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RESUMO

O Ministério da Saude — MS de Brasilia, érgdo da administracdo direta do governo
federal, possui uma forca de trabalho diversificada, composta por diferentes cargos e
vinculos. Sendo o cargo de Agente Administrativo um dos mais expressivos no que
concerne a realizagcao de atividades “meio” exercidas na instituicdo. Observa-se que
desde 2009, ano em que foi realizado o primeiro concurso publico para provimento
dos cargos de Agentes Administrativos no MS, poucas iniciativas de valorizacdo dos
servidores ocupantes desse cargo foram tomadas. N&o ha, por exemplo, um plano
de carreira estruturado capaz de motivar esses servidores a permanecerem no
orgdo, o que, por consequéncia, tem ocasionado grande rotatividade. Diante desta
situacdo foi realizada uma pesquisa, com aplicacdo de questionarios, junto aos
Agentes Administrativos do Ministério da Saude de Brasilia para verificar a
percepcao desta forca de trabalho quanto ao plano de carreira se realmente serviria
como uma ferramenta de retencdo dessa mao de obra, que € o objetivo geral e seus
desdobramentos, tais como: Plano de carreira serve como ferramenta estratégica
para ser utilizada pela Gestdo de Pessoas e proposicdo de melhorias a partir das
informacdes levantadas. Pois o que tem acontecido no ambito do Ministério da
Saude de Brasilia é funcionar como uma casa de passagem para muitos. De acordo
com os resultados obtidos na pesquisa constata-se que se o Ministério da Saude
tivesse um plano de carreira estruturado conseguiria manter por mais tempo esta
mao de obra e utilizd-lo como ferramenta estratégica de gestdo de pessoas na
saude.

Palavras-chave: Plano de Carreira. Agente Administrativo. Gestdo de pessoas em
saude.

ABSTRACT

The Ministério da Saude — MS of Brasilia, direct management organ of federal
government, has a Power diversified of work, formed differents charges and links.
Being the administrative agents of the more expressive to realize activities “medium”
exercised in institution. Observe since 2009 year was realized the first public contest
to provision of charges administrative agents in MS, few valuation initiatives of
servers occupants this charge were taken. Not be, for example, a plan of carreer
structured capable of motivoting this servers the stay in the organ, consequently, has
caused great turnover. In this situation it was made a search, with question
application administrative agents of Ministério da Saude of Brasilia to check the
perception this work of Power how much carreer of plan IF really would serve as tool

of retention labor what is the general objective and yours unfolding , such as: carreer



of plan serves as strategic tool to be used trhough the people management and
proposition improvements starting information stand up. Because had happened
scope of Ministério da Saude of Brasilia is function as a passage house for many.
According with results obtained in search notes what in the had MS a carreer of plan
structured could keep for more time this labor and uses as strategic tool of peolple
management in the health.

Key-Words: Carreer of Plan, Administrative Agent, People Management in Health.
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INTRODUCAO

Serad que o Plano de Carreiras, Cargos e Saléarios realmente € o grande
gargalo quanto a retencao e satisfacdo dos Agentes Administrativos? Porque néo so
no Ministério da Saude, mas em outros 6rgdos publicos tem-se percebido esta falta
de motivagao por parte dos trabalhadores.

Neste trabalho buscou-se fazer uma analise empirica por meio de formularios
que foram aplicados especificamente a esta populacdo limitada, Agentes
Administrativos, do Ministério da Saude de Brasilia, para conhecer um pouco mais

sobre este cenario.

De posse dessa estatistica que serd gerada tem-se uma possibilidade de
implantacdo ou implementacdo de politicas, diretrizes junto a mesa de negociacao
para minimizar a evasdo dos ocupantes deste cargo por meio da estruturacdo do

plano de carreira.

O tema é PLANO DE CARREIRA: visdo dos agentes administrativos do
Ministério da Saude de Brasilia/DF. O principal contexto a ser relacionado no
desenvolver deste trabalho serd a questdo da estruturacdo do Plano de carreiras
dos servidores do cargo de agente administrativo.

No qual o problema derivado deste contexto: € a falta de retencéo da forca de
trabalho dos agentes administrativos no Ministério da Saude. E que tem como
questdo basica que orientara o estudo: As leis relacionadas ao plano de carreiras de
agente administrativo do Ministério da Saude e poder executivo federal, documentos
gue possam demonstrar a falta de efetividade no plano de carreira no Ministério da
Saude, aplicacdo de questionérios relacionados ao tema para verificar a estatistica
de retengdo dos agentes administrativos no Ministério da Saude e dentre outros.

O objetivo geral é: Verificar se na percepcdo do agente administrativo do
Ministério da Saude de Brasilia o plano de carreira € considerado ferramenta de

retencdo. E os especificos:

o Verificar se o plano de carreira configura-se como uma ferramenta

estratégica para retencédo de Agentes Administrativos;



o Apontar algumas acbes de melhorias a partir das informacbes
levantadas em relacéo ao plano de carreira dos Agentes Administrativos.

Observando pela vertente em que o0 cenario se apresenta e partindo do
principio que estes servidores necessitam de algum tipo de valorizagcdo e motivagao
para continuar no Ministério da Saude. Parte-se da hip6tese que o plano de carreira
pode gerar retencdo da forca de trabalho, tanto no tocante a sinalizacdo desses

servidores quanto na constatacao da rotatividade dos mesmos.

1. JUSTIFICATIVA

Observa-se que nos ultimos concursos para o cargo de agente administrativo
foi ofertado um ndamero expressivo de vagas, porém o quantitativo de servidores

ocupantes desse cargo que permanece no orgdo é minimo.

Acredita-se que o principal fator que influencia a ndo permanéncia dessa méao
de obra no MS é a baixa remuneracdo. Observa-se que esses servidores encaram o
trabalho no 6rgdo como transitério, enquanto dedicam-se a conquistar um emprego

publico com mais vantagens.

E notdria a falta de estrutura formalizada de forma efetiva com as atribuicdes

do cargo e incentivos por meio da meritocracia para manutencao destes servidores.

Outro ponto importante € o impacto no fluxo dos processos de trabalho que se
confundem entre trabalhadores de cargos de nivel superior e médio em algumas
areas que se tornam inseparaveis e acabam absorvendo umas atividades dos

outros.

Do qual os cargos de escolaridade de nivel superior atuam de forma menos
analitica e estratégica e ndo corresponde aos objetivos da organizacdo por falta de
descricéo das atividades do cargo de forma clara.



2. REVISAO DA LITERATURA

2.1 HISTORICO DE CARREIRA

Para Vanderley “a carreira representa um oficio que se apresenta em etapas
e gue a gestao de carreira busca manter o trabalhador na organizacao” (p. 2, 2012).

O autor relata (p.2, 2012) ainda que:

Na sociedade feudal, havia uma divisdo social estanque e desigual entre o
clero, nobreza e vassalo. Na sociedade capitalista, movida pelos principios
da igualdade e liberdade,houve a possibilidade de passagem de uma
condicéo social a outra que permitiu a promogéao e a carreira.

