THEMIS - Revista da Escola Superior da Magistratura do Estado do Ceara 27

A MERITOCRACIA NO SETOR PUBLICO: UMA
ANALISE DO PLANO DE CARGOS E CARREIRAS DO
PODER JUDICIARIO CEARENSE

José Marcelo Maia Nogueira

Mestrando em Administragdo Publica pela Fundagéo Getulio Vargas —
SP (FGV-SP).

Analista Judiciario Adjunto

Leonel Gois Lima Oliveira

Mestrado em Administracédo pela Universidade Estadual do Ceara
(UECE)

Analista Judiciario Adjunto

Francisco Roberto Pinto

Doutorado em Administracao pela Universidade Federal da Paraiba
(UFPB) e Doutorado em Gestao de Empresas pela Universidade de
Coimbra - PT (UC).

Professor Doutor da Universidade Estadual do Ceara (UECE)

RESUMO

O objetivo deste artigo é analisar a meritocracia
profissional no setor publico brasileiro. Aborda, como
fundamentacédo teodrica, as diferentes formas de
reconhecimento demandadas pelo profissional com base em
suas inclinagdes profissionais, ou ancoras de carreira, e a
meritocracia focada no poder publico brasileiro. Como objeto
de estudo analisa-se a proposta de regulamentagédo do
Plano de Cargos e Carreiras a ser adotado nas praticas de
gestao de pessoas atuantes na esfera do Poder Judiciario
do Estado do Ceard. Trata-se de um estudo de caso, com
abordagem qualitativa. A técnica de pesquisa adotada foi a
bibliografica e a documental. Uma vez analisados os critérios
que poderao compor o referido Plano de Cargos e Carreiras,
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que se encontra em fase de aprovagéao, concluiu-se que a
meritocracia, do ponto de vista profissional, nao sera
privilegiada na avaliagdo de desempenho individual do
servidor atuante na esfera publica estudada, caso este Plano
venha a ser praticado.

Palavras-Chave: Meritocracia; Plano de Cargos e
Carreiras; Poder Judiciario cearense.

INTRODUGCAO

Ao reconhecer e recompensar devidamente seus
colaboradores, uma organizagao estabelece um acordo de
equidade, dando-lhes uma retribuicdo adequada por seus
esforcos. Em consequéncia disso, a utilizacao de um sistema
eficaz de reconhecimento e recompensa torna-se um fator
motivacional que auxilia na manuteng¢do e na melhoria do
desempenho por parte dos colaboradores € é uma forma
de esclarecer quais os valores e comportamentos a
organizacao valoriza. Quando a entidade procede desta
maneira em suas praticas de gestao, pode-se dizer que ela
esta agindo guiada por diretrizes meritocraticas, onde o
meérito profissional do funcionario é valorizado.

E com base nesta premissa que esta pesquisa se
propde a analisar a dindmica estabelecida entre o
funcionario e a organizagao, tendo como objetivo principal a
verificagao da necessidade que este funcionario mantém por
um tratamento meritocratico, em seu ambito profissional.
Para efeito de contextualizagéo e verificacdo da existéncia
de diretrizes meritocraticas numa organizacao, serao
analisados os critérios do Plano de Cargos e Carreiras a
ser aplicado aos servidores publicos atuantes no Poder
Judiciario do Estado do Ceara.

Como técnica de pesquisa utilizou-se a bibliografica,
pois sua fundamentagéo foi baseada em teorias e opinides
formuladas por autores atuantes no cenario da ciéncia
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administrativa, desde a gestdo de pessoas atuantes no
servigo publico brasileiro as diferentes formas de
reconhecimento profissional demandadas pelas pessoas
nas organizagbes. Ainda como carater de pesquisa
bibliografica, foi feita uma analise documental de legislacdes
e propostas de regulamento que delimitam as diretrizes
formais a serem cumpridas quando da aplicagao do referido
Plano de Cargos e Carreiras, que finalmente caracterizara
o0 estudo de caso da pesquisa.

1. ADEMANDA PELA MERITOCRACIA

Quando se questiona os colaboradores de uma
organizagao sobre o0 que eles mais esperam do seu trabalho,
eles normalmente respondem que é o reconhecimento por
aquilo que eles fazem de rentavel e significativo para a
empresa. Colaboradores bem reconhecidos (em
contrapartida aos seus méritos) tendem a ter maior auto-
estima, disposi¢do para enfrentar novos desafios e para
contribuir com novas ideias, consequentemente, melhorando
os resultados rentaveis da empresa. A organizagdo que
enxerga e pratica esta dindmica percebe que o ato de
reconhecer e recompensar seu colaborador ndo consiste em
um ato de filantropia, mas sim em um modo de obter maior
produtividade, valorizando um de seus mais importantes
recursos: o talento humano (Deeprose, 1995).

