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DIRETRIZES PARA REDESENHO DE CARGOS E DE ATRIBUICOES NO
SERVICO PUBLICO: a criacao do cargo “Auxiliar do Ministério Pablico”” em Santa
Catarina

INTRODUCAO

A gestdo de pessoas no servigo publico encontra alguns entraves para gerir seu quadro
de pessoal no que diz respeito a execugdo de fungdes, acesso a cargos e mobilidade de carreiras
(Chanlat, 1995; Salles & Nogueira, 2006; Silva, Balassiano & Silva, 2014). Em virtude de ser
vedado atribuir ao servidor publico outros servicos, além dos inerentes ao cargo de que seja
titular, descritos em Edital para o qual prestou concurso, exceto na fung¢do de confianca,
conforme o Estatuto dos Servidores Ptblicos Civis do Estado de Santa Catarina (Santa Catarina,
1989), percebe-se um engessamento nas atribui¢des e na mobilidade do servidor dentro das
instituicdes (Bresser-Pereira, 2008).

Com o advento das novas tecnologias, terceirizagdo de servigos e a centralidade na
oferta de um servico de qualidade a populacdo, muitos cargos tornaram-se obsoletos ou com
poucas funcdes a serem desempenhadas. Neste sentido, faz-se necessdrio repensar as
legislagdes pertinentes a vida funcional do servidor publico, sem ferir os pressupostos da
Constitui¢ao Federal (Salles & Nogueira, 2006).

O Ministério Publico do Estado de Santa Catarina — MPSC, instituicdo publica
independente que atua na defesa do interesse publico, construiu adequacao legislativa para esta
situacdo, que gerou impactos positivos nos seus quadros e melhor aproveitamento das pessoas
que se encontravam em cargos que ja nao mais se justificam, sendo que a mudanca demandou
outras agoes de capacitacdo e adequacgdo as atribuicdes das novas funcoes.

Com base no estudo em profundidade da criacdo do cargo de Auxiliar do Ministério
Publico de Santa Catarina, o presente artigo aplicado tem por objetivo apresentar diretrizes
que orientem a possibilidade de redesenho de cargos e de atribuicoes no servico publico.
As diretrizes sdo baseadas em processos-chave identificados na andlise do caso, a saber:
preparagdo para a mudanga; apoio e envolvimento da alta administragdo; colaboracdo
interdepartamental; redesenho do cargo: aspectos técnicos; redesenho do cargo: aspectos legais;
comunicacdo; fluxo de aprovacdo; questdes motivacionais/resisténcia.

CONTEXTO INVESTIGADO

O Ministério Publico de Santa Catarina é uma instituicao publica independente, que atua
na defesa do interesse publico de diversas formas: ampara os direitos que dizem respeito a
sociedade; protege aqueles que ndo t€ém condic¢des de se defender; zela pelos direitos dos quais
as pessoas nao podem abrir mao, como a vida e a satde, e atua na defesa da ordem juridica e
do regime democrético. (MPSC, 2020a)

Em Santa Catarina, o Ministério Pablico se faz presente nos municipios por meio de
111 Comarcas, realizando atendimento ao cidaddo nas Promotorias de Justica, além da
Procuradoria-Geral de Justica, cujo Edificio-sede estd localizado em Florianépolis, que abriga
o segundo grau, os Centros de Apoio Operacional e a drea administrativa e financeira da
institui¢do. O chefe do Ministério Publico € o Procurador-Geral de Justica. (MPSC, 2020a)

Até novembro/2020, em todo o Estado de SC, o MP contava com 59 Procuradores de
Justica, 423 Promotores de Justica, 491 servidores efetivos, 1.052 servidores exclusivamente
comissionados, 296 servidores a disposi¢do e 1.035 estagidrios para atendimento a todas as
comarcas e a sede prépria. (MPSC, 2020a)



O MPSC historicamente assumiu novas func¢des, aproximando-se do atendimento ao
cidaddo, sendo necessdrio para isso um apoio administrativo, de forma efetiva, em todo Estado
(MPSC, 2020a). Ou seja, as mudangas acarretaram impactos na forma como a organizacao se
relaciona com a sociedade, o que, fundamentalmente, altera a prépria natureza do trabalho
(Carvalho Neto, 1997). Tais questdes deram inicio a uma intensa discussio interna que deu
origem ao processo de criagdo do cargo de Auxiliar do Ministério Publico.

Como forma de atingir seu objetivo esta pesquisa se dd no ambito do Ministério Publico
de Santa Catarina como o caso instrumental da pesquisa. Para Stake (1995), em um estudo do
tipo instrumental, o interesse no caso justifica-se pela possibilidade deste facilitar a
compreensdo de algo mais amplo, uma vez que pode servir para fornecer novos entendimentos
sobre um assunto. Desta forma, os casos sdo escolhidos intencionalmente por se acreditar que
seu estudo permitird melhor compreensao sobre um conjunto maior de casos (Alves-Mazzotti,
2006).

A pesquisa foi feita com um desenho qualitativo, com base em entrevistas semi-
estruturadas e em profundidade (Godoi & Mattos, 2006). Assim, utilizou-se de questdes
previamente formuladas para compreender o processo de criagdo do cargo de Auxiliar do
Ministério Publico, a partir da visdo de gestores envolvidos (16 questdes) e dos profissionais
optantes pelo novo cargo (12 questdes).

Também foi realizada pesquisa documental, para melhor compreensdo do contexto
investigado, nos seguintes documentos: Cartilha de Auxiliar do Ministério Pablico; Estatuto
dos Servidores Publicos Civis do Estado de Santa Catarina; Plano de Cargos, Carreira e
Vencimentos do Pessoal do Ministério Publico do Estado de Santa Catarina; Lei Organica do
Ministério Pablico do Estado de Santa Catarina; e Proposicao Legislativa n. 0011.0/2018.

Em termos de coleta de dados, foram realizadas entrevistas com quatro gestores e trés
profissionais que exerceram a op¢ao de migrar para o novo cargo. Nestas entrevistas buscou-se
compreender: (i) as circunstancias que despertaram a necessidade da criacdo do novo cargo,
nas perspectivas dos gestores e dos profissionais, (ii) o processo de formulacao do projeto, nos
prismas administrativo, técnico e juridico, (iii) o processo de implantacdo, abrangendo a
aprovacdo do cargo, a divulgacdo, capacitacdo, incentivos explicitos ou implicitos
proporcionados, (iv) o resultado esperado e obtido em termos de adesdes e, (v) as fragilidades
e/ou resisténcias percebidas em todo o processo de formulagdo e implementagao do novo cargo.

