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Projeto de nova carreira: Comissao

divulga respostas escritas as perguntas
da live do Sintunesp

No dia 6 de julho, por iniciativa do Sintunesp, os
membros da Comissdo criada pelo CADE para elaborar a
proposta de nova carreira participaram de uma /ive para
expor os principais pontos da proposta.

O novo plano de carreira para os servidores
técnico-administrativos estd em discussdo no Conselho
de Administragdo e Desenvolvimento (CADE) e, para o
Sintunesp, ¢ fundamental que a categoria participe deste
debate antes que haja qualquer votacdo no colegiado.

Na [live do dia 6/7, os membros da Comissdo
responderam a mais de 50 perguntas, algumas enviadas
previamente por e-mail e outras apresentadas ao vivo no chat
do evento. A pedido do Sintunesp, a comissao sistematizou
por escrito as respostas as perguntas, que vocé acompanha
neste boletim.

Comissao fara live pela TV Unesp em 16/8

A Comissdo da carreira esta organizando uma
nova live para esclarecer duvidas dos servidores. Vai ser na
segunda-feira, 16/8, as 14h30. O evento sera transmitido
pelo canal oficial da Unesp no Youtube, pelo link
https://www.youtube.com/unespoficial.

Os interessados poderdo fazer perguntas pelo chat
durante a live.

Estardo presentes na /ive os integrantes da Comissao
criada pelo CADE para elaborar a proposta de nova

Os membros da Comissao

s i "l'-[ “
Katia Livia Renata Dinael

6/8, 14h30, tem live promovida pela TV Unesp

'unesp

* em debate

TIRA-DUVIDAS SOBRE O
PLANO DE CARREIRA
DOS SERVIDORES

TECNICO-ADMINISTRATIVOS

16/08 | as 14h30

Partic i
Comissao do Estudo de Carreira do Cade

Envie sua pergunta pelo chat

¥

carreira: os representantes dos servidores Ademir Machado
dos Santos (FE Guaratingueta), Alexandre Santos Domene
(FFC/Marilia), Durval de Lara Fernandes (CE Ourinhos) e
Tiago José Borguezon (IGCE Rio Claro); Katia Aparecida
Biazotti e Livia Karina de Almeida (da Coordenadoria de
Gestdo de Pessoal — CGP); Renata de Oliveira Castilho (da
FMB) e o Prof. Dr. Dinael Corréa de Campos (da FC Bauru).

Os documentos que integram
a proposta da Comissao

O relatorio da Comissdo, contendo a proposta
de nova carreira, esta dividido em duas partes (que vocé
encontra no site (www.sintunesp.org.br):
- Parte 1, sobre a “Gestdo de Desenvolvimento Profissional
por Competéncias — GDPC”
- Parte 2, sobre a “Promog¢ao”

A seguir, confira as
respostas da Comissao
durante a live de 6/7


https://www.youtube.com/unespoficial

Boletim Sintunesp - 11/8/2021

Pdgina 2

As respostas da Comissao as perguntas
da /ive do Sintunesp em 6/7

Pergunta 1)

Quanto ao GDPC: A analise de proficiéncia se dara
pela autoavaliagdo do servidor seguida pela avali¢do do superior
imediato, sendo que s6 caberd um tnico recurso, este diretamente
ao superior imediato. Pergunto se a autoavaliagdo ¢ de fato
necessaria?

A avaliacdo sera pessoal (ou seja, meu superior dird
que nota devo receber)? Tal modelo nao fere a impessoalidade
da pessoa publica, ao possivelmente oferecer vantagens, ou até
mesmo permitir comportamento vingativo do servidor ao seu
superior? Nido seria melhor uma comissdo, cujos nomes seriam
mantidos em sigilo, salvo a necessidade de recurso pelo servidor?

Resposta: O recurso sera feito a Comissdo Permanente de
Avaliacdo da Promogao dos Servidores Técnico-administrativos
— CPAP. Portanto, fica preservado o principio de impessoalidade
da Administracdo Publica.

Pergunta 2)

Quanto a promogdo: Parabenizo pela citagdo a “Deixar
claro quais as competéncias deseja para o servidor”. Nao
seria interessante, também, um item de responsabilizacdo aos
superiores imediatos quando da ingeréncia quanto a defini¢do de
competéncias, bem como da subutilizagdo de competéncias do
servidor? Por exemplo: Servidor de nivel superior sendo alocado
para atividades de nivel médio, sem chances de exercer atividades
de maior complexidade devido a ordens dos superiores.

Resposta: Em relagdo a responsabilizagdo aos superiores,
quando da ingeréncia quanto a definicdo de competéncias, se a
pergunta fosse até aqui, diriamos que as competéncias a serem
desenvolvidas naquele ciclo serfo definidas em conjunto com o
superior imediato e servidor

Bem como a subutilizagdo das competéncias do
servidor? Por exemplo: Servidor de nivel superior (fun¢do ou
grau de instrugdo?) sendo alocado para atividades de nivel médio,
sem chances de exercer atividades de maior complexidade devido
a ordens dos superiores.

Caso a questdo se refira ao servidor com grau de
instrucdo de nivel superior e sua fungdo titular seja de nivel
médio, o servidor deve exercer atividades de acordo com seu
perfil ocupacional, ou seja, de nivel médio, sem limitagdo na
carreira, podera ter ascensdo normalmente.

Somente podera exercer atividades de nivel superior, se
habilitado em concurso publico para a fungdo de nivel superior,
devido a determinacdo legal que dispde que o provimento de
novos cargos publicos deve ocorrer por concurso publico.

Pergunta 3)

Nao ficou claro como se dara a possibilidade de “subir”
de nivel. Como um Assistente de Suporte Académico III, por
exemplo, podera passar para Assistente de Suporte Académico IV,
sem o instituto da mobilidade funcional? Este somente tera acesso
ao novo cargo mediante concurso publico externo?

Resposta: O instituto isolado da mobilidade funcional apresenta
diversos problemas, como o fato de ndo atender de maneira

el

universal todos os servidores da instituigdo, pois apenas algumas
fungdes possuem uma trajetdria e, mesmo estas, receberam
diversos questionamentos pelo TCE. A legislacdo ndo possibilita
que o mesmo instituto seja ampliado, uma vez que a nomenclatura
das fungdes do servidor ndo pode ser alterada.

Manter este instituto de promogdo ou até amplia-
lo significa colocar o servidor da Unesp em uma situacdo de
inseguranga juridica.

