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Resumo

A administracdo publica vem passando por grandes transformacdes nos ultimos
anos. A importacdo de conceitos da administragdo gerencial é refletida na maneira
de gerir o Estado. Na gestdo de pessoas, o foco no cidadao e na eficiéncia dos
servicos prestados vem sendo exigido por meio de politicas voltadas para a gestao
por competéncia e melhor desenvolvimento do servidor. Na area da Saude em
especial, a exigéncia de melhor qualidade de vida no trabalho e de desprecarizagao
do servigco culminou com a publicacdo de diretrizes para a criagdo de planos de
carreira para os servidores. Este trabalho tem por objetivo principal a elaboracéo de
uma Cartilha que forneca aos gestores publicos parametros e conceitos importantes
a serem considerados na construcao de planos de carreira de servidores da area da
Saude. Como dados, foram utilizados os decretos que tratam da instituicdo do
Programa de Gestdo Publica, dos planos de carreira dos servidores publicos
federais e a portaria que trouxe as diretrizes para a criagdo de planos de carreira
para servidores da area da Saude. O ambiente de estudo foi um programa de
Extensdo da Universidade Federal do Espirito Santo que trabalha com o conceito de
modernizacdo da gestdo publica, principalmente auxiliando municipios a
implementarem novos conceitos de gestao, incluindo a reformulacéo ou a criacédo de
planos de carreira. Os resultados encontrados permitem constatar que, apesar da
legislacdo apontar para a modernizacdo efetiva da gestdo publica no que tange a
confeccao de planos de carreira, esse processo ainda esta incipiente nos municipios
e a criacdo de instrumentos que norteiem o0s gestores sera de grande valia tanto

para a administracdo quanto para a sociedade.



Abstract

Public administration has been undergoing big changes in the past years. Imported
management administration concepts reflect in the way the State is managed. In the
management of people, focus on the citizen and in the efficacy of services delivered
is being demanded through policies aimed at the management for the public
servant’'s competence and better development. Specially in the area of Healthcare,
the demand for better quality of life on the job, and to lessen the precariousness at
the job have culminated in the publication of guidelines for the creation of career
plans for the public servants. This work has as its main aim the elaboration of a
guidebook to provide the public administrators with important parameters and
concepts to be considered when designing career plans for public servants in the
area of healthcare. The laws that deal with the institution of the Public Management
Program, the career plans of federal public servants, and the bill that established the
guidelines for the creation of career plans for healthcare public servants were used
as data. The environment of the study was an Extension program at the
Universidade Federal do Espirito Santo, which works using the concept of
modernization for public administration, mainly helping municipalities to implement
new management concepts, including the re-formulation or the creation of career
plans. The results found allow the assertion that, although the legislation points to the
effective modernization of the public administration regarding the design of career
plans, this process is still incipient in the municipalities, and the creation of
instruments to guide public administrators will have great value, both to the public

administration as for society.
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1 INTRODUCAO

A Gestéo de Pessoas sempre foi tema de grande importancia para a administracéo
das instituicbes. O sucesso das organizacbes modernas esta intimamente
relacionado ao quantitativo investido nas pessoas, em sua capacitacdo, em seu

desenvolvimento e na retencéo desse capital intelectual (MONTEIRO, 2012).

Para Gil (2001), os funcionarios das organizacdes devem ser considerados parceiros
de negdcios, tdo importante € a constituicdo desse capital intelectual dentro da
instituicdo. Spector (2010) afirma que tarefas de alto nivel de eficiéncia sao
exercidas por profissionais altamente comprometidos e que somente desse modo a

organizagdo alcancgara suas metas.

Na gestdo publica, o tema é recente e tem ganhado destaque. O estudo das
carreiras dos servidores publicos é um ponto que vem sendo discutido
exaustivamente nos ultimos 20 anos, com muitos setores tendo passado por

profundas mudancas em sua estrutura organizacional (BENDASSOLI, 2009).

Em seu diagnostico para elaboracdo do Plano Diretor de Reforma do Estado,
Bresser-Pereira (2008) relata que, no Brasil, o Estado Liberal, que pouco intervia no
mercado, realizando um papel mais legislador, foi dando lugar ao Estado Social,
com exigéncias maiores nas areas de Saude, Educacao e Tecnologia. Segundo ele,
as mudancas foram além da forma politica, exigindo transformacdes efetivas no

plano da administracéo publica.

A normatizacdo para a implantacdo de um novo modelo de gestdo de Estado é
esbocada na Constituicdo Federal de 1988, respondendo as pressdes sociais, em

especial no que diz respeito a Saude e a Educacéo.

O modelo de administracdo gerencial coloca o papel do trabalhador em maior
evidéncia, sendo que, em algumas instituicdes, a aplicacdo do conhecimento do
funcionario gera mais valor que o proprio trabalho (MONTEIRO, 2012). O capital

intelectual ndo esta no balanco patrimonial, mas é um bem precioso para as



12

organizagbes e, por isso, estudos para criar mecanismos de retencao de

trabalhadores séo tao importantes.

Siqueira (2009) destaca que essas alteracbfes na forma de administrar iam ao
encontro das mudancas pelas quais os paises estavam passando. A globalizacao e
a tecnologia avancavam e exigiam modernizacdo do aparelho estatal. Eficiéncia e
qualidade na prestacdo do servico publico, além da cultura gerencial das

organizagOes, foram pontos norteadores desse momento.

Com uma visdo baseada nas privatizacdes e moderniza¢cées que aconteciam em
paises como Inglaterra e Estados Unidos, o entdo ministro Bresser-Pereira decidiu
implantar a reforma da gestdo publica brasileira. Para ele, o Estado burocratico
precisava ser revisto, pois ja ndo atendia as ansias de uma sociedade que exigia
melhores servicos sociais e cientificos, ainda que ndo pudesse ser totalmente
extinto, pois suas caracteristicas continuavam intrinsecas em varios procedimentos
da administracdo (BRESSER-PEREIRA, 2008).

No intuito de organizar esse Estado que crescia, se desenvolvia e, a0 mesmo
tempo, entrava em crise, o governo de Fernando Henrique criou o Plano Diretor da
Reforma do Estado, documento aprovado em Setembro de 1995 e idealizado por
Bresser-Pereira, que estabelecia diretrizes e definia objetivos para a reforma da
administracé@o publica brasileira (BRASIL, 1995).

O Plano buscava reafirmar a governanca do Estado através de uma transicdo da
administracdo burocrética ineficiente, rigida, com foco em procedimentos, para uma
de tipo gerencial, mais eficiente, flexivel, voltada para resultados, para o
cliente/cidadédo (BRESSER-PEREIRA, 2008).

Todas essas mudancas exigiam transformacdes urgentes também no setor de
pessoal da administracdo puUblica. Bresser-Pereira (2008) destacou que a
capacidade dos servigcos prestados pela administragdo publica dependia de uma
gestdo baseada na qualidade de seus servidores e da estrutura organizacional.
Defendia que a gestdo gerencial so podia ser bem realizada por administradores de
grandes carreiras de Estado, cujos participantes constituissem o nucleo estratégico,

compondo a administragéo direta.
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Apesar dessa visdo de Bresser-Pereira, os servidores publicos viveram um periodo
de tensdo. O discurso de foco nos resultados, trabalho por metas e concentracéo do
Estado nos servigos fiscal e orcamentario levou também a era das terceirizacoes,
gerando flexibilizacdo dos sistemas de emprego no setor publico, com intuito de

torna-los mais adaptaveis as exigéncias externas (SARAVIA, 2006).

Pbde-se perceber a estagnacdo das carreiras no setor publico (SOARES;
SESTREN, 2007). A Constituicdo de 1988 e, depois, a emenda constitucional n°
19/1998 trouxeram determinagdes que, no intuito de extinguir o patrimonialismo
existente, trouxeram limites a progressdo dos servidores publicos, legitimando a
estrutura burocratica e desestimulando o desenvolvimento dos individuos (SALLES;
NOGUEIRA, 2006).

Além disso, planos de cargos e salarios ndo condizentes com a realidade da
atual estrutura, descricdo de cargos retrogada e até mesmo incompativel com
o0 6rgao, foram problemas detectados nos diversos niveis hierarquicos e que

precisavam de novos posicionamentos por parte da administragao.

Na area da Saude, a Constituicdo de 1988 determinou o direito universal aos
cuidados da saude (BRESSER-PEREIRA, 2008) e trouxe mudancas substanciais na
forma do Estado prover essa salde. Uma nova forma de gerir era concebida sob a
denominacdo de Sistema Unico de Salde e também sofreu o processo de

descentralizacéo e flexibilizacdo do trabalho.

A divisdo da prestacdo do servico de saude entre unido, estados e municipios gerou
a necessidade de aumentar o numero de postos de trabalho e levou a contratacéo
de pessoal em diversas modalidades de vinculos empregaticios e, segundo Santos
e Lacaz (2013), culminou com a precariedade das condi¢bes de trabalho e na

carreira desses servidores.

O decréscimo do numero de ocupacgdes, observado na primeira metade dos
anos 90, foi superado no inicio da primeira década do século XXI e, de acordo
com Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), em 2002, eram quase
800 mil os trabalhadores em Saude na rede municipal, ultrapassando a oferta de
vagas em ambito federal (SILVA, 2012).
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Em 2006, o governo criou, com o Pacto pela Saude, o Programa de
Desprecarizagdo do Trabalho no Sistema Unico de Saude (SUS), afirmando que “a
nocdo de trabalho precario ganhou destaque nas discussdes sobre gestdo do
trabalho em saude e tem sido utilizada, para indicar auséncia dos direitos sociais de
trabalhadores do Sistema Unico de Saude” (BRASIL, 2006).

Diante desse contexto, analisar as carreiras do servico publico com as mudancas
pelas quais vem passando a administracdo publica brasileira € buscar compreender
como o Estado vem lidando com as transformacdes da propria sociedade.

O proprio modelo de carreira tem passado por mudanca nos ultimos anos.
Segundo Coelho (2006), o avanco da tecnhologia, a globalizacdo, a expansédo de
mercados e as proprias mudancas na economia, trouxeram alteracbes e
mudaram antigos paradigmas no modo como as organizacOes pensam a
administracdo de seus recursos humanos e na forma com que os funcionérios

veem suas proprias carreiras.

Trata-se de um ponto crucial para a administracdo gerencial, na gestdo de pessoal
no servico publico, a criagdo de carreiras atrativas condizentes em termos
financeiros e com boas perspectivas de crescimento. Afinal, os custos de novos
concursos, treinamento, encargos, entre outros gastos operacionais séo, a cada dia,

mais considerados.

Na area da Saude, particularmente, a elaboracdo de um plano de carreira
consolidado, que garanta remuneracfes condizentes com o0 mercado e progressdes
gue incentivem o trabalhador a se aperfeicoar constantemente, traz beneficios para
a propria sociedade. Santos e Lacaz (2013) afirmam que a precariedade das
condi¢bes de trabalho, também manifestadas na violacdo de direitos trabalhistas,

interfere na salde do trabalhador e em seu ritmo de trabalho.

Frente ao exposto, considera-se necessario construir um instrumento pratico e
metodologico que instrua os gestores acerca dos processos de organizacdo de
carreiras para o0s profissionais da saude que sigam 0S novos conceitos de

modernizacdo da gestao publica e a legislacéo existente.
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2 OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO PRINCIPAL

Elaboracdo de uma Cartilha que forneca aos gestores publicos parametros e
conceitos importantes a serem considerados na construcédo de Planos de Carreiras

de servidores da area da Saude.

2.2 OBJETIVOS SECUNDARIOS

¢ Identificar, por meio de um levantamento documental, os principais pontos
para a criacao de carreira no servico publico;
e Descrever o0 processo de construgdo e modernizagdo das carreiras dos

servidores publicos da area da Saude.
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3 REVISAO BIBLIOGRAFICA

3.1 O ESTADO E A GESTAO

Ao iniciarmos os estudos sobre gestdo publica, é imprescindivel trazer conceitos

estabelecidos de Estado e suas fungdes. Ferreira (1986) define Estado como:

Organismo politico administrativo que, como nagdo soberana, ou
divisdo territorial, ocupa um territério determinado, € dirigido por
governo proprio e se constitui pessoa juridica de direito publico,
internacionalmente reconhecida; sociedade politicamente organizada
(FERREIRA, 1986).

Guimaraes (2008) concorda com a definicdo acima ao declarar Estado como o
conjunto de instituicbes que exercem funcdes de legislar, executar e julgar em nome
do conjunto dos cidaddos de uma sociedade. Definir Estado, portanto, envolve,
necessariamente, o aspecto de organizacao juridica do conjunto de individuos que é
a sociedade (BERNARDES; FERREIRA,1990).Bb6bio e Pasquino (2004) descrevem
o Estado contemporaneo como ente de dificil definicdo, pois nele se materializam

multiplas formas de relacdo entre o Estado e a sociedade.

Bresser-Pereira (2008) afirma que as reformas na administracdo publica sempre
coadunaram com as mudancas nas formas politicas de Estado, desde o Absolutista,
no qual a preocupacao principal era a defesa e manutencdo da ordem interna,
passando pelo Estado liberal, que preconizava a economia de mercado e a
liberdade pessoal, chegando ao welfare state, cujas preocupacdes ficam por conta

da criacdo e do reforco dos direitos sociais.

Os novos conceitos de organizacao do Estado acabavam por influenciar a forma de
administra-lo. A gestdo patrimonial era substituida pela ideia de res publica,
democratica, voltada para um Estado forte, com procedimentos rigidos, aumentando
sua capacidade de alocar recursos e de implementar politicas publicas (COSTA,

1998). Com o crescimento da sociedade e a intensificagdo das relagcbes sociais,
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exigiu-se do Estado prover a sociedade de servi¢os sociais, culturais e tecnoldgicos

de maneira eficiente e mais flexivel.

Para Andrade e Jaccoud (1993), o Estado possui trés funcdes, a saber:

i) Funcdes de Estado stricto sensu: manutencdo da ordem interna,
defesa do territorio, representacdo externa, provimento da justica,
tributacdo e administracdo dos servicos que presta.

i) Funcdes econdmicas: criacdo e administracdo da moeda nacional,
regulamentacdo dos mercados e promocao do desenvolvimento
(planejamento, criacdo de incentivos, producdo de bens de
infraestrutura e insumos estratégicos etc.).

i) Fungbes sociais: provimento universal dos bens sociais
fundamentais (saude, educacdo, habitacdo), cobertura dos riscos
sociais, protegdo dos setores mais carentes etc. (ANDRADE;
JACCOUD, 1993).

A cada uma das funcdes, o Estado pode ou néo transferi-las a outrem. Segundo
Santos (1996), as fungdes strictu sensu sdo exclusivas do Estado, intransferiveis e
permanentes, com o Estado agindo por meios proprios, principalmente utilizando a
burocracia. Ja as econdmicas sdo parcialmente transferiveis, com excec¢ao daquelas
atividades regulatérias. As fungBes sociais, entretanto, sdo exercidas tanto pelo
Estado quanto pelo setor privado: embora constituam responsabilidade ultima do

Estado, a descentralizacdo por colaboracdo é comum e recomendavel.

O planejamento é, portanto, funcdo strictu sensu do Estado e as atividades de
criacdo, desenvolvimento e avaliacdo das politicas publicas, incluindo as de gestao
de pessoas, devem ser determinadas por ele. Com isso, a construcdo de carreiras
no servico publico passa por uma série de questdes organizacionais, mas abarca

também aspectos politicos.

Além de delimitar as funcbes do Estado, € interessante destacar as diferentes
mudancas pelas quais a forma de o gerir tem passado. Desde o modelo burocratico
defendido por Weber, que afirma que a burocracia € uma organizacao eficiente por
exceléncia, baseada na adequacdo dos meios aos objetivos pretendidos e que, por
isso, seria a forma mais eficiente de se administrar, a chamada Nova Administragéo

Pdblica, defendida como uma critica as organizacdes burocraticas, sendo
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responsavel pela disseminacdo da cultura do management e dos modismos
gerenciais (PAES DE PAULA, 2005).

Bresser-Pereira (1996), defende a reforma administrativa no Brasil, ao afirmar que,
apos a Il Guerra Mundial, vé-se acentuar a influéncia da administracdo das

empresas, com suas ideias de flexibilizacdo e descentralizacao.

Aos poucos foram-se delineando o0s contornos da hova
administracao publica: (1) descentralizacdo do ponto de vista politico,
transferindo recursos e atribuicbes para os niveis politicos regionais
e locais; (2) descentralizacdo administrativa, através da delegacao de
autoridade para os administradores publicos transformados em
gerentes crescentemente autbnomos; (3) organizacbes com poucos
niveis hierarquicos ao invés de piramidal, (4) pressuposto da
confianga limitada e ndo da desconfianga total; (5) controle por
resultados, a posteriori, ao invés do controle rigido, passo a passo,
dos processos administrativos; e (6) administracdo voltada para o
atendimento do cidaddo, ao invés de auto-referida (BRESSER-
PEREIRA, 1996, p. 10).

Para Ayres (2006), aceitar os novos modelos de gestdo, advindos das reformas da
administracdo publica, requer, primeiramente, um processo de aceitacdo e
legitimacdo do modelo de gestdo adotado e, ainda, uma compreensao, pelos
diversos atores envolvidos, da funcéo do Estado nesse processo.

3.2 CARREIRAS: EVOLUCAO HISTORICA

O estudo das carreiras é recente, apesar da palavra ser utilizada como definicdo de
vida profissional desde o século XIX. Etimologicamente originada da expressao
latina via carraria, que significa estrada para carros (MARTINS, 2001), no campo das
organizacées manteve-se a analogia, entendendo que a pessoa, ao entrar em “uma

estrada pré-existente”, tinha previsao do caminho a ser percorrido.

Até o inicio dos anos 70, as pesquisas para andlise das carreiras nos estudos das
organizacfes e da gestdo eram escassas, limitando-se a analises baseadas nos

campos da sociologia e da psicologia vocacional (VELOSO; DUTRA, 2011).
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Na década de 80, as carreiras organizacionais estavam em alta. Hall et al. (1996)
destacam que, nessa fase, os individuos planejavam sua vida de trabalho com
intuito de sobrevivéncia, voltados a satisfacdes basicas e, dentro dessa perspectiva,
buscavam encontrar o caminho profissional. As teorias, pesquisas e praticas se

voltavam ao planejamento de recursos humanos (VELOSO; DUTRA, 2011).

Com o advento da Nova Economia, a partir dos anos 90, surgem transformagdes no
contexto organizacional. A rigidez foi sendo substituida pela flexibilidade, tanto para
a gestdo das empresas quanto para os trabalhadores que, por sua vez, foram
impulsionados a voltar o planejamento de suas carreiras mais ao desenvolvimento
pessoal do que as necessidades de uma U(nica organizacdo (SILVA;
BALASSIANO,2010).

E necessario analisar as carreiras envolvendo a sociedade e
reconhecendo seu papel na promocdo de condicdes sociais e
econbmicas. As organizagbes influenciam as carreiras pelo
impacto que suas estratégias e estruturas causam nas escolhas
individuais. Os individuos sao protagonistas de suas proprias
carreiras, capazes de planejar e articular suas escolhas em meio
a pressfes e ansiedades que tal autonomia abarca (SILVA;
BALASSIANO, 2010, p. 3).

Chanlat (1995) afirma que ha dois modelos de carreira: o tradicional e 0 moderno.
No primeiro, o trabalhador é sustentado pela estabilidade e pela progressao vertical
e h& predominancia dos homens e das classes dominantes. Na carreira moderna, a
figura da mulher e de membros de grupos sociais diversos ja aparece com mais

frequéncia, mas a progressdo nao é continua e ha instabilidade funcional
(BALASSIANO et al., 2003).

Nos anos 90, com as privatizagdes, surge ainda um novo conceito de carreira,
denominada ‘sem fronteiras’, sendo aquela que ultrapassa as organizacfes, com
individuos realizando o autogerenciamento de suas carreiras e sendo construidas a
partir de atitudes e comportamentos tomados por toda a vida profissional (VELOSO;
DUTRA, 2011).

No Brasil, no ambito federal, a estruturacéo das carreiras teve inicio com a reforma

administrativa do regime militar em 1964.
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[...] a edigdo do Decreto—Lei n° 200 de 1967, que estabeleceu as
diretrizes gerais de organizagdo e funcionamento da administracédo
publica brasileira para a reforma administrativa, seguida pela
aprovagdo da Lei n® 5.645, de 1970, o instrumento normativo da
organizacgao do sistema de pessoal civil da Unido, sdo o marco de
uma nova fase da utilizacdo de técnicas de classificacdo e avaliacdo
de cargos no servico publico federal: a fase de flexibilizacdo, que
perdura, em parte, até os dias de hoje (GRAEF; CARMO, 2009, p. 1).

Essa lei aprovou o Plano de Classificacdo de Cargos (PCC) de todo o servigco
publico civil da Unido. A lei estabeleceu ainda uma classificagdo por Grupos,

categorias funcionais e cargos.

A partir de 1984, devido a diversos fatores, especialmente em funcdo da politica
remuneratéria e da necessidade de assegurar condicbes de recrutamento e
retencdo de pessoal para determinadas categorias, iniciou-se um movimento de
retorno a forma de organizacdo em carreiras. J& no primeiro governo da chamada
‘Nova Republica’, outras ideias para politicas de recursos humanos e organizagao
do quadro do funcionalismo foram implementadas. Surge o Comité da Reforma
Administrativa onde “foram elaborados um Projeto de Lei que fixava novas diretrizes
para a organizagdo de um sistema de carreiras (...)” (GRAEF; CARMO, 2009).

Cabe destacar ainda a instituicdo da Constituicdo de 1988, que trouxe, em suas
disposi¢des, no capitulo sobre administracdo publica, dentre outros aspectos, a
definicdo do acesso aos cargos publicos efetivos somente mediante concurso

publico e o regime juridico Unico para os servidores publicos.