A Tabela 1 detalha a coleta de dados realizada para embasar o presente estudo.

Tabela 1: Detalhamento da Coleta de Dados da Pesquisa

Duracao Transcricao
Entrevistado(a) Tipo Data (min) (paginas)

El Corpo Administrativo 30-out 65 12
E2 Auxiliar do Ministério Publico 18-nov 45 8
E3 Auxiliar do Ministério Publico 18-nov 67 15
E4 Representante Alta Administracio 23-nov 47 11
E5 Corpo Administrativo 25-nov 42 8
E6 Auxiliar do Ministério Publico 28-nov 52 14
E7 Corpo Administrativo 2-dez 71 15

389 83

TOTAL

6 horas e 29 minutos

Fonte: Elaborado pelos autores.

Em virtude do volume de dados coletados, utilizou-se a técnica de analise de conteido
(Bardin, 2011) para andlise dos resultados da pesquisa. Como forma de suporte, utilizou-se o



software de andlise de dados qualitativos Atlas ti (versdo 8) no processo de categorizacao e
andlise indutiva dos resultados da pesquisa.

DIAGNOSTICO DA SITUACAO PROBLEMA

O modelo legalista e burocritico da administracdo publica brasileira impde grandes
desafios para a gestdo das pessoas (Chanlat, 1995). A criagcdo dos cargos deve ocorrer segundo
um descritivo de fungdes para as quais o servidor piblico ndo pode se desviar por caracterizar
afronta a lei e imputagdo de responsabilidade administrativa ou criminal aos responsaveis
(Saravia, 2006, Silva, Balassiano & Silva, 2014).

A 16gica dessas amarras legais € evitar praticas contrdrias a meritocracia € ao interesse
coletivo (Bresser-Pereira, 2007), ou seja, o fato de que algumas pessoas poderiam ingressar no
servico publico em um cargo de menor dificuldade e posteriormente galgar posi¢des e maiores
saldrios com base em praticas paternalistas e “apadrinhamentos” em detrimento de pessoas com
maior qualificacdo (Cherques & Pimenta, 2014). Neste sentido, o preenchimento dos cargos
publicos, ressalvados cargos em comissdao de livre nomeagdo e exoneragcdo reservados as
indicagdes de carater personalissimo, deve ocorrer por meio de concursos consubstanciados em
provas ou provas e titulos, tendo em vista a necessidade de profissionais para o exercicio de
atribuicdes definidas em leis dos respectivos entes federativos.

Esse modelo burocrético, consagrado pela Constituicdo da Republica de 1988 constitui
um fator que impde dificuldades para os gestores em razdo de fatores supervenientes que podem
tornar um cargo obsoleto e ineficiente (Bresser-Pereira, 1996). Decorrem desta situagdao, um
engessamento e pouco dinamismo para gestdo da forca de trabalho no servigo publico
(Cherques & Pimenta, 2014). Mesmo que o departamento de Recursos Humanos identifique
alguns servidores com sobrecarga de trabalho e outros com poucas atribui¢des ou com fungdes
obsoletas, quase nada pode-se fazer para alterar esse quadro. Como nos esclarece Meirelles
(2013, p. 82): “Enquanto na administracao particular € licito fazer tudo que a lei ndo proibe, na
Administragdo Publica s6 € permitido fazer o que a lei autoriza”.

No objeto da presente pesquisa, diante da mudanca na natureza do trabalho no servico
publico em funcao de avangos tecnoldgicos e da propria natureza do trabalho do 6rgéo, alguns
cargos técnicos (ocupados por profissionais de nivel médio) tornaram-se bastante restritivos em
virtude de sua alta especificidade. Ressalta-se que, via de regra, os cargos e suas descri¢cdes no
servico publico sao elaborados, de modo a legitimar uma estrutura burocratica e nao a promover
e estimular o desenvolvimento dos individuos (Salles & Nogueira, 2006)

Alguns exemplos de mudangas contextuais sdo descritos pelo MPSC (2020b): (i)
informatizacdo de processos e procedimentos, o que reduziu a necessidade de realizacao de atos
materiais (fotocdpias, impressoes etc.), (ii) digitalizacdo dos meios de comunica¢do, com o
emprego de notificagdes por e-mail e WhatsApp, por exemplo, o que diminuiu o nimero de
diligéncias externas, além da possibilidade de atendimento pessoal remoto ao cidadao, (iii)
centralizacdo de servigos, como ocorreu com o suporte de informdtica, atualmente prestado de
forma remota pela Central de Servicos de Tecnologia da Informacdo (CSTI), em detrimento
dos atendimentos “presenciais”.

Em termos da mudanca da natureza do trabalho no Ministério Ptblico de Santa Catarina,
ressaltam-se as falas dos entrevistados sobre essa questdo:

Vocés sabem que nos dltimos anos com a consolidacio da atividade investigativa do
Ministério Publico, as promotorias hoje, além dos processos, elas tém um grande
nimero de investigagdes e essas investigacdes a burocracia desses procedimentos ela
¢ feita inteiramente pelo Ministério Publico. [E4].



Veio uma abertura do Ministério Publico, [...], o cidaddo passou a ser visto de forma
diferente]...] A minha Secretaria, [...], passou a receber o cidaddo, e toda a minha gama
de conhecimento passou a ser bem utilizada, porque [...] eu passei a atender o cidadao
para ouvir o cidaddo, para saber se era caso de Ministério Publico e fazer o
encaminhamento para Promotoria competente [E3].

Assim, dada as mudancas descritas, muitas atribui¢des especificadas em edital ja ndo se
encaixam no perfil atual necessario para o efetivo desempenho das atividades no Ministério
Puablico. Com isso, impunha-se a necessidade de ampliar o escopo de atribui¢des de parcela dos
técnicos de ensino médio da institui¢do, aproveitando de maneira mais eficiente a forca de
trabalho disponivel (sem a necessidade de novas contratagdes) € a0 mesmo tempo aumentar a
possibilidade de desenvolvimento funcional desses servidores (Kerr, 2006, Andrade, 2018).

INTERVENCAO PROPOSTA

Diante da situacdo-problema apresentada na se¢@o anterior, o Ministério Publico de
Santa Catarina propds a criacdo de um novo cargo de nivel médio da institui¢do. Esse cargo,
pela estrutura juridico-legal do Ministério Publico, foi aprovado e sancionado por lei (Lei
Complementar estadual n. 727/2018, atualmente consolidada na Lei Complementar estadual n.
736/2019).

