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RESUMO

Este estudo foi desenvolvido no ambito da Fundacdo Hospitalar de Saude de
Sergipe, tendo o objetivo de observar e descrever o projeto de criacao e implantacao
da Fundacdo Publica de Direito Privado como um novo modelo de gestdo para
operacdo das acbes de saude publica no Sistema Unico de Salude como parte
importante da reforma sanitaria. O Sistema Unico de Satide promoveu o desafio de
assegurar a prestacdo de servicos de saude publica de forma universal e integral
sem distingdo ou descriminacdo de qualquer usuario que necessite acessar um
servico. A premissa de se constituir um novo modelo gerencial que assegurasse
maior agilidade nos processos de contratacdo de servigos e aquisicdo de produtos e
com maior autonomia e independéncia conduziram o Governo do Estado de Sergipe
a criacdo das Fundacdes Publicas de Direito Privado, como alternativa de uma
gestdo que pudesse atender apenas de forma minima a burocracia eminentemente
presente nos 6rgaos operativos da administracdo publica direta. Porém mesmo com
a prerrogativa da concessdo de autonomia sem perda de controle, o modelo
provocou polémicas e fora alvos de ac¢des judiciais contrarias, tanto pela
compreensao de perda de comando pelo estado como na mudanca do regime de
contratacdo de pessoal passando do regime estatutario para o celetista. Diante de
toda polémica provocada e pela curiosidade acerca da aceitacao e eficiéncia de um
novo modelo de gestdo, conduziu o desenvolvimento deste trabalho que além de
uma observacdo da trajetéria visa expor o impacto causado nas relagbes com os
trabalhadores que séo os reais operadores do Sistema. Percorrendo esse caminho a
pesquisa demonstrou uma insatisfacao dos trabalhadores, principalmente em relacao
aos gestores e suas estratégias e que pela mudanca muito grande entre o modelo
proposto e realmente implantado, ndo deve-se condenar ou validar o modelo como
uma estratégia de sucesso, pois na trajetéria de implantacdo perderam-se a
capacidade de implantacdo de instrumentos de gestdo que poderiam assegurar
melhores relagbes com os trabalhadores e consequentemente potencializar os
resultados com a qualificacdo e aumento da produtividade.

Palavras-Chave: Novo Modelo de Gestao; Reforma Sanitaria, Agilidade e Eficiéncia;
Relacdes com Trabalhadores, Qualificagdo, Produtividade.



ABSTRACT

This study was developed having the Hospital Health Foundation of Sergipe as its
scope, with the aim of observing and describing the creation and the implementation
project of a Public Private Law Foundation as a new management model for
operation of public health actions in Sistema Unico de Satde (Unified Public Health
Care System) as an important part of health reform. The challenge of Sistema Unico
de Saude is to ensure the provision of universal and comprehensive public health
making no distinction or discrimination of any user who needs to access any of its
service. The premise of setting up a new management model that ensures greater
flexibility in procurement procedures for products and services acquisition and
greater autonomy and independence have led the Government of the State of
Sergipe to create Public Foundations of Private Law, as an alternative management
that could meet the minimal bureaucracy eminently present in the direct public
administration. But even with the prerogative of granting autonomy without losing
control, the model has been the target of controversy and lawsuits against it caused
by the understanding that the State would lose control or by the change the system
of hiring staff from the statutory regime for hired under employment laws. The whole
controversy of the project and the curiosity about the acceptance and efficiency of a
new management model have led to the development of this work that, besides
observing the project progression, also aims to bring out the impact on relations with
the workers who are the actual operators of the system. Following this path, the
research has demonstrated a dissatisfaction of the workers, especially in relation to
managers and their strategies and about the big difference between the proposed
model and the one actually implemented, the model should not be condemned or
validated as a successful strategy, because during the implantation the ability to
implement management tools that would ensure better relations with workers were
lost and, besides that, improvement of qualification and increase of productivity.

Keywords: New Management Model, Health Reform, Agility and Efficiency; Relations
with Workers, Qualification, Productivity.
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INTRODUCAO

A relevancia de descrever uma trajetéria de implantacdo de novo modelo
gerencial de discussao e debate nacional, como forma de estimular e incentivar a
inovacdo de praticas de gestdo, e do desafio histérico de transformacéo primordial
pelas relacdes capital e trabalho fora decisivo na escolha do tema: A Fundacao
Hospitalar de Saude de Sergipe e as mudancas na area de Gestédo do Trabalho.

A abordagem do tema dentro do contexto do SUS — Sistema Unico de
Saude do Brasil bem como a influéncia exercida pelo modelo gerencial instituido
através do modelo de Fundacéo Publica de Direito Privado, faz-se necessario para a
compreensao de um contexto geral da saude publica no Brasil.

Sequenciando a investigagdo e ainda em um contexto mais amplo é
importante compreender que a adocdo e implantacdo da Fundacdo Hospitalar de
Saude foram parte da reforma sanitaria em Sergipe, através de elaboracdo e
aprovacédo de projetos de leis e decretos de governo. Porém a delimitagdo do tema
bem como o espago temporal se ddo basicamente de forma espontanea, visto que a
Fundacao Hospitalar de Saude € uma experiéncia pioneira que apesar de exaustivas
discussbes no cenario politico nacional, foi instituida primeiramente no estado de
Sergipe com determinacao efetiva de projeto de governo.

A opcao pela analise da area de gestéo e relagbes de trabalho deu-se por
ser o foco prioritario de discussdo de polémicas e de maior transformacao dentre
todas as outras areas do projeto.

O presente estudo pretende, a partir do olhar do pesquisador/sujeito
implicado, contribuir para a reflexdo da proposta em implantacdo, analisar as
estratégias da gestdo do trabalho em seus aspectos potenciais e limitativos para a
consolidacdo de mudancas na assisténcia aprestada pela Rede Hospitalar de
Sergipe. Trata-se, portanto, de um estudo que possibilita oportunidade para a gestéao
do SUS no Estado de Sergipe levantar problemas e propostas, referentes a gestao
do trabalho, seus avancos e dificuldades, bem como, criar e oferecer sugestdes de
correcdo do percurso no processo de implantacdo, para buscar uma efetiva
transformacdo da assisténcia hospitalar, além de possibilitar a todo o pais um

norteamento acerca de erros e certos na trajetoria da implantacdo deste novo
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modelo, facilitando a implantagédo pela possibilidade de correcdo dos erros e a
aprimoramento dos acertos.

E de grande relevancia o tema da pesquisa também para o meio académico,
pois propicia um debate atualizado na area de gestéo do trabalho na saude e novas
possibilidades de desenvolvimento do trabalhador inserido na saude publica, além
de trazer a luz aspectos gerenciais do modelo de fundacao publica de direito privado
e da cultura organizacional da area hospitalar.

Avaliar uma nova proposta de modernizacdo de Gestdo como modelo que
podera ser replicado na busca de solu¢des para problemas complexos na area de
salde publica faz-se necesséario para concretizacdo de solucdes eficazes para o
SUS, desde que se possa perceber ganhos significativos na aceitacdo e no
comprometimento dos trabalhadores que prestam assisténcia a saude.

O trabalho aqui apresentado visa mensurar a percepcao dos trabalhadores
sobre a nova experiéncia de gestdo viabilizada através da criacdo dessa nova
personalidade juridica que é o modelo de Fundacédo Publica de Direito Privado,
respondendo a questdes objetivas como se € possivel melhorar as relacdes de
trabalho, mudando o modelo de gestdo aplicado, quais sdo as dificuldades para
mudanca de modelo de gestdo para o Sistema Unico de Salde, quais sdo os
instrumentos constitutivos para a mudanca de gestdo do modelo atual para o modelo
proposto, quais as mudancas mais significativas na gestdo do Trabalho e qual a
percepcdo dos trabalhadores com relacdo a concepcdo do projeto e a sua
implantacao.

Muito mais do que analisar dados e informacdes, descrever a trajetoria de
concepcgao, criagdo e implementacdo de um novo modelo gerencial, que traz como
proposta a agilidade e eficiéncia para area publica de saude, onde historicamente
imperam a burocracia e o entrave na formalizacdo e operacionalizacdo de
processos, traduz por esséncia, objetivos constitutivos e prementes em fornecer um
mapa de erros e acertos como referencial de andlise para modernizacdo de um
modelo gerencial arcaico e pouco eficiente para producdo de uma atencéo hospitalar
pautada no padrdo de integralidade e universalidade descritos como direitos
constitucionais do cidadao brasileiro e que produz um desafio gerencial diario e

cotidiano para gestores de saude publica no Brasil.
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Analisar a implementacdo da Fundacdo Hospitalar de Saude em Sergipe,
sua influéncia no processo de mudanca organizacional com foco nas transformacdes
da gestao e das relacdes de trabalho é também por esséncia objetivo deste trabalho
gue mais especificamente ainda objetiva:

o Avaliar a importancia da Fundacéo Hospitalar de Saude para a reforma
sanitaria em Sergipe.

o Apontar as maiores dificuldades para implantacdo do modelo de
Fundacao Publica de Direito Privado.

. Descrever a trajetoria de concepc¢éao e criacdo da Fundacédo Hospitalar
de Saude.

. Apontar erros e acertos na trajetoria de implantacdo da Fundacao
Hospitalar de Saude.

o Destacar as mudancas especificas para area de Gestdo do Trabalho
com a implementacao da Fundacdo Hospitalar de Saude.

o Comparar o que fora planejado no inicio da implantacdo do novo
modelo com o cenério atual.

o Expor os impactos positivos e negativos nas relagdes de trabalho.

O Estado de Sergipe desenvolveu um processo de Reforma Sanitaria e
Gerencial do SUS com a edicdo de algumas leis estaduais regulamentando a
organizacdo e funcionamento do sistema no Estado. Esse processo de Reforma
Sanitaria traz no seu bojo uma reforma gerencial com énfase na descentralizacédo
das acdes e tendo como estratégia central a implantacdo do modelo gerencial de
Fundacédo Estatal de direito privado para algumas areas consideradas estratégicas,
e, em particular a atencao hospitalar.

A escolha do tema para a pesquisa se deu a partir da inser¢cdo do mestrando
como membro da equipe gestora da Secretaria de Estado da Saude, desde o inicio
do ano de 2008 e em seguida tendo assumido a Coordenacdo de Gestdo do
Trabalho da Fundac&o Hospitalar de Saude, o que possibilitou a sua participacdo
nas discussdes do processo de Reforma Sanitaria que comecgou a ser implantado no
Estado com as edi¢des de leis estaduais que regulamentaram o funcionamento do
SUS, bem como as que criaram as Fundacdes Publicas de Direito de Privado, sendo
trés: a Fundacdo Estadual de Saude com a finalidade de trabalhar as questdes de

educagdo em saude publica, a Fundacdo de Saude Parreiras Horta que cuida do



13

Hemocentro do Laboratério Central de Referéncia e do Servico de Verificagdo de
Obito - SVO e a Fundacio Hospitalar de Saude que gerencia a rede de atencéo
hospitalar e o Servico de Urgéncia e Emergéncia Pré-hospitalar Movel — SAMU.

A Fundac&o Hospitalar de Satde (FHS) foi criada em janeiro de 2008, e em
22 de setembro desse mesmo ano?, o seu estatuto foi aprovado, em reunido que
empossou o0 Conselho Curador e a Diretoria Executiva. O instrumento que define os
papéis e institucionaliza as relacdes entre a Fundacdo Hospitalar de Saude e o
Governo do Estado de Sergipe, mais especificamente com a Secretaria de Estado
da Saude, é o Contrato Estatal de Servigo.