Uma vez que a dindmica “meérito — reconhecimento —
recompensa” é estabelecida, & possivel vislumbrar a
formag&o de um ciclo virtuoso onde um elo final passa a ser
componente: o estimulo a motivagado. Com isso, é possivel
verificar que a existéncia de um ambiente de trabalho onde
as pessoas sao recompensadas por seus méritos, torna-se
ambiente propicio ao estimulo da motiva¢ao que, por sua
vez, proporciona um aumento na produtividade por parte dos
colaboradores.
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O conceito de recompensa comumente esta ligado
ao conceito de motivagcao para melhor desempenho no
trabalho. Considere-se que o ato de motivar consiste em
incentivar as pessoas e as equipes a trabalharem da melhor
maneira possivel, através da construgdo de um ambiente
favoravel ao desempenho de suas aptidées. O
comportamento do individuo na organizag&o nao é casual
nem aleatério, mas sempre orientado e dirigido por e para
algum objetivo. Sendo assim, 0 ambiente organizacional
deve oferecer fatores motivacionais aos colaboradores. Dois
desses fatores sao: o reconhecimento e a consequente
recompensa baseados nos resultados que agregam valor a
empresa.

E importante notar que a falta de critérios formais e
justos num processo de reconhecimento e recompensa, traz
maus resultados para a organizagao justamente por ter
comecado de forma errbnea: desmotivando e
desmerecendo o trabalho e o valor de um importante
diferencial competitivo da organizagéo, ou seja, as pessoas
que nela atuam.

1.1 As Ancoras de Carreira (Inclinagdes Profissionais)

Lawer Il (1998) ressalta que o dinheiro pode ser um
poderoso fator de motivagéo se as pessoas acreditam haver
ligagéo direta ou indireta entre desempenho e consequente
aumento de remuneragao.

E em complemento a esta percepgédo que cabe ser
apresentado o modelo de &ncoras de carreira, ou inclinagbes
profissionais, proposto por Schein apud Techima (2004).
Este modelo complementa a teoria de Lawer Il ao explicar
que o profissional ndo demanda somente reconhecimentos
e recompensas de ordem financeira, mas também de outras
naturezas e inclinacoes.

Para Schein, estas inclinagées, ou ancoras, vém a
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ser diretrizes que uma pessoa, em condi¢des profissionais
normais, segue fielmente. O conceito de ancora, neste
contexto, esta relacionado com permanéncia e mudanga na
busca dos elementos profissionais que motivam e dao
satisfacéo ao profissional, intrinsecamente. Dessa forma, a
realizagao profissional através de atividades que atendam
asua ancorade carreira, passa a ser um fator motivacional
do individuo.

Apresentam-se a seguir, de maneira resumida, os
tipos de inclinagdes profissionais delineadas e descritas por
Schein apud Techima (2004):

e Técnico-funcional — guiada por estainclinacao, a

pessoa é motivada pela oportunidade de utilizar suas

aptidoes na sua area de especializacao;

e Gerencial — a pessoa é motivada pela

oportunidade de alcangar niveis mais elevados em

uma organizagédo, normalmente alinhados a um
trabalho desafiador;

e Seguranca e estabilidade — a pessoa demanda

empregos em organizagdes que proporcionem

seguranga, geralmente financeira, e permanéncia em
seu posto estamental;

e Criatividade empreendedora — as pessoas sao

orientadas pela necessidade de empreender dentro

da empresa ou criar novas organizagoes;

e Autonomia e independéncia — o individuo tem

necessidade de executar suas tarefas de maneira

independente, alinhadas ao seu ritmo pessoal;

e Estilo de vida— o individuo prioriza o trabalho que

lhe permite conciliar e integrar suas necessidades

pessoais as exigéncias de sua carreira;

e Puro desafio — a motivacao deste grupo de

pessoas e voltada para transpor obstaculos dificeis

e solucionar problemas aparentemente insoluveis;

e Vontade de servir — essa inclinagdo motiva a
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pessoa a executar um trabalho que tenha um valor,

geralmente social.

Verificando-se os perfis profissionais previstos no
sistema de ancoras de carreira de Schein, constata-se que
a meritocracia pode ser praticada de diversas formas, uma
vez que sejam identificadas as ancoras individuais
predominantes nos colaboradores da organiza¢do. Para
tanto, € preciso notar que uma so6 pessoa pode enquadrar-
se em mais de uma inclinagao profissional, e assim,
demandar mais de um tipo de reconhecimento, baseado em
seu estilo de atuacgao.

1.2 A Meritocracia

Segundo Duarte (2005, p. 365), meritocracia é a
“férmula utilizada por organizagdes, como estimulo
profissional, oferecendo recompensas aos seus integrantes
que proporcionem melhorias importantes para elas ou para
sua clientela”.

Para Barbosa (2003), a meritocracia profissional
pode ser definida como um conjunto de valores que postula
que as posic¢des estamentais dos individuos na organizagao
devem ser resultados do mérito de cada um, ou seja, das
suas realizac¢des individuais.

Estes autores enfatizam, ainda, a importancia de ser
aplicada justica nos procedimentos de reconhecimento na
ocasido de se praticar recompensa baseada em resultados.
A possibilidade dos planos de recompensa serem vistos
como justos é maior quando eles se aplicam
consistentemente a todos os funcionarios, uma vez que seja
observado o mérito profissional. E importante notar que,
segundo a definicdo exposta por Duarte, a organizacéo e
seu publico-alvo também sao beneficiados em consequéncia
da aplicagdo da meritocracia na gestao de pessoas.