O cargo nomeado de ‘“Auxiliar do Ministério Publico” surge, portanto, como um
instrumento para dar resposta as multiplas questdes e problemas apresentados na secao anterior.
Dentre as justificativas para a criacdo do cargo estdo: (i) a flexibilidade nas atribuicdes; (ii)
maior eficiéncia administrativa, (iii) moderniza¢do da estrutura de cargos neste nivel, (iv)
adequacdo das atividades realizadas para com o limite financeiro-orcamentario do 6rgao.

Segundo a Cartilha de Auxiliar do Ministério Publico, o cargo, por seu carater versatil
e contemporaneo, representa a peca central da reestruturacdo e reorganizagao das atividades de
nivel médio no Ministério Publico de Santa Catarina, com vistas a eficiéncia e ao
aprimoramento do servigo publico, no presente e no futuro.

Dentre os objetivos e justificativas para a criacdo do novo cargo destacam-se:

O grande contexto da criacdo desse cargo de Auxiliar do Ministério Pablico, podemos
afirmar certamente que foi para dar efetividade maior para essas posicdes de nivel
médio. De novo [...] agregando o maximo de tarefas possiveis dentro de um cargo.
[...] O principal viés era esse mesmo, da administracdo imaginando trabalhar de uma
forma mais eficiente e eficaz, [...] um redirecionamento estratégico da administracao
superior [E5].

O principal objetivo € a flexibilizacdo das atribuicdes dos nossos postos de nivel
médio [...] a chave € a flexibilizacdo. [...] Em primeiro lugar, uma divisdo estanque,
rigorosa de fungdes nesse apoio administrativo [os cargos anteriormente existentes de
nivel de ensino médio] ndo atendia mais as necessidades cada vez maiores e cada vez
mais dindmicas de atuagdo das promotorias. E uma segunda questao [...] diz respeito
aos limites das nossas despesas com pessoal. Nao [...] é razodvel [...] ndo aproveitar
integralmente a capacidade desses servidores como nosso limite de crescimento
estava chegando a saturacdo [...]. Entdo, [...] os dois grandes motes da criagdo do posto
de auxiliar foram a flexibilizacao das atribuicdes e a necessidade de adequacao [...] da
instituicdo ao seu limite com despesa de pessoal [E4].

Com estes objetivos, o cargo de Auxiliar do Ministério Publico passa a compor o Grupo
Ocupacional de Cargos de Nivel Médio do 6rgdo pesquisado, em substitui¢do aos cargos
vigentes, sendo eles: (i) Técnico do Ministério Pablico, (i1) Motorista Oficial 11, (iii) Oficial do
Ministério Publico e (iv) Técnico em Informatica e Programador de Computador. Neste sentido,
todos estes cargos anteriores quando vagos (e.g. aposentadoria, posse em outro cargo publico,
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exoneracao, falecimento) passam a ser automaticamente transformados em cargo Auxiliar do
Ministério Pablico e a serem preenchidos por concurso publico.

No que se refere as atribui¢des do cargo de Auxiliar do Ministério Publico, este recebe
um escopo ampliado em relacdo aos cargos anteriores, conforme Quadro 2 em que se sintetiza,

de forma comparativa, as mudancgas de atribui¢des dos cargos anteriores e do novo cargo:

Tabela 2: Sintese das descricoes sumarias de atribuicdes de cargos de ensino médio no MPSC

Cargos anteriores (em extin¢io)

Cargo atual

Motorista Oficial II:

Desenvolver atividades de nivel médio relativas a condugdo e a
conservacao de veiculos motorizados utilizados no transporte oficial de
passageiros e cargas.

Oficial do Ministério Piblico:

Desenvolver atividade de nivel médio, de complexidade mediana,
relacionada com a execucdo de servicos de apoio a processos judiciais e
extrajudiciais no dmbito do Ministério Publico, na comarca sede ou
naquelas definidas por ato do Procurador-Geral de Justica.

Técnico do Ministério Publico:
Desenvolver atividade de nivel médio, de complexidade mediana, de

Auxiliar do Ministério Pablico:

Desenvolver atividades de nivel
médio, de complexidade mediana,
de ordem auxiliar, referente a
execucdo de todo e qualquer servigo
de cardter administrativo, seja ele
interno ou externo, além da
execugdo de servigos de apoio a
tramitacdo, fisica ou digital, de
documentos, procedimentos
extrajudiciais e processos judiciais

ordem auxiliar, de natureza repetitiva, referente a execugdo de todo e | O ambito do Ministério Publico.

qualquer servigo de cardter administrativo, financeiro, pessoal ou
material.
Técnico em Informatica:
Desenvolver atividade de nivel médio, de complexidade mediana,
relacionada com suporte, servigos de instalagdo e manutencdo de
equipamentos de informdtica nos 6rgdos do Ministério Piblico.

Fonte: Elaborado pelos autores, em consulta a Lei complementar n° 736/2019.

Dentre os motivos para a mudanga de cargo ser realizada no Grupo Ocupacional de
Nivel Médio. O entrevistado 4 explica que:

O objetivo realmente era alavancar os trabalhos da Institui¢do em todo o territério
catarinense, e no interior do Estado a gente tem [em maioria] apenas cargos de ensino
médio. Assim, para dar efetividade a um cargo que tenha multiplas funcdes, se
ficassemos limitados aos [cargos] de nivel superior, basicamente [a mudanga]
ocorreria s na capital, o que nao era o objetivo também. [E4]

Em adigdo, verificou-se que, além desse processo de substitui¢do das posicdes vagas
pelo novo cargo de Auxiliar do Ministério Publico, o 6rgdo abriu a possibilidade de migracao
facultativa e ndo reversivel dos atuais ocupantes (servidores em exercicio) dos cargos em
extin¢do. Ou seja, o servidor que ocupa um dos cargos em extin¢ao, cumprindo os requisitos
do novo cargo (i. e. certificado de conclusao do ensino médio e carteira nacional de habilitacdao
da categoria B), tem o direito de optar pela migracdo ao novo cargo. Essa migracdo, foi
incorporada durante o processo de concepg¢ao do novo cargo, conforme destacado:

O objetivo inicial era criar um cargo novo para atender as necessidades do MP, e fazer
um concurso publico para esse cargo. S6 que com a crise que o Estado passou nesse
tempo, esse projeto teve que ter seu escopo ampliado. [...] ampliou-se esse espectro
para poder abranger aqueles [servidores] que jd estdo na casa. Devido ao interesse das
pessoas em mobilidade, o cargo de Auxiliar do Ministério Publico possui mais
possibilidade de mobilidade, e também por ter um espectro maior de capacitagcdo, com
mais atividades a serem desenvolvidas, a pessoa pode se desenvolver. Nao foi um
cargo criado para as pessoas que estavam na casa (servidores efetivos em exercicio)
optasse. Nao foi esse o objetivo, o objetivo foi atender melhor as promotorias, com os
recursos que a gente tinha, [...] Mas, a institui¢do encontrou, a meu ver, um modelo
que o servidor [em exercicio] pode optar, [...] De alguma forma a institui¢do
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[Ministério Pablico] encontrou uma solu¢do que ndo feriu o servidor que estava em
exercicio do cargo, [...] mas possibilitou sua modernizagado. [E1].