O Contrato Estatal de Servigo define claramente o papel da Secretaria de
Estado da Saude como tomadora de servico e o da Fundacdo Hospitalar de Saude
como prestadora de servigos de saude, o instrumento contratual também estabelece
metas quantitativas e qualitativas para a qualidade da prestacdo do servico de
atencao hospitalar e institui um cronograma de repasses financeiros.

O primeiro contrato fora estabelecido em novembro do ano de 2009 com
vigéncia até 31 de janeiro do ano de 2010.

O novo Contrato Estatal de Servigo iniciou-se em 01 de fevereiro de 2010 e
teve vigéncia até 31 de dezembro deste mesmo ano, quando deveria ser auditado e
corrigido de acordo com a ampliacdo de servicos ou mesmo com a queda de
produtividade podendo ter seus valores ajustados para mais ou para menos, O
contrato em vigéncia atual teve seus valores ajustados com abertura de novos
servicos, a partir da conclusdo de obras de construcdo e ampliacdo de Hospitais no
interior do estado.

Embora o projeto de reforma sanitdria no Estado de Sergipe cuide da
criacdo de trés fundacdes, a escolha em estudar a implantacdo da FHS esta
relacionada a centralidade que ocupa a assisténcia hospitalar, como cenario de
maior investimento de mudancas, maior porte e maior tensdo das relacdes de
trabalho.

A nossa investigacdo se dara em toda rede hospitalar gerenciada pela
Fundacédo Hospitalar de Saude, porém perceber-se-4 ao longo da pesquisa um foco

mais centralizado no HUSE — Hospital de Urgéncia de Sergipe, pelo seu porte, nivel

'A Fundagdo Hospitalar de Satde foi criada pela Lei estadual 6347 de 02 de janeiro de 2008, do dia
03/01/2008.

% Dados extraidos da ata da reunido de criacdo da Fundacao Hospitalar de Salide com aprovacao do
seu estatuto e posse do Conselho Curador e diretoria executiva.
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de complexidade e importancia ndo s6é para propria Fundacdo, mas também para
todo o sistema de saude do estado de Sergipe.

Vale ressaltar que o HUSE presta atendimento além divisas, visto que
muitas pessoas de estados vizinhos, mais expressivamente Bahia e Alagoas
recorrem ao seu atendimento.

A problematica da assisténcia hospitalar e, em particular, as questdes
ligadas a gestdo do trabalho, esteve presente como preocupacao do aluno, desde a
sua participacdo na area de Gestdo do Trabalho da Secretaria de Estado da Saude,
bem como no curso de aperfeicoamento em gestdo hospitalar, com trabalhadores
inseridos em espacos de gestdo dos hospitais do Estado e do HUSE. Esse curso®
fez parte de um conjunto de estratégias promovidas pela Secretaria de Estado da
Saude com o apoio de um grupo de consultores da UNIFESP — Universidade
Federal de Sao Paulo, trazendo para o debate um novo modelo de gestdo e
assistencial para o atendimento hospitalar. Essa acéo fez parte de um convénio®
celebrado entre a SES e a referida Universidade, que teve como objetivo o
aprimoramento da assisténcia e da gestdo dos hospitais, a partir de acdes de
assessoria e consultoria interativa.

Na area da gestdo do trabalho alguns problemas foram levantados no
ambito da rede hospitalar do Estado, tais como, baixa resolutividade no cuidado,
precarizacdo das relacdes de trabalho, e deficiéncias de desempenho na éarea
técnica®, a pergunta central é quais as possibilidades de mudancas no ambito da
gestdo do trabalho que surgem com a criacdo e implementacdo da Fundacéo
Hospitalar de Saude?

Em auditoria interna na area de Recursos Humanos coordenada pelo préprio
mestrando no inicio de 2008, no HUSE, foram identificados os problemas
relacionados a aspectos inerentes a hierarquia; freqiéncia e pontualidade;
comunicacdo; saude, seguranca e condicfes de trabalho; relagbes contratuais;

jornadas de trabalho e remuneragdo. Esse trabalho fora fundamental para

* O curso de gestdo hospitalar fez parte das atividades de consultoria da Universidade Federal de
Sao Paulo (UNIFESP), através do convénio de cooperacdo técnica com a SES e teve inicio em
outubro de 2007 e encerrou em maio de 2008. Apresentou como objetivo ser um dos componentes
de qualificac@o das praticas de gestdo dos hospitais inseridos na proposta de reorganizacao da rede
hospitalar do Estado de Sergipe. (Projeto Béasico do curso de gestdo hospitalar, 2007).

*Projeto Basico do Convénio celebrado entre a SES-SE e a UNIFESP

® Informacdes constantes da apresentacdo utilizada na aula do curso de gestdo hospitalar com o
tema: Gestdo de sistemas de salde, redes assistenciais de saude e a producao de integralidade no
SUS, e, a regulagdo em saude, ministrada por Mdnica Sampaio de Carvalho, Secretéaria Adjunta.
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reorganizagdo da politica de pessoal para iniciar as atividades das Fundacgdes
Publicas de Direito Privado. Os principais problemas levantados pela auditoria e
apresentados no relatério final®, foram:

- Inexisténcia de um organograma claro que defina a hierarquia
organizacional;

- Autogerenciamento do trabalho, de acordo com as conveniéncias do
trabalhador e com pouca relevancia para o interesse do servico;

Falta da descricdo das atribuicbes dos niveis gerenciais ate as funcdes
essencialmente operacionais;

- Controle de frequéncia e pontualidade ineficaz realizado através do
ultrapassado livro de ponto, que se mostra ineficaz e gerador de conflitos internos;

- Inexisténcia de um processo de comunicacdo interna e consequente
impacto negativo na assisténcia, por falta de ferramentas e informacdes no que se
refere a rotinas e procedimentos anteriores;

- Falta de interlocucéo entre os setores, inclusive aqueles estratégicos para
a gestdo do trabalho: Departamento Pessoal, Diretoria Clinica, Educacéo
Permanente e Saude, Seguranca e Medicina do Trabalho.

- Precariedade das condicfes do trabalho no que se refere as instalacdes
sanitarias e locais destinados a repouso e descanso;

- Inobservancia das normas de seguranca no trabalho e falta de uma
atuacao eficaz do SESMT;

- Deficiéncia na gestdo de contratos de manutencdo com grande espera
para reparos de equipamentos, o que interfere nas condi¢cdes de trabalho;

- Elevado numero afastamentos por atestados e licencas médicas;

- Falta de definicdo e cumprimento das escalas de servico;

- Remuneracao diferenciada para a execucao de tarefas idénticas, gerando
conflitos e insatisfacdes nos cargos administrativos;

- Acordos informais para reducdo de jornadas de trabalho praticados ao
longo de anos e completamente nulos de direito;

- Estrutura de remuneracdo complexa, com gratificacbes e beneficios

norteados por critérios discricionarios;

® Dados retirados do Relatério de Auditoria na area de Recursos Humanos realizada no HUSE,
datado de 05 de maio de 2008.
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- Salario-base dos médicos estatutarios bastante defasados, o que leva a
pratica de complementa-los com gratificacées e beneficios;

- Desatualizacdo dos dados cadastrais dos trabalhadores no Departamento
Pessoal, impactando em prejuizos ao faturamento de servicos prestados e
procedimentos realizados;

- Instrumento de remuneracdo balizado por portaria, também sem
sustentacao legal e, portanto extremamente fragil tanto para os servidores para o0s
gestores;

- Pagamento de produtividade através do codigo 7, extinto a anos e portanto
também sem base legal.

A partir desse trabalho elaborou-se o programa de desenvolvimento e
qualificac@o dos trabalhadores para o HUSE e toda rede hospitalar, e esse relatério
tornou-se importante base para a politica de gestdo e qualificacdo das relacdes de
trabalho da Fundacéo Hospitalar de Saude, sugerindo as seguintes diretrizes:

- Ingresso por concurso publico;

- Selecao e programa de remanejamento interno,

- Implementacao do Sistema de Carreiras;

- Definicao da politica remuneratéria;

- Avaliacdo de desempenho - Institucional, Servigo/unidade de
producao/equipe e individual.

O estatuto da Fundacdo Hospitalar de Saude aprovado pelo Conselho
Curador estabelece as bases para as relacées do trabalho, definindo ingresso por
concurso publico, data-base da vigéncia do acordo coletivo de trabalho das
categorias profissionais, processo de admissdo e organizacdo do seu Quadro de
Pessoal de acordo com o plano de emprego e remuneracgéo, e com um plano diretor
de desenvolvimento de recursos humanos a ser proposto pela Diretoria Executiva e
apreciado pelo Conselho Curador (SERGIPE, 2008).

Com a disponibilidade a novas tecnologias e a informacéo, é essencial para
qualquer proposta de mudanca em modelos gerenciais, avaliar na sua esséncia as
mudancas propostas para as relacdes e gestédo do trabalho.

Analisar a implementacdo da FHS, no ambito da gestdo do trabalho e sua
influéncia no processo de mudanga organizacional para toda rede de assisténcia

hospitalar de Sergipe é o proposito do presente estudo. Buscar entender essa nova
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modalidade de gestdo publica com personalidade juridica de direito privado, os
avancos propostos e as dificuldades e embates, particularmente no ambito da
gestdo do trabalho, bem expor toda sua trajetéria de implementacdo é o que
direciona a pesquisa.

O fato do Estado de Sergipe ser o pioneiro na implantacdo do modelo
fundacional e de ter se tornado referéncia para outros estados com interesse na
implantacdo do mesmo modelo, a exemplo dos estados da Bahia e Maranh&o, foi
elemento motivador desta pesquisa, que tem como um dos objetivos fornecer
contribuicdo através da descricdo da trajetéria de implementacdo, com foco
especifico na area de gestdo do trabalho por ter se mostrado como centro dos
guestionamentos e das tensdes enfrentadas tanto na sua criacdo como no seu
cotidiano.

A insercdo do aluno, na Secretaria de Estado da Saude com a missao de
estruturar a area de gestdo do trabalho, com o objetivo de promover uma transi¢ao
para o modelo fundacional da forma menos traumatica, sendo a Fundacéo
Hospitalar de Saude um dos marcos mais importantes para o processo de reforma
sanitaria. Essa implicacdo do pesquisador/sujeito em seu objeto constitui-se em
instrumento privilegiado de analise, na medida em que o pesquisador traz o desejo
de compreender a sua propria vivéncia como agente transformador para quebra de
paradigmas e a institucionalizacdo de um novo e pioneiro modelo gerencial,
intermediado pelo orientador da instituicdo de ensino, como dispositivo pedagdgico
potencial para a efetivacao da analise (BARUS-MICHEL, 2004).

Considerando as relacdes entre 0os aspectos mais objetivos da proposta de
gestdo do trabalho presentes no projeto Fundacdo Estatal e o0s aspectos
pertencentes ao mundo das representacfes e do imaginario dos sujeitos para a
interpretacdo do processo e dos seus significados. Deslandes (1997) destaca que a
analise de servigos envolve também a analise da “consciéncia historica” de seus
agentes e de suas representacdes sociais, que por sua vez estardo objetivadas em
suas praticas.

A pesquisa ira utilizar uma abordagem qualitativa e compreendera um
estudo de caso. As estratégias metodolégicas adotadas direcionam-se para

responder os objetivos do estudo.
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No tocante ao primeiro, segundo e terceiro objetivos da pesquisa as técnicas
serdo centradas na analise documental, - visando a caracterizacdo do modelo de
fundacdo estatal e sua trajetéria de implantacdo, identificacdo dos problemas e
estratégias de gestédo do trabalho, e o entendimento do contexto histérico local, onde
essas politicas se desenvolvem -, e na revisao bibliografica para caracterizacao dos
marcos tedrico-conceituais do modelo de Fundacao Estatal.

