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APRESENTACAO

Carreira € a seqiéncia de posi¢des ocupadas e de trabalhos realizados durante a vida profissional de uma
pessoa. Envolve uma série de situacfes e transicdes que refletem as necessidades e aspiracdes individuais,
bem como, as expectativas da organiza¢do onde trabalhamos e da sociedade em geral. Ocorre dentro de um
contexto de constante ajuste, desenvolvimento e mudanca.

Essa proposta de estrutura de carreira, que aqui apresentamos, € fruto de um estudo de anos com base em
propostas de uma Comissédo de Carreira eleita, assim como, de propostas e deliberagbes de Congressos,
Seminarios e Assembléias, além dos Seminarios de Carreira dos Funcionarios da USP (2003, 2006, 2009 e
2010).

Esta ndo é uma proposta do sindicato e sim de centenas e milhares de funcionarios que nos ultimos 15 anos
vem discutindo e elaborando sobre uma Carreira, que nos longos dos anos as administragcbes da USP
destruiram.

A principal constatacao que devemos fazer é que a atual Carreira dos Funcionarios da USP é absurdamente
estruturada em 99 degraus, divididos em 3 grupos, totalmente estanques. Tais grupos s6 transponiveis
através de concurso publico: basico, técnico e superior. Fica assim, praticamente impossivel que alguém com
30 ou 35 anos de universidade possa evoluir do inicio ao fim da carreira.

A nossa proposta de Carreira € reduzir esse numero para 16 degraus, unificando a tabela salarial de forma
gue as limitagdes sejam geradas pelo PCF- Plano de Classificagdo de Funcdes ja existentes, de acordo com
a evolugdo que a fungéo ocupada permita e com a capacidade de crescimento do funcionario.

E interessante observar que a Carreira dos docentes tem apenas 3 niveis ou classes e, um professor pode
ascender do inicial ao topo em até 5 anos, sendo que a média € de 10 anos, enquanto muitos funcionarios
somente se movimentardo na Carreira de Funcionarios atual, ao ganhar referéncias em decorréncia de
acordos de greves, gragas a luta do nosso sindicato.



CONSTRUINDO A NOVA CARREIRA

Esta contribui¢do foi formulada a partir do acumulo de informacdes e aspiracdes dos funcionarios, obtidas
através dos Seminérios de Carreira realizados, dando continuidade a construcdo da nossa Carreira, partindo
da Estrutura ja formulada e apresentada & reitoria inUmeras vezes.

Devemos avancar o maximo possivel nesta construcédo, tendo em vista que, o DRH da universidade, em
reunido no dia 03/11/2010, aceitou formar uma Comissdo Paritaria de seis membros de cada lado, para
discutir a Carreira a ser implementada em 2011, com resultados em 2012 e 2013, partindo da discusséo do
Nosso projeto. A primeira reunido esta marcada para a primeira quinzena de dezembro de 2010.

Sabemos que a disputa de projeto sera desigual, pois hoje quem esta a frente do DRH/USP é o Professor
Joel Souza Dutra, professor da FEA e coordenador do projeto da carreira proposto pela reitoria, que desenha
o projeto de universidade que a reitoria pretende implementar. Sé é possivel termos éxito se trabalharmos
para isto e lutarmos.

PRINCIPIOS FILOSOFICOS DA VALORIZACAO DO TRABALHO

Ao retomarmos a discussao da construcdo da nossa carreira, com base nas analises das primeiras reunides,
concluimos que a carreira € um instrumento do sistema capitalista e, como tal, qualquer modelo de carreira,
trara injustica, desigualdade, insatisfacbes e disputas. Elementos, estes, que decorrem das relacdes
trabalhistas. Para ameniza-los, o trabalho deve ser pensado e planejado enquanto um fazer coletivo e a sua
avaliacao, portanto deve ser também coletiva, partindo do principio da equidade, de forma que fique claro que
guando determinado processo da certo, ndo é por competéncia de uma Unica pessoa, mas de todos os que
colaboraram para tal realizacdo, em conjunto. O trabalho de cada um e de todos é necessario para a
gualidade de tudo que é produzido na universidade.

A Universidade de Sao Paulo reproduz a enorme e inaceitavel diferenca de salérios do pais, que esta sempre
entre as maiores do mundo, fomentando a desigualdade social. A valorizacdo do “trabalho intelectual” é
extremamente maior que a do denominado “trabalho fisico ou bracal”, quando, a bem da verdade, um
depende do outro, de forma que, apenas um, nao consegue resultados frutiferos sem o apoio do outro, logo,
ambos sdo igualmente importantes. Dai _ser necessario a valorizacdo do trabalho intelectual e do trabalho

bracal.

Superar este conceito, assim como lutar para que deixe de existir o trabalho alienado é um dos nossos
objetivos. Enquanto trabalhadores, estas sdo metas a serem perseguidas por nés. Assim, lutaremos por um
modelo de carreira que busque sempre a justica, dando a cada um conforme a suas necessidades primordiais
e respeitando as diferengas entre pessoas, num processo em que todos sejam igualmente valorizados.

A Carreira que queremos € uma Carreira onde:

1) O funcionario tenha oportunidades para se desenvolver e atingir os seus interesses
profissionais e pessoais;

2) Uma Carreira com critérios claros, objetivos, respeitando as expectativas e area de atuagéo
de cada funcionario, dentro das especificidades das unidades;

3) Uma Carreira que permite o funcionario transitar na mesma, automaticamente, de acordo com
0 seu desenvolvimento, durante os anos de experiéncia na sua funcdo dentro da
universidade, desvinculadas da avaliagdo de desempenho;

4) Que o funcionério desenvolva a visdo de que a sua fungéo € importante para a universidade e
para a sociedade, para a humanidade.



NOMENCLATURA

Durante os Seminarios surgiram varias propostas para a designacdo que devemos ter, enquanto
trabalhadores na Universidade. Todos baseados no principio de que, em Educacao, devemos entender que
todos os funcionarios, sem excecao, ttm como um FAZER COMUM, o apdio ao ensino, pesquisa e extensao.
E totalmente falsa a idéia de que existem atividades fins e atividades meio, pois na universidade, s6 é
possivel o ensino, pesquisa e extensdao, a partir do nosso trabalho conjuntamente com os docentes.

Conforme anteriormente dito, um n&o teria sucesso sem a base dada pelos servicos prestados pelo outro.

