos propostos pela entidade. Visando essa maxima, tém sido
desenvolvidas diversas ferramentas para a captag¢do, administracdo e manutencgao
do capital humano.

O capital humano segundo Friedman, Hatch e Walker (2000, p. 16) “ndo
considera as pessoas como um bem perecivel a ser consumido, mas um bem
valioso a ser desenvolvido”. Essa nova percepg¢do permite o aprimoramento e
evolugao dos profissionais e em consequéncia o da entidade. Quando o ser humano
passa a ser valorizado como individuo pela organizacédo e alinha seus valores aos
da empresa, aumenta o seu comprometimento com a missdo e objetivos da
entidade.

Seguindo a mesma linha, Chiavenato (1999) ainda descreve o fator humano,
como o elemento basico do sucesso empresarial e afirma que atualmente, ao invés
das empresas investirem diretamente nos seus produtos e servigos, estdo investindo
nas pessoas que entendem e sabem como cria-los, desenvolvé-los, produzi-los e
melhora-los.

Diante disto, o departamento de recursos humanos passou a ser visto como
um setor vital nas organizagbes, sendo necessarias as criagdes de ferramentas
gerenciais para seu amplo aproveitamento. Um método relativamente novo e que
vem sendo amplamente utilizado para essa atingir esse fim € o “planejamento de
carreira” ou como também é conhecido o “plano de cargos e salarios” ou “plano de
cargos e vencimentos”. No setor publico a terminologia salario ndo costuma ser
empregada, a nomenclatura utilizada na legislagéo é vencimento.

Segundo Carvalho, Nascimento e Serafim (2012, p.243) “Planejamento de
Carreira € o instrumento que organiza e constroi as trajetérias das fungdes
existentes na empresa, em termos de evolugdo profissional, as quais o0s
colaboradores deverao trilhar para atingir as posicbes de melhor prestigio na
estrutura empresarial”. E o caminho pelo qual o profissional deve percorrer para
progredir na empresa até atingir seu objetivo.

Oliveira (2009, p. 4) em sua obra desmembra o termo “plano de carreira” e

determina sua definicdo pela soma de suas partes: plano como o “documento formal
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que consolida informacgdes, atividades e decisdes desenvolvidas com base em uma
metodologia de planejamento”; carreira como o “conjunto planejado, estruturado e
sustentado de estagio que consolidam a realidade evolutiva de cada individuo, de
forma interativa com as necessidades das empresas e das comunidades que elas
atuam”.

A principal vantagem da aplicacdo dessa ferramenta segundo Carvalho;
Nascimento; Serafim (2012) é que os colaboradores de grande potencial,
normalmente permanecem na empresa, por visualizarem a possibilidade de
progresso funcional na instituicdo. Diretamente, o colaborador, depende de seu
proprio desempenho, especialmente quando a organizagdo proporciona, ao
profissional, cursos, de treinamento e desenvolvimento, de acordo com os imediatos
interesses do colaborador e da empresa.

A aplicagcado desse instrumento, “plano de cargos e salarios” exige uma
analise apurada, e uma visdo sistémica da organizagdo em que sera aplicado, para
seu pleno aproveitamento, constituindo assim um documento formal, estruturado, e
segregado, que obedece a uma hierarquia e requisitos para a transposi¢cao dos
niveis, que & desenvolvido para proporcionar aos funcionarios motivagéo, e garantir
a permanéncia e desenvolvimento desses na empresa, fidelizando-os e mantendo-

0S em consonancia com os objetivos, valores e miss&o da entidade.

1.1TEMA E PROBLEMA

A elaboragao do plano de cargos e salarios € uma ferramenta gerencial de
suma importancia na tarefa de administrar o capital humano, vital para qualquer
entidade.

Segundo Weber (1946 apud Chiavenato, 2003), uma das caracteristicas do
modelo de administragao burocratico, é a lei representar o ponto de equilibrio ultimo,
ao qual devem se reportar as regras e regulamentos, constituindo aplicagcdes
concretas de normas gerais e abstratas. Pode—se considerar que a administragao
publica é burocratica, visto que um dos principios basicos € a legalidade, ou seja,
administracao publica sé pode fazer o que a lei expressamente autoriza.

A aplicagao do plano de cargos e vencimentos na esfera publica possui um
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processo a ser pontualmente percorrido, haja vista a necessidade de atender a
legislac&o vigente.

Como elaborar a implementacdo da proposta do plano de cargos e
vencimentos, de forma a ser fonte de motivagcédo para os servidores, e que respeite

as diretrizes orcamentarias e lei de responsabilidade fiscal?

1.20BJEITIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar a proposta do plano de carreira, cargos e vencimentos para os
servidores publicos do poder Judiciario do Estado de Santa Catarina, formulado pela
comissdo designada pelas Portarias 852/10-GP e 53/11-GP e objeto do processo
administrativo numero 416264 - 2011.1 em consonancia com as diretrizes

orcamentarias e com a Lei de Responsabilidade Fiscal.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Caracterizar os procedimentos necessarios para a aprovagao e
implementacdo do plano de carreira elaborado pelas portarias
852/10-GP e 53/11-GP;

e |dentificar as diretrizes or¢gamentarias vigentes para o Poder

Judiciario do Estado de Santa Catarina;

1.3JUSTIFICATIVA

A valorizacao do fator humano nas entidades € um fenbmeno crescente nos
dias atuais, sendo que se faz essencial o desenvolvimento de um sistema que

recompense o trabalhador aos seus esforgos.
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De acordo com Ribeiro (2006, p. 276), certos cargos, por oferecerem uma
variedade de tarefas muito limitada, acabam desmotivando os funcionarios, pois o
servigco fica mondtono, repetitivo e sem chance de proporcionar crescimento ao
servidor. Tendo em vista que as tarefas executadas pelos servidores publicos
costumam apresentar caracteristicas burocraticas e repetitivas, € fundamental que
se implante instrumentos que possibilitem a evolugdo destes funcionarios publicos
em suas carreiras, assim motivando-os para continuar em seu desenvolvimento
técnico.

A falta de entusiasmo e dedicag¢ao dos trabalhadores nesse setor, que € de
elevada importancia social, visto que atende a populagdo em um servico que
geralmente sé podera ser prestado pelo estado, costuma gerar insatisfacdo da
sociedade.

A necessidade de manter esses servidores motivados assume entéo
extrema importancia, ndo s6 para os individuos relacionados, mas para todo um

conjunto social.

1.4METODOLOGIA

A metodologia refere-se a analise dos métodos e procedimentos que foram
utilizados para elaboragao do estudo.

O objetivo da pesquisa cientifica € a comprovagao de hipéteses por meio de
fatos e para que isto ocorra de um modo adequado € indispensavel um método de
trabalho que permita atingir o objetivo estabelecido (RAUEN, 2002).

Consonante Andrade (2005, p. 129) “metodologia € o conjunto de métodos
ou caminhos que s&o percorridos na busca do conhecimento.” E o conjunto de
atividades que facilitam e padronizam o caminho a ser seguido para a conclusao de
uma teoria.

A fim de atingir os objetivos propostos neste estudo, € apresentada a seguir

a metodologia aplicada em sua realizagao.
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1.4.1 Tipos de Pesquisa

Vergara (2009) afirma que uma pesquisa pode ser classificada de acordo
com dois critérios basicos: quanto aos fins e quanto aos meios. Quanto aos fins, a
pesquisa pode ser classificada como, descritiva, explicativa, exploratoria,
metodoldgica, aplicada e intervencionista. Quanto aos meios, como pesquisa de
campo, estudo de caso, ex post facto, pesquisa de laboratdrio, documental,

bibliografica, experimental, participante e pesquisa-agao.

1.4.1.1  Classificagdo quanto aos fins — objetivos

A presente pesquisa é classificada como descritiva e aplicada, considerando
os fins de investigagdo. Segundo VERGARA (2009) a pesquisa descritiva tem por
intuito expor as caracteristicas de determinada populacdo ou de determinado
fendbmeno, podendo estabelecer correlacbes entre variaveis e definir sua natureza,
sem a obrigacao de explica-los. Para Gil (2002, p.42) “as pesquisas descritivas tém
como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populagéo
ou fendbmeno ou, entdo, o estabelecimento de relacio entre variaveis”.

A pesquisa aplicada é essencialmente motivada pela necessidade de
resolver problemas concretos, possuindo assim finalidade pratica, adversa da
pesquisa pura, que ¢é motivada pela curiosidade intelectual do pesquisador
(VERGARA, 2009).

Portanto, classifica-se como descritiva por realizar um diagndstico na
disponibilidade orgcamentaria para gastos com pessoal do judiciario, com base em
um plano elaborado para os servidores desse poder. E aplicada por ser
imprescindivel essa pesquisa antes da implementagao do plano, para verificar a sua
viabilidade sem ferir a Lei de Responsabilidade Fiscal, ndo sendo desta forma uma

pesquisa meramente motivada pela curiosidade.



17

1.4.1.2 Classificagdo quanto aos meios — procedimentos técnicos utilizados

Quanto aos meios de investigacado é considerada documental, bibliografica e
estudo de caso.

Vergara (2009) define que pesquisa bibliografica € o estudo sistematizado
desenvolvido em material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletronica, isto
€, material acessivel ao publico em geral.

Para Gil (2002) a pesquisa bibliografica é desenvolvida com base em um
material ja elaborado, principalmente, livros e artigos cientificos, segundo o autor
quase todos os estudos exigem algum tipo de trabalho nessa natureza e ha
pesquisas desenvolvidas exclusivamente a partir de fontes bibliograficas. Assim,
como em quase todos os estudos, a presente pesquisa necessita da base
bibliografica para desenvolver-se.

A definigdo da autora Vergara (2009) para a investigagao documental € a de
que € a investigacao realizada em documentos conservados em organizagdes de
qualquer natureza, tais como registros, oficios, memorandos, diarios, filmes, entre
outros.

Gil (2002) esclarece que a pesquisa documental assemelha-se muito a
pesquisa bibliografica, a diferenga essencial esta na natureza das fontes, enquanto a
pesquisa bibliografica se utiliza fundamentalmente das contribuicbes de autores
sobre determinado assunto, a pesquisa documental utiliza materiais que nao
receberam um tratamento analitico, ou que podem ser reelaborados conforme os
objetivos da pesquisa. Para a elaboragcdo dessa pesquisa serao utilizados diversos
documentos, que se enquadram nas descri¢des dos autores, dentre eles, o plano de
cargos e vencimentos, objeto desse estudo.

Por fim, para Vergara (2009), o estudo de caso também é considerado como
um meio de investigagdo, e o conceitua como o circunscrito a uma ou poucas
unidades, seja ela pessoa, familia, produto, empresa, 6rgdo publico, comunidade, e
apresenta carater de profundidade e detalhamento.

Conforme Gil (2002) os propoésitos do estudo do caso ndo sao determinar
com exatidao as caracteristicas de uma populagdo, mas sim proporcionar uma visao
global do problema ou de identificar possiveis fatores que o influenciem ou por eles

sao influenciados.
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Enquadra-se a presente pesquisa como estudo de caso, em razao de
limitar-se a analise do plano de cargos e vencimentos do pessoal do poder judiciario
do estado de Santa Catarina formulado pela comissao designada pelas Portarias
852/10-GP e 53/11-GP e por apresentar, ndo as caracteristicas dos servidores, mas

sim a visao geral da aplicagédo do plano de cargos e vencimentos e seu impacto.

1.4.1.3 Abordagem

A presente pesquisa é classificada como qualitativa e quantitativa quanto a
abordagem, buscando por meio dos diferentes métodos de pesquisa a melhor
interpretacao dos resultados, (ZAPELINI, 2004, P.76):

Adicionalmente, deve-se observar que alguns estudiosos de Metodologia
recomendam o uso de uma abordagem mista ou quali-quantitativa, em que
elementos qualitativos se mesclam aos quantitativos; de modo geral, muitas
pesquisas qualitativas recorrem a quantificagdo para obter melhores
resultados.

A pesquisa classifica-se como quantitativa pelo fato de haver levantamento
de valores e percentuais da receita e orgamento do Poder Judiciario, e qualitativa,
por tratar os dados também pelo conteudo. A abordagem quali-quantitativa torna o

resultado mais flexivel e confiavel, adaptando a situagao real a ser estudada.

1.5DELIMITAGAO DO TEMA

Por assumir caracteristicas de uma pesquisa cientifica enquadrada como
estudo de caso, e este por sua vez ter como principio, ser restrito a entidade em
analise, os resultados obtidos serdo limitados a organizagdo em estudo, o Poder
Judiciario do Estado de Santa Catarina. O plano analisado sera o elaborado pela
comissdo designada nas portarias 852/10-GP e 53/11-GP, para implementacdo nos
anos de 2012, 2013 e 2014, nos moldes expostos no processo numero 416264-

2011.1, serao analisados as condicdes orcamentarias para 2012 e 2013.
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1.6 ESTRUTURA DO TRABALHO

A Presente pesquisa divide-se em quatro capitulos. O primeiro capitulo tem
como objetivo a apresentagao do trabalho, utilizando-se da introdugao, abordando o
problema identificado, a definigdo dos objetivos gerais e especificos, a justificativa e
estruturagao do trabalho.

Apos apresenta-se o capitulo dois que € composto pelo referencial tedrico
em que sao definidas as principais teorias de motivagao, sua relagdo com o salario,
o conceito de servidor publico, a caracterizacdo do Poder Judiciario, da
administracdo publica, os conceitos de orgcamento publico e da Lei de
Responsabilidade Fiscal, com base nos principais autores brasileiros e estrangeiros
(disponiveis em portugués) sobre o tema.

O terceiro capitulo refere-se a descricdo e analise dos dados, onde sera
apresentado o resultado adquirido através da pesquisa realizada.

Por derradeiro apresenta-se o quarto capitulo que traz as consideracdes
finais, uma sintese das principais descobertas e conclusdes a que se chegou com a

realizacao do trabalho.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Vergara (2009, p 29) define o referencial teérico como o capitulo que
apresenta “estudos sobre o tema, ou especificamente do problema, ja realizado por
outros autores, oferecendo contextualizagdo e consisténcia a investigagao”.

No presente capitulo sera realizada uma revisédo bibliografica das principais
teorias da motivacéo, sua relagdo com o salario, do instrumento “plano de cargos e
salarios”, sera assinalado as atribuicdes do poder publico, em especial do poder
judiciario, os conceitos primordiais de orgcamento e as diretrizes da lei orgamentaria

no tocante aos limites da despesa com pessoal.

2.1TEORIAS DA MOTIVAGAO

Vinda do latim movere, cuja tradugdo é mover, a palavra motivagdo sugere
seu conceito: motivo para a agao.

Para Soto (2002, p.118) “motivagdo € a pressao interna, surgida de uma
necessidade também interna [...],e origina um estado energizador impulsionando o
individuo, a atividade, guiando e mantendo a conduta até que alguma meta (objetivo,
incentivo) seja conseguida”. Essa forga que incita o individuo € de suma importancia
para a organizagdo, visando essa necessidade, diversos estudiosos passaram a

analisa-la.

2.1.1 A teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

A teoria da hierarquia das necessidades elaborada por Abraham Maslow
(2000) é quica a mais difundida dentre as teorias de motivagao.

Abraham Maslow (2000) baseia-se no principio de que o motivo que impele
o individuo a mover-se é o desejo de satisfazer suas necessidades. O autor
classificou as necessidades em cinco categorias e as organizou em ordem de

importancia: fisioldgicas; de segurancga; sociais; de autoestima e de autorrealizagéo.
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7

A medida que uma necessidade é atendida, a motivacdo é cessada, o
individuo passa entao a sentir a necessidade de nivel superior, seguindo a teoria de
Maslow (2000) pode-se considerar que a motivacdo é gerada a partir das

necessidades insatisfeitas.

Auto-
rexalizocao

Auto-estirma

Funcdes Fizioldgicas

Figura 1: A piramide de Maslow
Fonte: extraido de Maslow (2000, p. 25).

A estruturacdo em forma de piramide possibilitou a melhor visualizagéo e
compreensao do grau de importancia das necessidades.
Lopes (1980) apresenta as caracteristicas das necessidades apresentadas
por Maslow (2000), de forma crescente:
eFuncgbes fisioldgicas: o mais basico dos niveis na hierarquia, sao
necessidades inatas, responsaveis pela sobrevivéncia, como:
repouso, moradia, abrigo, alimentagao, sono.
eSegurancga: o segundo nivel refere-se as necessidades de seguranga
quanto a perigos, ameagcas, privagdes, como: doengas, instabilidade
no emprego, inadequada retribui¢cao salarial;
e Sociais: este nivel esta relacionado com a vida associativa do individuo
junto a outras pessoas, a aceitagéo e interagdo com colegas, clientes
€ superiores;

e Autoestima: diz respeito a necessidade de admirar a si préprio, de
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como a pessoa se Vé e se avalia, de estimar e respeitar outras
pessoas e de fazer-se respeitar por outras pessoas, reconhecimento,
promogaoes;

e Autorrealizagdo: sao as necessidades mais elevadas, se encontram no
topo da hierarquia, representam a culminancia das necessidades de
tidos os niveis, é pleno desenvolvimento da capacidade das pessoas,
apresentam desafios mais complexos, que oportunizam a utilizagao
do pensamento criativo.

A teoria de Maslow (2000) ndo deve, porém ser entendida como uma
estrutura rigida e imutavel, visto que as necessidades dos individuos né&o

necessariamente seguem a mesma ordem. SOTO, ( 2002, p.145), afirma:

Maslow nunca pretendeu que a sua hierarquia se constituisse em uma
ordem rigidae imutavel, aplicavel atodas as pessoas por
igual. Acreditavaque os individuos se sentem motivados para satisfazer as
suas necessidades imperativas em um periodo especifico de suas vidas. A
intensidade de uma necessidade em particular depende do grau em que
tanto esta como todas as necessidades de nivel inferior tenham sido
satisfeitas.

As necessidades humanas, ndo sao restritas apenas as apresentadas por
Maslow, todavia a sua estruturagcdo em cinco categorias e em ordem hierarquica
permitiu o entendimento de como o acolhimento das necessidades gera a motivagao

€ 0 que e como fazer para manté-la.

2.1.2 A teoria dos dois fatores de Herzberg

A teoria dos dois fatores proveio da pesquisa elaborada por Frederick
Herzberg (1997), analisando as vidas de engenheiros e contadores. Esse estudo
possibilitou a descoberta de que os fatores envolvidos na satisfacdo e motivacédo séao
distintos dos fatores que levam a insatisfacao.

Para Herzberg (1997a, p. 61) “o oposto de satisfagdo no trabalho nao é
insatisfacdo no trabalho, mas sim auséncia de satisfagdo; e da mesma forma, o
oposto de insatisfagdo no trabalho ndo é satisfagdo, mas sim auséncia de
insatisfacao”. Infere o autor que existem dois fatores dentro do ambiente

organizacional, os fatores motivacionais e os higiénicos.



FATORES MOTIVACIONAIS

FATORES HIGIENICOS

* Realizacao

» Reconhecimento

O préprio trabalho

Responsabilidade

Progresso

Desenvolvimento

 Politica e administracido da
Companhia

» Supervisao

* Relacgdes interpessoais

» Condicdes de trabalho

+ Salario

» Situagao

» Seguranca

Quadro 1: Motivadores versus higiene.
Fonte: adaptado de Herzberg (1997b, p. 117).
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Os fatores higiénicos ndo geram uma motivagédo significativa, porém a

auséncia deles gera insatisfagdo. Ja os fatores motivacionais geram motivagéo e

auséncia deles ndo gera necessariamente insatisfacdo, entretanto gera a auséncia

de satisfacao.

A anadlise da teoria de Herzberg (1997) apresenta coeréncia com a

hierarquia de necessidades de Maslow.

HIERARCGAUIA DE
NECESSIDADES

FATORES DE

HIGIEME-FAOTIV ACAD DE

DE MASLOW HERZIEERG
O trabalha arm si
o Aeaponsabilidade
ﬁ. Pragrasss
ety el 5 Creacimentc
tealizacan i
E RaallzagAo
Mocesaldades Raconhacimantn
LeLolh e L] Status
{ocstima)
Relagoos Morpossoals
Macaanldadads Supcralsio
Anciala Colegas ¢ subsrdinados
e % | “Hupervisao teenica
Macaaaldadas f Falitlers admin iatrall-
de Saguranga !;, _Mas o omprosarials
T SagUrAnGA 1o Ao
| | Condigaes fisicas
MAaDRARIARHAR
fisiolagicas L detmbathe
Salario
Vida possoal

Figura 2: Uma comparag¢ao dos modelos de motivagdo de Maslow e Herzberg
Fonte: extraido de Davis (1977, p. 59 apud CHIAVENATO, 1997, p. 92).
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Discorre Lopes (1980) sobre essas paridades, para o autor as teorias partem
de pressupostos divergentes, Maslow foca nas necessidades e Herzberg nas
satisfagdes, todavia ambos alcangam a mesma finalidade: a realizagcdo como o fator
mais importante da motivagao.

2.1.3 As teorias X e Y de McGregor

As Teorias X e Y possuem principios antagdnicos, para que sirva de base
para o gerenciamento de pessoas, independente da abordagem utilizada.

Segundo Mattos e Vasconcelos (2005, p. 75) “McGregor retomou alguns
argumentos de Maslow para explicar seu modelo, no qual ele relaciona os conceitos

de motivacgao e lideranca”.

TEORIA X TEORIAY

e As pessoas sao preguigosas e e As pessoas gostam do trabalho
indolentes; que exercem e sao esforgcadas e

dedicadas;

e As pessoas tendem a evitar o e As pessoas consideram o
trabalho; trabalho como algo natural a ser

realizado;

e As pessoas evitam a e As pessoas podem se controlar e
responsabilidade, a fim de se assumir responsabilidades; e
sentirem mais seguras; e

e As pessoas sao ingénuas e sem e As pessoas sao criativas e
iniciativa. competentes.