Seguindo um pouco esta citagcdo de Vanderley (2012) infere-se que com a
chegada do capitalismo e esta tal “Ascencado” tdo desejada faz com as pessoas
desejem crescer mais rapido, ter ganhos mais elevados, adquirir status no ambiente

profissional dentro de um intervalo de tempo planejado e etc.

Chanlat (1996) apud Vanderley (2012) menciona que a gestdo de carreira €
alicercada na estabilidade no emprego, boa remuneracdo, formacdo adequada,
futuro previsivel e ética no trabalho, porém, a sociedade se fragmenta, aumenta os
excluidos socialmente, o sistema de educacdo esta em crise e a concorréncia mais

acirrada.

Schikmann (2006) relata que a estrutura do sistema de carreiras no pais,
Brasil surgiu com a Lei de n°® 284, de 1936. Analisando o tempo que se viu ou ouviu
falar de carreira ja se passaram décadas e a evolucdo no Ministério da Saude ainda

é de forma timida.



2.1.1 Defini¢cbes de plano de carreira

Pontes (p.9, 2005) conceitua carreira como sendo o “instrumento base para o
desenvolvimento profissional de seus colaboradores”. Ou seja, um alicerce para que
o trabalhador visualize todo o caminho que precisa percorrer na sua vida profissional

dentro de uma organizacgéo para alcancar o mais alto grau hierarquico.

Terenas (2012) define carreira como um dever de oferecer mudancas
estruturadas na vida profissional do trabalhador em contrapartida o0 mesmo tem o
desejo de alcancar as diversas progressdes dentro das empresas ou organizagoes.

Diante das definicdes de Pontes (2005) e Terenas (2012) percebe-se que as
empresas estdo cada dia mais se adaptando de acordo com a necessidade do
profissional para oferecer aos seus trabalhadores uma opcéo de crescimento que
gere satisfacdo e prazer por meio da meritocracia. Uma vez que sO consegue
alcancar os melhores resultados os melhores trabalhadores naquilo que sabem

fazer.

2.2 ABORDAGENS

As organizagbes estdo preocupadas em prover formas de sanar as
necessidades intrinsecas e extrinsecas do profissional. Dentre estas se encontram:
“salérios, seguranca no cargo, reconhecimento, oportunidade de crescimento,

autoconfianga, motivagéo.” Schuster e Dias (2012) apud Gomes e Alves (p. 3, 2014).

Analisando os comentarios de Schuster e Dias pode-se perceber que o ser
humano enquanto profissional precisa ter objetivos de crescimento no ambito

profissional ndo deixando as conquistas apenas a critério das organizacgoes.
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Um ponto positivo dentro dessa abordagem € que o profissional precisa ter
planejado e definido seus objetivos e metas na carreira que decidiu percorrer ao

longo de sua trajetoria.

Observando por outra perspectiva caso o profissional ndo tenham objetivos e
metas bem definidas podera n&o alcancar a plenitude na carreira que se encontra ou

ficara a margem do que |lhe é oferecido dentro das organizacoes.

Schuster e Dias (2012) apud Gomes e Alves (2014) também relatam que no
setor publico a evolugdo na carreira esta ligada principalmente a questao salarial

enguanto no setor privado esta ligada a troca de cargos.

Dentro deste panorama o servidor fica incumbido muitas vezes das mesmas
atribuicbes porque tem aumento de remuneracdo e ndo adquire mais
responsabilidades. O que pode acarretar em medo de assumir novos desafios e

cofrrer riscos.

Ja observando como é implantada a carreira no setor privado, no qual o
trabalhador aumenta seu salario ao mesmo tempo em que absorve novas
responsabilidades e compromissos e, consequentemente, alcanca maior
desenvolvimento profissional por ter onde aplicar tais conhecimentos adquiridos e

por haver cobrancas por melhores resultados.

2.2.1 Plano de Carreira no Setor Privado

O plano de carreira implantado nas organizagBes proporciona indmeros
beneficios para as partes envolvidas, tais como uma selecédo interna de pessoal
mais consciente e melhor estruturada, aumentando as chances de acertos nas
decisbes tomadas, proporciona ainda que os trabalhadores da organizacdo atuem
mais motivados, contribuindo para o desenvolvimento profissional e também com o

desenvolvimento organizacional Furbino (2008) apud Gomes e Alves (2014).

Comin e Costa (p. 3, 2014) relatam o modo de ver as pessoas no setor

privado:
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O capital financeiro que era o recurso mais importante deu espaco ao
conhecimento, as pessoas com seus conhecimentos, habilidades e atitudes
passaram a ser a base das organizacfes. Assim em uma hova perspectiva
organizacional, as pessoas sao vistas como seres capazes e a partir de
suas percepcbes e atitudes contribuem para o alcance dos objetivos
estratégicos. A realidade cotidiana é que tanto empresa quanto individuos
buscam atingir seus objetivos, e para que haja o alcance para ambos, as
politicas de trabalho precisam estar voltadas cada vez mais para uma
gestdo aberta, com acgles voltadas para um planejamento flexivel que
vincula todos os setores da empresa e proporcione ganhos a todos os
envolvidos no processo.

De acordo com esta citacdo percebe-se que as empresas privadas ao
proporcionar um plano de carreira e estratégias de motivacdo de seus
colaboradores, os mesmos se tornam mais comprometidos com os resultados da
empresa mesmo sabendo que existe uma tendéncia de certos trabalhadores em
auto administrar suas carreiras de acordo com suas necessidades de futuro e

conhecimentos.

Ja Dutra (1996) apud Comin e Costa (p. 6, 2014) relata que um plano de
carreira deve ter um equilibrio entre o desenvolvimento dos colaboradores e o
desenvolvimento organizacional. Isto nos remete uma atencdo maior no tocante as
empresas terem uma gestao de carreira para oferecer aos seus funcionarios porque
cada tipo de profissional tem um desenvolvimento no seu tempo ou até mesmo nao

tem os objetivos compativeis com os das empresas em que trabalham.

Ja4 Pontes (2007) apud Marques et al. (P. 3, 2011) destaca que o
planejamento de carreiras deve ser de interesse tanto dos funcionarios como da

organizacédo, porque pode trazer vantagens as duas partes, tais como:

° Contribuir, mediante o crescimento dos funcionarios, para que a
organizagao alcance niveis mais elevados de qualidade e produtividade;

° Motivar os funcionarios a buscarem novas competéncias e
habilidades;

° Encorajar os funcionarios a explorarem suas capacidades; e

° Atender as necessidades internas de preenchimento de vagas, via

recrutamento interno.
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2.2.2 Plano de Carreira no Setor Publico

Para falar de plano de carreira no servico publico primeiramente se faz
importante mencionar a Lei 5.645 de 1970 que norteia e da diretrizes para
classificacdo de cargos do servi¢o civil da Unido, autarquias federais e da outras

providéncias.

Esta Lei classifica os cargos como de provimento em comissdao e em
provimento efetivo e diante disso exemplifica-os dentro desses dois grupos citando
as atribuicbes dos mesmos. Quanto a questdo de ascensdo e progressao de que

também é relatado nesta lei fica a critério do poder executivo.