Primeira Proposta

A reitoria aceitou jA& h&d uns anos a proposta da nomenclatura “servidores técnico-administrativos”,
propositura nossa. Também a Lei 1074 de 11 de dezembro de 2008, foi aprovada com esta nhomenclatura,
enquanto “empregos publicos técnicos e administrativos”.

Esta nomenclatura ja € institucionalizada nas universidades federais, assim como na Unicamp, abrangendo
todas as areas e incluindo todas as funcdes, desfazendo a confuséo gerada na gestdo Goldemberg, que além
de “ndo docentes” nos subdividiu em técnicos, operacionais e administrativos, o que foi repudiado por nés e
finalmente superado.

Hoje a atual Carreira nos divide e sua estratificacdo € em grupos denominados Basico, Técnico e Superior,
causando um estranhar, pois como podemos percorrer uma Carreira na USP, se entramos como basicos e
permanecemos neste grupo até nos aposentar, morrer ou sermos demitido.

Queremos e devemos superar este entrave para que nossa progressdo na Carreira ndo seja totalmente
intransponivel. A reitoria devera ter vontade politica e encontrar formas juridicas para esta superacao.

Segunda Proposta

Uma segunda proposta é designacao da nomenclatura de “técnico-administrativos em educacgao”, pois
todos tém como objetivo o ensinar, 0 participar em pesquisas e trabalhar na prestacdo de servicos de
extensdo, desde o jardineiro, até o docente, ou seja, todos atuando no processo educacional do estudante
gue aqui adentra.

Terceira Proposta

Uma terceira proposta € a designacao de “Profissionais Universitarios” devido a existéncia de inUmeras
profissdes desempenhadas em inimeras areas de atuacgao, todas com o fazer comum: “Educar”.

Quarta Proposta

Uma quarta proposta vem dos Museus, pois os profissionais que ali trabalham n&o aceitam a terminologia
“técnico” e propbem “Agente em Educacdo ou Trabalhador em Educacédo”,alegando que, “antes a
universidade tinha os técnicos especializados e a propria universidade considerou incoerente este termo, pois
os funcionarios de nivel superior apresentam especializacfes e este termo néo reflete a situacdo dos
trabalhadores da éarea, tanto que atualmente eles prestam concursos para especialistas em cada funcao.
Sendo assim, porque agora os especialistas sumiram nessa nova carreira e estdo sendo considerados como
apoio técnico?”.

No IV Congresso dos Funcionarios da USP foi aprovado que deveriamos ter uma Carreira Unica dos
Técnicos Administrativos em Educacdao, carreira esta de trabalhadores que incluisse os docentes, como
acontece na Universidade Autbnoma do México. Esta questdo, entretanto nunca foi discutida a fundo e
dependera da vontade politica dos funcionérios, dos professores e reitoria, proposta esta, cuja discussao
jamais sera superada.



ESTRUTURA: TABELA PROPOSTA

A partir da estrutura que sera apresentada, iremos definir enquadramento, progressao, perfis e avaliacdo de
desempenho, bem como, outros elementos necessarios para uma Carreira digna para os funcionarios.

A discusséo, para elaboragdo desta Estrutura, partiu do principio que as discrepancias salariais em nosso
pais sdo inaceitaveis, pois 0 nosso pais ainda esta entre os paises com piores distribuicdes de renda do
mundo. Portanto, uma Carreira para Funcionarios na melhor Universidade da América Latina, entre as cem
maiores do mundo, devera ser exemplar, para que seja seguida pela sociedade, apontando para a superagao
das distorgOes e injusticas sociais.

A atual estrutura da Carreira dos Servidores Técnicos Administrativos da USP tem 93 degraus e a dos
docentes apenas 3. Com isto, a mobilidade na Carreira dos Funcionarios, por mais tempo de universidade e
esforco coletivo e pessoal haja, fica engessada, sendo impossivel percorrer a maior parte da mesma.

A divisdo em classes, ou seja, em grupos: superior, técnico e basico, com a exigéncia de concurso publico
para a ascensdo de um grupo para outro, € um dos principais fatores do engessamento da Carreira e se
perpetua na proposta da reitoria, 0 que devera ser superada na nossa proposta.

Em nossa proposta de Estrutura, existem 20 degraus, divididos em 4 classes (I,IL1lI e V) e 4 niveis (A,B,C,D),
sem a estratificacdo em basico, técnico e superior, permitindo, que através de critérios objetivos, claros e
consistentes, de acordo com a funcdo ocupada, os trabalhadores possam percorrer toda a estrutura.



ESTRUTURA: TABELA PROPOSTA
CARREIRA UNICA DOS TECNICOS-ADMINISTRATIVOS EM EDUCAGAQ

A B C D
I [ IA= 2.227,53 IB= 2.673,04 IC= 3.207,64 ID= 3.474,74
| 1A= 3.118,54 [1B= 3.742,25 [IC= 4.490,70 [ID= 5.388,84
] 1A= 4.365,96 [1B= S lc= 6.286,98 D= 7.544,38

V| IVA= 6.112,34 IVB= 7.334,81 IVC= 8.801,77 IVD= 10.562,13

Piso: Salario Minimo do DIEESE= R$ 2.227,53 (Dezembro/2010)

0O piso atual equivale ao basico IG: R$ 1.210,90 (diferenca de R$ 1016,63)

Teto VD = R$ 14.786,98 Teto atual: R$ 8.950,97 (diferenca de R$ 5.836,01)

20 degraus - intersticios entre os "degraus": 20%. Diferenga entre 0 menor e 0 maior salario: 4,74 vezes.
Na estrutura atual € de 7,39 vezes.

O salario minimo calculado pelo DIEESE é baseado nos itens: cesta basica, transporte, vestuario, entre
outras necessidades, enfim, tudo de necessario para a sobrevivéncia de um trabalhador e sua familia, de
acordo com o custo de vida.

Esta proposta de Carreira esta estruturada em classes e niveis de capacitacdo e padrfes de vencimentos, de
acordo com os ambientes organizacionais e especialidades, compondo um conjunto de cargos de mesma
hierarquia, classificados a partir do tempo de trabalho na universidade, requisito de escolaridade, nivel de
responsabilidade, conhecimentos, habilidades especificas, formacdo especializada, experiéncia, risco e
esforco fisico para o desempenho de suas atribui¢cdes e o reconhecido saber.