Sendo assim, a unica forma de acesso a uma fungio
na Unesp se dara através de concurso, porém, a partir da nova
carreira, o servidor tera a possibilidade de ascender dentro de sua
fun¢@o com ganhos equivalentes a uma fungéo de um nivel acima.
Além disso, o servidor dependera apenas dos seus esforgos para
ser promovido, sem estar sujeito a disponibilidade de uma vaga e
passar novamente por um processo seletivo.

Pergunta 4)

A USP agrupa as fungdes de nivel superior em uma
unica rota de carreira. Na Unesp, temos os cargos de ASA Il e
ASA TV. Néo seria 0 momento de agrupar tais encarreiramentos?
Nao consegui confirmar, mas me parece que a Unicamp também
faz diferenciagdo de cargos no mesmo segmento, inexistindo o
equivalente a divisdo entre ASA Il e ASATV.

Resposta: A promogdo na forma proposta permite a progressio
na mesma funcdo de ASA III, em até 4 etapas de promogao, e 0s
valores do salario nas etapas 3 ¢ 4 sdo valores equivalentes ao
salario do ASA IV.

A USP também tem seu proprio modelo de gestdo por
competéncias que faz essa preservagao da fungdo ocupada pelo
concurso publico e que alcanga remuneragdo compativel com
niveis maiores de responsabilidade.

Pergunta 5,

Nao consegui entender se existira alguma vantagem financeira
ao servidor que se dedique a cursos de mestrado/doutorado e
especializacdo. Hoje, ha a previsdo de receber uma referéncia
(5%) de aumento. Ha algo pensado para tal questdo no novo plano
de promogao e carreira?

Resposta: A proposta para o novo plano de carreira ¢ que os
institutos isolados de promocdo (Escolaridade, Mobilidade e
desempenho) sejam todos contemplados em um tUnico instituto
de promogao.

Sendo assim, a dedicagao do servidor
em se aperfeigoar sempre serda considerada,
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e os conhecimentos adquiridos e a relevancia destes para o
seu desempenho, demonstrados através do memorial, serdo
considerados para a sua promogao.

Desta maneira, as vantagens a serem recebidas em cada
uma das 4 etapas da promogdo superam os 5% presentes na
carreira que esta atualmente suspensa.

Soluciona-se também um dos problemas encontrados
no vigente plano de carreira (que encontra-se suspenso), que €
0 acesso universal a promog¢do, uma vez que apenas algumas
fungdes tém o privilégio de terem acesso a mobilidade, enquanto
que boa parte das fungdes, especialmente de nivel fundamental,
apresentam dificuldades de encontrar cursos de pds-graduagdo
correlatos a suas areas de atuacao.

Pergunta 6)

Primeiramente gostaria de parabenizar a todos envolvidos
na elaboracdo da nova proposta de plano de carreira para os
servidores técnico-administrativos. A gestdo por competéncias
permitirda um avanco importante para a Universidade no que
se refere as nossas politicas de gestdo de pessoas. Pergunto:
A proposta preconiza a unido dos trés institutos de carreira,
anteriormente isolados. Neste sentido, questiono se a promog¢ao
por escolaridade e a mobilidade funcional deixardo de existir nos
moldes atuais. S6 sera possivel adentrar em uma carreira no inicio
de cada trajetoria, via concurso publico? A promoc¢do unicamente
por escolaridade ainda existird em algum outro modelo?

Resposta: A promocao por escolaridade formal deixara de existir
como instituto isolado e passara a integrar a analise do memorial
que o servidor apresentara para sua promog¢ao, nesse novo modelo.
Durante o acompanhamento da GDPC o servidor demonstrara
os conhecimentos da sua escolaridade que foram aplicados no
trabalho, os resultados positivos dessa aplicacdo e no memorial
ira informar também o curso, podendo ser promovido para sua
etapa da trajetoria da nova carreira.

Pergunta 7)

A reforma administrativa, de aprovag¢do quase certa,
extinguird os quinquénios e sextas-partes, ocasionando enorme
prejuizo financeiro aos servidores. Ha alguma previsao de inserir
estes valores no instituto de promogao?

Resposta: Quinquénios e sexta-parte ja foram chamados de
promocao por senioridade. A proposta atual estuda outra forma
de promogao, que leva em consideragdo os resultados do trabalho
dos servidores e suas competéncias profissionais. Nao ha como
nos anteciparmos as decisdes da reforma administrativa, que ainda
ndo teve aprovagao, portanto esta proposta ndo inclui dispositivos
deste tipo.

Pergunta 8)

O cendrio politico e a percep¢do das universidades
publicas como “secundarias” levam-nos a crer que, em um futuro
ndo muito distante, hd uma grande possibilidade de privatizacao/
extingdo da UNESP. H4 alguma previsdo de programas que
possibilitem capacitar os servidores para atividades de mercado,
correlacionadas a sua atuagdo na universidade, a fim de que estes
ndo fiquem desamparados caso isto ocorra?

Resposta: E uma tarefa de muita complexidade conseguir prever
cenarios futuros, tanto internos quanto externos a universidade.
Contudo, sabemos que enquanto os servidores da Unesp se
mantiverem executando suas fun¢des com elevado desempenho,

ela manterd cumprindo a sua fung@o para a sociedade durante
muito tempo. A capacitacdo de servidores depende de uma
disposicao reciproca, por parte do servidor, em interessar-se pelo
aperfeigoamento, e da instituicdo, por facilitar que a inteng¢ao do
servidor se concretize).

Pergunta 9)

Sera que a Unesp sabe que a promocdo de um servidor
ndo representa apenas os 5% de reajuste salarial, psicologicamente
falando?

Resposta: A institui¢do tem em conta a importancia de possuir um
plano de carreira estruturado para os servidores, e por essa razao
constituiu esta comissdo para que estes possam discutir um novo
plano tendo em conta essa necessidade.

Com um novo plano de carreira, este possibilitard a
instituigdo: tracar estratégias para reter talentos; estabelecer o
desenho e as regras; deixar claro quais competéncias deseja para o
servidor e fixar o tempo necessario para que os objetivos e metas
sejam alcancados por ambos: institui¢ao e servidor.

E que assim o servidor também possa: visualizar o
plano de carreira oferecido pela instituicdo; conhecer as regras
definidas; decidir se deseja empreender esforgos para percorrer o
caminho desenhado e definir objetivos e estratégias para avangar
na SUA carreira.

Entendemos a importancia que ¢ para o servidor (além
dos 5% de aumento salarial), o reconhecimento por seu mérito,
ponto que ainda era falho na carreira que se encontra suspensa
e que pretendemos solucionar com a nova proposta apresentada.