Nem sempre a relagdo entre o bom desempenho
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profissional e a respectiva recompensa é perceptivel,
algumas condig¢des devem existir, tais como: critérios claros
e contingencialmente justos para avaliagdo do desempenho,
plano para dar aos funcionarios um retorno honesto das
informacdes, mecanismos simples e compreensiveis para
0S pagamentos (em contrapartida dos resultados) ou nao-
pagamentos (no caso da inexisténcia de mérito). Em muitos
casos, essas condicdes nao existem nas organizagdes e
abre-se espaco para que os funcionarios encontrem suas
proprias razdes (algumas vezes movidos pela insatisfacao)
para justificar a recompensa solitaria de um colega. Do ponto
de vista dos funcionarios merecedores, porém nao
recompensados, a luz da falta de informacao, podem surgir
pseudo-critérios que servem como explicacdes parciais para
o fato ocorrido, podendo ser citados: favoritismo, sorte, mau
uso de influéncia politica etc.

Nao importa qual desses falsos critérios prevalece
como explicagcdo, o impacto negativo € similar para os
desfavorecidos: os funcionarios podem ficar desmotivados
porque ndo conseguem fazer a ligacao entre esforco e
recompensa. Com isso, torna-se clara a visualizagao de uma
dindmica de causa e consequéncia. Se os esforgos
despendidos pelo funcionério, que resultam em insumos
satisfatérios para a organizacao, desencadearem retornos
positivos e relevantes aquele, instiga-se a sua motivagéao
para o comprometimento com o trabalho, ocasionando mais
resultados satisfatérios para a organizacgéo.

1.3 A Meritocracia no Poder Publico brasileiro

Para analise empirica do tema em estudo, sera
analisado um Plano de Cargos e Carreiras que se encontra
em desenvolvimento para ser aplicado aos funciondrios
publicos do Poder Judiciario do Estado do Ceara. Para tanto,
considerou-se pertinente uma analise prévia do modo como
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a meritocracia, como politica de valorizagao profissional de
pessoas, normalmente é tratada no poder publico brasileiro.

Duarte (2005, p. 365) apresenta um outro conceito
que se remete a meritocracia, porém num ambito mais
restrito, referente ao reconhecimento destinado ao servidor
publico. Este novo conceito € o merecimento e assim esta
definido:

Merecimento. Reconhecimento do
mérito de servidor publico, caracterizado
por suas qualificagbes funcionais,
profissionais, éticas, morais, como
assiduidade, competéncia, conhecimento e
habilidade, o que é comprovado por
avaliagdes que lhe conferem o direito a
promocao de cargo, classe ou categoria.

Conforme pode ser observado na definicao exposta,
0 merecimento do servidor publico deve ser reconhecido a
partir da identificacdo de uma variedade de competéncias
tanto em seu conhecimento funcional, quanto em suas
habilidades e atitudes. Uma forma de serem mensuradas
essas competéncias e, por conseguinte, seu merecimento,
€ através da avaliagdo de desempenho. Para tanto, ao
referir-se a meritocracia observada no Poder Publico
brasileiro, Barbosa (2003, p. 4) tem a acrescentar:

A meritocracia e a avaliagcédo de
desempenho sempre foram questdes
polémicas para a administragéo,
especificamente no Brasil. Até porque nao
existe aqui uma ideologia meritocratica
fortemente estabelecida na sociedade, mas
sim sistemas e discursos meritocraticos.
Entre nds existe, do ponto de vista do
sistema cultural, a ideia de que cobrar
resultados e ainda por cima mensura-los, é
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uma atitude profundamente autoritaria.
Avaliar servico publico entdo, € muito mais
complicado. Existe nas representacdes
coletivas brasileiras uma relacdo grande
entre competicédo, cobranca de resultados
e desempenho como procedimentos e
processos autoritarios, e ndo como
processos funcionais ou de hierarquizar
pessoas no interior de um todo para fins
especificos. Além disso, existe uma
identificac@o entre processos democraticos
com meritocraticos. Nem todos os
processos democraticos sao
meritocraticos e nem todos 0s processos
meritocraticos podem e/ou devem ser
democraticos.

Em estudo que trata da meritocracia nas sociedades
modernas, Barbosa (1999) traga um histérico que permite
ser observada a legitimagao institucional e a transformagéao
da meritocracia em direito, através das constituicoes e
legislagdes que se referem ao ingresso de cidadaos
brasileiro ao setor publico. Como exemplo, pode ser citado
o art. 179 da primeira Constituicao brasileira, datada de 25
de margo de 1824: “Todo cidadao pode ser admitido aos
cargos publicos, politicos ou militares, sem outra diferenca
qgue nao seja por seus talentos ou virtudes”.