Na década de 70 essa lei foi considerada uma evolugdo no servigco publico,
todavia no momento atual a mesma é insuficiente para dar conta dos desafios do

servico publico.

A Lei 5.645/70 tem a progressao funcional regulamentada pelo Decreto
84.669/1980 em que no seu artigo 2° conceitua como “mudanga do servidor da

referéncia em que se encontra para imediatamente superior.”

Outra lei que complementa a supracitada € a Lei 5.845/72 que fixa os valores
dos vencimentos dos integrantes do quadro de servicos auxiliares (SA) do servico

civil da unido, das autarquias federais e da outras providéncias.

Quadro 1 - Vencimento dos Servi¢gos Auxiliares

Vencimento dos Servi¢os Auxiliares

Niveis Vencimentos Mensais Cr$
I N TR 2.300,00

S A 5 D e 1.900,00

S.A =4 e a e 1.500,00

S A = B e 1.000,00

S A 5 2 e a e 900,00

S A - L e 600,00

Fonte: Lei 5.845/72
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O guadro acima representa os valores da época, importante ser mencionado
para mostrar a diferenca em valores de um nivel para o outro. Por exemplo, do nivel

1 para o nivel 6 € quase quatro vezes mais.

JA& o Decreto 71.236/72 trata das atribuicbes de cada nivel citado

anteriormente. De acordo com este, temos:

Nivel 6 1) Atividades de nivel médio e de natureza pouco repetitiva, a
estudos e pesquisas preliminares e planejamento, em grau auxiliar, visando
a implementacdo das leis, regulamentos e normas referentes a
administracdo geral e especifica; 1) - atividades de secretariado,
envolvendo chefia de secretarias de unidades da mais elevada linha
divisional da organizacdo, conhecimentos de idiomas estrangeiros,
taquigrafia e datilografia; Ill) - atividades de administragdo, geral e
especifica, e de escritério, em nivel de coordenacao, orientacdo e execugao
especializada, na area do Ministério das Relacdes Exteriores, inclusive em
Reparticbes Consulares e MissBes Diplométicas, abrangendo, também,
traducdes ou interpretacdes de textos vazados em um ou mais idiomas
estrangeiros; 1V) - atividades de supervisdo de aplicacdo das técnicas de
pessoal, orcamento, material; V) - atividades de exame, do ponto de vista
técnico, dos pedidos de registro de marcas de indUstria ou comércio e sua
concessdo, bem como das propostas de alteragdo da classificacdo e
discriminagdo dos produtos; VI) - atividades de supervisdo de trabalhos
administrativos desenvolvidos por equipes auxiliares.

Nivel 5 1) - Atividades, de nivel médio e de natureza pouco repetitiva,
relativas a estudos e pesquisas preliminares, em grau auxiliar, realizados
sob supervisdo, com vistas a implementacao das leis, regulamentos e
normas referentes a administracdo geral e especifica; Il) - atividades de
secretariado, envolvendo chefia de secretarias de unidades néo
compreendidas no nivel 6 e conhecimentos de taquigrafia e de datilografia
lll) - atividades de administracédo, geral e especifica, e de escritério, em
nivel de execucéo, sujeitas a orientacéo e supervisdo, na area do Ministério
das Relacdes Exteriores, inclusive em Reparticbes Consulares e Missbes
Diplométicas, compreendendo, também, traducBes e interpretacdes de
textos vazados em idioma estrangeiro; IV) - atividades de coordenacéo,
orientacdo, execucdo especializada e revisdo da aplicacdo das técnicas de
pessoal, orcamento, material, organizacdo e métodos desenvolvidos pelas
equipes auxiliares; V) - atividades de superviséo e orientacdo dos trabalhos
de classificagéo e arquivamento de documentos relativos a marcas ou sinais
de propaganda, de exame da classificacdo e discriminacdo dos produtos da
inddstria e do comércio, bem como de orientacdo dos trabalhos de sua
atualizacdo; VI) - atividades de coordenacdo e orientacdo dos trabalhos
administrativos executados por equipes auxiliares.

Nivel 4 1) - Atividades de nivel médio e de natureza pouco repetitiva,
relativas a execucdo qualificada, sob supervisdo e orientagdo, de trabalhos
em que se apliguem as técnicas de pessoal, orcamento, material,
organizacdo e meétodos; IlI) - atividades de coordenacdo de trabalhos
relacionados com processos e métodos de arquivamento de documentos e
sua conservacao; lll) - atividades, sob supervisdo, de classificacdo e
arquivamento de documentos relativos a marcas de industria ou comércio,
bem como de atualizacdo, mediante orientacdo, de classificacdo e
nomenclatura dos produtos industriais e dos produtos industriais e dos
artigo de comércio; 1IV) - atividades, em unidades hospitalares, de
recebimento e quitacdo de requisicdo de exames ambulatoriais, inclusive da
taxa de registro e de recolhimento da receita apurada; V) - atividades de
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supervisao e coordenacao de trabalhos datilogréaficos, bem como de revisédo
e execucdo de trabalhos especializados de datilografia abrangendo,
inclusive, textos em idioma estrangeiro.

Nivel 3 1) - Atividades, de nivel médio e de natureza repetitiva, de revisao e
execucao, sob orientacao superior, de trabalhos datilégrafos.

Nivel 2 1) - Atividades de nivel médio e de natureza repetitiva, relativas a
orientacdo e execucdo de trabalhos de rotina administrativa relacionadas
com questdes referentes a pessoal, orcamento e material; 1l) - atividades,
sob superviséo e coordenacéo, de classificacdo, codificacdo, catalogacédo e
arquivamento de papéis e documentos; lll) - atividades de atendimento ao
publico e a clientela interessada em questdes especificas de unidades
burocraticas ou hospitalares.

Nivel 1 1) - Atividades, de nivel médio e de natureza repetitiva, de execucéo,
sob supervisdo e orientacdo permanentes, de trabalhos de rotina
administrativa, relacionados com questbes, de pequeno grau de
complexidade, referentes a pessoal, orcamento e material; Il) - atividades
auxiliares dos trabalhos de classificacdo, codificacdo, catalogacdo e
arquivamento de papéis e documentos; Ill) - atividades auxiliares dos
trabalhos de atendimento ao publico e a clientela interessada em questdes
especificas de unidades burocraticas e hospitalares.

E importante mencionar que o agente administrativo € caracterizado pelo
codigo SA-801.

Ja o Decreto 77.104/76 dispde sobre a: Alteracdo da estrutura da Categoria
Funcional de Agente Administrativo, do Grupo - Servigos Auxiliares, a que se refere

o Decreto n.° 71.236/72, e da outras providéncias.

A principal mudancga nesse decreto € em relacdo a quantidade dos niveis que

passa seis para quatro niveis.

A Portaria 218/76 do Departamento de Atividades do Servico Publico — DASP
menciona com destaque a questdo do Agente Administrativo, principalmente da
classe “C” em que apresenta suas principais atividades, como: atividade de nivel
meédio, grande complexidade, solucdo para situacdo nova, planejamento e dentre

outras.