Pergunta 10)

Por que alguns servidores (assistentes, analistas, outros)
se tornam Assessores Administrativos e t€ém direito a gratificagdo
fixa e acima dos 5% e outros devem ter apenas 5%? Quais serdo
os critérios?

Resposta: A Comissao de Carreira tem convicg¢ao de que a Unesp
e as universidades publicas permanecerdo cumprindo sua missao
de formacao de profissionais que foram alunos de graduacdo e de
pos-graduacao nos cursos da Unesp. Todos os servidores técnico-
administrativos t€m papel nessa formacao, na realiza¢ao dos seus
trabalhos.

Nesse momento, todas as capacitagdes serdo realizadas
para que os servidores entendam esse papel profissional e também
tenham mais conhecimentos sobre a gestdo de pessoas por
competéncias, e como ela vai ser realizada.

Temos conhecimento de que o acompanhamento
continuo que sera realizado na GDPC permitira que o servidor
sinta o reconhecimento do seu superior imediato nas atividades
que o servidor realiza, e esse acompanhamento proximo gera
motivacao e impacto psicoldgicos positivos.

A promocdo no formato proposto terd percentuais acima
de 5%, sendo que ja nas etapas iniciais o percentual serd de 10%
a 20%. A promogdo ocorre sempre no salario base do servidor, e
ndo se confunde com valor de gratificacdo de representagdo, que
¢ rubrica separada no holerite.

Pergunta 11)

Quando citam “Conceitos que fundamentam o Plano
de Carreira”, sabem argumentar que deve haver a promoc¢ao
de nivel escolaridade, por experiencia,

por desenvolvimento e por acréscimo de*
novas responsabilidades de maneira impar,
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organizada para prover valorizagdo do servidor na Unesp,
principalmente melhorando as questdes salariais?

Resposta: Conforme ja foi dito, o plano de carreiras que esta
suspenso sofre contestacdes legais, ja que, da-se o nome de
promogdo a algo que ndo implica aumento da complexidade do
servigo prestado pelo servidor, ou seja, o servidor ¢ promovido
e continua fazendo exatamente a mesma coisa que faz. O plano
proposto leva em consideracdo, por exemplo, a escolaridade,
quando essa escolaridade implicar aumento da complexidade. Com
relacdo a valorizag@o do servidor, o escopo do plano é exatamente
esse: valorizar o servidor que se destaque no cumprimento de seu
papel na Universidade, inclusive com reconhecimento financeiro
superior ao constante no plano suspenso desde 2015.

Pergunta 12)

Sera que a promogao horizontal ndo ¢ mais interessante
do que a promogao vertical? Qual a diferenga entre ambas? Por
que alguns servidores t€ém ambas as promogdes a0 mesmo tempo?

Resposta: Esses conceitos de promogdo vertical ou horizontal
sd0 inerentes ao plano suspenso. A proposta atual estabelece a
promocdo dentro da fungdo exercida, porém com os acréscimos
de complexidade decorrentes da agdo do servidor. Como a tabela
salarial em sua forma atual continuara vigente, os acréscimos
refletirdo a aplicagdo dos percentuais de aumento previstos no
plano, sem o carater de promogao horizontal ou vertical.

Pergunta 13)

Qual ¢ a diferenca da promogao deste conceito para a
promocdo do ADP se os indices de reajustes sdo citados em escala
de 5% neste documento?

Resposta: A Escala de Vencimentos ¢ definida por determinacdo
legal. A proposta de carreira obrigatoriamente deve estar
enquadrada na escala de vencimentos existente. As promogdes
previstas na proposta preveem a ascensao de varios niveis de 5%
em um ciclo de promogédo, podendo chegar a progressdo de até
30%, respeitando as disposi¢des transitorias em que as ascensoes
serdo realizadas por fases.

Pergunta 14)

Como vai funcionar a “Composi¢do da Comissdo de
Calibragem da Promogdo” na Reitoria/SP? Como se diferencia
das Unidades/Institutos, neste critério?

Resposta: A proposta que estd sendo discutida nos colegiados
prevé a seguinte composi¢do para a Comissdo de Calibragem da
Promogao na Reitoria:

I - Vice-reitor, Chefe de Gabinete do Reitor ¢ Pro-reitor de
Planejamento Estratégico e Gestao.

II - 5 representantes indicados pelo Reitor entre Secretaria Geral,
CPA, Assessorias ¢ entre as Coordenadorias
¢ Unidades Complementares que ndo aquelas
subordinadas ao Vice-reitor, ao Pro-reitor de
Pesquisa ou ao Pro-reitor de Planejamento
Estratégico ¢ Gestdo.

III - 1 representante técnico-administrativo
indicado pelo Pro-reitor de Planejamento
Estratégico ¢ Gestdo.

IV - 1 representante da Secdo Técnica
de Desenvolvimento e Administragdo de
recursos humanos.

Pergunta 15)

Ao citar o “O processo de promocdo na Unesp.” O
documento informa que haver intersticio mesmo tendo 2 ou mais
servidores excelentes em area especifica?

Resposta: Sim existira intersticio independentemente do numero
de servidores que estejam aptos a participar do processo de
promocdo. Nao importa quantos servidores da mesma ou de
secdes diferentes estejam aptos a participar do processo isso
ndo influencia, ndo muda o intersticio e todos que estejam aptos
poderdo participar.

Pergunta 16)

Existe uma previsao de tempo para que cada servidor
da Unesp conquiste uma carreira promissora na Universidade/
Instituto? Havera treinamento de lideranca a todos?

Resposta: Nao ha como determinar um tempo para se evoluir na
carreira, o servidor esta construindo a sua carreira durante toda
a sua trajetoria dentro da Universidade. A evolucdo na carreira
do servidor vai depender do seu esforco individual e coletivo, o
servidor para evoluir na carreira deverd cumprir as regras € ao
atingir os critérios necessarios evoluir na carreira. Sim havera
treinamento para servidores, para gestores, para que todos se
adequem ao plano de carreira

Pergunta 17)

Ao analisar a proposta, fica claro o modelo da
administracdo privada e tenho dividas se funcionara na
administracdo publica com tantas particularidades. Os planos
de carreira da Unesp, sempre que foram planejados e debatidos,
tiveram um viés administrativo e foram concebidos por servidores
da area administrativa e académica. No ultimo plano de carreira
ADP, isso era visivel e criava muita revolta e injustica, tais
como: no momento das promogdes, atendia em primeiro lugar
os servidores em cargos de confianca, depois os servidores das
areas administrativas e académicas e por fim os servidores das
areas operacionais (RU, manutencao, motoristas, vigilancia etc.).
O novo plano de carreira ndo deixa claro se esta situacdo sera
corrigida ou minimizada, e isso deixa uma preocupagdo ainda
maior, quando estabelece um percentual do orcamento para
promocdes. Diante disso, gostaria de saber como sera analisada a
participag@o dos servidores das areas operacionais no novo plano
de carreira e promocdes?