ApoOs apontar a valorizagdo do incentivo as praticas
meritocraticas de ingresso dos brasileiros ao Poder Publico
desde a primeira Constituicdo do pais, Barbosa ainda
aponta evolugdes neste sentido também nas Constitui¢cdes
posteriores, que dentre outras determinag¢des, garantiram:

e Odireito de livre acesso de qualquer brasileiro a

cargos publicos que atendam as condi¢bes e

capacidades individuais exigidas para a fungao
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(Constituicao de 1891);

e Aindistingao de sexo e estado civil na obtengao

de cargos publicos e a exigéncia de exames de

sanidade e concurso de provas ou titulos para a

efetivacao do ingresso a esses cargos (Constituicao

de 1934);

Embora as Constituicdes de 1937, 1946, 1967, 1969
e 1988 nao se refiram a préaticas de medicao da capacidade
individual quando da admissao de individuos a cargos
publicos, pelo fato de exigir o concurso aberto a todos os
brasileiros, estas Constituicbes Federais “deixam implicita
a ideia de que o anonimato e a impessoalidade (...)
selecionam pelo mérito pessoal, por ignorarem atributos
sociais como status, poder politico e econémico, relagées
consanguineas e pessoais” (Barbosa, 1999, p. 51).

No entanto, mesmo ao afirmar que, desde as datas
citadas, a legislacao ja favorecia a pratica da meritocracia
(pelo menos no ingresso do brasileiro aos cargos publicos),
fica claro que:

A presenca desses dispositivos em todas
as constituicbes nédo significa a
consagracao definitiva do mérito como
critério prevalecente na admissao para o
servigo publico. Ao contrario, consagra
apenas o locus empirico privilegiado para
os dilemas da ideologia meritocratica no
Brasil. (...) No ambito da politica e dos
debates no Congresso Nacional podemos
encontrar os melhores testemunhos dessa
tensdo entre um discurso meritocratico e
uma pratica fisiolégica e nepodtica,
associada a passividade da sociedade civil
(Barbosa, 1999, p.52).

Posturas adotadas por Presidentes da Republica
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confirmam este cenario desvalorizador da meritocracia como
critério para as admissdes ao servigo publico. Durante seus
mandatos, Gaspar Dutra e Juscelino Kubtischek nao
permitiram a realizagdo de concursos publicos sob a
alegativa de que estes eram “por demais caros”. Em contra
partida, junto a Joao Goulart, estes Presidentes recorreram
frequentemente a nomeacdo de funcionarios
“extranumerarios” e interinos. Segundo a legislacao entao
vigente, estas categorias de servidores, que ingressavam
ao Poder Publico sem a exigéncia de concurso, deveriam
ter contratagdo temporaria, mas comumente, e mais uma
vez aliada a passividade da populacao civil, estes cargos
eram transformados em efetivos.

Atualmente, apo6s a Constituicao de 1988, para o
ingresso aos cargos iniciais do servigo publico, é exigida a
execugao de concurso. No entanto, existe a modalidade de
“cargo em comissao” que permite o ingresso de pessoas
ao servico publico sem a necessidade de concurso.

Nos diversos érgdos publicos, os “cargos
comissionados” costumam ser aqueles de médio e alto
escaldo. Ha a possibilidade de nomeacgéo de “funcionérios
concursados” ou pessoas, até entao, alheias ao sistema a
estes cargos. No Estado do Ceara, o critério magno de
decisdo fica a cargo do arbitramento do dirigente
administrativo do 6rgéo publico em questdo (Conforme o
Art. 8° da lei n? 9.826, de 14/05/1974 — Estatuto dos
funcionarios publicos civis do Estado do Ceara).

Segundo Barbosa (1999), estas praticas traduzem-
se em mecanismos institucionais que fazem da meritocracia
nao o critério, mas apenas mais um critério de selegéo para
0 ingresso do cidadao ao servigo publico.

Ao referir-se as praticas de avaliacao e
reconhecimento da atuacao profissional do servidor publico
brasileiro com base em um cenario meritocratico, Barbosa
(1999, p. 54) expde o resultado de uma pesquisa realizada
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como parte de um projeto de andlise cultural de uma empresa
estatal tomando, como amostra, 432 questionarios
respondidos por servidores publicos da administragéo direta
e indireta:
Primeiro, quase todos concordam, em tese,
que o desempenho deve ser o principal, se
nao o unico, critério de avaliacdo dos
funcionarios. Portanto, do ponto de vista
representacional, as pessoas se dizem
adeptas de uma meritocracia. Segundo,
todos estao insatisfeitos com o atual
sistema, pois, além de nao funcionar —em
muitos lugares esta suspenso —, muitas
pessoas nem sabem que um dia existiu
alguma forma de avaliagdo. O tipo de
sistema de avaliagéo, o processo, 0 modo
como é realizado, os avaliadores, tudo é
criticado. Terceiro, a desconfianca acerca
do sistema é total. Ninguém confia nos
resultados. Verifiquei que as pessoas
normalmente consideram injustos os
critérios (79,1%), 0 mesmo valendo para os
avaliadores (50,7%). Emregra, os mais bem
avaliados séo vistos como apadrinhados,
puxa-sacos dos chefes, etc., mesmo que
sejam reconhecidos como bons
profissionais de alto desempenho. Ou seja,
quem ndo recebe boa avaliagdo em geral
nao legitima a boa avaliagéao alheia. Quarto,
descobri que a antiguidade como critério
de ascensao vertical é vista como mal
necessario por 54,8%, na medida em que
corrige as injusticas da avaliagcdo de
desempenho. Ao mesmo tempo, é vista
como incentivo a acomodacao do
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funcionario, uma vez que, trabalhando ou
nao, o funcionario € promovido. Os outros
46% consideram que a antiguidade deve
ser valorizada. Mas ninguém a quer fora dos
sistemas, o0 que mostra que 54%
desconfiam dos critérios utilizados. Por fim,
mas n&o menos importante, constatei que
os chefes ndo gostam de avaliar por que
isso sempre gera insatisfacdo entre os
funcionarios. Querendo evitar tensdes
dessa natureza, eles tendem a avaliar todos
positivamente.

