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RESUMO

A motivacdo dos colaboradores é uma acdo que requer efetividade por parte de uma
organizacao, para isso é necessario desenvolver sistematicamente competéncias e capacidades
que lhes permitam dedicar gradualmente os seus esfor¢os ao objetivo da exceléncia. Nesse
sentido, foi sancionada a Lei n°® 15.737 do estado do Rio Grande do Sul que promoveu a
unificacdo dos quadros de pessoal dos servidores efetivos e dos cargos em comissdo e fungoes
gratificadas. Sendo assim, o objetivo geral deste estudo foi identificar as mudancas, apés a
aprovacdo do plano de carreira, na percepcdo dos servidores incluidos na unificacéo.
Enqguanto isso, 0s objetivos especificos identificaram a importancia um plano de carreira e sua
remuneracdo sob o olhar dos servidores em questdo, descrevendo a necessidade de
capacitacdo para os servidores, que serdo ou estdo enquadrados na unificacdo de cargos. Tal
levantamento permitiu a analise do cenario integral, levando em conta os impactos concretos
da legislacdo sob o olhar dos servidores. A pesquisa concluiu que a maioria dos servidores
relataram notar melhorias ap6s a promulgacdo da lei. Contudo, vale destacar que 0s
entrevistados demonstraram que a legislacdo trouxe uma resposta que ha tempos era
reivindicada pelos servidores, em especial no que concerne a retribuigéo salarial, desde modo
a norma representou a adesdo as pautas ja& demandadas e ndo uma inovagdo da assembleia
legislativa gaucha. A Lei n°® 15.737, além de tardar em sua regulamentacéo, ainda apresentou
lacunas que impactam diretamente a vida pratica nos servicos prestados.
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REFLECTIONS OF THE APPROVAL OF THE CAREER PLAN FOR THE
SERVANTS OF THE JUDICIAL POWER OF THE STATE OF RIO GRANDE DO
SUL

ABSTRACT



The motivation of employees is an action that requires effectiveness on the part of an
organization, for this it is necessary to systematically develop skills and abilities that allow
them to gradually dedicate their efforts to the objective of excellence. In this sense, Law n°
15,737 of the state of Rio Grande do Sul was enacted, which promoted the unification of the
staff of effective civil servants and of positions in commission and gratified functions.
Therefore, the general objective of this study was to identify the changes, after the approval of
the career plan, in the perception of the servers included in the unification. Meanwhile, the
specific objectives identified the importance of a career plan and its remuneration from the
point of view of the servers in question, describing the need for training for the servers, who
will be or are framed in the unification of positions. Such a survey allowed the analysis of the
whole scenario, taking into account the concrete impacts of the legislation under the eyes of
the servers. The survey found that most servers reported noticing improvements after the
enactment of the law. However, it is worth noting that the interviewees showed that the
legislation brought an answer that had long been demanded by civil servants, especially with
regard to salary remuneration, since the norm represented adherence to the already demanded
guidelines and not an innovation of the gaucho legislative assembly. . Law No. 15,737, in
addition to delaying its regulation, also presented gaps that directly impact practical life in the
services provided.
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REFLEXIONES DE LA APROBACION DEL PLAN DE CARRERA DE LOS
SERVIDORES DEL PODER JUDICIAL DEL ESTADO DE RIO GRANDE DO SUL

RESUMEN

La motivacién de los empleados es una accion que requiere eficacia por parte de una
organizacion, para ello es necesario desarrollar sistematicamente habilidades y destrezas que
les permitan dedicar gradualmente sus esfuerzos al objetivo de la excelencia. En ese sentido,
fue promulgada la Ley n° 15.737 del estado de Rio Grande do Sul, que promovio la
unificacion de la plantilla de servidores publicos efectivos y de los cargos en comision y
funciones remuneradas. Por lo tanto, el objetivo general de este estudio fue identificar los
cambios, después de la aprobacion del plan de carrera, en la percepcion de los servidores
incluidos en la unificacion. Por su parte, los objetivos especificos identificaron la importancia
de un plan de carrera y su remuneracion desde el punto de vista de los servidores en cuestion,
describiendo la necesidad de capacitacion de los servidores, quienes estaran 0 estan
enmarcados en la unificacion de cargos. Tal levantamiento permitid el analisis del escenario
integral, teniendo en cuenta los impactos concretos de la legislacion bajo la mirada de los
servidores. La encuesta encontrd que la mayoria de los servidores notaron mejoras después de
la promulgacion de la ley. Sin embargo, vale la pena sefialar que los entrevistados mostraron
que la legislacion trajo una respuesta que durante mucho tiempo habia sido exigida por los
servidores publicos, especialmente en lo que respecta a la remuneracion salarial, una vez que
la norma representd la adhesion a las directrices ya exigidas y no una innovacion del
legislativo gaucha. La Ley N° 15.737, ademas de retrasar su reglamentacion, también
presentd vacios que impactan directamente en la vida practica de los servicios prestados.

Palabras-clave: Plan de carrera; Servidores Judiciales; Poder Judicial.



1 INTRODUCAO

E por meio das pessoas que se gera inovacao e vantagens competitivas. S&o elas que
produzem, supervisionam e dirigem 0s problemas dentro das organizagdes. Segundo
Berchielli (2022), nos dultimos anos, a importancia do capital humano para o
desenvolvimento das organizagfes publicas e privadas estd se tornando cada vez mais
visivel. OrganizacGes que ndo valorizam seus funcionarios, dando-lhes a possibilidade de
continuo desenvolvimento profissional e remuneragdo justa, podem caminhar para
resultados ruins.

As pessoas sdo 0 comeco, meio e fim de qualquer organizagdo. Pode-se identificar
nos escritos sobre o capital humano, que inclui criatividade e inovacdo organizacional,
observando com que frequéncia novas ideias sdo geradas dentro de uma organizagdo ou com
que periodicidade essas ideias sdo implementadas ou a porcentagem de sucesso na
implementacédo dessas ideias (WERLANG; SOUZA JUNIOR, 2018).

Segundo aborda Fioravanzo et al. (2020) motivar os colaboradores ¢ uma tarefa
continua e dificil numa organizacdo, para isso € necessario desenvolver sistematicamente
competéncias e capacidades que lhes permitam dedicar gradualmente os seus esforcos ao
objetivo da exceléncia. O desenvolvimento deve ser reconhecido para progredir, 0 mesmo
pode ser através de elogios, recompensas, gratificacdes, oportunidades de ascensdo, com
base em sua dedicacdo onde pode-se chegar.

Nesse sentido, as funcdes desempenhadas pelo pessoal interno da organizacédo
determinam seus cargos e as recompensas por suas realizagbes. Um plano de carreira e
remuneracdo bem elaborado pode ser uma vantagem competitiva dentro da organizacao
porque pode motivar os funcionarios e permitir que a organizacdo controle o valor pago a
cada funcionario para realizar o trabalho.

Neste viés, o Poder Judiciério do estado do Rio Grande do Sul dispde a Lei n® 15.737
sobre a unificacdo dos quadros de pessoal dos servidores efetivos e dos cargos em comissao e
funcgdes gratificadas do Poder Judiciario do Estado do Rio Grande do Sul, a instituicdo do
Plano de Carreiras, Cargos, Funcbes e Remuneracbes dos Servidores do Poder Judiciario
Estadual, e d& outras providéncias, que foi sancionado em 30/11/2021 (RIO GRANDE DO
SUL, 2021), fruto do Projeto de Lei n° 147/2021.

Para contribuir com a reflexdo sobre a unificagdo do quadro de pessoal, Pontes
(2013, p. 173) menciona que a avaliacdo dos cargos € estabelecida a partir de um valor
relativo a cada cargo, visando construir uma hierarquia entre eles, logo, pelo processo de
avaliacdo, os cargos sdo estudados e comparados de forma a aplicd-lo em ordem de
importancia.