Resposta: A elaboragdo de um novo plano de carreira ¢ uma
antiga solicitacdo dos servidores da Unesp. A institui¢do, por sua
vez, atendeu essa demanda constituindo uma comissdo composta
por servidores concursados do seu quadro. Esta caracteristica
de discussdo de um plano de carreira, elaborada, discutida e
implantada pelos proprios servidores que a percorrerdo €, por
si s6, uma caracteristica presente
apenas em institui¢des publicas.

Osmembros que compdem
a comissdo tém grande parte de
seus historicos funcionais atrelados
ao servico publico, portanto, com
uma cultura organizacional voltada
a Unesp. E um plano elaborado por
servidores da Unesp para servidores
da Unesp. Desta

forma, o plano é *
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elaborado visando uma distribuigdo justa do sistema retributivo
resultante da promogdo, independentemente do grau de
escolaridade ou fungdo exercida, mas levando em consideragido o
desempenho apresentado pelo servidor.

Como um exemplo, visando maior equidade entre as
diferentes func¢des e niveis de complexidade na universidade,
propde-se que o numero de competéncias seja adequado a cada
nivel de escolaridade, onde o nimero de competéncias exigidas
para as fungdes de nivel fundamental sdo 4, de nivel médio 5 e de
nivel superior, 6.

Pergunta 18)

Como garantir que as pessoas que venham a cumprir
todas as exigéncias sejam promovidas no final do intersticio?

Resposta: E bom sempre ter em conta que cumprir o exigido ou
combinado ndo habilita o servidor a promocgdo. Para que isso
ocorra sera preciso superar.

Pergunta 19)

De que forma o plano de carreira com esse percentual
no or¢amento garantira que os servidores das areas operacionais
serdo promovidos? (No ADP havia uma garantia de promogao
de 33% ao ano, de forma que mesmo com a preferéncia pelas
areas administrativa e académica, os servidores de outras areas
seriam promovidos ao final de 3 anos). Da forma que o plano
foi apresentado, ndo ha o risco de que as pessoas fiquem mais
desmotivadas e revoltadas, se fizer tudo que precisa para ser
promovido e ao final do periodo néo for por falta de orgamento?

Resposta: O percentual previsto para ser incluido no
orcamento ndo ¢ uma condig@o limitante para que a promogao
na universidade ocorra, pelo contrario, ¢ um percentual que
considera a possibilidade de atender a alta performance na Unesp
que, segundo a literatura, ¢ de 10% a 15% do quadro, e garante
que a instituicdo se organize financeiramente, tornando o plano
de carreira seguro ¢ perene durante o passar dos anos e, por
fim, permite que a universidade reconhega financeiramente os

servidores que se destacam.

Pergunta 20)

Como evitar os apadrinhamentos? (Primeiro promover
os chefes, como ocorria no ADP?)

Resposta: Desde o inicio do trabalho da comissdo, essa foi
uma preocupagdo constante, por isso na proposta por gestdo de
competéncias existe o dicionario de competéncias que descreve
os graus de proficiéncia, tornando a avaliagdo mais objetiva. Para
o processo de promogdo o servidor deve apresentar memorial
descritivo demonstrando as entregas ¢ desenvolvimento das
competéncias, com a justificativa da chefia. A comissdo de
calibragem ira verificar todos os graus de proficiéncia de alta
performance. Esses processos inibem os apadrinhamentos.

Além disso, ha a previsdo de uma instancia de recurso
para o processo (CPAP - comissdo ja constituida no CADE), algo
inédito na carreira dos servidores da Unesp.

Bom lembrar também que a elaboragdo adequada do
memorial ¢ um fator que contribui para que tais apadrinhamentos
ndo ocorram, uma vez que, com entregas bem descritas, tornam
dificeis avaliagcdes sem a mesma comprovagdo sendo validadas.

Pergunta 21)

Sabemos que o plano de carreira e promocao financeira
sdo distintos, mas como convencer os servidores que esse

\

desempenho profissional e ndo estara atrelado a promogdo
financeira?

Resposta: O Plano de Carreira engloba a GDPC: gestdo de
desenvolvimento de competéncias visando o acompanhamento e
desenvolvimento de competéncias do servidor, com a atribui¢do
de graus de proficiéncia em ciclos anuais, a acompanhamento de
desempenho do servidor publico é uma exigéncia constitucional
e podera ser utilizada como pano de fundo de outras agcdes em
gestdo de pessoas: realocagdo, readaptagio, identificacdo de perfis
de competéncia, dentre outros.

Pergunta 22)

O referencial tedrico utilizado para as propostas
de mudancas DEFENDE um modelo PRODUTIVISTA,
muito aplicado em empresas capitalistas, onde possui uma
perspectiva que valoriza menor gasto com pessoal — eficacia
em procedimentos de preferéncia com utilizagdo tecnologica —
aumento da produtividade para gerar LUCRO, que precisa ser
bem explicitado, em especial neste momento em que defendamos
a necessidade de reposi¢ao de pessoal. Isso ndo ¢ contraditorio
com a universidade publica? (Conceitual — Durval)

Resposta: Em nenhum trecho da proposta se faz referéncia, nem
defesa de produtivismo e, muito menos, a geracdo de lucro, ja
que, conforme colocado na propria pergunta, trata-se de uma
Universidade Publica. Com referéncia a aumento da eficacia com
uso de recursos tecnologicos, trata-se de uma evolugdo natural,
até porque, ndo ha como se conceber uma Universidade que esteja
a reboque das inovagdes.

Pergunta 23)

A implementacdo de qualquer mudanga necessita
que o Servidor e o avaliador imediato tenham estudado,
compreendido e incorporado na sua rotina o DICIONARIO que
define as competéncias, que no texto e nas apresentagdes sdao
claras e objetivas. Porém, em varios aspectos, a meu ver, passa
por interpretagdes subjetivas. Isso ndo podera interferir tanto
na autoavaliacdo do Servidor como, também, nos critérios de
avaliagdo do Supervisor imediato?