Com base na pesquisa apresentada, Barbosa aponta
outros dois dos critérios responsaveis pela desvalorizagao
da meritocracia no Poder Publico: a antiguidade e as
relagdes pessoais.

A valorizagdo da antiguidade como critério de
reconhecimento, pode tornar o funcionario acomodado, pois
se empenhando ou nao, tendo bons resultados ou nao,
merecendo ou ndo, o funcionario € recompensado. Para
tanto, basta percorrer o tempo exigido nos regimentos legais.

No entanto, desvalorizar a antiguidade como critério
recompensador, pode ser uma maneira de também
desvalorizar a experiéncia que o tempo costuma conferir a
atuacao profissional dos individuos. Barbosa aponta como
solucdo para este impasse, o condicionamento da
antiguidade ao bom desempenho.

Quanto a atuacao das relagdes pessoais (a exemplo
do nepotismo) como critério de reconhecimento, os dados
da pesquisa apresentada atestam a insatisfagdo do
funcionario ao perceber o favoritismo atuando indevidamente
nas avaliagbes de desempenho. Fica clara assim a
justificativa para o surgimento de fatores desmotivacionais
naqueles funcionarios que, de fato, merecem
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reconhecimento.

Tratando da falta de aproveitamento deste talento

profissional humano no setor publico, Cavalcanti (2002, p.
13), tem a acrescentar:

No servigo publico é mais dificil de ser
alterada esta visdo, € mais acentuada a
falta da meritocracia, embora existam
pessoas abnegadas, que acreditam ter
uma missao para cumprir e se dedicam
efetivamente, mesmo com baixo salario e
outros problemas. Isto é muito bonito, é
nobre, mas nao é valorizado e chega uma
hora em que a pessoa vai se achar
ludibriada, pois precisa viver e fica
trabalhando e se dedicando mais, enquanto
outros sao remunerados da mesma
maneira sem trabalhar (...). Hoje se esta
premiando o incompetente, ou seja, a l6gica
tem que ser mudada, deve receber mais
quem apresentar mais resultados. Nao
apenas resultados financeiros. O retorno
deve ser medido de varias outras formas.
Devem instituir metas cada vez mais altas
para as pessoas chegarem la. Mesmo sem
mudar a lei, considero possivel premiar as
pessoas, mas é preciso investir renovar e
mudar os modelos de gestdao administrativa
na area publica.

Quando Cavalcanti afirma que “o retorno deve ser

medido de varias outras formas”, é possivel vislumbrar uma
ligacao com a teoria das ancoras de carreira, de Schein.

Conforme pdde ser visto, € consenso entre os autores

que a auséncia de reconhecimento e recompensa que
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deveria ser gerada em contrapartida a resultados
satisfatérios alcangados, prejudica o estimulo a motivagao
individual do funcionario no setor publico.

No entanto, pode ser citado exemplo de viséo
meritocratica no Poder Publico. Considerando que ndo existe
somente a recompensa financeira como forma de
reconhecimento a um funcionario, Ferreira' (2004, p. 16),
referindo-se ao trabalho de Gestdo do Conhecimento na
Prefeitura do Rio de Janeiro, afirma:

Sempre que existir alguém capacitado para
transmitir determinado conhecimento
dentro da prefeitura, ndo vamos buscar
alguém de fora. E uma politica de recursos
humanos, de se trabalhar numa linha politica
gue néo é salario que motiva o funcionario,
muito pelo contrario, salario € uma coisa,
remuneracgao € outra e motivagao € outra.
Pode-se ter profissionais ganhando bem
com baixa motivagéao e, contrario sendo, ter
salarios nem tao representativos, mas com
alta motivacao pelo fato de as pessoas
perceberem que estdo sendo reconhecidas
por mérito.

Dessa forma, é possivel perceber que, mesmo com
um historico de desvalorizagdo da meritocracia profissional,
o Poder Publico pode experimentar, com bons resultados,
mudangas em suas politicas de gestédo de pessoas, onde
seja incentivado e enaltecido o bom desempenho
profissional.

' Administradora Publica, Presidente da Fundagao Jodo Goulart (Instituto
de Pesquisas em Administragao Publica do Rio de Janeiro).
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2. O PLANO DE CARGOS E CARREIRAS DO
PODER JUDICIARIO CEARENSE

O sistema formal de recompensa do Poder Judiciario
cearense (PJCe) é regido por leis, resolucdes e
regulamentos. A andlise destes instrumentos legislativos
propicia a percepgao de formas no sistema de recompensa,
nas quais a meritocracia pode vir a ser aplicada. Observando
estas leis, resolugbes e regulamentos podem ser notadas
as intencdes formais dos érgaos dirigentes em valorizar o
mérito do servidor publico, neste caso, o servidor publico do
PJCe. Quando da realizagcdo desta pesquisa, haviam
proposi¢cées de mudangas na legislagdo estadual, que
impactavam diretamente o sistema de reconhecimento e
recompensa do PJCe. Estas proposi¢coes reinem-se sob o
titulo de “Plano de Cargos e Carreiras”.