O Projeto de Lei que estabelecia as diretrizes para o novo sistema de
carreiras do servigco publico federal foi substituido em dezembro de
1987 pelo Decreto-Lei n° 2.403/87. Esse Decreto-Lei previa a
classificacdo dos cargos de direcdo e assessoramento em cargos de
provimento restrito, vinculados asclasses das carreiras, e de
provimento amplo (GRAEF; CARMO, 2009, p. 4).

No final da década de 1980, a discussao em ambito nacional, a partir da pressao do
movimento sindical dos servidores publicos, pretende dar conta de qual seria o
melhor modelo de carreira para o servi¢o publico brasileiro. A disputa se deu entre a

7z

constituicdo de carreira finalisticas, isto é, por area de atuacdo no Estado, ou
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carreiras horizontais, baseadas em categorias profissionais, como, por exemplo,

carreira para advogado, para engenheiro, entre outros (PEREIRA, 2000).

A partir dai, iniciou-se a criacdo de varias carreiras no servi¢co publico federal, a
medida que as especificidades dos Orgaos iam sendo notadas. Ainda assim,
apos 1987, todas as iniciativas para aprovacao de diretrizes para um sistema
geral de carreiras fracassaram, basicamente por dois motivos, segundo Graef e
Carmo (2009):

[...] a falta de consenso entre os segmentos mais fortes do
funcionalismo, organizados em carreiras e, desses com o restante
do funcionalismo organizado em torno dos sindicatos de
servidores quanto a uma concepcdo de organizagdo do sistema,
cujas pressdes tém se anulado mutuamente; e a falta de uma
maioria parlamentar capaz de impor uma perspectiva estratégica
no campo administrativo.

A chegada dos conceitos da administracdo publica gerencial também afetou a
construgéo das carreiras no setor. A flexibilizagdo dos sistemas de emprego no setor
publico visava torna-los mais adaptaveis as exigéncias externas e conduzi-los a uma

gestdo mais orientada para resultados (SARAVIA, 2006).

Hoje, o que se tem percebido no servigo publico € a aplicacdo do sistema de carreira
definido por Saravia (2006) como aquele no qual o funcionario é recrutado para um
corpo, ou organizacdo, tendo mais perspectivas para seu desenvolvimento

profissional dentro da organizacéo publica.

Cabe destacar ainda que, embora vigore o sistema de carreira, este é estruturado
em cargos e suas descri¢cdes, de modo a legitimar uma estrutura burocréatica e ndo a
promover e estimular o desenvolvimento dos individuos (SALLES; NOGUEIRA,
2006), pois limita a progressdo em termos verticais e a mobilidade dos servidores
entre cargos da mesma carreira (SARAVIA, 2006; BRESSER-PEREIRA, 1996).

De um modo geral o que se vé ainda nos 0Orgdos publicos é uma estrutura
hierarquizada, com numero excessivo de carreiras e cargos, estruturadas mais em

funcdo da formacéao profissional do que das atividades a serem desempenhadas, e
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baseadas mais no decorrer do tempo do que no mérito do servidor para se
conseguir chegar ao apice da carreira (LONGO, 2007; MARCONI, 2004).

O sistema ainda possui caracteristicas burocréticas, atentando para o fato de que as
mudancas propostas pela reforma ndo representaram uma construcdo do préprio
setor publico, mas antes uma importacdo de tecnologias de gestdo do setor privado,
em muitos casos sem considerar as peculiaridades inerentes a gestdo publica
(SIQUEIRA, 2009; SECCHI, 2009;).

Entre os principais desafios da reforma administrativa publica esta a renovacédo da
gestdo de recursos humanos, que ainda necessita de medidas como a reducao do
namero de carreiras, revisdo dos critérios de avaliacdo individual e remuneracéao,

além de maior incentivo a capacitacdo e desenvolvimento profissionais.

3.3 A GESTAO MUNICIPAL DE SAUDE NO BRASIL

A criacdo do SUS surgiu a partir das determinacdes da Constituicdo de 1988, que
estabeleceu em suas diretrizes o direito a salde para todos, tendo o Estado o dever
de garantir isso ao cidadao.

Segundo o artigo 196 da Constituicdo Federal Brasileira de 1988:

A salde é direito de todos e dever do Estado, garantido mediante
politicas sociais e econbmicas que visem a reducdo do risco de
doenca e de outros agravos e ao acesso universitario e igualitario as
aches e servicos para sua promocdo, protecdo e recuperagdo
(BRASIL, 1988).

A edicdo da Norma Operacional da Assisténcia (NOAS) — NOAS 01/2001 e NOAS
01/2002 — que propds a organizacdo descentralizada da saude apoiada na
construcdo de um sistema de saude resolutivo, estabeleceu e assegurou um modelo
de instancia de decisdo compartilhada entre os gestores de saude para que 0S

limites administrativos ndo se tornassem empecilho a resolutividade do sistema.
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Para a Organizacdo Pan-Americana de Saude (OPAS), o sistema de saude
compreende a “rede de servigos cujo objetivo € proporcionar um 6timo nivel de
salde as pessoas, protegerem dos riscos de adoecer, satisfazer as necessidades

individuais de saude e distribuir de forma equitativa o nivel de saude” (OPAS, 2003).

A partir do Pacto pela Saude, em 2006, o municipio tornou-se o principal
responsavel pela saude publica de sua populagéo, tendo fungbes importantes de
articulagéao, planejamento, coordenacéo, controle, acompanhamento e avaliacado da
gestdo da saude (ANDRADE et al., 2012).

A Portaria n°® 399/GM de 22 de fevereiro de 2006 estabelece as responsabilidades
de gestdo dos municipios, que incluem, entre outras, a garantia da integralidade das
acOes de saude aos individuos e suas familias, a promocédo da equidade na atencao
a saude; a participacao no financiamento tripartite do SUS; a execucao das acdes de
atencdo basica, assumindo a geréncia de toda a rede publica de servicos de
atencdo basica; desenvolver processo de planejamento, regulacdo, programacao

pactuada e integrada da atencao a saude.

Na gestdo de recursos humanos, houve um crescimento vertiginoso no oferecimento
de vagas, no momento em que o0 governo descentralizou a gestdo de saude,
encarregando diversas fungBes aos municipios. Além disso, a expansao da
cobertura e diversificacdo e ampliacdo da cesta de servicos, reforcada ainda pelo
envelhecimento da populacédo, em situacdo orcamentaria marcada pela insuficiéncia
de recursos, tem se traduzido na deterioracdo dos contratos e das relagbes de
trabalho no complexo da satide (DEDECCA; TROVAO, 2013).

A expansdo da cobertura do servico a populacdo é caracterizada por uma elevada
elasticidade do emprego. Desde 1988, a progressiva universalizacdo da cobertura
do SUS, marcada pela posterior ado¢cdo do Programa Saude da Familia (PSF),
requer uma ampliacdo sistematica do volume de recursos humanos (emprego),
ainda que tal processo ocorra paralelamente a uma progressiva deterioracdo das

condicOes de trabalho e da remuneracao dos profissionais envolvidos.

A tentativa de melhorar a precariedade do servico do setor da Saude veio em 2007,
com a publicacdo da Portaria n° 1.318 do Ministério da Saude, que estabeleceu as

diretrizes para criacdo de planos de carreira para a area da Saude.
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A importancia dos Planos de Carreira que priorizem cargos multiprofissionais,
com formas de contratacdo e ingresso bem definidas, progressao, critérios de
avaliacdo de desempenho, capacitacdo e educacao permanente, além de um
plano de desenvolvimento que englobe a avaliacdo permanente de toda a
administracdo, é ressaltada neste estudo, culminando com a construcao de uma
cartilha de orientagdo aos gestores de administragdes municipais com vistas a
contribuir para a melhora na relacdo de qualidade de vida no e do trabalho do

profissional da area da Saude.
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4 METODOLOGIA

Trata-se de um estudo do tipo metodologico, que se refere as investigacbes dos
métodos de obtencdo, organizacdo e analise dos dados, discorrendo sobre a
elaboracéo, validacédo e avaliacdo dos instrumentos e técnicas de pesquisa e tendo
como objetivo o de construir um instrumento que seja confiavel, preciso e utilizavel

para que possa ser aplicado por outros pesquisadores (POLIT; BECK, 2011).

Para elaborar a cartilha de orientacdo aos gestores publicos municipais acerca da
construcdo de carreiras na area da Saude, foram organizados e analisados os dados

referentes aos seguintes documentos legais:

e DECRETO N° 5.378, de 23 de fevereiro de 2005, que instituiu o Programa
Nacional de Gest&o Publica e Desburocratizacdo (GESPUBLICA) e o Comité
Gestor do GESPUBLICA (BRASIL, 2005).

e DECRETO N° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que institui a Politica e as
Diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da administracdo publica
federal direta, autarquica e fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei no
8.112, de 11 de dezembro de 1990 (BRASIL, 2006).

e PORTARIA N° 1.318 de 5 de junho de 2007, que publica as Diretrizes
Nacionais para a instituicdo ou reformulacdo de Planos de Carreiras, Cargos
e Salarios, a titulo de subsidios técnicos a instituicdo de regime juridico de
pessoal no ambito do SUS, que se recomendam a seus gestores, respeitada

a legislacéo de cada ente da Federacao (BRASIL, 2007).

O proposito de confeccdo dessa cartilha € organizar e apresentar uma das
atividades do Programa de Extensdo Modernizagdo da Gestdo Publica da
Universidade Federal do Espirito Santo (UFES).

O programa é uma acdo de extensdo da Universidade, que surgiu em 2009 pela
demanda de gestores municipais que desejavam reestruturar a administracéo

publica local e visa, segundo seu registro Sistema de Extensdo (SIEX) da
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Universidade, oferecer aos 6rgaos publicos o conhecimento, as metodologias e as
ferramentas necessarias ao desenvolvimento institucional pautado nas diretrizes do
governo federal, propiciando maior efetividade nos servicos prestados ao cidadao
brasileiro e utilizando o conhecimento gerado na UFES por meio de sua forca de

trabalho e do seu corpo discente (SIEX, 2011).

Nos municipios, a fase ainda é de transicdo entre a administracdo publica
burocratica e a gerencial. Sendo assim, demandam rever varios pontos de gestéo,
como: a estrutura organizacional; os processos de trabalho; a organizacdo das
carreiras dos servidores; os planos de desenvolvimento institucional; e os

planejamentos estratégicos.

Para as municipalidades, a contratacdo desse tipo de servico € valida pois, por ser
um projeto de extensdo, ha participacdo ativa da equipe de trabalho da prépria
gestdo do municipio, tendo em vista que todo o processo € realizado com base em
reunides e discussdes feitas entre gestores municipais e consultores do projeto.
Esse modelo de trabalho permite que a administracdo domine e retenha o
conhecimento do “como fazer” e ndo apenas receba um produto pronto que, muitas

vezes, ndo leva em consideracdo as especificidades do publico atingido.

Para a UFES, esse projeto se justifica por sua importancia no processo de
integracdo da universidade com os municipios do estado, colaborando com seu
desenvolvimento por meio dos servidores que nele atuam, e por proporcionar um
vasto campo de experiéncia para os alunos que dele participam por meio da

extensao universitaria.

7z

Outro fator de justificativa € possibilitar o campo de experimentacdo de novas
técnicas e o desenvolvimento de pesquisas, cujos resultados se traduzam em

modelos para a propria universidade.

O Projeto conta com uma equipe de doze servidores publicos e seis estagiarios, que
realizam um trabalho de reestruturacdo das carreiras dos servidores da propria
administracdo, além de criar um sistema para acompanhar o Programa de Avaliacao
de Desempenho. O projeto ja atendeu a algumas prefeituras e também presta

assessoria a outras universidades no Brasil.
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

5.1 ANALISE DOS DOCUMENTOS LEGAIS

Com o inicio da globalizacao, ao final da década de 80, e o inicio da implantacdo da
administracé@o gerencial, o Brasil buscou métodos e mecanismos que atualizassem e
capacitassem as organizacdes e o servico publico com relacdo a produtividade e a
qualidade (FERREIRA, 2009).

Em 1990, foi criado o Programa Brasileiro da Qualidade e Produtividade (PBQP) e,
em 1995, com a reforma do Estado, foi criado o Programa Qualidade e Participagéo
na Administracdo Publica (QPAP). JA em 1999, o Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestdo (MPOG) decide focar seus esforcos no atendimento ao
cidaddo e, somando a experiéncia dos programas anteriores, resolve criar o
Programa da Qualidade no Servico Publico (PQSP) e lanca a implementacdo de
unidades de atendimento integrado, os Servigos de Atendimento ao Cidadao (SAC).

Tendo em vista que a administracao publica passava por um momento de transicao
e modernizacdo, “importando” conceitos de uma administracdo gerencial voltada
para resultados e com foco no cliente/cidaddo, percebeu-se a necessidade de
criacdo de um programa que traduzisse as necessidades de tecnologias de gestao
para o aparelho estatal, atendendo a um publico variado composto por todos os
extratos da sociedade.

Em 2005, o governo institui, por meio do Decreto n°® 5.378 de 23 de fevereiro de
2005, 0 GESPUBLICA, fruto da fusdo do PQSP e do Programa Nacional de
Desburocratizacdo. O objetivo do GESPUBLICA era a melhoria da qualidade dos
servicos publicos prestados ao usuario e 0 aumento da competitividade do pais, por
meio de medidas integradas em agenda de transformacdes da gestdo e aplicacao
de instrumentos e abordagens gerenciais (BRASIL, 2005). O programa € aberto a
todas as organizagfes publicas de todas as esferas e poderes. A participagcdo pode

ser por adesao ou convocagao.
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A principal referéncia do Programa GESPUBLICA ¢ o Modelo de Exceléncia em
Gestao Publica (MEGP), sistema gerencial orientado nos principios constitucionais
da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia (PALVARINI,
2009) e baseado em treze fundamentos de exceléncia gerencial, conforme resumido

no Quadro 1 a segquir:



Quadro 1 — Fundamentos da Gestao Publica

Fundamentos

Descricao

Pensamento sistémico

Entender as relagBes de interdependéncia entre 0os componentes
internos e externos a organizagao;

Aprendizado
organizacional

Busca continua e alcance de novos patamares de conhecimento,
individuais e coletivos, por meio da percepcéo,reflexdo, avaliacao e
compartilhamento de informac8es e experiéncias;

Cultura da inovacgéo

Promocdo de um ambiente favoravel a criatividade, a
experimentacdo e a implementacdo de novas idéias que possam
gerar um diferencial para a atuacdo da organizacao

Lideranca e
constancia de
propositos

Atuacdo de forma aberta, democratica, inspiradora e motivadora
das pessoas, visando ao desenvolvimento da cultura da
exceléncia, a promocédo de relacdes de qualidade e a protecao dos
interesses das partes interessadas;

Orientacao por
processos e
informacdes

Compreensdo e segmentacdo de um conjunto de atividades e
processos da organizacdo que agregue valor para as partes
interessadas; acéo, decisdo e avaliagdo de desempenho baseados
em informag0des disponiveis e,na anélise dos riscos identificados;

Visao de futuro

Compreensdo dos fatores que afetam a organizacdo, seu
ecossistema e o ambiente externo no curto e longo prazo, visando
a sua perenizacao;

Geracao de valor

Alcance de resultados consistentes, aumentando o valor tangivel
de forma sustentada para todas as partes interessadas;

Comprometimento
com as pessoas

Estabelecimento de relacdes com as pessoas, melhorando as
relacdes de trabalho, para promover a realizacdo profissional e
como ser humano, desenvolver compromissos, criar oportunidades
para desenvolver competéncias e 0 empreendedorismo e
potencializar o desempenho;

Foco no cidaddo e na
sociedade

Direcionamento das acdes publicas para atender continuamente as
necessidades dos cidaddos e da sociedade, na condicdo de
sujeitos de direitos, beneficiarios dos servicos publicos e
destinatérios

Desenvolvimento de
parcerias

Aprimoramento de atividades em conjunto com outras
organizacBes com objetivos especificos comuns, buscando o pleno
uso das suas competéncias complementares para desenvolver
sinergias;

Responsabilidade
Social

Atuagdo com respeito a preservacdo da biodiversidade e dos
ecossistemas naturais, como um dos principios gerenciais,
potencializando a capacidade das geracbes futuras de atender
suas proprias necessidades;

Controle social

Atuacgdo que se define pela participacdo das partes interessadas no
planejamento, acompanhamento e avaliacdo das atividades da
Administracdo Publica e na execugdo das politicas e dos
programas publicos

Gestéo Participativa

estilo de gestdo que busque o maximo de cooperagdo das
pessoas, reconhecendo a capacidade e o potencial diferenciado de
cada um de forma a harmonizar os interesses individuais e
coletivos.

Fonte: Adaptado do GESPUBLICA (Ciclo de Avaliacdo da Gest&o Publica 2008/2009, p. 11; 16).
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Ele é representado por oito partes integradas, confome demonstrado graficamente
na Figura 1, em um sistema que autoavalia a gestdo publica implementando ciclos

continuos de avaliacéo, exceléncia e melhoria em gestao.

Figura 1 — Partes do sistema
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Fonte: Instrumento Para Avaliagdo da Gestédo Publica — Ciclo 2008-2009 (Brasil, 2009)

O Decreto 5.378/2005, portanto, alavanca a implantacdo de novas praticas de
gestdo na administracdo publica brasileira, fazendo com que estados e
municipios também sigam a nova tendéncia e queiram implantar essas técnicas

em suas administracdes.

A legislacdo supra-citada também influencia diretamente na constru¢cdo de novas
carreiras dos servidores publicos, afinal, os principios da GESPUBLICA devem ser

levados em consideracéo por toda a estrutura administrativa.

Em 2008, o MPOG e o Conselho Nacional
Administragdo — CONSADO, elaboraram um documento denominado ‘Carta de

de Secretarios de Estado da
Brasilia’, com diversos compromissos firmados, dentre eles a gestdo de pessoas e
0s modelos de gestéo.

Na carta, o primeiro ponto a ser defendido é justamente a profissionalizacdo e

capacitacdo permanente da forca de trabalho. Nesse sentido, a criacdo e o
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gerenciamento de planos de carreira especificos alinhados as necessidades da
administracdo e pensados em uma perspectiva estratégica tornam-se fundamentais
no processo de implantacdo da GESPUBLICA (Carta de Brasilia, 2008).

Com vistas a atender essa nova forma de gerir que surgia na administracao publica
e entendendo que era preciso elaborar mecanismos efetivos que motivassem o0s
servidores, 0 governo publicou o Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que
institui a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional, e regulamenta
dispositivos da Lei no 8.112, de 11 de dezembro de 1990 (BRASIL, 2006).

Em seu conteudo, traz a politica nacional de desenvolvimento de pessoal com a

finalidade de promover:

| - melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigcos publicos
prestados ao cidadao;

Il - desenvolvimento permanente do servidor publico;

IIl - adequagéo das competéncias requeridas dos servidores aos
objetivos das instituicdes, tendo como referéncia o plano plurianual;
IV - divulgacéo e gerenciamento das agfes de capacitacéo; e

V -racionalizacdo e efetividade dos gastos com capacitacdo
(BRASIL, 2006).

E perceptivel que, desde o inicio da vigéncia do decreto, ha o intuito de basear o
desenvolvimento do servidor nos novos processos de gestdo que estavam sendo
implantados. O perfil requerido para o servidor é aquele voltado para os resultados,
gue busca qualificacdo profissional no intuito de oferecer um atendimento com mais

qualidade.

Nesse contexto, adquire relevancia a gestdo por competéncias, definida no proprio

decreto como:

[...] gestdo da capacitagdo orientada para o desenvolvimento do
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necesséarias ao
desempenho das funcdes dos servidores, visando ao alcance dos
objetivos da instituicdo (BRASIL, 2006).
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A implantacdo desse tipo de gestdo funciona como parte de uma estratégia para
fortalecer a capacidade do servigo publico e promover o seu desenvolvimento, bem

como trazer novos métodos e eventos de capacitagdo (PANTOJA et al, 2012).

Para Mello (2010), os modelos de gestdo de pessoas por competéncias impactam
diretamente nos principais subsistemas e processos de gestao de recursos humanos
e podem propiciar maior espirito corporativo, flexibilidade e adaptabilidade nas

organizagOes, podendo ainda ser considerado um instrumento de mudancga cultural.

Além de trazer a gestao por competéncias para o ambito da administracdo publica,
o decreto também estabeleceu como instrumentos para a politica de
desenvolvimento de pessoal o Plano de Capacitacdo Anual, que deve ser
elaborado por cada instituicdo compreendendo as definicbes dos temas e as
metodologias de capacitacdo a serem utilizadas, e o relatério de execucdo do
Plano Anual de Capacitacdo, que deve ser avaliado pelo Comité Gestor da Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, composto por representantes da
Secretaria de Recursos Humanos, Secretaria de Gestdo e Escola Nacional de

Administragdo Publica.

Vale destacar que, mesmo sendo um decreto federal, que regulamenta a gestao de
pessoas em ambito federal, a utilizacdo dele como diretriz das novas carreiras a
serem criadas nos municipios é essencial para o processo de modernizacdo nas
administracdes municipais, afinal, a referida legislacdo esta em consonancia com a
GESPUBLICA que, sendo um direcionamento nacional, considera-se sua aplicacéo

em qualquer esfera de poder, seja federal, estadual ou municipal.

Dentro da especificidade do presente estudo, que € elaborar uma cartilha para a
construcdo de carreiras na area da Saude, fez-se necesséario analisar dados da

legislacdo pertinente aos profissionais dessa area.

Desde a 2° Conferéncia Nacional de Recursos Humanos em Saude, realizada em
1993, era discutida e exaltada a necessidade de organizar o desenvolvimento, a
gestédo e a organizacao do trabalho, tanto elaborando um Plano de Carreira, Cargos
e Salarios (PCCS), quanto regulamentando a forma de ingresso dos profissionais no
setor de Saude por meio de concurso publico.
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A Lei Federal n° 8.142 (BRASIL, 1990) j& previa, como condi¢cdo para recebimento
de repasses do Fundo Nacional de Saude, a criagdo de PCCS nos municipios e
estados brasileiros no prazo maximo de dois anos (JUNQUEIRA et al, 2011), e as
Normas Operacionais Basicas de 1993 e 1996 (BRASIL, 1993 e 1996) também ja
explicitavam a necessidade de implantacdo do PCCS.