O recrutamento € por meio da progressdo funcional da classe de Agente
Administrativo “B”, sendo que a escolaridade exigida o 2° grau; dois anos de
experiéncia, no minimo. Isso caracteriza como sendo um plano de carreira da época,
porque esta incluso qualificacdo, capacitacdo, competéncia e tempo de servico

como pré-requisitos.
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J& a Lei 11.357/2006 em seu artigo 6° dispde sobre o desenvolvimento do
servidor nos cargos do Plano Geral do poder Executivo - PGPE, mediante promocéo

e progressao, do qual os requisitos sdo 0s seguintes:

| — intersticio minimo de 1 (um) ano entre cada progressao;

Il - experiéncia minima no campo de atuacéo de cada cargo, fixada para

promogéao a cada classe subsequente a inicial;

Il - avaliacao de desempenho;

IV - possuir certificagdo em eventos de capacitagdo no campo de

atuacao do cargo, em carga horaria minima e complexidade compativeis

com o] respectivo nivel e classe; e
V - qualificacdo profissional no campo de atuacdo de cada cargo.

E importante mencionar que esta lei criou o Plano Geral do Poder Executivo
PGPE e absorveu os cargos efetivos de nivel superior, intermediario e auxiliar do
Plano de Classificacdo de Cargos da Lei 5.645/1970.

Além de abordar as diversas leis que tratam de cargos e carreira no setor

publico, é importante também citar como alguns autores veem tal assunto:

MARCONI, (1999) apud Vanderley (p. 5, 2012) cita que: a carreira no setor
publico passa pela “mudanca do perfil da forca de trabalho, a fim de adequa-lo as

novas fungdes do Estado e as necessidades da administrac&o gerencial’.

Dentro desta perspectiva € possivel verificar que apesar dos gargalos
encontrados no setor publico o mesmo tem buscado ferramentas do setor privado,
como por exemplo: gestado participativa, metas, desafios, satisfagdo do cidadao e

dentre outros, mesmo de forma timida, mas que ja € um grande avanco.

A gestdo de carreiras no servico publico tem-se baseado em uma estrutura
hierarquizada. Os servidores, com o0 passar do tempo mais do que com base no
mérito, podem chegar ao nivel maximo de sua carreira (Marconi, 2004) apud
Marques et al. (2011).

Segundo Marconi (2004) apud Marques et al, as instituicbes publicas, com
algumas excecoes, tem suas estruturas formadas por inimeras carreiras, de acordo
com a formacgé&o profissional e deixam de lado a questdo das atividades a serem

desempenhadas.

E com isso aumenta a falta de definicdo de politicas de desenvolvimento dos

servidores por meio de ferramentas Treinamento e Desenvolvimento (T&D), e como
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ja afirmado anteriormente, a progresséo na carreira esta relacionada mais ao tempo

de servi¢o do que a capacitacdo, qualificacdo e mérito.

Ainda de acordo com Marconi (2004) apud Marques et al. (p.4, 2011) nos

orgdos publicos a gestao de carreira para ser eficiente precisa ser:

A tendéncia e a criacdo de cargos largos, multifuncionais ou
multidisciplinares, que aglutinem atividades de mesma natureza de trabalho.
Os Planos de Cargos e de Carreiras mais modernas se ancoram em cargos
largos, baseados em atribuicbes claras e amplas e nas competéncias
requeridas para o seu exercicio.

Baseado no recorte da citacdo acima se percebe que 0s cargos precisam ter
uma abrangéncia mais ampla para que os servidores/trabalhadores possam ter
variedades no desempenho de suas atividades e nao caracterize o desvio de
funcao.

2.2.3 Plano de Carreira no Ministério da Saude

A Lei 8.691 de 28 de Julho de 1993 que trata do plano de carreiras para area
de Ciéncia e Tecnologia da Administracdo Federal Direta, mas no ambito do
Ministério da Saude s6 foi contemplar este cargo em 2013 pela Lei 12.823 e, ainda
abrange apenas algumas secretarias em especifico, tais como: Secretaria de
Atencdo a Saude do Ministério da Saude - SAS, Secretaria de Ciéncia, Tecnologia e
Insumos Estratégicos do Ministério da Saude - SCTIE e Secretaria de Vigilancia em
Saude do Ministério da Saude — SVS.

Ja a Lei 12.094 de novembro de 2009 dispde sobre a carreira de
desenvolvimento de politicas sociais e sobre criagdo de cargos nesta area esta

incluso o de Analista Técnico de Politicas Sociais e algumas alteracdes.

O artigo 3° desta lei trata de atribuicdbes do cargo de Analista Técnico de
Politicas Sociais, no qual no inciso Il menciona o 6rgado do Ministério da Saude para

ter estes profissionais em seu quadro com intuito de supervisionar 0S processos
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inerentes ao Sistema Unico de Saude, Sistema Unico de Assisténcia Social e aos

demais programas do governo federal.

Em abril de 2015 entrou em vigor o Decreto de n°® 8.435 que regulamentou a
gratificacdo de desempenho de atividade em politicas sociais — GDAPS e os critérios
de progresséo funcional e promocéo na carreira de desenvolvimento de politicas

sociais.

A Lei n® 11.784, de 22 de setembro de 2008 dispbe dentre outros assuntos
sobre a reestruturagédo do Plano Geral de Cargos do Poder Executivo — PGPE no
qual estdo contemplados: Gratificacdo de Desempenho da Carreira da Previdéncia,
da Saude e do Trabalho — GDPST e Dos Servidores em Efetivo Exercicio no

Departamento Nacional de Auditoria do Sistema Unico de Saide — DENASUS.

E importante salientar que a GDPST é uma gratificacdo genérica de alguns
servidores que pertencem a Carreira da Previdéncia, da Saude e do Trabalho, mas
que o aumento pecuniario é em relacdo ao tempo e pontuacdo de desempenho, ndo
a um plano de carreira estruturado baseado em qualificacdo, capacitacdo ou

titulacdo para uma possivel progressdo ou promocao.

Em relacdo a pontuacéo é obtida de acordo com a Avaliacdo de Desempenho
gue varia da pontuacdo minima de cinco a maxima de vinte pontos e que serve
apenas para aumento de valores a ser recebido pelo servidor desta carreira. Ou
seja, a variacdo de pontos nao tem influéncia na progressao ou permanéncia do

servidor na classe e/ou padréo.


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2011.784-2008?OpenDocument
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Quadro 2 - VALOR DO PONTO DA GRATIFICACAO DE DESEMPENHO DA CARREIRA DA PREVIDENCIA, DA SAUDE E DO TRABALHO — GDPST -
Cargos de Nivel Intermediario.