A Lein® 12.483, de 03/08/1995, determina que o Plano
de Cargos e Carreiras (PCC) do Poder Judiciario cearense
objetiva fundamentalmente a valorizagéo e profissionalizagao
do servidor judiciario. Ao descrever a forma como esta
valorizagao sera garantida, a lei determina que seja adotado
0 principio do mérito para ingresso e progressao na carreira.

Em 29/12/2004, o Governo do Estado do Ceara
publicou a lei n® 13.551 com o propoésito de reestruturar o
PCC destinado aos servidores do Poder Judiciario cearense.
Esta lei alterou alguns dispositivos das legislacdes anteriores
que tratavam do PCC (lei n® 12.342, de 28/07/1994 e lei n®
12.483, de 03/08/1995), no entanto, o artigo que descreve a
definicao (citada acima) para o PCC, nao sofreu alteracao.

Tratando da recorrente valorizagao da antiguidade do
servidor em preteréncia de seu mérito como critério de
reconhecimento, a lei n® 13.551/2004 determina que o
servidor em estagio probatério ndo podera ser submetido a
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ascensao funcional?. Na mesma lei, ha ainda a seguinte
determinacgao (art. 2° da lei 13.551, de 29/12/2004):

Findo o estagio probatério do servidor,
ap6s a avaliacdo de desempenho, e
adquirida a estabilidade no servico publico,
serd computado o tempo de contribuicéo,
para efeito de promoc¢ao, a partir da data
de inicio do exercicio nas fungdes do
respectivo cargo.

Dessa forma, é possivel confirmar a énfase dada ao
critério da antiguidade sendo sobreposto ao critério do mérito
quando da impossibilidade de ascensé&o funcional por parte
do servidor recém-ingresso no Poder Judiciario cearense.
Mesmo havendo mérito por parte deste funcionario, a
legislacdo impede seu reconhecimento através da ascensao
funcional.

Dentre outras especificidades a serem atendidas
quando da efetivacdo do PCC, a lei 13.551/2004 determina
que, do percentual previsto para progressao, 50% sera por
desempenho e 50% sera por antiguidade.

Logo, a progressao funcional ndo sera um
reconhecimento conferido ao funcionario cujo unico critério
determinante seja a meritocracia. Ainda assim, metade dos
servidores enquadrados no percentual previsto para

2Determinacéo do art. 2° da lei 13.551, de 29/12/2004.

Estagio probatorio é o periodo de trés anos “de efetivo exercicio no cargo
de provimento efetivo, contado do inicio do exercicio funcional, durante o
qual é observado o atendimento dos requisitos necessarios a confirmacao
do servidor nomeado em virtude de concurso publico” (art. 27, do capitulo
VI, do titulo 1 da lei n® 9.826, de 14/05/1974, alterado pela lei n® 13.092,
de 08/01/2001).
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progressao, terdo sua ascensao determinada por seu
desempenho profissional, teoricamente.

Para a pratica da ascensao funcional serd necessaria
a aprovagao de um regulamento que, dentre outros objetivos,
definira os critérios integrantes da avaliagcao do servidor, que
propiciard sua ascensao funcional por desempenho. Uma
proposta deste regulamento foi elaborada pelas seguintes
entidades representativas dos servidores:

e ASPJUC —Associacao dos Servidores do Poder

Judiciério;

ASTECE —Associacao dos Analistas Judiciarios;
CAJA — Comissao dos Analistas Adjuntos;
COTEJ — Comissao de Técnicos Judiciarios;
SINCOJUST - Sindicato dos Oficiais de Justica;
SINSPOJUCE - Sindicato dos Servidores do

Poder Judiciario.

Em setembro de 2005, houve a publicagdo de um
projeto deste regulamento (publicacéo feita no sistema de
intranet do Tribunal de Justica do Estado do Cear4, érgao
maximo do Poder Judiciario cearense). Quando o Tribunal
Pleno (formados pelos desembargadores do Tribunal de
Justica) aprovar este regulamento, o PCC entrara em vigor
e passara a atender as resolugdes da lei n® 13.551, de 29/
12/2004, sendo complementada por este regulamento.
Segundo o Jornal Informativo do Servidor do Poder Judiciério
(n®10 - ano 03, publicado em margo de 2007, referente ao
12 bimestre de 2007), o Tribunal Pleno ainda n&o discutiu a
aprovacao do referido regulamento, fato este que, diante da
demora de 17 meses desde a emissao do processo, ja
gerou reclamacao por parte das entidades representativas
dos servidores, junto ao Conselho Nacional de Justica.