Dar importancia aos cargos propicia um ambiente estimulante dentro da organizacao,
sendo necessario um planejamento de recursos humanos adequados. O plano bésico, é sem
davida, o Plano de Cargos e Salarios. Entender a estrutura interna de cargos das
organizagOes torna-se fundamental para os profissionais da area de recursos humanos
(PONTES, 2021).

Esse entendimento da estrutura interna de cargos da organizacdo, contribui para um
ambiente de trabalho que promova o desenvolvimento dos servidores e estimule o interesse
pela permanéncia. Se ela tiver um plano de trabalho e remuneragdo bem organizado na
pratica, entdo a motivacdo e a lealdade dos funcionarios podem ser facilmente alcangadas
(RIBEIRO, 2006).

Além do entendimento da estrutura interna é necessario planejar e organizar as
equipes de trabalho, o que pode ser auxiliado pela implementacdo de planos de cargos e
remuneracdo pelo departamento de recursos humanos da organizagdo, pois atraves desta
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ferramenta podemos motivar os servidores a atingir as metas de crescimento e eficiéncia das
organizagdes e individuos (CHIAVENATO, 2016).

Acrescenta-se que o plano de cargos e salarios sdo muito importantes e deve ser
feito, comecando pela decisdo de qual método usar para avaliacGes, pesquisa de
remuneracdo, analise de cargos e principalmente a selecdo dos membros da equipe
responsaveis pelo desenvolvimento e implementacdo (FIORAVANZO et al., 2020).

A implementacdo dos planos de cargos e salarios, nas institui¢des publicas, ndo é
simples, pois os concursos publicos interferem na troca de cargos ao longo da carreira
publica, ou seja, é necessario por Lei a existéncia de outro concurso publico; para isso, é
preciso considerar a divisdo dos cargos em sucessivos niveis de responsabilidade de acordo
com o nivel de responsabilidade, sempre respeitando a especializacdo profissional
(FIORAVANZO et al., 2020), acrescenta-se ao escrito do autor as caracteristicas das
especificidades publicas.

Sendo assim, diante da importancia constatada advinda de um plano de Carreira,
surge a necessidade de entender as mudancas apds a lei n® 15.737 e quais os reflexos, destas
mudancas, na percepcdo dos servidores que passardo por esse processo. Portanto, dado o
exposto, delimita-se o problema de pesquisa: Quais foram as modifica¢cdes na carreira dos
servidores do Poder Judiciario do Estado do Rio Grande do Sul apos a aprovacao do Plano
de Carreira (Lei n® 15.737)?

O objetivo geral deste trabalho foi identificar as mudancas, ap0s a aprovacdo do
plano de carreira, na percepcdo dos servidores incluidos na unificacdo. Para atender ao
problema de pesquisa e atingir o objetivo geral de forma elucidativa os seguintes objetivos
especificos: identificar a importancia um plano de carreira e sua remuneragdo sob o olhar
dos servidores; e, por fim, descrever a necessidade de capacitacdo para os servidores, que
serdo ou estdo enquadrados na unificacdo de cargos.

Em termos tedricos este trabalho é importante pois visa entender as mudancas na
percepcdo dos servidores do Poder Judiciario do Estado do Rio Grande do Sul e contribuir
com feedbacks para melhoria da gestdo da organizagdo. Um plano de cargos e remuneragéo
pode servir como ponto de partida para organizar as atividades de recursos humanos, pois
contém todas as descricbes de cargos e outros pontos importantes, como politicas de
promoc¢ao ou remuneracdo. Além disso, ndo foram identificadas pesquisas que abordem a
respeito do plano de cargos e salarios do Tribunal de Justica do Rio Grande do Sul.

Este artigo estad estruturado em 5 (cinco) secBes: na primeira se¢do, encontra-se a
introducgdo; na segunda secdo, referencial teorico, realiza-se uma sintese dos conceitos do
plano de cargos e salarios e a importancia do plano de carreira; na terceira se¢do, sdo
delineados os principais procedimentos metodologicos que foram empregados na pesquisa;
na quarta secdo, sdo analisados e discutidos os resultados; e na quinta secdo Sdo
apresentadas as consideracdes finais.

2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico esta embasado nos tdpicos mais importantes da literatura
relacionados a esse tema de pesquisa. Este ponto estd dividido em 02 (dois) tépicos, no
primeiro serdo discutidas as definicdes sobre Plano de Cargos e Salarios e no segundo sera
discutido sobre a Importancia de um Plano de Carreira.

O efeito da aprovagéo da lei n° 15.737 reside no fato de que no exercicio de cargos e
salarios dos servidores do Tribunal de Justica do estado do Rio Grande do Sul, os
vencimentos de cargos e os salarios de empregos do Poder Legislativo e do Poder Judiciario
ndo poderdo ser superiores aos pagos pelo Poder Executivo, para atribui¢es iguais ou
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assemelhadas, sendo vedada a vinculagcdo ou equiparagéo de qualquer natureza para o efeito
de remuneracdo do pessoal do servigo.

2.1 Plano de Cargos e Salarios

Até recentemente, o relacionamento da organizacdo com seus funcionarios era
duradouro, os mesmos realizavam extensas carreiras nas organizagdes. Os funcionarios ndo
visualizam suas carreiras e 0 caminho que percorriam para ter sucesso em sua carreira
profissional. A questdo era apenas a remuneracdo, isto é, o quanto iriam ganhar de dinheiro
para realizar determinadas atividades (ZEITUNE, 2018).

O salario era o principal aspecto considerado pelos candidatos a emprego, agora
observam as possibilidades de progressdo na carreira, as quais estdo se tornando mais
pronunciadas e frequentes. As pessoas hoje entendem que um aumento salarial € inutil caso
ndo tenham a oportunidade de progredir na remuneracdo que recebem e nos programas de
beneficios e participacdo amplamente utilizados na organizagdo (CARVALHO et al., 2011).

Considerando que a valorizacdo e a motivacdo estdo juntas é importante salientar que
um funcionario com remuneracdo justa e motivado produz mais, Vvisto que pessoas
reconhecidas estdo mais satisfeitas com seu trabalho e com a organizacdo em si,
demonstrando maior produtividade e qualidade nos resultados (VITKOVSKI, 2021).

A movimentacdo de pessoas tornou-se uma preocupagdo crescente para algumas
organizacOes visto que muitos profissionais passam pelos mesmos cargos sem nenhuma
evolucdo organizacional, em um cenario de alta isso pode afetar seu crescimento continuo e
sobrevivéncia, assim como sua competitividade e adaptabilidade para possiveis mudangas
(CARVALHO; SILVA; NASCIMENTO, 2019).

Segundo Pontes (2007) a gestdo de cargos e salarios tem passado por importantes
discussdes e mudancas. Mudancas rapidas e radicais, principalmente em termos de economia,
tecnologia, qualidade e relacionamento com o cliente. Ou seja, flexibilidade, estruturas
enxutas e incentivos ao engajamento refletem essa nova realidade. O tema cargo e salarios
estd diretamente relacionado a estratégia organizacional da instituicdo (Id, 2013). Nesse
ponto, o servidor se torna mais valioso e o resultado do engajamento ganha espago, em
oposicdo a uma estrutura de remuneracdo fixa. Na gestdo atual de cargos e remuneracoes, a
simplicidade e a coeréncia devem ser valorizadas para o desenvolvimento pessoal e
organizacional.

Os planos de cargos e remuneracdo sdo decisivos para a obtengdo de estabilidade,
verticalidade e horizontalidade, determinando a atribuicdo, funcdes e responsabilidades de
cada cargo e seu nivel de remuneragdo. O plano de cargos e remuneracdo ajuda 0s
funcionarios a entender os planos de carreira atuais dentro da organizagdo, possiveis
oportunidades de avanco e o tempo que levara para atingir seus objetivos (RODRIGUES;
MEIRINO; PAULA, 2021).