Quanto ao quarto, quinto e sexto objetivos, seréo identificadas e analisadas
algumas categorias e indicadores relativos a gestdo do trabalho que expressem
diferentes dimensdes criticas e que possam ser avaliadas no processo de
implantacdo a luz das proposicdes iniciais. Apds essa fase serdo realizadas
entrevistas com atores institucionais e externos para a caracterizacao dos elementos
de mudanca da realidade anterior.

No tocante ao sétimo objetivo, além da revisdo bibliografica para
apresentacdo de uma matriz tedrica de analise, sera utilizada técnica de entrevista,
gue também permitira melhor desenvolvimento, visando analisar as percepcdes dos
diversos atores institucionais em especial observando a visdo de Gestores e
Trabalhadores.

O trabalho sera desenvolvido através das estratégias metodolégicas de
revisdo bibliografica com foco no modelo das fundacfes estatais realizadas a partir
de documentos oficiais, entrevistas, artigos voltados para o tema. Procuraremos,
também, tracar historicamente os problemas e tendéncias da gestdo do trabalho no
processo de implementacdo do SUS, a demanda de novos modelos de gestdo e o
surgimento do projeto de fundacdes estatais, no contexto nacional e local. Para a
analise proposta, os referenciais teéricos adotados serdo aprofundados buscando
considerar limites e possibilidades da experiéncia estudada para construgdo de um
processo de mudanca organizacional.

Pesquisa documental que se utilizara de documentos de discussdo da
criagdo da Fundacdo Estatal de direito privado no ambito federal e estadual,
relatorios de gestdo, convénios, contratos e documentos que se refiram as
estratégias de desenvolvimento e implementacdo das Fundacdes e da politica de
gestao do trabalho no Estado de Sergipe.

Neste estudo, serdo realizadas ainda entrevistas semi-estruturadas com

atores-chave que tenham participacdo em diversos niveis na implantacdo do modelo
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de reforma. Serdo entrevistados atores institucionais — 02 (dois) gestores da
Fundacdo Hospitalar de Saude, 02 (dois) gestores do Hospital de Urgéncia de
Sergipe e, atores externos — 02 (dois) representantes de entidades da sociedade
civil. Para Minayo (2004), a entrevista semiestruturada e ndo estruturada diferem
apenas em grau, ja que “nenhuma interagéo, para finalidade de pesquisa, se coloca
de forma totalmente aberta”. A entrevista semiestruturada parte de um roteiro e
consiste em “enumerar as questdes que o pesquisador quer abordar no campo”
(MINAYO, 2004, p.121).

O roteiro de entrevista visa apreender o ponto de vista dos atores,
constituindo-se em um instrumento orientador de uma “conversa com finalidade”,
devendo ser ferramenta facilitadora “abertura, de ampliagao e de aprofundamento da
comunicacdo” (MINAYO, 2004, p.99).

Os roteiros trazem questdes especificas para cada ator ou grupo de atores,
voltadas para o delineamento do objeto de maneira a garantir o fluir da comunicacao
necessaria a investigacdo, para que possa emergir o ponto de vista dos
interlocutores sobre o processo de implantacédo da Fundacdo Hospitalar de Saude, a
constituicdo e implementacdo de uma nova politica de gestao do trabalho.
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| CAPITULO - REFORMA SANITARIA E GERENCIAL DO SUS

A Reforma Sanitaria e Gerencial do Sistema Unico de Salde é o principal
projeto do Governo de Sergipe para a area da Saude, estando assentada
principalmente nos principios da universalidade (assisténcia do SUS deve ser
acessivel a todos que dele necessite), descentralizacao (cooperacao financeira com
orgdos das trés esferas e com entidades publicas e privadas) e integralidade
(servicos prestados de acordo com as necessidades especificas de pessoas ou
grupos de pessoas). Tem foco no usuario e através de contratos de agédo publica,
estabelece o que o sistema vai ofertar e torna transparentes as responsabilidades
das trés esferas do poder publico: municipios, Estado e Unido.

A referida reforma sanitaria respeita a descentralizacdo dos servicos para
além dos limites territoriais dos municipios, de acordo com a capacidade de
financiamento das prefeituras e do Estado, que segundo Silva (1999, p. 03) “[...]
avanco na descentralizacdo de servicos e a autonomia crescente de que se
investirdo os Orgaos e dirigentes tém o objetivo de tornar mais eficiente a prestacao
dos servicos publicos”. Assim, no projeto da reforma administrativa, como explica o
autor citado, € um elemento de valoriza¢do do servidor, bem como a melhoria das
suas condi¢bes trabalho, remuneracdo, transparéncia no recrutamento e na
avaliacdo de desempenho.

E pertinente afirmar que a reforma foi permeada por principios da
administracdo publica brasileira, dentre os quais, o artigo 37, caput, da Constituicdo
Federal elenca a legalidade, a impessoalidade, a moralidade, a publicidade e a
eficiéncia, sendo estes principios expressos.

Hely Lopes Meireles (2012, p. 88-106) apresenta de modo sistematico as
regras basicas permanentes e obrigatérias para que possam ser seguidas por um
bom administrador, constituindo assim os principios basicos e necesséarios para a

Administracdo Publica:

a) Legalidade: direciona que toda atividade administrativa devera
estar em consonancia com mandamentos legais, afastando a
liberdade e pessoalidade do administrador. O poder-dever apresenta-
se como a mola mestra de toda atividade administrativa publica em
nome do bem comum como o maior e Unico objetivo de toda acao
administrativa.
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b) Impessoalidade: também chamado de principio da finalidade,
prescreve para o Administrador Publico que o mesmo so pratique o
ato para o seu fim legal; ou seja, aquela que a norma de direito
indique expressamente ou virtualmente como objetivo do ato, de
maneira impessoal.

¢) Moralidade: por constituir pressuposto de validade de todo ato da
administracao publica, o principio da moralidade devera estar eivado
de razoabilidade e justica; com isso, todo e qualquer ato
administrativo, alem de obedecer ao Direito, deve sobremaneira estar
imbuido de ética e moral desaguando no bem comum. A lei 9.784/99
consagra esse principio afirmando que os atos administrativos
devem estar presente “segundo padrdes éticos de probidade e boa—
fé”.

d) Impessoalidade: nada mais € que o classico principio da
finalidade, o qual impde ao administrador publico que pratique o ato
para o seu fim legal. E o fim legal é unicamente aquele que a norma
de Direito indica expressa ou virtualmente como objetivo do ato, de
forma impessoal (p.93).

e) Razoabilidade e proporcionalidade: pode ser chamado de principio
da proibicdo de excesso, que, em Ultima analise, objetiva aferir a
compatibilidade entre os meios e os fins, de modo a evitar restricdes
desnecessérias ou abusivas por parte da administracdo publica (p.
94).

f) Publicidade: abrange ndo s6 a divulgacdo dos atos e contratos
administrativos como também torna conhecido a conduta interna de
seus agentes, propiciando aos interessados o controle da atividade
administrativa através dos meios constitucionais (p.95).

e) Eficiéncia: emenda constitucional n® 19/98, acrescentou de forma
expressa o principio da eficiéncia, ao qual exigiu & Administracédo
Publica direta e indireta como também aos seus agentes que a
atividade administrativa seja exercida com presteza, perfeicdo e
rendimento funcional, com exigéncias positivas para o servi¢o publico
e, consequentemente um bom atendimento as necessidades da
coletividade (p.98).

Acrescenta-se que a reforma sanitaria, além de considerar os principios da
administracdo publica descritos acima, abarcou os principios da racionalidade
administrativa, do planejamento, do orcamento, da descentralizacdo e do controle
dos resultados.

Através do Decreto-Lei 200, a administragcdo publica teve uma grande
expansao e consequéncias imprevistas, ou seja:

[...] pois de um lado, permitiu a contratagdo de servidores sem concurso
publico, facilitando a sobrevivéncia de praticas patriarcalistas e nepotistas e
por outro, ndo se preocupou com mudancas na estrutura da administragéo

direta ou central, ndo conferindo a devida importancia para as carreiras de
altos administradores, bem como deixando de considerar os funcionarios
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publicos como profissionais engajados no mercado de trabalho. Por este
motivo, como seria previsivel, a reforma administrativa ficou pela metade e
acabou por fracassar (SILVA, 1999, p. 05).

A promulgacdo da Constituicdo Federal de 1988 e sua regulamentagao
com a Lei Organica da Saude em 1990 - LOS, ao lado de outras leis
complementares, contemplaram as principais diretrizes de sustentabilidade do
Sistema Unico de Salde (SUS). A referida Constituicdo instituiu importantes
mudancas para o campo da saude publica no Brasil. Entre elas, a exigéncia de
concurso publico para todos os cargos.

Oportuno frisar, que a reforma administrativa tomou félego com o objetivo
de:

[...] promover e estimular, principalmente, a eficiéncia dos servigos
prestados aos cidaddos pela administragdo publica procurando, de um lado,
viabilizar o fortalecimento da administragdo publica direta e de outro,
descentralizar as atividades ndo exclusivas ou privadas do Estado, também
chamado de "servicos ndo exclusivos”, através das agéncias autbnomas e
das organizag6es sociais controladas por contratos de gestédo (SILVA, 1999,
p. 07).

Organizacgfes sociais entende-se um modelo de parceria entre o Estado e a
sociedade, sendo este regulado por meio dos contratos, como bem explica Melo
(2005, p. 210):

Os “contratos de gestado” travados entre a Administragao direta e as pessoas
da Administracdo indireta sdo, consoante j4 se disse (n.34), arremedos de
contratos, encenagdo sem nenhum valor juridico, pelos quais se documenta
gue a Administragcdo Central “concede” a autarquia ou fundagdo maior
liberdade de acéo, isto €, mais autonomia, com a dispensa de determinados
controles, e assume 0 “compromisso” de repasse regular de recursos em
contrapartida do cumprimento por estas de determinado programa de
atuagcdo, com metas definidas e critérios precisos de avalia-las, pena de
sancdes a serem aplicadas ao dirigente da autarquia ou fundacéo que firmou
o “pseudocontrato” se, injustificadamente, o descumpirir.

Desta forma, as organizacfes sociais constituem uma inovacao
constitucional, ocupando areas onde a administracdo direta mostrou-se incapaz de

se estruturar e promover atendimento a sociedade, no entanto:

[...] ndo representem uma nova figura juridica tendo em vista que se
revestem da forma de associagcdes civis sem fins lucrativos. As
organizagdes sociais estardo, portanto, fora da Administracdo Publica, uma
vez que constituem pessoas juridicas de direito privado. As organizacdes
sociais 0 Estado ndo pretende deixar de controlar a aplicacdo dos recursos
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que sera transferido a estas instituicées. Pelo contrario: o Estado dispbe de
um instrumento novo e eficaz, quando bem utilizado, que é o controle de
resultados, resultados estes que estardo estabelecidos no contrato de
gestdo (BRASIL, 19997, p. 14).

Por contrato de gestao, entende-se ser:

[...] o instrumento por meio do qual o nicleo estratégico do Estado definira
0s objetivos das entidades executoras, ou seja, constitui um compromisso
institucional firmado entre o Estado, por intermédio de seus ministérios e
uma entidade publica estatal (agéncias executivas) ou uma entidade de
Direito Privado (as organizacfes sociais). Por meio deste, serdo garantidos
as entidades os meios humanos, materiais e financeiros para que elas
possam atingir seus objetivos. As entidades executoras serdo as agéncias
autbnomas (também chamadas de agéncias executivas ou agéncias
reguladoras) - nas atividades exclusivas de Estado - e as organizagdes
sociais - no setor de servicos ndo exclusivos de Estado (SILVA, 1999, p.
09).