Nesta estrutura, a proposta € que nas fungdes, contidas no PCF — Plano de Classificacdo de Funcgdes, seja
descrito o ponto inicial de carreira que a fungéo a ser ocupada necessita, para que seja feito o processo de
contratacdo, sendo 0s requisitos exigidos para a ascensao na carreira, claros, objetivos e que esta ascensao
seja automatica, de acordo com o mérito e o desenvolvimento de cada funcionario.

A idéia é que os trabalhadores contratados pela Universidade de Sao Paulo, para exercerem fungdes, que
hoje se enquadram no Grupo Basico, pudessem ser contratados na Classe | — Nivel A e ir galgando novas
posi¢cBes, nesta estrutura por nds apresentada, de acordo com seu desenvolvimento profissional.

Vejamos: funcionarios do grupo bésico, técnico e superior , além da formacdo tradicional que
necessitam ter e que tivessem tempo na universidade, longos anos de experiéncia profissional
acumulada para desenvolver suas tarefas poderiam ja entrar em outro degrau, diferente daqueles que
ndo necessitassem de nenhuma experiéncia, e a partir disto ir crescendo conforme a aquisi¢cédo de
conhecimento que fossem de interesse da funcédo exercida. Por exemplo, algumas profissées néo
necessitam de cursos, especializacfes para poder desempenhar bem sua funcéo, basta os anos de
experiéncia, diferente dos funcionarios da area de informatica, que necessitam de treinamentos e
cursos constantes para desenvolver seu servico com qualidade.

Todos estes critérios necessitam ser definidos por todos, de acordo com a area de atuacéo de cada
funcdo, em reunides nas Unidades.



FUNCOES DO GRUPO BASICO
As funcdes descritas abaixo teriam o seu inicio no primeiro nivel da carreira apresentada:
1) Auxiliar Administrativo
2) Abatedor
3) Cozinheiro
4) Auxiliar Topografico/Agrimensor
5) Pedreiro
6) Auxiliar Agropecuério
7) Auxiliar de Laboratério
8) Salva Vidas
9) Auxiliar de Manutencdo/Obras
10) Eletricista
11) Encanador
12) Marceneiro
13) Pintor
14) Mecénico
15) Auxiliar de Servicos Gerais
16) Operador de Maquinas
17) Pescador
18) Motorista
19) Motorista Maritimo

Para isso, reivindicamos o cancelamento da CIRC 003/2009, que deliberou sem a aprovacdo das
Representantes dos Funcionarios ha CCRH — Comissdo Central de Recursos Humanos, o “agrupamento de
perfis de fungbes do referido PCF, sob uma Unica nomenclatura, conforme demonstra a prépria circular”,
sinalizando que até os técnicos foram atingidos pela estratégia que precede o processo de terceirizagdo.
E importante lembrarmos que, o primeiro passo para a terceirizacdo de todos os setores de vigilancia e
portaria, foi a conversdo dos cargos de vigilantes em outros cargos, de forma que ndo impedissem a
terceirizagdo. Do mesmo modo, uma vez unificando a nomenclatura, além da perda da identidade
profissional, abrimos a possibilidade de terceirizacdo de todas as funcdes ali descritas e de qualquer outra
funcdo, cuja nomenclatura ndo conste mais oficialmente do quadro da Universidade.

Chamamos a atencdo de todos para esse fato: muitas destas fun¢des, com o tempo, serdo excluidas do
qguadro da USP, para dar lugar a ampliagdo do processo de terceirizacdo, que se intensificard nestas areas e
em outras. Os rumos que estdo sendo tragados para a universidade nos leva a crer que todas estas fungdes
e outras, apesar de necessarias, nao serdo mais executadas por profissionais da universidade..

Segundo a boa regra da terceirizacdo, s6 ndo devem ser terceirizadas os cargos ligados diretamente a
atividade fim da organizacéo e, visto sob esse prisma, 0s Unicos cargos que, por hora, permaneceriam a
salvo, sdo os de professores (docentes) e técnicos pesquisadores, ou seja, as famosas equipes de
pesquisas. Todos os demais poderiam ser terceirizados. Lembramos que recentemente o reitor presenteou,
incentivando pesquisas mantidas com orcamento da USP, estes grupos de pesquisas.



AS FUN(;OES DO GRUPO TECNICO, teriam como inicio nesta Carreira, o seu lugar na Classe Il — Nivel A e
AS FUNCOES DO GRUPO SUPERIOR, o seu lugar na Classe Ill — Nivel A.

CLASSES

E a divisdo da estrutura da carreira que compreende um conjunto de diferentes especialidades similares em
termos de complexidade e responsabilidade. As 4 (quatro) classes da carreira dos funcionarios da USP serdo
definidas de acordo com a habilitacdo minima para cada uma. A valorizacdo das especialidades nas classes
I, I, 1l e IV, dar-se-8o a partir da descricdo de cada fungdo, sua especialidade, levando em conta, entre
outros, os critérios de experiéncia, tempo de trabalho na universidade, responsabilidades, riscos, esfor¢os
fisicos e escolaridade. No Plano de Classificagdo de Funcdes atual, existem atribuicdes e requisitos exigidos
para cada fungéo, na Faixa |, Il e lll, que serdo substituidos pelos niveis A, B, C, D.

NIVEIS

Identificam e agrupam os funcionarios, de mesmo grau de escolaridade, treinamento e aperfeicoamento,
inseridos em determinada classe, independente do ambiente organizacional e especialidade a gque 0s
mesmos_pertencam e _contenham um_conjunto_de requisitos, como _tempo_de universidade, experiéncia,
desenvolvimento através de cursos e outros, levando-se em consideracdo o tempo de trabalho na
universidade e os padrfes de vencimento, respeitando o piso, conforme legislagéo vigente, de cada profisséo
(engenheiros do COESF n&do ganham o piso da profissado, indicado pela legislacéo).

Teremos que assumir o grande desafio, dando um grande salto qualitativo, de construir através desta
estrutura, a Carreira dos Funcionarios da USP elaborada pelos proprios Funcionarios, com a valorizagao e o
reconhecimento do que eles representam para a Universidade, dentro da concepcdo de uma Universidade
Laica, Democrética, Publica e de Qualidade e que, hoje, € uma das maiores do mundo.

Devemos superar a divisdo entre basicos, técnicos e superiores gque leva a estratificacdo destes
grupos, criando uma dificuldade de progressdo guase intransponivel. Apesar da universidade ja ter
apontado que isto € impossivel devido a legislacdo, cremos que encontraremos caminhos possiveis.