Resposta: Tanto a autoavaliagdo quanto a analise feita pelo
superior imediato devem levar em considerag@o a descrigdo do
dicionario de competéncias para identificar no trabalho realizado
pelo servidor os comportamentos, atitudes que se mostraram
equivalentes aqueles parametros presentes no dicionario. Trata-
se entdo de revelar o verdadeiro trabalho que o servidor ja
estd realizando e, comparando com a descri¢gdo do dicionario,
identificar se o trabalho ¢ realizado em nivel de proficiéncia 3 ou
4, por exemplo.

Pergunta 24)

Nao seria importante rever a composi¢do da comissdo de
calibragem, onde membros da administragdo (diretores) e cargos
de confianga podem desequilibrar a decisdo final quando ocorrer
divergéncias no produto final da avaliagdo? N&o seria preciso
buscar equilibrar a participagdo de servidores, com comissdes
paritarias?

Resposta: O papel de todos os gestores na comissdo de calibragem

¢ explicar como chegou-se ao consenso com o
servidor para o grau de proficiéncia que foi a
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ele aplicado e comprovar essa proficiéncia com
os resultados de trabalho. Assim, a participacao
de outros servidores nessa comissao precisa da
defini¢ao de qual papel terd na reunido que deve
minimizar distor¢oes ¢ fomentar consensos da
aplicacdo dos graus de proficiéncia, avaliando
a consisténcia desta aplicagdo em relagdo a
verdadeira realizac¢ao de trabalho.

Pergunta 25)

Vejo dificuldade de transformar a avaliacdo qualitativa
de desempenho em quantificagdo, nas escalas e subescalas
previstas — onde possamos minimizar a subjetividade entre o 4 e
5 do processo avaliativo. Como evitar isso?

Resposta: Na proposta do GDPC a avaliacdo das competéncias
¢ qualitativa baseada no grau de proficiéncia da competéncia
desenvolvida naquele ciclo. A atribuicdo do cada grau esta
descrita no diciondrio de competéncias justamente para minimizar
a subjetividade.

Pergunta 26)

A avaliacdo do processo como PROPOSTO, no que eu

concordo, ¢ uma forma inovadora e ocorre na dinamica do dia a
dia do local de trabalho, sendo influenciada pelas condi¢des de
trabalho, pelas relagdes interpessoais entre os trabalhadores e
com as chefias. Estes fatores ndo podem gerar interferéncias na
avaliacdo final? Nao precisariam ser ponderados?
Um outro aspecto ¢ que temos estruturas laborais diferentes nos
diferentes campi e mesmo entre se¢des/departamentos na mesma
faculdade, que precisariam estar explicitas neste processo, para
ndo criarmos ambientes mais favoraveis a avaliagdo e a progressao
de carreira que outros locais.

Resposta: A proposta considerou as diferencas e contexto de cada
unidade universitaria, o GDPC e a promogao serdo realizadas de
acordo com seu desenvolvimento de competéncias e entregas,
ponderando-se com as especificidades de sua unidade de atuagao.
Os graus de proficiéncia serdo de acordo com o desenvolvimento
pessoal e as entregas no local de trabalho.

Pergunta 27:
Serd possivel ainda rever e reescrever o projeto a ser

encaminhado para a aprovagdo nos colegiados, ou todo este
processo sera apenas para debate? Serd garantido que propostas
de mudancas vindas da comunidade possam ser acatadas pela
comissdo, visto que, nas duas apresentagdes feitas no CADE,
a comissdo sempre buscou justificar as suas propostas e nao
reavaliar o conteudo final? (Conceitual — Kétia/Durval)

Resposta: Resposta Durval: A proposta, conforme ja foi dito, foi
elaborada com a participa¢do da comunidade, ¢ a ideia é de que
seja justa, na medida do possivel. Com relagdo a ajustes, € 16gico
que sera possivel, sempre que for identificada essa necessidade.

Pergunta 28)

O instituto de promog¢do por escolaridade ainda nao
foi revogado, apenas suspenso. Alguns servidores, com base
nessa norma, realizaram curso para utilizagdo na promogao por
escolaridade. Ocorre que a Universidade somente validou aqueles
que ainda ndo haviam sido promovidos através desse instituto.
Muitos servidores j& concluiram seus cursos, € esperam que sejam

apreciados e usados para a promogao do servidor.
No novo plano de carreira ndo hd mengao
sobre a aplicacdo desse instituto. Pergunto:
Os servidores que ja terminaram seus estudos
(que foram realizados com a perspectiva de ser
aplicada a promoc¢do por escolaridade) serdo
contemplados na promog¢do por escolaridade?
Seria injusto ndo ter a promogao buscada pelo
servidor e instituida pela Universidade.

Caso ndo seja feita essa promocao, havera um estelionato.

Resposta: Em 2020 foram promovidos quase a totalidade dos
servidores da Unesp que apresentaram o diploma/certificado
da escolaridade formal e a proposta atual prevé, em disposicao
transitdria, que todos os demais servidores que j& apresentaram
esses diplomas sejam contemplados com a promogdo por
escolaridade.

Pergunta 29)

E muito comum que as fungdes de chefia, na Reitoria,
sejam ocupadas por servidores trazidos das Unidades, sempre
que um novo gestor assume. Como poderia ser regulado esse
tipo de pratica, que, no meu entendimento, limita a carreira dos
servidores da Reitoria?

Resposta: A proposta estabelece critérios para a promogao, €
isso se dara sempre na fungdo efetiva do servidor. Fungdes de
confianca sdo de livre escolha do gestor e ¢ natural que com a
troca de gestor haja troca também nos ocupantes das fungdes em
confianca.

Pergunta 30)

Ingressei na Unesp na ultima fun¢do efetiva da carreira
administrativa (ATA II). Qual € a proposta para que servidores
nessa condi¢do tenham alguma possibilidade de progressdo na
carreira?

Resposta: Caso este servidor tenha ingressado na funcdo de
Assistente Técnico Administrativo I ha pouco tempo, tera ao
menos 3 etapas, possivelmente ainda 4 etapas de promogdo na
sua fun¢@o ocupada por concurso.

Pergunta 31)

A Unesp planeja que as funcdes comissionadas sejam
acessiveis a todos que atendam os requisitos da fungao, através de
processos publicos de sele¢dao?

Resposta: Conforme ja dito anteriormente as fun¢des em confianca
sdo de livre escolha do gestor.