Quadro 2: Teorias X e Y de Douglas McGregor
Fonte : adaptado de Motta e Vasconcelos (2005, p. 77)

Desenvolvidas por McGregor (1999), a Teoria X, parte do pressuposto de
que as pessoas necessitam de controle, coacao, para serem motivadas, que nao é
intrinseco da natureza humana, a vontade e o desejo de trabalhar, a Teoria Y
principia da hipétese que as pessoas admiram o trabalho, que s&o criativas e
competentes.
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2.2MOTIVAGCAO E SALARIO

A relagcédo entre salario e motivagdo € um tema que vem sendo discutido
desde os primordios da administragdo dos recursos humanos. Segundo Pontes
(2007) acompanhando a evolugdo do pensamento administrativo, analisando
primeiramente a “Teoria da Administragao Cientifica de Frederick Taylor”, percebe-
se que essa teoria possui uma abordagem mecanicista, ela procura conciliar
empresa x empregado em termos de produtividade x salario.

O autor prossegue, afirmando que Taylor acreditava poder tornar as fabricas
da época, inicio do século XX, mais produtivas pela simplificacao de tarefas e dos
movimentos executados pelos empregados, focando na especializagcdo de cada
funcionario.

De acordo com Ribeiro (2006) Frederick Taylor julgou ter encontrado o
modelo ideal, em um sistema que definia um tempo padrdo, para a realizacdo de
determinada tarefa, um valor fixo para a sua execucao, dentro de um determinado
periodo de tempo e um valor adicional para os casos em que os trabalhadores
conseguissem reduzir o tempo de execugdo. Essa abordagem era muito restrita ao
ambiente fabril, sem analisar as organizagées de forma geral, além nao vincular a
motivagao como fator determinante para o desempenho eficiente dos trabalhadores.

Surgiu assim, a necessidade de desenvolver novos estudos e teorias para
entender a motivagdo, como esta poderia ser gerada e mantida entre os funcionarios
da entidade e a relagdo dela com a remuneracao percebida.

Analisando as teorias apresentadas €& possivel identificar essa relagao.
Associando a teoria de hierarquia de necessidades de Maslow (2000), a questao de
salario como motivagao, percebe-se que ele é pano de fundo para a satisfacado das
necessidades, abordadas na piramide. E por intermédio da remuneragdo que s&o
asseguradas as necessidades basicas, tais como moradia e alimentagdo (Pontes,
2007)

Quanto a seguranca relacionada ao trabalho, Pontes (2007) discorre sobre a
importancia da estabilidade da empresa no mercado, a estabilidade que possa ser
proporcionada aos funcionarios em termos de garantia de emprego e de
recebimentos de salario em dia; ainda segundo o autor, o salario pode contribuir

para a aceitacdo social do individuo e, em termos de autoestima, ainda € muito bem
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aceita pelo funcionario a demonstracdo de seu valor por meio da cocessédo de
aumentos por mérito.

Pontes (2007) analisa também o papel do salario, segundo a teoria de
Herzberg (1997a). Para o autor o salario esta intimamente ligado a satisfagado das
necessidades humanas. Se for analisado isoladamente, a troca fria de produgao por
salario ndo gera motivacéo, entretanto se for feita analise dos fatores considerados
como motivadores sem ponderar a contrapartida salarial, esses fatores perderéao
forca de satisfazer as necessidades do trabalhador. O salario fortalece os aspectos
motivadores que o funcionario encontra na empresa para melhorar seu

desempenho.

2.2.1 Plano de Cargos e Vencimentos

O “plano de cargos e vencimentos” é o documento formal originado da
administragao de cargos e salarios, constituindo assim a principal ferramenta para a
gestao do capital humano.

Segundo Chiavenato (1999) a administragdo de cargos e salarios € o
conjunto de normas e procedimentos utilizados para estabelecer ou manter
estruturas de salarios igualitarias e justas, na organizagdo como um todo, uma vez
que a organizagdo € um conjunto integrado de cargos em diferentes niveis
hierarquicos e em diferentes setores de atividades.

Pondera Oliveira (2009) sobre a importancia da identificagdo das origens da
administracdo de cargos e salarios, bem como a identificagcdo dos seus precursores
e apresenta um retrospecto dos principais eventos, que contribuiram para a
conceituacdo e estruturacdo da administragcdo de cargos e salarios, conforme
quadro acostado no apéndice A.

Para Pontes (2007) a elaboragéao do planejamento de salarios apresenta um
dilema, se por um lado a empresa necessita manter salarios competitivos para atrair
pessoas capacitadas para seus quadros, por outro lado os salarios representam
uma parcela significativa dos custos. E necessario haver equilibrio.

Em consonancia com Chiavenato (1999) para estabelecer e manter

estruturas salariais equitativas e justas, torna-se necessario estabelecer duas formas
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de equilibrio: equilibrio interno e equilibrio externo. O equilibrio interno exige
coeréncia interna entre os salarios em relagdo aos cargos da propria organizagéo. O
equilibrio externo exige coeréncia externa dos salarios em relagdo aos mesmos
cargos de outras organizagbes que atuam no mesmo segmento.

Segundo Carvalho, Nascimento e Serafim (2012) a administragdo de cargos
trata de assuntos como: fung¢ao, cargo, descrigdo de cargo, requisitos minimos, valor
relativo, valor absoluto, estrutura de cargos e mercado de trabalho. Considerando os
autores, pode-se concluir que:

e Funcdo — € o conjunto de atividades que cada individuo cumpre na
instituicao.

e Cargo — € o conjunto de fungdes semelhantes e/ou complementares,
cumpridas por um ou mais individuos na organizagao.

e Descricdo de cargo — é o registro das fungbes, arividades, tarefas e
responsabilidades, de forma organizada.

e Requisitos minimos — S&o0 as exigéncias minimas que os profissionais
devem atender em termos de aptiddbes representadas por
responsabilidades e inconveniéncias para preencher ou ocupar um
cargo.

e Valor relativo — € a posigdo que um cargo assume, em relacdo aos
outros na estrutura de cargos.

¢ Valor absoluto — € o salario pago ao ocupante do cargo.

e Estrutura de cargos — € sequéncia hierarquica estabelecida com base
no valor relativo.

e Mercado de trabalho — é conjunto de instituicbes da mesma regido
geoecondmica.

Pontes (2007) discorre sobre as etapas para implementagado e administragéo
de cargos e salarios, o autor afirma ser necessario seguir as etapas e divulgagao do
plano, analise e avaliacdo dos cargos, pesquisa salarial, estrutura salarial e definicao
da politica salarial, terminada essa ultima etapa devem ser definidas as politicas de
remuneracgao, formas de crescimento através das carreiras profissionais e a politica
de participagao nos lucros e resultados. Essas etapas sdo subdivididas em fases,

conforme apresentado no quadro 3.
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Etapas

Fases Importantes

Planejamento e Divulgagcdo do
plano

* Elaboragao do Plano.

* Discussao do plano com as geréncias.
» Aprovacéao do plano

* Divulgacéo do plano aos colaboradores

Andlise dos cargos

* Coleta de dados.

* Descri¢ao dos cargos

* Especificagdo dos cargos

* Titulagao dos cargos

* Classificagdo dos cargos conforme os grupos ocupacionais
« Catalogo de cargos

Avaliagao dos cargos

* Escolha dos cargos — chave

» Formacgao do Comité de avaliagao
» Escolha do método de avaliagao

* Avaliagao dos cargos — chave

* Avaliagdo dos demais cargos

Pesquisa Salarial

* Escolha dos cargos

* Escolha das empresas

* Elaboragao do manual da coleta de dados
* Coleta de dados

» Tabulagédo de dados

* Andlise dos resultados

* Relato as empresas participantes

Estrutura Salarial

» Calculo da curva basico

* Determinacé&o do numero de graus
* Calculo das amplitudes dos graus
* Analise de sobreposi¢cao dos graus

Politica Salarial

+ Salério de admissao

» Promocéo horizontal e vertical

* Reavaliagéo de cargos

* Reajustes salariais

* Niveis hierarquicos das aprovagdes

Politica de remuneracgéao

* Definicao de adicionais salariais
* Definicado do pacote de beneficios
» Composic¢ao da remuneracgéo (salario + beneficios)

Carreiras Profissionais

» Sucessao de cargos

* Divulgacéo das carreiras aos colaboradores

* Definicdo do planejamento de recursos humanos
» Programa de desempenho

» Programa de treinamento e desenvolvimento

Participacéo nos lucros e resultados

* Definigao da estrutura do programa

Quadro 3: Etapas para a implementacao do plano de administragdo de cargos e salarios

Fonte : Pontes (2007, p. 36)

As etapas ilustradas podem ser fielmente seguidas ou adaptadas a estrutura da
organizacao onde se aplicara o plano, podendo ser acrescentados requisitos

especificos.
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2.2.2 Condigoes para a aprovagao do plano de cargos e vencimentos no
Poder Judiciario Catarinense

A aprovagdo do plano de cargos e vencimentos requer a abertura do
processo administrativo, a aprovagdo do conselho gestor, do tribunal pleno, e

posterior aprovacado da assembleia administrativa do estado.

2.3SERVIDOR PUBLICO

O regramento atinente aos servidores publicos encontra-se disposto em solo
constitucional, especificamente no art. 39, da Constituicido Federal.

Os servidores publicos séo “as pessoas que prestam servigos, com vinculo
empregaticio, a administragdo publica direta, autarquias e fundagdes publicas” (DI
PIETRO, 2009).

Por sua vez, CARLIN (2007) conceitua servidores publicos como “todas as
pessoas fisicas que mantém com a Administracdo Publica, sob regime de
dependéncia, uma relagéo juridica de trabalho profissional, orientadas por principios
do Direito Administrativo.” Ainda revela mais: “Consoante a vigente Lei 8.112/90,
servidor publico e a pessoa legalmente investida em cargo publico, no sentido mais
amplo do termo”.

Desse modo, tem-se que servidor publico € toda pessoa que detém
investidura em cargo publico e presta servigo para e as expensas da administragao
publica, ou seja, na concepgéao da palavra servindo o publico.

Os servidores, apesar de terem prerrogativas e tratamento estatutario,
tém competéncia e responsabilidades como de qualquer trabalhador para com o
patrdo, todavia, nesse caso, o empregador € a administragao publica. (DI PIETRO,
2009).
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2.4CARACTERIZAGCAO DO SETOR PUBLICO BRASILEIRO

O Brasil € uma Republica Federativa, formada pela unido indissoluvel dos
Estados e Municipios e do Distrito Federal, e possui uma organizagao politico-
administrativa complexa, cujas bases estdo enraizadas na Constituicdo Federal de
1988.

Em seu art. 2°, a Carta Magna (BRASIL, 1988) apresenta a divisdo dos
poderes, nos moldes da teoria formulada pelo filésofo francés Montesquieu
conhecido também como sistema de freios e contrapesos “Sao poderes da Unido,
independentes de harménicos entre si, o Legislativo o Executivo e o Judiciario”.

Cada poder possui sua funcédo basica ou conforme conceituado sua funcgao
tipica, o poder Legislativo € responsavel pela elaboragéo das leis, o Poder Judiciario
tem como finalidade julgar os conflitos e o poder Executivo tem como escopo a
administracdo geral. Além das suas atribuicbes principais, os entes possuem
responsabilidades secundarias suas fungdes atipicas, o Legislativo, julga e
administra suas questdes internas, bem como o Judiciario possui atipicamente
funcgdes de natureza administrativa e legislativa, e o Executivo em casos especificos
elabora leis e julga.

A Unido, os Estados e o Distrito Federal possuem os trés poderes, 0s
municipios possuem os poderes Legislativo e Executivo, sendo o poder Judiciario
Municipal abrangido pelo Judiciario Estadual.

As atribuicbes administrativas foram segregadas territorialmente em trés

niveis, municipal, estadual e federal. Segundo Meirelles (apud Nascimento,2006):

A Uniao, o Estado, o Distrito Federal e o Municipio exercitam os poderes
que lhes foram conferidos explicita ou implicitamente pela Constituicdo da
Republica dentro das respectivas areas de atuagao: o territério nacional, o
estadual e o municipal — mediante aparelhamento préprio, que deve ser
convenientemente estruturado para o perfeito atendimento das
necessidades do servigo publico.

Cada poder exerce as competéncias que |he sao peculiares, conforme
estabelecido na CF/1988, essa segregacdo permite o melhor atendimento das
necessidades da populacao.

O Decreto Lei n° 200, de 25 de fevereiro de 1967 dispde sobre a
organizacdo da Administracdo Federal, estabelece diretrizes para a reforma

administrativa e da outras providéncias, e em seu artigo quarto apresenta:
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Art. 4° A Administracdo Federal compreende:

I - A Administragédo Direta, que se constitui dos servigos integrados na
estrutura administrativa da Presidéncia da Republica e dos Ministérios.

Il - A Administracado Indireta, que compreende as seguintes categorias
de entidades, dotadas de personalidade juridica prépria:

a) Autarquias;

b) Empresas Publicas;

c¢) Sociedades de Economia Mista.

d) fundagdes publicas. (Incluido pela Lei n® 7.596, de 1987)

Paragrafo unico. As entidades compreendidas na Administragdo Indireta
vinculam-se ao Ministério em cuja area de competéncia estiver enquadrada
sua principal atividade. (Renumerado pela Lei n® 7.596, de 1987)

Segundo Nascimento (2006): Na esfera federal, a administragao direta esta
caracterizada pela Presidéncia da Republica, pelos Ministérios e pelos 6rgao dos
poderes Legislativo e Judiciario. Esses 6rgdos ndo possuem personalidade juridica
propria, pois exercem diretamente as competéncias a cargo da Uniao,
demonstrando dessa forma a centralizagdo administrativa.

Na mesma esfera, a administragao indireta se da por meio das Autarquias,
Fundacgdes, Empresas Publicas e Sociedades de Economia Mista. Essas entidades
possuem personalidade juridica e patriménio préprios. Caracterizam, assim, a
descentralizacdo administrativa das atividades do Estado, sendo vinculadas e

supervisionadas pelos Ministérios ou por outros Orgaos da Administragdo Direta.

2.5FUNCOES DO JUDICIARIO

Essa secao tem o escopo de demonstrar, mesmo que de forma sorrateira,
as fungdes de um poder em especifico, o Judiciario.

A Constituicdo de 1988 a partir do seu art. 44 e seguintes organizou os
poderes da Unido em Executivo, Legislativo e Judiciario. Nesse ponto, o referido
diploma legal visou a organizacdo independente, porém harménica dessas
diferentes esferas que comportam fungéo impar dentro de seus objetivos.

Em sua obra Ferreira (2001) disserta sobre o tema: “O regime federativo
brasileiro, consignado na Constituicdo Vigente de 1988, estabeleceu o sistema da

separagao dos Poderes, segundo as linhas classicas da doutrina politica e a
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inspiracdo do modelo norte-americano. Os Poderes sao harménicos e
independentes e se concretizam em um esquema de equilibrio mutuo: o Poder
Executivo, o Poder Legislativo e o Poder Judiciario.”

A divisdo dos o6rgaos do poder judiciario esta disposta no art. 92 da
Constituicdo Federal, (BRASIL, 1988), colhe-se:

Art. 92. Sao 6rgaos do Poder Judiciario:

| - 0 Supremo Tribunal Federal;

I-A o Conselho Nacional de Justica;

Il - o Superior Tribunal de Justica;

lIl - os Tribunais Regionais Federais e Juizes Federais;
IV - os Tribunais e Juizes do Trabalho;

V - os Tribunais e Juizes Eleitorais;

VI - os Tribunais e Juizes Militares;

VII - os Tribunais e Juizes dos Estados e do Distrito Federal e Territérios.

Cada um dos érgaos desse poder guarda funcao proépria, todavia, diante dos
moldes do presente estudo, calha relatar acerca da fungdo primordial, ou seja, a
jurisdicional.

Excetuado o Conselho Nacional de Justiga, disposto no inciso |-A do
dispositivo legal antes mencionado, que se trata de érgéao consultivo e deliberativo
em sua esséncia, os demais 6rgaos detém fungao foco a jurisdigao.

Os Tribunais e os Juizes, em suma, fazem cumprir a lei, recebem as lides
por meio de processo e devem decidir o conflito.

Por vezes as pessoas ndo conseguem resolver seus conflitos, entdo buscam
o poder judiciario para decidir acerca da questdo guerreada, tal € a fungao principal

dos Magistrados e, por conseguinte de todo o poder judiciario.

2.6 ADMINISTRAGAO PUBLICA

A administracdo publica trabalha para acalcar a pela satisfacdo das
necessidades da coletividade.
De acordo com Silva (2004), as finalidades basicas do Estado s&o: a

seguranga, com 0O objetivo de manter a ordem politica, econbmica e social e o
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desenvolvimento, com o escopo de promover o bem comum.
No quadro 4 elaborado pelo autor, € possivel visualizar as ferramentas que

a administrac&o publica possui para atingir suas atribuicdes.

POLITICAS
E
ESTRATEGICAS

« Justica + Planejamento
« Seguranca Publica « Orcamento
+ Desefa Naciona etc. + Recursos Humanos

« Controle Interno Integrado

ATIVIDADES- ATIVIDADES-
FIM « Educacao + Material e Patrimdnio MEIO

« Salde - Saneamento |« Documentacéo
= Transporte + Servicos Gerais
« Urbanismo + Controle Interno de cada Poder
= Agricultura
« Gestdo Ambiental etc.

ADMINISTRATIVAS
E DE APOIO

Quadro 4: Distribuicéo das atividades do Estado moderno.
Fonte: Silva (2004, p. 15).

Através das atividades-fim a administragao procura atender efetivamente as
necessidades da coletividade, enquanto as atividades-meio suprem essas

necessidades utilizando a estrutura do Estado.

2.70RCAMENTO PUBLICO

A fim de cumprir com suas atribuicbes e aferir responsabilidade no
gerenciamento de sua fungdes, a administragdo publica dispbe de uma importante
ferramenta: o orcamento publico.

De acordo com Carvalho (2007) orgamento publico € um instrumento de
planejamento adotado pela administracdo publica, seja ela Federal, Estadual,
Municipal ou do Distrito Federal, nas trés esferas de poder, Judiciario, Executivo e

Legislativo, o qual prevé ou estima todas as receitas a serem arrecadadas e fixa as
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despesas a serem realizadas no exercicio financeiro seguinte, objetivando a
continuidade, eficacia, eficiéncia, efetividade e economicidade na qualidade dos
servigos prestados a sociedade.
Asseveram Araujo; Arruda (2009) que orgamento publico € a lei de iniciativa
do Poder Executivo, aprovada pelo Poder Legislativo, que estima a receita e fixa a
despesa para o exercicio financeiro, que, nos termos da Lei n° 4.320/64 art. 34,
coincidira com o ano civil. Essa lei sera elaborada e por todas as esferas do
governo, e sera aprovada no exercicio anterior, para vigorar no exercicio seguinte.
A atribuicdo do executivo é definida na Carta Magna(BRASIL,1988):
Art. 165. Leis de iniciativa do Poder Executivo estabelecerao:
| — o plano plurianual;

Il — as diretrizes orgamentarias;
Il — os orgamentos anuais.

Para Manvel (apud Giacomoni, 2005, p. 67) “O orgamento € um plano que
expressa em termos de dinheiro, para um periodo de tempo definido, o programa de
operagbes do governo e os meios de financiamento desse programa”. Esse
instrumento portanto € o norteador dos gastos publico.

Musgrave (apud Giacomoni 2005) considera que as fungbées do orgamento,
principal instrumento de acao estatal na economia, podem ser classificadas em trés:

e Fungao alocativa — promover ajustes na alocagéo de recursos.
e Funcao distributiva — promover ajustes na distribuicdo de renda.

e Funcao estabilizadora — manter a estabilidade econémica.

E por meio do cumprimento das fungdes que a atividade fim do orcamento é
atingida.

2.7.1 Principios orgamentarios

O orgamento publico brasileiro segue alguns principios classicos do
orcamento a fim de aferir transparéncia e credibilidade, Nascimento (2006) e
Giacomoni (2005) classifica os principios em: principios fundamentais e principios
operacionais.

Segundo os autores, os principios fundamentais sao:

e Principio da legalidade — o sistema orgamentario devera ser elaborado
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pelo poder executivo, conforme determinado no art. 165 da
Constituigcado Federal.

e Principio da periodicidade ou anualidade — o orgamento deve obedecer
a periodicidade anual, conforme determinado no art. 34 da Lei
4.320/1964 que trata do exercicio financeiro de 1° de janeiro a 31 de
dezembro.

ePrincipio da exclusividade — postulado pelo art. 165, § 8° da Carta
Magna, a lei orgamentaria ndo contera matéria estranha a previséao
da receita e fixagado da despesa, com exceg¢ao a abertura de créditos
suplementares e contratagdo de operacédo de crédito, nos termos da
lei.

ePrincipio da unidade — o orgamento devera ser uno, cada ente
federado Unido, Estado, Distrito Federal e Municipio deve apresentar
apenas um orgamento.

ePrincipio da universalidade — o orgamento deve conter todas as
receitas e todas as despesas.

Os principios operacionais consistem em:

ePrincipio do equilibrio or¢amentario — um principio classico das
finangas publicas, postula a necessidade do equilibrio entre receita e
despesa.

¢ Principio da publicidade — o conteudo do orcamento deve ser publico a
sociedade.

e Principio da especificagdo — cosoante a esse principio as receitas e as
despesas devem aparecer no orcamento de maneira discriminada,
demonstrando a origem e a aplicagao de recursos.

ePrincipio da nao-vinculagdo da receita nenhuma parcela da recieta de
impostos podera ser posta em reserva para cobrir certos e
especificos dispéndios.

ePrincipio do orgamento bruto — complementar a universalidade
orcamentaria, esse principio determina que todas as receitas e

despesas devem aparecer no orcamento em seus valores brutos.
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2.7.2 Classificagao do orgamento

O orgcamento pode classifica-se em orgamento tradicional ou também
conhecido como orgamento classico, ou como or¢amento-programa ou orgameto
moderno.