RESULTADOS OBTIDOS

Com base na intervengcdo proposta no 6rgdo pesquisado, buscou-se identificar os
processos-chave que foram empregados na elaboracdo e implementagdo do novo cargo. Na
sequéncia sdo apresentados os resultados obtidos agrupados nos seguintes processos-chave: (i)
preparacao para a mudanga; (ii) apoio e envolvimento da alta administracao; (iii) colaboragao
interdepartamental; (iv) redesenho do cargo: aspectos técnicos; (v) redesenho do cargo:
aspectos legais; (vi) comunicagdo; (vii) fluxo de aprovagdo; (viii) questdes
motivacionais/reacdes a implementacao.

Em termos de preparacio para a mudanca no que se refere a alteracdo do cargo,
ressalta-se que ja havia um trabalho de mudanca dentro da instituicdo que versou acerca do
detalhamento e formalizacdo dos processos administrativos de trabalho nas promotorias do
Ministério Pablico distribuidas por todo o Estado de Santa Catarina.

O MP tinha implantado o processo de gestdo de promotorias, que foi até um projeto

premiado pelo [Nome do Prémio] [...] e esse projeto do Ministério Piblico foi feito a
certificacdo ISO de promotorias, eles foram 14 mapearam todas as atividades,
buscaram melhorias, racionaliza¢do de atividades, menos papel, utilizar plenamente
0s sistemas que a organizacdo possui, articularam com a drea de arquivo, de
almoxarifado, [trabalharam] questdo documental, de materiais, uma série de coisas.
Entdo tinha sido feito este estudo prévio, e 14 eles comecaram a redesenhar as
atividades dos servidores a partir da gestdo por processos, e buscaram junto a
Administragdo Superior, a solicitar servidores para as promotorias que eles viram que
tinha um espaco ocupacional a ser preenchido, sé que ndo tinha o servidor para fazer
a atividade, [...] [E1].

Inclusive esse cargo [Auxiliar do Ministério Piblico], talvez ele tenha saido um pouco
mais facil por causa desse trabalho anterior. Na verdade, a gente comegou foi um
projeto de gestdo de processos pela necessidade realmente do Promotor gerir uma
equipe, [...] [E7].

Conforme destacados pelos Entrevistados 1 e 7 esse trabalho anterior, no qual se atuou
no mapeamento e racionaliza¢do dos processos das promotorias do MP, fomentou um processo
de mudancga e readequacao das atividades administrativas nos espacos das promotorias.

Outro fator importante foi o apoio e envolvimento da alta administracao no projeto.
Os entrevistados indicaram que a necessidade de redesenho dos cargos de ensino médio foi uma
demanda que veio dos préprios promotores e, portanto, durante todo o desenvolvimento do
projeto contou-se com o seu apoio. Ou seja, além do trabalho técnico e clima de mudanca
advindos de projetos anteriores, o envolvimento da alta administracdo foi um elemento que
possibilitou esse redesenho de cargos, o que € um assunto complexo e controverso na gestao na
area publica. Como disse Richards (1998) ndo € facil dar as costas ao paradigma burocratico no
servigo publico. A seguir um trecho de entrevista que destaca essa demanda inicial e apoio da
alta administracao:

Como eu falei a origem foi na administracdo superior, tendo envolvimento do
secretdrio geral e do préprio subprocurador, na formatacdo daquilo que poderia ser [0
futuro cargo]. [...] O mais importante foi a decisdo da administracdo em seguir em
frente com a construcdo e desenvolvimento desse cargo. Teve ali as conversas, 0s
planejamentos, quais cargos entrariam ou ndo, e chegou ali naquele momento “Faz-
se ou ndo faz-se”, entdo o ponto central foi a iniciativa: “Sim, vamos buscar esse
caminho”[E1].



Em adicao, também se verificou que o projeto foi possibilitado pelo envolvimento de
diferentes setores do Ministério Publico, em um trabalho multidisciplinar de colaboracao
interdepartamental. Alguns trechos de fala dos entrevistados destacam o envolvimento e
cooperacao de diversas areas do Ministério Publico no processo de desenho do novo cargo.

Para mim [0 ponto mais importante] foi o envolvimento daquele grupo inicial
composto pela drea de recursos humanos, pelo projeto de gestdo de promotorias, e
pela administracdo superior. Porque cada &rea envolvida pode colocar suas
preocupagdes, as suas percepgoes ao longo dos anos em contato com os servidores, e
também a Administragdo tinha uma vontade de atender melhor as comarcas [...] Por
isso foi possivel pensar em um cargo novo, pensar nessa op¢ao, foi algo que surgiu de
um grupo, das questdes de legalidade, dos membros da Administragdo. Foi um
trabalho de equipe que fez dar certo esse cargo. Acho que nenhuma dessas dreas
chegaria sozinha nessa solu¢do sem o envolvimento do grande grupo que trabalhou
[E1].

Na verdade, eles [Grupo de trabalho] que pensaram de forma mais ampla. Depois eles
levaram para o escritério de processos, teve assessoria do Procurador Geral. Foi um
processo construido em varias maos. Comecou de uma forma e terminou de outra
[E2].

Foi feito todo um trabalho, uma avaliagdo da pertinéncia desses cargos tanto no
presente como no futuro proximo, isso em reunides da administra¢do e na sequéncia
na Coordenadoria de Recursos Humanos nés faziamos levantamentos de quais cargos
eram, onde estavam fixados, se era no interior e quantos ocupados ou desocupados no
momento para facilitar a transformacdo. Entdo foi um trabalho conjunto da
administracdo superior e principalmente da Coordenadoria de Recursos Humanos
[E3].

