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"O desempenho de uma empresa € baseado em solugdes e
problemas, se for um problema, tem solugdo! Se n&do tem
solucdo, entdo ndo deve ser um problema. Nao existe um
caminho novo. O que existe de novo € o jeito de caminhar e é
bom saber que a gente tropega sempre nas pedras pequenas,
porque as grandes a gente enxerga de longe, e saber administrar
essas situagdes é o que caracteriza um comportamento otimista e

de prosperidade." (Autor Desconhecido)



RESUMO

Propde-se através deste estudo demonstrar a importancia do Plano de carreira
no servigo publico de saude de Clevelandia e propor um plano que se enquadre nas
necessidades dos servidores. O Plano de Carreira é a ferramenta para incentivar e
reconhecer o desempenho satisfatério do servidor, bem como seu aperfeicoamento
profissional e pessoal, por meio da elevacdo da escolaridade, desenvolvimento de
competéncias e participacdo em atividades de capacitacdo. Na pesquisa observa-se
que a implantagdo do plano de carreira no servigo publico de saude de Clevelandia
seria 0 grande incentivo para os servidores, tanto para complemento de escolaridade
para exercicios das atividades pertinentes, como aumentaria a motivacéo,
consequentemente a producdo seria melhorada. Sugere-se a continuidade do estudo
apo6s implantacdao do plano de carreira abordando quais as mudangas que o modelo

trouxe para o desempenho dos servidores municipais de saude de Clevelandia - PR.
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1. INTRODUGAO

A saude publica em nosso Pais vive um momento especial. O Sistema Unico de
Saude (SUS), organizador dos servicos de saude tem como uma de suas
caracteristicas primitivas, valorizar os gerenciadores municipais. Apesar do alcance
social que o Sistema possui, implanta-lo da maneira desejada, ndo tem sido possivel
em decorréncia de sérias dificuldades relacionadas tanto com seu financiamento quanto
com a eficiéncia administrativa de sua operagao.

O aumento do financiamento do setor de saude publica e a melhor utilizagdo dos
recursos existentes, os quais sao limitados, trazem novas propostas de modelos de
gestao aplicaveis que pretendem suceder, em menos desperdicio e melhor qualidade
dos servicos oferecidos.

A Constituicdo Federal de 1988 estabelece no art. 196 que:

A saude é direito de todos e dever do Estado, garantido mediante
politicas sociais e econémicas que visem a reducgdo do risco de doencga
e de outros agravos e ao acesso universal e igualitario as agdes e
Servigos para sua promogao, protecao e recuperagao.

A pessoa doente tem direito a saude e € dever do Estado (trés niveis de
governo), e este deve buscar meios necessarios para que o cidadao exerga seus
direitos. Na pratica nao é isso que ocorre, pois 0os beneficiarios do sistema de saude se
deparam com muitos obstaculos, criados pelo mau atendimento realizado pelos
servidores, falta de profissionais especializados, falta de investimento na area de
saude, bloqueando assim os direitos do doente, que a lei esclarece. Isto ocorre pela
vontade dos gestores de saude de se diminuir gastos publicos.

A Cartilha do CONASEMS — Conselho Nacional de Secretarias Municipais de
Saude (2009) refere que:

O caminho comum trilhado pelos gestores da Saude é a busca por
solugdes que os ajudem a viabilizar o planejamento, a melhor aplicagcao
dos recursos e a condugcao das equipes, atendendo aos principios do
SUS. Rompendo com dificuldades herdadas de velhos modelos
hierarquicos e estanques, que devemser substituidos pela nogdo de
pertencimento e “empoderamento” dos sujeitos, sera possivel a



construcdo de um sistema que contemple ampla participacéo social e a
co-gestéo.

Esta-se em constante busca por melhorar as condicbes de saude nos
municipios e proporcionar servigos de qualidade que satisfagam as necessidades dos
cidadaos.

Planejar um eficiente modelo de gestdo aliado as necessidades encontradas na
comunidade usuaria do Sistema tem sido o objetivo da Saude Publica. Muito se
questiona os dirigentes quanto a sustentabilidade, a qual compreende investimentos na
equipe de saude, privilegiamento das capacidades técnicas, trabalho em grupo que
potencializa os encaminhamentos e presuncéo coletiva e também a responsabilizagéo
de cada técnico envolvido. Pois como se sabe os recursos tanto financeiros como
fisicos e humanos sao limitados.

Para tornar exequiveis os objetivos €& preciso utilizar inteligentemente e
eficazmente os recursos disponiveis ou possiveis, fazendo com que estes estejam
comprometidos com o aumento da eficiéncia e com a geragao de equidade.

O profissional atuante na Saude Publica, seja qual for o setor, deve dominar uma
gama de conhecimentos e habilidades nas areas de saude e de administragdo, e
também o compromisso social. Sob este olhar percebe-se a necessidade da adaptagao
ao mercado competitivo, as transformacgdes e inovagdes. A busca pelo conhecimento e
habilidades necessarias é o grande passo adotado por estes profissionais para se
ajustar a realidade atual e acompanhar futuras transformacgoes.

A crescente demanda da sociedade faz com que o setor publico busque
melhorar a prestacdo de atendimento ao publico e isso tem provocado reflexos diretos
no funcionalismo.

O reconhecimento do valor do servidor e a sua importancia no desenvolvimento
do setor de saude proporcionam um ambiente de motivacéo e produtividade, levando a
satisfacdo pessoal. A implantacdo do Plano de Carreira representa um avanco no
sistema de politicas salariais, permitindo ao servidor uma sintonia maior com as
tendéncias do mercado de trabalho e a modernizacdo do servico publico. O
enquadramento permite normatizar internamente a promogado e a progressao das

carreiras no setor publico de saude.



A elaboracédo de Plano de Carreiras da-se através da criagdo de métodos para
incentivar e reconhecer o desempenho do servidor, seu aperfeicoamento pessoal e
profissional, por meio da elevagao da escolaridade, desenvolvimento das atividades de
sua competéncia e capacitagoes.

Quem faz a diferenga em qualquer profissdo é o capital humano. Quando bem
estruturado o plano de carreira pode se tornar eficiente, econébmico, rentavel, no caso
do servigo publico, pode ser financeiramente e intelectualmente, para o setor que o
adota. Além de fornecer o bem-estar e a certeza para o colaborador de que ele esta
fazendo o seu trabalho correto, dentro das suas limitagdes e ganhando um salario justo
por isso.

Moreira (2009) define:

Motivagdo € uma palavra que vem do latim "movere" (motor) e diz
respeito a energia que alguém despende para atingir aspiragdes,
desejos, desafios e necessidades individuais. Portanto, a motivagao é
interna e pode-se afirmar que ninguém possui a capacidade de motivar
outra pessoa, mas apenas exercer influéncia positiva (inspirando e
incentivando) ou negativa (coer¢ao e ameacas diversas). Todavia, se
nao é possivel motivar um ser humano, certamente se pode desmotiva-
lo. E é por isto que tantas pessoas produzem menos do que deveriam
quando n&o cultivam um bom relacionamento com o seu gestor
imediato, por exemplo.