Na nossa proposta, a mudanca de classes e niveis permitira que um funcionario que exerca uma determinada
funcéo, possa progredir até o topo da tabela salarial, a partir do seu desenvolvimento, mudancas no seu perfil
profissional por experiéncia adquirida, cursos ou escolaridade obtida, sendo que a universidade devera
proporcionar, a todos, oportunidades iguais.

Podemos visualizar isso através do exercicio ficticio, abaixo descrito, pois esta parte da Carreira devera ser
elaborada através de consultas a todas as unidades, com a participacdo de todos os funcionérios, para que
no final, possamos ter uma Carreira adequada a realidade da universidade hoje, corrigindo injusticas e
desvios de funcgdes.

PLANO DE CLASSIFICACAO DE FUNGOES

ASSISTENTE SOCIAL / ENFERMEIRA/ AUXILIAR ADMINISTRATIVO

Nivel | Nivel Il Nivel Ill Nivel IV
Requisitos exigidos Requisitos exigidos Requisitos exigidos Requisitos exigidos
Tempo de experiéncia na Curso de especializacao; Curso de Mestrado; Curso de Doutorado;
fungéo, tempo na USP, cursos 4 anos de experiéncia na funcdo | 8 anos de experiéncia; Titulo de Doutor;
nas areas afins. 5 anos de USP; Ter participado de pelo menos um
Titulo de mestre projeto financiado pelo CNPQ ou
outro 6rgdo de fomento a pesquisa




PERFIS DAS FUNCOES

Queremos aproveitar os Perfis das funcdes, hoje descritas no Plano de Classificacdo de Funcdes, porém
algumas func¢des necessitam da reformulacdo nas descri¢cdes dos Perfis, como por exemplo, a de educador
nos Museus, Assistente Social, Jornalista e outras que possam surgir reivindicacdes por parte das unidades.

Ndo aceitamos a Circular 003/2009 do DRH, que agrupa inumeras fun¢des numa unica fungéo,
desvalorizando e desmerecendo a dedicacdo de iniUmeros profissionais que ha anos se dedicam a sua
profissdo, muitas delas instituidas pelo COB — Codigo de Ocupacéo Brasileiro do Ministério do Trabalho, com
base nas Portarias no0.3654, de 24/11/1977 e no.1334, de 21/12/1994, resultado do convénio firmado entre o
Brasil e a Organizacao das Nacdes Unidas —ONU, por intermédio da Organizacéo Internacional do Trabalho —
OIT.

Devemos resgatar todas as fungdes existentes na préatica, em cada unidade da Universidade, levando em
consideracdo aquelas relativas a carreiras regulamentadas por lei, como por exemplo: médico, bibliotecario,
etc.

Devemos valorizar as funcdes consideradas de trabalho bracal pelo grau de dificuldade inerente as mesmas,
tais como: esforgo fisico, insalubridade, etc...

Devemos definir a diferenca entre cargo e fungéo.

Ao trabalharmos com os Perfis das Fun¢gBes devemos nos atentar para o COB — Cddigo de Ocupagéo
Brasileiro.

Lembramos que antigamente, os cargos de supervisores eram submetidos a Concurso Publico e que depois
de 1995, foram extinguidos e passaram a ser cargos de confianga. Entendemos que os cargos de chefias,
assistentes administrativos e outros cargos de confianga deverdo serem ocupados por funcionarios que
demonstrarem real competéncia, experiéncia e o “saber lidar com o outro”, para exercerem estas fungdes de
mando, na expectativa de acabarmos com o Assédio Moral dentro da universidade.

Desvios de Funcdes

Todos os desvios de funcdes deverdo ser corrigidos, antes da implantacdo desta Carreira, pois ndo podemos
aceitar a politica adotada na gestdo Suely Vilela, em ndo mais corrigir os desvios de fungdes, limpando
terreno para implantar o “principio da polivaléncia” adotado na Carreira proposta pela reitoria, pois um dos
argumentos adotados até o presente momento, quando € para "beneficiar o funcionario” é que o cargo
publico foi preenchido para uma determinada fung¢do, assim ndo se pode mudar de fungcdo. Entro na
universidade como técnico de laboratério, com esforgos, adquiro o diploma de bidlogo e nao posso subir para
o nivel superior, porém na proposta de Carreira da reitoria, poderei ser biélogo, trabalhar como biélogo, sem
nunca ser reconhecido oficialmente como biélogo e nunca reclamar que atuei em desvio de funcdo, pois na
trajetoria desta carreira da reitoria, poderei migrar de um eixo para outro, sem ser levado em consideracdo o
desvio de funcao, ou seja, a universidade consegue resolver o seu problema, mas jamais o problema dos
funcionarios. Temos que encontrar uma solugéo.

Funcdes Regulamentadas por Lei

Conforme a Lei Estadual Complementar no. 1074, de 11 de dezembro de 2008 na Universidade de Sao Paulo
existem 70 funcgbes de nivel superior, 50 fungbes de nivel técnico e 55 de nivel basico, sendo que destas 72
funcdes sdo regulamentadas por Lei e o funcionario necessita de registro em Orgéos de Classes, conforme
prevé o Plano de Classificacdo de Fungdes, que sao elas:



1) Administrador
2) Advogado

3) Analista Contabil/ Financeiro

4) Analista de Recursos Humanos

5) Contador

6) Procurador

7) Secretariado

8) Secretariado Executivo

9) Técnico Contabil/Financeiro

10) Nutricionista

11) Técnico em Nutrigdo e Dietética

12) Bibliotecario

13) Diagramador

14) Editor

15) Fotografo Especialista
16) Jornalista

17) Locutor / Operador de Som
18) Programador Musical
19) Publicitario

20) Relagdes Publicas

21) Revisor

22) Arquiteto

23) Engenheiro

24) Tecndlogo

25) Assistente Social

26) Psicologo

27) Biblogo

28) Especialista em Biotério
29) Especialista em Laboratério
30) Gedgrafo

31) Gedlogo

32) Médico Veterinario

33) Quimico

34) Técnico Agricola

35) Técnico de Laboratorio

36) Técnico em Radiologia

37) Ator

38) Cenotécnico

39) Sonoplasta iluminador

40) Educador de Praticas Esportivas
41) Concertino

42) Copista e Arquivista Musical

43) Instrumentista de Fila

44) Pianista / cravista

45) Regente Assistente

46) Regente Titular e Diretor Artistico
47) Segundo Solista

48) Violino Spalla

49) Auxiliar de Consultério Dentario
50) Auxiliar de Enfermagem

51) Cirurgido Dentista

52) Enfermeiro

53) Enfermeiro Trabalhista

54) Engenheiro de Seguranca de Trabalho
55) Especialista em protec@o Radioldgica
56) Farmacéutico

57) Fisioterapeuta

58) Fonoaudiélogo

59) Médico

60) Médico do Trabalho

61) Técnico de Enfermagem

62) Técnico de Enfermagem do Trabalho
63) Técnico de Seguranca de Trabalho
64) Técnico de Higiene Dental

65) Terapeuta Ocupacional

66) Técnico de Telecomunicacdes

67) Mestre de Embarcacao.