Segundo Araujo;Arruda (2009) o orgamento classico enfatiza o objeto de
gasto, para os autores trata-se somente de um detalhamento das receias a
arrecadar e das despesas a executar, sendo constituido de um unicos documento no
qual as receitas e a autorizagado de despesas por tipo de gasto, sdo vistas de forma
comparativa, sem qualquer especificagdo do programa e dos objetivos do governo.
O orcamento tradicional prevaleceu no Brasil até a década de 60.

Para Nascimento (2006) a maior deficiéncia do orgcamento tradicional era ele
nao apresentar um programa de trabalho com um conjunto de objetivos a alcancar,
adotava uma filosofia incrementalista, visto que os érgédos eram contemplados no
orcamento de acordo com o que gastavam no exercicio anterior e ndo em fungao do
que pretendiam realizar.

Giacomoni (2005, p. 66) delibera sobre o orgamento tradicional, “o
orcamento assim classificado €, antes de qualquer coisa, um inventario dos “meios”
com os quais o Estado conta para levar a cabo suas tarefas”.

A partir da década de 60 no Brasil houve o advento do orgamento-programa,
com a edi¢ao da Lei n® 4.320/64 e do decreto Lei n 200/67.

Segundo Araujo; Arruda (2009) a definicdo constante no Manual de
Orgamento por Programa e Atividade da ONU para orgamento-programa, é de que é
o plano de trabalho do governo, no qual s&o especificadas as proposigdes que se
pretende realizar durante todo o ano financeiro. Os autores prosseguem
estabelecendo que o orgamento-programa representa um plano de governo que
vincula o orgamento ao planejamento.

Segundo Martner (1972, Apud GIACOMONI, 2005, p. 154) o orgamento
moderno conceitua-se em “um sistema em que se presta particular atencdo as
coisas que um governo realiza mais do que as coisas que adquire”.Portanto o
orcamento-moderno possibilitou uma maior possibilidade de controle e avaliagado da
forma que os recursos publicos estdo sendo investidos, tendo em vista que a sua

elaboragao esta voltada para os planos de governo.
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Conforme visualiza-se no quadro 5, Giacomoni (2005) compara os dois

modelos de orgamento.

Orgcamento Tradicional

Orgamento — programa

1 — O processo orgamentario € dissociado dos

processos de planejamento e programacgao.

1 — O orgamento € o elo entre o planejamento

e as fungdes executivas da organizagao.

2 — A alocagao de recursos visa a aquisicao

de meios.

2 — A alocacéao de recursos visa a consecucgao

de objetivos e metas.

3 — As decisdes orcamentarias sao tomadas
tendo em vista as necessidades financeiras

das unidades organizacionais.

3 — As decisdes orgcamentarias sao tomadas
com base em avaliagcdes e analises técnicas

das alternativas possiveis.

4 —

consideradas as necessidades financeiras das

Na elaboracdo do orgamento sao

unidades organizacionais.

4 —

considerados todos os custos dos programas,

Na elaboracdo do orgcamento séo

inclusive os que extrapolam o exercicio.

5 — A estrutura do orcamento da énfase aos

aspectos contabeis de gestéo.

5 — A estrutura do orcamento esta voltada
para os aspectos administrativos e de

planejamento.

6 -

unidades administrativas e elementos.

Principais critérios classificatérios:

6 -

funcional-programatica.

Principal critério de classificacao:

7 — Inexistem sistemas de acompanhamento e

medicdo de trabalho, assim como dos

resultados.

7 — Utilizacdo sistematica de indicadores e
padrdes de medicdo do trabalho e dos

resultados.

8 — O controle visa avaliar a honestidade dos
agentes governamentais e a legalidade no

cumprimento do orgamento.

8 — O controle visa avaliar a eficiéncia, a

eficacia e a efetividade das acgdes

governamentais.

Quadro 5: Principais diferengas entre o orgamento tradicional e o orgamento-programa.

Fonte: Giacomoni(2005, p. 159).

A utilizagcdo do orgamento-programa propiciou a melhor eficiéncia dos

controles dos gastos pubicos e, por conseguinte maior transparéncia quanto ao

planejamento elaborado pelos administradores publicos.
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2.8LElI DE RESPONSABILIDADE FISCAL

A elaboragao de mecanismos que assegurem o controle das despesas
publicas, e a transparéncia das decisbes tomadas pelos gestores publicos, sempre
foi uma necessidade pertinente.

A Lei n® 101, de 4 de maio de 2000, conhecida como Lei de
Responsabilidade Fiscal, ou simplesmente por sua sigla LRF, veio a atender a

premissa estabelecida no art. 163, da Constituicado Federal de 1988, onde dispde:

Art. 163. Lei complementar dispora sobre:

| - finangas publicas;

Il - divida publica externa e interna, incluida a das autarquias, fundagoes e
demais entidades controladas pelo Poder Publico;

lIl - concessao de garantias pelas entidades publicas;

IV - emissao e resgate de titulos da divida publica;

V - fiscalizacdo financeira da administragao publica direta e indireta;

VI - operagbes de cambio realizadas por 6rgaos e entidades da Unido, dos
Estados, do Distrito Federal e dos Municipios;

VII - compatibilizagdo das fungdes das instituicbes oficiais de crédito da
Unido, resguardadas as caracteristicas e condigbes operacionais plenas
das voltadas ao desenvolvimento regional.

Segundo Nascimento (2006), os referenciais brasileiros para a elaboragéo
da Lei de Responsabilidade Fiscal sao:

e Os modelos da Organizagdo das Nagbdes Unidas, que ha muito anos
incentiva e orienta os paises membros a utilizagdo do orgcamento-
programa;

e O Fundo Monetario Internacional, organismo que o Brasil constitui
como Estado membro, e que tem difundido e editado algumas normas
de gestao publica;

e A Nova Zeléndia, por intervengao do Fiscal Responsibility Act, de 1994;

e A comunidade Econbémica Européia, por meio do Tratado de
Maastricht; os Estados Unidos cujas normas de disciplina levaram a
edicdo do Budget Enforcement Act, aliado ao principio de
“accountability”.

O caput do art. 1° da LRF apresenta seu escopo, consiste em estabelecer
“normas de finangas publicas voltadas para a responsabilidade na gestao fiscal’. E o
§ 1° apresenta seus objetivos, quais sejam: a acgdo planejada e transparente
(pressuposto da LRF); a prevencgado de riscos e correcdo de desvios capazes de

comprometer o equilibrio das contas publicas; o cumprimento de metas e resultados
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entre receitas e despesas; a obediéncia a limites e condi¢des referentes a renuncia
de receita, geragao de despesas com pessoal, seguridade social, dividas, operagdes
de crédito, concessao de garantia e inscricado em restos a pagar.

Para Cruz (2011, p.2) o surgimento de uma lei regulamentadora da
responsabilidade com que os gestores publicos deverdo comportar-se ndo é
novidade, a inovagdo da Lei de Responsabilidade Fiscal “reside no fato de
responsabilizar especificamente a parte da gestdo financeira a partir de um
acompanhamento sistematico do desempenho mensal, trimestral, anual e
plurianual”.

O autor prossegue ainda exaltando a particularidade da LRF, no controles
com gastos com pessoal, limites de endividamento, organizagao do sistema proprio
de previdéncia, transferéncia de recursos constitucionais e voluntarios e déficit
primario, e os aspectos como correcao imediata de mau desempenho, respeitando
padroes preestabelecidos, adequando a proporcédo predefinida entre dois ou mais
fatores reconhecidos no campo da financgas publicas.

O advento da Lei de Responsabilidade Fiscal proporcionou portanto um
avangco na gestdo publica, proporcionando aos gestores maior controle e

planejamento, e a sociedade maior transparéncia dos gastos publicos.

2.8.1 Receita Corrente Liquida

Para Nascimento (2006), o capitulo | da Lei de Responsabilidade Fiscal,
apresenta o conceito mais importante na operacionalizagdo da lei, no tocante ao
atendimento dos limites legais: A Receita Corrente Liquida, conhecida também por
sua sigla RCL.

O § 3° do artigo 2° da LRF decreta: “A receita Corrente liquida sera apurada
no més em referéncia e nos onze meses anteriores, excluidas as duplicidades”.
Portanto a verificacdo da Receita Corrente Liquida de ser no periodo de um ano,

nao necessariamente coincide com o ano civil.
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3. ANALISE DA VIABILIDADE DO PLANO DE CARGOS E VENCIMENTOS

A andlise da viabilidade do plano de cargos e vencimentos esta
condicionada a legalidade da proposta. Outrossim, é ponto fundamental que os
gastos advindos da implementac&o do plano estejam em consonancia com os limites
estabelecidos de despesa com pessoal na Lei de Responsabilidade Fiscal, neste
capitulo sera apresentado o plano de cargos e vencimento em estudo e sua

exequibilidade.

3.1APRESENTAGAO DO PLANO

O plano de cargos e vencimentos que sera estudado foi elaborado pela
comissdo designada pelas portarias 852/10-GP e 53/11-GP é objeto do processo
administrativo numero 416264 - 2011.1, e tem como escopo reformular o plano
instituido pela Lei Complementar n® 90, de 01 de julho de 1993 e cuja ultima revisao
deu-se através da Lei Complementar N° 366, de 07 de dezembro de 2006.

O plano é estruturado em dez titulos, quais sejam:

e Titulo | - Disposi¢des preliminares;
e Titulo Il - Do quadro de pessoal,;
e Titulo Il - Distribuicdo de cargos e fungdes;
e Titulo IV - Provimento de cargos e fungoes;
e Titulo V - Da remuneracgao;
¢ Titulo VI - Da movimentagao funcional;
¢ Titulo VII - Da capacitagcao e do aperfeicoamento profissional;
e Titulo VIII - Do regime disciplinar;
e Titulo IX - Da jornada de trabalho;
e Titulo X - Das disposicdes gerais e finais.
Os titulos por sua vez podem ser subdivididos em capitulos.

No titulo | do referido plano sao apresentadas as disposicdes preliminares,
ou seja, o escopo deste titulo é dispor a finalidade do plano. O intento do plano é
apresentar a estrutura de cargos e fungbdes, de vencimentos e gratificagbes, e
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constituir diretrizes sobre a movimentagdo de pessoal e progresséo funcional, a fim
de garantir a eficiéncia da agdo administrativa e a qualidade do servigo publico, em
sincronia com a miss&o do Poder Judiciario.
O titulo Il apresenta o quadro de pessoal, que € organizado em oito grupos:
e Atividades Judiciarias e Administrativas — JDM
¢ Atividades de Saude, Orientagéo, Integragdo e Servigo Social — SAS
e Atividades de Tecnologia da Informagao — TCl
¢ Atividades de Engenharia e arquitetura — ENG
¢ Atividade de Suporte Operacional - POR
e Cargos Comissionados — CC
e Funcgdes Gratificadas — FGR
O quadro de pessoal é o conjunto de cargos, existentes no Poder Judiciario
de Santa Catarina, o agrupamento €& formado com base nas similaridades das
funcodes.
Ainda no titulo Il do plano sao apresentados alguns conceitos que s&o de

suma importancia para a analise do plano:

| - Plano de Carreira, Cargos e Vencimentos é o instrumento que define
cargos, carreiras, fungcdes e vencimentos, bem como estabelece diretrizes
sobre o provimento e a forma de movimentagao funcional;

Il - Quadro de Pessoal é o conjunto de cargos de provimento efetivo, em
comisséo e de fungdes gratificadas;

lIl - Grupo Ocupacional é o conjunto de cargos, ou de fungbes gratificadas,
agrupados segundo a natureza de trabalho, a forma de provimento, as
atribuicoes e o grau de complexidade e responsabilidade;

IV - Categoria funcional € o conjunto de cargos correlatos, agrupados de
acordo com a natureza dos requisitos basicos exigidos.

V — Cargo é o conjunto de fungdes com atribuigdes, responsabilidades,
caracteristicas de trabalho e faixa salarial semelhantes.

VI — Cargo de Provimento Efetivo € uma unidade de ocupacgao funcional,
com denominagao, atribuicbes e vencimento estabelecidos nos termos da
lei, para ser ocupado nos termos desta Lei Complementar;

VIl - Cargo de Provimento em Comissdo € uma unidade de ocupagdo
funcional de livre nomeacgao e exoneragado, com denominagao, atribuicbes e
vencimento estabelecidos na forma prevista nesta Lei Complementar;

VIII - Fungado Gratificada € o conjunto de atribuicbes e responsabilidades,
com denominagao e estipéndio estabelecidos em lei, de livre designacgao,
para ser desempenhada por servidor efetivo do Poder Judiciario, na forma
prevista nesta Lei Complementar;

IX — Nivel é a graduagao ascendente determinante da progresséao vertical,

X — Referéncia é a graduagdo ascendente, existente em cada nivel,
determinante da progresséao horizontal;

XI — Classe é a posicao hierarquizada do cargo, em relagéo a carreira.

Xl — Carreira é a representacdo das responsabilidades de crescimento
profissional, retratada pelos niveis dos cargos agrupados segundo a
complexidade crescente e os pré-requisitos de provimento exigidos;

XIII - Quadro lotacional é o agrupamento de cargos de provimento

efetivo, em comissdo e de fungdes gratificadas, necessarios a
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funcionamento de cada setor do Poder Judiciario;

XIV - Tabela de Vencimentos é o conjunto de coeficientes que, aplicados
sobre o piso salarial definido nesta Lei Complementar, determina os valores
dos vencimentos e das gratificagfes.

Esses conceitos ndo apresentam grandes inovagdes, sdo conceitos
intuitivos, entretanto sua presencga no plano é fundamental, visto que sdo o norte,
para a compreensao e delimitagdo da estrutura do plano, esses conceitos precisam
estar claros, para n&o restar espaco para qualquer duvida.

O titulo Ill discorre acerca da distribuicdo dos cargos e das fungdes
gratificadas, a distribuicdo sera efetuada segundo a natureza e o volume de
trabalho.

O titulo IV apresenta as formas de provimento de cargos e fungdes. No
capitulo | do referido titulo, define-se que os servidores efetivos serdao enquadrados
nos cargos do quadro de pessoal, de acordo com as linhas de correlagao
demonstradas nos anexos XV e XIX, nos niveis de referencias correlacionadas no
anexo XVIII.

Ainda no titulo IV, capitulos Il, 1l e IV respectivamente, sdo delineadas as
formas de provimento, quais sejam:

eNomeagdo — para os cargos efetivos, s&do providos por meio de
concurso publico, e para os cargos em comissdo sao providos
segundo critério de confianga.

eDesignacédo — sdo os cargos de funcéo gratificada, sdo providos pelo
Tribunal de Justica, e pelos diretores do foro.

e Substituicdo — ocorre no afastamento dos ocupantes dos cargos em
comisséo e fungao gratificada.

O titulo V do plano trata da remuneracédo, no capitulo | o plano discorre
sobre os vencimentos, nele é definido piso salarial na importancia de R$ 1.348,82
(mil trezentos e quarenta e oito reais e oitenta e dois centavos), o plano prevé que a
implementagdo do piso sera de forma gradual, de forma que n&o haja impacto
desmedido no gasto com pessoal, a implementagdo sera nos anos de 2012, 2013 e
2014. Os quadros 6, 7 e 8 demonstram a evolugao no decorrer dos anos, na
culminancia do vencimento estabelecido.

Quadro dos Vencimentos dos cargos de provimento efetivo para 2012:



Mivel /

Referénc A B C D E

ia
20 B8195.18| 8342 73| 8492 893| 8645,789| 8801417
19 7495 805| 7630.762| V768,094 7907 922| 8050 244
18 6856.186| 6979619 7105,19| 7233,138( 7363,343
17 6271.096| 6383,956| 6498 835| 6615,853( 6734891
16 5406,588| 5504.004| 5603.083| 5703,944| 5806588
15 4945 288| 5034.269| 5124 913| 5217.102( 5311.073
14 4523 .191| 4604 688 | 4687 492( 4771,958( 4857851
13 A4137.21| 4211,698| 4287 492 4364.712| 4443 239
12 3566.97| 3631122 3696462 3762.99( 3830,825
11 3262 604| 3321,292| 3381,048| 3441.874( 3503, 887
10 2984 137 3037,835| 3092 483 3148.2| 3204.668
9 272943 2778.613| 2828,628| 2879,593| 2931,39
8 2363 19| 2395 602 2438 726( 2482 564| 2527 351
7 2162 418| 2191,147| 2230 ,589| 2270, 743 2311.61
6 1968.754| 2004 156 2040271 2076,98| 2114 402
5 1800, 77| 1833 084| 1866.11| 1899.731| 1933 945
3
2
1
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Quadro 6: Quadro de coeficientes salariais, cargos de provimento efetivo, para 2012.
Fonte: SINJUSC (2011)

Quadro dos Vencimentos dos cargos de provimento efetivo para 2013:

Mivel /

Referénc A B C D E

ia
20 6749, 804 8907.339| 9067.665( 9230,908| 9397.068
19 8003.097( 8147187 | 6293,814| 8443 105| 8595,059
18 7320.19| 7451.,977| TE86,047| V722 653| 786167
17 6695, 503 6816,001| 6938,655( 7063593 7190,686
16 Y72 488| 5876 497| 5962, 282 6089.969| £199.559
15 £279.969( 5374.972| 5471751 5570179 5670509
14 4829 306( 4916,318| 5004, 726( 5094,909| 5156,614
13 4417, 203 4496.732| 4577.656( 4660.102| 4743943
12 3808,371| 3876.865| 3946,627( 4017 657 4090,083
11 3483 407 3546.066| 3609 866 3674 808 3741.019
10 3186.094( 3243 426| 3301,772| 3361.26| 3421.763
9 2914 149( 2966.661| 302006 3074475 3129777
8 2512, 447 2557 729 2603,772 2650,575| 2698,394
T 2298087 2339437 2381.6548( 2424.42| 2468053
4] 2101.992( 2139791 2178 35( 2217 544 | 2257, 498
5 1922,641) 1957,141| 1992,403| 2028,2386| 2064628
3
2
1

Quadro 7: Quadro de coeficientes salariais, cargos de provimento efetivo, para 2013.
Fonte: SINJUSC (2011)
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Quadro final em 2014:

Mivel [
Referénc A B C D E
ia

20 9304 ,565| 9472,088| 9642, 579| 9816,172| 9992 868
19 8510,5615| 8663,741| 8819664 8978 .42| 3140,009

18 T784,31| 7924 452 8067,023| 8212,291| 8360,121
17 7120,016| 7248,154| ¥378,585| 7511,444| V646,595
16 6138.48| 6243.083| 6361.575| 6476,083| 6532 628

15 5614.733| 5715,76| 5818.675| 5923.343| 6030.035
14 5135497 5228.026| 5322.039| 5417 94| 551546
13 4637, 266| 4781,837| 4867.891| 4955,565| 5044 722
12 4045,832| 4122 668( 4196,853| 4272 387| 4349405
11 3704 264 3770.896| 3838.742| 3307 801 3978 21
10 3388.101] 3449.068]) 3511.113] 3574.373| 3638.712
9 3088,914| 3154755 3211.54| 3269.405| 3328.213
(il 2671,743[ 2719,896( 2768,856| 2618,62%| 286948
7 2443 792 2487 764 | 2532 544 | 2578 135| 2624 534
6 2235 265 2275459 2316.463| 2358142 2400,63
bl 2044.541) 2081,229) 2118,726| 2156,898| 2135,744
3

2

1

Quadro 8: Quadro de coeficientes salariais, cargos de provimento efetivo, para 2014.
Fonte: SINJUSC (2011)

A implantagcdo gradual originou-se da necessidade da redugao do impacto
da aplicac&o do plano e surgiu no decorrer das negociagdes e do processo 416264 —
2011.1. Os quadros apresentam o valor tdo somente dos vencimentos e ndo da
remuneragao, posto que remuneragao é conjunto do vencimento, das gratificagdes,
dos adicionais e das vantagens pecuniarias. Os quadros apresentam também o
escalonamento dos niveis de referéncia que conforme ja citado trata-se da gradacgéao
crescente que determina a progressao funcional, progresséo esta que sera descrita
no titulo VI adiante.

O capitulo Il do titulo V designa que sera concedida gratificagdo ao servidor,
que exercer fungdo de confianga, que participar de grupos de trabalho ou estudo, de
comissoes legais e de outros servigos extraordinarios, previstos no plano. O capitulo

[l prevé que havera adicionais a titulo de representacao e de qualificacao:

| — adicional de representagao:

a) no percentual de 20% (vinte por cento) do vencimento, pelo exercicio dos
cargos de Diretor-Geral Administrativo, Diretor-Geral Judiciario e Chefe de
Gabinete da Presidéncia;

b) no percentual de 15% (quinze por cento) do vencimento, pelo exercicio
do cargo de Diretor.

Il — adicional de qualificagéo, a servidor efetivo, no valor correspondente a:
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a) 10% do vencimento relativo ao nivel 9, referéncia A, pela concluséo de
curso de 2° grau;

b) 20% do vencimento relativo ao nivel 9, referéncia A, pela conclusdo de
curso de nivel superior;

c) 30% do vencimento relativo ao nivel 9, referéncia A, pela conclusao de
curso de pds graduacgao, a titulo de especializagao;

d) 40% do vencimento relativo ao nivel 9, referéncia A, pela concluséo de
curso de pos graduagao, a titulo de mestrado; e

e) 50% do vencimento relativo ao nivel 9, referéncia A, pela concluséo de
curso de pés graduagéo, a titulo de doutorado ou pés doutorado.