Em 2004 foram langadas as Diretrizes Nacionais para o PCCS-SUS, fruto de um
trabalho realizado pela Comissdo Especial, criada pela Portaria n® 626, de 08 de
Abril de 2004 do Ministério da Saude, como parte do processo de implementagéo
dessa proposta (BRASIL, 2004) e em 2006, com a assinatura do Pacto pela Saude,
feita entre Ministério da Saude, Conselho Nacional de Secretarios Estaduais de
Saude (CONASS) e pelo Conselho Nacional de Secretarios Municipais de Saude
(CONASEMS), a Mesa Nacional de Negociacdo Permanente do SUS, em seu
Protocolo n® 06/2006, estabeleceu as Diretrizes Nacionais para a Instituicdo de
Planos de Carreira, Cargos e Salarios no ambito do SUS, que posteriormente daria
origem a Portaria n® 1.318 de 5 de Junho de 2007.

“Essas diretrizes indicam principios, procedimentos gerais e parametros que irdo
orientar a criacdo, estruturacdo e implantacdo dos planos de carreira instituidos por
lei” (FREITAS, 2012) e tem como objetivo principal minimizar as dificuldades
encontradas pelas secretarias estaduais e municipais na elaboracdo e implantacao
de seus PCCS, buscando dota-las de estruturas e formas de desenvolvimento
semelhantes que garantissem a valorizacao dos trabalhadores. A portaria também
visava garantir a instituicdo de instrumentos e critérios que possibilitassem melhor
desempenho funcional dos trabalhadores do SUS (BRASIL, 2007).

Aliados a esses objetivos, foram constituidos principios que deveriam ser levados
em consideracao para a construcdo de um plano de carreira, conforme o transcrito

da prépria portaria:

a) da universalidade dos planos de carreiras, entendendo-se por esta
gue os planos deverdo abarcar todos os trabalhadores dos diferentes
6rgaos e instituicdes integrantes do Sistema Unico de Saude;

b) da equivaléncia dos cargos ou empregos, compreendendo isto a
correspondéncia dos cargos criados nas trés esferas de governo no
gue se refere a denominagdo, a natureza das atribuicdes e a
qualificacdo exigida para 0 seu exercicio;
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c¢) do concurso publico de provas ou de provas e titulos, significando
este a Unica forma de ingresso no servico, para o exercicio de cargo
OU emprego e acesso a carreira;

d) da mobilidade, entendida esta como garantia de transito do
trabalhador do SUS pelas diversas esferas de governo, sem perda
de direitos e da possibilidade de desenvolvimento na carreira;

e) da flexibilidade, importando esta na garantia de permanente
adequacao do plano de carreiras as necessidades e a dinamica do
Sistema Unico de Saulde;

f) da gestdo partilhada das carreiras, entendida como garantia da
participacdo dos trabalhadores, por meio de mecanismos
legitimamente constituidos, na formulacdo e gestdo de seu
respectivo plano de carreiras;

g) das carreiras como instrumento de gestéo, entendendo-se por isto
que o plano de carreiras devera se constituir num instrumento
gerencial de politica de pessoal integrada ao planejamento e ao
desenvolvimento organizacional;

h) da educacdo permanente, importando esta o atendimento da
necessidade permanente de oferta de educacdo aos trabalhadores
do SUS;

i) da avaliacdo de desempenho, entendida esta como um processo
pedagdgico focado no desenvolvimento profissional e institucional; e
j) do compromisso solidario, compreendendo isto que o plano de
carreiras é um ajuste firmado entre gestores e trabalhadores em prol
da qualidade dos servigos, do profissionalismo e da adequacgdo
técnica do profissional as necessidades dos servicos de salde
(BRASIL, 2007).

Para as negociacfes da construcdo da carreira, a portaria determina que sejam
criadas comissdes paritarias compostas por representantes da esfera de governo e
de representantes dos gestores, sendo que estes serdo indicados pela mesa
municipal de negociacdo e, na falta dela, pelas entidades sindicais representadas.
Essa comissao é responsavel por acompanhar a confeccdo do anteprojeto de lei e
propor acfes de melhoria dos planos, além de avaliar periodicamente a implantacéo

da carreira proposta.

A portaria discorre ainda sobre a forma de estruturagcdo do plano de carreira,
informando a necessidade de existir, na matriz hierarquica os cargos, as classes e
os padrdes de vencimentos. Para os cargos, foram propostos o de Assistente em
Saude, que incluiria os profissionais para o qual a escolaridade minima exigida € o
ensino basico, completo ou ndo, ou o profissionalizante; e o de Especialista em
Saude, onde seriam alocadas as categorias profissionais que exigem, para o0

exercicio de seu trabalho, escolaridade minima de nivel superior.
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Cada um desses cargos devem ter, no minimo, quatro classes, que sao grupos
profissionais com atividades de complexidade semelhantes que determinam o nivel

de escolaridade a ser exigido, conforme demonstrado no Quadro 2.

Quadro 2 - Exigéncias de cada Classe no plano de carreira

Assistente em Saude Especialista em Saude
Classe Nivel de Escolaridade Classe Nivel de Escolaridade
A Ensino Fundamental Incompleto E Ensino Superior Completo
Ensino Fundamental Completo Ensino Superior Completo e
B ou Qualificagdo ou Experiéncia F Especializa¢do ou Qualificacdo ou
Profissional Experiéncia Profissional

Ensino Superior Completo e
C Ensino Médio Completo G Mestrado ou Qualificacdo ou
Experiéncia Profissional

Ensino Técnico Completo ou Ensino Superior Completo e
D Qualificacéo ou Experiéncia H Doutorado ou Qualificagéo ou
Profissional Experiéncia Profissional

Fonte: Portaria n® 1.318/ 2007 do Ministério da Saude.

Ja o padrédo de vencimento é a identificacdo do servidor na tabela de vencimentos,
em funcdo do cargo, da classe e do nivel de progressdao em que ele esteja. O
trabalhador entrara sempre no primeiro nivel, que correspondera a classe inicial e ao

primeiro padrao de vencimento (BRASIL, 2007).

Para o desenvolvimento do servidor, a portaria previu duas formas: promoc¢ao ou
progressédo. A primeira diz respeito a passagem de uma classe para a outra, quando
o servidor obtiver qualificacéo, formacao ou experiéncia profissional. Para esse tipo
de desenvolvimento, é fundamental que a instituicdo organize e promova cursos e

eventos de capacitagdo que deverdo ser amplamente divulgados aos trabalhadores.

A segunda forma de desenvolvimento, por progressao, é a passagem do servidor de
um padrdo de vencimento para outro, por meérito e por tempo de servico. Para a
ocorréncia da progressao € imprescindivel que a instituicdo tenha um Programa de
Avaliacdo de Desempenho motivador, efetivo e eficaz, para que realmente sejam

feitas avaliagOes justas e fidedignas.
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Por fim, na analise das referidas diretrizes, ha disposi¢cdes sobre enquadramento,
que explicitam a questdo da transposicdo dos cargos antigos para os criados, e

define prazos para que o servidor opte quando da criacdo da nova carreira.

5.2 O PROCESSO DE CONSTRUGAO DA CARREIRA

5.2.1 Procedimentos adotados

A discussdo dos Planos de Carreira dos Servidores Publicos da area da Saude
inicia-se com a realizacdo de seminario de alinhamento conceitual. Segundo a
metodologia utilizada pelo programa de extensdo de Modernizacdo da Gestéo
Pulblica, esse primeiro momento é necessario para nivelar o conhecimento dos
gestores que estardo atuando em todo processo sobre conceitos que serao

utilizados nas discussdes futuras para a construcdo das carreiras.

Percebe-se, também, que a realizacdo do seminario € crucial para o avanco do
trabalho e para o estabelecimento de diretrizes e acbes que norteardo o préprio
planejamento da gestdo municipal, pois, além de trazer para a equipe de gestores
conceitos de Estado, Funcdo Publica e Gestdo, possibilita a identificacdo dos

anseios e expectativas da propria administracao.

Definir se a administracdo acredita e quer basear sua estrutura no Estado do Bem
Estar Social, por exemplo, norteia o trabalho que serad desenvolvido por todo o
periodo, pois havera consciéncia de que a carreira a ser criada levara em
consideracdo que 0 municipio prestara servico diretamente em todas as areas, 0
que demandara maior numero de servidores e estrutura diferente do que se houver
a vontade de estabelecer um modelo de Estado regulador, no qual ha somente a

regulacdo do servigo que é transferido para iniciativa privada ou ao terceiro setor.

Sendo fungédo publica as atribuicdes gerais feitas pela administragdo a seus agentes
e servidores para a execucao de determinados servicos, com vistas a atender as

necessidades dos cidadaos (GENOSO, 2011), ao se determinar o tipo de funcao
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publica a ser adotada pela municipalidade, leva-se em conta conceitos estabelecidos
por Gazier (1972) e Parada (1993), por exemplo, que a conceituam em sistemas
abertos e fechados. Para eles, essa distincdo acontece de acordo com o grau de

proximidade entre os tipos de relacbes de trabalho.

Por isto, esta distincdo entre funcdo publica aberta e fungcé@o publica
fechada esta referida a auséncia ou existéncia de um sistema
propriamente dito de funcao publica que corresponde sempre para
gue se possa falar de funcdo publica, ao sistema de corpos
hierarquizados ou de carreira (PARADA, 1993).

No sistema fechado, ou de carreira, a organizacdo esta voltada para si mesma, e
parte do principio de que a administracdo exige uma formagdo mais completa e
diferenciada do que a oferecida pelo sistema educativo geral, e uma forma de
manutencdo da forca de trabalho motivada e capacitada, diferente das necessarias
em empresas privadas. Por isso os elementos fundamentais para esse sistema sao

0 estatuto, o corpo e a carreira (PARADA, 1993).

Ja no sistema aberto, h4 a interacdo da organizacdo com o ambiente, as selecdes
se fazem para um posto de trabalho concreto, isolado, para onde a pessoa escolhida

€ nomeada. Nao h4, portanto, uma carreira, progressées para niveis superiores.

Escolhidos os conceitos que serdo desenvolvidos e aplicados na nova gestdo, é
necessario que se construa um diagndstico situacional, isto é, um relatério que
apresente a situacdo da organizacdo da estrutura administrativa no primeiro
momento. Esse trabalho é de grande valia para o processo, pois mostra, tanto a
equipe do programa, quanto a da administracao, em qual grau de amadurecimento

para implantacdo de um novo tipo de gestdo o municipio se encontra.

Destaca-se que, em algumas municipalidades atendidas pelo Programa, dado o
atraso no processo de modernizacdo, algumas etapas e melhorias internas
tiveram que ser feitas, antes de se chegar ao final desse caminho de

desenvolvimento na carreira.
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Ele é composto por uma analise de clima organizacional, estrutura organizacional,
levantamento de situacdo financeira orcamentéria, legislacdo vigente, composi¢cédo

da forca de trabalho e remuneracéo.

Apos esse primeiro diagnostico, propde-se realizar reunides quinzenais onde sao
discutidas cada etapa para criacdo do projeto de lei que determinara a carreira dos
servidores da area de Saude. Essa metodologia adotada pelo programa de
Modernizacdo da Gestdo Publica vai ao encontro da proposta da extenséo

universitaria, que em sua conceituagao estabelece que:

A Extensdo Universitaria € o processo educativo, cultural e cientifico
gue articula o Ensino e a Pesquisa de forma indissociavel e viabiliza
a relagao transformadora entre Universidade e Sociedade. A
Extensdo é uma via de mao-dupla, com transito assegurado a
comunidade académica, que encontrard, na sociedade, a
oportunidade de elaboracdo da praxis de um conhecimento
académico (FORPROEX, 1987).

Nogueira (2005) destaca ainda esse papel da extenséo ao defini-la como acéo
institucional voltada para atender sociedade e instituicdes, promovendo a troca
de saberes, sendo a populacdo envolvida sujeito, e ndo apenas objeto, da

acao extensionista.

O modo de trabalho desenvolvido pelo programa também estd de acordo com o
proposto na Portaria n® 1.318/2007 do Ministério da Saude, que cita a criacdo de
comissoes para discussdo que culminardo com a propositura de um projeto de lei.
Nessas ocasides, portanto, o programa leva a equipe de trabalho que esta a frente
do processo, composta por servidores da gestdo municipal, tanto da secretaria de
Saude, quanto da secretaria de Administracdo, além de representantes dos
sindicatos das classes envolvidas, o conhecimento teérico que fundamenta as
discussoes pretendidas e obtém como retorno as demandas da realidade vivenciada
por eles. Isso possibilita a construcao de acdes e respostas mais completas e de um
plano de carreira condizente com 0s anseios dos servidores, mas que também seja

possivel a administragao.
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7

Cabe ressaltar que é importante que estejam presentes, nessas comissdes e
reunides, servidores efetivos, e ndo somente ocupantes de cargos comissionados,
afinal, a transferéncia de conhecimento proposta pelo Programa de Extensdo é
fundamental para a perpetuacdo desse crescimento, tentando-se, assim, evitar o
retrocesso. Com a presenca de trabalhadores ocupantes de cargo de carreira da
administracdo, pressupfe-se que a retencdo do conhecimento podera gerar melhor

garantia de manutencao das novas formas de gestéao aprendidas.

Na literatura, encontram-se poucos estudos que relatam PCCS propostos apés a
publicacdo das diretrizes estabelecidas pela Portaria n° 1.318/2007. Lacaz et al
(2010), em sua pesquisa sobre a analise da qualidade de vida no trabalho apos
implantacdo de planos de carreira em municipios paulistas, destacam que trés
desses municipios (Campinas, Guarulhos e Sao Paulo) criaram seus PCCS
apos as diretrizes. Apesar disso, afirma que os mesmos ndo seguiram na
totalidade as determinacdes das diretrizes, dando como exemplo a nao criacao

das comissdes paritarias.

Deve-se levar também em consideracdo, para execucdo de todo 0 processo, O
contexto de crescimento e desenvolvimento do municipio, as necessidades de
adequacdo do quadro de pessoal para o atendimento dessa nova realidade e a
demanda da administracdo municipal por uma carreira que seja alavancadora do

desenvolvimento dos servidores aliada ao desenvolvimento institucional.

E realizado, ainda, levantamento de dados quantitativos e qualitativos do quadro de
servidores da area de saude do municipio, além da andlise prévia da legislacédo e
dos planos de cargos e salarios ja existentes.

Analisar esse ponto € de grande relevancia para se determinar como sera o impacto
da nova tabela de remuneracdo a ser criada e quais beneficios deverdo ser

mantidos ou excluidos, sem prejuizo para o servidor.

A avaliacdo exige também que sejam considerados os valores da receita dos ultimos
dois anos e a previsdo para 0 ano seguinte, nesse item, com especial atencédo para
a Receita Corrente Liquida (RCL). Essa receita € calculada somando-se as ultimas

doze receitas anteriores do municipio, consideradas as deducdes previstas em lei, e
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€ um indicador de referéncia para o calculo dos limites de gastos publicos
estabelecidos pela Lei de Responsabilidade Fiscal (LRF) (STN, 2014).

Apés todas as andlises supracitadas, e feitas as devidas consideracfes por todos 0s
envolvidos no processo, faz-se a minuta do projeto de lei que devera ser votado na

Camara Municipal, seguindo os tramites legislativos.

5.2.2 A estrutura do plano de carreira

Um plano de carreira moderno e condizente com 0s avanc¢os do tipo de gestdo que
vem sendo aplicado a administracdo publica precisa também ser atrativo e

motivador para o servidor.

Ha estudos realizados por Brant e Minayo-Gomez (2009), Lacaz (2000) e Lacaz e
Sato (2006) que apontam para a hdo homogeneidade nas instancias que tratam das
politicas de recursos humanos nos ambitos federal, estadual e municipal, implicando
na identificacdo de que nem sempre sao seguidas as diretrizes nacionais quando o
assunto é gestdo (SANTOS; LACAZ, 2013).

Cabe destacar, ainda, que autores como Santos e Lacaz (2013), Junqueira et al.
(2011) e Freitas (2012) estudaram a aplicacdo de planos de carreira em municipios
do Brasil, mais especificamente dos estados de Rio Grande do Sul e Sao Paulo, e
afirmam que eles estdo incipientes na criacdo de PCCS especificos na area da

Saude e, ainda, em planos que respeitem as Diretrizes Nacionais estabelecidas.

Segundo Jungueira et al. (2011), no municipios de Sdo Paulo, “em dois deles
o0 PCCS se destinava exclusivamente aos trabalhadores do SUS, enquanto
que no terceiro municipio o PCCS englobava trabalhadores de diversos

setores da prefeitura”.

Um municipio do estado do Espirito Santo, local de atuacdo do Programa de
Modernizacdo da Gestdo Publica, construiu um plano de carreira para o quadro

geral, mas também um plano especifico para a carreira da Saude.
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Isso demonstra que a criagao de planos de carreira deve respeitar a homogeneidade
das instancias, mas levando em consideracdo as especificidades de cada setor,
permitindo a constituicdo de pessoal capacitado para lidar com tais particularidades
(SANTOS; LACAZ, 2013).

A legislacdo pesquisada, e na qual se baseia este trabalho, aponta ainda para
uma estrutura por macrocargos. Esse termo surgiu durante as discussdes do
Programa de Modernizacdo de Gestao Publica sobre a estrutura organizacional
a ser adotada em um municipio do Espirito Santo, local onde o programa atuou
nos anos de 2010 a 2012.

O termo € uma tentativa de aglutinar os cargos existentes dentro da nova estrutura
criada, de acordo com o conjunto de atribuicbes que atenda as exigéncias de
determinada parcela da fungcéo publica municipal. Sua base teédrica é a sistémica,
surgida na segunda metade do século XX, na qual a organizacao é concebida como
um ambiente formado por subsistemas que interagem entre si e com o ambiente
externo (SEABRA, 2001). Sendo assim, a ideia do macrocargo é construir um feixe

de atribuigcbes que se confunda com as atribui¢cdes do proprio 6rgéo.

Esse tipo de estrutura atende ainda o que preconizam as Diretrizes Nacionais para
PCCS no SUS que, em sua portaria, citam a criacdo de cargos multitarefas ou

multiprofissionais abrangentes.

Um ponto divergente encontrado em uma lei de um municipio do Espirito Santo, no
qual o plano de carreira foi feito apds a publicacdo da Lei 1.318/2007, foi o
estabelecimento de quatro tipos de macrocargos, de acordo com a escolaridade e as

atribuicdes, obedecendo aos requisitos de competéncias e qualificacdo, a saber:

Art. 8° S&o atribuicbes gerais dos cargos que integram o Plano de
Carreira, sem prejuizo das atribuigcbes especificas de cada cargo e
das especialidades, observados os requisitos de qualificacdo e
competéncias definidos nas respectivas especialidades:

| - Especialista em Saude Publica - planejar, organizar, executar ou
avaliar as atividades inerentes aos objetivos e metas institucionais na
area da saude; prestar atendimento de saude em sua éarea de
formacao; assessorar 0s gestores na definicdo de politicas publicas
na area de saude; emitir pareceres, laudos e atestados dentro da
area de atuacdo de sua especialidade respeitando a legislacédo
vigente; integrar segundo critérios do Ministério da Saude equipe de
estratégia da saude da familia; coordenar as atividades de sua
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unidade administrativa, projetos ou 4 programas quando requisitado
pela Administracdo Municipal; e prestar atendimento ao usuario dos
servicos publicos;

Il - Analista em Saude Publica - planejar, organizar, executar ou
avaliar as atividades inerentes aos objetivos e metas institucionais na
area da saulde; prestar atendimento de salde em sua area de
formacdo; assessorar os gestores na definicdo de politicas publicas
na area de saude; emitir pareceres, laudos e atestados dentro da
area de atuacdo de sua especialidade respeitando a legislacédo
vigente; integrar segundo critérios do Ministério da Saude equipe
matricial de apoio ou de referéncia a estratégia da saude da familia;
coordenar as atividades de sua unidade administrativa, projetos ou
programas quando requisitado pela Administracdo Municipal; e
prestar atendimento ao usuario dos servigos publicos;

Il - Técnico em Saude Publica - executar tarefas especificas da
fungdo publica na area da saude com atuacdo em sua especialidade;
emitir pareceres e laudos dentro da area de atuacdo de sua
especialidade quando a legislacdo vigente assim permitir; integrar
segundo critérios do Ministério da Saude equipe de estratégia ou
equipe matricial de apoio/referéncia a estratégia da saude da familia;
coordenar equipes de trabalho, projetos ou programas quando
solicitado pela administracdo publica; e prestar atendimento ao
usuario dos servigos publicos;

IV - Assistente em Saude Publica - exercer atividades da funcao
publica dentro na area da saude com atuacdo em sua especialidade;
exercer atividades rotineiras dentro dos processos de trabalho na
salde; instruir processos e expedientes internos; e prestar
atendimento ao usuario dos servigos publicos.

A portaria 1.318/2007 indica a existéncia de somente dois tipos: Assistente em
Saude e Especialista em Saude. Essa divergéncia também é encontrada pelo
estudo feito por Freitas (2012) em municipios do Rio Grande do Sul, no qual
encontrou que, dos 62 municipios que disponibilizaram seus PCCS dos servidores
de forma eletrbnica, apenas um Unico municipio, chamado Bento Goncalves,

apresentou semelhanca quanto as classificacdes dos cargos propostas pela portaria.