Na teoria enfatizada por Ribeiro (2006) para obter os objetivos desejados deve haver
gestdo e fiscalizacdo diligentes e imparciais, boas condicbes de trabalho, critérios justos de
avaliacdo de desempenho, politica de gestdo consistente, estabilidade da organizacao, alem de
recursos financeiros e expectativas suficientes para aumentos salariais bem administrados.
Para o autor, cumprir todos esses requisitos é bastante dificil nas organizacdes atuais e um dos
grandes desafios da gestdo de recursos humanos.

De acordo com Chiavenato (2021) a administracdo de salarios surge com o0s objetivos
de remunerar cada colaborador de acordo com o valor do cargo que ocupa, recompensar
adequadamente seu desempenho e dedicacgdo, atrair e reter os melhores candidatos para o
cargo, expandir flexibilidade, no sentido de mobilidade, para ganhar aceitacdo pelos
funcionarios da organizacao.



Vantagens de um plano de remuneragdo bem estruturado desenvolvido por uma
organizagdo cria uma sensacdo de seguranca ocupacional, satisfacdo e maior
comprometimento com os funcionarios no desempenho de suas tarefas (LIMA;
MACHADO; ESTENDER, 2022). Além disso, 0s autores argumentam que subestimar a
importancia da compensagdo como fator motivador é fechar os olhos para a realidade do
sistema capitalista em que nossa sociedade esta inserida. Salarios, beneficios e possibilidade
de desenvolvimento de carreira equitativos estdo no centro do "progresso” organizacional e
sdo um fator importante no recrutamento e retencdo de capital humano.

2.2 Importancia de um plano de carreira

No atual ambiente de mercado competitivo, as organizacdes estdo investindo
continuamente na melhoria da producdo e entrega de bens e servicos. Para alcancar
melhores resultados e atingir metas e objetivos, as organizacdes nao estdo apenas
comecando a investir em novas tecnologias e sim na gestdo do capital humano (SILVA,;
SOUZA NETO, 2021).

A gestdo de carreira tem se mostrado uma excelente ferramenta de gestdo para o
desenvolvimento de competéncias dos colaboradores, facilitando um melhor planejamento
das fases de sua trajetdria profissional (TRAMBAIOLI; DELLALIBERA-JOVILIANO,
2015). Assim, passa a ser entendida como o processo pelo qual os individuos formulam,
implementam e monitoram metas, objetivos e estratégias de carreira. Aprimorar esses
processos por meio de uma gestdo estruturada os ajuda a se tornarem mais produtivos
(SILVA; SOUZA NETO, 2021).

O planejamento de carreira é geralmente entendido como responsabilidade Unica e
exclusiva da organizacdo. No entanto, as carreiras devem ser planejadas por cada individuo,
pois é do seu interesse aumentar a possibilidade de promocédo. Esse planejamento deve
comecar com uma andlise de habilidades, competéncias e comportamentos adequados para
orientar os funcionarios no caminho certo para o nivel desejado de satisfacdo e realizacdo de
carreira (HERTZOG, 2016).

Como ferramenta de gestdo, o planejamento de carreira enfatiza a importancia de dar
continuidade a processos estabelecidos ha muito tempo, os quais exigem que 0s
funcionarios sigam premissas basicas, como coletar informacdes sobre si e sobre 0 mundo
do trabalho; detalhar seus tracos de caréater, interesses e habilidades e possibilidades de
atuacdo no mercado de trabalho e ocupacdes alternativas; desenvolver metas realistas com
base nessas informacgOes; implementar estratégias para atingir as metas estabelecidas
(MARTINS, 2001).

Para a maioria dos funcionarios, as carreiras incluem entender e avaliar sua
experiéncia no campo de trabalho. Para os empregadores, por sua vez, esta vinculado a
politicas, procedimentos e decisbes relacionadas ao espagco de carreira, niveis
organizacionais e remuneragédo (SILVA; SOUZA NETO, 2021).

No entanto, as carreiras ndo devem ser entendidas restritivamente como uma
sequéncia linear de experiéncias e trabalho, mas como uma série de fases e transi¢des que
mudam com 0 estresse e as circunstancias pessoais. Ela decorre da relacdo estabelecida
entre o sujeito e a organizacgdo, envolvendo os interesses e expectativas de empregado e
empregador. As carreiras dos individuos séo descritas e estabelecidas como um elemento do
alinhamento dindmico entre suas expectativas no trabalho e as organizacGes que 0s
empregam (HERZOG, 2016; DUTRA, 2007).

A partir de uma perspectiva mais moderna, a literatura enfatiza a ligagdo direta entre
carreira e desenvolvimento de carreira, pois a primeira implica a realizacdo de eventos que
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séo ativamente criados e gerenciados por meio de tomadas de decisdo conscientes e baseadas
em evidéncias; enquanto a segunda se refere ao assunto é a expansdo e especializacao de suas
habilidades e competéncias pessoais e de trabalhno (MOURA,; OLIVEIRA, 2019).

Atualmente, as organizacGes de sucesso adotam uma visdo mais humana e auténtica,
reconhecendo que os seus colaboradores possuem conhecimentos, competéncias, atitudes e
necessidades diversas que lhes permitem dar um contributo significativo para a sua insercéo
no mercado. Nesse contexto, o planejamento de carreira se estabelece como um grande
diferencial na gestdo do capital intelectual, pois se configura como uma estratégia
motivacional necessaria (ROSINI; ALVES; ALVES, 2018; RUFINO; CAGOL, 2012).

A literatura profissional também frequentemente destaca a necessidade de gestores e
profissionais da &rea de recursos humanos desenvolverem e aprimorarem habilidades
destinadas a orientar os funcionarios através da organizacdo. Esses profissionais precisam
construir uma relagio de compromisso entre o funcionario e a organizagdo de vinculo. E nesse
sentido que um planejamento de carreira estruturado garante o sucesso do empregador € a
satisfacdo do empregado, que é a base para o desenvolvimento pessoal e profissional
perseguido pela organizacéo (SILVA; PEREIRA; FILHO, 2020).

As organizacfes modernas acreditam cada vez mais na prerrogativa dos profissionais
gue integram o0s seus colaboradores com o objetivo de desenvolvimento pessoal e
profissional. Portanto, eles devem conhecer suas verdadeiras oportunidades e possibilidades
na hierarquia organizacional. Essas organizacdes fornecem orientacdo adequada sobre planos
de carreira estabelecidos e feedback sobre competéncias e habilidades que os funcionarios
precisam desenvolver (CASAGRANDE; BISSANI; PALOSCHI, 2016). A partir deste
delineamento, serdo especificados os procedimentos metodoldgicos na proxima se¢éo.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta secdo, sdo apresentados: o tipo da pesquisa; 0 método; as técnicas de coleta e
analise de dados. A metodologia foi baseada nos termos definidos pela autora Figueiredo
(2008), para qual, descrever a metodologia do estudo requer um amplo conhecimento sobre 0s
diversos métodos, abordagens e tipos de investigacdo que podem ser utilizados para conduzir
a pesquisa.

Neste estudo a pesquisa €é classificada como exploratoria, consiste na realizacdo de um
estudo para a familiarizacdo do pesquisador com o objeto que estd sendo investigado durante
a pesquisa. Uma de suas caracteristicas é o uso de técnicas padronizadas de coleta de dados,
como questionarios e observacdes sistematicas. Com uma abordagem qualitativa visto que
estdo envolvidos multiplos processos praticos, como entrevistas, experiéncias pessoais, 0
tema da pesquisa pode ser melhor compreendido por meio da interpretacdo do pesquisador
(DENZIN; LINCOLN, 2006).

As pesquisas descritivas, tem como objetivo descrever as caracteristicas de uma
populacdo, uma experiéncia ou fendmeno. (SEVERINO, 2016). A pesquisa descritiva busca
conhecer melhor o tema, com o objetivo de promover o desenvolvimento tedrico sobre o
assunto, possibilitando ao pesquisador a escolha das técnicas e questdes mais adequadas
durante a investigacdo. (COLLADO; LUCIO; SAMPIERI, 2006).