N

A [Nome do(a) Promotor(a)], coordenador a época [do escritério de processos],
contatou a administracdo uma vez que surgiu essa ideia, e ai nds comegamos a
trabalhar em conjunto, em grupo, o [Departamento] de Recursos humanos, a
Coordenadoria de Recursos Humanos, o juridico, porque [...] precisava ter alguém do
juridico, e a administragdo superior, [...] teria que mudar o orcamento. A criagdo de
um cargo é forever. Entdo €, uma coisa complicada, diferente de uma empresa
[privada] em que tem essa flexibilidade. O servico publico é emperrado nisso [...] a
gente comecou a trabalhar em conjunto para comecar a viabilizar essa ideia [E4].

Neste sentido, pode-se verificar a participagcdo de diferentes dreas como o setor
Escritério de Processos, a Coordenadoria de Recursos Humanos, o Departamento Juridico e a
Alta Administracdo, inclusive o préprio Procurador-Geral do 6rgdo. Além desse trabalho
colegiado, ressalta-se o trabalho “em conjunto”, “em varias maos” ou ‘“trabalho em equipe”,
que foi destacado por diversos entrevistados. Ou seja, o projeto contou com a participagdo e
colaboracdo efetiva de diferentes dreas do Ministério Publico, em um trabalho de cooperacgdo e
co-criagdo do projeto.

Em termos do redesenho do cargo, verificou-se duas grandes linhas de atuacdo: os
aspectos técnicos e os aspectos legais. No que se refere aos aspectos técnicos, verificou-se um
trabalho para especificacao das atribuicdes do novo cargo em consondncia com as mudangas e
a perspectiva futuro de atuacdo da institui¢cao, conforme relatam os entrevistados a seguir:

A gente foi estudar toda a descri¢do das atividades dos cargos de nivel médio da
institui¢@o, para ver se seria compativel para ndo acontecer aquele desvio de funcdo
que a gente tem receio, que ndo € permitido pela legislacio e, também, pesquisa[mos]
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junto a outros 6rgaos publicos, que poderiam ja ter tomado medidas semelhantes. [...]
Foi feito o mapeamento de atividades pelo projeto de gestdo de promotorias, e foi feito
o estudo pela drea de pessoas, e juntamente com a Administracio Superior das
atribui¢des desse novo cargo. Como foram todas as atividades enquadradas como de
média complexidade, ficou enquadrado como atividade de nivel médio [E1].

Ocorreram reunides [...] para discutir a quantidade de cargos, onde esses cargos
estavam fixados, qual o futuro deles. Esse € um ponto bem importante, [...]. Foi feito
todo um trabalho, uma avalia¢@o da pertinéncia desses cargos tanto no presente como
no futuro préximo, isso em reunides da administracdo e na sequéncia na
Coordenadoria de Recursos Humanos. Nés faziamos levantamentos de quais cargos
eram, onde estavam fixados, se era no interior e quantos ocupados ou desocupados no
momento para facilitar a transformagdo. [...] Um momento bem importante [foi] a
gente definir quais os cargos que seriam passiveis de transformacgdo. Acho que esse
foi um grande desafio, porque ndo poderia haver erro nesse momento. Porque se a
gente transformasse um cargo que, “poxa esse cargo ndo poderia ser transformado
porque tem a sua particularidade a sua especificacio”, a gente poderia estar dando um
tiro no pé. Acho que esse foi um ponto bastante importante [ES].

Os entrevistados destacaram que os cargos de ensino médio possuiam, até entdo,
atribuicdes bastante especificas, separadas em diferentes cargos (conforme detalhado
anteriormente na Tabela 2). Esta formag¢do gerava uma fragmentacdo das atividades
administrativas nas promotorias e, por vezes, por falta de um servidor especifico, parte dos
processos administrativos (e.g. entrega de diligéncia) ficavam parados, ndo eram realizados, ou
eram realizados por servidores ou estagidrios sem a devida atribuicao legal para a atividade.

Havia praticas de sauddvel criatividade, vamos dizer assim, para resolver os
problemas no interior. E de alguma maneira, [...] para combater qualquer tipo de
alegacdo ou de questionamento contra qualquer tipo de desvio de fungdo, essa
proposta do [Cargo] Auxiliar vem com um projeto muito abrangente. Além da
flexibilidade, o Auxiliar [do Ministério Piblico] € caracterizado pela abrangéncia.
[E4].

Em relacdo aos aspectos legais, houve um trabalho em conjunto ao departamento
juridico para evitar que a transformacdo dos cargos anteriores para o cargo de Auxiliar do
Ministério Publico pudesse gerar entendimento de desvio de fun¢do e futuros questionamentos.

O desvio de funcdo é caracterizado quando os servidores desempenham atividades fora
daquelas formalmente atribuidas ao seu cargo (Marconi, 2003).

Houve discussdes sobre a legalidade, alguns membros da Administracdo Superior
ficaram com duvidas, fizeram pesquisas, e depois de vérias reunides chegaram em um
consenso que seria legal. Depois desses estudos realizados. [E1].

Em algum momento da criagdo, toda essa avaliagdo [juridica] na esfera da
administracao superior, do que poderia ou ndo ocorrer. Entdo, do que eu me recordo,
sim, esse foi um ponto que caso a caso, cargo a cargo, foi avaliado se poderia haver
essa transformag@o ou ndo. Das consequéncias juridicas e implicacdes juridicas. [ES].

Em adicao, devido a mudanga, buscou-se assegurar que o redesenho de cargo respeitasse
as carreiras, os provimentos e as progressoes dos servidores.

[...] o cargo de origem e de destino possuem a mesma tabela de vencimentos e o
servidor permanecerd no mesmo nivel e referéncia do cargo anterior. Ainda, as
promocgdes por antiguidade, merecimento e aperfeicoamento continuardo a acontecer
sem prejuizos [Cartilha de Divulgagdo, MPSC, 2019b].
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Além disso, para a implementacdo do cargo, verificou-se ainda um esfor¢o de
comunicacio com os servidores, principalmente para com os que poderiam optar pela migracao
de cargo. Esta comunicacao abrangeu informagdes e esclarecimentos das mudangas, atribui¢des
e consequéncias dessa transformacdo de cargos, conforme se pode ver em mais detalhes nas
falas dos entrevistados a seguir.