Muitas destas fungdes também estdo descritas no Cddigo de Ocupacdes Brasileiras. Sera necessario
analisar e adequar os possiveis desvios de fungcdo com o nivelamento do salario.



Diferencas entre funcdes, cargos e empregos publicos.

“O quadro funcional é o espelho quantitativo de servidores publicos da Administragdo e consiste no conjunto
de carreiras, cargos isolados e fungfes publicas remuneradas, integrantes de uma mesma pessoa federativa

ou de seus o6rgaos internos. A funcdo publica é a atividade em si mesma, € a atribuicdo, as tarefas
desenvolvidas pelos servidores” (Celso Antonio Bandeira de Melo)

Empregos publicos sédo o que os funcionarios da USP na sua maioria ocupam.

“Empregos publicos sao nucleos de encargos de trabalho permanentes a serem preenchidos por pessoas
contratadas para desempenha-los sob relacdo juridica trabalhista e somente podem ser criados por lei”
(Celso Antonio Bandeira de Melo). Exemplo é a Lei Complementar 1074/2008.
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Cargo Publico “é o lugar dentro da organizacdo funcional da administragdo direta e de suas autarquias e
fundacbes publicas que, ocupado por servidor publico, submetido ao regime estatutario, tem funcédo
especifica e remuneracao fixada em lei ou diploma a ela equivalente. Logo o servidor publico aprovado em
concurso publico, com vinculo estatutario, tem cargo e exerce funcdo e os servidores publicos regidos pela
CLT exercem funcdo, mas ndo ocupam cargos” (Celso Antonio Bandeira de Melo)

E necessério salientar que os funcionarios da USP ocupam “empregos publicos”.

PROCESSO DE ASCENSAQ

O processo de ascensédo seja horizontal ou vertical jamais podera depender de sobra de orgamento e muito
menos de vagas a serem distribuidas. Devera ser automatico a partir do momento em que o funcionario se
desenvolve adquirindo os requisitos para tal ascenséo.

Este Tema na Carreira, ainda necessita de muitas discussdes entre os funcionarios, entendendo que € neste
processo que sao geradas as injusticas, as contradi¢cdes e 0 n6 da questao.

Tudo aqui apresentado, sdo propostas de funcionérios.

Movimentacdo Horizontal

1) Deverd ocorrer através de Avaliagdo de Desempenho dos Setores, levando-se em consideracdo a
“producdo cientifica” das unidades (proposta de S&o Carlos apresentada em reunido do departamento
de Carreira), a cada dois anos.

Necessitaremos redefinir o conceito de “producéo cientifica” e como este podera se traduzir em unidades,
como: Coordenadorias, COSEAS, CEPEUSP, Reitoria e outras.

2) Devera ocorrer através de Avaliagdo de Desempenho de cada funcionario a cada dois anos, sendo
avaliado pelo grupo que trabalha com ele, independente de ser chefia. Caso o funcionario ascenda
horizontalmente através do processo e chegue a Classe | — Nivel D poderd continuar seu
desenvolvimento institucional construindo um Perfil que preencha os requisitos da Classe Il, e
“automaticamente” ele vai para a Classe Il. ja sendo incluido no Nivel Il D, seguindo no dltimo nivel
atingindo. Alguém que ingressou no nivel IA podera chegar ao nivel ID em até 6 (seis) anos, o que
ingressou no nivel IB podera chegar ao nivel ID em 4 (quatro) anos e o que ingressou no nivel IC
podera chegar ao nivel ID em 2 (dois) anos.

Segundo os companheiros de S&o Carlos devemos criar trés processos de progressao ou Ascensao,
sendo: um automatico, um por avaliacdo de produtividade/desempenho e o outro por aperfeicoamento.
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Processo por Aperfeicoamento e capacitacao profissional

Sera a movimentacao horizontal automatica a cada 2 anos, de dois niveis.
1) Atingindo 400 horas em treinamentos na area, automaticamente € promovido em uma classe
2) Sera limitado a uma graduacgéo, uma especializagdo ou MBA, um mestrado ou um doutorado.

3) Devera ser levado em consideracdo o “notério saber”, pois em diversas areas existem profissionais
gue ndo possuem doutorado, porém em termos de conhecimentos relacionados aquela area, possui 0
“notodrio saber”, que muitos professores ndo possuem e necessitam da atuacdo daquele profissional
para desenvolver as suas pesquisas e a sua producéo cientifica.

4) Este deve ser o principal critério a ser considerado: o tempo de trabalho do funcionario dentro da
unidade e toda a sua experiéncia adquirida no seu fazer com relacdo as atividades de ensino,
pesquisa e extensdo dentro de cada unidade, seja ela unidade de ensino ou 6rgdos centrais da
reitoria.

Funcionarios do Instituto de Psicologia sugeriram que deverdo ser contemplados os funcionarios que estédo
com cursos de formacao (ensino médio, Graduacgdo, P6s-Graduacgdo) em andamento. Um funcionario de nivel
basico, cuja exigéncia é ensino fundamental, deve ser estimulado a aprimorar sua formacgéo. Desta forma, o
funcionario desta Carreira que esteja cursando o ensino médio (antigo 2° Grau) deve ser favorecido.

Para uma melhor qualificacdo técnica de seus funcionarios o Departamento de Recursos Humanos da
Universidade de Sao Paulo devera investir em cursos de formacgéao, quais sejam: graduacéo e pds-graduacao.
O Programa abaixo foi extraido do site do Tribunal de Contas do Estado de Sao Paulo.