Paragrafo unico. Os percentuais definidos nas alineas “a” a “e’ndo sao
acumulaveis.

A percepgao do adicional de qualificagdo sé sera garantida se o grau de
escolaridade nao for requisito para o cargo exercido.

O capitulo IV, do titulo V, postula que sem prejuizo das vantagens
pecuniarias previstas em lei, poderdo ser concedidas as vantagens de auxilio
alimentagdo, auxilio transporte, auxilio creche e auxilio saude, devendo as
vantagens de auxilio alimentacdo e auxilio saude ser concedidas conforme
resolucéo do Presidente do Tribunal de Justica.

O titulo VI trata da movimentacgao funcional, o capitulo | do titulo, aborda a
lotagdo do servidores, delegando ao presidente do tribunal de justica no ambito de
sua atuagao e aos diretores de foro, organizar a lotagdo dos servidores de acordo
com a necessidade de cada setor. O capitulo Il versa sobre a remocao, que podera
dar-se a pedido, por permuta, ou no interesse do servigo judiciario.

Do capitulo Il do titulo VI, que trata da progressao profissional, colhe-se:

Art. 35. A progressao funcional dar-se-a por meio de promogao por
desempenho ou aperfeicoamento, desde que satisfeitos os requisitos de
escolaridade definidos nos Anexos VIl a XI e XX, desta Lei Complementar.
Art. 36. A promogao por desempenho corresponde ao avango de uma
referéncia por ano de efetivo exercicio no cargo, na forma disciplinada por
resolucao do Presidente do Tribunal de Justiga.

§ 1° Para a promogéao de que trata este artigo, computar-se-a o tempo de
servigo prestado ao Poder Judiciario, a contar da ultima promogao
alcangada nos termos do art. 24 da Lei Complementar n. 90, de 1° de julho
de 1993.

§ 2° Nao serao considerados tempo de servigo no cargo, os afastamentos
decorrentes de:

| - licenga sem vencimentos;

Il - faltas ndo abonadas; e

[l - suspenséo disciplinar.

Art. 37. O servidor ndo sera promovido durante o estagio probatério.
Paragrafo unico. Transcorrido o prazo de estagio probatdrio, ser-lhe-ao
concedidas as promogdes relativas ao periodo, desde que satisfeitos os
requisitos para a sua concessao.

Art. 38. A promogdo por aperfeicoamento, que tem origem no
aprimoramento técnico e intelectual por meio de cursos, treinamentos e
outros eventos de carater pedagdgico, consiste no avango de uma
referéncia a cada oitenta horas aula.
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§ 1° Para a promocdo por aperfeicoamento somente poderdo ser
aproveitados cursos e treinamentos:

| - concluidos a partir do ingresso do servidor no Poder Judiciario;

Il - cujos programas sejam compativeis com alguma atividade dos
servidores do Poder Judiciario;

lIl - com, no minimo, oito horas aula.

§ 2° Fica vedado o reaproveitamento de cursos e treinamentos para
promogéao.

§ 3° Fica restrita a uma referéncia a promogéao decorrente de curso ou
treinamento com carga horaria superior oitenta horas aula e, a duas,
quando superior a duzentas horas aula.

Art. 39. O servidor, apés um ano de efetivo exercicio na ultima referéncia da
classe, podera ser promovido para a referéncia inicial da classe seguinte
integrante da carreira, desde que satisfeitos os requisitos de investidura
definidos nos Anexos VIl a XI e XX desta Lei Complementar.

§ 1° A promocgao de que trata este artigo devera ser requerida pelo servidor,
cabendo-lhe comprovar os requisitos necessarios a efetivagédo do ato.

§ 2° Poderéao ser aproveitados para fins de promogao cursos, treinamentos
e outros eventos de carater pedagdgico realizados:

| - pela Academia Judicial do Tribunal de Justiga;

Il - por outras instituicbes, desde que aprovados pela Academia Judicial.

Art. 40. Os critérios de avaliacdo de desempenho e de promogao serao
fixados por meio de resolugdo do Presidente do Tribunal de Justica,
observado o disposto nesta Lei Complementar.

A progressao funcional na forma estabelecida apresenta coeréncia e justica,

a elevacao do funcionario fica condicionada ao seu proprio esforco, os critérios sao

estritamente objetivos, ndo ha interferéncia direta de terceiros para a sua promogao.

No quadro 9 sao deliberados a classe, os niveis e as referéncias dos cargos

do grupo ocupacional atividades judiciarias e administrativas — JDM que ser&o

utilizados como exemplo, tendo em vista que a apresentagdo de todos os grupos e

cargos torna-se enfadonho.

Categoria Funcional Classe Niveis | Referéncias
Técnico Judiciario I 9-12 A-E
Técnico Judiciario I 13-16 A-E
Analista Administrativo I 13-16 A-E
Analista Administrativo Il 17-20 A-E
Analista Juridico I 13-16 A-E
Analista Juridico Il 17-20 A-E
Bibliotecario I 13-16 A-E
Bibliotecario Il 17-20 A-E
Contador I 13-16 A-E
Contador I 17-20 A-E
Historiador I 13-16 A-E
Historiador I 17-20 A-E
Revisor I 13-16 A-E
Revisor I 17-20 A-E




47

Oficial de Justica e Avaliador I 13-16 A-E
Oficial de Justica e Avaliador Il 17-20 A-E
Oficial da Infancia e Juventude | 13-16 A-E
Oficial da Infancia e Juventude Il 17-20 A-E
Pedagogo I 13-16 A-E
Pedagogo Il 17-20 A-E
Assistente Social I 13-16 A-E
Assistente Social I 17-20 A-E
Agente de Transporte Judicidrio I 9-12 A-E
Agente de Transporte Judiciario Il 13-16 A-E

Quadro 9: Grupo ocupacional atividades judiciarias e administrativas — JDM
Fonte: Projeto de Lei Plano de Cargos e Salarios (2011)

Destarte, € por meio desse quadro que ha a limitagcdo de progressao, o
Técnico Judiciario, iniciara no poder judiciario na classe |, nivel 9, referéncia a,
conforme for galgando promogdes ira progredindo nas referéncias, passando
sucessivamente as referéncias B, C,D e E.

Por conseguinte ao atingir nova promogao, elevara o nivel para 10 e adquire
a referéncia A desse nivel, prosseguira assim transpondo as referencias e niveis até
alcancar o nivel 12, referencia E, quando entao elevara sua classe, de modo que o
cume da posigao do cargo técnico judiciario sera a classe Il, nivel 16, referéncia E. A
visualizagao das transposi¢des torna-se clara, nos quadros 6, 7 e 8 ja apresentados.

Contudo além da sucessiva progressdo ha também condigbes para a
investidura no cargo e elevagdo de classe. O cargo citado, Técnico Judiciario
Auxiliar, classe | tem como requisito possuir certificado de conclusdo do ensino
médio, o Técnico Judiciario, classe Il exige que o profissional seja ocupante do
cargo de Técnico Judiciario, classe |, ha, no minimo, quinze anos e possuir diploma
de curso superior, sem o preenchimento dos dois requisitos, ndo havera elevacao da
classe.

Os requisitos para investidura nos cargos do grupo ocupacional atividades
judiciarias e administrativas — JDM s&o apresentados no anexo IX.

O titulo VII versa da capacitagdo e do aperfeicoamento profissional e
incumbe a Academia Judicial o planejamento, organizagdo, promogao e execugao
dos cursos de capacitagcao de pessoal, bem como possibilita a concessao de bolsas
de estudos para cursos de graduagdo e pos-graduacido, aos servidores efetivos,
visando possibilitar meios para o aperfeicoamento profissional.

O titulo VIII discorre acerca do regime disciplinar, sendo este o aplicavel na
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Lei Complementar n° 491, de 20 de janeiro de 2010.

O titulo IX especifica a jornada de trabalho para os servidores do poder
judiciario que é trinta e cinco horas semanais.

E por derradeiro apresenta-se o titulo X que trata das disposi¢des gerais e
finais, como o regimento dos servidores judiciario que se da através da Lei 6.745, de
28 de dezembro de 1985, e os novos ajustes de nomenclaturas e evolugdo dos
cargos, comparados ao plano de carreira, cargos e vencimentos em vigéncia no

Poder Judiciario. A proposta na integra encontra-se acostada no anexo I.

3.2LIMITES DA DESPESA COM PESSOAL

A proposta de limites com a despesa com pessoal, ndo se trata de uma
inovacao da Lei de Responsabilidade Fiscal, sua base é o artigo 169 da Constituigao
Federal A despesa com pessoal ativo e inativo da Unido, dos Estados, do Distrito
Federal e dos Municipios ndo podera exceder os limites estabelecidos em lei
complementar”. As leis Camata | e Camata Il ja apresentavam percentuais da
limitagdo desses gastos publicos.

As principais diferencas impetradas pelas LRF séo referentes a definicao da
Receita Corrente Liquida, visto que naquelas a RCL correspondia ao total das
receitas, deduzidas as transferéncias constitucionais, a introducdo dos limites
prudéncias e de alerta, e reparticdo dos limites globais pelos poderes Executivo,
Legislativo, Judiciario e Ministérios Publicos.

O artigo 18 da Lei Complementar 101/2000 define as despesas com
pessoal:

Art. 18. Para os efeitos desta Lei Complementar, entende-se como despesa
total com pessoal: o somatério dos gastos do ente da Federagcdo com os
ativos, os inativos e os pensionistas, relativos a mandatos eletivos, cargos,
fungdes ou empregos, civis, militares e de membros de Poder, com
quaisquer espécies remuneratérias, tais como vencimentos e vantagens,
fixas e variaveis, subsidios, proventos da aposentadoria, reformas e
pensdes, inclusive adicionais, gratificacdes, horas extras e vantagens
pessoais de qualquer natureza, bem como encargos sociais e contribui¢cdes
recolhidas pelo ente as entidades de previdéncia.

§ 10 Os valores dos contratos de terceirizacdo de mao-de-obra que se
referem a substituicio de servidores e empregados publicos serdo
contabilizados como "Outras Despesas de Pessoal".

§ 20 A despesa total com pessoal sera apurada somando-se a
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realizada no més em referéncia com as dos onze imediatamente anteriores,
adotando-se o regime de competéncia.

Cabe aos artigos 19 e 20 estabelecerem os limites para os gastos com
despesa de pessoal. No artigo 19 sdo estabelecidos os limites globais, uniéo,
Estados e Municipios, nos percentuais de 50%, 60% e 60% respectivamente.

Do artigo 20 da Lei de Responsabilidade Fiscal, colhe-se a segregacao do

limite global estabelecido no artigo 19 da Lei de responsabilidade,

| - na esfera federal:

a) 2,5% (dois inteiros e cinco décimos por cento) para o Legislativo,
incluido o Tribunal de Contas da Uniao;

b) 6% (seis por cento) para o Judiciario;

c) 40,9% (quarenta inteiros e nove décimos por cento) para o
Executivo, destacando-se 3% (trés por cento) para as despesas com
pessoal decorrentes do que dispdem os incisos Xlll e XIV do art. 21 da
Constituicdaoe oart. 31 da Emenda Constitucional no 19, repartidos de
forma proporcional a8 média das despesas relativas a cada um destes
dispositivos, em percentual da receita corrente liquida, verificadas nos trés
exercicios financeiros imediatamente anteriores ao da publicagao desta Lei
Complementar;

d) 0,6% (seis décimos por cento) para o Ministério Publico da Uniao;

Il - na esfera estadual:

a) 3% (trés por cento) para o Legislativo, incluido o Tribunal de Contas
do Estado;

b) 6% (seis por cento) para o Judiciario;

c) 49% (quarenta e nove por cento) para o Executivo;

d) 2% (dois por cento) para o Ministério Publico dos Estados;

Il - na esfera municipal:

a) 6% (seis por cento) para o Legislativo, incluido o Tribunal de Contas
do Municipio, quando houver;

b) 54% (cinquienta e quatro por cento) para o Executivo.

§ 10 Nos Poderes Legislativo e Judiciario de cada esfera, os limites
serdao repartidos entre seus 6rgaos de forma proporcional a8 média das
despesas com pessoal, em percentual da receita corrente liquida,
verificadas nos trés exercicios financeiros imediatamente anteriores ao da
publicagdo desta Lei Complementar.

§ 20 Para efeito deste artigo entende-se como 6rgao:

| - o Ministério Publico;

Il - no Poder Legislativo:

a) Federal, as respectivas Casas e o Tribunal de Contas da Unido;

b) Estadual, a Assembléia Legislativa e os Tribunais de Contas;

c) do Distrito Federal, a Camara Legislativa e o Tribunal de Contas do
Distrito Federal;

d) Municipal, a Camara de Vereadores e o Tribunal de Contas do
Municipio, quando houver;

[l - no Poder Judiciario:

a) Federal, os tribunais referidos no art. 92 da Constitui¢do;

b) Estadual, o Tribunal de Justi¢a e outros, quando houver.

O artigos 21, 22 e 23 da LRF postulam sobre o controle da despesa total
com pessoal, o limite prudencial e as consequéncias das extrapolac¢des dos limites.
O art. 21 discorre sobre a anulagdo dos atos que ultrapassem os limites exigidos no
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art. 16, 17 e 20, bem como anula o ato de que resulte aumento da despesa com
pessoal nos cento e oitenta dias anteriores ao final do mandato do titular do
respectivo Poder ou 6rgéao.

O art. 22 estabelece a periodicidade da verificagdo do cumprimento dos
limites que sera ao final de cada quadrimestre, e veda ao poder o 6rgdo caso haja

descumprimento:

| - concessdo de vantagem, aumento, reajuste ou adequagao de
remuneragdo a qualquer titulo, salvo os derivados de sentenca judicial ou
de determinagao legal ou contratual, ressalvada a revisdo prevista no inciso
X do art. 37 da Constituicao;

Il - criagdo de cargo, emprego ou fungéo;

Il - alteracdo de estrutura de carreira que implique aumento de
despesa;

IV - provimento de cargo publico, admissao ou contratagcdo de pessoal
a qualquer titulo, ressalvada a reposi¢céo decorrente de aposentadoria ou
falecimento de servidores das areas de educagdo, saude e seguranga;

V - contratagdo de hora extra, salvo no caso do disposto no inciso Il do
§ 60 do art. 57 da Constituicdo e as situagdes previstas na lei de diretrizes
orgamentarias.

O art. 23 da LRF estabelece que caso haja o avango dos limites
estabelecido o percentual excedente tera de ser extinto nos dois quadrimestres
seguintes, sendo no minimo um tergo no primeiro, quadrimestre adotando-se, entre
outras, as providéncias previstas nos §§ 3° e 40 do art. 169 da Constituig&o.

Se a redugao do excesso de gasto ndo for alcangada, enquanto perdurar o
excedente, o 6rgao, nao podera:

| - receber transferéncias voluntarias;

Il - obter garantia, direta ou indireta, de outro ente;

Il - contratar operagdes de crédito, ressalvadas as destinadas ao
refinanciamento da divida mobiliaria e as que visem a reducdo das
despesas com pessoal.

A previsdo de medidas enérgicas para a manutencdo dos limites dos

dispéndios publicos com pessoal advém do artigo 169 da Carta Magna:

§ 1° A concessao de qualquer vantagem ou aumento de remuneracgao, a
criagdo de cargos, empregos e fungdes ou alteragdo de estrutura de
carreiras, bem como a admissdo ou contratagdo de pessoal, a qualquer
titulo, pelos 6rgaos e entidades da administragao direta ou indireta, inclusive
fundacdes instituidas e mantidas pelo poder publico, s6 poderao ser feitas:

| - se houver prévia dotagdo orcamentaria suficiente para atender as
projecdes de despesa de pessoal e aos acréscimos dela decorrentes;

Il - se houver autorizagcao especifica na lei de diretrizes orgamentarias,
ressalvadas as empresas publicas e as sociedades de economia mista.

§ 2° Decorrido o prazo estabelecido na lei complementar referida neste
artigo para a adaptagcdo aos parametros ali previstos, serdo imediatamente
suspensos todos os repasses de verbas federais ou estaduais aos Estados,
ao Distrito Federal e aos Municipios que nao observarem os referidos
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limites.

§ 3° Para o cumprimento dos limites estabelecidos com base neste artigo,
durante o prazo fixado na lei complementar referida no caput, a Unido, os
Estados, o Distrito Federal e os Municipios adotardo as seguintes
providéncias:

| - redugédo em pelo menos vinte por cento das despesas com cargos em
comissao e fungdes de confianga;

Il - exoneragao dos servidores nao estaveis

§ 4° Se as medidas adotadas com base no paragrafo anterior ndo forem
suficientes para assegurar o cumprimento da determinagdo da lei
complementar referida neste artigo, o servidor estavel podera perder o
cargo, desde que ato normativo motivado de cada um dos Poderes
especifique a atividade funcional, o 6rgdo ou unidade administrativa objeto
da reducgao de pessoal.

O artigo 59 institui o conceito de limite de alerta, determina em seu § 1°

inciso Il que os Tribunais de Contas alertardo aos Poderes ou 6rgéos referidos no

artigo 20, que o montante da despesa total com pessoal ultrapassou 90%(noventa

por cento) do limite.

Assim os limites ficam estabelecidos conforme quadro 10:

% sobre a Receita Corrente Liquida
Poder Limite de Alerta |Limite Prudencial |Limite Maximo
Uniao
Executivo 36,81 38,86 40,90
Judiciario 5,40 5,70 6,00
Legislativo(TCU) 2,25 2,38 2,50
MP 0,54 0,57 0,60
Estado
Executivo 44 .10 46,55 49,00
Judiciario 5,40 5,70 6,00
Legislativo(TCE) 2,70 2,85 3,00
MP 1,80 1,90 2,00
Municipio
Executivo 48,60 51,30 54,00
Legislativo(TCM) 5,40 5,70 6,00

Quadro 10: Limites da despesa com pessoal
Fonte: Elaborado pela autora com base na Lei de Responsabilidade Fiscal

O plano de Carreiras, cargos e vencimentos estudado, segundo os calculos

da repercussao financeira elaborado pela Diretoria de Recursos Humanos — DRH,

apresentado em fls. 452 do processo administrativo 416264 — 2011.1, para sua

implementacéo integral ha uma estimativa de despesa de R$ 197.300.176,65.
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Consoante estimativa da Lei N° 15.723, de 22 de dezembro de 2011, a Lei
Orgamentaria Anual (LOA), a Receita Corrente Liquida prevista para 2012 do Estado
de Santa Catarina é de R$ 15.510.814.455,00, portanto o limite prudencial das
despesas de pessoal no Poder Judiciario de Santa Catarina, equivale ao montante
de R$ 884.116.423,70, visto que este valor corresponde a 5,7% da RCL.

Considerando a previsdo de crescimento constante da Lei de Diretrizes
Orgamentarias (LDO) para 2013, de 9,33%, se obtém uma estimativa de RCL de R$
16.957.973.444,00, por conseguinte o limite prudencial de gastos com pessoal no
Judiciario se estabelece em R$ 966.604.486,30 (5,7% de R$ 16.957.973.444,00).

A previsdo para o gasto com despesa de pessoal em 2012 é de R$
751.367.189,62, consonante apresentado em fls.453 do processo administrativo
416264 — 2011.1.

Outrossim, é preciso considerar o aumento vegetativo anual da folha de
pessoal que gira em torno de 2,5%, a corregdao monetaria de 6% (IPCA — IBGE), e
especificamente para o ano 2012 a previsdo de aumento decorrente de

contratagdes. Assim, o quadro 11 apresenta a estrutura do calculo:

Despesa com pessoal estimada R$ 751.367.189,62
Crescimento Vegetativo R$ 18.784.179,74
Expectativa aumento contratagdes R$ 19.742.555,90
Reajuste IPCA R$ 47.393.635,52
Gasto previsto 2012 R$ 837.287.560,78
Limite Prudencial R$ 884.116.423,70
Sobra Limite R$ 46.828.862,92

Quadro 11: Calculo, Valor Disponivel para implementagdo PCS 2012
Fonte: Elaborado pela autora.

Com base no quadro 11 os gastos com pessoal apresentam um valor
disponivel em 2012, é preciso analisar contudo a significancia desse valor.
Em termos percentuais a folga para inicio da implementagdo do plano para

2012 é de 5,59%, conforme representado no grafico 1:
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W Schrapara
implementacdo PCS

Grafico 1: Representagao sobra para implementacao 2012
Fonte: Elaborado pela autora

Conforme apresentado no grafico 1 o valor ndo chega a alcangar elevada

significancia, porém representa um valor consideravel visando a primeira etapa da

implementagao.

Para o ano de 2013 delineia-se a previsao conforme exposta no quadro 12:

Despesa com pessoal estimada R$ 837.287.560,78
Crescimento Vegetativo R$ 20.932.189,02
Reajuste IPCA R$ 51.493.184,99
Gasto previsto 2013 R$ 909.712.934,79
Limite Prudencial R$ 966.604.486,30
Sobra Limite R$ 56.891.551,51

Quadro 12: Calculo, Valor Disponivel para implementagdo PCS 2013

Fonte: Elaborado pela autora

O valor disponivel do limite do ano de 2013 n&o apresenta elevada evolugao

da sobra de 2012.

O grafico 2 representa, a parcela disponivel para a continuidade do plano:
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Grafico 2: Representagao sobra para implementacao 2013
Fonte: Elaborado pela autora
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Constata-se que a despesa com pessoal no judiciario Catarinense se

mantém constante, ndo ha elevagao significativa da parcela disponivel passando de

5,69% em 2012 e 5,88% em 2013.
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4. CONSIDERAGOES FINAIS

Neste capitulo do trabalho s&o apresentadas as consideragdes finais em trés
aspectos; consideragbes quanto aos objetivos, consideragdes quanto ao resultado

da pesquisa, e por fim, sugestdes para trabalhos futuros.