Quanto as classes mencionadas na referida portaria, percebe-se que é utilizada a
palavra ‘nivel’, dentro de duas divisbes: nivel de classificacdo para a posicao
hierdrquica na carreira onde se agrupam 0s cargos de mesma pontuacdo, sendo
esse valor o resultado dos pontos obtidos segundo os critérios de escolaridade,
experiéncia, responsabilidade, risco e esforgo, atribuidos aos cargos e
especialidades, tendo por base a descricdo de suas atividades; e nivel de
capacitacdo, que compreendem faixas salariais distintas, dentro do mesmo nivel de

classificacdo, sendo essas faixas correspondentes aos niveis em que o servidor
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pode se desenvolver como resultado de sua participagdo em programa de
capacitacdo (ANCHIETA, 2011).

Essa definicAo ressalta outra metodologia também utilizada pelo Programa de
Extensdo que classifica os cargos ndo apenas baseados em escolaridade, e sim em
um conjunto de requisitos que proporcionam a administracao cargos com perfis mais

compativeis com a realidade da gestdo que estd sendo implantada.

Essa metodologia foi desenvolvida pela Federacdo de Sindicatos de Trabalhadores
Técnicos-Administrativos em Instituicbes de Ensino Superior Publicas do Brasil
(FASUBRA), na primeira década do século XXI, para criacdo da carreira dos
Técnicos Administrativos em Educacédo e consiste em pontuar 0s cargos a partir das
atribuicdes a ele designadas e definir as competéncias necessarias. Em seguida,
identificam-se os requisitos de ingresso (escolaridade e experiéncia) requeridos nas
leis que criaram 0s cargos ja existentes, ou atribui esses quesitos para os cargos
novos. Esses requisitos, junto com as atribuicdes, sdo o que define o cargo,

conforme ja acordado pelo Superior Tribunal Federal (STF).

Esses requisitos, portanto, sdo construidos a partir de: elementos obrigatorios, que
englobam escolaridade e experiéncia; competéncias, que preconizam habilidades e
atitudes; e processo de trabalho, que envolve risco e esforco.

A existéncia de um plano de desenvolvimento previsto na carreira € outro fator
importante para a motivacéo dos envolvidos e deve ser construido com olhar voltado
ao tipo de trabalhador que a administracdo quer ter. Ao tomar o Decreto 5.707/2006
como referéncia para a constru¢cdo de PCCS, deve-se levar em consideracdo a
gestdo por competéncias e a criacdo de um programa de capacitacdo como pecas

fundamentais para o sucesso da carreira criada.

Na terceira versdo da NOB/RH-SUS vale destacar a importancia dada para a

qualificacdo permanente do corpo de trabalho do SUS:

Considerando-se a necessidade de se implementar o SUS, baseado
em novos modelos assistenciais e de gestdo, é imprescindivel que o
modelo de educacdo permanente seja baseado nas atribuicbes e
competéncias institucionais dos trés ambitos de gestdo do sistema,
bem como nas atribuicbes e competéncias definidas para os
diferentes trabalhadores do SUS e para as equipes de trabalho,
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conforme sua localizagdo no sistema de saude, que facilite uma
interlocucdo permanente entre educacao, trabalho e regulacéo.

4.2.1. Os Gestores das trés esferas de gestdo do SUS deverdo
elaborar, anualmente, um Programa Institucional de Educagéo
Permanente para todos o0s niveis de atuacdo do conjunto de
trabalhadores da Saulde sob suas responsabilidades.

4.2.1.1. Os Programas Institucionais de Educagdo Permanente
deverdo assegurar a formacéo e a capacitacdo dos trabalhadores em
Salde para que se desenvolvam na carreira e atuem de forma a
propiciar um atendimento de qualidade para o usuario,
proporcionando a elevagdo da auto-estima dos proprios
trabalhadores.

4.2.1.2. Os Programas Institucionais de Educacdo Permanente
devem garantir a realizacéo de atividades que promovam a educacao
para a gestdo do trabalho em saudde, incluindo-se o desenvolvimento
do trabalhador; a administragédo de pessoal; a utilizacdo de fontes de
informacdes intra e extra setoriais; a analise de sistemas de rela¢des
de trabalho; a andlise de sistemas de retribuicbes e incentivos; a
gestdo dos planos de carreira, cargos e salarios e os processos de
negociacoes.

Segundo Junqueira et al. (2011) no que tange a educacgéo permanente no PCCS em
trés municipios paulistas, ndo havia mencdes especificas em dois municipios, e um
terceiro estipulava um programa de qualificacdo profissional fazendo referéncia a

implementacg&o de ensino a distancia e a formagéo gerencial.

Em um municipio de Minas Gerais, a propria lei complementar que institui o plano de
carreira dos servidores traz a previsdo de um plano de desenvolvimento para o
servidor que determina a existéncia de um Plano de Capacitacdo e um Programa de

Avaliacao de Desempenho.

Cabe explicar que os planos de carreira ndo criam o plano de desenvolvimento em
si, eles devem gerar a necessidade da existéncia do mesmo. De acordo com a
metodologia do programa de extensdo, em geral, o plano de desenvolvimento é
criado posteriormente por lei especifica e composto por trés programas, a saber: o
programa de capacitacdo, o programa de avaliacdo de desempenho institucional e o

programa de dimensionamento da for¢a de trabalho.

Dentro do plano de desenvolvimento, o programa de avaliac&o institucional é o pilar
central, pois ele é a fonte de informacfes para os demais programas. Esse
programa consiste no estabelecimento de metas e objetivos a serem alcancados

pela administracdo de maneira ampla, mas também pontual, que depois serédo
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avaliados pelo cumprimento dessas metas pré-pactuadas. O programa deve ser
trabalhado e implementado como um processo de aprendizado continuado,

catalizador das mudancas necessarias.

Trabalhar com o conceito de avaliacéao institucional € proposital, pois leva o foco da
prestacdo dos servicos pela municipalidade para o cidaddo, demonstrando mais

uma vez que a modernizacao da gestdo publica passa por essa mudanca de viséo.

Na realizacdo no planejamento do programa de avaliacdo, momento em que Sao
definidas as metas, é que surgem as demandas necessdarias a respeito das
necessidades de capacitacdo do servidor para realizar determinadas metas e

objetivos, que também sdo pactuados nesse momento de planejamento.

No estudo de Lacaz et al. (2010), quando trata da progressao da carreira, percebe-
se énfase nos municipios paulistas estudados, do uso do principio da competicao,
pois nos trés municipios ha limites para a ascensao profissional, que variam de 5% a
30% em cada processo, sendo que, em todos 0s casos, a nota da avaliacdo de

desempenho é critério de disputa das vagas de acesso.

Ao tratar da remuneragéo do servidor, destaca-se prioritariamente a necessidade de
uma tabela de vencimentos que, conforme descrito na Portaria 1318/2007,
possibilite ao trabalhador que nela ingresse alcancar o ultimo padrdo de vencimento
ou de salario do seu cargo ou emprego. E necessario, portanto, que haja intersticios
e numero de padrbes possiveis de serem percorridos até que o trabalhador esteja

apto a se aposentar.

O padrao de vencimento € a posicao relativa que o servidor ocupa na tabela
salarial, por nivel de capacitacdo, em decorréncia de seu cargo e mérito. O
intersticio é a diferenca de tempo minimo que deve haver, entre uma progressao
e outra, de desenvolvimento por mérito ou capacitacdo, vinculada ao

desenvolvimento institucional.

Em um municipio do Espirito Santo, criou-se uma matriz hierarquica definida pela lei
em seu artigo quinto, inciso IX, e posteriormente alterada pela Lei n® 775, de 13 de

marco de 2012, como
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[...] tabela composta por uma coluna de 60 (sessenta) padrdes
salariais, com diferenca entre os padrées constante no percentual de
3,8 % (trés virgula oito por cento), que compreende a hierarquia dos
niveis de classificacdo e de vencimentos basicos (ANCHIETA, Lei n°®
775, 13 de marco de 2012).

Essa matriz também pode ser definida como matriz de alocagcdo de cargos, sendo
um conjunto de variaveis quantitativas que, por meio de férmula matematica, traduz
a distribuicdo ideal dos cargos (BRASIL, 2006).

A criacdo de uma Unica matriz hierarquica objetiva da uma tratativa isonémica a
todos os servidores, pois ela reine todos os cargos em padrdo de vencimentos
bésico, intercalados por um percentual fixo, ocasionando um reajuste linear a todos
os servidores, inserindo um percentual de reajuste no piso da tabela que é aplicado

a todos os outros vencimentos financeiramente superiores.

E importante destacar também que construir uma matriz que possibilite ao servidor
realizar progressodes até o fim da carreira é fundamental para a motivacao, seja para

a capacitacdo, seja para o alcance de bons conceitos na avaliacdo de desempenho.

Nesse municipio, a matriz existente instituiu um intersticio de trés anos para cada
progressao, perfazendo um total de 36 anos de desenvolvimento. Anteriormente, de
acordo com a lei que existia, eram apenas 21 anos. Logo, alguns servidores
alcancavam o final da tabela e ndo progrediam mais, pois como ainda ndo havia
alcancado o direito a aposentadoria, deveriam continuar trabalhando, situacdo que
gerava acomodacdo e desmotivacdo para a continuidade de melhores praticas no
trabalho.

Percebe-se ainda outro beneficio apresentado pela adocdo de uma Unica tabela
hierarquica para todos os cargos da administracdo. Trata-se da praticidade das
unidades administrativas, que realizam gestdo de pessoas, para gerirem as

remuneracoes dos servidores.

Antes da implantagéo do processo de modernizagao iniciado no municipio, a lei que
direcionava o plano de carreira dos servidores da area da Saude continha quarenta
cargos e seis tabelas remuneratdrias que agrupavam 0S cargos por grupos, que

eram definidos pela escolaridade exigida. Os servidores progrediam horizontalmente
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por oito letras. Nao havia, na lei, especificacbes de como iriam progredir, nem

incentivo a progressao por capacitacao.

Ter apenas oito letras fazia com que o horizonte de desenvolvimento fosse apenas
7,21% de crescimento remuneratorio, correspondente a 1% a cada trés anos. A
nova carreira daria ao servidor a perspectiva de 13 padrbes, mais trés possibilidades

de aumento de progressao por capacitacdo, gerando ganhos de 74,97%.

Outras leis municipais determinavam pagamento de certos beneficios pecuniarios,
como a gratificacdo por atuagdo nas Equipes de Estratégia Saude da Familia (ESF)
e Estratégia de Saude Bucal (ESB), gratificacdo por desempenho da atividade de

socorrista (suporte basico a vida).

A remuneracdo do servidor municipal desse municipio do Espirito Santo, portanto,
era composta pelo vencimento basico, mais uma série de gratificacdes, incentivos e
outras rubricas, que dificultavam a operacionalizacdo da folha e o entendimento do
proprio servidor. Eram baseadas em diversas leis complementares, que muitas

vezes nem estavam mais em vigor.

O intuito da politica remuneratéria construida pelo programa foi reduzir, a0 maximo
possivel, as rabricas, trabalhando com a perspectiva de vencimento basico como
sendo o maior possivel. Pretende-se incluir & remunerag¢do, ao maximo: vantagens
estatutarias, que sdo aquelas que ndo poderiam mais ser retiradas do servidor
antigo, mas que podem ser extintas para novos servidores, caso se construa novo
estatuto (quinquénios, decénios, assiduidade, etc.); incentivos, que sdo transitorios
e vinculados aos programas sociais do sistema estruturante, considerando
elementos como a territorialidade, o risco adicional, a necessidade de implantacéo e
manutencdo de estratégias ou politicas, entre outros; e, em pouquissimos casos,
com gratificacées de atividades, que sado utilizadas para atrair profissionais de
determinadas areas em que, mesmo ja tendo existido concurso publico, ndo havia
aparecido interessados em ocupar o cargo ou, dos que compareciam, nenhum havia
conseguido passar nos requisitos do concurso, sendo assim, cria-se uma

gratificagdo que eleva a remuneracgéo, podendo atrair esse tipo de profissional.

Além da consideracao desses fatores para a composicao da politica remuneratoria,

€ imprescindivel que sejam considerados os valores da receita dos ultimos dois anos
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e a previsao para 0 ano seguinte, nesse item com especial atencdo para a RCL.
Essa receita, reiteramos, € calculada somando-se as Ultimas doze receitas
anteriores do municipio, consideradas as deducdes previstas em lei, e é um
indicador de referéncia para o calculo dos limites de gastos publicos estabelecidos
pela LRF (STN, 2014).

A LRF, promulgada em 2000, tornou obrigatorio o acompanhamento sistematico da
despesa com pessoal nas trés esferas de governo. Foram determinados limites para
0 gasto com pessoal, gerando certos impedimentos de expansao da forca de

trabalho ou de melhorias na remuneracao dos servidores.

Em seu artigo 18, a LRF estabelece o que seria ‘despesa total com pessoal’:

[...] o somatdrio dos gastos do ente da Federacao com os ativos, 0s
inativos e 0s pensionistas, relativos a mandatos eletivos, cargos,
funcbes ou empregos, civis, militares e de membros de Poder, com
guaisquer espécies remuneratérias, tais como vencimentos e
vantagens, fixas e variaveis, subsidios, proventos da aposentadoria,
reformas e pensdes, inclusive adicionais, gratificacbes, horas extras
e vantagens pessoais de qualquer natureza, bem como encargos
sociais e contribuicdes recolhidas pelo ente as entidades de
previdéncia (BRASIL, 2000).

Os municipios, entdo, ndo podem gastar mais do que 60% de sua receita corrente
liquida com a despesa total de pessoal ou, ainda, de acordo com o artigo n°® 22 da
LRF, se a despesa com pessoal em relacdo a RCL ultrapassar 95% de cada um
desses limites, € vetado ao respectivo poder ou 6rgao:

| - concessdo de vantagem, aumento, reajuste ou adequacdo de
remuneragdo a qualquer titulo, salvo os derivados de sentenca
judicial ou de determinacéo legal ou contratual, ressalvada a revisao
prevista no inciso X do art. 37 da Constituigéo;

Il - criacdo de cargo, emprego ou funcao;

Il - alteracdo de estrutura de carreira que implique aumento de
despesa,;

IV - provimento de cargo publico, admissdo ou contratacdo de
pessoal a qualquer titulo, ressalvada a reposi¢cdo decorrente de
aposentadoria ou falecimento de servidores das &reas de educacéo,
saude e seguranga;
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Realizar, portanto, um levantamento prévio da RCL do municipio € imprescindivel
para a constru¢do de um plano de carreira. Afinal, as adequagdes, 0s reajustes e 0s
percentuais de crescimento na carreira s6 poderdo ser feitos se 0 municipio se

encontrar em uma situacao fiscal ajustada.

Com as analises em maos, a equipe envolvida na construcdo do plano deve iniciar a
confeccdo da minuta do projeto de lei que devera contemplar todos os conceitos, 0s
cargos e suas descricbes, as formas de progressdo, a politica remuneratéria, o

enquadramento e o plano de desenvolvimento.

5.2.3 Cartilha de orientacdo para construcao de carreiras

A criacdo de um instrumento que forneca ao gestor parametros e conceitos
importantes a serem considerados na construcdo de planos de carreiras de

servidores da area da saude € o produto final deste estudo.

Como ferramenta de comunicacdo, a cartilha deve ser, preferencialmente, um
projeto coletivo, resultado de trabalho em equipe e multidisciplinar. Sendo
instrumento de intervencdo de uma acdo de extensdo universitéria, a cartilha visa
compilar parte do trabalho realizado pelo Programa de Modernizacdo da Gestdo
Pulblica, realizado por uma equipe de trabalho sempre composta por servidores e
alunos da universidade, por consultores externos e por pessoas da municipalidade
responsaveis pela aplicabilidade do processo. Nesse contexto, a cartilha surge como
instrumento de extensdo que desperta o significado educativo das acdes
extensionistas, tornando-se, assim, um jogo entre a producdo e aplicacdo do saber

€M um corpo compaosto.

A cartilha ndo tem pretensdo de esgotar o assunto citado, mas sim oferecer
conceitos e parametros para orientacdo dos gestores municipais, além de despertar
para a necessidade de se pensar a administracdo publica sob a otica da
modernizacdo. O objetivo €, ainda, incentivar gestores a buscarem melhorias na

qualidade, inovacdo e competitividade no servi¢o publico, dando ao servidor da area



50

da Saude condicdes de trabalho mais satisfatérias que gerem melhor qualidade do
trabalho realizado.

Um dos grandes desafios do objeto € o tipo de linguagem a ser utilizado. Devido ao
tamanho territorial de nosso pais, e sua consequente diversidade cultural, os
municipios possuem realidades bem distintas, com gestores de todo grau de

instrucao, visdo de administragéo e convicgoes.

Frases curtas, diretas e uma linguagem enxuta sdo elementos que foram
considerados para a confecgdo da cartilha. A diagramagcdo do conteudo teve o
intuito de transparecer credibilidade e confianga, demonstrando ser um trabalho

Sério e relevante para o municipio que a adote.

Para sua divulgacdo, decidiu-se pela utilizacdo do meio impresso e do
eletrbnico, tendo em vista que, em alguns municipios do Brasil, ainda ndo ha
utilizacdo da internet ou, se existe, esta se encontra incipiente. O material sera
disponibilizado também na pagina do Programa de Modernizacédo, que ainda se

encontra em COI’]SU’UQ&O.

A cartilha estd disposta em sete partes, que incluem: Introducdo, na qual é
mostrada ao gestor a importancia da construgdo de um plano de carreira;
Apresentacdo, na qual se fala um pouco da metodologia aplicada; Definindo
conceitos, na qual sdo trazidas as principais definicdes de termos bastante usuais
na criacdo de um plano de carreira; quando se trata da metodologia para
construcdo de carreiras sdo explicadas as fases a percorrer até a confeccdo da
minuta da lei que ira instituir o plano; em seguida ha um capitulo dedicado ao Plano
de Desenvolvimento Institucional; apos este, adentra-se aos Pontos relevantes
para planos de carreira promissores, que traz questdes que precisam ser
consideradas para sucesso e perpetuacdo do plano; e, por fim, traz a Concluséo e
insere-se o0s decretos e a portaria que basearam a metodologia e um exemplo de

minuta de projeto de lei.

O prototipo da cartilha encontra-se ao final do estudo como Apéndice A.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Conforme é percebido no estudo, a histéria da administracéo publica no Brasil ainda
€ muito recente. A implantacdo de novas praticas de gestdo, baseadas no
gerencialismo, com visdo voltada para o cliente/cidaddo e focada nos resultados,

ainda é incipiente e encontra resisténcia em varios niveis das organizacoes.

A escassez de pesquisas voltadas para as préticas de gestdo na administracdo
publica e a falta de técnicas e conceitos criados especialmente para esse tipo de
administracdo sao fatores dificultadores para a discussao de instrumentos que deem
diretrizes para a implantacdo do novo modelo. Por outro lado, instiga a
pesquisadores, tedricos e administradores a voltarem o olhar para a administracéo
publica e pensarem a criacdo de praticas direcionadas para as particularidades do

servico publico.

Outro fator que deve ser considerado, é que, no Brasil, os trabalhadores de
organizacdes publicas sempre necessitaram possuir habilidades diplométicas nas
suas relacdes de trabalho para ndo provocarem divergéncias com a administracao
pouco competente dos gestores, pois nas organizacdes publicas sédo as relacdes de
estima e os jogos de influéncia os verdadeiros indicadores de poder.Pode-se
constatar que ha, nas organizacdes, a presenca de dois corpos funcionais com
caracteristicas nitidamente distintas: um permanente e outro ndo permanente. O
corpo permanente € formado pelos trabalhadores de carreira, cujos objetivos e
cultura foram formados no seio da organizacao, e o nao permanente € composto por
administradores politicos que seguem objetivos externos e mais amplos aos da
organizacdo. Estes geralmente ocupam cargos gerenciais e acabam por definir os

rumos da administracdo por certo periodo.

Essa afirmacdo também retrata os empecilhos vivenciados para a implantacao dos
planos de carreira, principalmente nas esferas municipais. A alternancia de poder
muitas vezes impede que instrumentos construidos em uma administracdo perdurem

na gestao posterior.
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Sendo processos longos, as inovacgdes tecnoldgicas administrativas requerem tempo
de desenvolvimento e aperfeicoamento que dificilmente se restringe a um Unico

mandato governamental.

Em um dos municipios atendidos pelo Programa de Modernizacéo, a implantacédo da
Lei que falava sobre o desenvolvimento da carreira nao foi concluida, pois a nova
administragdo nao concordava com alguns pontos dela, ou mesmo nao tinha a
mesma visdo administrativa do processo de modernizagcdo. A comprovacao desse
fato € que o municipio ndo deu continuidade ao Programa de Avaliacdo de
Desempenho que estava sendo construido, bem como sancionou decretos que

alteravam substancialmente a lei criada.

Alguns gestores séo resistentes as mudancas e ainda querem perdurar a burocracia
em seu sentido corporativo, centralizadora, portanto, contraria as mudancas na
organizacdo e nas formas de operar do aparelho do Estado. As forcas inovadoras,
nao raramente, encontram muita dificuldade para implantar de maneira efetiva
projetos de reforma. Ha ainda questbes politicas, nas quais 0s antagonismos

partidarios, muitas vezes, ficam a frente dos beneficios para a sociedade local.

Outro contraponto a ser levantado € o de que, sendo um projeto de extensdo, o
Programa de Modernizagdo constréi junto com a equipe de trabalho e sugere
mudancas organizacionais de acordo com o que € pedido pela legislacéo vigente e
nos moldes da nova administracdo publica brasileira, mas muitas vezes, o municipio

nao esta totalmente preparado para a implantacdo das medidas sugeridas.

O que ocorre € que as realidades das municipalidades brasileiras sdo muito
distintas, tanto econdmica quanto administrativamente, implicando em resisténcias e
impasses locais, ou até mesmo inviabilidades econémicas, que impedem a

realizacdo e implantacdo do processo de modernizacdo em sua plenitude.