Para a coleta de dados, foram utilizadas fontes priméarias. Os dados primarios foram
obtidos por meio de entrevistas semiestruturadas. Na entrevista semiestruturada, o
pesquisador tem um direcionamento, mas também é possivel realizar a entrevista sem estar
totalmente apegado ao roteiro. As perguntas sao feitas em uma ordem predeterminada, mas 0s
respondentes podem ser levemente tendenciosos e ter alguma certa liberdade em suas
respostas (GIL, 2008).



Para a coleta de dados foram realizadas entrevistas semiestruturadas, com servidores
de uma determinada comarca de primeira entrancia do Tribunal de Justica do Estado do Rio
Grande do Sul. Essa coleta de dados foi realizada de acordo com a disponibilidade de cada
um dos entrevistados, portanto, é possivel que ndo sejam obtidas respostas de todos 0s
integrantes respondentes.

Para a aplicacdo dos instrumentos de pesquisa, foram realizadas entrevistas individuais
para os servidores respondentes, utilizando roteiros de entrevista adaptados a situacéo real de
cada fonte de evidéncia, visando a coleta de dados da forma mais proveitosa, perguntas
abertas, permitindo que os respondentes falem livremente sobre determinado assunto. No
entendimento de Bérni e Fernandez (2012), as entrevistas pessoais sdo essenciais para
perguntas abertas, para obter-se uma compreensdo mais profunda das respostas obtidas para
0 melhor esclarecimento possivel.

Para a analise dos dados coletados, foi utilizada a anélise de conteido. A anélise de
conteddo baseia-se no contetdo escrito obtido durante o estudo, como transcricdes de
entrevistas e protocolos de observagdo. Essa técnica analitica € composta por trés etapas: pré-
analise, exploracdo do material e tratamento dos resultados, inferéncia e interpretacéo.

Uma pré-analise é realizada para sistematizar o conceito inicial do referencial teérico e
estabelecer indicadores para explicar os dados coletados. A exploracdo subsequente do
material envolve a construcao de operacdes de codificacdo, definindo regras de contagem para
essas codificacOes, organizando as formas textuais em unidades registradas e classificando as
informacOes em classes representativas ou teméticas. O tratamento dos resultados visa
compreender o material contido no contetdo coletado, seja em entrevistas, documentos ou
observagdes (BARDIN, 2010).

4 ANALISE DOS RESULTADOS

A pesquisa foi instruida pela coleta de dados consistente em entrevistas estruturadas
em 11 (onze) perguntas, conforme Apéndice A, dirigidas a 10 (dez) entrevistados que
integram uma comarca de primeira entrancia do Poder Judiciario Estado do Rio Grande do
Sul.

Diante disso, 0s questionamentos buscaram identificar, primeiramente, se o0s
servidores entrevistados possuiam conhecimento sobre a Lei n® 15.737. A partir disso, foram
inquiridos sobre suas percepcOes objetivas e subjetivas trazidas pela referida norma
administrativa.

A seguir, ira ser apresentado 0s topicos analiticos contendo os resultados das
entrevistas e sua analise que serdo divididos em 3 (trés) subtitulos. O primeiro tratara das
respostas obtidas através do questionamento das mudancas causadas pela Lei n° 15.737 e
observadas pelos servidores em suas respectivas areas praticas; o segundo ponto observara 0s
apontamentos dos entrevistados quando indagados sobre a ocorréncia da valorizacdo do
servidor mediante o estabelecimento de um plano de carreiras; o terceiro e ultimo bloco se
propora a expor as sugestdes apresentadas pelos entrevistados frente as (in)suficiéncias da lei
promulgada.

4.1 ldentificacdo das mudancas praticas advindas da Lei n°® 15.737

O bloco inicial de questionamentos foi aberto identificando se o0s servidores
entrevistados possuiam conhecimento sobre a Lei n° 15.737, bem como de seus principais
pontos, a fim de indaga-los sobre as particularidades da pratica administrativa abarcadas pelas
modificacdes trazidas pela lei em questdo. Assim, em relacdo a primeira pergunta, 90%
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(noventa por cento) dos entrevistados apontaram que sabiam a respeito do Projeto de Lei n°
147, o qual foi promulgado na forma da Lei n° 15.737. Desse modo, 9 (nove) entrevistados
seguiram em frente para responder as 10 (dez) perguntas restantes, restando a parte o
entrevistado Picasso.

Logo, em resposta ao questionamento seguinte, 0s servidores que seguiram
respondendo apontaram em unanimidade que a Lei n°® 15.737 ja trouxe ou trara impactos em
sua vida profissional, entre eles a troca de cargo, a possibilidade de avaliacdo anual para
progressao de cargo ou promogdes e autorizacdo de remocao de um tribunal para o outro. Eis
as respostas:

“Sim, ela trocou dé nome a minha fungdo, 0 meu cargo que antes era oficial
escrevente passou a ser técnico, estabeleceu os critérios de promocéo e autorizou a
remocado para o tribunal que antes ndo era permitido era so entre instancias inferiores
(Entrevistado 1)”;

“Ah, algumas coisas j& foram sentidas, mas eu acho que o grande impacto est4 por
vir ainda. [...] Agora das promoc0es que a gente ta aguardando, mas algumas coisas
ja tiveram com uma mudanca da equiparacdo do auxilio alimentacdo em alguns
outros pontos assim que agora eu ndao me lembro ndo me lembro, mas assim, o
maior ainda esta por vir (Entrevistado 5)”;

“Olha, eu acho que vai ter sim porque ela é bem recente né, mas acredito que vai ter
por que nds vamos ser avaliados, se ndo me engano é anualmente e isso vai refletir
porque nGs vamos ter progressdes que vai fluir tanto na carreira profissional quanto
0 no recebimento né, salario (Entrevistado 10)”.

Consequentemente, os entrevistados apontaram igualmente que sofreram ou estdo por
sofrer alteracdes de cargo ou funcdo como resultado da modificacdo legislativa. De modo
mais especifico, 0s entrevistados 1 e 3 apontaram que Seus cargos tiveram somente uma
mudan¢a de nomenclatura de ‘oficial escrevente’ para ‘técnico judiciario’, enquanto que os
entrevistados 7, 9 e 10 apontaram que passaram por mudancas de cargo.

Quando questionados sobre eventuais mudancas em seus rendimentos, uma vez que a
legislacdo trouxe a previséo de reajuste salarial para diversos cargos, os entrevistados 1,2,4 e
7 apontaram que ndo obtiveram modificacBes em seus rendimentos mensais, ao passo que 0
entrevistado 8 apontou que sofreu uma reducdo em seus rendimentos em virtude da extingdo
de sua funcdo anterior. Por sua vez, os entrevistados 5, 9 e 10 declararam receber reajustes por
meio do auxilio alimentacdo que passou a ser equiparado ao destinado aos Magistrados e 0
entrevistado 3 aumentou seus rendimentos através de promog¢éo adquirida.

O questionamento seguinte buscou responder quais as mudancas que 0s entrevistados
entendiam como as mais expressivas, visto que antes da promulgagdo da Lei n° 15.737, os
servidores do judiciario gaucho ndo tinham um plano de Cargos e Salarios. De acordo com 7
(sete) entrevistados, a mudanca significativa reside na implementacdo de um plano de carreira
para o servidor do Poder Judiciario, abrindo a possibilidade de progressdo e promogéo, seja
por antiguidade ou merecimento do individuo, como descrito pelos servidores a seguir:

“Progressdo na carreira, nds ndo tinhamos perspectiva de progressdo na carreira
entdo essa acho que foi a melhor, assim, a gente, foi a melhor coisa que aconteceu é
poder progredir na carreira sem precisar ser removido de comarca antes do plano de
carreira pra pessoa ter uma alteracdo salarial, tipo ela teria que ser removida da
entréncia inicial para intermediaria, e da intermediaria pra final, isso faria daria um
acréscimo no vencimento, hoje ndo existe mais a necessidade desta remogdo e ela
vai ser e essas progressdes e promogdes elas vdo fazer com que o servidor da
aumento de salario de dois a quatro anos (Entrevistado 8)”;