Em R$
VALOR DO PONTO A PARTIR DE
CLASSE PADRAO 12 de janeiro de 2015 12 de agosto de 2016 12 de janeiro de 2017
1 21,24 22,51 23,69
ESPECIAL Il 21,09 22,35 23,53
| 20,95 22,20 23,37
VI 20,76 22,00 23,16
V 20,62 21,85 23,00
C \Y] 20,48 21,70 22,84
1 20,35 21,57 22,71
Il 20,22 21,43 22,56
| 20,09 21,29 22,41
VI 19,92 21,11 22,22
V 19,79 20,97 22,07
B \Y} 19,67 20,84 21,94
1 19,55 20,72 21,81
Il 19,43 20,59 21,67
| 19,31 20,46 21,54
V 19,16 20,30 21,37
v 19,05 20,19 21,25
A 1 18,94 20,07 21,13
Il 18,83 19,95 21,00
| 18,76 19,88 20,93

Fonte: Lei 12.788/2012
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Para uma melhor visualizacdo de como esté estruturado o plano de carreiras
no Ministério da Saude faz-se necessario atentar ao anexo A, no qual contempla:
Definicdo da linha de trabalho; Questdes a serem discutidas no plano de carreira em
consonancia com as diretrizes do PCC-SUS e avaliacdo do plano de carreira

existente.

3. PLANO DE CARREIRA COMO FERRAMENTA ESTRATEGICA PARA
ATRACAO E CONSERVACAO DA FORCA DE TRABALHO DO AGENTE
ADMINISTRATIVO NO MS

E necessério e urgente resgatar o compromisso, a motivacdo e a autoestima
do servidor através de novos desafios, mais responsabilidades e do enriquecimento
de suas tarefas que a verdadeira carreira promove. (Vanderley p.1, 2012).

DUTRA, (2001) apud Trambaioli e Jovilliano (p. 456, 2015) menciona que:

A gestéo de carreira deve ser definida com base na estrutura de posicoes,
gual a sua valorizacdo e quais 0s requisitos necessarios para alcanga-la. A
estrutura de carreira tem algumas caracteristicas diferenciadas: Pode ser
em linha, onde sua sequéncia tem a mesma dire¢do; em rede, onde séo
oferecidas vérias alternativas com critérios previamente definidos e cabe ao
colaborador estabelecer sua trajetéria; paralelas, onde o colaborador pode
seguir duas opgdes, sendo elas profissional ou gerencial, em que em ambos
0s casos 0 colaborador terd acesso aos mais elevados niveis de
reconhecimento oferecidos pela organizagéo.

O modelo de gestdo de carreira proposto por Dutra (2001) apresenta uma
flexibilidade para o desenvolvimento de carreira de acordo com o perfil em que se
encaixar o trabalhador e ao mesmo tempo utilizando esta gestdo como uma

ferramenta de motivacao e valoracéo da forca de trabalho.

Ainda se tratando de Gestdo de Carreira, Dutra (2001) apud Trambaioli e

Jovilliano (p. 457, 2015) tem uma visao holistica quando relata que:

De forma ampla, a carreira abrange trés niveis de desenvolvimento: A fase
inicial da carreira, onde é possivel esclarecer com precisdo 0s requisitos
necessarios para este inicio, a fase de crescimento, onde deve ser
monitorado o processo de crescimento do colaborador na carreira e, a fase
final, onde o colaborador pode vislumbrar e se preparar para a possibilidade



20

de uma nova carreira, dentro ou fora da organizacéo, tendo claro todos os
acessos disponiveis.

A citacdo de Dias e Oswaldo (p.2, 2012) complementa a citacdo de Dutra

(2001) quando menciona um rol de especificidades em relacdo ao plano de carreira,

que séo:
° Crescimento profissional fundamentado nas competéncias do
profissional;
o Igualdade de oportunidade aos servidores;
o Remuneragdo adequada com objetivo de valorizacdo e sua
permanéncia no 6rgao;
° Transparéncia das praticas de remuneracao.

4. PLANO DE CARREIRA X MESA DE NEGOCIACAO

Secretaria Executiva do Ministério da Salde em um evento da Mesa Nacional
de Negociacdo Permanente do SUS (2014) apud Medeiros (p. 36, 2016) cita que no
Il encontro das Mesas realizado em 2014 uma pesquisa uma pesquisa foi realizada

dentre os 121 participantes, no qual algumas prioridades foram elencadas.

Um fato curioso é que dentre varias questdes que poderiam ser levantadas, a
gue mais sobressaiu foi a questdo do PCCS dos trabalhadores do SUS, (com um

percentual de 25 por cento).

De acordo com esta sinalizacdo percebe-se que ndo sé o cargo de Agente
Administrativo tem um ineficiente ou inexistente plano de carreira, mas alguns
cargos do SUS de modo geral. E perceptivel que poucos conseguem ter uma
carreira estruturada como os de Analista Técnico de Politicas Sociais, Tecnologistas

e dentre outros.
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5. METODOLOGIA

De acordo com Prodanovi e Freitas (pag. 14, 2013) metodologia é: “a
aplicacao de procedimentos e técnicas que devem ser observados para construcao
do conhecimento, com o propésito de comprovar sua validade e utilidade nos

diversos ambitos da sociedade”.

Baseado nesse conceito pode-se inferir que metodologia € o modo de como

se descreve passo a passo para coleta e apresentacéo de resultados desta.

O tipo de abordagem a ser tratada para o tema foi o quantitativa, no qual os
dados foram analisados a partir da coleta de dados numéricos por meio de
formularios com afirmativas e representado por um quadro de frequéncia. O cenéario
para aplicacdo de tal instrumento foi o Ministério da Saude de Brasilia tendo como
publico alvos 30 (trinta) Agentes Administrativos ativos e néo cedidos.

O formulério se propde a investigar a percepcédo dos Agentes Administrativos
em relacdo ao plano de carreira e sua atracao/retencdo no 6rgdo. Este método de
pesquisa foi escolhido por passar mais facilidade para analise das questbes

elencadas.

6. RESULTADOS OBTIDOS E ANALISES

A pesquisa trata da coleta de respostas adquiridas por meio de formularios
aplicados aos Agentes Administrativos — do Ministério da Saude de Brasilia. As
respostas foram padronizadas considerando a escala: concordo parcialmente;
concordo totalmente e ndo concordo.

E importante mencionar que no concurso de 2008 foram nomeados 2.178
Agentes Administrativos; empossados 1.108 e em 2013 estavam em exercicio 386

no Ministério da Saude de Brasilia.
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O questionario foi aplicado em 30 (trinta) Agentes Administrativos que
corresponde 7,8% desta forga de trabalho baseado nos dados de 2013.

O formuléario foi elaborado a partir das leituras realizadas de autores que
tratam do assunto de plano de carreira alguns registros e falas observadas nos
agentes administrativos do Ministério da Saude de Brasilia.

Vale ressaltar que ndo houve formularios devolvidos em branco em sua
totalidade, mas algumas afirmativas presentes em determinados formularios néo
foram respondidas como mostra o quadro abaixo com os resultados encontrados
para cada afirmac&o.

A analise dos resultados obtidos foi realizada em relacado as afirmativas de
maior relevancia dentro da proposta inicial em relacdo ao tema, problema, objetivos,
hipbtese e etc. para que ndo se tornasse um trabalho cansativo.

Apbés o quadro 3 com a tabulacdo dos resultados segue a andlise das
afirmativas mais relevantes, no qual foram mencionados percentuais encontrados e
em alguns casos foram feitos comparacdes com as fontes citadas na revisdo da

literatura.