No campo da Saude, em especial, apesar do governo federal realizar tentativas de
melhorar a situacéo dos trabalhadores do setor, 0 que ainda se pode perceber sé&o
planos de carreira que ndo contemplam as diretrizes nacionais, seja total ou
parcialmente. Sendo as diretrizes recentes, ndo ha pesquisas expressivas sobre o

assunto e, com isso, ndo se pode afirmar se a inexisténcia de PCCS que
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contemplem a portaria n°® 1318/2007, € por auséncia de conhecimento por parte dos

gestores, ou por falta de interesse em gerar mudancas qualitativas substanciais.

Instruir a gestdo de forma metodoldgica, mas também direta e simplificada, € um dos
objetivos do programa de extensdo. A construcdo da cartilha € uma forma de
direcionar os gestores municipais para o caminho que a administracdo publica em
geral vem tentando percorrer. Espera-se que ela venha divulgar e, até mesmo,
convencer gestores a discutirem novas politicas publicas de gestdo de carreiras,

trazendo ganhos, ndo s6 para 0s municipios, como também para a sociedade.
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APENDICE A

Cartilha de orientacdo

para construcdao

de planos de carreira
na area de saude

A administragao publica no Brasil tem passado por um periodo de transicao
que abarca novas ideias e conceitos para a forma de gerir a maquina
publica. A aplicagao desse novo olhar de gestao para a administragao

dos municipios € uma necessidade que sendo sentida pelos gestores,

na medida em que a sociedade exige prestacao de servigos de melhor
qualidade, eficiéncia e eficacia.

Esta cartilha tem como objetivo levar aos gestores municipais informagoes
relevantes para a constru¢ao de um Plano de Carreira para os servidores
da area da Saude, que esteja em consonancia com o processo de
modernizagao pelo qual a administragao publica brasileira esta passando.

O Plano de Carreira é um instrumento de grande valia tanto para o servidor
quanto para gestao, pois permite o desenvolvimento profissional e pessoal
do servidor, com perspectivas reais e gradativas de remuneragao, gerando
melhor qualidade de vida no trabalho e consequente melhoria dos servigos
a sociedade.

Mais do que um simples aumento da remuneragao, o plano de carreira
para os servidores da Saude visa criar instrumentos capazes de
avaliar e incentivar os integrantes do plano a percorrerem a carreira de
forma motivada e condizente com a realidade pretendida para a nova
administragao publica.
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Apresentacdo

Esta cartilha traz aos gestores conceitos e pontos
importantes para a criagao de um projeto de lei que
institua o plano de cargos e salarios de servidores da
area da Saude de determinado municipio.

Com linguagem simples e direta, a cartilha pretende
levantar as

questoes comuns mais discutidas quando da criagao
de planos de carreira, trazendo respostas praticas e
aplicagoes possiveis nas mais diversas realidades
municipais.

Fruto da compilagao de um estudo realizado no
Programa de Modernizagao da Gestao Publica

da Universidade Federal do Espirito Santo, este
instrumento tem como objetivo criar planos de carreira
que valorizem o servidor, estimulem sua qualificagao
permanente, insiram 0s novos

conceitos aplicados na administragao publica e que
sejam condizentes com o planejamento estratégico do
municipio.

Vale ressaltar que os conceitos e a metodologia aqui
apresentados sao sugestoes de praticas ja aplicadas
em municipios do Brasil, mas nao impede que o gestor
que queira aplica-lo em seu municipio adeque

alguns pontos de acordo com a sua realidade.

Na primeira parte, esta a definicao de conceitos
relevantes a serem considerados. Depois disso, sao
explicadas as fases a percorrer até a confecgao da
minuta da lei que ira instituir o plano. Em seguida, ha
um capitulo dedicado a pontos relevantes que devem
ser considerados para o sucesso e a perpetuagao do
plano. Por fim, inserem-se os decretos e a portaria
que devem ser levados em consideragao em todo o
processo, bem como um exemplo de minuta de projeto
de lei.
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Definindo conceitos

No processo de construcao do plano de carreira para
servidores da area da satde, importantes conceitos
precisam ser definidos desde o inicio da discussao. Em
seguida, apresentamos esses conceitos.

Plano de carreira: instrumento de gestao do 6rgao ou
entidade, que reune principios, diretrizes e normas que
regulam o ingresso e o desenvolvimento profissional
dos servidores publicos titulares dos cargos que
integram determinada carreira.

Servidor publico: pessoa fisica com vinculo estatutario
com a Administragao Municipal, detentor de cargo
provido por concurso publico.

Carreira: trajetoria percorrida pelo trabalhador desde

0 seu ingresso no cargo até o seu desligamento,
obedecendo a determinagoes especificas de ingresso,
desenvolvimento profissional, remuneracao e avaliagao
de desempenho.

Cargo: conjunto de especialidades de mesmo nivel de
complexidade, hierarquia e responsabilidades previstas
na estrutura organizacional, com o objetivo de atender
as necessidades institucionais.

Nivel de classificagao: conjunto de cargos de

mesma hierarquia, classificados a partir dos
requisitos de escolaridade, nivel de responsabilidade,
conhecimentos, habilidades especificas, formacao
especializada, experiéncia, risco e esforco fisico

para o desempenho de suas atribuigoes. Geralmente
escalonados de maneira vertical na estrutura da
carreira.

Vencimento Basico: valor estabelecido em tabela
remuneratoria para determinado cargo, levando-se em
consideracao requisitos como escolaridade, nivel de
complexidade e desenvolvimento na carreira.
Remuneracao: é o valor recebido pelo integrante da
carreira, composto pelo vencimento basico mais
vantagens pecuniarias, tais como gratificagoes e
incentivos.




Padrao de vencimento: posigao do servidor na escala
de vencimento da carreira em funcao do nivel de
capacitagao, do cargo e do nivel de classificagao.

Especialidade: conjunto de atribuigcoes e
responsabilidades previstas na estrutura do cargo
que atendem as necessidades institucionais e sao
cometidas ao servidor.

Ambiente organizacional: area especifica de

atuacao do servidor, integrada por atividades

afins ou complementares, organizada a partir das
necessidades institucionais e que orienta a politica de
desenvolvimento de pessoal.

Matriz hierarquica: tabela composta por uma coluna

de padroes salariais, com a diferenga entre os padroes
constantes, que compreende a hierarquia dos niveis de
classificagao e de vencimentos basicos.

Progressao: desenvolvimento do servidor durante a
carreira. Pode ocorrer de forma horizontal ou vertical e se
da por duas modalidades: capacitagao profissional e mérito.

Plano de Desenvolvimento: participagcao do servidor no
planejamento, na avaliagao institucional, na avaliagao
de desempenho e na capacitagao, necessarios

ao cumprimento dos objetivos institucionais preé-
estabelecidos, com vistas ao seu crescimento
enquanto sujeito tanto no processo de trabalho como
na carreira.

Avaliagao Institucional: consiste no estabelecimento
de metas e objetivos a serem alcangados pela
administracao de maneira ampla, mas também
pontual, que depois serao avaliados tendo em vista o
cumprimento dessas metas pré-pactuadas.

Avaliagao de Desempenho: processo pedagadgico
sistematico de analise do desempenho do servidor,
realizado mediante critérios objetivos decorrentes das
metas institucionais, pactuadas no grupo de trabalho
e referenciadas nas expectativas dos usuarios, com a
finalidade de subsidiar a politica de desenvolvimento
institucional e do servidor.

Usuarios: individuos ou coletividades internas ou
externas que utilizam direta ou indiretamente os
servigos prestados pela municipalidade.
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Metodologia para construgdo
do projeto de Lei

A metodologia proposta nesta cartilha é baseada no trabalho
desenvolvido pelo Programa de Extensao "Modernizagao da Gestao
Publica" da Universidade Federal do Espirito Santo.

O programa € uma agao de extensao da Universidade, que surgiu em
2009 pela demanda de gestores municipais que desejavam reestruturar
a administragao publica local e visa, segundo seu registro no Sistema
de Extensao (SIEX) da Universidade, oferecer aos 6rgaos publicos

o conhecimento, as metodologias e as ferramentas necessarias ao
desenvolvimento institucional pautado nas diretrizes do governo federal,
propiciando maior efetividade nos servicos prestados ao cidadao
brasileiro e utilizando o conhecimento gerado na UFES por meio de sua
forca de trabalho e do corpo discente (SIEX, 2011).

Sendo um projeto de extensao, definindo esta como um processo de
troca de saberes e fazeres, a metodologia aqui exposta ja foi utilizada
em diversos municipios do Brasil, e compreende a construgao por
etapas bem definidas de um processo de modernizacao da gestao,
envolvendo um novo conceito de plano de carreira, incluindo a area da Saude.

0 diferencial deste método é a aplicagao de conceitos da nova
administracao publica, bem como a criagao de carreiras voltadas para o
incentivo ao desenvolvimento do servidor e relacionadas aos objetivos
da propria administragao.

A seguir sao apresentadas as etapas consideradas no processo:

1) Identificagao da necessidade de uma nova carreira
0 gestor precisa identificar os anseios e necessidades do municipio. A
criagao de um novo plano de carreira para os servidores é uma demanda
recorrente nas administragoes municipais. Construir essa nova carreira
pautada nos novos conceitos de modernizagao de gestao publica e nas
diretrizes nacionais estabelecidas por lei ¢ muitas vezes, um desafio
para a administracao. O primeiro passo, portanto, é a constatagao de
que € preciso se adequar a essa nova realidade e uma vontade real de
fazer isso acontecer.

2) Servidores envolvidos
a) Contabilizar o nimero de servidores que serao beneficiados com o
novo plano de carreira.




65

b) Definir a equipe de trabalho que estara a frente do processo.
Lembrando da importancia de incluir pessoas em cargos de dire¢cao que
compreendam e deem importancia ao processo de construgao da nova
carreira, além de mesclar servidores efetivos e comissionados para que
o conhecimento também fique retido e se perpetue independente da
administragao que estiver a frente.

c) Instituir uma comissao com membros da administragao e
representantes dos servidores, com vistas a atender o estabelecido
pela Portaria n°® 1.318/2007 do Ministério da Saude que indica a criagao
de comissoes paritarias composta por gestores e representantes dos

trabalhadores.

3) Seminario de Alinhamento
Apos a constituigao da comissao que sera responsavel por conduzir
todo o processo, e com o objetivo de nivelar o conhecimento dos
envolvidos, torna-se necessario formatar um seminario que traga os
conceitos principais que serao trabalhados.
Nesse encontro deverao constar definigoes de Estado, Fungao Publica,
administragao publica burocratica Xe administragao publica gerencial,
modelo sistémico aberto ou fechado, enfim, conceitos macro que,
depois de aprendidos, servirao como norteadores de toda a politica e
dos principios que serao adotados pela administragao para a carreira.
Em sequida, a comissao devera reunir-se periodicamente para juntos
definirem os novos passos.

4) Levantamento da legislagao pertinente
Com o intuito de construir um plano de carreira que obedeca a
legislacao ja existente e evite questionamentos futuros sobre a sua
legalidade, é imprescindivel que ocorra um levantamento prévio de
todas as leis que dizem respeito a modernizagao da gestao publica,
aos planos de carreira, a area da Saude e as especialidades envolvidas
nessa area. Deve-se levar em consideragao, portanto:

a) O DECRETO N° 5.378, de 23 de fevereiro de 2005 que instituiu
o Programa Nacional de Gestao Publica e Desburocratizagao -
GESPUBLICA e o Comité Gestor do Programa Nacional de Gestao
Publica e Desburocratizagao (BRASIL, 2005). Vide em ANEXO A.

b) O DECRETO N° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que institui

a Politica e as Diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da
administragao publica federal direta, autarquica e fundacional, e
regulamenta dispositivos da Lei N° 8.112, de 11 de dezembro de 1990




c) A PORTARIA N° 1.318 de 5 de junho de 2007, que publica as Diretrizes
Nacionais para a instituicao ou reformulacao de Planos de Carreiras,
Cargos e Salarios, a titulo de subsidios técnicos a instituigao de regime
juridico de pessoal no ambito do Sistema Unico de Saude, que se
recomendam a seus gestores, respeitada a legislacao de cada ente da
Federagao (BRASIL, 2007). Vide em ANEXO C.

d) Os REGULAMENTOS e ESTATUTOS das Federagoes, confederagoes
e sindicatos que regulem atribuigoes, pisos salariais e jornadas de
trabalho dos profissionais da area da Saude.

e) As leis municipais anteriores que instituiram gratificagoes, incentivos
e beneficios aos servidores e que constituem parte da remuneragao dos
mesmos. Feito esse levantamento, compila-se tudo em tabela com as
informagoes mais relevantes a serem consideradas.

5) Diagnostico Situacional
Em paralelo ao levantamento da legislacao pertinente, é necessario
que se faga um trabalho de reconhecimento de clima e cultura
organizacional. Esse procedimento é importante, pois revelara as
expectativas dos servidores, bem como a realidade de trabalho e a
estrutura organizacional existente. Nessa etapa podera ser utilizada
pesquisa com questionario semi-estruturado, com entrevistas a um
certo quantitativo que servira como amostra a ser considerada.
A entrevista podera constar de perguntas envolvendo fatores internos e
externos que podem influenciar o trabalho do servidor, tais como:

a) Em uma escala de 0 a 5, onde 0 é 'péssimo’ e 5 é 'excelente’, vocé
considera sua vida financeira:

b) Em uma escala de 0 a 5, onde 0 é '‘péssimo’ e 5 é ‘excelente’,
voceé considera seu relacionamento com seu conjuge ou filhos ou
companheiro ou chefe...

c¢) Vocé se considera comprometido com suas atividades?

d) Vocé desempenha seu trabalho buscando obter resultados melhores
do que aqueles esperados pela Prefeitura?

e) Voce esta satisfeito com o seu cargo?

f) As orientagoes que vocé recebe sobre o seu trabalho sao claras e objetivas?
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g) Vocé considera a sua remuneracao adequada ao trabalho que faz?
Com a equipe alinhada em relagao aos principais pontos teoricos, e feito
o levantamento da legislagao e o diagndstico situacional, € o momento
de iniciar a discussao do projeto de lei.

6) A estruturagao do plano de carreira

Nessa fase sao feitas definigoes a respeito dos cargos, niveis e tipos de
cargo a serem constituidos:

A metodologia utilizada pelo programa sugere a criagao de carreiras
baseada na estrutura por macrocargos, isto €, a criagao de cargos com
multitarefas ou multiprofissionais, abrangentes, baseados em um feixe
de atribuicoes que se confunda com as atribuigoes do proprio érgao.
Isso permite a administragao maior flexibilidade para a gestao de
pessoas, principalmente no que tange a realizagao de concursos publicos.
Dessa forma, os cargos sao definidos de acordo com um conjunto de
requisitos e inseridos numa matriz hierarquica.

Dentro de cada cargo, podera se exigir uma especialidade necessaria
para o desempenho de determinado servigo, por exemplo, pode-se ter
o cargo de Especialista em Saude Publica, cuja especialidade exigida

é enfermagem, bem como o mesmo cargo de Especialista em Saude
Publica ter a especialidade de Auditor contabil em saude.

a) Nomenclatura dos novos cargos:

Adotando a estrutura por macrocargos, € ideal que se criem cargos com
a nomenclatura genérica, que se adeque a todas as carreiras. Sequindo
as diretrizes da Portaria n® 1.318/2007, para a area da saude sugerem-
se duas nomenclaturas:

+ Assistente em Saude — profissionais cujas atribuigoes integram um
campo profissional ou ocupacional de atuagao para o qual se exige nivel
de educacgao basica, completo ou incompleto, profissionalizante ou nao;
« Especialista em Saude — profissionais cujas atribuicoes integram

um campo profissional de atuagao para o qual se exige nivel de
escolaridade minimo correspondente ao ensino superior.

Dentro de cada um desses cargos existira a especialidade exigida para
0s servigos que serao prestados pelo servidor. Por exemplo:

b) Atribuigoes dos cargos:

Tendo os novos cargos amplas fungoes e tarefas, o ideal é que as
atribuicoes também respeitem a mesma ideia. Como exemplo, citamos
as atribuicoes de um cargo existente no plano de carreira da saude de
um municipio do Espirito Santo que diz:

Assistente em Saude Publica - exercer atividades da fungao publica
dentro da area da Satde com atuagao em sua especialidade; exercer




atividades rotineiras dentro dos processos de trabalho na saude; instruir
processos e expedientes internos; e prestar atendimento ao usuario dos
servigos publicos.

A partir dai sao construidas as especialidades, dentro do mesmo

cargo, que terao atribuicoes especificas para o exercicio do mesmo.
Segue abaixo exemplo existente na lei do mesmo municipio citado
anteriormente:

CARGO: ESPECIALISTA EM SAUDE PUBLICA
Especialidade: Auditor Contabil em Satide

Atribuigoes:

Desenvolver agoes de controle, avaliagao e auditoria das atividades relati-
vas a prestacao de servigos do Sistema Unico de Saude — SUS;

Apreciar a legalidade, legitimidade, economicidade e razoabilidade de con-
tratos, convénios e documentos congéneres;

Analisar relatérios gerenciais dos Sistemas de Informagao em Saude;

Analisar os Sistemas de Gestao Financeira e Orgamentaria
vigentes; e

Executar outras tarefas da mesma natureza ou nivel
de complexidade associadas a sua especialidade ou ambiente.

c) Requisitos para ingresso nos cargos:

necessario estabelecer qual a escolaridade minima a ser exigida
para ingresso em cada cargo. Também poderao ser indicados outros
requisitos, como aprovagao em cursos de formagao e experiéncia no
exercicio da profissao.

d) NUmero cargos que irdo compor a carreira:

Com o diagndstico situacional em maos e o quantitativo de cargos ja
existentes na estrutura, &€ possivel construir o nimero de cargos que
integrarao a nova carreira. Dentro dessa perspectiva, serao feitas as
adequagoes para a criagao de novas vagas, remanejamento de cargos
existentes e extingao de cargos vagos, remodelando a estrutura para
que atenda os novos objetivos da instituigao.
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e) Estrutura do plano de carreira:

A estrutura da carreira sera composta por niveis de classificagao e de
capacitagao. Geralmente os niveis de classificagao sao representados
por letras e variam entre dois a cinco niveis, sendo a letra A para o
nivel com menor exigéncia de requisitos e a Ultima letra para o maior,
dependendo dos critérios estabelecidos na criagao dos macrocargos.

Os niveis de capacitagao sao geralmente representados por algarismos
romanos e podem variar de 4 a 5 niveis.

Na matriz hierarquica ha ainda o padrao de vencimento, representado
por nimeros, que corresponde a posigao do servidor da tabela de
remuneragao, correspondente a sua localizagao quanto ao cargo, ao
nivel de capacitagao e ao nivel de classificagao. O individuo, apos
aprovado em concurso publico, integrara a carreira sempre no primeiro
padrao de vencimento e nivel de capacitacao, correspondente ao cargo
a que tenha prestado o concurso.

f) Mecanismos de desenvolvimento da carreira:

Com o intuito de criar uma carreira que seja alavancadora para o
desenvolvimento do servidor, sugere-se que a progressao aconteca
sempre atrelada tanto a capacitagao profissional do servidor, quanto a
avaliagao periodica de desempenho, tanto dele quanto da administragao.

A progressao pode ser, portanto, por capacitagao profissional, quando
o servidor por meio de curso de qualificagao, obedecendo a requisitos
de compatibilidade, carga horaria, ambiente organizacional e intersticio
estabelecido em lei, alcanga o proximo nivel de capacitagao, ou por
meérito profissional, que é quando o servidor muda para o padrao de
vencimento subsequente, obedecendo intersticio de tempo minimo
exigido e participagao em programa de avaliagao de desempenho.

g) Remuneracao:

O programa de extensao defende a existéncia de carreiras isonomicas,
isto €, uma composigao remuneratoria Unica para todos os tipos

de cargos. Mas esse é um conceito de dificil aceitagao em muitas
prefeituras. Estabelecer uma tabela remuneratodria Unica permite

a administragao flexibilizagao e simplificagao para calculos de
aumentos remuneratorios.
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de compatibilidade, carga horaria, ambiente organizacional e intersticio
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g) Remuneracao:
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de cargos. Mas esse é um conceito de dificil aceitagao em muitas
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a administragao flexibilizagao e simplificagao para calculos de
aumentos remuneratorios.
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O intuito da politica remuneratoria aqui sugerida é reduzi-la ao maximo
possivel de rubricas, trabalhando com a perspectiva de vencimento
basico como sendo o maior possivel. Pretende-se incluir a remuneragao,
no maximo: vantagens estatutarias, que sao aquelas que nao poderiam
mais ser retiradas do servidor antigo, mas que podem ser extintas

para novos servidores caso se construa novo estatuto (quinquénios,
decénios, assiduidade, etc); incentivos, que sao transitdrios e vinculados
aos programas sociais do sistema estruturante considerando elementos
como a territorialidade, o risco adicional, a necessidade de implantagao
e manutencgao de estratégias ou politicas, entre outros; e, em
pouquissimos casos, com gratificagoes de atividades, que sao utilizadas
para atrair profissionais de determinadas areas em que, mesmo ja tendo
existido concurso publico, nao havia aparecido interessados em ocupar
o cargo ou, dos que compareciam, nenhum havia conseguido passar
nos requisitos do concurso, sendo assim, cria-se uma gratificagao que
eleva a remuneracao, podendo atrair esse tipo de profissional.

h) Célculos e projegoes de despesas recorrentes de futuras progressoes:
A montagem da politica remuneratoria também exige atencao para o
estabelecido na Lei de Responsabilidade Fiscal, que impoe limites para
gasto com pessoal. Qualquer alteragao de vencimentos gera acréscimos
definitivos na folha de pessoal.

Calculos com projegoes futuras sao essenciais para se estabelecer

0 piso remuneratorio a ser aplicado, bem como indice de percentual
existente entre um padrao de vencimento e outro. Além disso, realizar
projecoes de progressoes que estarao acontecendo no decorrer

dos anos também é fundamental para assegurar que o plano tenha
efetividade em longo prazo.

i) Criar a politica de enquadramento

Na minuta do projeto de lei deve-se ter um espago reservado para
as regras que serao adotadas para o enquadramento do servidor ja
concursado na nova carreira.