Programa Auxilio Bolsa de Estudos

O Programa Auxilio Bolsa de Estudos seria destinado a contribuir para a qualificacdo técnica e o
aperfeicoamento dos recursos humanos do Quadro de Pessoal da Universidade de Séo Paulo.

Valor de Reembolso

1) Para Cursos de Graduagdo: O auxilio financeiro é concedido na forma de reembolso do valor de 30%
da mensalidade e da taxa de matricula cobradas pelo estabelecimento de ensino, limitadas essas
parcelas, individualmente, cabendo exclusivamente ao bolsista a responsabilidade pelo pagamento de
taxas cobradas em virtude de atraso na liquidacdo do débito;

2) Para Cursos de Pds Graduacgdo: O auxilio financeiro sera concedido na forma de reembolso do valor
da mensalidade e da taxa de matricula, limitadas essas parcelas, individualmente, a 40%, cabendo
exclusivamente ao bolsista a responsabilidade pelo pagamento de taxas cobradas em virtude de
atraso na liquidacéao do débito;

3) Dos Beneficiarios

Sao beneficiarios do auxilio os servidores ocupantes de cargos do quadro da Universidade de S&o Paulo,
desde que um deles seja de carater efetivo, e jA tenham sido aprovados no estagio probatério. Nao
podera se candidatar ao auxilio-beneficio o servidor que:

a) Estiver em gozo de licenca para tratamento de interesses patrticulares;
b) Estiver em periodo de estagio probatério;
¢) Sofreu punicao disciplinar ou teve faltas injustificadas nos ultimos 5 (cinco) anos.

4) Dos critérios de selecao
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| — Para Cursos de Graduacéao

E estabelecido, anualmente, o nimero de vagas a serem contempladas com o Auxilio Bolsa de Estudos,
sendo divulgado no Diario Oficial do Estado de Séo Paulo, podendo concorrer as vagas os servidores
interessados que se candidatarem no prazo estabelecido e serdo classificados pelos seguintes critérios:

a) Recomendacdo firmada pelo diretor da unidade de lotacéo;

b) Menor salario base do cargo que ocupa, inclusive em comissdao, ndo computados 0s acréscimos
decorrentes de vantagens pessoais;

¢) Maior tempo de efetivo exercicio;

d) Maior numero de dependentes;

e) Na&o possuir curso superior concluido;

f)  Menor numero de periodos letivos que faltam para terminar o curso;
g) Ser remanescente de processo seletivo anterior;

h) Nao ter utilizado o auxilio anteriormente.

Il — Para Cursos de Pés Graduacao

E estabelecido anualmente, o nimero de vagas a serem contempladas com o Auxilio Bolsa de Estudos,
sendo divulgado no Diario Oficial do Estado de Séo Paulo, podendo concorrer as vagas os servidores
interessados que se candidatarem no prazo estabelecido e serdo classificados pelos seguintes critérios:

a) Recomendacdo firmada pelo diretor da unidade de lotacéo;
b) Nao ter utilizado o auxilio anteriormente;

¢) Menor salério base do cargo que ocupa, inclusive em comissdo, ndo computados 0s acréscimos
decorrentes de vantagens pessoais;

d) Possuir maior tempo de efetivo exercicio;
e) Menor nimero de meses para concluir o curso;
f) Ser remanescente de processos seletivos anteriores;

g) Ter maior idade.

PROCESSO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

Avaliacdo de desempenho deve analisar o comportamento de cada trabalhador dentro da sua equipe de
trabalho e ndo da pessoa. Avaliar como ele desempenha a sua funcéo no cargo que ocupa na Universidade.

“Defendemos a AVALIACAO COLETIVA por setor com critérios objetivos que contemple a analise objetiva
do trabalho realizado, evitando a competicdo e gerando eficiéncia, intra-setorial nas unidades, a partir da
definicdo de metas e planejamento.

Nesta avaliagdo de desempenho todos avaliam todos, inclusive as chefias (que também s&o avaliados pelos
superiores hierarquicos e seus subordinados). Esta troca de balangos, com certeza é util no crescimento do
espirito de equipe, o que podera evitar conflitos nas relagfes de trabalho, inclusive o assédio moral.

Anualmente todos os departamentos, secdes ou setores, deverdo efetuar avaliagdo do ano anterior e
planejamento do ano seguinte. A avaliagéo verifica o cumprimento ou ndo das metas propostas anteriormente

as condi¢des em que se deu este cumprimento ou ndo e o desempenho de cada trabalhador.
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O planejamento objetivara um crescimento ordenado com possibilidades iguais para todos, com previsédo de
contratacdo de novos funcionarios, cursos, treinamentos, reciclagens, realocacgdes, etc...

Uma avaliacao final inter- setorial da unidade sera o coroamento do processo.

Deverao ser avaliadas as relagcbes entre os setores da mesma unidade. Um relatorio final, por escrito sera
instrumento para nortear o processo do ano seguinte, com transparéncia.

Deverao ser avaliadas as relacdes homem-trabalho, trazendo beneficios ndo somente para a Universidade,
mas também para as pessoas que nela trabalham, pois hoje as avaliacdes sdo em cima das relacdes de
amizades, privilégios, apadrinhamento, nepotismo e atitudes estas nocivas ao servico publico, ao ensino,
pesquisa e extensao e a proépria universidade.

Treinamentos, reciclagens e cursos: devera ser fornecido a todos sem discriminacdo, levando em
consideracdo a necessidade de cada funcionario, do setor e da prépria universidade, pois sera através deste
processo, que a universidade poderd galgar os rankings de melhor universidade da América Latina e do
mundo. Hoje os treinamentos e reciclagens sdo negados a muitos funcionarios em diversas unidades, tanto
por chefias e até mesmo por diretores.

Realocacgdes:- hoje denominada de “transferéncia de unidades”. Hoje s6 existem normas e regras para este
processo, aos funcionarios que ndo sdo apadrinhados, pois para aqueles que possuem padrinhos, basta
existir a vontade e o interesse do professor (principalmente) e até mesmo do reitor (que no inicio de sua
gestdo transferiu varios funcionarios da Faculdade de Direito para outras unidades), que a transferéncia do
funcionério é concretizada.

Durante a avaliacdo coletiva o funcionario que se declarar insatisfeito, ou que a equipe, o setor e a propria
unidade concluir que o mesmo sera melhor aproveitado, desempenhara melhor as suas funcdes, se sentira
mais feliz e produzir4 mais, devera ser transferido para outro setor ou para outra unidade.