“Entdo assim @, exatamente como tu falou ndés nao tinhamos um plano de cargos e
salarios ai desde muito antes eu me lembro, que a primeira reportagem que ouvi
sobre isso na verdade, através de um apanhado histérico que fez o coordenador do
sindicato que ja em 1980 ja se lutava por um plano de carreira né, entdo toda a
categoria contava com um plano de carreira que diversas vezes ja foi reformulado e
arquivado, desarquivado e depois reformulado e depois foi feito outra lei e depois
foi arquivado novamente, depois foi classificado em letras, depois essas letras
sairam e tal, mas a gente sempre lutou por um plano de carreira né, mas ai o tribunal
de justica fez um plano de carreira s6 que nos deixou de fora, n6s seguimos extintos,
uma luta histérica que noés tinhamos para atingir esse plano de carreira. Ai foi a
maior greve que o judiciario galcho ja teve, ai nés fizemos para lutar contra esse
plano de carreira diretamente na assembleia legislativa por que o plano de carreira
que eles enviaram inicialmente nos extinguir, nos estdvamos fora do plano de
carreira, os novos funcionarios entrariam no plano de carreira e comecgariam
recebendo um pouco menos pelo tempo de servigo que nds teriamos, nds temos né, e
eles estariam enquadrados dentro do plano de carreira e nds estariamos extintos,
nunca mais teriamos direito a nada, entdo foi a maior greve da historia do judiciario,
0 presidente do tribunal no recuou 1 mm, nunca foi la nem para dizer que ndo nem
que sim, manteve o projeto de lei l4 e foi uma das coisas mais bonitas que eu ja vi na
minha vida (Entrevistado 9)”;

“Eu acho que para nés que ja estdvamos no tribunal, servidores do tribunal de
justica, foi que nés ndo fomos extintos, nds iamos ficar com o cargo em extingéo,
entdo nds entramos para o quadro e entramos para o plano de carreira, € vamos estar
sujeitos também a as progressoes e a todas, alguns beneficios que o plano vai trazer
né pelo tempo de servico (Entrevistado 10)”.

Em contrapartida, o entrevistado 5 declarou que, apesar do plano de carreira ser
essencial para a categoria, ele ainda carece de beneficios que eram esperados pelos servidores,
mas que ndo se concretizaram: “Eu acho que esse plano de carreira ndo teve muitos beneficios
como a gente gostaria, mas o fato de ter um plano né que nés contemplemos eu acho que é
essencial [...] 7. Ato continuo, o entrevistado 7 apontou consequéncias negativas como sendo
a mudanca mais expressiva da Lei n° 15.737, posto que houve redugdo nos rendimentos
daqueles que exerciam cargo de chefia:

“A mudanca mais expressiva foi 0 impacto negativo que teve nos salérios daqueles
que exercem o cargo de chefia ou que exerciam algum cargo de chefia, por que
anteriormente a pessoa exercia o cargo de chefia e ganhava a diferenca entre o seu
salario e o saldrio da chefia, do escrivdo, e agora ndo existe mais pagar essa
diferenca entre salérios, eles pagam uma bonificacdo, uma FG, ndo seria uma
bonificacdo, é um FG que é pago, e esse FG diminuiu muito e também houve uma
classificacdo nas comarcas por varas, classificaram entre gestor 1,11 e 111, entdo tem
muitas varas como as nossas que tem muitos processos e a classificacdo foi gestor I,
que ganha menos, entdo o impacto inicialmente foi um impacto negativo™.

Acerca do ponto mais benéfico para os servidores, 0s entrevistados convergiram em
determinar que o sistema de progresséo e promocédo estabelecido no plano de carreira foi a
modificagdo mais salutar conquistada com a Lei ° 15.737. Ainda, ao serem indagados sobre a
ocorréncia de melhora ou piora da situagdo em seu cargo, 7 (sete) entrevistados apontaram
que se depararam com melhorias advindas da lei em questdo; 01 (um) entrevistado
argumentou que ndo houve melhora ou piora, pois ainda nao foi possivel sentir o impacto do
plano de carreiras; 01 (um) entrevistado declarou uma piora devido a reducéo salarial sofrida
pelo cargo de oficial ajudante em funcdo de chefia.

Observe-se que a implementacdo da lei ordinaria aqui discutida ja era reivindicada ha
décadas pelos servidores publicos integrantes do Poder Judiciario do Rio Grande do Sul, visto
que na administracdo publica sdo poucas as organizagdes que estabelecem um plano de
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carreira somado a estruturacéo e solidez (SANTQOS, 2018). Assim, a auséncia de perspectivas
de elevacdo de cargos ou fungbes resultou em forca motriz para as reivindicacdes dos
servidores, bem como a busca pelo reajuste da matriz salarial.

A adocdo de Plano de Carreira, Cargo e Salario, elaborado individual ou em conjunto
com o ente contratante, influi no estabelecimento objetivo de concepgdes na gestdo do servico
prestado, além de um equilibrio entre as partes ao expor os critérios equanimes de progressao
funcional e remuneratéria (DOMINGUES; LADOSKY, 2007). Dentro da administracdo
publica, em que as demandas tendem a ser pesadas e a precariedade atingir facilmente o
servico exercido, a instituicdo de planos carreira, cargo e salario, quando elaborado
devidamente, abrem espaco para a valorizacdo do profissional (FALEIROS, 2018) que, por
sua vez, realiza suas fungdes com mais afinco, destinando-se ao cidaddo o resultado positivo
desse processo:

[...] a constituicdo de Planos de Carreiras, Cargos e Salarios (efetuada mediante
programas especificos) é uma importante estratégia para potencializar a cooptacéo e
retencdo de “talentos”, criando politicas que harmonizem os interesses da
empresa/instituicdo e os interesses dos empregados. Tal estratégia inclui valorizacéo
e reconhecimento salarial e ndo salarial, estabelecendo remuneracéo fixa e variavel,
programas de qualificacdo e formacdo profissional e concessdo de beneficios [...]
(Ibidem, 2018, p. 20).

Oliveira e Passos (2013) pesquisaram o papel dos gestores e a motivacdo dos
colaboradores e constataram que 0s gestores ndo apenas reconhecem a melhoria, mas também
impulsionam atividades que tornam os colaboradores cada vez mais qualificados, e
reconhecer assim a sua capacidade de desempenho dentro da organizacdo. Segundo
Chiavenato (2004), as organizagdes buscam motivar os funcionarios por meio do salario, mas
esse fator ndo é o Unico incentivo, pois todos buscam cada vez mais o reconhecimento pelo
seu desempenho profissional, alcangando crescimento interno e profissional, além de gerar
salarios adequados e justos.

Nas entrevistas realizadas nesta pesquisa € evidente a importancia que a instituicao de
Plano de Carreiras, Cargos, Funcdes e Remuneracdes representa aos servidores judiciarios a
medida que é considerada a modificacdo mais expressiva apresentada pela Lei n° 15.737 ao
longo de seus 82 (oitenta e dois) paragrafos. Um modelo que propicie a administracdo da
carreira do servidor é essencial para o desenvolvimento profissional e, consequentemente,
pessoal do sujeito que se depara com um incentivo de desenvolvimento para harmonizar seus
interesses individuais com os interesses do administrador (CUSTODIO, AVILA E
SANT’ANNA, 2012).

4.2 Valorizagdo dos servidores judiciarios apos a Lei n° 15.737

A segunda parte da entrevista deu enfoque a questionar se 0s entrevistados
acreditavam que o plano de cargos e salarios proposto pela legislacdo promove a valorizagao
dos servidores. Como resposta, os servidores ouvidos pontuaram, respectivamente, que: 0
minimo foi estabelecido e ndo sabe se a valorizacao vai acontecer algum dia; a valorizacéo foi
ténue; a valorizagdo foi baixa; ndo houve valorizagdo; houve valorizacdo, mas poderia ser
melhor; ndo houve valorizacdo, pois, a lei precisa melhorar; ndo acredita muito na
valorizagdo; houve valorizagdo em partes, mas pode melhorar; acredita que pode haver a
valorizagéo.
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A luz disso, cada um dos servidores entrevistados se mostrou categdrico em apontar
que se faz necessaria a capacitacdo dos atuais e futuros servidores, especialmente em relacédo a
implementacéo do processo eletrénico e atualizagdo dos procedimentos informaticos.