Pergunta 32)

Com relacao aos Ciclos de Gestdo de Desenvolvimento
Profissional por Competéncias - GPC: Para se habilitar a um
processo de promogao, o servidor devera ter obtido grau 3 em suas
competéncias, e pelo menos um grau 4, a ser validado na etapa
de calibragem. A etapa de calibragem admite entre 7% e 15%
de servidores proficientes do total de servidores ativos de cada
Unidade Universitaria. No caso da Reitoria, como a Comissao
planeja corrigir as distor¢cdes causadas pela existéncia de um
numero cada vez mais expressivo de servidores que prestam
servicos, afastados de sua Unidade de origem?

Ora, uma vez que o servidor que vem prestar *



Boletim Sintunesp - 11/8/2021

Pagina 7

servicos na Reitoria, supostamente ja possui um rendimento acima
da média em sua Unidade de origem, isso certamente provoca
uma distor¢ao no espago amostral da Reitoria caso este servidor
participe do processo na Reitoria. Neste sentido, ndo ¢ dificil
perceber que a Reitoria devera conter, tendo-se como base uma
distribui¢do normal gaussiana, um numero maior de servidores
proficientes. Neste sentido, o servidor de carreira da Reitoria, ja
prejudicado em outros fatores que ndo vem ao caso, serd, mais
uma vez, prejudicado, caso a Comissdo ndo encontre uma forma
de corrigir esta distorcao.

Resposta: Agradeco a pergunta, a pessoa entendeu exatamente
como ira funcionar a alta performance. Entendemos a questdo e a
pessoa ja nos forneceu parte da resposta.

A comissdo de Calibragem da Reitoria devera tentar
corrigir essas distor¢cdes baseada nas competéncias desenvolvidas,
nas entregas e no memorial apresentado pelo servidor. Caso o
servidor ndo concorde podera entrar com recurso a CPAP.

Pergunta 33)

Sera fornecido um modelo de memorial, para que os
servidores entendam o que se espera deste documento? Cursos,
especializacdes e outras atividades que impliquem em aumento
de rendimento, a ser comprovado por meio de aplicagdes no
trabalho, também devem ser incluidos no memorial?

Resposta: Sim havera um modelo de memorial para que todos
possam utilizar como modelo. Todos os documentos que
comprovem o grau de proficiéncia que tenham ajudado o servidor
no seu processo de evolugdo devem ser incluidos no memorial.

Pergunta 34)

Qual a periodicidade prevista de abertura dos processos
de promogao?

Resposta: Tao logo ocorra a aprovagao da proposta nos Colegiados
Centrais, terd inicio o primeiro processo de promogao, que tera
periodicidade anual.

Pergunta 35)

Para habilitar-se ao processo de promocao, os graus de
proficiéncia precisam ser atingidos em ciclos subsequentes? Por
exemplo, considerando um servidor que precisa de 4 ciclos para
avancar na etapa 1. Ao final de 5 ciclos, ele teve 4 ciclos nos
quais teve sua proficiéncia validada e 1 um ciclo na qual ela nao
foi. Ele podera concorrer a promogao, ou cada vez que ele ndo
atingir proficiéncia em um ciclo ele “perderd” os ciclos anteriores
nos quais foi considerado proficiente? Um ciclo eventualmente
ndo utilizado em uma promogdo, em virtude da periodicidade
de abertura de processos, poderd ser utilizado no processo
subsequente? Cada vez que o servidor for promovido, ele reinicia
a contagem dos ciclos?

Resposta: Os ciclos da GDPC com ao menos um grau de
proficiéncia 4 ndo precisam ser subsequentes. Ao ser promovido
o servidor iniciard uma nova contagem de ciclos da GDPC até
alcangar o nimero necessario para sua promogao pretendida.

Pergunta 36)

No instituto da promogdo, o que ird determinar quais
servidores, dentre os proficientes, serdo promovidos? Ou todos
que atingiram esta proficiéncia serdo promovidos, considerando

que a etapa de calibragem e a inser¢do no or¢amento ja teriam
garantido um intervalo aplicavel na pratica? Se todos ndo forem
promovidos, a Comissdo pensou em critérios de desempate? Se
sim, quais? Ainda, caso todos ndo sejam promovidos, os que
ndo foram poderdo utilizar os ciclos nao utilizados no processo
subsequente?

Resposta: Vou comegar respondendo pelo fim. Sim, os ciclos que
ndo implicarem promocdo poderdo ser utilizados nos processos
subsequentes, desde que atendam aos critérios estabelecidos no
plano.

O primeiro instituto a ser levado em conta para a
promocao ¢ a GDPC, ja explicada anteriormente, que sera objeto
de analise por parte da comissao de calibragem. E nesse momento
que serdo estabelecidas as proficiéncias. Em seguida os servidores
que quiserem participar do processo de promog¢do deverdo
elaborar seus memoriais, comprovando as entregas. O processo
de promog¢ao também sera objeto de calibragem.

Pergunta 37)

O padrao base a ser considerado no inicio das propostas
de transicdo, € o que consta em nosso holerite, nao incluindo
gratificacdes incorporadas, quinquénios ou promocdes por
escolaridade ja obtidas?

Resposta: O valor € considerado o do salario base do servidor,
que no holerite aparece como codigo 401. E o padrdo de
vencimento ¢ identificado no cabegalho do holerite, por exemplo
29A. Aprovado o Plano estara disponivel na pagina da CGP para
consulta o padrdo e as regras de transicao de cada servidor, para
serem consultadas.

Pergunta 38)

Gostaria que fossem feitas consideracdes sobre a
sustentabilidade financeira e orgamentéria da proposta e como ela
ira se sustentar no longo prazo.

Resposta: Um dos fatores que levaram a suspensao da carreira
dos servidores da Unesp foi a sustentabilidade financeira do plano.
Tendo isso em conta, o grupo trabalhou ndo somente
na melhoria de diversos aspectos do plano que esta suspenso,
mas também com o objetivo de elaborar uma proposta que seja
sustentavel financeiramente e, por consequéncia, perene.
Espera-se, com o novo plano proposto, que essa
sustentabilidade ocorra a partir da previsdo orcamentaria de 0,2%
das liberag¢des financeiras do ano anterior. Isso ¢, anualmente
a institui¢do reservard em seu orcamento uma porcentagem
relativa ao montante de verba liberada no ano anterior para uma
rubrica especifica destinada a promog¢ao dos servidores técnico-
administrativos. Essa porcentagem representa um valor préximo
ao que era gasto anteriormente com a promoc¢ao dos servidores.
Com essa previsibilidade, as promogdes podem ocorrer
anualmente sem que comprometa financeiramente a instituigao.