O propoésito do contrato de gestdo é contribuir para a consecucdo dos
objetivos das politicas publicas, visando a melhoria da gestdo. Nesses termos, a
reforma administrativa implementada pela Emenda n° 19/98, acompanhou a
tendéncia mundial, no sentido de propor alterac6es formais nos principios e normas
gue regulamentam a Administracdo Publica.

Dentre as modificagbes introduzidas pela Emenda Constitucional n° 19/98,
destacam-se as alteracdes nos dispositivos da Constituicdo Federal de 1988,
referentes a Administracdo Publica e ao servidor publico, com mudanca no regime
administrativo do Estado brasileiro, seus principios e normas, além de propor o
controle das despesas e financas publicas, para influenciar o custeio de atividades a
cargo do Distrito Federal.

Em relacdo ao servidor publico, ndo se objetiva penaliza-lo ou suprimir
direitos, mas atualizar dispositivos legais, remover excessos e, sobretudo, propiciar
condicdes a introducdo de novas formas de gestdo que valorizam a sua
profissionalizacdo. Ressaltam-se 0s seguintes resultados esperados: recuperar 0
respeito e a imagem do servidor perante a sociedade, estimular o seu
desenvolvimento profissional; melhorar as condi¢des de trabalho.

Uma administracdo publica eficiente (Principio da Eficiéncia - artigo 37,
caput incluido com a Constituicdo Federal de 1988), com a consequente prestacao
de servigos publicos essenciais com qualidade, é o que se procura alcancar com a

reforma administrativa, propdsito este elencado, frise-se, como direito basico no
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Cddigo de Defesa do Consumidor em seu artigo 6°, inciso I, que assim menciona:
“adequada e eficaz prestacao de servigos publicos em geral”.

Diversos outros pontos foram impostos com a reforma. Dentre eles as
formas de participagdo dos usudrios nos servicos publicos, bem como a
possibilidade da perda do cargo em circunstancias especiais, ou seja, sentenca
judicial transitada em julgado e do processo administrativo em que seja assegurada
ampla defesa (SILVA, 1999).

Ponto importante na mencionada reforma, é o rigoroso controle da despesa
publica com pessoal ativo e inativo da Unido, dos Estados e dos Municipios, que ndo
podera ser superior aos limites fixados em lei complementar, bem como a reducéo
dos gastos publicos, atendendo, em escala mais ampla, os principios da
economicidade e legitimidade dos gastos publicos (art. 70 da Constituicao Federal).

O sistema de remuneragdo do servico publico é outro ponto da reforma
administrativa imposta, sendo oportuno destacar as alteracdes contidas nos incisos

IX e X do artigo 37, da Constituicdo Federal. Vejamos:

Art. 37 — (...)

X —a remuneracdo dos servidores publicos e o subsidio de que trata o § 4°
do art. 39 somente poderdo ser fixados ou alterados por lei especifica,
observada a iniciativa privativa em cada caso, assegurada revisdo geral
anual, sempre na mesma data e sem distingdo de indices.” (sem os realces)

Xl - a remuneragdo e o subsidio dos ocupantes de cargos, funcdes e
empregos publicos da Administracdo direta, autarquica e fundacional, dos
membros de qualquer dos Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito
Federal e dos Municipios, dos detentores de mandato eletivo e dos demais
agentes politicos e os proventos, pens@es ou outra espécie remuneratéria,
percebidos cumulativamente ou néo, incluidos as vantagens pessoais ou de
gualquer natureza, ndo poderdo exceder o subsidio mensal, em espécie,
dos Ministros do Supremo Tribunal Federal (BRASIL, 1998, art. 37).

Em sendo assim, com a reforma, estabeleceu-se a anualidade das revisdes
gerais de remuneracdo, assim entendidas como aqueles reajustes destinados a
promover a recomposicdo do poder aquisitivo das remuneracdes em face da
inflacdo, ndo impedindo, outrossim, que a Administracdo opere outras revisdoes que
julgar necessarias, inclusive no tocante a base remuneratdria, das quais possam
resultar ganhos salariais em favor dos servidores, bem como n&o impede a

concessao de revisdes gerais em periodos inferiores ao de um ano.
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Da mesma forma, abriu-se a possibilidade de percepcéo de uma forma de
remuneracao, que se denominou de subsidio, ou seja:

[...] somente podendo ser fixados ou alterados por lei especifica, observada

a iniciativa privada em cada caso, assegurada revisao geral anual, sempre

na mesma data e sem distincéo de indices. O subsidio, obrigatério, é fixado

em parcela Unica, vedado o acréscimo de qualquer adicional, abono,

prémio, verba de representacdo ou outra espécie remuneratdria, tudo
subordinado ao teto (artigo 39, § 4° da CF).

Além dos servidores publicos citados no § 4° do artigo 39, o regime de
subsidios é aplicavel também, aos:

[...] membros do Ministério Publico (CF, artigo 128, 8 5° 1, c), aos

integrantes da Advocacia Geral da Unido, aos Procuradores dos Estados e

do Distrito Federal e aos Defensores Publicos (CF, artigo 135), aos

Ministros do Tribunal de Contas da Unido e aos servidores publicos policiais
(CF, artigo 144, § 99).

Também foi incluida na Constituicdo Federal, por conta da EC 19/98, a
obrigatoriedade dos poderes Executivos, Legislativo e Judiciario a publicar
anualmente os valores do subsidio e da remuneracdo dos cargos e empregos
publicos (BRASIL, 1999).

Por sua vez, a Emenda Constitucional n® 19/98, suprimiu a exigéncia,
anteriormente constante no caput do art. 39 da Constituicdo Federal, quanto a
adocdo de regime juridico Unico pelos entes da administracdo direta, autarquias e
fundacdes publicas. A nova redacao dispés que: A Unido, os Estados, o Distrito
Federal e os Municipios instituirdo conselho de politica de Administracdo e
remuneracdo de pessoal, integrado por servidores designados pelos respectivos
Poderes (BRASIL, 1999).

Em sendo assim, a modificacdo introduzida pela Emenda parece, salvo
melhor juizo, ter possibilitado a adocdo de mais de um regime juridico de trabalho, o
gue se poderia concluir, por inferéncia, em razdo de ndo mais prevalecer a exigéncia
de um Unico regime.

Cavalcante (2002) entende que:

Regime juridico € o conjunto de normas que disciplinam, determinada
relagdo juridica. Nas palavras de Carlos Borges de Castro, é o conjunto de
direito e deveres a que esse agente se submete ao concretizar-se o vinculo
que o liga a entidade subordinante. O vinculum juris € ou eminentemente
estatutario, ou predominantemente trabalhista, havendo, em alguns casos
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uma posicao hibrida: confronte-se a situacdo do pessoal admitido em
carater temporario no funcionalismo do Estado de S&o Paulo, submetido a

regramento trabalhistas—estatutarios.

Ainda segundo Cavalcante (2002, p.50):

Buscando a aplicacdo do principio constitucional da isonomia de forma
ampla (art. 5°, caput e inciso |, CF), o Texto Constitucional, originalmente,
previa que “a Unido, os Estados, o Distrito Federal € os Municipios
instituirdo, no ambito de sua competéncia, regime juridico Gnico e planos de
carreira para os servidores da administracéo publica direta, das autarquias e
das fundagdes publicas” (art. 39, caput).

O regime de emprego publico do pessoal da Administracdo federal direta,
autarquica e fundacional, foi objeto de disposi¢céo legal no &mbito da Unido Federal,
guando da edicéo da Lei n® 9.962, de 22.02.2000, precisamente o art. 1° da referida
Lei que assim estabelece: "O pessoal admitido para emprego publico na
Administracéo federal direta, autarquica e fundacional tera sua relacdo de trabalho
regida pela Consolidacdo das Leis do Trabalho", enquanto o paragrafo primeiro
subordina a criacdo de empregos publicos ou a transformacdo de cargos em
empregos a edicao de leis especificas no ambito da Administracdo direta, autarquica
e fundacional do Poder Executivo.

Dai concluir-se, que mesmo em se adotando a corrente doutrinaria mais
dominante que entende ter a Emenda Constitucional n°® 19/98 possibilitado, de forma
ampla e indiscriminada, a adocdo do regime trabalhista para a Administracao direta,
nao prescindem os entes publicos, para tanto, da edicdo de lei criando empregos
publicos ou transformando cargos publicos em empregos (art. 37, |, CF).

A admissdo se dara somente apO0s a aprovacdo em concurso publico,
conforme determina o art. 37, inciso I, CF. E nulo, portanto, o ato de admiss&o de
empregado publico sem observancia dos preceitos legais. Consequentemente, com
a instituicio do Regime Juridico Unico pelos entes federal e estadual, os
empregados publicos tiveram seus empregos transformados para o regime
estatutario.

A questdo da natureza juridica do regime unico foi objeto de estudo de
varios autores, alguns se inclinando pela natureza publica do regime e outros em

minoria, vém defendendo que a Constituicdo Federal ndo determinou previamente o
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regime Unico a ser adotado, cabendo a escolha as pessoas juridicas de direito
publico.

A compreensédo da importancia estratégica da adocéo dos regimes juridicos
possiveis pela Administragdo Publica Brasileira € em esséncia, a definicdo do futuro,
para o qual a reforma administrativa sugere as organizagbes publicas em se
tornarem auto adaptaveis e reinventarem a si mesmas, com objetivo de atender as
expectativas da sociedade, com qualidade.

Conforme previsto no art. 247 da Constituicdo, acrescido pelo artigo 32 da
Emenda Constitucional n°® 19/98, ficara cada esfera de governo com liberdade para:

[...] adotar regimes juridicos diversificados, seja o estatutario, seja o
contratual, ressalvadas, porém, aquelas carreiras institucionalizadas em que
a propria Constituicdo impBe o regime estatutario no caso de seus
integrantes ocuparem cargos organizados em carreira. Exemplo disso é
Magistratura, Ministério Publico, Tribunal de Contas, Advocacia Publica,

Defensoria Publica e Policia, além de outros cargos efetivos, cujos
ocupantes exercam atividades exclusivas do Estado.

A Lein®8.112/90, alterada pela Lei n® 9.527/97, estabelece:

O regime estatutario na esfera federal, como regime juridico Unico para os
servidores da administracdo direta, autarquias e fundacgdes publicas. Isto
quer dizer que a lei continua a ser aplicada, deixando apenas de ser
obrigatéria para todas as categorias de servidores, ja que a Emenda
Constitucional n® 19 acabou com a exigéncia de uniformidade de regime
juridico, podendo, desta forma, o regime estatutario coexistir com o regime
contratual.

Muitos estudiosos, a exemplo de Moreira Neto (1998), entendem que o
regime juridico mais adequado aos servidores publicos é realmente o estatutario, em
virtude da natureza do vinculo que os atrela ao Poder Publico, embora reconhecam
gue o regime trabalhista deva ser adotado em situacdes especiais.

Da mesma forma muitos entendiam que antes da EC n° 19/98, a adocgao do
regime celetista pela administracdo direta e autarquica constituia-se em um desvio,
pois na verdade, o regime celetista era totalmente inadequado a administracao
publica, até mesmo porque foi criado para disciplinar o relacionamento entre
empregados e empregadores, no setor privado da economia, visando a defesa do
trabalhador, enquanto o regime estatutario € o que se ajusta perfeitamente ao

regime juridico administrativo, visando sempre a defesa do interesse publico.