Apesar do regulamento ainda n&o ter sido aprovado,
pelo conteddo proposto em seu projeto foi possivel perceber
quais critérios as entidades representativas dos servidores
consideram ser suficientes para a pratica da justa avaliagao
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de desempenho. Sao sugeridas ainda, pontuagdes que
objetivam a contagem de “vantagens acumuladas”
individualmente pelo servidor. Serd através deste acumulo
de pontos que havera a “concorréncia” pela ascensao
funcional, a ser disputada entre o funcionario e seus pares
localizados no mesmo nivel funcional. Os critérios expostos
na proposta sao:
o Assiduidade do funcionario durante o
intersticio®. Para a assiduidade integral do
servidor, lhe sdo creditados 30 pontos;
J Disciplina comportamental do servidor
durante o intersticio. Neste quesito sdo levadas
em conta apenas as infragdes disciplinares, tais
como repreensdo e suspensdo funcional. S&o
debitados: 01 ponto por cada repreenséao, 02
pontos por censura e 03 pontos por suspensao;
J Grau de escolaridade auferido pelo servidor
que for superior aquele exigido para o exercicio
de sua funcgao. Para citar alguns exemplos: 10
pontos para cursos sequenciais, 15 para
graduacgao, 25 para mestrado, 28 para doutorado
e 30 para p6s-doutorado;
o Participacdo em acgdes de capacitagao
(treinamentos, congressos, workshops, etc.)
inerentes ao servigo publico. Pontos creditados
de acordo com a carga-horaria da capacitacao,
podendo ir de 02 a 20 pontos;
o Participacao como instrutor em alguma(s)
das acbes acima citadas. Pontos creditados de
acordo com a carga-horéaria da instrutoria,
podendo ir de 01 a 14 pontos;
o Participacao do servidor em agdes sociais
promovidos pelo Judiciario do Estado;
o Servico a Justica Eleitoral;
o Realizagdo de doacao de sangue pelo



46

THEMIS - Revista da Escola Superior da Magistratura do Estado do Ceara

servidor.

Uma vez observados os critérios propostos para a

execucao da avaliacao de desempenho, pode-se perceber
0S seguintes aspectos:

o O desempenho funcional (como exemplo:
produtividade, atingimento de metas, etc.),
propriamente dito, ndo foi considerado como
preponderante para o reconhecimento do servidor
na disputa pela ascenséao funcional. A proposta
analisada sequer cita que a avaliagédo de
desempenho deva identificar os servidores que,
de fato, merecam ascender funcionalmente
através de seu reconhecido desempenho
funcional;

o A busca por capacitagao, que eleve o nivel
de escolaridade, é desvalorizada em comparacao
a assiduidade do funcionario. Sao conferidos 30
pontos ao servidor que simplesmente compareca
ao trabalho assiduamente enquanto que, para o
servidor que busque sua capacitagdo em uma
graduacao ou em um mestrado (por exemplo) sdo
conferidos apenas 15 ou 25 pontos,
respectivamente;

o Na descricao dos critérios sao valorizadas
as agodes de capacitacdo, no entanto ndo ha
dispositivos que apontem o aproveitamento
destas capacitagcdes para a melhoria do
desempenho do funcionario. Segundo os critérios
propostos, o simples fato de cursar a capacitagao
ja é suficiente para o servidor acumular pontos e

3 Tempo de servico, contado em dias, necessario para a habilitacao do
servidor a ascensao funcional. Por exemplo: Caso o intersticio seja de
365 dias (um ano), é neste periodo que seréo levados em conta os
pontos acumulados pelo servidor para efeito da concorréncia a ascensao

funcional.
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concorrer a ascensao funcional por desempenho.
As acbes de capacitacao nao precisam ser
condizentes com a fungao do servidor, bastando
ser referentes ao servigo publico;
o A atuagéo disciplinar do funcionario s6 é
considerada por seu aspecto negativo;
o Ha um estimulo a acao social por parte do
servidor, no entanto, o desempenho funcional
propriamente dito permanece sem ser valorizado;
o Ao creditar valor a pratica de doagéo de
sangue como quesito que acrescenta pontos na
avaliagdo de desempenho do funcionario, é
percebido um fator discriminatorio que deixa em
desvantagem aqueles servidores impossibilitados
desta pratica*.
A analise apresentada dos possiveis critérios deste
PCC, que poderdo determinar a ascensao funcional por

4 Pesquisa feita em sites especializados (www.unimed.com.br e
www.hospitalsamaritano.com.br) apontam as restricbes a serem
respeitadas caso um individuo deseje efetuar doagao de sangue. De
acordo com conteudo cientifico das fontes citadas, s&o individuos
impossibilitados de doar sangue: pessoas que tiverem hepatite, doenca
de Chagas, tuberculose, malaria, AIDS, sifilis, diabetes e crises
convulsivas (cont. no préximo rodapé).

Pessoas com peso inferior a 50 quilos, idade superior a 60 anos, e
portadores de problemas cardiacos, sdo impossibilitados de doarem
sangue.

Mulheres gestantes, que estdo amamentando, ou que tiverem passado
por trabalho de parto dentro de um tempo de trés meses também nao
devem doar sangue.

Séo ainda impossibilitados de doar sangue: pessoas que ja usaram
drogas injetaveis, que ja tiveram relacionamento homossexual, que
costumam ter relagbées sexuais com pessoas desconhecidas, que
tenham recebido transfusdo de sangue nos ultimos 10 anos, que tenham
feito tatuagem no ultimo ano, ou que tenham sido operadas nos ultimos
6 meses (dentre outras restricoes).
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desempenho, deixa claro que a meritocracia nao sera
abordada como determinante para resultar em identificacao
dos individuos merecedores de recompensa.