Por outro lado, a baixa motivacdo, a falta de atencido, a diminuicdo de
produtividade e a alta rotatividade sdo sintomas de praticas inadequadas no ambiente
de trabalho. Atualmente vive-se e trabalha-se na sociedade do conhecimento, mas
ainda sao utilizados instrumentos de gestdo de pessoas do passado. Para alguns
gestores municipais inovadores e conscientes, este cenario ndo faz parte de sua
realidade atual. Quanto mais eliciar satisfagcdo, mais retorno se tem em atributos e
operosidade.

Um programa de carreira e remuneragao existe para gerar um ambiente que
estimule o individuo, conscientizando-o sobre como sua busca por conhecimento e
aperfeicoamento esta diretamente relacionado a sua qualidade e produtividade.

Mudar a situagdo do profissional quanto o seu cargo e também encoraja-lo a

cuidar e gerenciar seu proprio conhecimento traz a ele um ganho substancial na sua



satisfacdo e crescimento, assim como no aumento de producao e contribuicdo para o

bom desenvolvimento dos trabalhos do setor no qual esta inserido.

1.1 TEMA DE PESQUISA

Desta forma tem-se como tema de pesquisa os Modelos de Planos de Carreira.

1.2 PROBLEMA DE PESQUISA

Como problema de pesquisa delimitou-se a seguinte questdo: Qual sera o Plano
de Carreira que enquadra-se melhor a situagao dos colaboradores do Servico de Saude

Publica do Municipio de Clevelandia — PR
1.3 OBJETIVOS

Para responder ao problema de pesquisa, delimitou-se o seguinte objetivo geral:
1.3.1 Objetivo Geral

Propor, através do estudo de caso, um plano de carreira que possa proporcionar
ao colaborador do Servigco de Saude do Municipio de Clevelandia — PR a valorizagao
como ser humano, atenda suas necessidades e que seja capaz de contribuir no
desenvolvimento do setor publico de saude.
1.3.2 Objetivos especificos

Como objetivos especificos tém-se:

a) Investigar a qualificagdo do quadro de colaboradores efetivos da saude no

Municipio de Clevelandia — PR;



b) Comparar o plano de carreira adotado em outros setores com o plano
atual vigente no servigo publico de saude de Clevelandia.

c) ldentificar a estrutura de cargos e salarios;

d) Demonstrar quais os impactos, efeitos e consequéncias que estes
instrumentos trazem para as pessoas e para o desempenho no Servigo
Publico de Saude.

1.4 JUSTIFICATIVA

Cada dia que passa as pessoas estdo mais preparadas para entrar no mercado
de trabalho como profissionais com excelente reputagdo, cada vez mais capacitados
para a execug¢ao dos mais diferenciados tipos de trabalhos exigidos. O mercado busca
colaboradores que possam ser justamente recompensados pelo seu trabalho.

Para que ambos interesses, tanto dos colaboradores e empregadores possam
ser satisfeitos de forma transparente, € vital que as empresas e 6rgaos publicos criem
planos de carreira que visem atender ao mesmo tempo as necessidades fisicas, sociais
e filosoficas dos colaboradores e as necessidades de produtividade, eficiéncia e

eficacia das organizagoes.

2. REFERENCIAL TEORICO

O concurso publico € uma forma de estabilidade que gera certo atrativo e trata
este ramo de atividade como um modo democratico de se conseguir um emprego.

Segundo Nascimento (2008):

Concurso publico € um processo seletivo que tem por objetivo avaliar
candidatos concorrentes a um cargo efetivo ou a um emprego em uma
entidade governamental. [...] Concursos publicos aplicam provas,
obrigatoriamente. Todas as selegbes de candidatos para cargos
definitivos sdo realizadas por meio de concurso. [...] Muitos candidatos
sdo atraidos pela abundante oferta de vagas, pelos bons salarios, e,
principalmente, pela estabilidade. A estabilidade é entendida como a
garantia de permanéncia no servigo publico, assegurada aos
concursados, apés trés anos de exercicio, que somente podem perder



o cargo em virtude de sentenca judicial ou mediante processo
administrativo em que Ihe seja assegurada ampla defesa.

Hoje em dia a esfera publica possui pessoas “boas de servigo” e também
pessoas “ruins de servigo”, como em qualquer lugar.

Muitos optam por esta alternativa por encararem o servigo publico como uma
espécie de solugcdo para todos os problemas. Alguns entusiasmados com a
possibilidade de trabalhar e fazer carreira, mas a maioria querendo “se encostar’,
ganhar um bom dinheiro, sem trabalhar muito.

O servigo publico esta com uma nova cara, esta evoluindo e se tornando mais
profissionalizado, oferecendo possibilidades legitimas de trabalho desafiador e
enriquecedor. Os beneficios e desafios podem ser até mesmo maiores que em uma
empresa privada. Para tanto programas de desenvolvimento e avaliagdo de
desempenho estdo sendo implantados para ajustar e aprimorar a performance das
pessoas no seu trabalho. Um exemplo € o Plano de Carreira e Remuneragao do
Magistério implantado no Municipio de Clevelandia — PR, através da Lei Municipal n°
1.566/98, a qual entrou em vigor em 25 de novembro de 1998.

O setor publico esta inserido e exposto a um ambiente dindmico e complexo. As
estruturas de cargos e carreiras devem ser ajustadas as reais necessidades da
Administracao Publica, por este motivo necessitam de periddicas avaliacbes, nesse
sentido, a elaboracdo de um Plano de Carreira torna-se imprescindivel.

A Fundagao Oswaldo Cruz (2006) define plano de carreira como:

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 qualificacdo dos servigos
prestados pelos orgaos e instituicdes, constituindo-se em instrumento
de gestao da politica de pessoal.

O Plano de Carreira propde desenvolvimento do servidor na carreira, ajustadas
ao mérito e a profissionalizagdo, buscando, assim, aumentar a acao e o alento das
Instituicdbes e da prestacdo dos servigcos publicos. Cria instrumentos capazes de

incentivar e reconhecer o desempenho satisfatério do servidor, bem como seu



aperfeicoamento profissional e pessoal, por meio da elevacdo da escolaridade,
desenvolvimento de competéncias e participagdo em atividades de capacitagao.

A idéia de Plano de Carreira possui um conjunto de normas que estabelecem
condi¢gdes para ingresso e progresso na carreira. Tal progresso se da por meio da
elevacdo do padrao remuneratorio do servidor, bem como pelo aumento de atribuicbes
e responsabilidades, mediante preenchimento de requisitos de desempenho e
qualificagao funcional.

Uma preocupacao que nos dias atuais esta emitente ndo sé sobre as empresas
privadas, mas também sobre o servigo publico, € a busca da melhor forma para
estimular e satisfazer seus funcionarios.

Destaca Palmeira (1999, p.368) que:

E necessaria uma estrutura que demonstre que as recompensas
adquiridas pelos empregados sao justas e condizem com as atividades
exercidas, comparando-as com as dos demais colegas e que também
recebem o que o mercado de trabalho remunera para aquelas
atividades de outras empresas em cargos equivalentes.