28

Concluiu o legislador constituinte de 1998, entdo, que o melhor caminho
seria a adocao de um unico regime juridico de contratacdo por ente federativo,
deixando ao talante do Chefe do Poder Executivo respectivo a prerrogativa de
decidir sobre que regime que melhor se adequaria ao interesse publico. Seguindo o
mandamento constitucional, portanto, os Estados, o Distrito Federal e os Municipios
deveriam, cada um a seu tempo, decidir sobre que regime juridico seria adotado
como Unica forma de vinculo no seu ambito de competéncia (MILITAO et al, 2009).

A EC 19, no entanto, promoveu profunda alteracdo no art. 39 da
Constituicdo Federal, excluindo, portanto, a “obrigatoriedade de instituicdo de um
anico regime juridico de vinculo funcional com a Administracdo Publica com o que
retornaria a permissao de vinculos variados, como ocorria antes da Constituicdo de
1988” (MILITAO et al, 2009),

A referida EC n° 19 foi atacada pela Acéo Direta de Inconstitucionalidade n°
2.134 e pela Medica Cautelar em Acéo Direta de Inconstitucionalidade n° 2.135-4,
para que ndo se adotasse regime plural para os servidores da administracao direta e
das entidades de direito publico, por meio do restabelecimento do regime juridico
anico. O STF — Supremo Tribunal Federal, em decisdo de 2 de agosto de 2007,
deferiu a Medida Cautelar em ADI — Acao Direta de Inconstitucionalidade n° 2.135-4,
fez retornar a redacao original do caput do art. 39 e anulou os efeitos da Lei n°
9.962/2000, que disciplinava o regime do emprego publico para 6rgaos e entidades
de direito publico (ARAGAO et al, 2009).

Frise-se, no entanto, que a referida decisdo atinge os servidores publicos
estatutarios, que sao os ocupantes de cargos publicos na administracdo direta,
autarquias e fundacBes publicas de direito publico, porque equiparadas a
administracdo direta e autarquica, o que é, no minimo, indicativo de que estédo
contempladas nesse dispositivo constitucional pessoas juridicas do mesmo regime
juridico (ARAGAO et al, 2009).

Em Sergipe, o modelo gerencial adotado, considera o Estado como uma
macro-regidao subdividida em sete regionais: Aracaju (8 Municipios), Propria (16
Municipios), Lagarto (6 Municipios), Itabaiana (14 Municipios), Estancia (10
Municipios), Nossa Senhora da Gléria (9 Municipios) e Nossa Senhora do Socorro

(12 Municipios).
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Em consequéncia disso, a referida Reforma Sanitaria e Gerencial do SUS, é
construida de relacdes interfederativas (entre Estado e municipios), sendo
institucionaliza na forma de leis estaduais, constituindo-se em um sistema de saude
amplo e participativo, integrado com as normas que regulamentam o Sistema Unico
de Saude, ou seja: melhorar a qualidade de atencdo a saude; romper com 0
passado de descompromisso e irracionalidade técnico-administrativa e servir de
norte ao trabalho do Ministro da Saude e das Secretarias Estaduais e Municipais de
Saude.

Como arcabouco juridico do SUS, podem-se citar a Constituicdo Federal de
1988, que trata do assunto em seu Titulo VIII ("Da Ordem Social”), Capitulo Il ("Da
Seguridade Social"), Secéo Il ("Da Saude"), artigos 196, 197, 198, 199 e 200; a Lei
Orgéanica da Saude (8080/90), que dispde sobre as condi¢cbes para a promocao,
protecdo e recuperacdo da saude, a organizacdo e o funcionamento dos servicos
correspondentes e da outras providéncias (CF, BRASIL, 1998).

A Lei Complementar da Saude (8142/90) que dispbe sobre, a participacao
da comunidade na gestdo do SUS e sobre as transferéncias intergovernamentais de
recursos financeiros na area da saude e da outras providéncias (BRASIL, 1990).

As Normas Operacionais Basicas (1991, 1992, 1993 e 1996), que dispde
sobre avancgo nas estratégias de implementacdo do SUS (Municipalizacao).

As Normas Operacionais de Assisténcia a Saude (NOAS — 2001 e 2002),
que dispde sobre as estratégias de implementacdo do SUS (Regionalizacdo e
integralidade) e a Portaria 399 (2006), que trata do Pacto pela Vida, Pacto em
Defesa do SUS e Pacto de Gestao (BRASIL, 2001).
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Il CAPITULO - AS FUNDACOES ESTATAIS

As Fundacoes Estatais de direito privado sdo uma modalidade institucional
que possibilita colocar em prética varias das caracteristicas da moderna
Administracédo Publica. E estatal, garantindo a execucdo das politicas publicas e o
controle social sobre sua atuacéao. O Direito Privado dota as fundacfes de agilidade
no tocante a compras e contratos possibilitando a definicho de um regulamento
proprio fundamentado na Lei das licitacdes de n° 8.666/93 e possibilita a contratacédo
de pessoal pelo regime CLT. Esses instrumentos do direito privado sdo submetidos
aos principios da Administracdo Publica que prezam pela eficiéncia, publicidade,
legalidade e supremacia do interesse publico.

O Governo Federal enviou ao Congresso Nacional o Projeto de Lei
Complementar (PLC) n® 92/07, em 13/7/2007, com o objetivo de regulamentar o
inciso XIX do art. 37 da Constituicdo Federal, no que se refere as fundacdes
instituidas pelo poder publico, e estabelecer as areas de atuacdo e a natureza
juridica dessas entidades.

O projeto que tramita no Congresso Nacional prevé a possibilidade de que
seja instituida fundacdo sem fins lucrativos, integrante da administracdo publica
indireta, com personalidade juridica de direito publico ou privado, para exercicio de
atividades que nado exijam o uso do poder de policia do Estado. Isso se da nas areas
de saude, assisténcia social, cultura, desporto, ciéncia e tecnologia, meio ambiente,
comunicacdo social e promocéo do turismo nacional. Como a Fundacdo Estatal é
uma entidade publica, sera necesséria lei especifica para criar cada fundacéo
(BRASIL, 2007).

Para entender como as Fundac¢fes Estatais podem ser usadas na area da
saude publica, € bom lembrar primeiro que o SUS nasceu com a promulgacédo da
Constituicdo de 1988 pelo Congresso Nacional. Um gigantesco passo foi dado com
a implantacdo de um modelo universal e gratuito cujo objetivo maior era
disponibilizar para a populacao servicos de saude de qualidade.

O Governo do Estado de Sergipe criou por meio de Leis Estaduais trés
FundacbGes Estatais de Direito Privado: A Fundagdo Hospitalar de Saude,
regulamentada pela Lei n° 6.347 de 2 de janeiro de 2008, englobando os hospitais,

maternidades e SAMU-Estadual, atuando na area de producdo de servicos da
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atencao pré-hospitalar e hospitalar de urgéncia e emergéncia; A Fundacédo de Saude
Parreiras Horta (FSPH), regulamentada pela Lei n°® 6.346 de 2 de janeiro de 2008,
que absorveu o Laboratorio Estadual de Saude Publica — LACEN, o servico de
hemoterapia de Sergipe - HEMOSE e o Servigo de Verificagdo de Obitos - SVO e a
Fundacdo Estadual de Saude (FUNESA), regulamentada pela Lei n® 6.348 de 2 de
janeiro de 2008, que atua na area de formacéo e educacdo permanente em saude,
abrangendo acdes de promocao, prevencdo de saude publica e apoio a atencao
bésica.

Ao adotar as fundacdes estatais como a parte do Estado que ira cuidar da
producdo de servicos de saude, admiti-se que a area de producdo de servicos de
saude ndo se configura como atividade exclusiva de estado e, portanto, pode ser
feita pela administracdo indireta regida pelo direito privado. Desta forma as
fundacbes estatais podem ser instrumento gerencial para organizar o setor de
producado de servico do Estado, que é composto por servicos hospitalares, o SAMU,
laboratorio de saude publica, hemocentro, servico de verificacdo de O6bitos e
formacao de pessoal.

As Fundagbes surgiram como uma tentativa de resposta a problemas
concretos da gestdo e da atencéo a saude do estado. A FUNESA tem por finalidade
prestar servicos de saude de atencdo basica, de promocao, prevencdo e protecao
da saude coletiva e individual, de formac&o profissional e educagédo permanente na
area de saude publica, devendo manter a Escola Técnica de Saude do SUS em
Sergipe — ETSUS/SE. Os servicos de saude prestados pela Fundacéo deverdo ser
organizados em conformidade com as diretrizes e normas do Sistema Unico de
Saude - SUS, devendo servir de campo de prética para ensino e pesquisa na area
da saude.

Nessa perspectiva, é importante destacar que, no setor salde, 0S recursos
humanos constituem a base para a viabilizacao e a implementacdo dos projetos, das
acOes e dos servicos de saude disponiveis para a populacdo, de forma que os
investimentos nos recursos humanos irdo influenciar decisivamente na melhoria da
qualidade do sistema de saude brasileiro, consequentemente a efetivagdo do SUS.

A 32 Conferéncia Nacional de Gestdo do Trabalho e da Educa¢édo na Saude
reafirma a necessidade de uma politica de recursos humanos para o SUS, a

implantagéo de regime juridico unico em cada esfera de governo, a definicdo de uma
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politica de formacdo e capacitacdo de recursos humanos, a implementacdo de
estimulo a interiorizagcdo de profissionais de saude, o estabelecimento de
mecanismos de avaliacdo continua de desempenho dos profissionais de saude, a
garantia de equipes multiprofissionais, entre outros (CAMPOS, 2006).

A gestédo do trabalho em saude se distingue por sua especificidade e coloca
o desafio de uma mudanca que incorpore qualificacdo, competéncia e
responsabilizacdo. Assim, as propostas apresentadas no relatério final
concentraram-se em um conjunto vasto de indicativos para a area de formacéo e
gestdo de recursos humanos. Entre elas pode-se destacar:-integragcdo entre
instituicbes formadoras de recursos humanos e prestadoras de servicos de saude,
incluindo-se nesse processo o0s conselhos de saude e de educacado, de forma a
viabilizar a efetiva participacdo do SUS na regulacdo e na ordenacdo dos processos
de formacéo; revisdo dos curriculos de formacao, para a construcdo de um modelo
assistencial referenciado a epidemiologia e as ciéncias sociais; obrigatoriedade, para
as instituicdes privadas vinculadas ao SUS, de terem um plano de qualificacéo
profissional para os seus trabalhadores e garantia de profissionalizacdo de
trabalhadores sem qualificacdo especifica; criacdo de estruturas de desenvolvimento
de recursos humanos nas secretarias estaduais e municipais de saude, com
reordenacao de papéis em cada um dos niveis, inclusive nas instancias regionais.

Neste ambiente novo, do ponto de vista gerencial, e reformulado, do ponto
de vista legal, pode-se concretizar um anseio histérico de todas as categorias de
profissionais da saude, que vem lutando de forma estruturada, através das
organizacdes sindicais ou mesmo de forma isolada, pela implantacdo de plano que
direcione de forma objetiva a carreira, reconhecendo e valorizando estes
profissionais. Pois pela natureza da personalidade de direito privado e com
constituicdo de quadro proprio de pessoal possibilita de forma mais focada o
desenvolvimento e a implantacdo de um plano de empregos, carreiras e salarios que
possa promover a evolucao profissional ndo sé por antiguidade, mas principalmente
pela meritocracia no ambiente das Fundacdes Estatais de Saude de Sergipe.