Depois que o cargo foi criado em lei, a Administrac@o fez apresentagdes, incluindo
noticias na intranet, criou a cartilha, algumas pessoas que tinham interesse foi
indicado pela instituicdo que procurasse a drea de Recursos Humanos para conversas,
principalmente com o pessoas da drea de psicologia, porque é uma opc¢do de carater
irreversivel, [...], foram essas as formas que a Administragdo envolveu, foi depois da
criagd@o, por meio dessas noticias da intranet, divulgag@o de cartilha em meios oficiais
para os servidores e também colocando a disposi¢do a drea de Desenvolvimento de
Pessoas por meio do servico de psicologia para tirar dividas, fazer entrevistas, e
também com a drea dos motoristas, a Administragdo falou com a gestora, e pedir para
comunicar para eles, e dizer que quem tivesse interesse poderia procurar a drea de
Recursos Humanos. [E7].

Nos estamos em processo de apresentar essas vantagens para os colegas do interior e
para os servidores do interior, de uma forma sistemdtica. Com reunides, com
videoconferéncia, pensamos em fazer uma reunido ampliada antes do final do ano,
com uma apresentagdo geral da nossa cartilha. [...] esse trabalho de sensibilizagdo,
agora, em novas etapas. [E4].

Ainda, hd que se destacar o fluxo de aprovac¢ido. Em fun¢do da natureza publica do 6rgéo,
apds a concepgdo da proposta, sdo varios os processos e instancias, conforme detalhados na
Tabela 3.

Tabela 3: Fluxo de Aprovacio do Cargo (Interno e Externo)

Interno (MPSC) Externo (Legislativo e Executivo)

Acdo Responsavel Acio Responsavel

Aprovar projeto e submeter | Procurador-Geral de | Analisar, alterar e aprovar | Assembleia Legislativa

ao Colégio de Procuradores Justiga Projeto de Lei do Estado de Santa
de Justica complementar Catarina
Opinar e propor a criagao Colégio de Sancionar Lei Governo do Estado de
de cargos e servicos Procuradores de Complementar Santa Catarina
auxiliares Justica

Enviar a ALESC na forma | Procurador-Geral de | Publicar no Diario Oficial Governo do Estado de
de Projeto de Lei Justiga do Estado de SC Santa Catarina
Complementar

Fonte: Elaborada pelos autores, a partir das Leis Complementares 736 e 738 e da Proposi¢do n. 0011.0/2018
(ALESC, 2018)

Na tabela 3 apresenta-se o processo de aprovacdo do novo cargo apds a construcao do
projeto. Primeiramente o projeto foi encaminhado a Procuradoria Geral de Justica, em que o
Procurador-Geral (Chefe do Ministério Publico estadual), realizou a anélise e aprovagao interna
do projeto. O referido projeto entdo foi encaminhado ao Colégio de Procuradores, para
conhecerem, opinarem, e darem sequéncia a criacao de cargos. Ressalta-se que a passagem pelo
Colégio de Procuradores serviu como forma de ampliar o conhecimento e legitimidade do
projeto dentro do 6rgdo, uma vez que este possui carater propositivo. Tendo os tramites internos
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obedecidos, o projeto, no formato de projeto de lei complementar, foi enviado a Assembleia
Legislativa de Santa Catarina — ALESC para anélise e votacdo. Com a andlise e aprovacao na
ALESC, deu-se o encaminhamento da Lei para san¢do do Governador do Estado e posterior
publicacdo no Didrio Oficial do Estado de Santa Catarina — DOESC. Portanto, a criacdo do
cargo de Auxiliar do Ministério Publico foi publicada no Didrio Oficial do Estado em 26 de
julho de 2018, por meio da Lei Complementar n° 727, hoje consolidada pela Lei Complementar
estadual n°® 736/2019 (Santa Catarina, 2019a).

Em adicao, apds a aprovagdo, por sugestdo de um interessado em optar pelo cargo de
Auxiliar do Ministério Pablico, o 6rgao regulamentou um periodo de experiéncia, de até trinta
dias para efetivagdo definitiva e irreversivel da transformacao de cargo, por meio da publicacdo
do Ato Administrativo n°® 743/2019/PGJ. O periodo de experiéncia € facultativo e o servidor
que solicitd-lo podera interrompé-lo a qualquer momento (MPSC, 2020b). Segundo consta no
proprio ato de constitui¢do do periodo de experiéncia, o Ministério Publico entende que:

[...] areferida transformacio se d4 de forma irreversivel, caracteristica que pode gerar
insegurancga ao servidor optante e inibir a efetivacio das opg¢des;

[...] a alocagdo de recursos humanos em uma instituicdo publica, quando em
consonancia com o interesse dos servidores envolvidos e suas chefias, contribui para
sua motivagao e para a qualidade do servigo publico;

[...] aimplementa¢do de periodo de adaptagdo, nos casos em que houver possibilidade
de mudanca de lotacdo com realizacdo da opcdo prevista no art. 37 da Lei
Complementar estadual n. 736/2019, pode mitigar eventuais desacertos no exercicio
dessa opc¢do, bem como estimular a transformagio de cargos, em aten¢do ao interesse
institucional; [...] [Ato n® 743/2019/PGJ].

lustra-se o surgimento da ideia de periodo de experiéncia por meio da fala de um
representante da Alta Administracdo (E4) e também de um dos optantes pelo cargo antes de
formalizado essa possibilidade de experiéncia (E6):

Essa proposta [de periodo de experiéncia] surgiu de servidores, ela ndo foi idealizada
pela Administracio nao, [...], isso me deixou muito feliz, ela surgiu porque o RH, e a
Secretaria Geral ouviram a ideia, de uma 4area do Ministério Publico, o que se
materializou em uma proposta de ato, o Procurador-Geral abracou a ideia. Hoje nés
temos, ndés chamamos de periodo de adaptacdo, antes da opcdo definitiva,
evidentemente, vocé pode fazer a opcdo definitiva desde logo, ele ndo € um periodo
obrigatdrio, mas vocé pode realizar este periodo e ao final decidir pela transformacao
ou ndo, ou voltar a seu cargo antigo. [E4]

[...] eu acho que € muito importante esse periodo de experiéncia. [...] se eu tivesse
[tido] esse periodo de experiéncia eu ndo teria tanto que pensar, sabe, eu ia vir aqui e
eu ia me ambientar ou ndo, e eu ia optar ou ndo. Mas como eu ndo tive esse periodo
de experiéncia foi bem pensadinho, foi um tempo bem cheio de dividas [...] mas ia
ser muito mais fécil eu decidir, tendo um periodo de experiéncia. [E6].