Quadro 3- Formulario de Pesquisa com Agentes Administrativos MS/Brasilia/DF
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Formulario de Pesquisa com Agentes Administrativos MS/Brasilia/DF
. Concordo =
Concordo Parcialmente T N&o Concordo
otalmente Nao Total
ORDEM AFIRMATIVAS Subtotal
Responderam Geral
Freq. Freq. Freq. Freq. Freq. Freq.
Absoluta Relativa Absoluta | Relativa | Absoluta | Relativa
Um plano de carreira eficiente conseguiria reter
Q1 a forca de trabalho do cargo de agente 21 78% 6 22% 0 0 27 3 30
administrativo no Ministério da Saude
Q2 A gestdo de carreira nas org_aniz?g(”)es busca 10 330 13 43% 7 2306 30 0 30
manter o trabalhador na organizacéo.
Carreira como um dever de oferecer mudancas
Q3 estruturadas na vida profissional do trabalhador 12 5706 9 43% 0 0 21 9 30
em contrapartida o mesmo tem o desejo de
alcancar as diversas progressoes.
O ser humano enquanto profissional precisa ter
Q4 objetivos de crescimento no  ambito 7 27% 19 73% 0 0 26 4 30
organizacional.
As organiza¢fes estdo preocupadas em prover
Q5 formas de sanar as necessidades intrinsecas e 16 59% 0 0 11 41% 27 3 30
extrinsecas do profissional
A gestdo de carreiras ou planejamento de
Q6 carreiras deve ser de interesse tanto dos 10 37% 17 63% 0 0 27 3 30
funciondrios como da organizagao.
A gestéo de carreiras no servi¢o publico tem-se
Q7 baseado em uma estrutura hierarquizada. 5 17% 14 47% 1 3% 30 0 30
Crescimento profissional fundamentado nas
competéncias do profissional tem alguma
Q8 relacdo com o seu plano de carreira dentro da 10 38% 16 62% 0 0 26 4 30
organizacdo
Se 0 ministério da saude tivesse um plano de
Q9 carreira eficiente vocé acha que os agentes 15 56% 9 33% 3 11% 27 3 30

administrativos passariam mais tempo nho
orgao.
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Formuléar

o0 de Pesguisa com Agentes Administrativos MS/Brasilia/DF

Q10

Caso o MS tivesse um plano de carreira bem
estruturado que  permitisse 0 agente
administrativo melhores  condicbes de
remuneracao; seria suficiente para evitar a
grande quantidade de saida dessa forca de
trabalho do érgao.

18

67%

22%

11%

27

30

Q11

Existem algumas leis e decretos, como por
exemplo: 5.645/70 e 5.845/72 que norteia de
plano de cargo, classes, niveis, escala de
remuneracdo e etc. no ambito federal e
contemplou ou contempla o executivo, mas que
apesar desse aparato o MS n&o evoluiu para
ter um plano de carreira suficiente para o cargo
de agente administrativo.

13

50%

13

50%

26

30

Q12

Plano de carreira tanto nas empresas guanto
orgdos publicos é uma ferramenta estratégica
para gestao de pessoas.

25%

21

75%

28

30

Q13

O plano de carreira bem estruturado no MS
diminuiria a politicagem quanto ao recebimento
de funcao/gratificagdo, dando espago para
meritocracia.

12

50%

38%

13%

24

30

Q14

Um plano de carreira no MS seria interessante
porque para mudar de classe e nivel, ou seja,
uma progressao, os trabalhadores teriam que
ter um plano profissional com
qualificagBes/capacitacbes aplicadas ao
ambiente de trabalho. E ndo simplesmente pelo
fator tempo, gerando dessa forma bons
resultados organizacionais.

12

44%

33%

22%

27

30

Q15

Plano de carreira para Agentes administrativos
no MS traria mudancga no perfil dessa forca de
trabalho.

10

38%

16

62%

26

30

Q16

Plano de carreira no MS seria: igualdade de
oportunidade aos servidores.

12

50%

12

50%

0

24

30

Fonte - Tabulagédo dos formularios aplicados por Josilene Costa
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Segue principais analises dos resultados obtidos:

a) Uma das afirmagfes do formulério propunha: Um plano de carreira
eficiente conseguiria reter a forca de trabalho do cargo de Agente Administrativo no
Ministério da Saude.

A resposta obtida foi que 78% dos entrevistados disseram que concordam
parcialmente e apenas 22% concordam totalmente. Considerando o que foi citado
por Vanderley (2012) e os dados obtidos percebe-se que o plano de carreira por si
s6 ndo consegue manter o publico pesquisado. Pois devem existir outros fatores
intrinsecos que podem influenciar nesta vontade de permanecer na organizagao.

b) Quando deparados com a afirmacédo se a gestdo de carreira busca
manter o trabalhador na organizacéo. A resposta é que 43% concordam totalmente,
33 % concordam parcialmente e 23% néo concordam com a afirmacao.

C) Outra afirmacao foi: A gestao de carreiras ou planejamento de carreiras
deve ser de interesse tanto dos funcionarios como da organizacdo. 37%
responderam que concordam parcialmente e 63% concordam totalmente. Nesta
afirmativa percebe-se que vai de encontro com o comentario de Schuster e Dias
guando relatam que as organiza¢cfes estdo preocupadas em sanar as necessidades
do profissional e em contrapartida esses devem ter um planejamento de carreira
para que ambos possam alcancar seus resultados de forma reciproca.

d) Quando deparados com a afirmacdo: se o Ministério da Saude (MS)
tivesse um plano de carreira eficiente os Agentes Administrativos passariam mais
tempo no 6rgdo. 56% Responderam que concordam parcialmente; 33% concordam
totalmente e 11% ndo concordam. Isso nos remete a questdo que o plano de
carreira é de certa forma um instrumento a ser melhor desenvolvido e estruturado
para que consiga fazer com que estes 89% que concordam entre parcialmente e
totalmente possam ser mantidos no 6rgdo e o restante passem a ver este
instrumento pelo menos como um motivador para ainda estarem no 6rgdo por um
determinado tempo.

e) Ante a afirmativa se o MS tivesse um plano de carreira bem estruturado
gue permitisse 0 agente administrativo melhores condi¢cdes de remuneracao; seria
suficiente para evitar a grande quantidade de saida dessa forca de trabalho do
orgao. A resposta foi a seguinte: 67% responderam concordar parcialmente; 22%

concordar totalmente e apenas 11% nao concordam que o plano de carreira
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eficiente evitaria esta evasao por parte dos Agentes Administrativos no Ministério da
Saude/DF

f) Existem algumas leis e decretos, como por exemplo: 5.645/70 e
5.845/72 que norteiam plano de cargo, classes, niveis, escala de remuneracao e etc.
no ambito federal e contemplou ou contemplam o poder executivo. Mas, apesar
desses fundamentos legais o MS n&o evoluiu para ter um plano de carreira
suficiente para o cargo de Agente Administrativo. Em reposta a esta afirmativa 50%
responderam concordar parcialmente e 50% concordam totalmente. Ou seja, mesmo
havendo normativas instituidas e tratando-se de uma das prioridades da Mesa de
Negociacdo — O MS nao conseguiu avancar na oferta de plano de carreira que
atenda as necessidades do cargo de Agente Administrativo.