A implementacdo do SUS, segundo Andrade (2009), sempre carregou
consigo o “peso” da reestruturacdo do papel do Estado, que engendrou, entre
outras, limitacdes na contratacdo do pessoal para os servigos publicos de saude

notoriamente com a vigéncia da Lei de Responsabilidade Fiscal, componente do
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processo do ajuste fiscal do Estado brasileiro. Assim, uma questéo crucial para a
real implantacdo do SUS passou a ser a configuracdo de uma politica de recursos
humanos que contemplasse a educacdo permanente, a admissao dos trabalhadores
por concurso publico e um Plano de Cargos, Carreiras e Vencimentos (PCCV) ou
Plano de Emprego, Cargos e Salarios (PECS) compativel com suas atribui¢des.

De acordo com Andrade (2009), apesar dos acirrados debates e criticas —
frente a perspectiva de “produzir direito novo” para a agao do Estado — a proposta
das Fundacdes atraiu a atencdo e o interesse de municipios e Estados do Pais.
Esses comecgaram a discutir e aprovar, antes mesmo do governo federal, suas leis
complementares e autorizativas. Para tanto, vale a reflexdo de Fleury (2007) quando
ressalva que o projeto das Fundacdes Estatais ndo pode nem deve estar
desvinculado de uma proposta mais ousada e democratica de reforma integral do
Estado que tenha um alcance para além do campo da saude.

Entre outras questdes, relativas aos trabalhadores em salde, destaca-se a
remuneracdo condigna, isonomia salarial, admissdo por concurso publico,
estabilidade, Plano de Carreira, Cargos e Salarios como ferramenta favoravel a
valorizacdo dos recursos humanos em saude publica no emprego, incentivo a
dedicacdo exclusiva e direito a sindicalizacdo e a greve, ao lado da urgéncia na
adequacao da formacéo profissional as necessidades colocadas pela realidade.

A efetivacdo da implantacdo do Plano de Empregos, Carreiras e Salarios
pode representar um marco importante para melhoria nas relagdes de trabalho. A
educacdo permanente pode auxiliar no avanco profissional ndo s6 em relacdo a
carreira mas principalmente na qualificacdo do exercicio da missdo do profissional

em salde publica, que é: prestar assisténcia de qualidade a toda sociedade,
assegurando a equidade, integralidade e universalidade.

2.1 Criacdo das Fundacdes Estatais

O assunto em tela nos remeteu forgosamente a pensar no processo que foi
a implantacdo e implementacédo do SUS em Sergipe, no periodo compreendido entre
2011 e 2005, principalmente das mudancas e transformacfes dai advindas na area
de saude.

Como bem salientou Santos (2006, p. 222):
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A validagdo politica de um processo técnico-politico da dimensdo da
construcdo do SUS em situacbes complexas como a de Aracaju requer a
relativizacdo da obra em producdo a partir da comparacdo com outros
processos similares. Assim seria possivel aferir a eficiéncia e eficacia do
processo de gestdo e do governo em torno de politicas de Estado como € o
SuUS.

Desta forma, podemos dizer que a grande mudanca na politica de saide em
Sergipe, foi a criagdo das Fundacdes estatais, devido a nova legislagédo do SUS no
Estado, que criou bases legais para a separacdo das funcdes, definindo o que era
atividade exclusiva e atividades que podiam ser transferidas para organismos
estatais.

Segundo Aragéao (2009), a fundacédo é um patriménio com finalidade cultural,
social, assistencial, religiosa, cientifica, a qual, mediante escritura publica e
competentes registros notoriais, passa a integrar o0 mundo juridico como pessoa
juridica, ganhando vida propria, desprendendo-se de seus instituidores.

O art. 37, inciso XIX, da Constituicdo Federal exige requisitos especificos
para a constituicdo das fundagBes governamentais, a saber: previsdo legal da
criacao e extincdo das fundacdes estatais de direito publico e autorizacao legal para
criacao e extingao de fundagdes governamentais de direto privado.

Ainda segundo Aragao (2009, p.52), “a fundagdo sempre devera ser
constituida para o desenvolvimento de atividades que tenham fim publico, sem
nunca se voltar para o atendimento do interesse de pessoas ou corporacoes. Para
essas ultimas, a associagado ou a sociedade é o modelo adequado”, bem como que
"tem como elemento principal, essencialmente seu patriménio, que, vinculado a uma
finalidade, devera leva-la a atingir seus objetivos — diferentemente das demais
entidades associativas, que visam ao atendimento dos interesses de seus
associados ou socios”.

Consta no Projeto Fundacdo Estatal, do Ministério do Planejamento,

Orcamento e Gestdo o seguinte:

A fundacdo estatal € uma entidade Publica integrante da administracao
publica indireta, sujeita ao "minimo” de direito publico: é criada a partir de lei
autorizativa, seu patrimbnio é publico, seus empregados s&@o publicos,
segue normas de direito publico (regime administrativo minimo), é
supervisionada pelo Poder Publico como as autarquias, fundacdes
autarquicas e empresas estatais e presta contas como qualquer outra
entidade publica. Mas de tudo, o mais importante destacar € que o processo
decisional da fundacao estatal € publico — esta dentro do Estado.
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Como preconiza Marcal Justen Filho “ha um “minimo” de direito publico que
€ inafastavel das entidades publicas com estrutura de direito privado,
decorrente da natureza instrumental da entidade criada para o cumprimento
de fungé@o administrativa”. “Ser dotada de personalidade juridica de direito
privado ndo significa auséncia de natureza estatal, o que exige instrumentos
de controle e vinculagdo & realizagdo dos valores da democracia
republicana”.

Quanto a natureza juridica, sdo trés as correntes doutrinarias. Vejamos:

As fundacbes instituidas pelo Poder Publico tanto podem ser de direito
publico como de direito privado, cabendo a lei que a criar dispor sobre seu regime;

1. As fundacdes, quando instituidas pelo Poder Publico, sempre serdo de
direito publico;

2. As fundacdes publicas séo de direito privado, sujeitas ao regime do direito
civil.

3. O STF, ao analisar 0 assunto, tem se assentado sobre a possibilidade de
a administracdo publica adotar as duas formas de fundacédo, as de direito publico e
as de direito privado, conforme forem suas atividades e a determinagdo da lei

instituidora.

No entendimento de Bandeira de Mello (2005):

E absolutamente incorreta a afirmacdo normativa de que as fundacdes
publicas sdo pessoas de Direito Privado. Na verdade, sdo pessoas de
Direito Publico, consoante, alias, universal entendimento, que sé no Brasil
foi contendido. Saber-se se uma pessoa criada pelo Estado é de Direito
Privado ou de Direito Publico € meramente uma questdo de examinar o
regime juridico estabelecido na lei que a criou. Se lhe atribuiu a titularidade
de poderes publicos e ndo meramente o exercicio deles, e disciplinou-a de
maneira a que suas relagdes sejam regidas pelo Direito Publico, a pessoa
ser4 de Direito Publico, ainda que se lhe atribua outra qualificacdo. Na
situagdo inversa, a pessoa sera de Direito Privado, mesmo
inadequadamente nominada.

No entendimento de Pietro (2009, p.54), a administracdo publica pode
submeter-se a regime juridico de direito privado ou a regime juridico de direito
publico. A opcao por um regime ou outro é feito em regra, pela Constituicdo ou pela
lei.

A constituicdo de Fundacdes deve, na forma do que dispdem o Cdédigo Civil
e o0 Codigo de Processo Civil, se dar mediante as seguintes e sucessivas fases:
Lavratura de escritura publica de instituicdo da Fundacéo, incluindo o respectivo

Estatuto; Aprovacéo pelo Ministério Publico; Deferimento judicial para que seja feito
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o registro no Registro Civil das Pessoas Juridicas; Inscricdo no Registro Civil das
Pessoas Juridicas, quando a Fundacao adquire personalidade juridica.

A fundacao sera regida por seus estatutos sociais, aprovados no ato de sua
instituicdo e que podem ser alterados pelo mesmo érgao superior (geralmente o
conselho curador) que os aprovou inicialmente, exceto quanto a suas finalidades e a
condicdo de nado-lucratividade, as quais ndo sio reformaveis (ARAGAO et al, 20009,
p. 53).

Ademais, as fundagbes gozam de imunidade tributaria, de acordo com a
constituicdo, no art. 150, VI “c”, por serem entidades sem fins lucrativos, que atuam
em favor da coletividade sem intuito de lucro, embora possam desenvolver
atividades que lhe garantam rendas adicionais a seu patrimonio inicial, as quais
devem ser aplicadas no desenvolvimento de suas atividades.

Em relacdo a gestdo das fundacdes governamentais, todas estdo obrigadas
a realizar licitacdo e concurso publico para composicédo de seus quadros de pessoal.
Também se estende as fundacbes governamentais a vedacdo de acumulacdo de
cargos, fungbes ou empregos publicos na Administracéo Direta ou Indireta. Quanto a
fiscalizagdo, sujeitam-se ao controle procedido pelo Tribunal de Contas e pelo
Ministério Publico, este em termos gerais.

Acresca-se ainda que as decisbes do Supremo Tribunal Federal tem
balizado a concepcao desse modelo, asseverando que a mesma sempre devera ser
criada através de Lei e seus atos constitutivos sdo registrados no cartério de registro
de pessoas juridicas.

E de se observar, que ja estdo previstas e legalmente autorizadas pela
Constituicdo Federal, as Fundag¢Bes Publicas Estatais, administraveis sob o direito
privado, ndo se constituindo em nenhuma inconstitucionalidade ou ilegalidade.
Assim, o projeto de lei do Governo, visa apenas encaminhar a proposta de
regulamentacdo que estava faltando, mesmo porgue nenhum Governo pode, por
livre arbitrio, decidir que nao vai regulamentar aquilo que a Constituicao determina.

Quanto a contratar servidores publicos pela forma estatutaria ou celetista é
uma opg¢ao que cada governo vai poder fazer, claro que mediante autorizagéo
legislativa em sua esfera.

No Estado de Sergipe, as Leis Estaduais n°® 6.346/08, 6.347/08 e 6.348/08

autorizaram a constituicdo das Fundacgdes.
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A relacdo da Secretaria de Estado de Saude (SES) com as referidas
fundacdes €& formalizada através de contratos estatais com cada Fundacéao,
contratos estes onde constam as diretrizes gerais da conformacéo do sistema de
salde e as metas e objetivos que cada ente deve buscar como resultado.

Os contratos estatais, por sua vez, sao instrumentos legais, onde estéo
claramente expostas as responsabilidades das fundacdes e entes envolvidos, de
modo que se possa fazer o acompanhamento do cumprimento das obrigacdes
assumidas, focando na eficiéncia e qualidade das acoes (Lei 6.341, de 02.01.2008).

E de se dizer ainda, que o governo do Estado, através da Secretaria de
Estado da Saude, compra das Fundacbes, servicos previamente pactuados,
pagando por eles, valores predeterminados de acordo com 0s precos de mercado e
cobra o cumprimento das metas estabelecidas para cada area através do Contrato
de Servicos que é o instrumento utilizado para pactuar ou contratar objetivos
institucionais entre o ente executor das acfes de saude e o mantenedor institucional.

Sem fins lucrativos e com autonomia gerencial, patrimonial, orcamentaria,
financeira e quadro de pessoal préprio, as trés Fundacgfes citadas, foram criadas
para garantir ao Estado de Sergipe, maior capacidade gerencial, uma vez que essas
instituicbes ndo enfrentardo as mesmas dificuldades burocraticas pelas quais
passam a administracao publica direta, tendo sido organizadas de acordo com as
diretrizes e normas do SUS, ou seja, prestar servigcos eficientes e eficazes.