As regras de posicionamento podem ser estabelecidas em fungao
dos seguintes critérios: escolaridade e competéncias exigidas para
investidura no cargo; tempo de servico; e valor a ser acrescido ao
vencimento basico.

Deve-se estabelecer também o periodo maximo para que o servidor
possa optar pela nova carreira e uma comissao para aplicagao do que
estiver disposto na lei.
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7) Discussao com mesa de negociagao e envio a

Camara Municipal
Apos a elaboragao da minuta do projeto de lei, a comissao instituida
para a confecgao do plano podera convocar representantes dos
servidores para apresentar o projeto e discutir possiveis propostas. Ao
fim, encaminha-se a minuta a Camara Municipal para aprovagao da lei.

8) Realizar ampla divulgagao para o servidores
Os servidores publicos da area da Saude devem ficar cientes das
regras que foram para o enquadramento e de todos os itens constantes
nos Planos de Carreiras, com destaque para as regras relativas as
progressoes.
Para tal fim, podem ser utilizados, por exemplo, folhetos, cartilhas,
artigos em jornais locais, palestras e treinamentos. E fundamental que
os servidores publicos da area de recursos humanos sejam capacitados
para prestar esclarecimentos sobre os Planos de Carreiras.

Paralelamente a criagao de um plano de carreiras atrativo e motivador,
é necessario que a administragao da area de Recursos Humanos
esteja em sintonia com os novos objetivos e crie mecanismos para a
implantacao efetiva de todos os pontos da carreira.

O Plano de Desenvolvimento Institucional é uma ferramenta importante
nesse processo e abarca o Programa de Capacitagao e Programa de
Avaliagao de Desempenho.

a) O Programa de Capacitagao tem a fungao de desenvolver o servidor
na carreira, capacitando-o para o exercicio de suas atribuigoes e
contribuindo na formagao da consciéncia do servidor como agente
fundamental para a execugao de um servigo publico de qualidade ao
usuario. Ele também visa preparar o servidor para assumir cargos

de chefia e geréncia, além do desenvolvimento integral do servidor

por meio da educacgao formal. Anualmente, devem-se identificar as
necessidades de capacitagao em cada local de trabalho e os objetivos e
metas institucionais devem ser observados.

b) Programa de Avaliagao de Desempenho: essencial para subsidiar o
planejamento institucional, especialmente quanto a politica de gestao
de pessoal, constituindo-se em processo continuo, sistematico e com
carater pedagogico. Também devera ser feito anualmente e todos os
agentes publicos deverao participar, incluindo as chefias.
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atrativo e motivador, € necessario que a administragao
da area de Recursos Humanos esteja em sintonia

com o0s novos objetivos e crie mecanismos para a
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Pontos relevantes para planos
de carreira promissores:

a) Jornadas de trabalho diferenciadas: na area da
Saude, é comum a existéncia das jornadas de trabalho
diferenciadas. Ao criar cargos com especialidades
distintas e pisos salariais diversos é importante que
se leve em consideracao esses diferentes tipos de
jornadas. Em hospitais, existem escalas com jornadas
de 20, 30 e 40 horas semanais. Tudo isso precisa

ser devidamente especificado e levado em conta no
momento da criagao do plano;

b) Realizar uma pesquisa de mercado nas localidades
proximas para verificar se os vencimentos basicos
estao de acordo nao s6 com os pisos salariais
estabelecidos pelas classes profissionais, mas também
com os oferecidos por organizagoes similares, a fim
de que se pense em planos de carreira capazes de
reter os servidores;

c) Caso existam sistemas informatizados de
administragao de pessoal, os mesmos devem estar
preparados para todas as etapas de operacionalizagao
do novo modelo de carreira;

d) A presenca de servidores efetivos em todas as
fases da criagao do plano de carreira permite que a
metodologia aplicada, bem como os conceitos e as
teorias utilizados se perpetuem na administragao e,
assim, se dificulte a desconstrugao do processo; e

e) A legislagao, tanto municipal quanto federal,

que esteja em vigor deve ser considerada para o
novo plano de carreira a fim de evitar problemas
juridicos posteriores. Levam-se em conta aspectos
como a conformidade do provimento originario,

a compatibilidade entre os cargos de origem e

de destino, no que diz respeito a natureza e a
complexidade das atribuigoes correspondentes, e as
regras constitucionais.




Construir um Plano de Carreira é um desafio para

a gestao publica municipal. Muitas vezes, no

meio do caminho, é preciso contornar pressoes
politicas e sociais, escassez de recursos financeiros,
defasagem salarial, limites de despesas com pessoal
determinados pela Lei de Responsabilidade Fiscal,
entraves legais e burocraticos, necessidade de
articulagao politica para aprovagao dos projetos de lei
junto ao legislativo, deficiéncias das unidades setoriais
de Recursos Humanos, como falta de estrutura fisica e
de pessoal capacitado, dentre outros.

Para que a carreira perdure, € importante que todo
o processo tenha sido devidamente documentado
e discutido com os principais interessados.
Construir uma carreira com reais oportunidades de
desenvolvimento, que esteja dentro de um objetivo
maior, que é a modernizacao da gestao publica,
com certeza traz ganhos para todos: servidores,
administracao e sociedade;

Os municipios, ao construirem seus proprios planos de
carreiras, terao a oportunidade de se desenvolverem
social e economicamente, por meio de uma gestao
publica transparente, moderna, pautada na execugao
de melhores servigos e no bem-estar da sociedade.
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DECRETO N° 5.378 DE 23 DE FEVEREIRO DE 2005.

Institui o Programa Nacional de Gestao Publica e Desburocratizagao
- GESPUBLICA e o Comité Gestor do Programa Nacional de Gestao
Publica e Desburocratizacao, e da outras providéncias.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso da atribuigao que lhe confere o
art. 84, inciso VI, alinea "a", da Constituicao,DECRETA:

Art. 1° Fica instituido o Programa Nacional de Gestao Publica e
Desburocratizagao — GESPUBLICA, com a finalidade de contribuir para a
melhoria da qualidade dos servigos publicos prestados aos cidadaos e
para o aumento da competitividade do Pais.

Art. 2° O GESPUBLICA devera contemplar a formulagao e
implementacao de medidas integradas em agenda de transformagoes
da gestao, necessarias a promogao dos resultados preconizados no
plano plurianual, a consolidagao da administragao publica profissional
voltada ao interesse do cidadao e a aplicagao de instrumentos e
abordagens gerenciais, que objetivem:

| - eliminar o déficit institucional, visando ao integral atendimento das
competéncias constitucionais do Poder Executivo Federal;

Il - promover a governanga, aumentando a capacidade de formulagao,
implementacao e avaliagao das politicas publicas;

11l - promover a eficiéncia, por meio de melhor aproveitamento dos
recursos, relativamente aos resultados da agao publica;

IV - assegurar a eficacia e efetividade da agao governamental,
promovendo a adequagao entre meios, agoes, impactos e resultados; e
V - promover a gestao democratica, participativa, transparente e ética.
Art. 3° Para consecugao do disposto nos arts. 1° e 2°, 0 GESPUBLICA,
por meio do Comité Gestor de que trata o art. 7°, devera:

| - mobilizar os drgaos e entidades da administragao publica para a
melhoria da gestao e para a desburocratizagao;

Il - apoiar tecnicamente os 6rgaos e entidades da administragao
publica na melhoria do atendimento ao cidadao e na simplificagao de
procedimentos e normas;

Il - orientar e capacitar os 6rgaos e entidades da administracao publica
para a implantagao de ciclos continuos de avaliagao e de melhoria da
gestao;

IV - desenvolver modelo de exceléncia em gestao publica, fixando
parametros e critérios para a avaliagao e melhoria da qualidade

da gestao publica, da capacidade de atendimento ao cidadao e da
eficiéncia e eficacia dos atos da administragao publica federal.

Art. 4° Os critérios para avaliagao da gestao de que trata este Decreto
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serao estabelecidos em consonancia com o modelo de exceléncia em
gestao publica.

Art. 5°. A participagao dos orgaos e entidades da administragao publica
no GESPUBLICA dar-se-a mediante ades3o ou convocagao.

§ 1°. Considera-se adesao para os efeitos deste Decreto o engajamento
voluntario do 6rgao ou entidade da administragao publica no alcance da
finalidade do GESPUBLICA, que, por meio da auto-avaliagao continua,
obtenha validagao dos resultados da sua gestao.

§ 2°. Considera-se convocacao a assinatura por orgao ou entidade da
administragao publica direta, autarquica ou fundacional, em decorréncia
da legislagao aplicavel, de contrato de gestao ou desempenho, ou o
engajamento no GESPUBLICA, por solicitagao do Ministro de Estado

do Planejamento, Orgamento e Gestao, em decorréncia do exercicio

de competéncias vinculadas a programas prioritarios, definidos pelo
Presidente da Republica.

Art. 6°. Poderao participar, voluntariamente, das agdes do GESPUBLICA
pessoas e organizagoes, publicas ou privadas.

Paragrafo Unico. A atuacao voluntaria das pessoas é considerada
servico publico relevante, nao remunerado.

Art. 7°. Fica instituido o Comité Gestor do Programa Nacional de Gestao
Publica e Desburocratizagao, no ambito do Ministério do Planejamento,
Orgcamento e Gestao, com o objetivo de formular o planejamento das
acoes do GESPUBLICA, bem como coordenar e avaliar a execugao
dessas agoes.

Art. 8°. O Comité Gestor tera a seguinte composigao:

| - um representante do Ministério do Planejamento, Orgamento e
Gestao, que o coordenarg; e

Il - um representante da Casa Civil da Presidéncia da Republica.

§ 1°. O Ministro de Estado do Planejamento, Orgamento e Gestao
indicara quinze orgaos ou entidades da administragao publica, com
notorio engajamento em agoes ligadas a qualidade da gestao e a
desburocratizagao, cujos representantes integrarao o Comité Gestor.

§ 2°. Os membros a que se referem o caput e 0 § 10, titulares e
suplentes, serao indicados pelos dirigentes dos 6rgaos ou entidades
representados e designados pelo Ministro de Estado do Planejamento,
Orgamento e Gestao.

§ 3°. 0 mandato dos membros do Comité Gestor sera de dois anos,
permitida a recondugao.

Il - representantes de 6rgaos e entidades da administragao publica,
assim como de entidades privadas com notorio engajamento em

acoes ligadas a qualidade da gestao e a desburocratizagao, conforme
estabelecido pelo Ministro de Estado do Planejamento, Orgamento e
Gestao. (Incluido pelo Decreto n° 6.944, de 2009).

§ 1°. Os membros a que se referem o caput, titulares e suplentes, serao
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indicados pelos dirigentes dos 6rgaos ou entidades representados e
designados pelo Ministro de Estado do Planejamento, Orgamento e
Gestao. (Redagao dada pelo Decreto n® 6.944, de 2009).

§ 2°. 0 mandato dos membros do Comité Gestor sera de dois anos,
permitida a reconducgao. (Redagao dada pelo Decreto n° 6.944, de 2009).
Art. 9°. Ao Comité Gestor compete:

| - Propor ao Ministro de Estado do Planejamento, Orgamento e Gestao o
planejamento estratégico do GESPUBLICA;

Il - Articular-se para a identificagao de mecanismos que possibilitem a
obtencgao de recursos e demais meios para a execugao das agoes
do GESPUBLICA;

11l - Constituir comissoes setoriais e regionais, com a finalidade de
descentralizar a gestao do GESPUBLICA;

IV - Monitorar, avaliar e divulgar os resultados do GESPUBLICA;

V - Certificar a validagao dos resultados da auto-avaliagao dos orgaos e
entidades participantes do GESPUBLICA; e

VI - Reconhecer e premiar os orgaos e entidades da administragao
publica, participantes do GESPUBLICA, que demonstrem qualidade em
gestao, medida pelos resultados institucionais obtidos.

Art. 10°. Ao Coordenador do Comité Gestor compete:

| - Cumprir e fazer cumprir este Decreto e as decisoes do Colegiado;

Il - Constituir grupos de trabalho tematicos temporarios;

Il - Convocar e coordenar as reunioes do Comité; e

IV - Exercer o voto de qualidade no caso de empate nas deliberacoes.
Art. 17°. A participagao nas atividades do Comité Gestor, das comissoes
e dos grupos de trabalho sera considerada servigo publico relevante,
nao remunerado.

Art. 12°. A Secretaria de Gestao do Ministério do Planejamento,
Orgamento e Gestao exercera as fungoes de Secretaria-Executiva do
Comité Gestor.

Art. 13°. Este Decreto entra em vigor na data de sua publicagao.

Art. 14°. Ficam revogados os Decretos nos 83.740, de 18 de julho de
1979, e 3.335, de 11 de janeiro de 2000.

Brasilia, 23 de fevereiro de 2005; 184° da Independéncia e 117° da
Republica.

LUIZ INACIO LULA DA SILVA

Nelson Machado
José Dirceu de Oliveira e Silvall



DECRETO N° 5.707, DE 23 DE FEVEREIRO DE 2006

Institui a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal
da administragao publica federal direta, autarquica e fundacional,

e regulamenta dispositivos da Lei no 8.112, de 11 de dezembro de
1990.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso das atribuigoes que lhe confere
o art. 84, incisos IV e VI, alinea "a", da Constituigao, e tendo em vista o
disposto nos arts. 87 e 102, incisos IV e VII, da Lein0 8.112, de 11 de
dezembro de 1990, DECRETA:

Objeto e Ambito de Aplicagao
Art. 1°. Fica instituida a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal, a ser implementada pelos 6rgaos e entidades da administragao
publica federal direta, autarquica e fundacional, com as seguintes
finalidades:
| - Melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos
prestados ao cidadao;
Il - Desenvolvimento permanente do servidor publico;
Il - Adequacgao das competéncias requeridas dos servidores aos
objetivos das institui¢coes, tendo como referéncia o plano plurianual;
IV - Divulgacao e gerenciamento das agoes de capacitagao; e
V - Racionalizagao e efetividade dos gastos com capacitagao.
Art. 2°. Para os fins deste Decreto, entende-se por:
| - Capacitagao: processo permanente e deliberado de aprendizagem,
com o propdsito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias
institucionais por meio do desenvolvimento de competéncias
individuais;
Il - Gestao por competéncia: gestao da capacitagao orientada para o
desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarias ao desempenho das fungoes dos servidores, visando ao
alcance dos objetivos da instituigao; e
Il - Eventos de capacitagao: cursos presenciais e a distancia,
aprendizagem em servigo, grupos formais de estudos, intercambios,
estagios, seminarios e congressos, que contribuam para o
desenvolvimento do servidor e que atendam aos interesses da
administragao publica federal direta, autarquica e fundacional.

Diretrizes
Art. 3°. Sao diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal:
| - Incentivar e apoiar o servidor publico em suas iniciativas de capacitagao
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voltadas para o desenvolvimento das competéncias institucionais e
individuais;

Il - Assegurar o acesso dos servidores a eventos de capacitacao interna
ou externamente ao seu local de trabalho;

Il - Promover a capacitagao gerencial do servidor e sua qualificagao
para o exercicio de atividades de direcao e assessoramento;

IV - Incentivar e apoiar as iniciativas de capacitagao promovidas pelas
proprias instituicoes, mediante o aproveitamento de habilidades e
conhecimentos de servidores de seu proprio quadro de pessoal;

V - Estimular a participagao do servidor em agoes de educagao
continuada, entendida como a oferta regular de cursos para o
aprimoramento profissional, ao longo de sua vida funcional,

VI - Incentivar a inclusao das atividades de capacitagao como requisito
para a promogao funcional do servidor nas carreiras da administragao
publica federal direta, autarquica e fundacional, e assegurar a ele a
participagao nessas atividades;

VII - Considerar o resultado das agoes de capacitagcao e a mensuragao
do desempenho do servidor complementares entre si;

VIII - Oferecer oportunidades de requalificagao aos servidores
redistribuidos;

IX - Oferecer e garantir cursos introdutorios ou de formacao, respeitadas
as normas especificas aplicaveis a cada carreira ou cargo, aos
servidores que ingressarem no setor publico, inclusive aqueles sem
vinculo efetivo com a administracao publica;

X - Avaliar permanentemente os resultados das acoes de capacitagao;
Xl - Elaborar o plano anual de capacitagao da instituigao,
compreendendo as definicoes dos temas e as metodologias de
capacitagao a serem implementadas;

XII - Promover entre os servidores ampla divulgacao das oportunidades
de capacitagao; e

XIIl - Priorizar, no caso de eventos externos de aprendizagem, os cursos
ofertados pelas escolas de governo, favorecendo a articulagao entre
elas e visando a construgao de sistema de escolas de governo da Uniao,
a ser coordenado pela Escola Nacional de Administragao Publica - ENAP.
Paragrafo unico. As instituigoes federais de ensino poderao ofertar
cursos de capacitagao, previstos neste Decreto, mediante convénio

com escolas de governo ou desde que reconhecidas, para tanto, em ato
conjunto dos Ministros de Estado do Planejamento, Orgamento e Gestao
e da Educacao.
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Escolas de Governo
Art. 4°. Para os fins deste Decreto, sao consideradas escolas de
governo as instituigoes destinadas, precipuamente, a formagao e ao
desenvolvimento de servidores publicos, incluidas na estrutura da
administragao publica federal direta, autarquica e fundacional.
Paragrafo Unico. As escolas de governo contribuirao para a identificagao
das necessidades de capacitagao dos orgaos e das entidades, que
deverao ser consideradas na programagao de suas atividades.

Instrumentos
Art. 5°. Sao instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal:
| - Plano anual de capacitagao;
Il - Relatdrio de execugao do plano anual de capacitagao; e
Il - Sistema de gestao por competéncia.
§ 1°. Cabera a Secretaria de Gestao do Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestao desenvolver e implementar o sistema de gestao por
competéncia.
§ 2°. Compete ao Ministro de Estado do Planejamento, Orgamento
e Gestao disciplinar os instrumentos da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal.
Art. 6°. Os 6rgaos e entidades da administragao publica federal direta,
autarquica e fundacional deverao incluir em seus planos de capacitagao
acoes voltadas a habilitagao de seus servidores para o exercicio de
cargos de diregcao e assessoramento superiores, as quais terao, na
forma do art. 9° da Lei no 7.834, de 6 de outubro de 1989, prioridade nos
programas de desenvolvimento de recursos humanos.
Paragrafo unico. Cabera a ENAP promover, elaborar e executar agoes
de capacitacao gerencial de pessoal civil executados pelas demais
escolas de governo da administragao publica federal direta, autarquica
e fundacional.

Comité Gestor
Art. 7°. Fica criado o Comité Gestor da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal, com as sequintes competéncias:
| - Avaliar os relatdrios anuais dos orgaos e entidades, verificando se
foram observadas as diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoal;
Il - Orientar os 6rgaos e entidades da administragao publica federal
direta, autarquica e fundacional na definicao sobre a alocagao de
recursos para fins de capacitacao de seus servidores;
Il - promover a disseminagao da Politica Nacional de Desenvolvimento



82

de Pessoal entre os dirigentes dos 6rgaos e das entidades, os titulares
das unidades de recursos humanos, os responsaveis pela capacitagao,
os servidores publicos federais e suas entidades representativas; e

IV - zelar pela observancia do disposto neste Decreto.

Paragrafo unico. No exercicio de suas competéncias, o Comité Gestor
devera observar as orientagoes e diretrizes para implementagao da
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, fixadas pela Camara
de Politicas de Gestao Publica, de que trata o Decreto no 5.383, de 3 de
margo de 2005.

Art. 8°. O Comité Gestor da Politica Nacional de Desenvolvimento

de Pessoal sera composto por representantes dos seguintes orgaos

e entidade do Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestao,
designados pelo Ministro de Estado:

| - Secretaria de Recursos Humanos, que o coordenara;

Il - Secretaria de Gestao; e

[l - ENAP.

Paragrafo unico. Compete a Secretaria de Recursos Humanos do
Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestao:

| - desenvolver mecanismos de incentivo a atuagao de servidores dos
orgaos e das entidades como facilitadores, instrutores e multiplicadores
em agoes de capacitagao; e

Il - prestar apoio técnico e administrativo e os meios necessarios a
execucao dos trabalhos do Comité Gestor.

Treinamento Regularmente Instituido
Art. 9°. Considera-se treinamento regularmente instituido qualquer agao
de capacitagao contemplada no art. 2°, inciso |ll, deste Decreto.
Paragrafo Unico. Somente serao autorizados os afastamentos para
treinamento regularmente instituido quando o horario do evento de
capacitacao inviabilizar o cumprimento da jornada semanal de trabalho
do servidor, observados os seguintes prazos:
| - até vinte e quatro meses, para mestrado;
Il - até quarenta e oito meses, para doutorado;
Il - até doze meses, para pos-doutorado ou especializagao; e
IV - até seis meses, para estagio.
Licenga para Capacitacao
Art. 10°. Apos cada qliingiiénio de efetivo exercicio, o servidor podera
solicitar ao dirigente maximo do 6rgao ou da entidade onde se encontrar
em exercicio licenca remunerada, por até trés meses, para participar de
acao de capacitagao.
§ 1°. A concessao da licenca de que trata o caput fica condicionada
ao planejamento interno da unidade organizacional, a oportunidade do
afastamento e a relevancia do curso para a instituigao.
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§ 2°. A licencga para capacitagao podera ser parcelada, nao podendo a
menor parcela ser inferior a trinta dias.

§ 3°. 0 drgao ou a entidade podera custear a inscrigao do servidor em
acoes de capacitagao durante a licenga a que se refere o caput deste
artigo.

§ 4°. A licenga para capacitagao podera ser utilizada integralmente para
a elaboragao de dissertacao de mestrado ou tese de doutorado, cujo
objeto seja compativel com o plano anual de capacitacao da instituigao.
Reserva de Recursos

Art. 11°. Do total de recursos orgamentarios aprovados e destinados

a capacitagao, os orgaos e as entidades devem reservar o percentual
fixado a cada biénio pelo Comité Gestor para atendimento aos publicos-
alvo e a conteldos prioritarios, ficando o restante para atendimento das
necessidades especificas.