4.1 QUANTO AOS OBJETIVOS

A motivacdo conforme explanado na presente pesquisa constitui requisito
fundamental para o bom andamento dos trabalhos e da dinamica social. Sobretudo
se tratando da organizagdo estudada, o Poder Judiciario do Estado de Santa
Catarina.

E por meio desse poder que sdo resolvidos os conflitos da sociedade, as
divergéncias de interpretacédo da legislacao elaborada pelo poder Legislativo. Torna-
se fundamental que os processos desenvolvidos por esse poder sejam céleres.
Indubitavel que a motivacao dos servidores reflete diretamente na velocidade que o
Judiciario cursara.

O Brasil € um pais capitalista e considerando tal verdade € inquestionavel o
papel do salario ante a motivagao. O servico publico apresenta a estabilidade como
uma de suas caracteristicas, o que tanto atrai candidatos para esses cargos é
também um dos principais motivos para o desanimo nesse setor.

Diante do engessamento das fungdes, se faz necessaria a implementagéo
de uma estrutura clara de progresséao funcional, para que o funcionario vislumbre a
ascensao e mantenha-se motivado a servir a sociedade e manter-se em constante
busca por aprimoramento.

Contudo antes da aprovagao de qualquer medida ou instrumento para
gerenciar essa importante ferramenta que € a motivagado € vital verificar a sua
aplicabilidade.

A Lei de Responsabilidade Fiscal impde severas medidas de restrigdo, caso
seus limites n&o sejam respeitados, como a dispensa de servidores ndo estaveis e
em casos criticos até mesmo os servidores estaveis, portanto uma ferramenta

aplicada indevidamente podera apresentar um revés e surtir efeito contrario.
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A presente pesquisa analisou as variaveis citadas, atingindo assim o objetivo
geral e os objetivos especificos.

4.2 QUANTO AOS RESULTADOS

A pesquisa apresentou a proposta elaborada pelas comissdes elaboradas
pelas portarias 852/10-GP e 53/11-GP, a repercussao de tal plano acarretara em
uma despesa de R$ 197.300.176,65, a proposta prevé ainda que a implementacao
do plano sera feita de forma progressiva afim de que o impacto seja absorvido pelo
aumento da Receita Corrente Liquida no decorrer dos anos.

A economia Brasileira apresenta perspectiva de crescimento, tendo em vista
que os juros elevados até julho de 2011 a fim de controlar as pressdes inflacionarias,
estdo sendo pressionadas pelo governo a sofrerem redugdo, aumentando assim o
consumo e a arrecadacao de impostos. Entretanto essa é uma politica adotada
recentemente, ainda nao é possivel determinar com exatidao a repercussao de tais
medidas.

O calculo exposto apresenta folga de R$ 46.828.862,92 em 2012 e R$
56.891.551,51 em 2013. Considerando que essas folgas absorvem o custo de R$
R$ 197.300.176,65, resta para 2014 o importe de R$ 93.579.762,22.

Mesmo considerando que a estimativa de aumento da receita € bastante
otimista, e que esse fato nao foi considerado na previsdo da receita, que
possivelmente sera maior que o estimado e acarretara uma folga superior que
podera facilmente absorver o impacto do Plano, é por demasiado arriscado trabalhar
no limite prudencial. Havendo ainda a possibilidade mesmo que remota de nao
consolidar-se o aumento previsto, ja que a economia trata-se de um processo
dinamico e que pode sofrer interferéncias externas.

Diante da extrema importancia da implementacdo do plano e de reformas
que gerem motivagao aos servidores, e da necessidade de respeitar as diretrizes da
Lei de Responsabilidade Fiscal, torna-se prudente, para viabilizar a implementacao
do plano que o impacto seja diluido em, ao menos, mais um exercicio financeiro.

Dessa forma para implantar o plano proposto, a fim de gear a motivagao, tao
necessaria e respeitando com prudéncia e folga os limites legais, a solugéo proposta

€ implanta-lo nos anos de 2012, 2013, 2014 e 2015, de modo que nao restara
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possibilidade de ilegalidade no plano.

4.3 SUJESTOES PARA FUTUROS TRABALHOS

Pesquisas futuras podem, a partir desta, elaborar estudos, com
questionarios e entrevistas, que comprovem e megcam a relagao entre a motivagao e
a implantagdo do plano de carreira, cargos e vencimentos, entre os servidores do
Poder Judiciario do Estado de Santa Catarina.

Ainda podera ser realizada a partir da metodologia utilizada, a investigagao
da utilizagdo do plano de carreira, cargos e vencimentos em outros Estados e outros

orgaos publicos.
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APENDICES

APENDICE A — Eventos administrativos



APENDICE A

Periodo/ano |Local ou Evento administrativo
idealizador
2800 a.C Mesopotamia -Estabelecimento das atividades das
(atual Iraque e empresas.
terras proximas) |- Estruturacao inicial do controle das
atividades das empresas.

2600 a.C Egito -Estruturacao inicial das fungdes de
planejamento, organizagao e controle (na
construgéo das piramides)

2500 a.C China -Descentralizagao do poder (com a utilizagao
de assessores)

1900 a.C Babilénia - Estabelecimento das operacdes de um

(cidade da processo (sequéncia de etapas)

antiga - Estabelecimento do valor minimo de

Mesopotamia) remuneragao pelas atividades desenvolvidas
Maior énfase nas responsabilidades das
pessoas

1600 a.C Egito -Descentralizagdo dos controles
-Inicio da aplicagao do processo de logistica

1500 a. C Israel -Aplicacao da estrutura hierarquica de
comando

800 a.C Italia -Inicio da estruturacao das instituicdes
administrativas (pelo império Romano)

500a.C China -Aprimoramento das atividades de
planejamento, organizagao e diregao em
acdes militares Inicio da identificagao dos
principios da administragdo das empresas

400a.C Grécia -Primeiros estudos das estratégias e do
comportamento administrativo nas empresas
(Sun-Tzu)

300a.C Italia ( Roma) -Exército € o modelo administrativo para as




empresas

1500

Italia (Roma)

-Estudos de lideranga Trabalhos em equipe

1776

Escdcia

-Estudos da especializagao do trabalho(Adam
Smith)
-Estudos mais avancados sobre controle e

remuneragao

1800

Inglaterra

-Inicio de varias inovag¢des na administracao:
incentivos, bonificacdes, festas de Natal,
métodos de trabalho, seguro de vida e de

atividades operacionais nas empresa

1810

Escdcia

-Inicio de aplicagdes de praticas mais

inovadoras de gestao de pessoas

1810

Franca

-Inicio da participagdo dos empregados nos
resultados das empresas

1820

Inglaterra

-Constituicao dos primeiros sindicatos de

trabalhadores

1832

Inglaterra

-Inicio da abordagem cientifica no estudo e na
pratica da administracdo nas empresas

1856

EUA

-Inicio do uso formal de organogramas
(estabelecendo as responsabilidades e as

autoridades das areas das empresas)

1881

EUA

-Fundacéao do primeiro curso de administracao
(Universidade da Pensilvani) (Joseph
Warthon)

1903

Frederick Taylor

-Criador e estudioso da administragdo, com
atuacao mais destacada na teoria que
analisou a administracao cientifica

nas empresas

1910

Max Weber

-Idealizador dos primeiros estudos geradores
da teoria e dos estudos de burocracia nas

empresas




1911

Henri Fayol

-Criador da teoria que iniciou a estruturagao
dos processos administrativos

1932

Elton Mayo

-Criou a base de sustentagcao dos estudos e

das relagbes humanas nas empresas

1939

Patrick Blackett

-Criou um nucleo de especialistas na analise
de operagdes militares, que foi a base de
sustentagao para o surgimento da teoria

matematica na administracido das empresas

1945

Richard
Beckhard

-Coordenou a realizacado dos estudos que
analisaram o processo de mudanca planejada

nas empresas

1947

Herbert Simon

-Desenvolveu uma ciéncia do comportamento
humano isenta de considerag¢ao dos valores
econdmicos das pessoas, o que foi importante
base de sustentagao para o estudo do

comportamento e atitude das pessoas

1951

Ludwing von

Bertalanffy

-Identificou os sistemas abertos (empresas) e
os sistemas fechados (fisicos ou mecanicos),
bem como criou a teoria que estruturou os

sistemas nas empresas

1951

William Derming

-Estabeleceu os principios de qualidade total,
enfatizando o "fazer certo da primeira vez",
bem como estruturou o processo de qualidade
desde os fornecedores ate o cliente final

1954

Peter Drucker

-Criou e estruturou a administracao por
objetivos, mas também pode ser chamado de

"pai da moderna administracdo de empresas”

1954

Abraham

Maslow

-Criou 0 modelo de "hierarquia de
necessidades" para explicar as origens da

motivagao das pessoas




1957

Glenn Welsch

-Estruturou o orcamento empresarial,
contribuiu fortemente para a consolidagcdo da

funcao finangas nas empresas

1957

Karl Steinbuch

-Criou o termo informatica, representando o
processamento da informagéao, contribuindo
para a consolidagao da fungao processos e

tecnologia nas empresas

1958

Joan Woodward

-Realizou os primeiros estudos que originaram
a Teoria da Contingéncia, bem como, em
1955, analisou as interagdes entre tecnologia

e estrutura organizacional

1960

Charles Wits

-Estabeleceu os principios de reavaliacdo de
processo de controle e avaliagao,
contribuindo, diretamente, para a
consolidacao da funcéo avaliacdo nas

empresas

1961

Rensis Likert

-Estudou novos padrdes e estilos
administrativos, o que contribuiu para a
consolidacao da funcido desenvolvimento de

pessoas

1964

Harold Leavitt

-Estudou e estruturou a melhor rede de
comunicacao entre as pessoas e seus fatores
de influéncia, contribuindo, diretamente, para
o desenvolvimento da fung¢ao diregao nas

empresas

1965

Igor Ansoff

-Estruturou e consolidou a estratégia
corporativa e a sinergia entre os negocios,
desenvolvendo a fungéo planejamento nas

empresas

1966

Warren Bennis

-Analisou os efeitos das mudancas rapidas e
inesperadas nas empresas, e as reacdes das
pessoas a essas situagdes, contribuindo

diretamente para o desenvolvimento da




fungdo gestdo de pessoas

1967 Harold Koontz e |-Contribuiram para o desenvolvimento da
Cyril O'Donnell  |fungao controle nas empresas

1967 Philip Kotler -Considerado o idealizador da administragao
de marketing (4P's), contribuindo para a
consolidagao da fungdo marketing nas
empresas

1973 Peter Baily -Aprimorou o processo de administragcao de
materiais, como centro nervoso da funcao
producdo nas empresas

1992 Robert Monks -Estruturaram um novo modelo de

(com Nell Minow

administragao para consolidar melhores
resultados e maior valor para as empresas,

originando a governanga corporativa

Fonte: Oliveira (2009, p 19)
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ANEXO |

PROJETO DE LEI COMPLEMENTAR

Institui o Plano de Carreira, Cargos e
Vencimentos do Pessoal do Poder Judiciario e
da outras providéncias.

O GOVERNADOR DO ESTADO DE SANTA CATARINA,

Faco saber a todos os habitantes deste Estado que a Assembléia
Legislativa decreta e eu sanciono a seguinte Lei Complementar:

TITULO |
DISPOSICOES PRELIMINARES

Art. 1° Fica criado e instituido, nos termos da presente Lei Complementar,
o Plano de Carreira, Cargos e Vencimentos do Pessoal do Poder Judiciario, com o objetivo
de:

| - estruturar cargos e fungdes, fixar vencimentos e gratificagbes e
estabelecer diretrizes sobre a movimentagao de pessoal e a progressao funcional,

Il - assegurar a eficiéncia da agdo administrativa e a qualidade do servigo
publico, sintonizadas com a missédo do Poder Judiciario, com fundamento:

a) na organizacgao técnica, cientifica e administrativa do trabalho, que
possibilite a realizagado de servico com qualidade;

b) na qualificagao e valorizagao profissionais, sustentadas no
desenvolvimento permanente de conhecimentos, habilidades e atitudes; e

c) na busca continua da satisfagao dos usuarios da justica.

TiTuLo Il
DO QUADRO DE PESSOAL

Art. 2° O Quadro de Pessoal do Poder Judiciario é unico e compdem-se de
cargos de provimento efetivo e em comissdo e de fungbes gratificadas, organizados nos
seguintes grupos:

| - Atividades Judiciarias e Administrativas — JDM:

Compreende os cargos de provimento efetivo, cujas atividades,
envolvendo os campos da administragao, ciéncias contabeis, ciéncias econémicas, direito e
servigos social, sdo inerentes aos servigos da justica e da administragdo em geral.

Il - Atividades de Saude, Orientagao e Integracao Social — SAS:

Compreende os cargos de provimento efetivo, cujas atividades séo
inerentes a promocgado, protecdo e recuperacdo da saude do servidor; a identificagédo
e tratamento de desajustes familiares e problemas sociais; a intervencgao preventiva,
visando conter desvios individuais e grupais.

[l - Atividades de Tecnologia da Informagao — TClI:



Compreende os cargos de provimento efetivo, cujas atividades estao
relacionadas com recursos tecnolégicos e computacionais, visando a geragcdo e o0 uso da
informacao.

IV - Atividades de Engenharia e Arquitetura — ENG:

Compreende os cargos de provimento efetivo, cujas atividades sao
inerentes a criagdo de projetos arquitetbnicos, a constru¢do e manutengdo de obras de
arquitetura e a definicao de espacos fisicos.

V — Cargos Comissionados — CC:

Compreende os cargos de provimento em comisséo, de livre nomeagao,
para cujo desempenho é exigido diploma de curso superior, na forma estabelecida nesta Lei
Complementar.

VI — Fungbes Gratificadas — FGR:

Compreende as fungbes gratificadas relativas a servigos de secretaria e
outros correlatos, a serem exercidas por servidores efetivos do Poder Judiciario, na forma
estabelecida nesta Lei Complementar.

Art. 3° Para efeito desta Lei Complementar:

| - Plano de Carreira, Cargos e Vencimentos € o instrumento que define
cargos, carreiras, funcdes e vencimentos, bem como estabelece diretrizes sobre o
provimento e a forma de movimentagao funcional;

Il - Quadro de Pessoal é o conjunto de cargos de provimento efetivo, em
comissao e de fungbes gratificadas;

[l - Grupo Ocupacional é o conjunto de cargos, ou de fungdes gratificadas,
agrupados segundo a natureza de trabalho, a forma de provimento, as atribuicdes e o grau
de complexidade e responsabilidade;

IV - Categoria funcional é o conjunto de cargos correlatos, agrupados de
acordo com a natureza dos requisitos basicos exigidos.

V — Cargo é o conjunto de fungbes com atribuigbes, responsabilidades,
caracteristicas de trabalho e faixa salarial semelhantes.

VI — Cargo de Provimento Efetivo € uma unidade de ocupagao funcional,
com denominacéo, atribuicbes e vencimento estabelecidos nos termos da lei, para ser
ocupado nos termos desta Lei Complementar;

VIl - Cargo de Provimento em Comissdao € uma unidade de ocupacgao
funcional de livre nomeagédo e exoneragdo, com denominacao, atribuicdes e vencimento
estabelecidos na forma prevista nesta Lei Complementar;

VIII - Funcao Gratificada € o conjunto de atribuicbes e responsabilidades,
com denominacao e estipéndio estabelecidos em lei, de livre designacio, para ser
desempenhada por servidor efetivo do Poder Judiciario, na forma prevista nesta Lei
Complementar;

IX — Nivel é a graduagéo ascendente determinante da progresséo vertical,

X — Referéncia é a graduagao ascendente, existente em cada nivel,
determinante da progressao horizontal;

XI — Classe ¢é a posicao hierarquizada do cargo, em relagao a carreira.

Xl — Carreira é a representagcao das responsabilidades de crescimento
profissional, retratada pelos niveis dos cargos agrupados segundo a complexidade
crescente e os pré-requisitos de provimento exigidos;

XIII - Quadro lotacional é o agrupamento de cargos de provimento efetivo,
em comissao e de fungdes gratificadas, necessarios ao funcionamento de cada setor do
Poder Judiciario;

XIV - Tabela de Vencimentos € o conjunto de coeficientes que, aplicados
sobre o piso salarial definido nesta Lei Complementar, determina os valores dos



vencimentos e das gratificagdes.

Art. 4° Os cargos e as fungdes gratificadas estao relacionados,
classificados e quantificados nos Anexos | a VIl desta Lei Complementar.

Art. 5° As habilitagbes profissionais dos cargos e das fungdes gratificadas
integrantes do Quadro de Pessoal estdo definidas nos Anexos VIII a Xl desta Lei
Complementar.

Art. 6° Os cargos de provimento efetivo, os em comissdo e as fungodes
gratificadas da atual estrutura ficam transformados na forma especificada nos Anexos XIV a
XVI e XVIII desta Lei Complementar.

TITULO Il
DA DISTRIBUICAO DE CARGOS E FUNCOES

Art. 7° A distribuicdo dos cargos e das fungdes gratificadas do Poder
Judiciario far-se-a segundo a natureza e o volume de trabalho, observados os principios
constitucionais que regem a Administragcao Publica.

Art. 8° Os cargos e as fungdes gratificadas poderdao ser redistribuidos,
visando o ajustamento da forca de trabalho as necessidades do servico, inclusive nos casos
de reorganizagéo, extingdo e criagdo de outros érgaos.

Art. 9° Poderao ser redistribuidos:

| — cargos vagos;

Il — cargos providos, com a anuéncia do servidor; e

[Il — fungdes gratificadas.

§ 1° A redistribuicdo de cargo provido resultara na transferéncia de seu
ocupante para a nova lotagao.
§ 2° A distribuigdo e a redistribuicdo de cargo e de fungéo gratificada serdo efetuadas por

ato do presidente do Tribunal de Justica.

TiTULO IV
DO PROVIMENTO DE CARGOS E FUNCOES
CAPITULO |
DO ENQUADRAMENTO
Art. 10. Os servidores efetivos serdo enquadrados nos cargos do Quadro
de Pessoal criado por esta Lei Complementar de acordo com as linhas de correlagcdo

definidas nos Anexos XIV e XVIII, nos niveis e referéncias correlacionados no Anexo XVII.
Paragrafo unico. As referéncias relativas a promog¢des nao realizadas por

motivo de disfungao serdo computadas para fins do enquadramento previsto neste artigo.

CAPITULO Il

DA NOMEAGAO



Art. 11. A nomeacao para cargo efetivo dar-se-a por concurso publico de
provas ou de provas e titulos.

§ 1° O concurso publico sera de cunho eliminatério e classificatério.

§ 2° Concluido o concurso publico e homologado o seu resultado, a
nomeacao dos candidatos habilitados obedecera a ordem de classificagdo, atendido o
requisito de aprovacao em exame de saude, mediante laudo médico expedido pela Junta
Médica Oficial do Poder Judiciario.

§ 3° A nomeacao sera efetuada no nivel e referéncia iniciais do cargo
objeto do concurso publico, ou do resultante de sua transformacao.

§ 4° As vagas que surgirem apos a publicagéo do edital de abertura do
concurso publico serdo preenchidas na forma prevista no art. 30 desta Lei Complementar.

§ 5° O prazo de validade do concurso é de dois anos, contado da data de
sua homologacgédo, podendo ser prorrogado por igual periodo.

Art. 12. A nomeacao para cargo de provimento em comissao dar-se-a
segundo critério de confianga, observadas as disposi¢des desta Lei Complementar.

§ 1° Sao requisitos basicos para a investidura em cargo em comissao:

| — nacionalidade brasileira;

Il — gozo dos direitos politicos;

[Il — quitagdo com as obrigagbes militares e eleitorais;

IV — nivel de escolaridade exigido para o exercicio do cargo;

V — idade minima de dezoito anos;

VI — aptidao fisica e mental.

§ 2° O ocupante de cargo em comissao fica sujeito ao regime integral de
dedicacdo ao servico, podendo ser convocado sempre que houver interesse da

Administragao.

CAPITULO Il
DA DESIGNAGAO

Art. 13. Cabera ao Presidente do Tribunal de Justica e aos Diretores de
Foro, em relagdo as respectivas comarcas, prover ass fungbes gratificadas, observadas as
condicbes estabelecidas no Anexo Xl desta Lei Complementar.

CAPITULO IV
DA SUBSTITUICAO

Art. 14. Havera substituicdo nos afastamentos de ocupante de cargo em
comissao ou de funcao de gratificada.

§1° Em caso de vacancia, podera ser designado servidor para responder
pelo cargo em comissdo ou fungdo gratificada, até o seu preenchimento, com os
vencimentos e vantagens do respectivo cargo ou fungéo.

§ 2° Para substituir o titular, ou responder pelo expediente, o servidor
devera possuir a qualificagao profissional estabelecida para a ocupagao do cargo ou fungéao.

§ 3° No periodo correspondente, a remuneragdo do substituto, ou
designado, sera calculada com base no vencimento e vantagens do cargo, ou fungao, objeto
da designacéo.



TITULO V
DA REMUNERACAO
CAPITULO |
DO VENCIMENTO

Art. 15. Os valores de vencimento e das gratificagcbes do Pessoal do Poder
Judiciario sao estabelecidos pela multiplicacdo dos coeficientes da tabela inserta no Anexo
XXI pelo piso salarial a que se refere o art. 16 desta Lei Complementar.

Paragrafo unico. Os cargos e as fungdes gratificadas de que trata o art. 4°
estdo correlacionados com a tabela de coeficientes salariais, de conformidade com os
Anexos | a VI desta Lei Complementar.

Art.16. Fica estabelecido o valor de R$ 1348,82 (hum mil trezentos e
quarenta e oito reais e oitenta e dois centavos) para o nivel um (1), referéncia A, da tabela
de coeficientes salariais.

Paragrafo unico. O valor de vencimento mencionado no caput deste artigo passa a vigorar a

partir de 1° de junho de 2011.