A satisfagdo do funcionario ndo é gerada somente pela troca de produgao por
salario, afinal esta € uma troca justa. Porém dar atengcdo a contrapartida salarial € a
garantia de motivacdo, até porque este é considerado um fator motivacional que
garante a melhoria no desempenho do funcionario.

Segundo Chiavenato (2004, p.10) “a gestdo de pessoas permite a colaboragéo
eficaz de pessoas — empregados, recursos humanos, talentos ou qualquer
denominagao utilizada para alcangar os objetivos organizacionais e individuais”.

Motti (2004, p.64) indaga:

“As pessoas nao estdo desmotivadas e sim desinteressadas por
alguma coisa. Pessoas sem interesses vagam e nao conseguem ser
felizes realmente. Pessoas totalmente desinteressadas estao satisfeitas
com o que tém, ndo querem mais, nao tém mais desafios, so falta o
sepultamento”.

Gil (2006, p.171) afirma que: “somente a partir do momento em que as pessoas
passam a desempenhar papéis especificos € que as organizagdes comegcam a

funcionar”.



Um sistema de remuneracao deve atrair e reter talentos, motivar e comprometer
o servidor, aumentar a produtividade e a qualidade do trabalho, controlar gastos
laborais, efetivar o tratamento justo as pessoas, valorizar e incentivar o
desenvolvimento intelectual e profissional.

Com vistas nestes objetivos, observa-se a necessidade da implantagdo de um
plano de carreira na saude publica municipal de Clevelandia, possibilitando o
crescimento profissional de forma horizontal e vertical, fundamentado na busca de
maiores niveis de qualificacdo profissional e melhora do desempenho. Também
transparéncia das praticas de remuneragéo, com valoragdo do vencimento nos diversos
niveis e referéncias da estrutura da carreira, proporcionando reconhecimento da
qualificacao profissional e do desempenho por critérios que harmonizem igualdade de
oportunidades profissionais.

Valorizar os servidores que buscam um constante aprimoramento profissional
com aplicabilidade no cotidiano das atividades desenvolvidas, proporcionando
vencimentos compativeis com a natureza, a fungao, a capacitagao profissional, o grau

de responsabilidade, a complexidade e as peculiaridades do cargo.

2.1 CONCEITOS DOS PLANOS DE CARREIRA

A Fundagdo Oswaldo Cruz (2006) mostrou-nos que o desenvolvimento
profissional dos servidores € 0 que se pretende atingir com um plano de carreiras. A
disposi¢ao do funcionario para se qualificar e a oportunidade que Ihe € oferecida, sdo o
que desenvolvem o empregado nas carreiras.

Com base nas trajetorias, requisitos e critérios estabelecidos podem-se delinear
a carreira. Pelo menos duas estruturas s&o possiveis conforme Pontes (1998, p.289):
“através de cargos compondo trajetérias de carreiras e através de segmentos de
carreiras, com enfoque principal no individuo. Estas estruturas consideram varios tipos:

por linha hierarquica, em Y, por linha de especializagéo, por linha generalista e mista”.



2.1.1 Estrutura através de cargos

Esta estrutura se origina do plano de cargos e salarios. Pontes (1998, p.290)
relata: “nesta geracdo o servidor tem seu desenvolvimento através do exercicio
crescente de cargos conforme disposi¢cao hierarquica”.

Desta forma o funcionario pode alcangar uma posi¢cao de gerencia, percorrendo
varios niveis. Na area de Recursos Humanos, por exemplo, ele pode iniciar como
auxiliar de pessoal, analista de RH, chegando ao cargo de geréncia. Este crescimento
profissional depende de vagas disponiveis, tornando esta estrutura vetada muitas
vezes.

Outro empecilho nesta estrutura é a permanéncia prolongada em cargos iniciais
de carreira, quando ocorre a promogao o empregado acaba ficando com o salario
anterior ou recebendo gratificacbes que nao s&o muito atrativas. Salienta-se que neste
tipo de carreira ndo se tenha sobreposicdo salarial, até porque o crescimento na

carreira, grau a grau, € maior e representara um salario maior.

2.1.2 Estrutura através de segmentos de carreiras

Nesta estrutura importa a capacitagédo do servidor e nédo o cargo ocupado por
ele. Segundo Pontes (1998, p.291): “este segmento deve juntar varias atividades,
mesmo que seja de mesmo carater. Nado importa o esbogo do segmento por area
exclusiva de trabalho, mas sim, um esbogo que possa incorporar varias areas de
trabalho correspondentes”.

Prioriza-se a composicdo de o maior numero de niveis que for possivel,
permitindo assim, o desenvolvimento do profissional. Tem-se como o exemplo a fungao
de arquiteto - niveis I, II, I, IV, V, VI, VII.

O que difere a estrutura através de cargos da estrutura através de segmentos de
carreiras, € que nesta os requisitos sdo alcangados pela competéncia do empregado,
pela sua capacidade de fazer. Sdo levados em consideragao inumeros fatores, tais
como: escolaridade, experiéncia, conhecimentos especificos e habilidades. Cabe ao
funcionario o incremento de sua capacidade, e a estes se atribui atividades mais

importantes e abstrusas.



As estratégias organizacionais atuais no mercado, de produtividade, de
flexibilidade e de qualidade dos produtos e servigos encaixam-se a esta estrutura, € a

que mais combina com estes principios.

2.1.3 Tipo de carreira por linha hierarquica

E a mais rigida, e mesmo sendo a mais comum, estd perdendo espaco nas
organizagdes para outros tipos de ponto de vista.

Para Pontes (2005, p.334) este tipo de carreira é: “sucessao de cargos
executivos que exigem requisitos crescentes e alocados em graus superiores aos
cargos técnicos e administrativos”.

A carreira por linha hierarquica chega ao topo com os cargos gerencias no alto
da estrutura. As posi¢cbes gerencias dependem de vagas, pois sd0 em numero menor,
provocando a inibicdo do desenvolvimento profissional. E levado em conta apenas o
cargo gerencial, os cargos técnicos ndo sao importantes, nao levando em conta as
metas e desejos individuais.

O grande problema deste tipo de carreira € o fato de muitas vezes perder um
bom funcionario técnico que ndo consegue atingir os objetivos a serem cumpridos por
um gerente. Nao existe rebaixamento de cargos, € uma carreira inflexivel gerando

grandes problemas na alocagéo das pessoas.

2.1.4 Tipo de carreiraem Y

Tem como designio a mobilidade e a ascensao profissional do servidor pelo
exercicio de fungdes gerenciais ou de ocupagdes em sua area de especialidade.
Pontes (2005, p.334) define como: “sucessao de cargos técnicos ou administrativos
com complexidade similar aos cargos executivos. permite ao profissional crescer na
organizagao ocupando cargos técnicos ou gerenciais”.

Este tipo de carreira nomeada de Y é bem sucedida para a area administrativa e
operacional. Ela é flexivel, o que permite o deslocamento do servidor de uma linha de
carreira para outra. Valoriza o trabalho do especialista e satisfaz as necessidades de

cada um dos funcionarios enquanto carreira.



A carreira Y possibilita a diferenciagdo salarial quando o cargo gerencial é

tratado como funcéao gratificada, geralmente utilizada em empresas publicas e estatais.