Identificacdo de frequéncia assidua ao local de
servigo, de participagdo em cursos, de conclusédo de
graduacdes escolares superiores as exigidas para a funcao
profissional, de participagdo em campanhas de a¢ao social
e de doacao de sangue (para citar alguns exemplos) nao
garantem que o servidor esta exercendo sua funcéo
profissional satisfatoriamente para que |he seja conferida
recompensa através da ascensao funcional por
desempenho.

Dessa forma, é possivel ser identificados fatores que
possam causar desmotivacao naqueles funcionarios que, de
fato, apresentem desempenho funcional satisfatério, mas
que, devido aos critérios de avaliacao apresentados, nao
tém seu mérito devidamente reconhecido e recompensado.

Pode-se perceber que os critérios procuram primar
pela objetividade no acumulo de pontos que poderao resultar
na ascensao funcional por desempenho (prevista no citado
PCCQC).

Dessa forma, o regulamento proposto prevé um so
tipo de “avaliagdo de desempenho” para todos os servidores,
baseada no acumulo de pontos sem especificidades para
as diferentes fungbes e com critérios que ndo primam pela
meritocracia.

CONSIDERAGOES FINAIS

Existe uma interagéo inevitdvel que um individuo a
servico de uma organizagao demanda: ter seu mérito
profissional seguido do devido reconhecimento e
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recompensa. Elementos estes que nao se traduzem
unicamente em retorno financeiro, uma vez que o perfil
profissional dos individuos & formado por diferentes
conhecimentos, habilidades, aspiragdes e percepgoes,
traduzidas nas diversas inclinagdes profissionais. Por sua
vez, estas particularidades individuais podem vir a ser
satisfeitas com o devido tratamento diferenciado para cada
inclinagao.

Recompensas formais que oferecam possibilidades
de aperfeigoamento profissional, flexibilidade de carga
horéaria, responsabilidade por tarefas desafiadoras e
diminuicao da subordinacao hierarquica, (para citar apenas
alguns exemplos) seriam formas alternativas de reconhecer
diferentes pessoas detentoras de diferentes inclinacdes
profissionais. Essas seriam algumas (dentre muitas) formas
de oferecer estimulos motivacionais ao servidor que, por
ventura, declara-se descrente de seu sistema de
reconhecimento.

Interligando esta I6gica ao objeto organizacional aqui
analisado (o Plano de Cargos e Carreiras — PCC —do Poder
Judiciario cearense), uma forma que poderia trazer algum
reconhecimento ao servidor profissionalmente merecedor,
seria a implantacdo de um PCC que primasse por padrées
técnicos de avaliacdo do desempenho funcional, assim este
plano poderia ser um instrumento a praticar a meritocracia
no TJCE.

No entanto, a andlise do PCC que podera vir a ser
adotado no Poder Judiciario cearense mostrou que 0s
possiveis critérios que poderao vir a compor a “avaliacdo
de desempenho” do PCC, ndao contemplardo essa
expectativa por uma real avaliagdo de desempenho. Ao
considerar somente critérios como assiduidade, disciplina,
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aumento da escolaridade, participacdo em cursos e
treinamentos® e atuagdo em projetos e agdes sociais, a
“avaliagdo de desempenho” do PCC néao se apresenta de
forma eficaz quanto a identificagdo do servidor merecedor
no que se refere a sua produtividade e competéncia
profissional, critérios estes mais adequados quando da
adocao de uma avaliagdo de desempenho voltada para a
meritocracia e nao voltada para um simples “acumulo de
pontos” conquistados através de agdes impertinentes a uma
atuacéo profissionalmente merecedora de reconhecimento
e recompensa. Dessa forma, uma alternativa clara para tornar
o PCC um instrumento meritocratico € que o mesmo seja
guiado por uma avaliagdo de desempenho que revele o
mérito profissional do servidor.

Caso a avaliacao de desempenho nao seja feita em
virtude da necessidade de m&o-de-obra para tal pratica e/
ou devido algum custo que ela possa vir a depreender, vale
ressaltar que a nao-realizagdo de uma real avaliacao de
desempenho pode causar o desperdicio de mao-de-obra
bem qualificada, proveniente de individuos merecedores de
reconhecimento. Individuos estes que, por ndo serem
devidamente reconhecidos pela organizagdo, passam a
perceber que esta ndo valoriza suas boas praticas
profissionais e, por conseguinte, os referidos individuos
podem deixar de ver sentido no ato de se comprometerem
com suas fung¢des laborais. Com isso, um custo
erroneamente poupado pela ndo-efetuagéo da avaliagédo de
desempenho meritocratica, passa a se traduzir numa perda

5 Nos critérios em estudo para serem adotados pelo PCC, os cursos e
treinamentos bastam serem inerentes ao Poder Publico para poderem
ser considerados validos para a avaliagdo. Ou seja, ndo se exige que
estes instrumentos sejam referentes a suas praticas funcionais e nem
se procura garantir gue os mesmos vieram a acrescentar positivamente
em sua produtividade.
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de qualidade por parte do recurso mais valioso da
organizacao: seu servidor merecedor de reconhecimento
profissional. Nesta dindmica, o Poder Publico perde e, por
conseguinte, a sociedade também.
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