0) Plano de carreira tanto nas empresas quanto 6rgdos publicos € uma
ferramenta estratégica para gestdo de pessoas. A resposta foi que 25% concordam
parcialmente e 75% concordam totalmente com a afirmativa e isto nos responde o
primeiro objetivo especifico, no qual buscava verificar se o plano de carreira serve
como ferramenta estratégica para retencao dos Agentes Administrativos.

h) O plano de carreira bem estruturado no MS diminuiria a politicagem
guanto ao recebimento de funcao/gratificacdo, dando espago para meritocracia. 50%
concordam parcialmente; 37% concordam totalmente e 13% n&o concordam. A
resposta dos entrevistados foi contraria a citacdo de Longo e Marconi que relatam
gque o setor publico tem uma estrutura hierarquizada, no qual os servidores
passariam mais tempo nesta estrutura do que com base no mérito. Ou seja, diante
desta constatacdo € possivel observar uma mudanca de paradigma entre 0s
agentes administrativos do Ministério da Saude e estes estdo acreditando mais na
meritocracia.

i) Um plano de carreira no MS seria interessante porque para mudar de
classe e nivel, ou seja, uma progressao, os trabalhadores teriam que ter um plano
profissional com qualificacBes/capacitacbes aplicadas ao ambiente de trabalho. E
nao simplesmente pelo fator tempo, gerando dessa forma bons resultados
organizacionais. A resposta obtida foi que 45% concordam parcialmente; 33%
concordam totalmente e 22% nao concordam. Estes dados ainda comprovam a
citacdo de Marconi (1999), onde relata que h4 uma mudanca de perfil na for¢ca de
trabalho no ambito publico para atuar de acordo com as necessidades da

administragao gerencial.
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)] Plano de carreira no MS seria: igualdade de oportunidade aos
servidores. A resposta foi que 50% concordam parcialmente e 50% concordam
totalmente com esta igualdade de oportunidade. Também € uma outra confirmacéo
pratica do que mencionado por Dias e Oswaldo ao relatarem o crescimento
profissional; igualdade de oportunidade; remuneracdo com objetivo de remuneragéao,

transparéncia das praticas de remuneragéao e etc.
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CONSIDERACOES FINAIS

Em virtude dos fatos mencionados, sejam eles da argumentacédo teorica ou
fruto dos resultados desta pesquisa, percebe-se que o plano de carreira ainda nao
conseguiu ter uma estrutura suficiente para contemplar os Agentes Administrativos.
O foco principal de gestdo de pessoas esta na lotacdo da forca de trabalho de
acordo com a necessidade de cada éarea sem considerar a satisfacdo do
trabalhador.

Ao fazer levantamentos de leituras complementares para fundamentar a parte
tedrica, foi possivel visualizar varios conceitos de carreira, plano de carreira, gestao
de carreira, etc., dentre 0s quais se exigiu uma maior atencdo para a forma como
alguns autores tratavam ou tratam o plano de carreira, por exemplo. MARCONI,
(1999) apud Vanderley (p. 5, 2012) cita que: a carreira no setor publico passa pela
“‘mudanca do perfil da for¢ca de trabalho, a fim de adequa-lo as novas funcdes do
Estado e as necessidades da administracao gerencial’.

Partindo do ponto de vista de Marconi (1999) foi possivel constatar que na
pratica os Agentes Administrativos veem certa necessidade de um plano de carreira
como ferramenta de gestédo para tornar o pessoal mais produtivo e envolvido com os
processos de trabalho; manutencédo de forca de trabalho qualificada no 6rgao; menor
indice de turnover e etc.

O questionario foi aplicado no intuito de verificar a visdo desta temética entre
os Agentes Administrativos do Ministério da Saulde, lotados em Brasilia E importante
salientar que de acordo com a pesquisa, cerca de 38% dos entrevistados conhecem
e sabem que precisam receber algum tipo de treinamento para melhorar seu
ambiente de trabalho. Ainda, mais da metade confirmam que a qualificacdo deles
nao se aplica dentro desses negocios.

Outro percentual importante foi em relacdo ao plano de carreira bem
estruturado no MS diminuiria a “politicagem” quanto ao recebimento de
funcao/gratificacdo, dando espaco para meritocracia. 50% concordam parcialmente;
37% concordam totalmente e 13% n&o concordam. A resposta dos entrevistados foi
contraria a citacdo de Longo e Marconi relatam que no setor publico tem uma

estrutura hierarquizada, no qual os servidores passariam mais tempo nesta estrutura
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do que com base no mérito. Ou seja, diante desta constatacdo € possivel observar
uma mudanca de paradigma entre os agentes administrativos do Ministério da
Saude e esses estdo mais acreditados na meritocracia.

Observando a teoria e os dados apresentados evidenciam a necessidade de
fazer um trabalho imediato para reverter a atual situacédo que tanto desagrada estes
trabalhadores, assim como os futuros servidores ocupantes desse cargo que
possam vir a fazer parte do quadro de pessoal do 6rgédo e ainda ndo tenha o téo
desejado plano de carreira para o cargo de Agente Administrativo.

Algumas ag¢des que podem ser consideradas para esta melhoria, sdo:

a) Rever o plano de carreira que se encontra defasado;

b) Fortalecer a prioridade deste plano junto a Mesa de Negociac¢ao;

C) Buscar implantar melhoria continua no plano de carreira para
valorizagédo e motivagdo do servidor; e

d) Implantar um plano de carreira suficiente que atenda as necessidades

dos Agentes Administrativos e etc.

E importante enfatizar que um plano de carreira suficiente seria um que
contemplasse tanto a tabela de valores como também um plano de desenvolvimento

dos servidores (Agentes Administrativos) pertencentes a carreira.
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APENDICE A - Formulério de aplicacdo aos Agentes Administrativos

Q1. Um plano de carreira eficiente conseguiria reter a forca de trabalho do

cargo de agente administrativo no Ministério da Saude.

Q2. A gestéo de carreira nas organizacdes busca manter o trabalhador na

organizacao.

Q3. Carreira como um dever de oferecer mudangas estruturadas na vida
profissional do trabalhador em contrapartida o mesmo tem o desejo de alcancar as

diversas progressoes.

Q4. O ser humano enquanto profissional precisa ter objetivos de crescimento

no ambito organizacional.

Q5. As organizacbes estdo preocupadas em prover formas de sanar as

necessidades intrinsecas e extrinsecas do profissional.

Q6. A gestdo de carreiras ou planejamento de carreiras deve ser de

interesse tanto dos funcionarios como da organizacéo.

Q7. A gestdo de carreiras no servico publico tem-se baseado em uma
estrutura hierarquizada dos servidores, com o passar do tempo mais do que com

base no mérito.

Q8. Crescimento profissional fundamentado nas competéncias do

profissional tem alguma relagédo com o seu plano de carreira dentro da organizacao.

Q9. Se o ministério da saude tivesse um plano de carreira eficiente vocé

acha que os agentes administrativos passariam mais tempo no 6rgao.