Disposigao Transitoria
Art. 12°. Os orgaos e entidades deverao priorizar, nos dois primeiros
anos de vigéncia deste Decreto, a qualificagao das unidades de recursos
humanos, no intuito de instrumentaliza-las para a execucao das agoes
de capacitagao.

Vigéncia
Art. 13°. Este Decreto entra em vigor na data de sua publicagao.

Revogacao
Art. 14°. Fica revogado o Decreto no 2.794, de 1o de outubro de 1998.
Brasilia, 23 de fevereiro de 2006; 1850 da Independéncia e 1180 da
Republica.

LUIZ INACIO LULA DA SILVA
Paulo Bernardo Silva



PORTARIA N° 1.318, DE 5 DE JUNHO DE 2007

Publica as Diretrizes Nacionais para a Instituicao ou Reformulagao
de Planos de Carreiras, Cargos e Salarios, a titulo de subsidios
técnicos a instituigao de regime juridico de pessoal no ambito do
Sistema Unico de Satde, que se recomendam a seus gestores,
respeitada a legislagao de cada ente da Federagao.

O MINISTRO DE ESTADO DA SAUDE, no uso da atribui¢ao que lhe
confere o inciso Il do paragrafo Unico do art. 87 da Constituicao
Federal, e Considerando a necessidade de se estabelecer uma

politica articulada de gestao do trabalho em saude, que atenda aos
principios constitucionais e as diretrizes do Sistema Unico de Saude,
compatibilizando as diferentes realidades sociais e institucionais;
Considerando a importancia de se instituir instrumentos e critérios que
possibilitem um melhor desempenho funcional dos trabalhadores do SUS;
Considerando a necessidade de valorizar os trabalhadores do Sistema
e de resgatar suas identidades organizacionais; Considerando que

o documento “Diretrizes Nacionais para a Instituicao de Planos de
Carreiras, Cargos e Salarios no ambito do Sistema Unico de Saude”,
elaborado pela Comissao Especial criada pela Portaria n® 629/GM, de

8 de abril de 2004, foi aprovado pela Mesa Nacional de Negociagao
Permanente do SUS, na Reuniao Ordinaria de 5 de outubro de 2006;
Considerando a aprovacao das Diretrizes Nacionais na Comissao
Intergestores Tripartite, em reuniao realizada em 9 de novembro de
2006, bem como sua homologacgao pelo Conselho Nacional de Saude,
em reuniao realizada na mesma data; Considerando que é atribuigao
do Ministério da Saude apoiar e estimular a instituigao de Planos de
Carreira, Cargos e Salarios para o Setor Saude pelos Estados, Municipios
e Distrito Federal;

Considerando as dificuldades encontradas por Secretarias Estaduais e
Municipais de Saude para elaboracao dos Planos de Carreiras, Cargos e
Salarios; e Considerando que a elaboragao e implementagao de Planos
de Carreiras, Cargos e Salarios ira proporcionar novos instrumentos de
gestao do trabalho para o SUS, resolve:

Art. 1° Publicar, na forma do Anexo, as Diretrizes Nacionais para a
Instituicao ou Reformulagao de Planos de Carreiras, Cargos e Salarios,
a titulo de subsidios técnicos a instituicao de regime juridico de pessoal
no ambito do Sistema Unico de Satde, que se recomendam a seus
gestores, respeitada a legislagao de cada ente da Federagao.

Art. 2° Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicagao.

JOSE GOMES TEMPORAO
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Anexo

DIRETRIZES NACIONAIS PARA A INSTITUJCAO ou F\:EFORMULAQAO DE
PLANOS DE CARREIRAS, CARGOS E SALARIOS NO AMBITO DO SISTEMA
UNICO DE SAUDE

1. DISPOSIGOES GERAIS
1.1. Ficam instituidas as diretrizes nacionais para orientar a elaboragao
de Planos de Carreiras, Cargos e Salarios no ambito do Sistema Unico
de Satde (PCCS-SUS).
1.2. Os gestores do SUS deverao implementar politicas que motivem
as instituigoes integrantes da rede complementar a elaborar planos de
carreiras em consonancia com as diretrizes ora instituidas.
1.3. As presentes diretrizes sao propostas para orientar a elaboragao
de planos de carreiras com estruturas e formas de desenvolvimento
semelhantes que garantam a valorizacao dos trabalhadores através
da eqiiidade de oportunidades de desenvolvimento profissional em
carreiras que associem a evolucao funcional a um sistema permanente
de qualificagao, como forma de melhorar a qualidade da prestagao dos
servigos de saude.
1.4. A instituigao ou reforma de planos de carreiras no ambito do
Sistema Unico de Salde devera observar os seguintes principios:
a) Da universalidade dos planos de carreiras, entendendo-se por esta
que os planos deverao abarcar todos os trabalhadores dos diferentes
érgaos e instituicdes integrantes do Sistema Unico de Saude;
b) Da equivaléncia dos cargos ou empregos, compreendendo isto a
correspondéncia dos cargos criados nas trés esferas de governo no que
se refere a denominagao, a natureza das atribuigoes e a qualificagao
exigida para o seu exercicio;
¢) Do concurso publico de provas ou de provas e titulos, significando
este a Unica forma de ingresso no servigo, para o exercicio de cargo ou
emprego e acesso a carreira;
d) Da mobilidade, entendida esta como garantia de transito do
trabalhador do SUS pelas diversas esferas de governo, sem perda de
direitos e da possibilidade de desenvolvimento na carreira;
e) Da flexibilidade, importando esta na garantia de permanente
adequagao do plano de carreiras as necessidades e a dinamica do
Sistema Unico de Saude;
f) Da gestao partilhada das carreiras, entendida como garantia da
participagao dos trabalhadores, por meio de mecanismos legitimamente
constituidos, na formulagao e gestao de seu respectivo plano de
carreiras;
g) Das carreiras como instrumento de gestao, entendendo-se por isto
que o plano de carreiras devera se constituir num instrumento gerencial
de politica de pessoal integrada ao planejamento e ao desenvolvimento
organizacional;
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h) Da educagao permanente, importando esta o atendimento da
necessidade permanente de oferta de educagao aos trabalhadores do SUS;
i) Da avaliagao de desempenho, entendida esta como um processo
pedagdgico focado no desenvolvimento profissional e institucional; e

j) Do compromisso solidario, compreendendo isto que o plano de
carreiras é um ajuste firmado entre gestores e trabalhadores em prol da
qualidade dos servigos, do profissionalismo e da adequacgao técnica do
profissional as necessidades dos servigos de saude.

1.5. O principio de que trata a alinea “c" considera o processo seletivo
publico na condigao de meio de ingresso no servigo para os agentes
comunitarios de salde e os agentes de combate as endemias.

1.6. Para efeito da aplicagao destas Diretrizes, consideram-se
fundamentais os seguintes conceitos:

a) Sistema Unico de Satde (SUS) é o conjunto de acdes e servicos de
saude prestados por 6rgaos e instituigoes publicas federais, estaduais e
municipais, da administragao direta e indireta e das fundagoes mantidas
pelo poder publico, incluidas nesse conceito as instituicoes de controle
de qualidade, pesquisa e producao de insumos, medicamentos, sangue,
hemoderivados e equipamentos para saude;

b) Profissionais de salde sao todos aqueles que, estando ou nao
ocupados no setor saude, detém formacgao profissional especifica ou
qualificagao pratica ou académica para o desempenho de atividades
ligadas direta ou indiretamente ao cuidado ou as agoes de saude;

c) Trabalhadores de satde sao todos aqueles que se inserem direta ou
indiretamente na atengao a saude nos estabelecimentos de saude ou
nas atividades de salde, podendo deter ou nao formacgao especifica
para o desempenho de fungoes atinentes ao setor;

d) Trabalhadores do SUS s3o todos aqueles que se inserem direta ou
indiretamente na atengao a saude nas instituicoes que compoem o
SUS, podendo deter ou nao formagao especifica para o desempenho de
funcoes atinentes ao setor. O mais importante para esta definicao é a
insergao do trabalhador no SUS;

e) Carreiras unificadas do SUS é o conjunto de planos de carreiras dos
orgaos e instituigoes integrantes do SUS, elaborados com observancia
das diretrizes fixadas nesse documento;

f) Plano de carreira é o conjunto de normas que disciplinam o ingresso
e instituem oportunidades e estimulos ao desenvolvimento pessoal e
profissional dos trabalhadores de forma a contribuir com a qualificagao
dos servigos prestados pelos drgaos e instituigoes, constituindo- se em
instrumento de gestao da politica de pessoal;

g) Carreira é a trajetoria do trabalhador desde o seu ingresso no cargo ou
emprego até o seu desligamento, regida por regras especificas de ingresso,
desenvolvimento profissional, remuneracao e avaliagao de desempenho;
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h) Cargo é o conjunto de atribuicoes assemelhadas quanto a natureza
das agoes e as qualificagoes exigidas de seus ocupantes, com
responsabilidades previstas na estrutura organizacional e no vinculo de
trabalho estatutario;

i) Emprego publico é o conjunto de atribuigoes assemelhadas quanto a
natureza das agoes e as qualificagoes exigidas de seus ocupantes, com
responsabilidades previstas na estrutura organizacional e no vinculo de
trabalho regido pelo Decreto-Lei n® 5.452, de 1° de maio de 1943;

j) Especialidade é um conjunto de atividades que, integrantes das
atribuicoes dos cargos e empregos, se constitui em uma habilitagao

ou campo profissional (ou ocupacional) de atuagao, definindo as
responsabilidades e tarefas que podem ser cometidas a um trabalhador;
I) Enquadramento € o ato pelo qual se estabelece a posigao do
trabalhador em um determinado cargo ou emprego, classe e padrao de
vencimento ou de salario, em face da analise de sua situagao
juridico-funcional;

m) Vencimento é a retribuigao pecuniaria pelo exercicio de um cargo,
com valor fixado em lei;

n) Salario é a retribuigao pecuniaria pelo exercicio de um emprego, com
valor fixado em lei;

0) Remuneracg3o é o vencimento do cargo ou o salario do emprego,
acrescido das vantagens pecuniarias estabelecidas em lei;

p) Padrao de vencimento ou de salario é o conjunto formado pela
referéncia numérica e o seu respectivo grau;

q) Referéncia numérica é um simbolo que identifica um valor do salario
ou vencimento; e

r) Grau é o valor do salario ou do vencimento identificado pela
referéncia numeérica.

1.7. Para garantir a efetivacao das diretrizes estabelecidas neste
documento a gestao partilhada,e o permanente aperfeicoamento

das carreiras unificadas do SUS, os gestores instituirao comissoes
paritarias de carreiras compostas por representantes de gestores e de
trabalhadores da esfera governamental de contratacao.

1.7.1. Aindicacgao dos representantes dos trabalhadores devera
incumbir aos trabalhadores integrantes da Mesa Nacional de
Negociagao Permanente do SUS (MNNP-SUS), das Mesas Estaduais de
Negociagao Permanente do SUS e das Mesas Municipais de Negociagao
Permanente do SUS, em seus correspondentes ambitos de atuagao.
1.7.2. Nao existindo Mesa de Negociagao Permanente do SUS, os
representantes dos trabalhadores serao indicados pelas entidades sindicais
que representem os trabalhadores da esfera governamental de contratagao.
1.7.3. A participagao dos trabalhadores nas comissoes paritarias de
carreiras sera considerada como um servigo publico relevante.
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1.8. Compete a Comissao Paritaria de Carreiras:

a) Propor o anteprojeto de lei do plano de carreiras;

b) Acompanhar e avaliar, periodicamente, a implantagao dos planos
de carreiras; e

c) Propor agoes para o aperfeigoamento dos planos de carreiras ou para
adequa-los a dinamica propria do SUS.

2. ORGANIZAGAO DAS CARREIRAS
2.1. Os planos de carreiras resultantes da aplicagao das diretrizes
estabelecidas nesta Portaria serao estruturados em cargos ou
empregos, classes e padroes de vencimentos ou de salarios.
2.2. Os intersticios para o desenvolvimento na carreira e o nimero dos
padroes de vencimentos ou de salarios deverao ser estabelecidos de
forma que seja possivel ao trabalhador que nela ingresse alcancgar o
ultimo padrao de vencimento da classe ou de salario do seu cargo ou
emprego.
2.3. Os cargos ou empregos estruturantes propostos para os Planos
de Carreiras dos trabalhadores do SUS, com competéncia para atuar
nas areas de auditoria, gestao, atencao a salde, ensino e pesquisa,
informagao e comunicagao, fiscalizagao e regulagao, vigilancia em
saude, producao, pericia, apoio e infra-estrutura sao os seguintes:
a) Assistente em Salde - compreende as categorias profissionais cujas
atribuigoes integram um campo profissional ou ocupacional de atuacao
para o qual se exige nivel de educagao basica, completo ou incompleto,
profissionalizante ou nao; e
b) Especialista em Saude - compreende as categorias profissionais cujas
atribuigoes integram um campo profissional de atuagao para o qual se
exige nivel de escolaridade minimo correspondente ao ensino superior.
2.4. Os cargos ou empregos de que tratam as alineas “a" e "b" terao
suas respectivas atividades relacionadas em cada plano de carreiras.
2.5. O aproveitamento dos ocupantes de cargos ou empregos extintos
deve pautar-se pelo atendimento dos seguintes requisitos:
a) Plena identidade substancial entre os cargos ou empregos;
b) Compatibilidade funcional e remuneratoria; e
c) Equivaléncia dos requisitos exigidos em concurso.
2.6. A diretriz do item 2.5 esta condicionada a manutencao ou nao
da jurisprudéncia firmada pelo Supremo Tribunal Federal (STF).
Alterada esta, seja por iniciativa do proprio STF ou por obra de emenda
constitucional, a referida diretriz nao deve ser considerada.
2.7. As classes sao divisoes que agrupam, dentro de determinado cargo
ou emprego, as atividades com niveis similares de complexidade.
2.8. 0 cargo ou emprego de Assistente em Saude devera ser estruturado
em, no minimo, 4 (quatro) classes, definidas a partir das
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em, no minimo, 4 (quatro) classes, definidas a partir das

Seguintes exigéncias:

a) Para a Classe A: ensino fundamental incompleto;

b) Para a Classe B: ensino fundamental completo ou qualificagao ou
experiéncia profissional fixada pelo plano de carreiras;

c) Para a Classe C: ensino médio completo; e

d) Para a Classe D: ensino técnico completo ou qualificagao ou
experiéncia profissional fixadas pelo plano de carreiras.

2.9. 0 cargo ou emprego de Especialista em Saude devera ser
estruturado em, no minimo, 4 (quatro) classes, definidas a partir das
seguintes exigéncias:

a) Para a Classe E: ensino superior completo;

b) Para a Classe F: ensino superior completo e especializagao, inclusive
programa de residéncia, ou qualificagao ou experiéncia profissional
fixada pelo plano de carreiras;

c) Para a Classe G: ensino superior completo e mestrado ou qualificagao
ou experiéncia profissional fixada pelo plano de carreiras; e

d) Para a Classe H: ensino superior completo e doutorado ou
qualificagao ou experiéncia profissional fixada pelo plano de carreiras.
2.10. O padrao de vencimento ou de salario identifica a posigao do
trabalhador na escala de vencimentos ou de salarios da carreira, em
fungao do seu cargo ou emprego, classe e nivel de progressao.

2.11. As jornadas de trabalho aplicaveis aos trabalhadores do SUS, em
quaisquer instancias, obedecerao ao regime juridico, salvo disposig¢ao
mais favoravel contida na lei de criagao do plano de carreiras ou na lei
reguladora do exercicio profissional, respeitadas as caracteristicas loco-
regionais e dos processos de trabalho.

2.12. O disposto no item devera ser aplicado em consonancia com
deliberagoes expedidas por Conferéncias Nacionais de Saude e de
Gestao do Trabalho e da Educagao na Saude.

2.13. O edital de convocagao do concurso publico de provas ou de
provas e titulos podera prever a sua realizagao em etapas.

2.14. O ingresso na carreira devera ocorrer na classe inicial e no primeiro
padrao de vencimento ou de salario do cargo ou emprego.

2.14.1. Para atender a necessidade institucional, o edital do concurso
podera prever o ingresso em classe diferente da inicial quando nao
houver no quadro de pessoal do 6rgao ou instituicao servidor habilitado
para o exercicio em cargo ou emprego em determinada classe.

2.14.2. O tempo de efetivo exercicio em cargo ou emprego no

mesmo 0rgao ou instituigao podera ser considerado para efeito do
posicionamento do trabalhador no padrao de vencimento ou de salario
de seu novo cargo ou emprego.

2.15. Os servidores cedidos a gestao municipal ou estadual do SUS,
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acoes de saude, continuarao a ser remunerados por seu 6rgao ou
instituicao de origem.

2.15.1. O 6rgao ou instituicao cessionaria podera pagar diretamente ao
servidor cedido gratificagoes ou indenizagoes conforme sua politica, no
intuito de garantir condigoes equanimes de trabalho.

2.16. Com sua anuéncia, o trabalhador podera ser cedido para 6rgao ou
instituicao do SUS, de qualquer esfera de governo, nas seguintes hipoteses:
a) para exercer cargo em comissao ou fungao de confianca; e

b) para exercer o cargo ou emprego no qual foi investido no 6rgao ou
instituicao cedente.

2.17. A remuneragao do cedido nos termos do item podera ser com ou
sem Onus para o 6rgao de origem.

2.18. Para o cedente, o periodo da cessao do trabalhador sera
computado como tempo de servico para todos os efeitos legais.

2.18.1. As atividades desenvolvidas no 6rgao ou instituigao cessionaria
deverao ser consideradas para efeitos de desenvolvimento na carreira
do trabalhador cedido.

3. DESENVOLVIMENTO NA CARREIRA
3.1. O desenvolvimento do trabalhador na carreira dar-se-a através de
promogao e progressao.
3.2. Promogao é a passagem do trabalhador de uma classe para outra,
no mesmo cargo ou emprego, mediante o cumprimento de intersticio
e atendimento de requisitos de formacao, qualificagao ou experiéncia
profissional.
3.3. A promogao sera conferida em época determinada, podendo sua
concretizacao ser diferida para exercicio subseqiiente em respeito ao
prescrito no art. 19 da Lei Complementar n°® 101, de 4 de maio de 2000.
3.4. As licencas remuneradas e as concedidas para o exercicio de
mandato eletivo ou de dirigente de entidade sindical serao consideradas
como de efetivo exercicio do cargo ou emprego e nao poderao servir
de critério para a suspensao do pagamento de adicionais salariais
permanentes ou para a nao-concessao da progressao ou promogao.
3.5. As atividades de qualificagao poderao ser promovidas pelo proprio
orgao ou instituicao ou por instituigao diversa, inclusive entidade
sindical, desde que previamente validadas pela respectiva comissao
paritaria de carreira.
3.6. As atividades de qualificagao e capacitagao deverao ser previamente
divulgadas, garantindo-se nelas a ampla participagao dos trabalhadores.
3.7. Devera ser instituido incentivo financeiro a obtengao de nivel de
escolaridade, profissional ou nao, superior ao exigido para o exercicio do
cargo ou emprego.
3.8. Progressao é a passagem do trabalhador de um padrao de



91

vencimento ou de salario para outro, na mesma classe, por mérito,
mediante resultado satisfatorio obtido em avaliacao de desempenho
periodica, seqgundo o disposto no programa de avaliacao instituido e
vinculado ao plano de carreiras, e por tempo de servigo, mediante o
cumprimento de requisito de tempo de efetivo exercicio no cargo.

3.9. A concessao de gratificagoes ou adicionais salariais darse- a

no interesse da administracao e sera conferida ao trabalhador pelo
exercicio em condigoes especiais nas seguintes situacgoes:

a) Dedicagao exclusiva ao SUS;

b) Atuagao na atencao basica;

c) Posto de trabalho de dificil provimento ou localizado em area
longinqua ou de dificil acesso; e

d) Atividade de alto risco.

3.10. A critério do dirigente do 6rgao ou da instituigao, outras condigoes
especiais poderao ser objeto de gratificagao ou adicional.

3.11. A fixagao dos valores dos padroes de vencimentos ou de salarios
devera obedecer aos sequintes critérios:

a) A diferenca percentual entre um padrao de vencimento ou salario e o
seguinte sera constante em toda a tabela;

b) A relagao entre o primeiro e o tltimo padrao de vencimento ou salario
da carreira sera fixada visando assegurar a valorizagao social do
trabalho e o fortalecimento das equipes;

c) Correspondéncia minima do menor padrao de vencimento ou salario
ao valor do salario minimo; e

d) Composigao do conjunto de padroes de vencimentos ou de salarios,
com observancia do sequinte:

1. O primeiro padrao das classes B, C, D, F, G e H devera corresponder, no
minimo, ao segundo padrao das classes imediatamente anteriores; e

2. 0 primeiro padrao da classe E devera corresponder, no minimo, ao
terceiro padrao da classe imediatamente anterior.

4. PLANO DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAL
4.1. No ambito dos planos de carreiras serao inseridos Planos
Institucionais de Desenvolvimento de Pessoal, contendo:
a) Programa Institucional de Qualificagao; e
b) Programa Institucional de Avaliagao de Desempenho.
4.2. 0 Plano Institucional de Desenvolvimento de Pessoal, embasado
no principio da educagao permanente, devera ser pactuado como um
conjunto gerencial articulado e vinculado ao planejamento das agoes
institucionais, incorporando metas preestabelecidas.
4.3. Cada plano de carreira fixara prazo maximo para implementagao do
plano de desenvolvimento de pessoal nele inserido.
4.4. 0 Plano Institucional de Desenvolvimento de Pessoal devera
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4.4. O Plano Institucional de Desenvolvimento de Pessoal devera
garantir:

a) Um programa de integragao institucional para os trabalhadores
recém-admitidos;

b) As condigoes institucionais para uma qualificagao e uma avaliagao
que propiciem a realizagao profissional e o pleno desenvolvimento das
potencialidades dos trabalhadores do SUS, cabendo a cada esfera de
governo a responsabilidade pela qualificagao dos trabalhadores sob
sua gestao;

¢) A qualificagao dos trabalhadores para o implemento do
desenvolvimento organizacional do 6rgao ou instituicao e de sua
correspondente fungao social; e

d) A criagao de mecanismos que estimulem o crescimento funcional e
favoregcam a motivagao dos trabalhadores.