Art. 17. Fica estabelecido o més de maio de cada ano como data base
para negociagao salarial dos servidores do Poder Judiciario.

CAPITULO Il
DAS GRATIFICACOES

Art.18. Sem prejuizo de outras gratificagcdes previstas em lei, sera
concedida gratificagdo ao servidor que:

| — exercer fungao de confianga;

Il — participar de:

a) grupos de trabalho ou estudo;

b) comissbes legais;

c) orgaos de deliberagao coletiva;

d) banca examinadora de concurso publico;

e) sessao do tribunal do juri;

[Il — prestar servigo extraordinario ou em local insalubre;

IV - desempenhar atividades especiais;

V — ministrar treinamento, cursos e outros eventos similares;

VI — realizar diligéncia;

VIl — prestar servigco em regime de cooperacao;

VIIl — de forma continuada, estiver sujeito a jornada de trabalho além do
expediente normal.

§ 1° A prestagéo de servigo em regime de cooperagéo fica restrita ao
oficialato da justiga e da infancia e juventude, ao servigo social e a psicologia forense.

§ 2° A gratificagdo mensal aos servidores sujeitos a jornada de trabalho
além do expediente normal correspondera ao valor relativo ao nivel FG-3 da tabela de
coeficientes salariais criada por esta Lei Complementar.

§ 3° Fica criado o indice de gratificagdo — IG, correspondente a 0,1% (zero
virgula um por cento) do piso salarial do pessoal do Poder Judiciario, para calculo das
gratificagcdes mencionadas nos incisos I, Il, V e VIl deste artigo.



§ 4° As gratificagbes a que se referem os incisos Il a VIl deste artigo serao
concedidas na forma disciplinada em resolugéo do Presidente do Tribunal de Justica.

CAPITULO Il
DOS ADICIONAIS

Art. 19. Sem prejuizo de outros adicionais previstos em lei, sera

concedido:
| — adicional de representacao:

a) no percentual de 20% (vinte por cento) do vencimento, pelo exercicio dos
cargos de Diretor-Geral Administrativo, Diretor-Geral Judiciario e Chefe de Gabinete da
Presidéncia;

b) no percentual de 15% (quinze por cento) do vencimento, pelo exercicio
do cargo de Diretor.

Il — adicional de qualificagéo, a servidor efetivo, no valor correspondente a:

a) 10% do vencimento relativo ao nivel 9, referéncia A, pela conclusao de
curso de 2° grau;

b) 20% do vencimento relativo ao nivel 9, referéncia A, pela conclusao de
curso de nivel superior;

c) 30% do vencimento relativo ao nivel 9, referéncia A, pela conclusao de
curso de pés graduacgao, a titulo de especializacao;

d) 40% do vencimento relativo ao nivel 9, referéncia A, pela conclusao de
curso de pés graduacgao, a titulo de mestrado; e

e) 50% do vencimento relativo ao nivel 9, referéncia A, pela conclusao de
curso de pés graduacgao, a titulo de doutorado ou pds doutorado.

Paragrafo unico. Os percentuais definidos nas alineas “a” a “e’ndo sao

acumulaveis.

Art. 20. Fica vedada a percepgéao do adicional a que se refere este artigo,
em relacio a curso:

| — que constitui requisito para investidura no cargo, efetivo ou em
comissao, ocupado pelo servidor;

Il — com graduacgao inferior a exigida para o cargo;

[l — concluido apds a aposentadoria do servidor.

Art. 21. O adicional de qualificagdo, que vigorara a contar da data

do
pedido:

| - sera cancelado em caso de:

a) nomeacao para cargo com requisito de escolaridade igual ou superior a
relativa ao adicional percebido;

b) promogéao para outra classe, cuja escolaridade seja igual a do adicional
percebido.

Il —integrara os proventos de aposentadoria e pensao, ressalvada a
hipétese de cancelamento prevista no inciso anterior.

Paragrafo unico. Se, com o cancelamento do adicional, previsto na alinea
b do inciso | deste artigo, ocorrer redugao salarial, ficara assegurada ao servidor a
percepcao da diferenga, que sera amortizada nas progressoées funcionais seguintes.

CAPITULO IV



DAS VANTAGENS PECUNIARIAS

Art. 22. Sem prejuizo das demais vantagens pecuniarias previstas em lei,
poderédo ser concedidas as seguintes vantagens:

| — Auxilio alimentacao;

Il — Auxilio transporte;

Il — Auxilio creche; e

IV — Auxilio saude.

Paragrafo unico. As vantagens pecunidrias a que se referem os incisos | a

IV deste artigo serdo concedidas na forma disciplinada em resolugdo do Presidente do
Tribunal de Justica.

TITULO VI
DA MOVIMENTACAO FUNCIONAL
CAPITULO |
DA LOTACAO DOS SERVIDORES

Art. 23. Cabera ao Presidente do Tribunal de Justica e, no ambito de suas
areas de atuacao, aos Diretores de Foro, organizar a lotagdo dos servidores, buscando
adequar a forga de trabalho as necessidades de cada setor.

CAPITULO II
DA REMOCAO

Art. 24. A remocéo do servidor, no Poder Judiciario, dar-se-a:
| — a pedido;

Il — por permuta;

Il — no interesse do servico judiciario.

Art. 25. A remocéo a pedido sera realizada na forma estabelecida em edital
a ser publicado por meio oficial.

Paragrafo unico. Constardo do edital de remocgéao a pedido:

| — 0 cargo a ser preenchido;

Il — o prazo para inscri¢ao;

Il — as condicbes para a inscrigao; e

IV — os critérios de selecao.

Art. 26. No concurso de remocgao a pedido tera preferéncia o servidor:

| — ndo removido nos ultimos setecentos e trinta dias, contados da data da
publicacéo do edital;

Il - com padréo de vencimento mais elevado;

[Il - com maior tempo de servigo na categoria funcional,

IV — com maior tempo de servigo no Poder Judiciario de Santa Catarina;

V — com maior tempo de servigo no Estado de Santa Catarina;

VI — com maior tempo de servigo publico;

VIl — mais idoso.



Art. 27. Fica excluido do processo de remogao o servidor:

| — que tiver sofrido pena disciplinar, exceto adverténcia, nos 365
(trezentos e sessenta e cinco) dias anteriores a publicagao do edital de remogao;

Il — afastado da fungéo:

a) para gozo de licenga para trato de interesses particulares;

b) a disposi¢ao de 6rgao publico nao pertencente ao Poder Judiciario de
Santa Catarina;

Il — em estagio probatdrio, ressalvada a hipétese de nao haver outros
concorrentes a remogao.

Art. 28. A remocao sera requerida ao presidente do Tribunal de Justica, a
quem compete decidir sobre o pedido.

Paragrafo unico. Serao consultados sobre o pedido de remogao os
responsaveis pelos 6rgaos de origem e de destino do servidor.

Art. 29. O servidor selecionado deve, sob pena de ficar o ato sem efeito,
assumir o exercicio na nova lotagdo no prazo de 15 (quinze) dias, contado da publicagédo
oficial do ato de remocao.

§ 1° Se houver motivo justo, o prazo previsto neste artigo podera ser
prorrogado por igual periodo, por solicitagao escrita do interessado.

§ 2° Em situacdes especiais podera o Presidente do Tribunal de Justica
ampliar a prorrogagao de que trata o § 1° deste artigo.

§ 3° Em caso de desisténcia, ou se o servidor ndo assumir no prazo
estabelecido, tornar-se-a sem efeito o ato, chamando-se o candidato seguinte.

§ 4° Ficando sem efeito a remocéo, pelos motivos previstos no paragrafo

3°, os dias de transito serdo considerados faltas injustificadas para todos os efeitos legais.

Art. 30. Na Secretaria do Tribunal e em cada comarca as vagas serao
preenchidas, de forma alternada, por remog¢ao e por concurso publico, respeitado o disposto
no § 2° do artigo 33 desta Lei Complementar.

§ 1° Se, apds o concurso de remogao, 0 cargo permanecer vago, este
podera ser provido por candidato habilitado em concurso publico.

§ 2° Nao havendo candidato, a vaga destinada a concurso publico podera
preenchida por remogao.

§ 3° Fica vedado, no curso do processo de remogao a pedido, o
provimento da vaga na forma prevista nos artigos 32 e 33 desta Lei Complementar.

Art. 31. A permuta podera ocorrer a qualquer tempo e envolver servidores
de categorias funcionais distintas.
§ 1° Os requerimentos dos interessados serdo examinados conjuntamente.

§ 2° Aplica-se aos servidores permutantes o disposto no art. 29 desta Lei

Complementar, ficando sujeito aos efeitos do § 4° tdo somente o servidor que der causa ao
cancelamento da remocgéo.
§ 3° Se, no prazo de 365 dias, contado da publicagdo da permuta, um dos servidores for

exonerado ou aposentado por tempo de servigo, podera ser cancelada a remocao,

obrigando o outro servidor a retornar ao 6rgéo de origem.

Art. 32. A remocgéao no interesse do servico judiciario, cuja decisao devera
ser motivada, ocorrera segundo circunstancias relevantes e conveniéncia da Administragao.

Art. 33. A movimentagao funcional por motivo de saude dar-se-a mediante



requerimento do interessado, que sera analisado pela Junta Médica do Poder Judiciario,
cabendo a esta emitir parecer conclusivo a respeito do pedido.

§ 1° A remocao nos termos do caput deste artigo independe de vaga.

§ 2° Na hipotese de remogao sem vaga, a primeira que surgir na nova
comarca sera aproveitada para recompor o quadro lotacional da comarca de origem.

Art. 34. O instituto da remocao sera disciplinado por resolugéo do
Presidente do Tribunal de Justica, respeitado o disposto nesta Lei Complementar.

CAPITULO Il
DA PROGRESSAO FUNCIONAL

Art. 35. A progressao funcional dar-se-a por meio de promogao por
desempenho ou aperfeicoamento, desde que satisfeitos os requisitos de escolaridade
definidos nos Anexos VIl a Xl e XX, desta Lei Complementar.

Art. 36. A promocgédo por desempenho corresponde ao avango de uma
referéncia por ano de efetivo exercicio no cargo, na forma disciplinada por resolugédo do
Presidente do Tribunal de Justica.

§ 1° Para a promogéao de que trata este artigo, computar-se-a o tempo de
servico prestado ao Poder Judiciario, a contar da ultima promocéao alcangada nos termos do
art. 24 da Lei Complementar n. 90, de 1° de julho de 1993.

§ 2° Nao serao considerados tempo de servigo no cargo, os afastamentos
decorrentes de:

| - licenga sem vencimentos;

Il - faltas ndo abonadas; e

[l - suspenséo disciplinar.

Art. 37. O servidor nao sera promovido durante o estagio probatorio.
Paragrafo unico. Transcorrido o prazo de estagio probatério, ser-lhe-ao

concedidas as promogoes relativas ao periodo, desde que satisfeitos os requisitos para a
sua concessao.

Art. 38. A promogao por aperfeicoamento, que tem origem no
aprimoramento técnico e intelectual por meio de cursos, treinamentos e outros eventos de
carater pedagogico, consiste no avango de uma referéncia a cada oitenta horas aula.

§ 1° Para a promogao por aperfeigoamento somente poderao ser
aproveitados cursos e treinamentos:

| - concluidos a partir do ingresso do servidor no Poder Judiciario;

Il - cujos programas sejam compativeis com alguma atividade dos

servidores do Poder Judiciario;

[Il - com, no minimo, oito horas aula.

§ 2° Fica vedado o reaproveitamento de cursos e treinamentos para
promogao.

§ 3° Fica restrita a uma referéncia a promogao decorrente de curso ou
treinamento com carga horaria superior oitenta horas aula e, a duas, quando superior a
duzentas horas aula.

Art. 39. O servidor, apds um ano de efetivo exercicio na ultima referéncia
da classe, podera ser promovido para a referéncia inicial da classe seguinte, integrante da
carreira, desde que satisfeitos os requisitos de investidura definidos nos Anexos VIl a Xl e



XX desta Lei Complementar.

§ 1° A promogao de que trata este artigo devera ser requerida pelo
servidor, cabendo-lhe comprovar os requisitos necessarios a efetivacao do ato.

§ 2° Poderao ser aproveitados para fins de promogao cursos, treinamentos
e outros eventos de carater pedagdgico realizados:

| - pela Academia Judicial do Tribunal de Justica;

Il - por outras instituicdes, desde que aprovados pela Academia Judicial.

Art. 40. Os critérios de avaliagdo de desempenho e de promogao serao
fixados por meio de resolugdo do Presidente do Tribunal de Justica, observado o disposto
nesta Lei Complementar.

TiTuLO VI
DA CAPACITACAO E DO APERFEIGOAMENTO PROFISSIONAL

Art. 41. Cabera a Academia Judicial planejar, organizar, promover e
executar cursos de capacitacdo de pessoal, féruns de debates, palestras e outros eventos
que possibilitem a valorizagao profissional do servidor.

Paragrafo unico. Compete ainda a Academia Judicial avaliar cursos,
treinamentos e outros eventos voltados a capacitacdo e aperfeicoamento do servidor,
realizados por outras instituicdes, para fins de promocgao funcional, prevista no art. 38 desta
Lei Complementar.

Art. 42. Deferida a participagéo nos eventos de que trata o artigo anterior,
fica o servidor autorizado a afastar-se do trabalho, sem prejuizo da remuneragao.

Art. 43. Compete aos gestores de pessoal identificar necessidades de
treinamento, com o auxilio e a orientagdo do érgao de recursos humanos.

Art. 44. Poderao ser concedidas, aos servidores efetivos do Poder
Judiciario, bolsas de estudo para cursos de graduacao e de pds-graduacdo, visando
subministrar meios para o aperfeigoamento profissional.
Paragrafo unico. O servidor beneficiado com a bolsa de estudo de que trata este artigo que
for demitido ou exonerado a pedido, durante o curso ou, apds a sua conclusdo, num prazo
inferior ao da percepgao da vantagem, fica obrigado a restituir o beneficio aos cofres
publicos nas seguintes hipéteses:

| — quando a demissao ou exoneracao ocorrer no periodo de realizacdo do
evento a devolugao correspondera a totalidade do valor percebido;

Il - quando a demiss&o ou exoneragao ocorrer apos o término do evento,

num periodo inferior ao do curso, a devolugao sera proporcional ao tempo restante.

TITULO VI
DO REGIME DISCIPLINAR

Art. 45. Aplica-se o regime disciplinar da Lei Complementar n. 491, de 20
de janeiro de 2010, ao pessoal abrangido por esta Lei Complementar.

Paragrafo unico. Além das penas previstas na Lei Complementar
mencionada no caput deste artigo, poderdo ser aplicadas aos servidores, em face do
exercicio das fungdes de auxiliar da justica, penas cominadas em leis especiais ou normas
processuais.



Art. 46. O exercicio do poder disciplinar, no tocante ao pessoal abrangido
por esta Lei Complementar, compete:

| — ao Presidente do Tribunal de Justica;

Il — ao Corregedor-Geral da Justica;

[l — ao Conselho da Magistratura;

IV — aos Diretores de Foro; e

V — aos Juizes de Direito.

§ 1° O poder disciplinar dos Juizes de Direito restringe-se ao pessoal a
eles subordinados.

§ 2° Compete exclusivamente ao Presidente do Tribunal de Justica, a
aplicacéo das penas de demissao, cassacao de aposentadoria e disponibilidade.

Art. 47. Cabera recurso:

| — para o Conselho da Magistratura, das decisbes do Presidente do
Tribunal de Justica, do Corregedor-Geral da Justi¢ca, dos Diretores de Foro e dos Juizes de
Direito.

Il — para o Tribunal Pleno, das decisbées do Conselho da Magistratura.

TITULO IX
DA JORNADA DE TRABALHO

Art. 48. A jornada de trabalho dos servidores do Poder Judiciario é de sete
horas diarias e de trinta e cinco horas semanais.

§ 1° Respeitado o expediente externo, o horario dos servidores podera ser
ajustado visando o melhor atendimento das necessidades do trabalho.
2° A jornada de trabalho podera ser reduzida até a metade com a proporcional redugao da

remuneracdo, sempre que essa medida se mostrar necessaria no caso de servidor

estudante e de outras situagdes especiais.

§ 3° Resolugao do Presidente do Tribunal de Justiga dispora sobre o horario de
trabalho dos servidores.

TITULO X

DAS DISPOSIGCOES GERAIS E FINAIS

Art. 49. Os servidores do Poder Judiciario sao regidos pela Lei n. 6.745, de
28 de dezembro de 1985, com suas alteracbes, respeitadas as disposicbes desta Lei
Complementar.

Art. 50. Os candidatos aprovados em concurso publico realizado antes da
vigéncia desta Lei Complementar poderdao ser nomeados para idénticos cargos da nova
estrutura ou para os cargos resultantes de sua transformacgéao, observado o disposto no § 2°
do art. 11 desta Lei Complementar.

Paragrafo unico. Aplica-se o disposto no § 4° do art. 11 somente em
relagdo aos concursos abertos a partir da vigéncia desta Lei Complementar.

Art. 51. Passam a constituir Quadro Suplementar as seguintes categorias



funcionais, integrantes do Quadro de Pessoal criado pela Lei Complementar n. 90, de 01 de
julho de 1993:

| — Agente de Apoio Administrativo;

Il — Agente de Cozinha e Limpeza;

Il — Agente de Servigos Gerais;

IV — Agente de Material e Patriménio;

V — Auxiliar de Servicos Gréficos;

VI - Gargom;
VIl — Eletricista;
VIl — Jardineiro;
IX — Pedreiro;

X — Encanador;

XI — Agente Administrativo Auxiliar;

XII — Agente de Portaria;

Xl — Agente de Portaria e Comunicagéo;

XIV - Telefonista;

XV — Operador de Computador;

XVI — Protético;

XVIl — Arte-finalista;

XVIII — Impressor;

XIX - Fotolitégrafo;

XX — Enfermeiro;

XXI — Oficial de Justica;

XXII — Comissario da Infancia e Juventude;

XXIII — Assessor para Assuntos Especificos; e

XXIV — Assessor judiciario.

Art. 52. Os cargos mencionados nos incisos | a XXl do artigo anterior
ficam transformados na forma prevista no Anexo XVIII desta Lei Complementar.

§ 1° Os cargos insertos no Anexo XIX estdo correlacionados com a tabela
de vencimentos instituida por esta Lei Complementar.

§ 2° O vencimento dos cargos mencionados nos incisos XXIIl e XIV do

artigo anterior passa a corresponder ao relativo ao padrao CC-5, referéncia 3,5247.

Art. 53. Os titulares dos cargos das categorias funcionais mencionadas nos
incisos | a XXII do artigo anterior serao enquadrados na forma do art. 10 desta Lei
Complementar.

Art. 54. Ficam assegurados aos ocupantes dos cargos de Oficial de Justica
e Comissario da Infancia e Juventude, integrantes do Quadro Suplementar de que trata no
Anexo XVIII, a Vantagem Pessoal Nominalmente Identificavel, prevista no artigo 4° das Leis
Complementares ns. 500, de 25 de margo de 2010 e 501, de 31 de margo de 2010,
respectivamente.

§ 1° A vantagem a que se refere este artigo passa a corresponder a
diferenga entre o vencimento do cargo efetivo e o do respectivo padrao da classe Il da
carreira.

§ 2° Ao servidor que passar a pertencer a classe Il, a vantagem
correspondera a diferenga entre o vencimento do cargo efetivo e o relativo ao nivel 16,
referéncia “E”.

Art. 55. Serao transformados, na medida em que vagarem, os cargos de:
| — Oficial de Justiga, de conformidade com o disposto nos artigos 2° e 3°

da Lei Complementar n. 500, de 23 de margo de 2010;
Il — Comissario da Infancia e Juventude, observado o disposto nos artigos



2° e 3° da Lei Complementar n. 501, de 31 de margo de 2010; e
Il — Assessor para Assuntos Especificos e de Assessor Judiciario, na
forma prevista nos artigos 6° e 7° da Lei n. 493, de 21 de dezembro de 2010.

Art. 56. Serao extintos, na medida em que vagarem, os cargos de
Operador de Computador.

Art. 57. Os cargos de Auxiliar de Servicos Diversos e de Auxiliar
Administrativo, integrantes do Quadro Suplementar, que vierem a vagar serao destinados a
remogao.

Paragrafo unico. Permanecendo vagos apos o concurso de remogao, 0s
cargos de que trata este artigo seréo considerados extintos.

Art. 58. Fica cancelada a gratificagéo de nivel superior, prevista no art. 14
da Lei Complementar n. 90, de 01 de julho de 1993 ao servidor que passar a perceber o
adicional de que trata o art. 19 desta Lei Complementar.

Art. 59. Sera cancelada a promocao por aperfeicoamento, concedida com fundamento no
art. 26, inciso Il, alineas “a”, “b” e “c”, da Lei Complementar n. 90, de 1° de julho de 1993, na
hipétese de concessao de adicional de qualificagdao fundada no curso que originou a

promogao.

Art. 60. E facultado o cumprimento dos requisitos estabelecidos no Anexo
XIV desta Lei Complementar, nos casos de nomeagao:

| —de Analista Administrativo para o cargo de Chefe de Secretaria do
Foro; e

Il — de Analista Juridico para o cargo de Chefe de Cartério.

Art. 61. Fica estabelecido o prazo de seis meses, a contar da data da
publicacdo desta Lei Complementar, para a regulamentacdo das matérias a que se referem
os artigos 18, § 4° 22, paragrafo unico, 34, 36, caput, 40 e 48, § 3° desta Lei
Complementar.

Art. 62. Ao servidor que, em decorréncia da aplicagcdo desta Lei
Complementar, sofrer redugédo da remuneragdo mensal, fica assegurada a percepgao da
diferenga como vantagem pessoal, nominalmente identificavel, reajustada nos mesmos
percentuais de aumentos concedidos aos servidores.