Pergunta 39)

Gostaria de registrar duas duvidas sobre o GDPC para a
live. Primeiro gostaria de um esclarecimento maior sobre as regras
de transicdo envolvidas no processo de promogdo. E, segundo,
gostaria de saber se € possivel haver retroatividade no julgamento
dos parametros das competéncias, uma vez que nos ultimos anos
fomos todos afetados pela falta de contratagoes

e aposentadorias, estando sobrecarregados e*—
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em situagdes onde ja tivemos que nos desdobrar diversas vezes.
Seria justo impor um julgamento rigoroso sobre a produtividade
de pessoas que ja se encontram sobrecarregadas? Seria possivel
considerar os esforgos feitos até entdo para que suprissemos as
auséncias do quadro de servidores?

Resposta: A proposta de plano de carreira ¢ baseada no
desenvolvimento de competéncias e entregas. Desta forma os
servidores que hoje estdo sobrecarregados poderdo ser finalmente
reconhecidos.

Pergunta 40
Ao ler o documento elaborado pela Comissdo, nota-se

que ele demonstra claramente que a Unesp ndo se preocupa em
desenvolver os servidores que ingressam. O processo seletivo
destes servidores se da por concurso publico,
cuja area de formagdo parece ser irrelevante
para a funcdo a ser dada ao aprovado,
principalmente os de nivel médio e superior.

no que faz, mas dependera do supervisor
de area. O treinamento dado a fungdo
sera relevante e apropriado, assim como o
periodo de adaptagdo deste ingressante a atividade. Todavia, por
meio de atribui¢@o de tarefas e contando que, atualmente, ndo ha
nem treinamento especifico para tal, existe uma preocupagao com
o destino da carreira dos servidores ¢ das avaliagdes internas a
serem aplicadas a cada servidor.

Resposta: A maior virtude do plano proposto é exatamente
incentivar o servidor a se desenvolver, ¢ com isso aumentar o
patamar de suas entregas, dando a esse servidor o reconhecimento
por esse desenvolvimento, inclusive do ponto de vista financeiro,
quando dos processos de promogao.

Pergunta 41)

Sdo possiveis mais informagdes sobre a nivelagdo de
carreira entre niveis que variam de 4 a 8, conforme a escolaridade
e conforme a fungdo? Justifica-se a importancia tendo em vista que
se pode demonstrar uma nivelag@o perante o tempo de exercicio
ao qual o selecionado, no que tange poder assumir cargo e criar
estabilidade, principalmente nas fun¢des de confianga, enquanto,
para os demais, sera apenas uma avaliagdo que busca dizer se ha
algo a ser ou ndo desenvolvido, em meio a falta de oportunidade
de carreira e/ou de cargo na area/setor ao qual o servidor atua?

Resposta: E preciso ter sempre em conta que o plano proposto
trata de Desenvolvimento de Competéncias e que os niveis de
complexidade das fungdes exercidas vdo crescendo dentro
dos niveis de escolaridade, dai a necessidade de se avaliar, nas
fungdes de nivel médio e superior, mais competéncias do que as
necessarias para o exercicio das fun¢des de nivel fundamental.

As fungdes de confianga sdo de livre designagdo dos dirigentes,
embora a GDPC possa se constituir em importante ferramenta
para auxiliar na escolha de quem exercera as fungoes de confianca.

Pergunta 42)

Tem-se que o nivel superior ainda possibilita a esperanga
de conquista de cargo de confianga, entretanto, como a Unesp
pretende resolver a questdo de manter a motivagao dos servidores
quanto a evolucdo de cargos e da manutengdo de carreira, apos
o servidor de cada categoria chegar ao nivel de proficiéncia

B Al
Sera importante levar em consideragdo que -
nem sempre o contratado tera expertise
T

‘h— N

almejado na proposta atual, com nota maxima de cada nivel, tendo
que, para tanto, se a cada 12 meses, existe um novo desafio a ser
enfrentado de melhoria de competéncia, tem-se que a promogao
de carreira, quanto a equiparagdo horizontal, possa levar até
6 anos para ocorrer, mesmo levando em conta que o ADP esta
parado desde 20147 (considerando 1 nota por ano).

Resposta: As disposi¢des transitorias da promogdo prevéem que
havera promogao ap6s dois ciclos da GDPC completos. Na regra
geral da promogao, a primeira etapa da trajetoria é realizada apos
4 ciclos da GDPC completos.

Pergunta 43)

Também, percebe-se que, apos anos de processo de
avaliagdo interna do servidor, processo esse suspenso atualmente,
os servidores poderfo ser avaliados entre
os 2 ultimos niveis de proficiéncia previsto,
w‘ com notas entre 3 e 4, conforme niveis
! que valem de 1-4 nos critérios. Por quanto
tempo os servidores deverdo ser avaliados
ll em maximo nivel (4) para obter gratificagdo
e ou mudanga de nivel, que ndo ¢ possivel
perceber neste documento de forma clara,
uma vez que quem avalia o servidor da
Reitoria/SP ¢ aquele docente que vem da Unidade/Instituto e ainda
ganha gratificagdo, que nem sempre pode valorizar a0 maximo
o servidor do sector/area de lotacdo, perante a concorréncia ¢ a
competigdo entre ambos? (o chamado conflito de interesse). Existe
alguma solug@o prevista para evitar o conflito de interesse nesta
avaliagdo? E, quando o Supervisor que vem de outra Unidade/
Instituto da Unesp para a Reitoria avalia bem o Supervisor, como
sera dada a promogdo a este? Sera limitada por orcamento?

Resposta: Conforme estd explicitado no documento, para
participar dos processos de promogao o servidor devera ter, em
cada processo de GDPC, nivel de proficiéncia 3 ¢ pelo menos um
4 nas competéncias analisadas.

Nao havera gratificagdo, mas aumento salarial
correspondente a faixa salarial em que o servidor estiver
enquadrado por ocasido da promogao, a partir de 10%, até 30%.

Nao havera mudanga de nivel. O servidor continuara
exercendo sua fungdo, porém com maior nivel de complexidade.

Pergunta 44)

O documento visa a avaliar se o servidor esta competente
ao nivel de chegar a assumir cargo com gratificagdo ou apenas
serve para manter o controle do servidor na area/setor de lotacdo,
bem como para que os que foram favorecidos em indicacdo
possam manter o mérito de gratificacdo ¢ ainda se manterem
estaveis na fungado?

Resposta: Conforme ja afirmado anteriormente as fungdes em
confianga sdo de livre designagdo, mas a GDPC podera, sim, ser
uma ferramenta que auxilie o dirigente a escolher quem exercera
essas fungdes.