A sugestao é que a Universidade deva manter no DRH da USP um banco de dados, para que o mesmo seja
acionado, quando necessario, pelas unidades.

Principios gerais
1) Avaliar o desempenho tendo por referéncia os objetivos e as especificidades do trabalho.
2) Utilizar mais de um instrumento de avaliagdo do funcionario, do setor e coletividade.

3) Realizar avaliacdo individual e do setor por todos os funcionarios e ndo apenas pela chefia, ou
pessoas estranhas a unidade, como vem ocorrendo hoje na USP.

4) Realizar as avaliacdes anualmente, com etapas semestrais que sirvam como parametro para 0s
individuos e os setores, possibilitando ajustes no desempenho.

5) Estimular a reflexdo sobre os objetivos e os contetdos do trabalho individual e coletivo, incentivando a
pratica de auto-avaliagdo.

6) Retorno das Comissbes Setoriais de Avaliagdo, com representantes de funcionarios eleitos pelos
trabalhadores, que faga a coordenac@o do processo e assessore 0s setores a realizarem 0s passos
previstos.

7) Discutir as etapas da avaliacdo em grupo.
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8) Elaborar um plano de apoio e de supervisao para o funcionario, cujo desempenho for considerado mal
adequado ou inadequado ao trabalho que desempenha, de forma a reincidir na equipe, na avaliacéo
seguinte, discutindo a equipe de forma que gere aprimoramento para todos. Os funcionarios que se
colocarem como insatisfeitos com o trabalho ou com o setor devem dispor de alternativas de insercéo,
discutidas pelo setor.

9) Transpor horizontalmente os niveis (A, B, C e D) a cada dois anos, conforme a classificacéo final em
duas avalia¢des consecutivas (anualmente).

10) Realizar o processo independentemente da transposi¢éo dos niveis, tendo em vista, o aprimoramento
do trabalho, desempenhado no setor e a satisfacdo dos individuos nele contidos.

11) Encaminhar para as instancias competentes as questfes levantadas na avaliagdo de desempenho
gue digam respeito a organizacdo do trabalho.

12) Na avaliacdo de desempenho deve ser introduzida a questdo da responsabilidade sécio ambiental,
conhecimentos relacionados a histéria da USP, visdo critica da estrutura organizacional da
universidade e da unidade aonde desempenha a sua funcéo.

Instrumentos de avaliagdo a serem utilizados

a) Levantamento das dificuldades materiais e de pessoal que o setor encontra para a realizagdo do
trabalho.

b) Levantamento das dificuldades que o funcionario encontra na realiza¢do do seu trabalho e como ele
faz para contorna-las.

c) Auto avaliagdo submetida ao setor, utilizando critérios discutidos e adequados ao trabalho realizado na
unidade.

d) Apresentacédo do curriculo apresentado no periodo.

e) Discussao dos setores interligados, isto €, de outros setores que fornecam ou que recebam trabalho,
com elaboracéo de relatério que devem ser enviados aos mesmos.

f) Planejamento e levantamento das metas para o préximo periodo.

g) A avaliacao final devera conter: avaliacdo das condicdes de trabalho no setor, do grupo de trabalho e
do individuo, com avaliagdo de mérito individual, avaliacdo do cumprimento das metas anteriores e
proposta de novas metas.

h) Avaliacdo de mérito individual, avaliagdo do cumprimento das metas anteriores planejadas e proposta
de novas metas.

Avaliacdo de cada individuo

Existe hoje uma cultura organizacional de que avaliacdo de desempenho significa “aumento de salario”, o
que entendemos ndo ser o correto, pois toda avaliacdo deve dar oportunidades ao trabalhador da
autocritica e de mudancas para a sua melhoria funcional e aquisicao de requisitos para a ascensédo na
Carreira, ou seja, o seu desenvolvimento profissional dando oportunidade de ascensdo na
Carreira, alterando assim a sua remuneracao

Cada funcionario tera avaliacdo individual, “fechada” coletivamente, independente do lugar que ocupe no
organograma da unidade, sempre por maioria.

Devera ser levado em consideracdo também as dificuldades enfrentadas por condi¢ces inadequadas de
trabalho.
14



A avaliacdo de desempenho devera também ter por objetivo melhorar as condicbes de trabalho, as
relacdes interpessoais e intersetoriais e dar oportunidades ao funcionario que muitas vezes enfrentando
condi¢Bes adversas, executam bem seu trabalho.

A avaliacdo de desempenho poderd “estimular o crescimento e o desenvolvimento dos funcionarios,
estimulando a movimentag&o horizontal e vertical.

Observacoes:

Devemos aqui estudar todas as propostas apontadas por companheiros da base e até mesmo as propostas
apresentadas pelo Prof. Joel, com o objetivo de assimilar o que for bom e descartar o que for ruim.

Devemos construir 0s “instrumentos” reais para estas avaliagdes e que as mesmas sirvam como meios para o
desenvolvimento do funcionario e ndo como processos de insatisfagdes.

PROCESSO DE ASCENSAOQ VERTICAL

A proposta da “Piramide” ndo devemos aceitar, para que ndo haja restricdes de vagas, PORTANTO, sera
necessario que a reitoria determine 4% do seu orcamento para que seja utilizado anualmente, com
normativas determinantes que o dinheiro, ndo gasto durante o ano na ascensao de funcionarios na Carreira,
possa ficar acumulado para o0 ano seguinte.

Como principio, cada funcionario podera subir automaticamente na Carreira de acordo com 0s seus méritos,
alcancados através do desenvolvimento determinado por critérios, normas e instrumentos no Plano de
Carreira.

O funcionario poderad ascender verticalmente, apds dois anos (aqui serd considerada, a descricdo dos
requisitos de cada classe, considerando o risco, a periculosidade e a complexidade de cada funcéo).

A ascensdo vertical serd automatica, desde que o funcionario adquira todos os requisitos necessarios
descritos na Tabela de Classes acima.

Na proposta de Carreira para os Servidores Técnicos Administrativos da USP devera constar na descricao
de cada Classe (I, I, lll, IV, V) os requisitos necesséarios, para que os funcionarios ascendam
verticalmente, sem a Reitoria “decretar” um processo que gere competitividade, selecdo ou disputa entre os
mesmos, 0s quais sempre sao julgados por Comissfes, que possuem 0s seus valores.