Art. 63. A presente Lei Complementar sera implementada de conformidade
com o estabelecido a seguir:

| — O enquadramento do pessoal, nos novos cargos e fungdes, sera
efetuado com efeito a contar de 1° de junho de 2011;

Il — O incremento nos vencimentos e vantagens, inclusive os decorrentes
do enquadramento, sera implementado gradativamente, no prazo de no maximo 03 (trés)
anos, por ato do Presidente do Tribunal de Justica, em conformidade com a disponibilidade
financeira e orgamentaria, preservando-se o equilibrio entre as receitas e as despesas e
observados os limites legais com pessoal do 6rgao e o crescimento vegetativo da folha de
pagamento;

Il — Os valores de vencimento e vantagens a serem aplicados a partir

desta Lei Complementar ndo poderao ser inferiores aos percebidos na data de sua vigéncia.

Art. 64. Fica assegurada a participagdo das entidades representativas dos
servidores do Poder Judiciario na elaboracao dos regulamentos de promogao por
aperfeicoamento e avaliagdo de desempenho e demais questdes pendentes de



regulamentagao nesta Lei Complementar.

Art. 65. Ficam revogados:

| — o paragrafo unico do art. 372 da Lei n. 5.624, de 09 de novembro de
1979;

Il — o art. 4° da Lei n. 7169, de 23 de dezembro de 1987;

Il — os artigos 9° a 18 da Lei Complementar n. 366, de 07 de dezembro
de 2006;

VI — a Lei Complementar n. 90, de 1° de julho de 1993.

Art. 66. Ficam assegurados aos servidores inativos, no que couberem, os efeitos desta Lei
Complementar.

Art. 67. Fica assegurada a revisao desta Lei Complementar no prazo de
cinco anos, com a participacao do Sindicato dos Servidores do Poder Judiciario.

Art. 68. Esta Lei Complementar entra em vigor na data da sua publicagéo.

Floriandpolis,



ANEXO Il

QUADRO DE PESSOAL DO PODER JUDICIARIO
CARGOS DE PROVIMENTO EFETIVO

GRUPO OCUPACIONAL
ATIVIDADES JUDICIARIAS E ADMINISTRATIVAS - JDM

Categoria Funcional Classe Niveis Referéncias
Técnico Judiciario I 9-12 A-E
Técnico Judiciario Il 13-16 A-E
Analista Administrativo | 13-16 A-E
Analista Administrativo I 17-20 A-E
Analista Juridico | 13-16 A-E
Analista Juridico I 17-20 A-E
Bibliotecario I 13-16 A-E
Bibliotecario Il 17-20 A-E
Contador I 13-16 A-E
Contador Il 17-20 A-E
Historiador I 13-16 A-E
Historiador I 17-20 A-E
Revisor I 13-16 A-E
Revisor I 17-20 A-E
Oficial de Justica e Avaliador I 13-16 A-E
Oficial de Justica e Avaliador Il 17-20 A-E
Oficial da Infancia e Juventude I 13-16 A-E
Oficial da Infancia e Juventude Il 17-20 A-E
Pedagogo | 13-16 A-E
Pedagogo Il 17-20 A-E
Assistente Social I 13-16 A-E
Assistente Social [l 17-20 A-E
Agente de Transporte Judiciario I 9-12 A-E
Agente de Transporte Judiciario Il 13-16 A-E




QUADRO DE PESSOAL DO PODER JUDICIARIO

ANEXO Il

CARGOS DE PROVIMENTO EFETIVO

GRUPO OCUPACIONAL

ATIVIDADES DE SAUDE, ORIENTACAO E INTEGRAGCAO SOCIAL - SAS

Categoria Funcional Classe Niveis Referéncias
Farmacéutico I 13-16 A-E
Farmacéutico Il 17-20 A-E
Médico I 13-16 A-E
Médico Il 17-20 A-E
Odontdlogo I 13-16 A-E
Odontdlogo Il 17-20 A-E
Psicologo I 13-16 A-E
Psicologo Il 17-20 A-E
Técnico em Enfermagem I 9-12 A-E
Técnico em Enfermagem Il 13-16 A-E




ANEXO IV

QUADRO DE PESSOAL DO PODER JUDICIARIO
CARGOS DE PROVIMENTO EFETIVO

GRUPO OCUPACIONAL
ATIVIDADES DE TECNOLGIA DA INFORMAGAO - TCI

Categoria Funcional Classes Niveis Referéncias
Analista de Sistemas | 13-16 A-E
Analista de Sistemas Il 17-20 A-E
Analista de Suporte I 13-16 A-E
Analista de Suporte Il 17-20 A-E




ANEXO V

QUADRO DE PESSOAL DO PODER JUDICIARIO
CARGOS DE PROVIMENTO EFETIVO

GRUPO OCUPACIONAL
ATIVIDADES DE ENGENHARIA E ARQUITETURA — ENG

Categoria Funcional Classes Niveis Referéncias
Arquiteto I 13-16 A-E
Arquiteto Il 17-20 A-E
Engenheiro Civil I 13-16 A-E
Engenheiro Civil Il 17-20 A-E
Engenheiro Eletricista I 13-16 A-E
Engenheiro Eletricista Il 17-20 A-E
Engenheiro Mecanico I 13-16 A-E
Engenheiro Mecanico Il 17-20 A-E
Engenheiro Sanitarista I 13-16 A-E
Engenheiro Sanitarista Il 17-20 A-E
Técnico em Atividades de Engenharia | 9-12 A-E
Técnico em Atividades de Engenharia Il 13-16 A-E




ANEXO VI

QUADRO DE PESSOAL DO PODER JUDICIARIO
CARGOS DE PROVIMENTO EM COMISSAO

GRUPO: CARGO COMISSIONADO - CC

CATEGORIA FUNCIONAL NIVEL | COEFICIENTE| QUANTIDADE
Diretor-Geral Administrativo CC-15 10,1900
Diretor-Geral Judiciario CC-15 10,1900
Chefe de Gabinete da Presidéncia CC-15 10,1900
Assessor para Assuntos da Presidéncia CC-14 9,1637
Diretor CC-14 9,1637
Diretor-Geral da Corregedoria Geral da| CC-14 9,1637
Justica
Coordenador de Planejamento CC-14 9,1637
Coordenador da Auditoria Interna CC-14 9,1637
Assessor Especial da Coord. Magistrados| CC-14 9,1637
Coordenador da Academia Judicial CC-14 9,1637
Coordenador da Ouvidoria Judicial CC-13 8,2407
Assessor de Planejamento CC-13 8,2407
Assessor Especial do Gabinete do Diretor-| CC-13 8,2407
Geral Administrativo
Assessor Especial do Gabinete do Diretor-| CC-13 8,2407
Geral Judiciario
Assessor Especial do Gabinete da| CC-13 8,2407
Presidéncia
Assessor Especial do Gabinete da 13 CC-13 8,2407
Vice-Presidéncia
Assessor Especial do Gabinete da 23 CC-13 8,2407
Vice-Presidéncia
Assessor Especial do Gabinete da 32 Vice-| CC-13 8,2407
Presidéncia
Assessor Especial do Fundo de| CC-13 8,2407
Reaparelhamento da Justica
Assessor Especial do SIDEJUD CC-13 8,2407
Auditor Interno CC-13 8,2407
Chefe da Junta Médica Oficial CC-13 8,2407
Ouvidor CC-13 8,2407
Secretario Juridico CC-13 8,2407
Oficial de Gabinete CC-13 8,2407
Assessor de Imprensa CC-13 8,2407
Assessor para Assuntos da Coordenadoria| CC-13 8,2407
de Magistrados
Coordenador de Imprensa CC-13 8,2407
Coordenador de Relagdes Publicas CC-13 8,2407
Coordenador da CEPIJ CC-13 8,2407




Magistrados

Coordenador das Comissdes Permanentes| CC-13 8,2407
de Concurso Publico

Analista da CEPIJ CC-13 8,2407
Assessor da CEPIJ CC-12 7,4107
Assessor de Relagdes Publicas CC-12 7,4107
Assessor Técnico CC-12 7,4107
Membro da Junta Médica Oficial CC-12 7,4107
Assessor de Custas CC-12 7,4107
Assessor Correicional CC-12 7,4107
Chefe de Divisao CC-12 7,4107
Assessor Académico CC-12 7,4107
Escrivao Correicional CC-12 7,4107
Secretario da CEJA CC-12 7,4107
Assessor de Cadastramento Processual| CC-11 6,6643
Chefe de Cartério CC-9 5,3895
Chefe de Secretaria de Foro CC-9 5,3895
Secretario de Camara CC-9 5,3895
Assessor de Comissdes CC-5 3,5247
Assessor Juridico CC-5 3,5247
Assessor de Gabinete CC-5 3,5247
Assessor Juridico da Coordenadoria de] CC-5 3,5247




ANEXO VI

QUADRO DE PESSOAL DO PODER JUDICIARIO
FUNGOES GRATIFICADAS - FGR

FUNCAO GRATIFICADA NIVEL COEFICIENTE | QUANTIDADE
Chefe de Secédo FG-3 0,9375
Distribuidor FG-3 0,9375
Contador FG-3 0,9375
Secretario de Turma de Recursos FG-3 0,9375
Secretario de Juizado Especial FG-3 0,9375
Técnico de Suporte em Informatica FG-3 0,9375
Secretario do SIDEJUD FG-3 0,9375
Secretario do Nucleo de Conciliagao do FG-3 0,9375
2° Grau
Coordenador de Central de Mandados FG-2 0,7500
Assistente Administrativo FG-2 0,7500




ANEXO Vil

QUADRO DE PESSOAL DO PODER JUDICIARIO
CARGOS DE PROVIMENTO EFETIVO

GRUPO
CARGO OCUPACIONAL QUANTIDADE
Técnico Judiciario JDM
Analista Administrativo JDM
Analista Juridico JDM
Bibliotecario JDM
Contador JDM
Historiador JDM
Revisor JDM
Pedagogo JDM
Assistente Social JDM
Farmacéutico SAS
Médico SAS
Odontdlogo SAS
Psicologo SAS
Técnico em Enfermagem SAS
Analista de Sistemas TCI
Analista de Suporte TClI
Arquiteto ENG
Engenheiro Civil ENG
Engenheiro Eletricista ENG
Agente de Transporte Judiciario JDM
Engenheiro Mecanico ENG
Engenheiro Sanitarista ENG
Técnico em Atividades de Engenharia ENG




ANEXO IX

QUADRO DE PESSOAL DO PODER JUDICIARIO

GRUPO OCUPACIONAL
ATIVIDADES JUDICIARIAS E ADMINISTRATIVAS - JDM

CATEGORIA FUNCIONAL

CLASSE

HABILITACAO PROFISSIONAL

Técnico Judiciario

Ser portador de certificado de conclusao
do ensino médio. |

1. Ser ocupante do cargo de Técnico
Judiciario, classe I, ha, no minimo,
quinze anos;

2. Ser portador de diplomade curso
superior, devidamente registrado;

Analista Administrativo

Ser portador de diploma de curso superior
em Administragcdo, Direito, Ciéncias
Contébeis, , Ciéncias Econémicas,
devidamente registrado.

1. Ser ocupante do cargo de Analista
Administrativo, classe |, ha, no
minimo, quinze anos;

2. Ser portador de diploma de curso de
pos-graduagéo, nivel de especializagao,
em area de conhecimento com relagéo
direta ao ambiente organizacional de
atuacao do servidor.

Analista Juridico

Ser portador de diploma de curso superior
em Direito, devidamente registrado.

1. Ser ocupante do cargo de Analista
Juridico, classe |, ha, no minimo,
quinze anos;

2. Ser portador de diploma de curso de
pos-graduacéo, nivel de especializagao,
em area de conhecimento com relagéo
direta ao ambiente organizacional de
atuacao do servidor.

Bibliotecario

Portador de diploma de curso superior em
Biblioteconomia, devidamente registrado.

classe |, ha, no minimo, quinze anos;

2. Portador de diploma de curso de pos-
graduacao, nivel de especializagéao,
em area de conhecimento com relagao
direta a0 ambiente organizacional de
atuacao do servidor.

Portador de diploma de curso superior em

Ciéncias Contabeis, com registro no



respectivo 6rgdo fiscalizador do exercicio
profissional.

1. Ser ocupante do cargo de Contador,

Contador classe |, ha, no minimo, quinze anos;
2. Portador de diploma de curso de pos-
Il graduacao, nivel de especializagéao,
em area de conhecimento com relagéo
direta ao ambiente organizacional de
atuacao do servidor.
| Portador de diploma de curso superior em
Histéria, devidamente registrado.
1. Ser ocupante do cargo de Historiador,
classe |, ha, no minimo, quinze anos;
Historiador 2. Portador de diploma de curso de pos-
Il graduacgao, nivel de especializagéao,
em area de conhecimento com relagéo
direta ao ambiente organizacional de
atuacao do servidor.
Portador de diploma de curso superior em
I Direito ou Letras, com habilitagdo em
Portugués, devidamente registrado.
1. Serocupante do cargode Revisor,
) classe |, ha, no minimo, quinze anos;
Revisor

2. Portador de diploma de curso de pos-
graduagao, nivel de especializagéao,
em area de conhecimento com relagao
direta ao ambiente organizacional de
atuacao do servidor.

Oficial de Justica e Avaliador

Ser portador de diploma de curso superior
em Direito, devidamente registrado.

1. Ser ocupante do cargo de Oficial de
Justica Avaliador, classe |, ha, no
minimo, quinze anos;

2. Ser portador de diploma de curso de
pos-graduagao, nivel de especializagao,
em area de conhecimento com relagao
direta ao ambiente organizacional de
atuacao do servidor.

Oficial da Infancia e da Juventude

Portador de diploma de curso superior nas
areas das ciéncias humanas ou ciéncias
sociais, devidamente registrado, a ser
definido no edital para o provimento do
cargo.

1. Ser ocupante do cargo de Oficial da
Infancia e da Juventude, classe I, h3,
no minimo, quinze anos;

2. Ser portador de diploma de curso de
pos-graduagao, nivel de especializagao,
em area de conhecimento com relagao
direta ao ambiente organizacional de




atuacao do servidor.

Pedagogo

Portador de diploma de curso superior em
Pedagogia, devidamente registrado.,

1.

2.

Ser ocupante do cargo de Pedagogo,
classe |, ha, no minimo, quinze anos;
Ser portador de diploma de curso de
pos-graduacdo, nivel de especializagao,
em area de conhecimento com relagao
direta a0 ambiente organizacional de
atuacao do servidor.

Assistente Social

Portador de diploma de curso superior em
Servigo Social, com registro no respectivo
6rgéao fiscalizador do exercicio profissional.

1.

Ser ocupante do cargo de Assistente
Social, classe I, ha, no minimo, quinze
anos;

Portador de diploma de curso de pos-
graduagéo, nivel de especializagao,
em area de conhecimento com relagao
direta a0 ambiente organizacional de
atuacao do servidor.

Agente de Transporte Judiciario

. Ser portador de certificado de

conclusédo de ensino médio e de
carteira nacional de habilitacao,
categoria “D”;

. Experiéncia na condugdo de veiculos

motorizados, a ser comprovada
mediante prova pratica.

. Ser ocupante do cargo de Oficial de

Transporte, classe |, ha, no minimo,
quinze anos;

. Ser portador de diploma de curso

superior, devidamente registrado.




ANEXO X

QUADRO DE PESSOAL DO PODER JUDICIARIO

GRUPO OCUPACIONAL
ATIVIDADES DE ORIENTAGAO E INTEGRAGAO SOCIAL - SAS

CATEGORIA FUNCIONAL

CLASSE

HABILITACAO PROFISSIONAL

Farmacéutico

Ser portador de diploma de curso superior
em Farmécia, com registro no respectivo
orgao , fiscalizador do exercicio
profissional.

1. Ser ocupante do cargo de
Farmacéutico, classe I, ha, no minimo,

quinze anos;

2. Ser portador de diploma de curso de
pos-graduacao, nivel de
especializagao, em area de

conhecimento com relagdo direta ao
ambiente organizacional de atuag¢éo do
servidor.

Médico

Ser portador de diploma de curso superior
em Medicina, com registro no respectivo
orgao , fiscalizador do exercicio
profissional.

1. Ser ocupante do cargo de Médico,
classe |, ha, no minimo, quinze anos;

2. Ser portador de diploma de curso de
pos-graduacgao, nivel de
especializagao, em area de
conhecimento com relacéo direta ao
ambiente organizacional de atuag¢éo do
servidor.

Odontélogo

Ser portador de diploma de curso superior
em Odontologia, com registro no
respectivo 6rgdo fiscalizador do exercicio
profissional.

1. Ser ocupante do cargo de Odontdlogo,
classe |, ha, no minimo, quinze anos;

2. Ser portador de diploma de curso de
pos-graduacao, nivel de
especializacao, em area de
conhecimento com relagdo direta ao
ambiente organizacional de atuagdo do
servidor.

Ser portador de diploma de curso superior
em Psicologia, com registro no respectivo
orgao fiscalizador do  exercicio




Psicologo

profissional.

1.

2.

Ser ocupante do cargo de Psicdlogo,
classe I, ha, no minimo, quinze anos;
Ser portador de diploma de curso de
pos-graduacao, nivel de
especializagao, em area de
conhecimento com relagado direta ao
ambiente organizacional de atuagao do
servidor.

Técnico em Enfermagem

Ser portador de certificado de concluséo
do ensino médio, com habilitagdo em
Técnicas de Enfermagem, devidamente
registrado.

1.

Ser ocupante do cargo de Técnico em
Enfermagem, classe I, ha, no minimo,

quinze anos;
Ser portador de diploma de curso
superior em Enfermagem,

devidamente registrado;




ANEXO XI

QUADRO DE PESSOAL DO PODER JUDICIARIO

GRUPO OCUPACIONAL }
ATIVIDADES DE TECNOLGIA DA INFORMAGCAO - TCI

CATEGORIA FUNCIONAL

CLASSE

HABILITACAO PROFISSIONAL

Analista de Sistemas

Ser portador de diploma de curso superior
em Tecnologia da Informagao, reconhecido
pelo Ministério da Educagéo, devidamente
registrado.

1. Serocupante do cargo de Analista de
Sistemas, classe I, ha, no minimo,
quinze anos;

2.  Ser portador de diploma de curso de
pds-graduacao, nivel de especializagao,
em area de conhecimento com relagao,
direta a0 ambiente organizacional de

atuacgéo do servidor.

Analista de Suporte

Ser portador de diploma de curso superior
em Tecnologia da  Informacéo,

reconhecido pelo Ministério da Educagéo,
devidamente registrado.

1. Serocupante do cargo de Analista de
Suporte, classe |, ha, no minimo,
quinze anos;

2. Ser portador de diploma de curso de
pos-graduacao, nivel de especializagao,
em area de conhecimento com relagao,
direta a0 ambiente organizacional de

atuacao do servidor.




ANEXO Xii

QUADRO DE PESSOAL DO PODER JUDICIARIO

GRUPO OCUPACIONAL
ATIVIDADES DE ENGENHARIA E ARQUITETURA — ENG

CATEGORIA FUNCIONAL

CLASSE

HABILITACAO PROFISSIONAL

Arquiteto

Ser portador de diploma de curso superior
em Arquitetura e Urbanismo, com registro
no respectivo 6rgao fiscalizador do

exercicio profissional.

1. Ser ocupante do cargo de Arquiteto,
classe I, ha, no minimo, quinze anos;

2. Ser portador de diploma de curso de
pds-graduacao, nivel de especializacao,
em area de conhecimento com relagao
direta ao ambiente organizacional de
atuacao do servidor.

Engenheiro Civil

Ser portador de diploma de curso superior
em Engenharia Civil, com registro no
respectivo érgéos fiscalizador do exercicio
profissional.

1. Ser ocupante do cargo de Engenheiro
Civil, classe I, ha, no minimo, quinze
anos;

2. Ser portador de diploma de curso de
pds-graduacao, nivel de especializacao,
em area de conhecimento com relagao
direta ao ambiente organizacional de
atuagao do servidor.

Engenheiro Eletricista

Ser portador de diploma de curso superior
em Engenharia Elétrica, com registro no
respectivo érgéos fiscalizador do exercicio
profissional.

1. Ser ocupante do cargo de Engenheiro

Eletricista, classe I, ha, no minimo,

quinze anos;

2. Ser portador de diploma de curso de
pos-graduacéo, nivel de especializagao,
em area de conhecimento com relagao
direta a0 ambiente organizacional de
atuagéo do servidor.




ANEXO Xiil

CARGOS DE PROVIMENTO EM COMISSAO

GRUPO OCUPACIONAL
GRUPO: CARGOS COMISSIONADOS - CC

CARGO

HABILITACAO PROFISSIONAL

Chefe de Gabinete da Presidéncia

Portador de diploma de curso superior, devidamente
Fegistrado, ocupante de cargo efetivo do Poder
Judiciario.

Diretor-Geral Administrativo

Portador de diploma de curso superior em Direito ou
Administracdo, devidamente registrado, ocupante de
cargo efetivo do Poder Judiciario.

Diretor-Geral Judiciario

Portador de diploma de curso superior em Direito,
devidamente registrado, ocupante de cargo efetivo do
Poder Judiciario.

Assessor para Assuntos da
Presidéncia

Portador de diploma de curso superior em Direito,
devidamente registrado, ocupante de cargo efetivo do
Poder Judiciario.

Diretor

Portador de diploma de curso superior, ocupante de
cargo efetivo do Poder Judiciario.

Diretor Geral da Corregedoria Geral
da Justica

Portador de diploma de curso superior em Direito,
devidamente registrado, ocupante de cargo efetivo do

Poder Judiciario.