4.5. 0 Programa Institucional de Qualificagao contera os instrumentos
necessarios a consecugao dos seguintes objetivos:

a) A conscientizagao do trabalhador, visando sua atuagao no ambito
da fungao social do SUS e o exercicio pleno de sua cidadania, para
propiciar ao usuario um servigo de qualidade;

b) A desenvolvimento integral do cidadao trabalhador; e

c) A otimizagao da capacidade técnica dos trabalhadores.

4.6. O orgao ou instituicao podera autorizar o afastamento total ou
parcial, com ou sem onus para a instituigao, do trabalhador que deseje
se matricular em curso de qualificagao, educagao basica, graduagao,
pos-graduagao, especializagao ou extensao, no Pais ou no exterior.
4.7. Caso o afastamento de que trata o item 4.6 seja deferido como
licenga remunerada, além da percepgao integral de sua remuneragao, o
trabalhador preservara todos os seus direitos.

4.8. Na hipotese do item 4.7, ao retornar, o trabalhador ficara obrigado a
manter sua relagao de trabalho e o exercicio de seu cargo ou emprego
ao menos por um periodo igual ao do afastamento que |he foi concedido.
4.9. 0 Programa Institucional de Avaliagao de Desempenho devera
constituir-se em um processo pedagdgico e participativo, abrangendo,
de forma integrada, a avaliagao:

a) Das atividades dos trabalhadores;

b) Das atividades dos coletivos de trabalho; e

c) Das atividades do 6rgao ou instituigao.

4.10. O processo de avaliagao de desempenho devera gerar elementos
que subsidiem a avaliagao sistematica da politica de pessoal e a
formulacao ou adequagao do planejamento das agoes institucionais,
visando ao cumprimento da fungao social do SUS.

4.11. Os instrumentos utilizados para avaliar o desempenho deverao
ser estruturados com objetividade, precisao, validade, legitimidade,
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no plano de carreiras.
4.12. Deve ser assegurado ao trabalhador o direito de recurso caso
discorde do resultado da avaliagao.

5. ENQUADRAMENTO
5.1. Os cargos ou empregos preexistentes serao transpostos para o
plano de carreiras em conformidade com o que segue:
a) 0s cargos ou empregos com exigéncia de escolaridade de educagao
basica completa ou incompleta, em cargos ou empregos de Assistente
em Saude; e
b) os cargos ou empregos com exigéncia de escolaridade de ensino
superior completo, em cargos ou empregos de Especialista em Saude.
5.2. A transposigao dos aposentados e pensionistas devera ser
realizada considerando-se o cargo ou emprego que o trabalhador
exercia antes da concessao de sua aposentadoria.
5.3. Os trabalhadores poderao optar pelo nao ingresso na carreira
resultante destas Diretrizes até o uUltimo dia do prazo destinado ao
processo de enquadramento.
5.3.1. O trabalhador nao optante podera, a qualquer tempo, optar pelo
ingresso na carreira, sendo que os efeitos financeiros decorrentes do
enquadramento dar-se-ao a partir da data da opcao.
5.4. O cargo ou emprego do trabalhador que optar pelo seu
nao enquadramento no plano de carreiras, quando vago, sera
automaticamente transposto.
5.5. A lei que instituir o plano de carreiras devera trazer em anexo tabela
que indique a correlagao entre os cargos ou empregos preexistentes
e 0s novos, bem como os critérios para posicionamento dos
trabalhadores nas classes e padroes de vencimento.
5.6. O trabalhador tera o prazo de 120 (cento e vinte) dias, contado da
data da publicagao do ato, para recorrer da decisao que promoveu o
seu enquadramento.
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6. DISPOSICOES FINAIS

6.1. Fica assegurada aos gestores a possibilidade de inclusao dos
trabalhadores do SUS no plano de carreiras que for instituido para o
conjunto de seus trabalhadores, desde que observadas as diretrizes
estabelecidas neste Documento.

6.2. Os Planos de Carreiras e de Desenvolvimento de Pessoal deverao
ter seu financiamento pactuado pelas trés esferas de governo.

6.3. Os Planos de Carreiras do ambito do SUS deverao respeitar os
direitos instituidos pelas leis reguladoras do exercicio de profissoes.
6.4. As Diretrizes de Planos de Carreiras, Cargos e Salarios poderao ser
objeto de revisao no prazo de 3 anos a contar de sua aprovagao.

6.5. As presentes diretrizes deverao ser aplicadas em consonancia
com deliberagoes expedidas por Conferéncias Nacionais de Saude e de
Gestao do Trabalho e da Educagao na Saude.



Minuta de projeto de lei n® / ano XXX
Institui o Plano de Carreira dos Servidores Publicos do Quadro da
Sautde do Municipio de XXXXXXX e da outras providéncias.

O PREFEITO MUNICIPAL de XXXXX, Estado do XXXXXX, fagco saber que
a Camara Municipal aprovou e eu sanciono a seguinte Lei Municipal:

CAPITULO |

DISPOSICOES PRELIMINARES
Art. 1° Fica instituido o Plano de Carreira dos Servidores Publicos do
Quadro da Saude do Municipio de XXXXXX composto pelos cargos
efetivos da estrutura administrativa municipal, detalhados nos Anexos
desta Lei.
Art. 2° Sao considerados parte deste Plano de Carreira todos
os servidores do Quadro da Saude, incluidos os aposentados e
pensionistas, respeitada, a opgao prevista no artigo 16 desta Lei.

CAPITULO Il

DA ORGANIZAGAO DO QUADRO DE PESSOAL
Art. 3° A gestao dos cargos do Plano de Carreira observara os seguintes
principios e diretrizes:
| - natureza, fungao social e objetivos do Municipio;
Il - dinamica dos processos de trabalho nas diversas unidades
administrativas e as competéncias especificas decorrentes;
11l - qualidade do processo de trabalho;
IV - reconhecimento do saber nao instituido resultante da atuagao
profissional;
V - vinculagao ao planejamento estratégico e ao desenvolvimento
organizacional;
VI - investidura em cada cargo condicionada a aprovagao em concurso
publico;
VII - desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos institucionais;
VIII - garantia de programas de capacitagao que contemplem a
formagao especifica e a geral, nesta incluida a educagao formal;
IX - avaliagcao do desempenho funcional dos servidores, como processo
pedagogico, realizada mediante critérios objetivos decorrentes das
metas institucionais, referenciada no carater coletivo do trabalho e nas
expectativas dos usuarios; e
X - oportunidade de acesso as atividades de diregao, assessoramento,
chefia, coordenacao e assisténcia, respeitadas as normas especificas.
Art. 4° Cabera a Administragao Municipal avaliar, anualmente, a
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adequacao do quadro de pessoal as suas necessidades, o seu
redimensionamento, consideradas, entre outras, as seguintes variaveis:
| - Demandas institucionais;

Il - Proporgao entre os quantitativos da forga de trabalho do Plano de
Carreira e usuarios;

Il - Inovagoes tecnoldgicas;

IV - Modernizagao dos processos de trabalho no ambito da Instituigao.

CAPITULO IlI

DOS CONCEITOS
Art. 5°. Para todos os efeitos desta Lei, aplicam-se os seguintes conceitos:
| - Plano de carreira: conjunto de principios, diretrizes e normas que
regulam o desenvolvimento profissional dos servidores titulares
de cargos que integram determinada carreira, constituindo-se em
instrumento de gestao do 6rgao ou entidade;
Il - Nivel de classificagao: conjunto de cargos de mesma hierarquia,
classificados a partir do requisito de escolaridade, nivel de
responsabilidade, conhecimentos, habilidades especificas, formagao
especializada, experiéncia, risco e esforgo fisico para o desempenho de
suas atribuigoes;
Il - Padrao de vencimento: posicao do servidor na escala de vencimento da
carreira em fungao do nivel de capacitagao, cargo e nivel de classificagao;
IV - Cargo: conjunto de especialidades de mesmo nivel de complexidade,
hierarquia e responsabilidades previstas na estrutura organizacional,
com o objetivo de atender as necessidades institucionais;
V - Especialidade: conjunto de atribuigoes e responsabilidades previstas
na estrutura do cargo que atendem as necessidades institucionais e sao
cometidas ao servidor;
VI - Nivel de capacitacao: posicao do servidor na matriz hierarquica dos
padroes de vencimento em decorréncia da capacitagao profissional para
o exercicio das atividades do cargo ocupado, realizada apds o ingresso;
VIl - Ambiente organizacional: area especifica de atuagao do servidor,
integrada por atividades afins ou complementares, organizada a
partir das necessidades institucionais e que orienta a politica de
desenvolvimento de pessoal;
VIIl - Usuarios: pessoas ou coletividades internas ou externas que
usufruem direta ou indiretamente dos servigos prestados pela
municipalidade; e
IX - Matriz hierarquica: tabela composta por uma coluna XXXXX padroes
salariais, com diferenca entre os padroes constante no percentual
XXXXX , que compreende a hierarquia dos niveis de classificagao e de
vencimentos basicos.
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CAPITULO IV

DA ESTRUTURA DO PLANO DE CARREIRA
Art. 6° O Plano de Carreira esta estruturado em XXXXX niveis de
classificagao, com XXXXX niveis de capacitacao cada, conforme Anexo |
desta Lei.
Art. 7° Os cargos do Plano de Carreira sao organizados em XX niveis de
classificagao, de acordo com o disposto no inciso Il do artigo 5° e no
Anexo |l desta Lei.
Art. 8° Sao atribuigoes gerais dos cargos que integram o Plano de
Carreira, sem prejuizo das atribuigoes especificas de cada cargo
e das especialidades, observados os requisitos de qualificagao e
competéncias definidos nas respectivas especialidades:
| - Especialista em Saude Publica - planejar, organizar, executar ou
avaliar as atividades inerentes aos objetivos e metas institucionais na
area da saude; prestar atendimento de salde em sua area de formagao;
assessorar os gestores na definigao de politicas publicas na area de
saude; emitir pareceres, laudos e atestados dentro da area de atuagao
de sua especialidade respeitando a legislacao vigente; integrar segundo
critérios do Ministério da Saude equipe de estratégia da saude da
familia; coordenar as atividades de sua unidade administrativa, projetos
ou programas quando requisitado pela Administracao Municipal; e
prestar atendimento ao usuario dos servigos publicos;
IV - Assistente em Saude Publica - exercer atividades da fungao publica
dentro na area da saude com atuagao em sua especialidade; exercer
atividades rotineiras dentro dos processos de trabalho na saude; instruir
processos e expedientes internos; e prestar atendimento ao usuario dos
servigos publicos.
§ 1° As atribuigoes gerais referidas neste artigo serao exercidas de
acordo com o ambiente organizacional.
§ 2° As atribuigoes especificas de cada especialidade serao detalhadas
no Anexo lll desta Lei.
§ 3° A jornada de trabalho dos cargos integrantes do Plano de Carreira
instituido por esta Lei é de 40 (quarenta) horas semanais, respeitadas
aquelas especificadas em lei federal.

CAPITULO V

DO INGRESSO NO CARGO E DAS FORMAS DE DESENVOLVIMENTO
NA CARREIRA
Art. 9°. O ingresso nos cargos do Plano de Carreira far-se-a no padrao
inicial do 1° (primeiro) nivel de capacitagao do respectivo nivel de
classificagao, mediante concurso publico de provas ou de provas e
titulos, observadas a escolaridade e a experiéncia estabelecidas no
Anexo Ill desta Lei.
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§ 1° O concurso referido no caput deste artigo podera ser realizado

por areas de especialidade, organizado em 1 (uma) ou mais fases,

bem como incluir curso de formagao, conforme dispuser o plano de
desenvolvimento dos integrantes do Plano de Carreira.

§ 2° O edital definira as caracteristicas de cada fase do concurso
publico, os requisitos de escolaridade, a formagao especializada, a
experiéncia profissional, nos termos desta Lei, os critérios eliminatorios
e classificatorios, bem como eventuais restricoes e condicionantes
decorrentes do ambiente organizacional ao qual serao destinadas as vagas.
Art. 10°. O desenvolvimento do servidor na carreira dar-se-a
exclusivamente por progressao, que podera ocorrer nas seguintes
modalidades:

Il - Progressao por Capacitagao Profissional;

Il - Progressao por Mérito Profissional.

§ 1°. Progressao por Capacitagao Profissional € a mudanga de nivel de
capacitagao na mesma especialidade, cargo e nivel de classificagao,
decorrente da obtengao pelo servidor de certificagao em programa

de capacitagao compativel com o cargo ocupado, o ambiente
organizacional e a carga horaria minima exigida, respeitado o intersticio
de 3 (trés) anos, nos termos da Tabela constante do Anexo IV desta Lei.
§ 2°. Progressao por Mérito Profissional é a mudanca para o padrao
de vencimento imediatamente subsequente, a cada 3 (trés) anos de
efetivo exercicio, desde que o servidor apresente resultado fixado em
programa de avaliagao de desempenho,observado o respectivo nivel
de capacitagao.

§ 3° O servidor que fizer jus a Progressao por Capacitagao Profissional
sera posicionado no nivel de capacitagao imediatamente subsequente,
no mesmo nivel de classificagao, em padrao de vencimento na mesma
posicao relativa a que ocupava anteriormente, mantida a distancia entre
o padrao que ocupava e o padrao inicial do novo nivel de capacitagao.

§ 6° No cumprimento dos critérios estabelecidos no Anexo IV desta Lei, é
vedada a soma de cargas horarias de certificados de agoes de capacitagao.
§ 7° A mudanga de nivel de capacitagao e de padrao de vencimento nao
acarretara mudancga de nivel de classificagao.

CAPITULO VI

DA REMUNERACAO
Art. 11. A remuneragao dos integrantes do Plano de Carreira sera
composta do vencimento basico, correspondente ao valor estabelecido
para o padrao de vencimento dos niveis de classificagao e de
capacitagao ocupados pelo servidor, acrescido dos incentivos previstos
nesta Lei e das demais vantagens pecuniarias estabelecidas em lei.
Art. 12. Os vencimentos basicos do Plano de Carreira dos Servidores
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estao estruturados na forma do Anexo | desta Lei, com os novos valores
resultantes do indice de reajuste aplicado por este Plano.

§ 1° Sobre os vencimentos basicos referidos no caput deste artigo
incidirao os reajustes concedidos a titulo de revisao geral da
remuneragao dos servidores publicos municipais.

§ 2° Na hipotese do enquadramento de que trata o artigo 15 desta Lei
resultar em vencimento basico menor do que o recebido pelo servidor na
data de publicagao desta Lei, proceder-se-a ao pagamento da diferenga
com parcela complementar, sob a denominacao de Vencimento Basico
Complementar — VBC.

§ 3° A parcela complementar de que trata o § 2° deste artigo sera
considerada como parte integrante do novo vencimento basico,
incidindo sobre ela todas as vantagens estabelecidas por lei da mesma
forma que no vencimento basico, e sera absorvida por ocasiao de
reorganizagao ou reestruturagao da carreira ou tabela remuneratoria.
Art. 13. Ficam criadas as Gratificagoes XXXXX e, calculadas sobre o
vencimento de cada cargo, com os seguintes percentuais:

(CASO SEJAM CRIADAS GRATIFICAGOES DESCRIMINAR AQUI)

| - Gratificagao de XXXXX: XXX (sessenta por cento) para os médicos e
XXX% para os cirurgioes dentistas;

Art. 14. Ficam criados incentivos em valores estabelecidos no Anexo X,
com as seguintes classificagoes:

(CASO SEJAM CRIADOS INCENTIVOS DESCRIMINAR AQUI)

§ 1° O incentivo de que trata o caput deste artigo sera pago a todos

os servidores que atuarem nas estratégias ou no pronto atendimento,
independente da carreira a que esteja vinculado.

§ 2° Cabera a Administragao Municipal o estabelecimento das
estratégias de que trata o caput deste artigo, bem como da identificacao
dos profissionais que atuam em cada uma delas.

§ 4° So tera direito ao pagamento do incentivo de que trata este artigo
o servidor que nao tiver nenhuma falta injustificada e cumprir a carga
horaria diaria estabelecida na escala.

§ 5° O servidor que nao alcangar pontuagao minima na avaliagao de
desempenho tera o pagamento do incentivo de que trata o caput deste
artigo suspenso por um ano.

CAPITULO VII

DO ENQUADRAMENTO
Art. 15. O enquadramento previsto nesta Lei sera efetuado de acordo
com a Tabela de Enquadramento de Cargos e Especialidades, constante
do Anexo V desta Lei, sendo:
| - o posicionamento inicial no Nivel de Capacitagao | do nivel de
classificagao a que pertence o cargo; e
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Il - o tempo de exercicio em cargo de provimento efetivo ou emprego
publico do Municipio de Anchieta, desde que compativeis, na forma do
Anexo VI desta Lei.

Art. 16. O enquadramento dos cargos referidos no artigo 1° desta Lei
dar-se-a mediante opgao irretratavel do respectivo titular, dentro do
prazo de 30 (trinta) dias a contar da publicagao do edital convocatorio,
na forma do Termo de Opcao constante do Anexo VIl desta Lei.

§ 1° Caso o prazo final para a opgao de que trata o caput deste artigo
recair em dia nao util, fica o referido prazo prorrogado para o 1°
(primeiro) dia util subsequente.

§ 2° O servidor que nao formalizar a opgao pelo enquadramento, no
prazo previsto no caput deste artigo, compora quadro em extingao e
sera submetido a legislagao especifica do cargo ocupado, ocorrendo a
transformacgao em cargo equivalente do Plano de Carreira, quando vagar.
§ 3° Os cargos descritos nesta Lei que estiverem vagos por ocasiao da
publicagao desta Lei serao automaticamente transformados nos cargos
equivalentes do Plano de Carreira.

Art. 17. Sera instituida uma Comissao de Enquadramento responsavel
pela aplicagao do disposto neste Capitulo, na forma prevista em
regulamento.

§ 1° O resultado do trabalho efetuado pela Comissao, de que trata o
caput deste artigo, sera objeto de homologagao por decreto municipal.
§ 2° A Comissao de Enquadramento tera 4 (quatro) membros e sera
composta, paritariamente, por servidores integrantes do Plano de
Carreira, mediante indicagao dos seus pares, e por representantes da
Administracao Municipal, sempre por designacao do Chefe do Poder
Executivo.

§ 3° A forma de designacgao, a duragao do mandato e os critérios e
procedimentos de trabalho da Comissao de Enquadramento serao
estabelecidos em regulamento.

§ 4° Os integrantes da Comissao de Enquadramento nao poderao perceber
nenhuma forma de remuneragao por essa atividade, seja na forma de
jetom, gratificagoes por desempenho de fungao ou outras similares.
Art. 18. O servidor tera até 15 (quinze) dias, a partir da data de
publicagao dos atos de enquadramento de que trata o § 1° do artigo 17
desta Lei, para interpor recurso na Comissao de Enquadramento, que
decidira no prazo de 15 (quinze) dias.

Paragrafo Unico. Indeferido o recurso pela Comissao de Enquadramento,
o servidor podera, no prazo de até 15 (quinze) dias, recorrer a Geréncia
Operacional de Recursos Humanos da Secretaria Municipal de
Administragao e Recursos Humanos, que decidira no prazo maximo de
15 (quinze) dias.
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CAPITULO VI

DA SUPERVISAO
Art. 20°. A Comissao de Supervisao do Plano de Carreira, tera a
finalidade de acompanhar, assessorar e avaliar a implementagao do
Plano de Carreira instituido por esta Lei, cabendo-lhe, em especial:
| - propor normas regulamentadoras desta Lei relativas as diretrizes
gerais, ingresso, progressao, capacitagao e avaliagao de desempenho;
Il - acompanhar a implementagao e propor alteragoes no Plano de Carreira;
Il - avaliar anualmente as propostas de lotagao dos cargos;
IV - examinar os casos omissos referentes ao Plano de Carreira,
encaminhando-os a apreciagao dos 6rgaos competentes.

CAPITULO IX

DISPOSIGOES FINAIS E TRANSITORIAS
Art. 21°. A politica institucional do Municipio contemplara o
desenvolvimento dos integrantes do Plano de Carreira, observados os
principios e diretrizes do artigo 3° desta Lei.
Art. 23°. Sera considerado, na contagem de tempo para a 12 (primeira)
progressao por mérito, o residuo de tempo verificado apos o enquadramento.
Art. 24°. A Administragao Municipal, no prazo de 1 (um) ano a contar da
publicagao desta Lei, promovera avaliagao e exame da politica relativa a
contratos de prestagao de servigos terceirizados e a criagao e extingao
de cargos.
Art. 26°. Além dos cargos transformados, ficam criados e incluidos no
Quadro de Pessoal do Municipio, com seus respectivos quantitativos,
os cargos de provimento efetivo constantes nesta Lei e detalhados no
Anexo VIII, para serem providos mediante concurso publico.
Paragrafo Unico. Serao extintas na vacancia as especialidades dos
cargos constantes do Anexo IX desta Lei e as vagas serao mantidas e
utilizadas em outras especialidades do cargo.
Art. 28°. Nos valores de vencimentos referentes aos cargos citados
nesta Lei ja esta incluido o reajuste anual constitucional.
Art. 29. Esta Lei entra em vigor na data de sua publicagao, produzindo
efeitos financeiros a partir do dia XXXXXX

XXXXXX, xx de xxxxxxxx de 2012

XXXXXXXX
Prefeito Municipal