2.1.5 Tipo de carreira por linha de especializagao

“Sucessao de cargos de uma mesma familia (atividades correlatas e de mesma
natureza) que exigem requisitos crescentes”. (PONTES, 2005 p. 335)

Esta linha fornece ao empregado um plano de desenvolvimento em sua area de
atuacao. Inicia-se o trabalho em determinada area e vai especializando-se até chegar
ao topo da area.

Este tipo de carreira propicia o desenvolvimento do servidor, mas apenas dentro
da sua area de especialidade, porém com outras areas, ndo ha conhecimento e

entrosamento.

2.1.6 Tipo de carreira por linha generalista

Pontes (2005, p.336) sugere o tipo de carreira por linha generalista como:
“sucessao de cargos de familias diferentes que exigem requisitos crescentes”.

Propicia o desenvolvimento do profissional em areas diferentes através do
conhecimento experimentado. As promogdes verticais sdo mais lentas e a relagao entre
as diversas areas é maior.

Algumas empresas adotam a carreira generalista parcialmente para profissionais
de nivel superior, quando estdo no inicio de suas carreiras. Depois passam a ocupar
definitivamente um cargo na area especifica. Também se utiliza esta linha no rodizio

dos ocupantes de cargos gerenciais em ocasides preestabelecidas.

2.1.7 Tipo de carreira mista

Conforme Pontes (2005, p. 337) este tipo de carreira "é a adogao simultanea de

varios tipos de carreiras que se adaptem melhor a realidade da instituigcao”.



Esta linha n&o garante sucesso da idealizagao de carreiras, requer muito cuidado
na administracdo e na divulgagédo. Geralmente os funcionarios ndo s&o conhecedores
dos planos oferecidos pelas empresas, ndo estando preparados devidamente. Para
isso, geralmente nomeiam-se profissionais na organizagdo, que passam a assessorar

os funcionarios quanto a trajetérias de suas carreiras.

Sabe-se que para uma eficacia do plano de carreiras, é necessario integrar mais
programas de recursos humanos. Valorizagdo do homem é o enfoque de um plano de
carreira, agente colaborador que se compromete e contribui com os objetivos
institucionais.

Pontes (1998, p.304) acredita que:

Quando ha melhoria na qualificagdo profissional a empresa ganha em
termos de produtividade, e, com a maior produtividade da empresa, os
empregados ganham em termos de seguranca e maior possibilidade de
progresso profissional, além da possibilidade de criagdo de novos
empregos. Portanto todos ganham.

Muitos dos objetivos da implantacdo dos novos planos de carreiras séao
alcancados especialmente os relacionados a modernizagdo da Administragdo Publica e
ao aumento da qualificagdo dos servidores publicos. Acredita-se que ocorre aumento
expressivo do numero de servidores que buscam a elevagao do nivel de escolaridade
apos a reestruturagcao das carreiras. Implica até mesmo na reducédo do absenteismo e
das licencas, uma vez que o tempo de efetivo exercicio € computado para o
desenvolvimento nas carreiras.

O acréscimo salarial concedido a efetivos que concluem a licenciatura plena,
pos-graduacao /ato sensu, ou até mesmo cursos que venham a enriquecer o
desempenho das atividades deve ser adotada pelos servigos publicos.

Os planos de carreiras devem ser considerados como impulso para a melhoria
do desempenho e da qualificacdo do servidor, refletindo diretamente na promoc¢ao da
qualidade dos servigos publicos. Dai a necessidade, apds a estruturacdo de um novo
plano de carreiras, de uma gestdo eficaz da implementacdo dos beneficios

(progressbes, promogdes, remuneragao variavel), bem como uma interconexao



permanente com a avaliacdo de performance e a politica de desenvolvimento do

servidor.

2.2 LEGISLACAO PARA REMUNERACAO DOS SERVIDORES PUBLICOS DE
CLEVELANDIA

O quadro de funcionarios do magistério do municipio de Clevelandia — PR foi
contemplado com o plano de Carreira e Remuneracdo em 1998.
A Lei Municipal n° 1.566/98 dispde:

Art. 1° Esta Lei institui o Plano de Carreira do Magistério Publico do
Municipio de Clevelandia — PR. [...]

Art. 11. Os elementos constitutivos do Plano de Carreira sdo o quadro,
0 cargo, a classe e a referéncia, assim definidos:

| — quadro é a expressao do quantitativo de cargos necessarios ao
plano de desenvolvimento das acbes do Poder Publico Municipal na
area educacional;

Il — cargo € a vaga no quadro correspondente ao conjunto dos deveres,
atribuicdes e responsabilidades cometidas aos profissionais de
educacio;

Il — classe é o agrupamento de cargos identificada por algarismos
arabicos de um a trés, conforme a habilitagao profissional e qualificacao
académica;

IV — referéncia € a posigéo, identificada por algarismos romanos
correspondentes a faixa salarial ocupada pelo profissional da educacao,
na tabela de Cargos e Salarios

Art. 12. A carreira do magistério de que trata esta lei é constituida das
seguintes classes, conforme a qualificagdo do docente:

| — Classe 1 — integrada pelos profissionais que tenham concluido o
ensino médio, na modalidade Normal (Magistério);

Il — Classe 2 - integrada pelos profissionais que tenham concluido o
ensino superior, em curso de Licenciatura Plena;

Il — Classe 3 - integrada pelos profissionais que tenham concluido o
ensino superior, em curso de Licenciatura Plena, mais curso de
especializagao na area de educacéo.

Art. 13. O desenvolvimento do profissional da educagcdo na carreira
ocorrera mediante progressao salarial e avango vertical. [...]

Art. 18. A progressao salarial implica somente em aumento de
remuneragdo, sem qualquer alteracdo nas atribuicdes e
responsabilidades do Servidor.

Art. 19. O Funcionario Publico promovido de uma classe para outra,
recebera salario correspondente a nova classe, e tera reiniciada a
contagem para efeito de nova promogao. [...]

Art. 32. Esta lei entrara em vigor na data de sua publicacéo, revogando
a Lei Municipal n° 1241 de 04 de outubro de 1990, no que se refere ao



Magistério Publico Municipal; Lei Municipal n® 1255 de 29 de maio de
1991; Lei Municipal n® 1388 de 14 de setembro de 1994 e Lei Municipal
n°® 1467 de 25 de novembro de 1996 e demais disposicbes em
contrario.

Este plano promove a valorizacao do funcionario através da subida de nivel com
progressao salarial, por avaliagdo de desempenho, qualificacdo do docente e dedicacao
exclusiva.

O servigo publico de saude de Clevelandia esta submetido ao Plano de Cargos e
Salarios dos Servidores Publicos Municipais da Prefeitura de Cleveléndia disposto na

Lei Municipal n® 1.614/99. Esta Lei prevé:

Art. 1° O Servico Publico do Municipio de Clevelandia, no que diz
respeito a Administragdo Direta, tera Quadro Unico de Pessoal regido
pelo Regime Estatutario. [...]