Os novos modelos de gestdo estatais devem ser ocupados por funcionarios que se
adaptem as demandas extraordindrias que surgem, para tanto as pessoas que ali prestam
servico precisam gozar de oportunidades que exploram sua poténcia de producdo em sua
respectiva area. A estruturacdo em carreiras, como aquela proposta pela Lei n°® 15.737,
permite, em tese, 0 reconhecimento profissional do servidor que demonstrar 0 aprimoramento
em suas competéncias e responsabilidades, acompanhadas de estimulos salariais (UBERTI,
2015, p. 27).

Ocorre que a legislagdo aprovada no ano de 2021 ainda nédo foi capaz de abarcar a
complexidade da realidade de fato dos servidores judiciarios do estado do Rio Grande do Sul.
Ao passo que a lei unificou os quadros dos servidores efetivos e dos cargos em comisséo e
funcBes gratificadas do Poder Judiciario do Estado do Rio Grande do Sul e instituiu o Plano
de Carreiras, Cargos, Fungdes e Remuneragdes, as particularidades praticas ndao foram
abarcadas em sua integralidade.

Como extraido das entrevistas, a legislacdo estabeleceu a partir de si um patamar
minimo de valorizacao do servidor judiciario que ndo possuia, até entdo, qualquer perspectiva
de progressdo em sua funcdo ou cargo, progressdes estas que sdo indmeras na iniciativa
privada, mas que a administracdo publica resiste em adotar para os seus servidores. Veja que
BERGUE (2010) dispbe que a tendéncia da administragdo publica é adotar cada vez mais 0s
elementares tipica da légica empresarial, assim, as organizacbes movimentam-se para
destacar a importancia da gestdo dos recursos humanos: a capacidade de atrair, reter e motivar
o talento passou a ser considerado como um fator diferenciador da gestdo contemporanea dos
recursos humanos (UBERTI, 2015, p. 24).

A valorizacao do prestador de servico por parte daquele que Ihe contratou e o gerencia
é pedra de torque para gestdo organizacional da administracdo publica, como resultado se tem
de um lado um estimulo de progressao profissional do individuo, mediante aumento salarial e
exploracdo das potencialidades do servidor publico, enquanto do outro lado o servidor
representa a administracdo publica com engajamento, como aponta O’DONNELL, (2006):

Quanto mais elas se sentirem integradas num grupo, mais disposta estardo a oferecer
sua forga para o todo. O que as integra € a afinidade de valores. No entanto, quando
ndo ha compartilhamentos de valores, existe o risco das pessoas seguirem seus
interesses individuais. E é a natureza desses valores que estimula a colaboragdo e
garante que cada um possa agir de acordo com os interesses do todo.

Nos termos das respostas obtidas pelos entrevistados, a modificacdo legislativa tardou
no reconhecimento do valor do servidor pablico que, exercendo atribuicdes ha muito tempo
negligenciada, carece de outros tantos atos de valorizagdo da categoria, como 0s reajustes
salariais e possibilidade de progressdo a curto prazo para 0s servidores que estdo na
administracdo publica h4 décadas, mas que ndo colherdo os frutos do Plano de Carreiras,
Cargos, Funcdes e Remuneragdes, visto que estes abarcam tdo somente os servidores que
permanecerdo na administracdo puablica por varios anos, aptos, assim, a consolidarem uma
progresséo profissional.

4.3 Sugestdes expostas pelos servidores judiciarios para a Lei n° 15.737

O ultimo bloco levou em conta as perguntas direcionadas para que 0s entrevistados
tivessem a oportunidade de apontar as falhas da legislacdo, se assim houvesse, assim como
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aquilo que cada um acreditava ser a conduta de remediacdo, agregando esclarecimentos ou a
exposicdo de outras consideragdes.

Nota-se que todos os entrevistados concordaram em declarar que a Lei n° 15.737
necessita de aprimoramentos, sendo que 03 (trés) entrevistados levantaram a importancia de
reajuste da matriz salarial; 01 (um) entrevistado apontou que deve ser levado em conta a
valorizagcdo do servidor que se dedica a especializacdo; 01 (um) entrevistado destacou que
deve ser melhor regulamentado a fungéo gratificada daquele que exerce a chefia, bem como a
ocorréncia da progressdo especial, prevista no artigo 76 da lei; 01 (um) entrevistado sinalizou
a caréncia de atencdo do legislador a respeito da avaliagcdo subjetiva para o provimento da
progressao e/ou promoc¢éo; 01 (um) entrevistado destacou que o plano de carreira ainda carece
de requisitos ndo elencados pela norma; 02 (dois) entrevistados ndo especificaram quais 0s
aprimoramentos dos quais a legislacdo necessita.

Ao final, quando interpelados sobre outras consideracdes, a maior parte dos
entrevistados ndo apresentaram novas exposicoes, restringindo-se ao entrevistado 1 que
apontou a existéncia de um preconceito contra a fungéo, o que implica em baixa remuneracao
da categoria. Logo, o entrevistado 5 destacou a necessidade emergente da valorizacdo dos
servidores, 0s quais estdo sendo, progressivamente, substituidos pela contratacdo de
estagiarios e o entrevistado 7 levantou a demanda quanto a adaptacdo do plano de carreira
para os servidores mais velhos, uma vez que essas mudancas ndo ddo conta de abarca-los.

Inegavelmente, a Lei n° 15.737 trouxe uma modificacdo celebrada pelos servidores
judiciarios gauchos, com énfase ao Plano de Carreiras, Cargos, FuncGes e Remuneragoes,
ainda carente de melhorias. Acontece que esse ndo é o Unico ponto sensivel na legislacdo em
questdo. Como ocorre com inameras leis, o legislador, diante da complexidade da demanda,
inobservou a regulamentacdo de pontos importantes e, nesse caso, urgentes. A literalidade da
lei ndo levantou o reajuste da matriz salarial dos servidores judiciarios, a qual passa
diretamente pelo crivo de valorizacdo do agente publico.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A construcdo de uma légica de servigo que possua de um lado um servidor empenhado
e comprometido com 0s objetivos da organizacdo publica do outro lado uma remuneracao
justa e estruturada, correspondendo ao que € exigido do servidor, exige um esfor¢o continuo e
estudos atualizados que demonstrem a melhor forma de extrair bons resultados, especialmente
nos 6rgdos publicos, nos quais 0s destinatarios dos servicos prestados sdo a populagdo como
um todo.

Ao analisar a redacdo proposta pela Lei n° 15.737, a promulgacédo e a implementacao
pratica na Comarca do férum de Santa do Livramento, através de entrevistas de campo com
10 (dez) servidores judiciarios, foi possivel observar que a lei extinguiu uma série de cargos,
remanejando os seus servidores para novas fungdes ou ainda modificando tdo somente a
nomenclatura do cargo ou funcdo exercidos. Assim, proporcionando a unificacdo de cargos e
delineando a plano de carreira dos servidores.

A referida unificacdo de cargos representou aumento salarial para alguns servidores,
enquanto para outros resultou na diminuigéo, objetivando a compatibilidade das fun¢es com
as mudangas implementadas. Além disso, a progressdo de cargo figurou como a
implementacdo mais significativa, ao proporcionar para o servidor a ascensdo da carreira ao
longo dos anos, acompanhado de aumento salarial, visto que parte dos servidores investem
em especializagdes ao longo da carreira, a fim de aperfeicoar o trabalho prestado, porém néo
recebia qualquer retribuicdo por isso.