No que tange a organizacgdo e funcionamento, as Fundagfes obedecem aos
principios e diretrizes do SUS em todas as atividades que desenvolvem em especial
a equidade (oportunidade de usar o sistema, investindo onde a caréncia for maior), a
hierarquizacao (niveis de complexidade), a regionalizacdo (area de abrangéncia), a
integralidade da assisténcia (ac6es de promocéao, protecéo e recuperacdo da saude)
e a participacdo popular (Conferéncias e Conselho de Saude), bem como respeito a
supervisdo da Secretaria de Estado da Saude e prevaléncia do interesse da
populacdo na garantia de seu direito a salude e prestacdo de servicos de forma
digna, célere, humana, qualitativa e eficiente.

Os servidores das referidas fundagdes publicas de saude, possuem regime
juridico de trabalho previsto na CLT e legislacdo correlata, sendo a investidura no
emprego publico, através de realizagdo de concurso publico de provas, ou de provas

e titulos, podendo ainda, observadas as disposi¢cdes legais e demais normas
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pertinentes, contratar pessoal técnico imprescindivel ao exercicio de suas
atividades, por prazo de 12 (doze) meses, prorrogaveis por mais 12 meses.

Com relacédo ao quadro de pessoal das Fundacgdes, este sera composto da
seguinte forma: pessoal permanente, integrado por empregados efetivos,
empregados de livre investidura e por servidores estatutarios cedidos do quadro
especifico de natureza provisOria e em extingdo da Secretaria de Estado da saude,
abrangidos pela Lei 6.613/2009, que serédo disponibilizados as Fundacdes.

Para os empregados efetivos das Fundacbes, é garantido sistema de
carreiras, com progressdo de forma clara e objetiva, sendo disponibilizado no ato da
efetivacdo, bem como equiparacéo de salarios com o mercado de trabalho.

Registre-se ainda que as Fundacbes estatais sdo dotadas de patrimonio
proprio, podem estabelecer regras proprias de licitagdo e contratacdo de suas
atividades meio (art. 173, 81°, inciso Il, CF), bem como, possuem contabilidade
privada, que permite a captacéo de recursos .

Como ja fora mencionado, a Fundacdo estatal € de direito privado,
predominando no seu funcionamento, normas de direito privado, em sintonia
também com diversas normas constitucionais (Art. 37, XIX; art. 167, VIII, art. 61
ADCT), porém com diversas derrogacdes de direito publico, especialmente:

* extincdo somente autorizada por lei, 0 que excepciona a regra do art. 69 do
Cadigo Civil (CC);

* ndo aplicagdo das regras do direito civil sobre as areas em que as
fundacdes privadas podem atuar (art. 62, paragrafo Unico do CC) em face da
existéncia de previsado constitucional especifica (art. 37, XIX da CF);

* aplicacdo aos seus servidores de diversas regras gerais dos servidores
publicos, inclusive efetivos, como o teto constitucional de remuneracéao;

* analogia para fins criminais (art. 327, Codigo Penal) e para fins de
improbidade administrativa (Lei 8.429/92);

*sujeicdo dos seus dirigentes ao mandado de seguranca quando exergam
funcdes delegadas, no que dizem respeito a essas fungbes (art. 1, &1° Lei
4.717/65);

* cumprimento em matéria de finangas publicas, das exigéncias dos artigos
52, VII, 165, & 5° e 9° e 169 da Constituicao Federal.



39

Oportuno ainda citar que h& pontos comuns entre a Fundacao estatal de
direito publico e a Fundacao estatal de direito privado. Vejamos: imunidade tributaria
do art. 150, & 2° da CF; vedacao de acumulacao de cargos ou de empregos publicos
(art. 37, inciso XVII da CF); obrigatoriedade da licitagao (art. 22, inciso XXVIlI da CF);
concurso publico (art. 37, inciso Il da CF); controle pelo tribunal de contas (art. 71,
incisos Il e 1V); controle do ministério publico em termos gerais (a¢cdes civis publicas,
acOes de improbidade, etc.).

Segundo informa Palma (2009),

Apresentado no dia 13 de julho de 2007 a Camara dos Deputados pelo
Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo, o Projeto de Lei
Complementar n° 92/2007 (PLP n. 92/2007) destina-se a regulamentar o
inciso XIX do art. 37 da Constituicdo Federal por meio da definicdo das
areas de atuacdo das fundacBes estatais de direito privado. O projeto foi
distribuido as Comissdes de Trabalho, de Administracéo e Servico Publico e
de Constituicdo e Justica e de Cidadania para tramitacdo legislativa, que
tem se mostrado um tanto quanto “agitada” em razao de calorosos debates
sobre a definicho das areas abrangidas pelo teor da proposta; e o
reconhecimento da finalidade do Projeto.

Enfim, podemos dizer que as Fundacotes Estatais séo:

a) entidade publica sem fins lucrativos, com personalidade juridica de direito
privado, a ser instituida pelo Poder Publico;

b) modalidade de descentralizacdo administrativa, inserida na Administracéo
Pulblica indireta, ao lado das empresas publicas e sociedades de economia mista;

c) possui flexibilidade, autonomia gerencial, orcamentéaria e financeira, além
de prever a possibilidade de patriménio e receitas proprias;

d) sistema de governanca estatal publico e colegiado, onde o0 processo
decisério se mantém dentro do espaco publico;

e) sujeita a supervisdo de 6rgdo ou entidade de direito publico ao qual se
acha legalmente vinculada, apesar de ndo se subordinar hierarquicamente a
qualquer autoridade publica;

f) fiscalizada pelos 6rgdos de controle interno e externo da Administracao
Publica;

g) subordinada as regras publicas de licitagcdo e contratos;

h) receitas constituidas pelas rendas da prestacdo de servicos ao Poder
Publico e desenvolvimento das atividades e doag0es;

i) obrigada a contratar via concurso publico, com regime juridico da CLT,
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garantindo plano de carreira, emprego e salarios proprios para seus trabalhadores e
acordo coletivo de trabalho.

A proposta de Fundacdo Estatal previu a elaboracdo de um plano de
empregos com o objetivo de ser atrativo e funcionar como um fator de retencao de
profissionais especializados, valendo-se de remuneracdo compativel com o mercado
e possibilidade de aplicacdo de mecanismos de remuneracao variavel, vinculados a
produtividade, assim como incentivos a pesquisa e a inovacao. Previu-se no projeto
que os servidores cedidos para a fundagado estatal permaneceriam regidos pelo
regime estatutério, com todas as vantagens pessoais asseguradas, como sua
estabilidade e sem perdas salariais.

Em Sergipe a criacdo das fundacdes gerou grandes discussdes, inclusive
motivando o ingresso perante a 32 Vara da Justica Federal, do Processo de n°
2008.85.00.004610-6, movido pela Ordem dos Advogados de do Brasil em Sergipe
(OAB) contra o Estado de Sergipe, tendo sido julgado improcedente pelo Juiz

Pimenta (2010, p.15), sob o fundamento dentre outros de que:

Sao bem vindas as funda¢gBes em destaque, pois 0s servigos publicos de
salude ndo sdo prestados, exclusivamente, pelo Estado, como ndo o séo,
dentre outros, 0s servigos educacionais e de seguranca que comportam a
sua prestacdo por terceiros, em regime, inclusive, de direito privado, sob
autorizacdo, permissdo ou concessdo ou simplesmente observando-se a
regra de livre iniciativa.

Logo, como disse o julgador acima mencionado,

Trata-se de uma area — saude — onde o Estado atua prioritariamente e é
visivel a preocupacdo do Estado de Sergipe em reorganizar a
Administracdo Publica nessa 6rbita, racionalizando seus servigos através de
entidades fundacionais e realizando concursos publicos para admissao de
pessoal democratizando o acesso aos empregos publicos e ampliando as
prestacdes dos servigos de salde publica, de que tanto carece a populagéo,
sobretudo aqueles que ndo tém outras opgdes para fruicdo de atendimento
médico-hospitalar ou ambulatorial.
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[l CAPITULO - QUADRO ESPECIFICO DE PESSOAL DA SES

Com a criacdo das trés Fundacfes estatais, no Estado de Sergipe, tornava-
se necessaria a adesdo a estas dos inumeros servidores publicos que ja
trabalhavam nas unidades assistenciais da SES. Desta forma, foi criada a Lei
Estadual n° 6.613, de 18.06.2009, com o fim especifico de constituir o Quadro
Especifico de Pessoal, de natureza proviséria e em extingcdo da referida Secretaria,
composto pelos servidores titulares de cargo de provimento efetivo ou ocupantes de
emprego publico que passaram a exercer suas atividades nas Fundacoes.

O prazo para que os servidores publicos mencionados, optassem pela
referida adesdo as Fundacdes, foi de 45 (quarenta e cinco) dias, a partir da
publicacéo da lei.

A lei trouxe em seu bojo inimeras situacdes, que passaremos a comenta-las
resumidamente a seguir:

Os profissionais de salde municipalizados, em pleno exercicio de atividades
na area da assisténcia a saude, para efetivarem a adesao, precisavam comparecer
a SES e manifestar expressamente o interesse em aderir ao quadro, no prazo ja
previsto na lei, retornando assim a sua situagdo original de servidor publico do
Estado de Sergipe.

o Aos empregados vinculados ao SAMU/Estadual foi garantido o vinculo
funcional e o mesmo regime celetista atual, assegurando-lhes a irredutibilidade de
vencimentos, outros direitos, vantagens e obrigagdes funcionais previstas na CLT, e
nos respectivos contratos de emprego. Porém fora aprovada alteracdo posterior a
Lei 6.613 onde fora excluida a possibilidade de adesdo destes empregados ao
quadro criado através desta lei, mantendo a revogacao da lei de criacdo do SAMU
Estadual, porém mantendo em vigor o que trata da parte de pessoal e remuneracéo,
mantendo-os no quadro suplementar original.

o Foram instituidos jornadas e turnos especiais de trabalho, por categoria
profissional, com a finalidade de adequar as jornadas de trabalho ja praticadas, de
acordo com as seguintes especificagdes: Jornada Padrao: prestacao de 30 (trinta)
horas semanais de trabalho, com opc¢édo para 36 (trinta e seis) horas semanais:
Jornada Parcial, com prestacédo de 24 (vinte e quatro) horas semanais de trabalho,

com opcgao para 30 (trinta), 36 (trinta e seis), 18 (dezoito) e 12 (doze) horas
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semanais, destinada exclusivamente para os cargos ou empregos de Médico e
Cirurgido Dentista e de 24 (vinte e quatro) horas para os cargos de Enfermeiro e
Fisico-Médico lotados no SAMU ou em outros servicos, em regime de plantdo
noturno ou em finais de semana e Jornada Especial, que destina atender atividades
das Unidades Assistenciais da SES (rede hospitalar), que exijam prestacdo de
servicos de forma ininterrupta ou em unidades ou servicos que funcionem
continuamente, no minimo 12 (doze) horas por dia, cuja jornada de trabalho, podera
ser cumprida em turnos semanais de 12 (doze), 24 (vinte e quatro) e 36 (trinta e
seis) horas.

o Foram considerados 30 (trinta) dias, mesmo que o més tenha ndmero
inferior ou superior, conformando as seguintes jornadas mensais: 36 (trinta e seis)
horas semanais, equivalendo a 180 (cento e oitenta) horas mensais; 30 (trinta) horas
semanais, equivalendo a 150 (cento e cinquenta) horas mensais, 24 (vinte e quatro)
horas semanais, equivalendo a 120 (cento e vinte) horas mensais, 20 (vinte) horas
semanais, equivalendo a 100 (cem) horas mensais, 18 (dezoito) horas semanais,
equivalendo a 90 (noventa) horas mensais e 12 (doze) horas semanais, equivalendo
a 60 (sessenta) horas mensais, ja incluindo o descanso semanal remunerado.