Por fim, ressaltam-se questdes motivacionais/reacoes a implementacio da proposta.
Vislumbra-se, por meio da fala dos entrevistados, que as alteracOes propostas ndo apenas
possibilitem maior efetividade na prestacdo do servigco publico, como também possam trazer
maior satisfacdo e motivagdo aos proprios servidores.

Eu ndo queria viver o resto da minha via num cargo que as pessoas te olham e dizem:
“€ um estorvo ali, que ndo serve para nada” (risos). Aqui eu estou, ... eu me achei! [...]
Eu estou super realizado, eu estou bem feliz mesmo, bem contente, me sentindo bem
mais valorizado. [...] O que eu fago aqui estd sendo muito bem visto. [E6].

O maior censo de propdsito e realizacio € uma das principais [vantagens percebidas
da mudanca de cargo]. A possibilidade de aprendizado. Novas questdes e novos
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desafios. Uma possibilidade de ter um aperfeigoamento mais amplo, ou seja, como as
atribuicdes sdo mais abrangentes, a possibilidade de cursos para se fazer também ¢é
maior. [E7].

Apesar de o trabalho de elaboracdo do cargo ter ocorrido de maneira fluida e “sem
resisténcia” (E7), sua implementacdo provocou algumas reacdes ndo previstas na forca de
trabalho, particularmente dos servidores nos cargos de nivel médio elegiveis para a
transformag¢ao ao novo cargo. Destas reacdes, destaca-se: (i) a visdo negativa da nomenclatura
do cargo, (i1) a critica a pulverizagdo de atribui¢des que o novo cargo implica, e (iii) a falta de
clareza e cautela no processo de migragcdo entre os cargos anteriores € 0 novo cargo.

No que se refere a nomenclatura do cargo, “Auxiliar do Ministério Publico”, o termo
“Auxiliar” foi considerado um termo que desprestigia a propria fun¢do do servidor, conforme
destacado pelos préoprios entrevistados que optaram pelo novo cargo.

Auxiliar do Ministério Pdblico, que dava a impressdo de fungdo subalterna, de
subserviéncia. Queriam que colocasse um nome diferente tipo “Técnico Auxiliar do
Ministério Publico”, mas ndo “Auxiliar do Ministério Publico”. Algumas pessoas
também ndo aderem ao cargo por causa dessa questdo do nome [E2].

[...] o nome é, [...] o nome é depreciativo [E3].

Muito embora essa visdo negativa do nome, o ES, que comp0s a equipe administrativa
de elaboracdo da proposta de cargo, ressalta que apesar de outras op¢des de denominagdo, a
nomenclatura “Auxiliar do Ministério Publico”, justifica-se pela finalidade de justamente dar
sentido a um cargo central de apoio as atividades-fim do Ministério Publico estadual.

Eu pessoalmente ainda fiz contato com outros 6rgdos do pais que eventualmente
tinham fung¢des similares, e havia realmente alguns indicativos de nomes que foram
apresentados até como sugestdo para a [Alta] Administracdo. Mas eles acabaram
optando por esse nome [Auxiliar do Ministério Publico], porque ele realmente
abarcaria vdrias atividades de auxilio da drea fim. Entdo essa posi¢do da drea meio,
realmente busca auxiliar o MP em suas miiltiplas tarefas, entdo, ele buscou realmente
consolidar em sua terminologia, essas funcdes. [ES].

Em relacdo a critica dos servidores quanto a pulverizacdo de atribui¢des que o novo
cargo implica, verificou-se que com a ampliacdo das atribui¢des gerou uma percep¢ao de
exploracdo da for¢a de trabalho. Ou seja, por conter atribui¢des de quatro cargos da estrutura
passada, entendeu-se que o optante pelo cargo deveria assumir as tarefas e atividades nestas
multiplas dreas. Informalmente, o novo cargo também foi apelidado por muitos servidores como
“Severino do MP”, aludindo a um personagem de programa humoristico da televisdo que tinha
diversas funcdes, um “faz-tudo”, gerando, assim, uma maior sensa¢do de depreciacdo do cargo.

As pessoas também ficaram preocupadas com o nimero de atribui¢des, porque
pegaram todas as atribui¢des de Técnico, as atribui¢des de Oficial de Diligéncia, as
atribui¢des basicas de informatica e as atribui¢des de dirigir de veiculos e colocaram
todas num mesmo cargo. [E2]

Chegaram a chamar, t4, que nds, tu vai aceitar ser o Severino, [Nome do Servidor]?
Eu nem sabia, Severino é um que faz tudo, né, parecia que tem, tinha um personagem
da televisdo. [E3]

Vocés ja devem ter ouvido essa piada, mas o presidente do sindicato me disse que

havia um personagem no programa humoristico do...vocés ja ouviram essa? Que o
Aucxiliar € o Severino do MP, né? O faz-tudo. [E4]
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Além disso, identificou-se a falta de clareza e cautela no processo de migracdo entre os

cargos anteriores € 0 novo cargo.
E treinamento, nfo dd para mexer em dinheiro, porque € uma lei, tem uma lei estadual,
entdo ok, mas sem treinamento € loucura. Entdo, vamos arrumar o que d4 pra arrumar.
[...] oferece treinamento para esse povo. [...] tenho pena de quem tem que fazer
[entrega de diligéncia] e ndo tem perfil. [E3]

Neste sentido, por se tratar de uma mudanga que envolve a carreira e, consequentemente,
a vida da forca de trabalho, verifica-se a necessidade da constru¢do coletiva e dialogada da
proposta com os proprios servidores que ocupam cargos em andlise. Algumas das percepcoes
criticas ao novo cargo e entraves no processo de implementagdo, acabaram surgindo a partir
destes atritos comunicacionais.

CONTRIBUICAO TECNOLOGICA-SOCIAL

Nesta secdo, apresentam-se as diretrizes que no processo de pesquisa, emergiram como
processos-chave que possibilitaram o efetivo redesenho de cargos e de atribui¢cdes no caso em
estudo. A alteracdo de atribui¢des, cargos e carreiras no servico publico é um assunto bastante
controverso nesta drea (Salles & Nogueira, 2006). Os preceitos burocriticos que constituem o
funcionamento do servigo publico, em funcdo das mudancas da natureza do trabalho e do
préprio contexto (social, econdmico, tecnolégico, legal, politico) em que o servigo € realizado,
geram uma realidade disfuncional em questionamento (Bresser-Pereira, 2008).