Art. 10. Os Cargos ou Empregos Publicos serdo divididos em quatro
Grupos Ocupacionais:

I - PROFISSIONAL.: abrange os cargos cujas tarefas requerem grau
elevado de atividade mental, exigindo conhecimentos tedricos e
praticos com formacgéao superior (3° grau) na area de atuagao.

Il - SEMIPROFISSIONAL: compreende as ocupacgbes que requerem
conhecimento e formagio no ensino médio ou curso especifico, cujas
tarefas se caracterizam por certa complexidade e pouco esforco fisico.
lll - ADMINISTRATIVO: abrange os cargos ligados as atividades de
escritério e de ambito administrativo com formagdo minima no ensino
fundamental completo.

IV - SERVICOS GERAIS: compreende os cargos cujas tarefas
requerem conhecimentos praticos do trabalho, limitados a uma rotina
predominante de esforgo fisico, com escolaridade minima no ensino
fundamental (séries iniciais). [...]

Art. 13. O Reenquadramento é o preenchimento por parte do servidor
no cargo ou Emprego publico mais compativel com a capacidade
publica, intelectual ou vocagao, ou também mediante reavaliagao e/ou
extingado de cargos publicos. [...]

Art.16. Fica assegurado aos Servidores que integram o Quadro Unico
de Pessoal da Prefeitura, o direito a progressao salarial nos termos
desta lei e demais dispositivos legais pertinentes.

ART. 17. PROGRESSAO SALARIAL E A ELEVACAO DOS
PROVENTOS DO SERVIDOR DENTRO DO MESMO CARGO, DE UM
NIVEL SALARIAL PARA OUTRO, A CADA DOIS ANOS, CONCEDIDA
ATRAVES DA APROVACAO NA AVALIACAO DE DESEMPENHO; [...]
Art. 23. Avaliacdo de Desempenho € um sistema de apreciacdo do
desempenho do servidor no cargo e de seu potencial de
desenvolvimento.

Paragrafo Unico. A normatizagdo e a regulamentacéo da avaliacdo de
desempenho bem como a descricdo dos fatores a serem avaliados



serdo feitas através de Ato do Executivo Municipal, observadas as
disposicdes da presente Lei.

Art. 24. A base da avaliagdo de desempenho dos servidores publicos
municipais serao os fatores descritos na presente Lei:

| — Assiduidade e Pontualidade;

Il — Producéo e Rendimento;

[l - Iniciativa e Criatividade;

IV — Capacitacao Profissional;

V — Cooperacao.

Art. 39. Esta Lei entrara em vigor na data de sua publicagao, revogando
as Leis N° 1.241, de 04 de outubro de 1990, e Leis Complementares
bem como as demais disposicbes em contrario.

Gabinete do Prefeito do Municipio de Clevelandia, Estado do Parana,
em 21 de outubro de 1999.

Este plano de cargos e salarios prevé divisdes de grupos ocupacionais os quais

podem ser alterados e/ou reajustados os seus valores, mediante ato do Executivo

Municipal sob apreciagdo e autorizagdo do Legislativo. A diferenca entre um nivel

salarial e outro imediatamente superior € de quatro por cento. Neste plano a busca por

formacéo profissional de cada individuo nao altera seu nivel salarial.

A Estrutura através de segmentos de carreiras se enquadra nas necessidades

atuais dos servidores publicos municipais, pois propdéem a valoracdo do servidor

individualmente, cabendo a ele buscar sua ampliacdo profissional, intelectual e

eficiéncia.

3. METODOLOGIA

3.1 TIPO DE PESQUISA

Utilizou-se uma pesquisa de campo para a coleta de informacdes dos

funcionarios efetivos que trabalham no servigo publico municipal, visando a implantacao

do plano de carreira no setor de saude. Pois, entende-se por pesquisa de campo a

atividade que permite estudar o fenbmeno que se desenvolve na realidade.



Vergara (1997, p.45) considera que:

A pesquisa de campo é uma investigacao empirica realizada no local
onde ocorre ou ocorreu um fenémeno ou que dispde de elementos para
aplica-lo. Pode incluir entrevistas, aplicagdes de questionarios, testes e
observagdes participantes ou nao.

Desenvolveu-se uma pesquisa tedrico-bibliografica para buscar uma
fundamentagéo teodrica a cerca do estudo, conhecendo o posicionamento de diversos
autores.

Segundo Rodrigues (1997), entende-se por pesquisa bibliografica aquela que é
desenvolvida a partir de material ja elaborado, constituido principalmente de livros e

artigos cientificos.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

A populacdo da pesquisa € composta por servidores estatutarios do setor da
saude do Municipio de Clevelandia na regido sudoeste do Parana. Foram escolhidos
estes colaboradores, pelo fato de serem profissionais que estdo na busca do plano de

carreira.

3.3 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Os instrumentos de coleta dos dados utilizados foram a entrevista e o
questionario.

Rockwell (1989, p.50) diz que a entrevista:

E importante observar tudo, mesmo que isso de fato seja impossivel [...]
sendo necessario treinar para enxergar mais. Inicialmente, consegue-se
isto mediante a abertura para os detalhes que ainda ndo se encaixam
em nenhum esquema. Ou entdo, pela atencdo aos indices que os
sujeitos proporcionam e que indicam novas relagcdes significativas.
Estas pistas sdo recuperaveis e se tornam interpretaveis na medida em
que o trabalho tedrico as integra.



Através da entrevista buscam-se declaracbes que validem as informacbes
apuradas ou que relatem situacdes vividas por pessoas as quais ajudardo a construir o
trabalho.

Marconi; Lakatos (1999, P.100) define questionario como:

[...] instrumento desenvolvido cientificamente, composto de um conjunto
de perguntas ordenadas de acordo com um critério predeterminado,
que deve ser respondido sem a presenca do entrevistador e que tem
por objetivo coletar dados de um grupo de respondentes.

O emprego de questionarios, como instrumento de pesquisa, € um processo
menos dispendioso, garante anonimato das respostas sem causar pressao de resposta
imediata, ndo deixa os pesquisados influenciados com opinides e atinge uma populagéo

maior.

3.4 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

Para a realizagdo da pesquisa, fazem-se necessarios o desenvolvimento dos
seguintes passos:

e Escolha do tema;

e Discussao com o orientador;

e | evantamento bibliografico pertinente ao assunto;

e Revisao de literatura pertinente, com vistas ao aprofundamento teérico;

e Elaboragao das entrevistas e questionarios;

e Realizacao das entrevistas e aplicacao dos questionarios;

e Analise, interpretacdo e apresentacdo dos dados da pesquisa;

e Redacao do relatorio;

e Digitacdo e revisao final;

e Entrega e avaliagdo do relatério.



3.5 TRATAMENTO DOS DADOS

Apoés a coleta dos dados através das entrevistas e questionarios, os mesmos
foram registrados e grafados para facilitar sua analise.

Foi dado um tratamento qualitativo as informag¢des coletadas, visando
percepc¢des e entendimento sobre os fatos levantados com os entrevistados.

Os dados da pesquisa foram apresentados na forma de graficos e expressas
pelos entrevistados com a devida analise qualitativa, quantitativa e inferéncias finais.