A pesquisa concluiu que a maioria dos servidores entrevistados relataram notar
melhorias apés a promulgacdo da lei. Contudo, vale destacar que 0s entrevistados
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demonstraram que a legislacdo trouxe uma resposta que h& tempos era reivindicada pelos
servidores, em especial no que concerne a retribuicdo salarial, desde modo a norma
representou a adesdo as pautas j& demandadas e ndo uma inovagdo da assembleia legislativa
gaucha.

Logo, sendo a demanda antiga, a Lei n° 15.737, além de tardar em sua
regulamentacdo, segundo o0s entrevistados, ainda apresentou lacunas que impactam
diretamente a vida prética nos servi¢os prestados, ignorando sobretudo a necessidade de
reajuste da matriz salarial dos servidores, bem como a adaptacdo dos Planos de Carreira e
Salérios para os profissionais que ja se encontram exercendo suas fun¢des hd décadas e que
terdo dificuldade de usufruir plenamente da modificacdo, em vista dos servidores mais novos.

No mais, as mudancas realizadas carecem de subsidio para capacitacdo para 0S
servidores enquadrados na unificacdo de cargos, na opinido dos entrevistados. Tal capacitacdo
deve visar 0s novos cargos e fun¢des designadas, mediante treinamento habil e especializado,
assim como a preparacdo de todos os servidores diante da implementacdo tecnologia nos
processos judiciais.

Assim sendo, denota-se que ainda que a lei em questdo tenha trazido mudancas
necessarias, estas sdo insuficientes para atender a demanda fragilizada da valorizacdo do
funcionalismo publico.

REFERENCIAS

BARDIN, Laurence. Andlise de conteudo. 4. ed. Revista e actualizada. Lisboa: Edi¢es 70,
2010.

BERCHIELLI, Francisco Osvaldo. Investimento em capital humano: parametros para a
determinacdo de uma politica de desenvolvimento econémico. RAM. Revista de
Administragdo Mackenzie, v. 1, p. 84-101, 2022.

BERGUE, Sandro Trescastro. Modelos de gestdo em organizacGes publicas: teorias e
tecnologias gerenciais para a analise e transformacao organizacional. Caxias do Sul, RS:
Educs, 2011.

BERNI, Diulio de Avila;, FERNANDEZ, Brena Paulo Magno.(orgs.). Métodos e
técnicas de pesquisa. Sdo Paulo: Saraiva, 2012.

CARVALHO, léda Maria Vecchioni; LUSTRI, Denise; ROCHA, Jorge L. Cunha da;
SOUZA, Maria Zélia de Almeida. Cargos, carreiras e remuneracao, 2 ed. Rio de Janeiro:
FGV, 2011.

CARVALHO, Ana Cristina Marques de; SILVA, Priscila Cristina da; NASCIMENTO,
Leticia Maia. Causas e consequéncias da rotatividade de pessoas: estudo de caso em uma
multinacional de fast food. Pensar Académico, v. 17, n. 2, p. 138-160, 2019.
CASAGRANDE, Aline Regina Balen; BISSANI, Niloar; PALOSCHI, Marcia Magalhées
Wittée. Planejamento de Carreira: Fatores que influenciam o comportamento do aluno
de pds-graduacdo de uma Instituicdo de Ensino Superior. Revista Tecnologica, v. 5, n. 2,
p. 381-396, 2016.

CHIAVENATO, ldalberato. Administracéo de novos tempos. Rio de Janeiro: Campus,
2004.

14



. Administracéo geral e publica: provas e concursos. Editora Manole, 2016.

. Planejamento, recrutamento e selecdo de pessoal como agregar talentos a
empresa. 9. Sdo Paulo Atlas 2021.

CUSTODIO, Luciana Silva; AVILA, Ana Cleide de Oliveira; SANTA’ANNA, Anderson de
Souza. O desafio em Y na administracédo publica: uma proposta viavel. In: Seminarios em
Administragdo FEA-USP-SEMEAD 2012, 2012, S&o Paulo.

COLLADO, C. F; LUCIO, P. B; SAMPIERI, R. H; Metodologia de pesquisa. 3. ed. Sdo
Paulo: McGraw — Hill, 2006.

DENZIN, Nornan K.; LINCOLN, Yvonna. S. O planejamento da pesquisa qualitativa:
teorias e abordagens. Porto Alegre: Artmed, 2006.

DOMINGUES, Marta Regina.; LADOSKY, Mario Henrique. Administracéo Publica no
Brasil e Planos de Carreira Negociados, experiéncias selecionadas. Sdo Paulo: CUT,
2007. Disponivel em: < http://escolasp.org.br/sistema/ck/files/publicacoes/adm-publica.pdf>.
Acesso em: 08 de jul. 2022.

DUTRA, Joel Souza. Administracdo de carreiras: uma proposta para repensar a
gestdo de pessoas. 1.ed. S&o Paulo: Atlas, 1996. Reimpressao 2007.

FALEIROS, Wilker Ricardo. Plano de Carreira na Administracdo Publica do Estado de
Séo Paulo. Universidade Federal de Sdo Jodo Del-Rei. Curso de Especializagdo em Gestédo
Publica. Sao Jodo Del-Rei/MG 2018. Disponivel em:
<http://dspace.nead.ufsj.edu.br/trabalhospublicos/handle/123456789/193>. Acesso em: 08 de
jul. de 2022.

FIORAVANZO, Eduarda; ZILIOTTO, Ketherine Alves; STAUDT, Cristiele Batista Boeira;
SANTOS, Jessica de Oliveira; BARBACOVI, Naiara Elizabete; BIANCHETTI, Tauana;
FROSI, Miriam; BAVARESCO, Juliano. A importancia da administracao de cargos e
Salarios nas organizacdes / The importance of post administration and Wages in
organizations. Brazilian Journal of Business , v. 2, p. 3957-3974, 2020.

FIGUEIREDO, Nébia Maria Almeida de. Método e metodologia na pesquisa cientifica.
3.ed. S&o Caetano do Sul: Yendis, 2008.

GIL, Antonio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisa. 4. ed. S&o Paulo: Atlas, 2008.

GIL, Valéria Stocco; FONSECA, Wilson Lima Saraiva da. Reflexdes acerca da gestéo de
carreira: competéncias necessarias para a empregabilidade do docente de ensino
superior em administracdo. Revista Eletronica Ciéncias Empresarias, v. 10, n. 14, p.
110-123, 2018.

HERTZOG, Riane Santos. Importancia do planejamento individual de carreira para

funcionarios de uma instituicéo de ensino particular localizada na cidade de Criciuma-
SC. 2016.

15



LIMA, Gilvaneide Maria de; MACHADO, Daniela; ESTENDER, Antdnio Carlos. Plano de
carreira e plano de remuneracao para motivacao e retencdo de talentos. In: XII Simposio
de Exceléncia em Gestdo e Tecnologia. Resende, Rio de Janeiro. Disponivel em:
<https://www.aedb.br/seget/arquivos/artigos15/6227.pdf>. Acesso em: 04 abr. 2022.

MARTINS, Hélio Tadeu. Gestéo de carreiras na era do conhecimento: abordagem
conceitual & resultados de pesquisa. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2001.

MOURA, Aléxia OR; OLIVEIRA-SILVA, Ligia C. Centralidade do trabalho, metas e
realizacéo profissional: intersec¢des entre trabalho e carreira. RAM. Revista de
Administragdo Mackenzie, v. 20, 20109.

O’DONNEL, Ken. Valores Humanos no Trabalho. Sdo Paulo: Gente, 2006.

OLIVEIRA, Rosane de Souza; PASSOS, Elisete Silva. O papel do gestor na motivacéo dos seus
colaboradores. Cairu em Revista., Ano 02, n° 02, p. 33-41, 2013.

PONTES, Benedito Rodrigues. Administracao de cargos e salarios. 12.ed. Sdo Paulo: LTr,
2007.

. Administracéo de cargos e salarios: carreiras e remuneracdo. 16°. Ed. Sdo
Paulo: LTr, 2013.

RIBEIRO, Antonio de Lima. Gestédo de Pessoas. Sao Paulo: Saraiva, 2006.