A ascenséo sera automatica, bastando que o funcionario construa por si s6, com 0s seus préprios meéritos os
requisitos necessarios para percorrer esta Carreira.

“Esta proposta baseia-se em incentivar o desenvolvimento profissional do trabalhador, de maneira que ele
seja premiado por seu esforco em progredir intelectual e profissionalmente, dependendo Unica e
exclusivamente de seu empenho”.

“Verificamos que na atual Carreira, cada trabalhador compete entre 0s seus pares para conseguir uma das
poucas vagas de ascensdo, sendo que aqueles que tém maior possibilidade de fazer cursos, o fazem
desnecessariamente visando somente ganhar o processo”, sem nunca utilizar os conhecimentos adquiridos
nestes cursos no trabalho, ficando este sucateado, desqualificado e sem atender o fim da universidade que é
0 ensino, a pesquisa, a prestacao de servigcos e consequentemente o usuario.

Também poderemos trabalhar alguns requisitos descritos na proposta de carreira apresentada pela reitoria,
apos consulta aos funcionarios, através de reuniées de Unidades, Seminarios e deliberacdes de Assembléias
Gerais dos Funcionarios da USP.

Assim, iremos contar com a participacdo, sugestdes e criticas de todos.
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REENQUADRAMENTO

Cada funcionario devera ser reenquadrado na Classe e no nivel de acordo com o seu salario, sempre acima,
nunca abaixo. Exemplo:

I- um técnico que ganha R$ 3.664,50 (faixa Il, nivel K) na atual carreira, nesta carreira sera reenquadrado na
classe Il, nivel C. Em situacdes que o funcionario cumpra todos os requisitos de cada classe, a ascenséo sera
automatica.

QUESTOES JURIDICAS

Por ser a USP uma Universidade publica, autarquia especial, gozando de autonomia, muitas propostas ao
serem apresentadas para esta nova Carreira, construida por nos trabalhadores, deverdo ser submetidas a
pareceres juridicos (com certeza teremos a nossa Consultoria Juridica, como a reitoria tem a dela).

Proposta da reitoria:- Que a Carreira, seja anexada ao Estatuto da Universidade, com a finalidade de
ndo ser destruida por outras gestbes, outros reitores, como foi até hoje. Mais um motivo, de que
necessitamos ter uma Carreira discutida amplamente por todos e a partir dos nossos interesses e
expectativas. Também defendemos que a nova Carreira seja registrada, como ocorre com todas as
carreiras destinadas a trabalhadores contratados pela CLT, no Ministério do Trabalho.

Propostas para ja serem discutidas pelos funcionarios.

Devemos aqui atentar para a Lei Complementar no. 1074, de 11 de dezembro de 2008, aprovada pela
Assembléia Legislativa, que podera ser um empecilho juridico para esta nossa carreira. Porém, quando a
burocracia politica tem vontade de mudanca tudo € possivel e ndo existe nenhum empecilho juridico, como é
o exemplo das mudancgas que estdo sendo propostas pelo reitor RODAS.

Devemos e tracaremos um paralelo entre as possibilidades por nés levantadas e as possibilidades existentes
na Carreira dos Federais, Fasubra, USP, UNESP e UNICAMP.

CONCLUSAO

Esperamos avancar hum Projeto de Carreira que expresse a contribuicdo e o fruto de todas as discussdes
entre SINTUSP e categoria, sempre detalhando todos os elementos de uma carreira que seja reflexo dos
trabalhadores da USP, com a finalidade de atender as necessidades e anseios apontados pela categoria de
acordo com as suas funcbes e profissdes, bem como, de acordo com as atividades da universidade,
lembrando que todos s&o importantes para o objetivo da universidade que € o ensino, pesquisa e extensao.

Muitos companheiros acreditam que ndo seremos capazes de concluir a construg¢éo deste projeto.

Agora podemos arriscar dizendo: poderemos e temos condi¢Bes de continuar a constru¢do do projeto, junto
com o DRH da USP, que possui inidmeros técnicos, num processo de discussdo como ocorreu na
implantacdo da primeira Carreira. O DRH ja sinalizou e agora basta a “boa vontade politica” do reitor em
querer ouvir os funcionarios, através da Comissdo Representativa dos Funcionarios da USP, que integrara a
Comisséo Paritaria, ja acordada com o DRH (reunido ocorrida no dia 03/11/2010), que tera legitimidade
politica, tendo em vista a metodologia de discusséo junto a categoria, apresentada ao DRH, que séo as
Reunibes de Unidades, Seminarios e Deliberacbes de Assembleias.
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Alertamos também aos companheiros(as), que mesmo numa Carreira construida pelos funcionarios, nem
todos ficaram satisfeitos, pois Carreira € um instrumento do sistema capitalista, que destacara alguns em
funcdo de muitos e atribuira valorizacdo diferenciada a todos.

Comisséo Eleita em Assembléia, no dia 05 de Novembro de 2010, para representar os funcionérios:- Magno
de Carvalho (ECA), Neli M. P. Wada (HRAC), Carlos A.S.Franca (Instituto Oceanografico), Claudionor
Branddo (demitido politico da COCESP), Dulce (Faculdade de Medicina de Ribeirdo Preto) e Solange
Conceicédo Lopes Veloso.

COMISSOES EM CADA CAMPUS e UNIDADES

Solicitamos que em cada Campus e ou Unidades, seja criada uma Comissdo para iniciar a discusséao e
elejam seus representantes, para participarem dos Seminarios e Assembleias.

O “Trem estd na Rua’. Esperamos gque todos permanecam atentos nas suas estacdes (unidades), tomem os
seus assentos e desfrutem o sabor de discutir uma CARREIRA NOSSA..

Mandem suas contribui¢fes, sugestdes e criticas.

Sao Paulo, 08 de Novembro de 2010.

Departamento de Carreira do SINTUSP

Realizacdo: Sindicato dos Trabalhadores da USP

Gestdo:Sempre na Luta! Piqueteiros e Lutadores

Sede Fernando Legaspe (Fernandao)Av. Prof. Luciano Gualberto, Travessa J, 374 - Cidade Universitaria —-Butant&, Sao Paulo/SP - CEP 05508-010

Telefones: 3091.4380/4381- Fax: 3814-5789 E-mail: sintusp@sintusp.org.br Site: www.sintusp.org.br
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