Segundo Bardin (1977, p.38):

A andlise de conteudo aparece como um conjunto de técnicas de
analise das comunicagbes, que utiliza procedimentos sistematicos e
objetivos de descricdo do conteudo das mensagens. A intencdo da
analise do conteudo e a inferéncia de conhecimentos relativos as
condicbes de producdo (ou, eventualmente de recepcédo), inferéncia
esta que recorre a indicadores (qualitativos ou nao).

A pesquisa qualitativa busca entender um fenémeno especifico profundamente.
Trabalham com descricbes, comparagcdes e interpretacbes. Esta pesquisa € mais
participativa pelo fato de o entrevistado poder expor sua opinido.

O Instituto de Pesquisa Aplicada ETHOS (2006) define pesquisa quantitativa

como:.

Descobrir quantas pessoas de uma determinada populagéo
compartilham uma caracteristica ou um grupo de caracteristicas. Ela é
especialmente projetada para gerar medidas precisas e confiaveis que
permitam uma analise estatistica [...]. Se vocé quer saber quantas
pessoas usam um produto ou servigo ou tém interesse em um novo
conceito de produto, a pesquisa quantitativa € o que vocé precisa. Ela
também ¢é usada para medir um mercado, estimar o potencial ou
volume de um negdécio e para medir o tamanho e a importancia de
segmentos de mercado.

A Pesquisa Quantitativa é apropriada para medir tanto opinides, atitudes e
preferéncias como comportamentos. E chamada também de pesquisa fechada, ela

Possibilita analises estatisticas, independe do contexto.



4. ESTUDO DE CASO

Identificou-se a necessidade de implantagdo de um plano de carreira no servigo
publico de saude de Clevelandia como essencial, visto que a busca por qualificagdo e a
produtividade aumentam consideravelmente.

Diante desta identificagdo realizou-se uma pesquisa de campo através da
aplicagdo de questionarios nas area de saude do municipio, com o intuito de avaliar a
situagao motivacional, o nivel de eficacia que o plano de carreira traria aos profissionais
e o0 impulso que o mesmo podera proporcionar aos servidores do setor de saude
publica do Municipio de Clevelandia.

Tomou-se como base o Magistério do Municipio de Clevelandia que foi
contemplado com o Plano de Carreira e Remuneragcdao em 1998, proporcionando ao
professor regido pelo regime estatutario a valorizagdo, o desenvolvimento na carreira e
o aperfeicoamento continuo dos profissionais da educacdo que atuam na rede

municipal de ensino.

4.1 ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA DE PLANO DE CARREIRA NO SERVICO
PUBLICO DE SAUDE DE CLEVELANDIA - PR

Os profissionais da area de saude publica de Clevelandia regidos pelo estatuto
municipal totalizam o numero de 60 servidores. Destes, 20 foram questionados sobre
plano de carreira.

Segue abaixo a analise desta pesquisa com os profissionais da area de saude

publica de Clevelandia demonstrada através de graficos e condensacéo de respostas.



Grafico 1 — Formacgao profissional

OEnsino basico
B Ensino médio
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B Doutorado

Fonte: Pesquisa Funcionarios Municipais de Saude de Clevelandia (2011)

A Formacao profissional incide na aquisicdo de conhecimentos, competéncia,
atitudes e formas de conduta que sao exigidos para o exercicio das fungdes préprias de
uma profissao.

Os entrevistados demonstram que seu grau de busca por aperfeicoamento &
constante, 45% relatam possuir ensino superior, 25% possuem nivel médio de ensino,
apenas 5% dos entrevistados relatam possuirem ensino basico. Foi relatado por parte
de 55% dos questionados o interesse em estender a formagado, mas o fato de nao
existir um plano de carreira no setor de saude publica de Clevelandia, gerou um

desinteresse pela busca de extens&o da formacéo.



Grafico 2 — Tempo de Servigo no Setor publico

01 a 6 anos
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019 a 24 anos
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Fonte: Pesquisa Funcionarios Municipais de Saude de Clevelandia (2011)

Os dados apresentados sao relativos ao tempo de servigo dos entrevistados, que
€ o periodo em que o servidor esta a disposicdo do empregador, realizando suas
tarefas pertinentes ao seu cargo. Dentre os servidores abordados na pesquisa, 7
possuem entre 19 a 24 anos de servigo publico, 6 servidores entre 7 a 12 anos, e 5
funcionarios entre 13 a 18 anos. Observa-se que 90% dos entrevistados possuem mais
de 7 anos de tempo de servigo.

Questionou-se o servidor quanto ao valor recebido em seu salario atual: 85% dos
servidores pesquisados ndo acham justo o valor pago, justificando que a classe é
desvalorizada nao recebendo aumento de proventos, também foi salientado a
defasagem salarial que existe no servigo publico municipal, o executivo municipal nao
repassa o reajuste do salario minimo para os funcionarios que provem acima do minimo
estabelecido. Apenas 10% dos entrevistados dizem achar justo seu saléario atual, mas
foi salientado por estes, que seu provento é preconizado pelo conselho profissional ao
qual é credenciado, este estabelece o Piso Salarial que é o termo utilizado para

denominar o valor minimo pago a uma determinada fungao ou cargo.



Grafico 3 — Motivagao no trabalho

OSim

B Nao

Fonte: Pesquisa Funcionarios Municipais de Saude de Clevelandia (2011)

Quando se tem um motivo para agir, se tem um desejo por tras de nossas agoes
e persistimos para atingir uma meta, diz-se que se tem motivagéao.

A pesquisa realizada demonstrou que 85% dos questionados referem ndo estar
motivados no trabalho. Um dos motivos desta desmotivagao foi citado no gréafico 2,
onde se refere a questdo do salario atual dos servidores. Ja 15% se consideram
motivados, mas salientaram, que é por estarem trabalhando em uma profissdo que
gostam, pois em questao de salario ndo estdo de acordo.

A valorizagdo e o reconhecimento do trabalho também sdo pontos de grande
insatisfacdo dos servidores, quando indagados sobre este assunto, 100% dos
entrevistados sentem-se desvalorizados e sem o devido reconhecimento por parte dos
gestores municipais de Clevelandia — PR.

Observa-se nesta pesquisa, que a implantagdo do plano de carreira no servigo
publico de saude de Clevelandia seria o grande incentivo para os servidores, tanto para
complemento de escolaridade para exercicios das atividades pertinentes, como
aumentaria a motivagao, consequentemente a producao seria melhorada.

Os servidores estdao em busca de aperfeicoamento, acredita-se que valorizar

esta busca transformaria os colaboradores em uma equipe bem preparada, incentivada



para continuar estudando, promovendo profissionais qualificados e com salarios

recompensadores e parceiros no desenvolvimento da saude publica de Clevelandia.

4.2 PLANO DE CARREIRA NO SERVIGO MUNICIPAL DE SAUDE DE CLEVELANDIA
~PR

A necessidade de implantacdo do plano de Carreira é eminente, visto que
funcionarios que desempenham suas atividades sem motivagdo tornam-se
improdutivos.

O Plano de Carreira é uma solicitagdo antiga dos servidores que nao tem
possibilidade de crescimento na carreira ha muitos anos.