Q10. Caso o MS tivesse um plano de carreira bem estruturado que
permitisse o agente administrativo melhores condicbes de remuneragéo; seria
suficiente para evitar a grande quantidade de saida dessa forca de trabalho do
orgao.

Q11. Existem algumas leis e decretos, como por exemplo: 5.645/70 e

5.845/72 que norteia de plano de cargo, classes, niveis, escala de remuneracéo e
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etc. no ambito federal e contemplou ou contempla o executivo, mas que apesar
desse amparato o MS né&o evoluiu para ter um plano de carreira suficiente para o

cargo de agente administrativo.

Q12. Plano de carreira tanto nas empresas quanto 6rgaos publicos é uma
ferramenta estratégica para gestédo de pessoas.

Q13. O plano de carreira bem estruturado no MS diminuiria a politicagem
guanto ao recebimento de funcéo/gratificacdo, dando espacgo para meritocracia.

Q14. Um plano de carreira no MS seria interessante porque para mudar de
classe e nivel, ou seja uma progressao, os trabalhadores teriam que ter um plano
profissional com qualificagbes/capacitacées aplicadas ao ambiente de trabalho. E
nao simplesmente pelo fator tempo, gerando dessa forma bons resultados

organizacionais.

Q15. Plano de carreira para Agentes administrativos no MS traria mudanca

no perfil dessa forca de trabalho.

Q16. Plano de carreira no MS seria: igualdade de oportunidade aos

servidores.
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Anexo A - PLANO DE CARREIRA DO MINISTERIO DA SAUDE

1 — DEFINICAO DA LINHA DE TRABALHO:

A — Criar nova carreira com transposicao de servidores ativos e inativos da carreira
da Seguridade??

B — Criar nova carreira com regra de paridade para servidores da carreira da
seguridade ativos e inativos??

C — Criar nova carreira para novos servidores sem incluir servidores da seguridade +
Reestruturacdo da carreira da seguridade incluindo regra de paridade??

D — Reestruturar carreira da Seguridade e criar novos cargos que atendam as atuais
necessidades, dentro da mesma??

E — A Funasa sera incluida na discussao da nova carreira ou da reestruturacdo da
carreira da seguridade??

F — Qual tratamento sera dispensado as Unidades Hospitalares??

F — Seja qual for a linha de trabalho, qual o tratamento a ser dispensado a
aposentados e instituidores de pens&o???

G — Podemos trabalhar pensando também em CLT??

2 — QUESTOES A SEREM DISCUTIDAS NO PLANO DE CARREIRA EM
CONSONANCIA COM AS DIRETRIZES DO PCC-SUS:

A — Jornada de Trabalho.

B — Estabilidade.

C — Avaliacdo de Desempenho.

D — Formas de progressao e promogao.
E — Transposicéo.

F — Ascenséo.

G - Evolucéo na carreira.

H — Aposentados e Pensionistas.

| — Hospitais Préprios.
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J — Cedidos SUS.

K — Exercicio do direito sindical.

L — Cargos e Func¢bes Comissionadas de livre provimento.

M — Tabelas salariais.

N — Conceitos.

O - Capacitacao.

P — Direito a opcéo pela carreira.

Q — Nomenclatura dos novos cargos.

R — Calculo de custos.

3 — AVALIACAO DE PLANOS DE CARREIRA EXISTENTES:

A — PROPOSTA DA CONDSEF:

Inclui Funasa e todos os servidores da Adm. Publica que atuam na Saude
Publica, determinando que o SIPEC deve fazer o levantamento.

N&o tem projecao de custos.

Proibe terceirizagao.

Permite transposicao.

Cria 3 cargos genéricos inclusive de nivel auxiliar.

Permite ascenséao funcional mediante apresentacdo de diploma.

Tem tabelas salariais.

Forma de ingresso é concurso publico.

Define forma do Edital.

Tem progressao por merecimento e por tempo de servico.

Tem promocéao.

Estagio Probatorio.

Inclui aposentados e pensionistas no plano.

Cria Avaliacdo de desempenho.

Tem tabela de correlagéo para efeito de transposigao.

Estabelece jornada de trabalho de 30 horas semanais.

Tem mecanismos de capacitacdo que podem ser utilizados para promocéao.
Tem muitos direitos e poucos deveres.

2 — Regime juridico dos funcionarios publicos da Franca.

Aplicado a todos os servidores publicos, federais, estaduais e municipais.

O RJU néo se aplica aos servidores ocupantes de funcdo da administracao
superior, de livre provimento e exoneravel, sejam servidores ou nao.

Maioria dos cargos comissionados ocupados por servidores, inclusive
ministros.
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- Ha trés vertentes no RJU: para servidores que ocupam funcdes publicas de
Estado, para servidores das Administracbes Locais e para servidores da
Rede Hospitalar.

- Forma de ingresso : Concurso.

- Estabilidade tem regras e normas especificas para os servidores, conforme a
funcdo que ocupem.

- Avaliacdo anual.

- Promocao por merecimento ou tempo de servico.

- Jornada de 39 horas semanais.

- Aposentadoria com 75% dos proventos do ultimo més trabalhado, idade
minima 60 anos e 37,5 tempo de servico.

- Tem ascenséo funcional mediante avaliagédo, tempo de servigo.

- Regulamenta exercicio do direito sindical.

3 — Plano de cargos, carreiras e salarios do pessoal da area de saude do Estado do
Rio de Janeiro.

- Inclui estatutarios e celetistas.

- Cria Conselho paritario composto por representantes da SES, dos Sindicatos
e indicados pela Mesa de Negociacdo do SUS.

- Principios e diretrizes estabelecidos.

- Forma de ingresso: Concurso.

- Restringe cargos comissionados de natureza técnica e administrativa a
servidores do SUS.

- Cargos de livre provimento , correspondentes a nivel de superintendéncia, por
indicacdo do Chefe do Poder executivo.

- Conselho paritario estabelecera critérios para as indicacdes dos cargos de
livre provimento.

- Permite contratacdo emergencial, pelo prazo de 6 meses, por meio de
processo seletivo , para atendimento a necessidades transitérias , de
urgéncia e emergéncia.

- Cria 2 cargos genéricos, com 3 classes cada um, sendo que um vai de ensino
fundamental incompleto a nivel médio e outro de ensino superior a ensino
superior com po6s graduacédo Stricto Sensu.

- Detalha perfil profissional e denominagé&o dos cargos.

- Transpbe cargos existentes para 0s novos e cria tabela de correlacao.

- Permite opgéo para a nova carreira.

- Tem tabelas salariais.

- Desenvolvimento na carreira, por meio de metas institucionais, metas de
Unidades e metas de equipes.

- Progressao por tempo de servico, por qualificacdo profissional e por mérito
profissional.

- Tem lotacdo estabelecida por necessidade de servico.

- Permite contratacao pela CLT com paridade salarial.

- Jornada de 24 e 30 horas semanais.

- Permite reducdo de jornada, em até duas horas, para servidores estudantes.

- Tem transposicao para cargo de mesmo nivel.

- Tem regras de revisao salarial.

- Trata de acumulacéo de cargos.