Coordenador de Planejamento

Portador de diploma de curso superior,
cargo efetivo do Poder Judiciario.

ocupante de

Coordenador da Auditoria Interna

Portador de diploma de curso superior,
cargo efetivo do Poder Judiciario.

ocupante de

Assessor Especial da Coordenadoria
de Magistrados

Portador de diploma de curso superior,
cargo efetivo do Poder Judiciario.

ocupante de

Assessor de Planejamento

Portador de diploma de curso superior,
cargo efetivo do Poder Judiciario.

ocupante de

Assessor Especial do Gabinete do
Diretor-Geral Administrativo

Portador de diploma de curso superior em Direito,
devidamente registrado, ocupante de cargo efetivo do

Poder Judiciario

Assessor Especial do Gabinete
Diretor-Geral Judiciario

Portador de diploma de curso superior, ocupante de
cargo efetivo do Poder Judiciario

Assessor Especial do Gabinete
Presidéncia

Portador de diploma de curso superior em Direito,
devidamente registrado.

Assessor Especial do Gabinete
12 Vice-Presidéncia

Portador de diploma de curso superior em Direito,
devidamente registrado.

Assessor Especial do Gabinete da
Vice-Presidéncia

Portador de  diploma de curso superior em Direito,
devidamente registrado.

Assessor Especial do Gabinete da
Vice-Presidéncia

Portador de  diploma de curso superior em Direito,
devidamente registrado.

Assessor Especial do Fundo
Reaparelhamento da Justigca

Portador de diploma de curso superior, ocupante de
cargo efetivo do Poder Judiciario.

Assessor Especial do SIDEJUD

Portador de diploma de curso superior, ocupante de

cargo efetivo do Poder Judiciario.




Auditor Interno

Portador de diploma de curso superior, ocupante de
cargo efetivo do Poder Judiciario.

Chefe da Junta Médica Oficial

Portador de diploma de curso superior em Medicina,
com registro no ¢rgdo fiscalizador do exercicio
profissional, ocupante de cargo efetivo do Poder
Judiciario.

Ouvidor

Portador de diploma de curso superior, ocupante de
cargo efetivo do Poder Judiciario.

Assessor de Relacdes Publicas

Portador de diploma de curso superior, ocupante de
cargo efetivo do Poder Judiciario.

Secretario Juridico

Portador de diploma de curso superior em Direito,
devidamente registrado.

Oficial de Gabinete

Portador de diploma de curso superior em Direito,
devidamente registrado.

Assessor de Imprensa

Portador de diploma de curso superior em Jornalismo,
devidamente registrado.

IAssessor Técnico

Portador de diploma de curso superior, ocupante de
cargo efetivo do Poder Judiciario.

Membro da Junta Médica Oficial

Portador de diploma de curso superior em Medicina,
com registro no o¢rgdo fiscalizador do exercicio
profissional, ocupante de cargo efetivo do Poder
Judiciario.

IAssessor de Custas

Portador de diploma de curso superior em Ciéncias
Contabeis, ou Direito, devidamente registrado,
pcupante de cargo de provimento efetivo do Poder
Judiciario.

Assessor Correicional

Portador de diploma de curso superior em Direito,
devidamente registrado, ocupante de cargo efetivo do
Poder Judiciario.

Chefe de Divisdo

Portador de diploma de curso superior, ocupante de
cargo efetivo do Poder Judiciario.

Assessor Académico

Portador de diploma de curso superior, devidamente
registrado.

Escrivao Correicional

Portador de diploma de curso superior em Direito,
devidamente registrado, ocupante de cargo efetivo do
Poder Judiciario.

IAssessor de Cadastramento
Processual

Portador de diploma de curso superior em Direito,
devidamente registrado, ocupante de cargo efetivo do
Poder Judiciario.

Chefe de Cartorio

Portador de diploma de curso superior em Direito,
devidamente registrado, ocupante de cargo efetivo do
Poder Judiciario.

Chefe de Secretaria de Foro

Portador de diploma de curso superior, ocupante de
cargo efetivo do Poder Judiciario.

Secretario de Camara

Portador de diploma de curso superior em Direito,
devidamente registrado, ocupante de cargo efetivo do
Poder Judiciario.

IAssessor de Comissoes

Portador de diploma de curso superior, ocupante de
cargo efetivo do Poder Judiciario.

Assessor Juridico

Portador de diploma de curso superior em Direito,




devidamente registrado.

Assessor de Gabinete

Portador de diploma de curso superior em Direito,
devidamente registrado, ocupante de cargo efetivo do
Poder Judiciario.

Coordenador da Ouvidoria Judicial

Portador de diploma de curso superior, ocupante de
cargo efetivo do Poder Judiciario.

Coordenador da Academia Judicial

Portador de diploma de curso superior, ocupante de
cargo efetivo do Poder Judiciario.

Secretario da CEJA

Portador de diploma de curso superior em Servico
Social, devidamente registrado, ocupante de cargo
efetivo do Poder Judiciario.

Assessor Juridico da Coordenadoria
de Magistrados

Portador de diploma de curso superior em Direito,
devidamente registrado, ocupante de cargo efetivo do

Poder Judiciario.

Assessor para  Assuntos da
Coordenadoria de Magistrados

Portador de diploma de curso superior em Direito,
devidamente registrado, ocupante de cargo efetivo do

Poder Judiciario.

Coordenador de Imprensa

Portador de diploma de curso superior em Jornalismo,
devidamente registrado.

Coordenador de Relagdes Publicas

Portador de diploma de curso superior, ocupante de
cargo efetivo do Poder Judiciario.

Coordenador da CEPIJ

Portador de diploma de curso superior, ocupante de
cargo efetivo do Poder Judiciario.

Coordenador
de Concurso Publico

Portador de diploma de curso superior, ocupante de
cargo efetivo do Poder Judiciario.

Analista da CEPIJ

Portador de diploma de curso superior, ocupante de
cargo efetivo do Poder Judiciario.

Assessor da CEPIJ

Portador de diploma de curso superior, ocupante de
cargo efetivo do Poder Judiciario.




ANEXO XIV

QUADRO DE PESSOAL DO PODER JUDICIARIO

GRUPO: FUNGOES GRATIFICADAS - FGR

FUNCAO GRATIFICADA

HABILITACAO PROFISSIONAL

Chefe de Secédo

Ser ocupante de cargo efetivo do Poder Judiciario.

Distribuidor

Ser ocupante de cargo efetivo do Poder Judiciario.

Contador

Ser ocupante de cargo efetivo do Poder Judiciario.

Secretario de Turma de Recursos

Ser ocupante de cargo efetivo do Poder Judiciario.

Secretario de Juizado Especial

Ser ocupante de cargo efetivo do Poder Judiciario.

Técnico de Suporte em Informatica

Ser ocupante de cargo efetivo do Poder Judiciario e
ter sido aprovado em curso sobre tecnologia da
informacao, com duragdo minima de 180 horas aula.

Secretario do SIDEJUD

Ser ocupante de cargo efetivo do Poder Judiciario.

Secretario do Nucleo de Conciliagdo

Ser ocupante de cargo efetivo do Poder Judiciario.

Coordenador de Central de Mandados

Ser ocupante de cargo efetivo do Poder Judiciario.

Assistente Administrativo

Ser ocupante de cargo efetivo do Poder Judiciario.




ANEXO XV

QUADRO DE PESSOAL DO PODER JUDICIARIO
CARGOS DE PROVIMENTO EFETIVO

SITUACAO ATUAL GRUPO SITUACAO PROPOSTA GRUPO
CARGO OCUP. CARGO CLASSES | OCUP.
Ag. Operacional de Servigos Diversos ANM |Agente de Transporte Judiciario -1l JDM
Técnico em Enfermagem ANM [Técnico em Enfermagem -1 SAS
Técnico Judiciario Auxiliar ANM [Técnico Judiciario -1l JDM
Desenhista ANM [Técnico em Atividades de Engenharia -1l ENG
Eletrotécnico ANM [Técnico em Atividades de Engenharia -1l ENG
Assistente Social ANS |Assistente Social -1 JDM
Farmacéutico ANS |Farmacéutico -1 SAS
Médico ANS [Médico I -1 SAS
Odontologo ANS |Odontélogo -1 SAS
Psicélogo ANS |Psicélogo -1 SAS
Analista de Sistemas ANS JAnalista de Sistemas -1 TCI
Analista de Suporte ANS JAnalista de Suporte -1 TCI
Bibliotecario ANS Bibliotecario -1l JDM
Contador ANS |Contador -1 JDM
Historiador ANS |Historiador -1l JDM
Revisor ANS |Revisor -1 JDM
Analista Administrativo ANS JAnalista Administrativo -1l JDM
Técnico Judiciario ANS JAnalista Administrativo -1l JDM
Analista Juridico ANS JAnalista Juridico -1l JDM
Oficial da Infancia e da Juventude ANS [Oficial da Infancia e da Juventude -1 JDM
Oficial de Justica e Avaliador ANS |Oficial de Justica e Avaliador -1 JDM
Engenheiro Civil ANS |[Engenheiro Civil -1 ENG
Engenheiro Eletricista ANS [Engenheiro Eletricista -1 ENG
Arquiteto ANS JArquiteto -1 ENG




ANEXO XVI

QUADRO DE PESSOAL DO PODER JUDICIé\RIO
CARGOS DE PROVIMENTO EM COMISSAO

SITUACAO ATUAL GRUPO SITUACAO PROPOSTA GRUPO
CARGO OCUP. CARGO OCUP.

Chefe de Gabinete da Presidéncia | DASU |Chefe de Gabinete da Presidéncia CC
Assessor da Presidéncia no Tocante Assessor  para  Assuntos da
as Atividades Especificas DASU [Presidéncia CC
Diretor-Geral Administrativo DASU [Diretor Geral Administrativo CC
Diretor-Geral Judiciario DASU [Diretor-Geral Judiciario CC
Secretario da Corregedoria Geral da Diretor Geral da Corregedoria Geral
Justica DASU [da Justica CC
Diretor DASU [Diretor CC
Assessor de Planejamento DASU [Assessor de Planejamento CC
Assessor de Relagdes Publicas | DASU |Assessor de Relagdes Publicas CC
Assessor Especial do Gabinete do Assessor Especial do Gabinete do
Diretor-Geral Administrativo DASU [Diretor-Geral Administrativo CC
Assessor Especial do Gabinete do Assessor Especial do Gabinete do
Diretor-Geral Judiciario DASU [Diretor-Geral Judiciario CC
Assessor Especial do Gabinete da | DASU |Assessor Especial do Gabinete da| CC
Presidéncia Presidéncia
Assessor Especial do Gabinete da | DASU |Assessor Especial do Gabinete da| CC
Vice-Presidéncia 12 Vice-Presidéncia
Assessor Especial do Gabinete da | DASU |Assessor Especial do Gabinete da| CC
12 Vice-Presidéncia 12 Vice-Presidéncia
Assessor Especial do Gabinete da2? | DASU |Assessor Especial do Gabinete da 22 CC
Vice-Presidéncia \ice-Presidéncia
Assessor Especial do Gabinete da 3% | DASU [Assessor Especial do Gabinete da 3? CC
Vice-Presidéncia \Vice-Presidéncia
Assessor Especial do Fundo de | DASU |Assessor Especial do Fundo de| CC
Reaparelhamento da Justi¢a Reaparelhamento da Justica
Assessor Especial do Sistema| DASU |Assessor Especial do SIDEJUD CC
Financeiro da Conta Unica
Chefe de Divisao DASU [Chefe de Divisdo CC
Assessor Técnico DASU [Assessor Técnico CC
Escrivdo Correicional DASU [Escrivao Correicional CC
Assessor de Comissdes DASU [Assessor de Comissdes CC
Assessor Correicional DASU [Assessor Correicional CC
Assessor de Imprensa DASU [Assessor de Imprensa CC
Oficial de Gabinete DASU [Oficial de Gabinete CC
Secretario Juridico DASU [Secretario Juridico CC
Assessor Juridico DASU [Assessor Juridico CC
Assessor de Gabinete DASU [Assessor de Gabinete CC
Chefe de Cartério DASU [Chefe de Cartorio CC
Chefe de Secretaria de Foro DASU |Chefe de Secretaria de Foro CC
Secretario de Camara DASU [Secretario de Camara CcC
Coordenador da Auditoria Interna DASU [Coordenador da Auditoria Interna CcC




Coordenador de Planejamento DASU [Coordenador de Planejamento CC
Coordenador da Ouvidoria Judicial DASU |Coordenador da Ouvidoria Judicial CcC
Secretario Executivo DASU |Coordenador da Academia Judicial CcC
Assessor Especial da Coordenadoria | DASU [Assessor Especial da Coordenadoria cC
de Magistrados de Magistrados

Chefe da Junta Médica Oficial DASU |Chefe da Junta Médica Oficial CcC
Membro da Junta Médica Oficial DASU |Membro da Junta Médica Oficial CcC
Assessor de Cadastramento| DASU |Assessor de Cadastramento ce
Processual Processual

Assessor de Custas DASU |Assessor de Custas CcC
Auditor Interno DASU |Auditor Interno CcC
Ouvidor dos Servidores DASU |Ouvidor CcC
Secretario da CEJA DASU |Secretario da CEJA CcC
Assessor Juridico da Coordenadoria DASU |Assessor Juridico da Coordenadoria ce
de Magistrados de Magistrados

Assessor para Assuntos dal DASU |Assessor para Assuntos da] CC

Coordenadoria de Magistrados

Coordenadoria de Magistrados




ANEXO XViII

QUADRO DE PESSOAL DO PODER JUDICIARIO
FUNCOES GRATIFICADAS

SITUACAO ATUAL GRUPO SITUACAO PROPOSTA  [GRUPO
OCUP. OCUP.
Assistente de Atividades Especificas FG [Assistente Administrativo FG
Secretario de Assuntos Especificos FG |Assistente Administrativo FG
Chefe de Secéao FG |Chefe de Sec¢ao FG
Distribuidor FG [Distribuidor FG
Contador FG [Contador FG




ANEXO XVIiI

~

CORRELACAO DE NiVEIS E REFERENCIAS

REFERENCIA

SITUACAO PROPOSTA

NIVEL

REFERENCIA

SITUACAO ATUAL

NIVEL




SITUACAO ATUAL

SITUACAO PROPOSTA

NIVEL

REFERENCIA

NIVEL REFERENCIA
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SITUACAO ATUAL

SITUACAO PROPOSTA

NIVEL REFERENCIA NIVEL REFERENCIA
11 E 15 E
11 F 16 A
11 G 16 B
11 H 16 C
11 I 16 D
11 J 16 E
12 A 17 A
12 B 17 B
12 C 17 C
12 D 17 D
12 E 17 E
12 F 18 A
12 G 18 B
12 H 18 C
12 I 18 D
12 J 18 E




ANEXO IX

QUADRO SUPLEMENTAR DE PESSOAL DO PODER JUDICIARIO

CARGOS DE PROVIMENTO EFETIVO

SITUACAO ATUAL GRUPO SITUACAO PROPOSTA
CARGO OCUP. CARGO CLASSE
Agente de Apoio Administrativo SDV |Agente de Servicos Diversos I -1l

Agente de Cozinha e Limpeza

SDV

IAgente de Servicos Diversos

Agente de Servigcos Gerais

SDV

IAgente de Servicos Diversos

Agente de Material e Patriménio

SDV

IAgente de Servicos Diversos

Auxiliar de Servigos Graficos

SDV

IAgente de Servicos Diversos

Gargom SAU [Agente de Servicos Diversos Il
Eletricista SAU [Agente de Servicos Diversos Il
Jardineiro SAU [Agente de Servicos Diversos Il
Pedreiro SAU [Agente de Servicos Diversos Il
Fotolitégrafo SAU [Agente de Servicos Diversos Il
Agente Administrativo Auxiliar SAU |Agente Administrativo I -1l
Agente de Portaria SAU |Agente Administrativo I -1l
Agente de Portaria e Comunicagao SAU |Agente Administrativo I -1l
Telefonista SAU |Agente Administrativo -1l
Operador de Computador ANM [Operador de Computador -1l
Protético ANM [Protético -1l
Arte Finalista ANM |Agente de Servigos Graficos Il
Impressor ANM |Agente de Servigos Graficos Il
Fotolitégrafo SAU [Agente de Servigos Graficos Il
Enfermeiro ANS [Enfermeiro I -1
Comissario da Inf. e da Juventude | ANM [Comissario da Infancia e Juventude I -1
Oficial de Justica ANM [Oficial de Justica -1l




ANEXO XX

QUADRO SUPLEMENTAR DE PESSOAL DO PODER JUDICIARIO
CARGOS DE PROVIMENTO EFETIVO

Categoria Funcional Classe Niveis Referéncias
Agente de Servigos Diversos | 1-4 A-E
Agente de Servigos Diversos Il 5-8 A-E
Agente Administrativo ] 5-8 A-E
Agente Administrativo Il 9-12 A-E
Comissario da Infancia e Juventude | 9-12 A-E
Comissario da Infancia e Juventude Il 13-16 A-E
Oficial de Justica I 9-12 A-E
Oficial de Justica Il 13-16 A-E
Operador de Computador I 9-12 A-E
Operador de Computador Il 13-16 A-E
Protético I 9-12 A-E
Protético Il 13-16 A-E
Agente de Servigcos Graficos | 5-8 A-E
Agente de Servigcos Graficos Il 9-12 A-E
Enfermeiro I 13-16 A-E
Enfermeiro Il 17-20 A-E




ANEXO XXI

QUADRO SUPLEMENTAR DE PESSOAL DO PODER JUDICIARIO
CARGOS DE PROVIMENTO EFETIVO

CATEGORIA FUNCIONAL

CLASSE

HABILITACAO PROFISSIONAL

Agente de Servigos Diversos

Comprovante da conclusao da 4? série do
ensino fundamental.

1. Ser ocupante de cargo de Agente de
Servigos Diversos, classe I, ha, no minimo,

quinze anos;

2. Portador de certificado de conclusédo da

82 série do ensino fundamental.

Agente Administrativo

Comprovante de conclusao da 82 série do
ensino fundamental.

1. Ser ocupante de cargo de Agente
Administrativo, classe I, ha, no minimo,
quinze anos;

2. Ser portador de certificado de conclusao
de curso de ensino médio.

Comissario da Infancia e Juventude

Portador de certificado de conclusdo do
ensino médio.

1. Ser ocupante de cargo de Comissario da
Infancia e Juventude, classe I, ha, no
minimo, quinze anos;

2. Ser portador de diploma de curso
superior nas areas das ciéncias humanas ou
ciéncias sociais.

Oficial de Justica

Portador de certificado de conclusdo do
ensino médio.

1. Ser ocupante de cargo de Oficial de
Justica, classe |, ha, no minimo, quinze
anos;

2. Ser portador de diploma de curso
superior em direito.

Operador de Computador

Ser portador de certificado de conclusédo
do ensino médio.

1. Ser ocupante de cargo de Operador de
Computador, classe I, ha, no minimo,
quinze anos;

2. Ser portador de diploma de curso
superior.

Protético

Ser portador de certificado de concluséo
do ensino médio.

1. Ser ocupante de cargo de Protético,
classe I, ha, no minimo, quinze anos;
2. Ser portador de diploma de curso




superior.

Enfermeiro

Ser portador de diploma de curso superior

em Enfermagem, com registro no
respectivo orgao fiscalizador do exercicio
profissional,

1. Ser ocupante de cargo de Enfermeiro,
classe I, ha, no minimo, quinze anos;
2. Ser portador de diploma de curso de
pos-graduacao na area de Enfermagem.

Agente de Servigcos Graficos

Comprovar a conclusdo da 82 série de
ensino fundamental.

1. Ser ocupante de cargo de Agente de
Servigos Graficos, classe |, ha, no minimo,
quinze anos;

2. Ser portador de certificado de concluséo
de curso de ensino médio.




ANEXO XXII
TABELA DE COEFICIENTES SALARIAIS

CARGOS DE PROVIMENTO EFETIVO

NIVEL A B C D E
20 6,8983 7,0225 7,1489 7,2776 7,4086
19 6,3096 6,4232 6,5388 6,6565 6,7763
18 57712 5,8751 5,9808 6,0885 6,1981
17 52787 5,3737 5,4704 5,5689 5,6691
16 45510 4,6330 47164 4,8013 48877
15 4,1627 4,2376 43139 43915 4,4706
14 3,8074 3,8760 3,9457 4,0168 4,0891
13 3,4825 3,5452 3,6090 3,6740 3,7401
12 3,0025 3,0565 3,1115 3,1675 3,2246
11 2,7463 2,7957 2,8460 2,8972 2,9494
10 2,5119 2,5571 2,6031 2,6500 2,6977
9 2,2975 2,3389 2,3810 2,4239 2,4675
8 1,9808 2,0165 2,0528 2,0897 2,1274
7 1,8118 1,8444 1,8776 1,9114 1,9458
6 1,6572 1,6870 1,7174 17483 1,7798
5 1,5158 1,5430 1,5708 1,5991 1,6279
4 1,3068 1,3303 1,3543 1,3787 1,4035
3 1,1953 1,2168 1,2387 1,2610 1,2837
2 1,0933 1,1130 1,1330 1,1534 1,1742
1 1,0000 1,0180 1,0363 1,0550 1,0740

CARGOS DE PROVIMENTO EM COMISSAO E FUNCOES GRATIFICADAS

GRUPO: CARGOS COMISSIONADOS

GRUPO: FUNCOES GRATIFICADAS - FG

NIVEL COEFIC. SALARIAL NIVEL COEFICIENTE SALARIAL
CC-15 10,1900 3 0,9375
CC-14 9,1637 2 0,7500
CC-13 8,2407 1 0,6000
CC-12 7,4107

CC-11 6,6643

CC-10 5,9931

CC-9 5,3895

CC-8 4,8467

CC-7 4,3585

CC-6 3,9195

CC-5 3,5247

CC-+4 3,1697

CC-3 2,8505

CC-2 2,5634

CCA1 2,3052