A criacédo de um Programa de Governo de Valorizagdo do Servidor tem como
acao a revisao do Plano de Cargos e Salarios e a elaboragédo do Plano de Carreira dos
Profissionais de Saude.

Propbe-se a inser¢ao da Estrutura através de segmentos de carreiras, estrutura
esta que pode sofrer alteracbes conforme a necessidade do setor a ser aplicado.

O plano instituido aos professores municipais de Clevelandia, promove a
valoracao da qualificagao intelectual do servidor. Uma vantagem que o setor de saude
ja possui é o valor intangivel que seus servidores vém adquirindo.

No modelo proposto baseado no plano dos professores, que € o de Estrutura
através de segmentos de carreira, os requisitos sdo alcangados pela competéncia do
empregado, pela sua capacidade de fazer. Fatores sdo levados em consideragdo como:
escolaridade, experiéncia, conhecimentos especificos e habilidades. O individuo é
responsavel pelo incremento de sua capacidade.

A situacdo atual do funcionalismo da saude € estavel financeiramente e em
relacdo a busca por qualificagdo, com a implantacdo do Plano de Estrutura através de
segmentos de carreira, objetiva-se obter o comprometimento do trabalhador em seu
setor, impulsionando-o a buscar formar novas habilidades e desenvolver

conhecimentos, sendo incentivado através de progressao salarial.



Quadro 1 — Proposta de Plano de Carreira da Saude Publica de Clevelandia

Plano atual

Proposta de Plano

LEI MUNICIPAL N.° 1.614 / 99
LEI DO QUADRO E PCS SERVIDORES

PLANO DE ESTRUTURA ATRAVES DE
SEGMENTOS DE CARREIRAS (com
base na LEI MUNICIPAL N° 1.566/98.

Que dispbe sobre o Plano de Carreira e

de Remuneragao do Magistério do
Municipio de Clevelandia - PR

O Plano objetiva valorizar os servidores
integrantes dos cargos de carreira que
atuam nos diversos setores da prefeitura.

O ingresso de Pessoal nos Cargos ou
Empregos Publicos no servico municipal
depende de aprovagdo em concurso
publico.

Sd0 apuradas as habilidades e a
capacidade funcional do  servidor,
observados os seguintes requisitos:

| — Idoneidade Moral,

Il — Disciplina;

Il — Pontualidade/Assiduidade;

IV — Eficiéncia;

Os Cargos ou Empregos Publicos séo
divididos em quatro Grupos Ocupacionais:
| - PROFISSIONAL: abrange os cargos
cujas tarefas requerem grau elevado de
atividade mental, exigindo conhecimentos
tedricos e praticos com formacgéo superior
(3° grau) na area de atuagao.

Il - SEMIPROFISSIONAL: compreende as
ocupacgdes que requerem conhecimento e
formacdo no ensino médio ou curso
especifico, cujas tarefas se caracterizam
por certa complexidade

e pouco esforgo fisico.

Il - ADMINISTRATIVO: abrange os
cargos ligados as atividades de escritério
e de ambito administrativo com formacgao

O Plano visa promover a valorizagao, o
desenvolvimento na carreira e o
aperfeicoamento continuo dos
profissionais.

A investidura nos cargos sera através de
aprovacao prévia em concurso de provas
e titulos correspondentes a habilitagdo do
profissional

As habilidades e a capacidade funcional
do profissional serdo objeto de avaliagao
de desempenho, observadas, entre outros
0s seguintes fatores:

| —idoneidade moral;

Il — disciplina;

Il — pontualidade e assiduidade;

IV — eficiéncia;

V — aptidao;

VI — dedicagao ao servico;

VIl — responsabilidade;

VIl — produtividade.

A carreira sera constituida das seguintes

classes, conforme a qualificacdo do
profissional:
| — Classe 1 - integrada pelos

profissionais que tenham concluido o
ensino médio, na modalidade Normal,
I — Classe 2 - integrada pelos
profissionais que tenham concluido o
ensino superior;
Il — Classe 3 -

integrada pelos




minima no ensino fundamental completo.
IV - SERVICOS GERAIS: compreende os
cargos cujas tarefas requerem
conhecimentos praticos do trabalho,
limitados a uma rotina predominante de
esforco fisico, com escolaridade minima
no ensino fundamental (séries iniciais).

A diferenga entre um nivel salarial e outro
imediatamente superior € de quatro por
cento.

O candidato habilitado em Concurso
Publico ¢é Reenquadrado conforme
necessidade no cargo ou Emprego publico

mais compativel com a capacidade
publica, intelectual ou vocagdo, ou
também mediante reavaliagdo e/ou

extingdo de cargos publicos.

O ato de reenquadramento ndo acarreta
redugdo de salario e/ou vantagens
efetivamente percebidas pelo servidor.

O servidor contemplado com a progressao
recebe o salario correspondente ao nivel
salarial imediatamente superior, e tera
reiniciada a contagem de tempo para
efeito de nova progresséao;

Para efeito de progressdo salarial, é
considerado o tempo de efetivo exercicio,
no nivel salarial que o servidor se
encontra.

A progressao salarial implica somente em
aumento de remuneracdo, sem qualquer
alteracao nas atribuicoes e
responsabilidades do servidor.

A base da avaliagdo de desempenho dos
servidores publicos municipais é:

| — Assiduidade e Pontualidade;

Il — Produgao e Rendimento;

Il — Iniciativa e Criatividade;

IV — Capacitacao Profissional;

V — Cooperacao.

Tem direito a progressao salarial somente

profissionais que tenham concluido o
ensino  superior mais curso de
especializacado na area de atuacéo.

Como retribuicado pelo efetivo exercicio do
cargo, o] profissional percebera
vencimento expresso na moeda nacional,
aplicavel a cada classe, conforme os
critérios de enquadramento e
desenvolvimento na carreira.

O desenvolvimento do profissional na
carreira ocorrera mediante progressao
salarial e avanco vertical.

Ha a passagem para a referéncia de
vencimento imediatamente superior dentro
de uma mesma classe, observado o
intersticio de vinte e quatro (24) meses e
0s seguintes critérios;

| — dedicagdo exclusiva ao cargo no
sistema municipal de saude;

I — o resultado da avaliagdo de
desempenho;

[Il — o tempo de servigo na funcéo;

IV — exames periodicos de afericdo de
conhecimentos na area em que o
profissional exerga suas atividades.

E o Avancgo Vertical:

| - Por titulacédo, a vista da conclusdo de
curso superior, estudos adicionais ou
especializacgéao, para a classe
imediatamente superior.

Il - Mediante Concurso Publico.

NA Avaliacdo de Desempenho sera
aferido quanto a sua capacidade para o
trabalho e desempenho na execucido das
tarefas que lhe sao atribuidas, tendo em
vista suas aptidées e demais
caracteristicas pessoais.

A progressdo salarial dar-se-a aqueles
Servidores que, na avaliagdo de
desempenho obtiverem o numero minimo
de pontos necessarios dentro da classe a
que pertence.

O processo de avaliagdo de desempenho




o servidor que na avaliagdgo de
desempenho obtiver nota igual ou superior
a oito (08) em cada avaliagao.

para fins de promocgéao, sera realizado por
uma comissdo a ser designada pelo
Prefeito, mediante decreto, a qual sera

constituida por Servidores Municipais de
reconhecida capacidade profissional.