Pergunta 45)

No critério de “alta performance”, o texto menciona: “A
aplicagdo do grau de proficiéncia 4, a uma ou mais competéncias
¢ considerada indicio de alta performance. Por este motivo, a
aplicagdo do grau de proficiéncia 4 devera ser justificada pelo

superior imediato, em conjunto com o servidor
e comprovada por meio das evidéncias de
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entregas e resultados de trabalho”. Sera que, apos o ano de 2014,
os servidores ndo se desenvolveram ao ponto de obterem notas
maximas na avaliagdo proposta no documento? Sera que isso
significa que a exigéncia sera tdo expressiva que ninguém podera
obter essa nota, mesmo com qualificagdo adequada nas demais
fungdes, sem chamar a atengdo, talvez por conflito de interesse?

Resposta: O modelo de gestdo por competéncias sera realizado a
partir da implementagdo da GDPC, com o acompanhamento das
competéncias escolhidas em consenso entre o superior imediato e
o servidor. Dessa forma, o servidor € parte integrante da decisao
de seu desenvolvimento de competéncias.

A aplicagdio do grau de proficiéncia levarda em
consideracdo os resultados do trabalho com evidéncias de sua
realizagdo, portanto, o grau de proficiéncia sera aplicado em
consenso entre o servidor e superior imediato, e passara por
homologacdo da comissdo criada para esse fim, de forma que
os trabalhos realizados e com resultados positivos poderdo ser
reconhecidos.

Pergunta 46)

No critério “Processo de calibragem da GDPC”,
questiona-se: e quando ndo ha vice-diretor e/ou Diretor-técnico,
como ocorre no prédio da Reitoria/SP? Sera que o processo foi
criado também para a Reitoria/SP ou apenas
para as Unidades/Institutos da Unesp? (isso
quebra a equiparagdo entre os servidores
na avaliacdo). Serd que isso ndo demonstra
claramente uma intencdo de aplicar uma
avaliacdo de 360 graus com aqueles que
eventualmente nao fariam contato com o
avaliado?

Resposta: O plano proposto ¢ aplicavel a todas
as estruturas existentes na Universidade e, via de consequéncia,
também a Reitoria.

Pergunta 47)

No critério: “Composi¢do da Comissdo de calibragem da
GDPC”, no ponto: Na Reitoria/SP, quem avaliara os funcionarios
de cada secdo/area? Sera que todos os membros indicados no
paragrafo do documento saberdo avaliar o funcionario de uma
secdo/area? Sera que apenas os chefes imediatos poderdo realizar
tal avaliagdo, devido a trabalho ser individualizado por area e nem
todos os servidores trabalharem integrados com outras areas?

Resposta: processo ocorrera na Reitoria e as reunides preparatorias
para a comissdo de calibragem acontecera em todas as equipes,
com a participagdo do superior imediato de cada area. Nao se trata
de avaliagdo de 360°, e sim de didlogo entre o superior imediato
e o servidor.

Pergunta 48)

Tem-se que hoje ha muitos assistentes administrativos na
Unesp. Assim, porque ndo tem um caso pratico a ser demonstrado
como o de: Estudo de caso Assistente Operacional II? Esses casos
praticos ndo poderiam ser explicitados com fungdes reais para
melhor demonstrar um exemplo de progressdo de carreira bem-
sucedido?

Resposta: havera material explicativo da situagdo de cada
servidor, caso a proposta seja aprovada.

Pergunta 49)

Como a Unesp pretende aplicar o modelo de:
“Desenvolvimento de competéncias tera inicio pela realiza¢do
das capacitagdes dos servidores para o novo modelo de Gestdo
por Competéncias na Unesp”, se ndo faz capacitagdo interna
do seu corpo de servidores ha anos? Existe um grupo de
desenvolvimento (por parte do RH) que viabilizara treinamentos
aos servidores? Como vdo saber quais serdo os treinamentos
necessarios a cada servidor em suas areas/setores? Os certificados
desses treinamentos (individuais e avulsos) serdo avaliados
anualmente para promoc¢do? Tem-se que hoje sdo avaliados
os niveis de graduacdo, de pos-graduagdo, de mestrado e de
doutorado somente.

Resposta: A capacitacdo do servidor, independentemente de
onde ocorra, caso resulte em mudanga positiva na entrega do
servidor, devera constar do memorial elaborado para participar
da promogao.

Pergunta 50)

Sera que a avaliagdo sera justa com todos os servidores
de uma area/setor, se ndo ha como saber quais os treinamentos
necessarios a cada area setor, considerando os dias atuais?

Resposta: A proposta leva em consideragdo
o desenvolvimento de competéncias segundo
critérios elencados no dicionario de competéncia,
com sensivel diminuicdo da subjetividade na
avaliacdo.

Pergunta 51)

A Unesp passara a avaliar os servidores
por formagdo (diplomacdo), devido a condi¢do
de concurso ao qual ingressam, mesmo que este
tenha grande area afim relacionada com o papel,
sendo estas formagdes indiferentes para a chefia?

Resposta: A capacitagdo para a gestdo por competéncias
ocorrera tanto em de forma presencial como em treinamentos
online, autoinstrucionais, que inclui videos e apresentagdes para
entendimento dos conceitos do modelo. As competéncias serdo
acompanhadas no processo da GDPC e o trabalho realizado, assim
como os cursos ¢ certificagdes que contribuiram para o trabalho,
deverdo constar do memorial a ser apresentado pelo servidor,
demonstrando a importancia do curso no trabalho realizado.

Pergunta 52)

Como a Unesp ira aplicar o critério: “A Retribuigo
sera realizada pelo reconhecimento do desempenho de alta
performance, que sera indicado a seguir, na forma de Promogao,
topico que sera apresentado, na sequéncia da discussdo do
processo da GDPC, a este colegiado”. Se em cada area ha poucos
servidores lotados e ¢é sabido que ndo ha recurso financeiro
(orcamento) para a promog¢do global? Serd por tempo de casa?
Quais diplomas serdo considerados? Havera intersticio para cada
servidor ser promovido?

Resposta: Sim, havera intersticio a cada promogdo, que ¢
equivalente ao ntimero de GDPC necessarias para a etapa de
promocdo que o servidor esta trilhando na sua trajetoria. Caso a
proposta seja aprovada, o servidor podera acompanhar qual a sua
posi¢do na trajetoria e qual sua primeira etapa de promogdo. Além
disso, a proposta de promogdo prevé o que o recurso financeiro
estara previsto em orgamento para a realizagdo da promogao.
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