RIO GRANDE DO SUL. Lei n°®15.737, de 30 de novembro de 2021. Institui¢do do Plano de
Carreiras, Cargos, Fun¢oes e Remuneracdes dos Servidores do Poder Judiciario Estadual.
Diario Oficial do Estado do Rio Grande do Sul. Porto Alegre, RS, 1 de dezembro de 2021.
Disponivel em: https://www.diariooficial.rs.gov.br/materia?id=644678. Acesso em
20/01/2022.

RODRIGUES, Fernanda Gongalves Machado; MEIRINO, Juan Carlos Alves; PAULA, Katia
Gongalves de. Consultoria externa dos processos de gestédo de pessoas em um laboratdrio
de analises clinicas. RH Visdo Sustentavel, v. 2, n. 3, p. 55-75, 2021.

ROSINI, Alessandro Marco; ALVES, Giuliano Aron; ALVES, Tiago Luciano. A Percepcéo
dos Funcionarios de uma “Instituicio Financeira” sobre a Importancia da Educacao
Corporativa (EC) para o Sucesso da Carreira Profissional. Gestdo & Planejamento-G&P,
v. 10, 2018.

RUFINO, José Divaldo; CAGOL, Fernanda. Plano de Cargos, Carreira e Salarios no
Contexto do Sistema Unico de Assisténcia Social- SUAS do Parana. Cad. Gestdo Publica,
v.1,n.1, p.43-65, 2012.

SANTOS, Leonel Caetano dos. MODELO DE PLANO DE CARREIRA FUNCIONAL
DA ADMINISTRACAO PUBLICA: MERITO, EFICIENCIA E (RE)ADEQUACAO
FUNCIONAL. Universidade Federal de S&o Jodo Del-Rei. Curso de Especializacdo em
Gestdo Publica. Sao Jodo Del-Rei/MG 2018. Disponivel em:
<http://dspace.nead.ufsj.edu.br/trabalhospublicos/bitstream/handle/123456789/291/Leonel%2
0Caetan0%20d0s%20Sant0s%20%20-%20TCC%?20-

16


https://www.diariooficial.rs.gov.br/materia?id=644678
http://dspace.nead.ufsj.edu.br/trabalhospublicos/bitstream/handle/123456789/291/Leonel%20Caetano%20dos%20Santos%20-%20TCC%20-Etapa.Final.pdf?sequence=1&isAllowed=y#:~:text=O Modelo de Plano de,a gestão pública na área
http://dspace.nead.ufsj.edu.br/trabalhospublicos/bitstream/handle/123456789/291/Leonel%20Caetano%20dos%20Santos%20-%20TCC%20-Etapa.Final.pdf?sequence=1&isAllowed=y#:~:text=O Modelo de Plano de,a gestão pública na área

Etapa.Final.pdf?sequence=1&isAllowed=y#:~:text=0%20Model0%20de%20Plan0%20de,a
%209est%C3%A30%20p%C3%BAblica%20na%20%C3%Alrea>. Acesso: 08 de jul. 2022.

SEVERINO, A. J. Metodologia do trabalho cientifico. 24. ed. S&o Paulo: Cortez, 2016.

SILVA, Tarcisio Rodrigues da; PEREIRA, Antbnio José Lima; FILHO, Antoniel dos Santos
Gomes. Os Impactos da Monitoria na Carreira Profissional dos Monitores Egressos do
Curso de Ciéncias Contébeis da Faculdade Vale do Salgado. Revista Livre de
Sustentabilidade e Empreendedorismo, v. 5, n. 2, p. 19-48, 2020.

SILVA, Fernanda Ferreira; SOUZA NETO, Epitacio Nunes de. PLANO DE CARREIRA-
Eficaz Ferramenta de Gestao de Pessoas. Revista Multidisciplinar do Sertdo, v. 3, n. 2, p.
265-274, 2021.

TRAMBAIOLLI, Flavia Aparecida Factore; DELLALIBERA-JOVILIANO, Renata. A gestao
de carreira como ferramenta para o desenvolvimento organizacional. Revista Fafibe On-
Line, Bebedouro SP, 8 (1): 451-462, 2015.

UBERT], Guilherme Bratz. Novo Plano de Carreira da Procuradoria-Geral do Estado
RS: uma forma inovadora de pensar a carreira dos servidores na administracao
publica? Universidade Federal do Rio Grande do Sul. Escola de Administragao.
Departamento de Ciéncias Administrativas. Porto Alegre. 2015. Disponivel em: <
https://www.lume.ufrgs.br/handle/10183/130622>. Acesso em: 08 de jul. de 2022.

VITKOVSKI, Amanda Luiza et al. GESTAO DE PESSOAS, VALORIZACAO E
RECONHECIMENTO: ESTUDO DE CASO EM UMA FRANQUIA DO RAMO
FAMACEUTICO. Inova+ Cadernos da Graduagdo da Faculdade da Industria, v. 2, n. 1,
2021.

WERLANG, Nathalia Berger; SOUZA JUNIOR, Ataide Vieira de. Mensuracéo das
Vantagens Competitivas do Capital Intelectual: Um estudo em uma cooperativa de
crédito no sul do Brasil. Revista Gestdo Organizacional, v. 11, n. 1, 2018.

ZEITUNE, Diego Panazio. Proposta para mudanca do plano de carreira, cargos e
salarios: capacitacdo e evolucéo dos funcionarios da Companhia de Pesquisa de
Recursos Minerais. Dissertacdo (Programa de Pds-Graduacdo em Desenvolvimento Local —
PPGDL) — Centro Universitario Augusto Motta, Rio de Janeiro. 2018.

17


http://dspace.nead.ufsj.edu.br/trabalhospublicos/bitstream/handle/123456789/291/Leonel%20Caetano%20dos%20Santos%20-%20TCC%20-Etapa.Final.pdf?sequence=1&isAllowed=y#:~:text=O Modelo de Plano de,a gestão pública na área
http://dspace.nead.ufsj.edu.br/trabalhospublicos/bitstream/handle/123456789/291/Leonel%20Caetano%20dos%20Santos%20-%20TCC%20-Etapa.Final.pdf?sequence=1&isAllowed=y#:~:text=O Modelo de Plano de,a gestão pública na área
https://www.lume.ufrgs.br/handle/10183/130622

APENDICE A - ROTEIRO DA ENTREVISTA

As informac0es serdo utilizadas Unica e exclusivamente para execuc¢do da presente pesquisa.
As informacg6es somente poderao ser divulgadas de forma andnima.

Perfil do entrevistado
Nome:

Idade:

Escolaridade:

Tempo de atuacao:

Cargo e funcdo: (Oficial Ajudante, Oficial Escrevente, Escrivdo, Chefe de Cartério...):

Mudancas ap6s a aprovacgdo a PL147 (Plano de Cargos e Salarios)

1 -0 (a) sr. (a) tem conhecimento sobre o que foi o Projeto de Lei n° 147 que em 30 de
novembro de 2021 se tornou a Lei n°® 15.737?

2 - Essa lei teve algum impacto na sua vida profissional?
3 -0 (a) sr. (a) sofreu alguma alteragdo de cargo ou fungdo?

4 - De acordo com o texto legal, ha a previsao de reajuste salarial para diversos cargos, houve
alguma mudanga nos seus rendimentos?

5 - Antes da promulgacdo da Lei n® 15.737, os servidores do judiciario galicho ndo tinham um
plano de Cargos e Salarios, quais as mudancas que o (a) sr. (a) acha que foram mais
expressivas para os servidores?

6 — Para 0 seu cargo, houve melhoria ou piora de situacao?

7 - O (a) sr. (a) acredita que esse plano de cargos e salarios promove valorizacdo dos
servidores? Por que?

8 - Quais pontos o (a) sr. (a) acha que foram mais benéficos para os servidores?
9 - H& pontos que necessitam aprimoramento?
10 - O (a) sr. (a) acha que sera necessario a capacitacao dos servidores e futuros servidores?

11 - O (a) sr. (a) gostaria de deixar mais algum esclarecimento ou expor alguma outra
questédo?
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