Para efeito de progressdo, sera
considerado o tempo efetivo de exercicio
no nivel em que o Servidor se encontra a
demonstragdo por parte do Servidor, da

qualidade no desempenho de suas
atribuicoes e deveres  funcionais,
eficiéncia no  servico, posse de

qualificacdo necessaria ao desempenho
de sua funcao, interesse pelo servico,
assiduidade e pontualidade, frequéncia a
cursos de treinamento e aperfeicoamento
e demais requisitos julgados necessarios.

A cada fator serdo atribuidos pontos, de
acordo com as finalidades e a filosofia da
acao administrativa municipal.

A progressao salarial implica somente em
aumento de remuneragao, sem qualquer
alteracéo nas atribuicdes e
responsabilidades do Servidor.

O Funcionario Publico promovido de uma
classe para outra, recebera salario
correspondente a nova classe, e tera
reiniciada a contagem para efeito de nova
promogao.

O plano de carreira ocupa uma posi¢gado-chave entre os recursos humanos, pois
um ambiente de motivagado e produtividade elimina as incoeréncias e distorgbes que
possam causar desequilibrios salariais ou a insatisfagdo das pessoas.

Sabe-se que para a implantacao e a pratica de um plano de carreira, € de suma
importancia que o0 servigo publico esteja adequado a sua realidade, buscando
consultoria para auxiliar a equipe técnica e para garantir a constru¢do de uma gestao
democratica tendo a presencga dos Sindicatos representativos dos servidores.

Definir a Nomenclatura genérica dos cargos que integrardo as novas carreiras,

as atribuigdes dos cargos integrantes das novas carreiras, requisitos para ingresso nas




carreiras, a jornada de trabalho, fazer o levantamento do numero de cargos de
provimento efetivo existentes e o total de cargos integrantes de cada carreira, agrupar e
transformar os cargos existentes para compor as novas carreiras sdo passos a serem
seguidos na criagao do plano.

Deve-se elaborar a estrutura das carreiras, definindo classes conforme
apresentado no Quadro 1, que trata da Proposta de Plano de Carreira da Saude
Publica de Clevelandia.

Quais serdo os mecanismos de desenvolvimento nas carreiras, se sera por
progressdes e/ou promogdes e seus respectivos requisitos, vinculados a critérios de
qualificagcao funcional (por exemplo, escolaridade e capacitacéo), ao desempenho e ao
tempo de servico. Propbe-se a progressdo salarial como mecanismo de
desenvolvimento, valorizando a qualificacdo do profissional.

E importante lembrar que todos os reajustes no vencimento basico geram
acréscimos definitivos a folha de pagamento dos funcionarios. Entdo se deve apurar a
quantia de recursos disponiveis para aumento de despesas com pessoal e definir um
limite de impacto financeiro para a implantagcao de novas tabelas de vencimento basico,
também efetuar projecdes de aumento de despesa decorrente das posteriores
progressdes e promogoes.

A pesquisa salarial serve para efetuar a avaliagdo externa dos cargos, e
constituir novas tabelas de vencimento basico para corrigir eventuais distorgbes e
oferecer perspectiva de evolugao salarial. Regras de posicionamento definirdo o nivel e
0 grau em que o servidor posiciona-se, correlacionando o cargo atual e o novo cargo.

Elaboram-se normas de procedimento para a criagdo dos Planos de Carreiras do
Poder Executivo Municipal, que seréo discutidas com os representantes dos servidores
e dos orgaos e entidades para fazer os ajustes necessarios e encaminhar o projeto de
Lei a Camara Municipal de Vereadores.

Ao posicionar os servidores nas novas estruturas das Carreiras é fundamental
uma ampla divulgacao dos Planos de Carreiras aos beneficiados, pois este processo é
um desafio, principalmente na Administracdo Publica.

Busca-se a partir da instituicdo do plano de carreira a melhoria continua da

prestagao do servigo, utilizando-a como um instrumento de gestdo. Para os servidores



sera um impulso na busca pela melhoria da qualificagdo sendo este critério para a

evolugao funcional.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

Neste estudo investigou-se a qualificagdo do quadro de colaboradores efetivos
da saude no Municipio de Clevelandia — PR, bem como comparou-se o plano de
carreira adotado em outros setores com o atual vigente e identificou-se a estrutura de
cargos e salarios.

A implantacao do plano de cargos e salarios € essencial para uma boa gestdo de
Recursos Humanos, adotando uma politica de remuneragdo mais adequada,
valorizando as competéncias e aptiddes dos colaboradores.

A transformacgao acelerada das organizagdes, tecnologias e meios produtivos
tendem a equiparar e comprimir os cargos publicos, exigindo a atuagao funcional em
todos os niveis.

Os maiores desafios da administracao publica municipal sdo direcionar recursos
e focos para os objetivos estratégicos, proporcionar ao servidor remuneragao,
crescimento individual, promover desenvolvimento, motivar os profissionais, atrair
talentos e gerar inovagoes.

O Plano de Carreira € uma forma de contemplar os anseios dos servidores,
possibilitando oportunidade de acesso de cargo para aqueles que concluiram um nivel
acima do concursado, politicas de beneficios adicionais, promogdes internas. A classe
publica tem se mobilizado em busca do reconhecimento profissional e pessoal, muitas
vezes desprezado pelas instituicdes publicas.

A partir do momento em que as promogdes acontecam, bons profissionais terdo
chances de serem reconhecidos e atingirem rendimentos de acordo com o nivel de
qualificacao e aproveitamento no trabalho. Diante dessa realidade, visualiza-se o plano
de carreira como uma excelente ferramenta a ser utilizada pelo setor municipal de

saude de Clevelandia — PR.



A remuneragao dos funcionarios no setor de saude é um dos grandes problemas
que vem sendo encontrado, a maioria dos funcionarios ganha pouco e estao totalmente
insatisfeitos, sendo assim acaba ocorrendo muitas vezes o mau atendimento e maus
tratos aos pacientes.

A construgcado de um plano de carreira requer cuidados especiais, pois envolvem
pessoas e seu desempenho profissional. Portanto, um bom modelo de remuneragao
deve habilitar os colaboradores para alcangar seus objetivos estratégicos, assim como
deve ser ajustado conforme a realidade e as caracteristicas da organizagdo como um
todo.

A administracédo de cargos e salarios € uma importante ferramenta para gestores
de érgéao publicos, pois ajuda a manter os salarios sempre atualizados e dentro do valor
de mercado valorizando assim os profissionais de diversas areas da saude, que se
especializaram e estudaram para exercer sua profissdo. Funcionarios bem pagos
produzem mais e com maior motivacdo e satisfacdo. Muitos dos problemas
relacionados ao mau atendimento ou outros acabam se resolvendo simplesmente pelo
fato de que os funcionarios se sintam valorizados através de uma boa remuneragao.

Sugere-se a continuidade do estudo apds implantagdo do plano de carreira
abordando quais as mudangas que o modelo trouxe para o desempenho dos servidores

municipais de saude de Clevelandia - PR.
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