Para cada uma das diretrizes mapeadas também sao detalhadas ac¢des especificas para
sua realizacdo, conforme apresenta a Tabela 4. Acredita-se que com base na experiéncia do
MPSC outras organiza¢des publicas possam realizar seus processos de redesenho de cargos,
motivadas pela experiéncia relatada, quer seja em relacdo as questdes gerenciais, técnicas ou
legais. Além disso, objetiva-se com a apresentacado das diretrizes estimular a reflexdo acerca da
necessidade de incorporar padrdes de mudanca na gestdo de pessoas no servigo publico,
sobretudo no que diz respeito a definicdo de cargos e atribuicoes.

Tabela 4: Diretrizes para o redesenho de cargos e atribuicdes no servico piblico

Diretriz Descricao Acoes especificas
Preparagdo para a Refere-se aos esforcos anteriores de | - Realizagdo de estudos prévios que
Mudanca mudanga, bem como as acdes prévias que | fundamentem a natureza da mudanca;

possam respaldar o trabalho de redesenho,
tais como mudangas processuais e
tecnoldgicas, para auxiliar a quebrar as
barreiras individuais e organizacionais

- Alinhamento do redesenho de cargos a
gestdo de processos;

- Pesquisas em outros 6rgdos publicos

estabelecidas. que realizaram agdes semelhantes;
- Diagnéstico do nivel de maturidade e
prontiddo a mudanca desejada.
Apoio e Envolve o papel da alta administragdo | - Discussdo prévia da proposta no
envolvimento da alta | como indutora do processo de redesenho de | dmbito estratégico;
administracio cargo. Seu envolvimento evita decisdes

dissonantes aos objetivos  principais
almejados com a mudanga e permite que a
proposta possa seguir pelas diversas
instancias de aprovagao.

Colaboracdo Envolve os diversos departamentos/dreas - Formag@o de comissdes ou grupos de
Interdepartamental da organizagdo que precisam atuar de trabalho que congreguem diferentes
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maneira colaborativa e integrada,
prestando informagdes sobre cargos
elegiveis e principais necessidades
institucionais. Este trabalho
multidisciplinar permite minimizar os
vieses no processo de redesenho, e
alcancar uma proposta mais aderente as
necessidades de toda a organizagdo.

areas, inclusive o sindicato e/ou
associacdes de classe;
- Agrupamento de competéncias

profissionais  que  permitam o
compartilhamento de pontos de vista
diferentes;

Redesenho do cargo:
aspectos técnicos

Refere-se ao dimensionamento  das
atividades realizadas nas diversas areas,
bem como o planejamento da forca de
trabalho compativel com a realidade
financeira e orcamentdria do 6rgdo.

- Identificacdo de aspectos técnicos-
chave que possam sustentar decisdes e
posicionamentos;

- Identificag¢do de cargos cujo conteiddo
necessita ser redimensionado;

- Especificacdo das atribui¢des do novo
cargo, na perspectiva da mudanca
pretendida e de forma ampla, ndo
vinculada a processos que possam cair
em desuso;

- Constru¢do de uma nomenclatura de
cargo atemporal, diante da longevidade
do cargo;

- Anidlise do impacto financeiro-
orgamentario da proposta;

Redesenho do cargo:
aspectos legais

Leva em consideragdo o pilar legalista que
rege a administra¢do publica. A discussdo
da mudanca deve estar balizada em
pareceres juridicos detalhando precedentes
jurisprudenciais que demonstrem que o
projeto atende pressupostos da legalidade.

- Reunido de informag¢des que amparem
e reforcem o cardter legal da mudanga;

- Estabelecimento de regras que
respeitem as carreiras, os provimentos e
as progressdes dos servidores.

Comunicacao

Inclui a utilizacgdo dos meios de
comunicagdo disponiveis para dar acesso a
informacao aos servidores.

- Realizagdo de ampla campanha de
divulgacdo do processo;

- Realizagdo de apresentacdes para
divulgacdo dos detalhes da proposta;

- Sensibilizagdo dos servidores elegiveis
a0 processo;

- Elaborac@o de cartilha informativa;

- Criacdo de um canal
atendimento de duvidas;

para o

Fluxo de aprovagdo

Refere-se ao caminho que a proposta
precisa percorrer para aprovagdo, tanto no
que diz respeito as instincias hierdrquicas
internas como externas.

- Estabelecimento dos tramites internos

e externos que a proposta deve
percorrer;
- Envolvimento n3o apenas de

instancias deliberativas, criando espaco
para ampliacio do conhecimento e
refor¢o da legitimidade da proposta;
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Questdes Leva em consideracdo a receptividade da | - Identificacdo dos perfis de servidores
motivacionais/rea¢des | proposta pelos servidores, tanto no que diz | alinhados a proposta;
a implementacgdo respeito aos aspectos motivacionais como

em relagdo A resisténcia ao projeto. - Intensificado  das  acbes de

comunicag@o durante o processo no que
diz respeito ao esclarecimento de
dudvidas;

- Ateng¢do para a nomenclatura de cargo
utilizada, reforcando o seu significado.

Fonte: Elaborado pelos autores a partir dos resultados da pesquisa.

Ressalta-se que estes processos-chave, materializados na forma de diretrizes ndo se
configuram em etapas e procedimentos fixos e estanques que devem ser cegamente utilizados,
tampouco se caracterizam como um processo linear a ser seguido. Ao contrério, sao diretrizes
orientadoras que se mostraram como propulsoras da mudanga, que deverdo ser devidamente
traduzidas e adaptadas a realidade que se deseja implantar.

Ao apresentar uma contribui¢do ao redesenho de cargos, baseada no caso do MPSC,
acredita-se que este artigo aplicado traz contribuicdes gerenciais para que as barreiras e dogmas
em relacdo a mudancas na carreira no servigo publico (Salles, & Nogueira, 2006, Cherques, &
Pimenta, 2014) possam ser repensadas. Em adicdo, acredita-se que essa dificil atividade de
repensar a estrutura hierarquizada e, por vezes, fragmentada de cargos publicos (Longo, 2007),
pode ser vista por uma outra perspectiva, que considere as questoes da atualidade bem como a
necessidade de flexibilidade.

Por fim, acredita-se que a riqueza de detalhes apresentados, as diretrizes e processos
confeccionados, as controvérsias e pontos de inflexao destacados neste artigo aplicado, podem
embasar e encorajar iniciativas futuras.
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