o A Jornada Especial de trabalho acima referida deve ser cumprida das
seguintes formas: prestacdo de 12 (doze) horas diarias de forma ininterrupta, em
regime de plantdo, observada a escala de trabalho, as compensacdes e folgas, com
periodos previstos para refeicdes e descanso no proprio local de trabalho; prestacéo
de 06 (seis) horas diarias, observada escala de trabalho, as compensacdes e as
folgas mensais; prestacédo de 24 (vinte e quatro) horas diarias, de forma ininterrupta,
em regime de plantdo com periodos previstos para refeicdes e descanso no préprio
local de trabalho, destinada exclusivamente para os cargos e empregos de médico e
cirurgido dentista e de 24 (vinte e quatro) horas para os cargos de Enfermeiro e
Fisico-Médico lotados no SAMU ou em outros servigcos, em regime de plantédo
noturno ou em finais de semana.

o Devem ser estabelecidos por ato especifico do Poder Executivo
Estadual, em fungcé@o das necessidades assistenciais e dindmicas operacionais das
Unidades de Saude e decorrentes de especificidades técnicas dos servigos, 0
horéario de trabalho e a jornada diaria, respeitada a jornada semanal maxima fixada

para 0s cargos ou empregos.
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o A jornada de trabalho e respectiva remuneracdo dos ocupantes de
cargos ou empregos efetivos, por ocasido da instituicdo efetiva do Quadro
Especifico de Pessoal, devem ser fixadas, observando-se o seguinte: para o Médico,
a jornada padrédo, deve ser de 20 (vinte) horas semanais, mantendo os atuais
vencimentos; para o Cirurgido-Dentista, Enfermeiro e Fisico-Médico, a jornada
padrao deve ser de 24 (vinte e quatro) horas semanais, mantendo 0s atuais
vencimentos e para 0s outros empregos publicos, a jornada padrao deve ser de 30
(trinta) horas semanais, mantendo os atuais vencimentos, com opc¢éo de 36 (trinta e
seis) horas semanais com a respectiva proporcionalizacdo dos vencimentos.

. O Adicional de Nivel Universitario, assim como as vantagens
pecuniarias unificadas sob a denominacdo de Gratificacdo Especial de Atividade
Funcional, devem ser totalizadas e pagas como vantagem pessoal em codigo
especifico, sobre a qual devem incidir todas as revisbes de vencimentos anuais
concedidas aos servidores publicos.

. As é&reas de Gestdo do Trabalho, em conjunto com as areas Técnicas
das Fundacdes sdo as responsaveis institucionais pelas escalas e pelos processos
de controle dos Sistemas de Sobreaviso, podendo delegar responsabilidades afetas
as Unidades Organizacionais respectivas.

o Instituidas aos servidores ou empregados integrantes do Quadro
Especifico de Pessoal, gratificacbes de carater transitério, incompativeis com o
recebimento de outras similares anteriormente existentes que compdem a parte
variavel da remuneracdo, desde que obedecidos os critérios estabelecidos em
regulamentacdo especifica: Gratificacdo por Condicdes Especiais de Trabalho
decorrente da criticidade dos servicos ou da dificuldade de captar e fixar
profissionais, devendo ser regulamentada, considerando os fatores de fixacéao,
decorrentes da tipificacdo das situacdes e dos servicos a serem estabelecidos em
regulamentacdo; Gratificacdo por Desempenho de Funcdes Estratégicas nas
Fundacdes, nas areas de gestdo, técnicas especializadas e de ensino ou de
complemento remuneratério para exercicio de funcdo e Gratificacdo relacionada a
resultados vinculados a metas qualitativas e quantitativas das equipes e dos
servicos como um todo, e o cumprimento das obrigacdes contratuais, administrativas
e técnicas.

o Observar-se-a pela referida Lei, que as duas primeiras gratificacdes
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mencionadas, e a média da Ultima gratificacdo (metas qualitativas e quantitativas),
devem ser incorporadas, progressivamente, sendo os primeiros 20% (vinte por
cento) ap6s 02 (dois) anos, e o restante a cada 05 (cinco) anos, em parcelas
equivalentes a 20% (vinte por cento) do valor pleno, como vantagem pessoal, até o
percentual médximo de 100% desse valor apés 22 (vinte e dois) anos continuos, ou
nao, de efetivo exercicio na referida condicéo.

o Considera-se efetivo exercicio, para a percepcao das gratificacdes
mencionadas, o afastamento do servidor ou empregado por motivo de: férias;
licenca a gestante, a adotante e licenca paternidade, licenca prémio, para tratamento
da propria saude, por até 90 (noventa) dias, continuos ou ndo, em cada gquinquénio,
por motivo de acidente em servico ou de doenca profissional por até 180 (cento e
oitenta) dias de afastamento previamente autorizado para realizacdo de curso de
qualificacdo profissional, diretamente relacionado com as atividades do servico ou
com as do proprio cargo.

Como se observa, foram ajustadas varias situacdes, para que as Fundacdes
Estatais criadas no Estado de Sergipe, pudessem receber em seus quadros de
funcionarios, aqueles servidores publicos que ja se encontravam na rede hospitalar
do Estado, constituindo-se, pois em um quadro especifico, face as especificacdes

proprias.

3.1 Direitos e Deveres dos Estatutarios

Por regime estatutario, entende Pietro (2009, p.479) como sendo aquele:

Estabelecido em lei por cada uma das unidades da federacdo e modificavel
unilateralmente, desde que respeitados os direitos ja adquiridos pelo
servidor. Quando nomeados eles ingressam numa situagdo juridica
previamente definida, & qual se submetem com o ato da posse: ndo ha
possibilidade de qualquer modificacdo das normas vigentes por meio de
contrato, ainda que com a concordancia da Administracdo e do servidor,
porque se trata de normas de ordem publica, cogentes, ndo derrogaveis
pelas partes.

O regime estatutério foi introduzido no Pais em 1939, no Governo de Getulio
Vargas e trouxe varias garantias para os servidores como a admissdo apenas por
concurso publico, fixagdo do numero de cargos e dos vencimentos em lei, e

estabilidade funcional, sendo aplicavel a administracdo publica sob a tutela do
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Direito Publico e regido pelo Direito Administrativo, disciplinado pela Constituicdo e
pelos estatutos proprios dos servidores.

A Lei complementar n°® 33, de 26/12/1996, alterada pela Lei Complementar
n° 99, de 02/08/2004, define em seu artigol50, o conceito do que vem a ser cargo
ou emprego publico: € o conjunto de atribuicdes e responsabilidades permanentes
cometidas a um servidor publico civil, que, mediante lei, ou decreto legislativo,
conforme o caso, seja criado com denominacéo propria, classificacdo, numero certo
e vencimentos e vantagens pagos pelos cofres publicos.

Da mesma forma, encontramos na referida lei (art. 151), a classificagéo dos
cargos e empregos publicos, isto no ambito da Administracdo Publica Estadual
Direta, das autarquias e das fundacfes publicas: quanto ao provimento: efetivo, em
comissdo e empregos por contrato celetista. Quanto a posicdo no quadro: isolados
ou de carreira.

Assim, sao considerados servidores publicos: os servidores estatutarios,
ocupantes de cargos publicos providos por concurso publico e que séo regidos por
um estatuto, definidor de direitos e obrigacdes; os empregados ou funcionarios
publicos, ocupantes de emprego publico também provido por concurso publico,
contratados sob o regime da CLT. S&o também chamados de funcionéarios publicos;
e, 0s servidores temporarios, que exercem funcédo publica despida de vinculacdo a
cargo ou emprego publico, contratados por tempo determinado para atender a
necessidade temporéaria de excepcional interesse publico, prescindindo de concurso
publico.

Servidores titulares de cargos publicos segundo Melo (2005, p. 234)
submetem-se a um regime especificamente concebido para reger essa categoria de
agentes. Tal regime é estatutario ou institucional: logo, de indole ndo contratual.

Até a promulgacdo da Constituicdo Federal de 1988, os trabalhadores do
Servico Publico, ndo possuiam qualquer tipo legal de relacdo coletiva de trabalho
com a Administracdo Publica, vez que ndo possuiam direito a sindicalizacdo. Logo,
sem direito a greve, ndo podiam unir-se em Sindicatos, e assim agir de maneira
conjunta, articulada, enquanto interlocutores sociais.

Com a Constituicdo de 1988 e a consagracao daqueles direitos antes
negados, os trabalhadores do Servico Publico passam a gozar de substituicdo

processual, ndo sendo mais encarados como meros sujeitos, mas como atores
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coletivos, capazes de relacionarem-se efetivamente entre si e com terceiros,
principalmente com a Administracédo Publica.

O artigo 37, incisos VI e VII, da Constituicdo, por intermédio da Emenda
Constitucional n° 19, “garante ao servidor publico o direito a livre associacao sindical
e o direito de greve, que serd exercido nos termos e nos limites definidos em lei
especifica”.

O primeiro é auto aplicavel; o segundo depende de lei. Na redacéo original
do inciso VII, exigia-se lei complementar para regulamentar o direito de
greve; pela nova redacdo, exige-se lei especifica. Como a matéria de
servidor publico ndo é privativa da Unido entende-se que cada esfera de

Governo devera disciplinar o direito de greve por lei prépria (PIETRO, 2009,
p.506).

Continuando, assevera Pietro (2009) que com relacdo aos sindicatos,
observa-se que a Constituicdo ndo estabelece normas disciplinadoras, a
semelhanca do que fez, para o trabalhador, no artigo 8°, o que permite inferir que
sdo as mesmas para o0s servidores publicos, mesmo porque perfeitamente
compativeis.

Existem, na &rea de Saude Publica, fun¢des tipicas de estado que sé podem
e devem ser exercidas por pessoas que estejam regidas pelo regime estatutario.
Destacam-se na area de saude publica as funcdes de gestdo da saude (regulacéo,
fiscalizacdo, controle) e determinadas funcdes executivas como a de vigilancia a
saude (epidemiolégica, ambiental, do trabalho, sanitaria, portos, aeroportos e
fronteiras etc).

Como se pode observar, 0 regime estatutario possui diversas
especificidades que ndo estdo presentes no regime da CLT, mas enseja algumas
particularidades que lhe sé@o proprias.

Como o presente estudo versa sobre o0s servidores publicos que trabalham
no servico publico de saude, de responsabilidade do Estado de Sergipe, focaremos
os dispositivos contidos na Lei 2.148, de 21.12.77, que diz respeito ao Estatuto dos
Funcionarios Publicos Civis do Estado de Sergipe.

Entende-se, por funcionario publico, segundo art. 2°, inciso |, da referida lei,
“a pessoa legalmente investida em cargo publico e que mantenha com o Estado

vinculo de profissionalidade de natureza administrativa e ndo contratual”.
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Por sua vez, o provimento em cargos publicos dar-se-4 em carater efetivo
através de nomeacao, acesso, transferéncia, readaptacéo, aproveitamento, reversao
e reintegracdo ou em comissao.

No regime estatutério, segundo art. 6° do Estatuto mencionado, a nomeacéao
do servidor, dependera da aprovagdo em concurso publico de provas, ou de provas
e titulos (exigido para o provimento dos cargos que requeiram, dos respectivos
ocupantes, habilitacdo profissional em curso superior, legalmente instituido — art. 7°),
observada a ordem decrescente de classificagdo dos concursados, sendo o prazo
de validade do concurso de 4 anos.

Quanto a posse do estatutario no cargo, esta se dard no prazo de 30 dias,
contados da data da publicacdo do ato de provimento do cargo (art. 38), podendo
ser prorrogado a requerimento do interessado até 30 dias, podendo em casos
justificativos e a critério das autoridades indicadas no art. 4°, o prazo ser ampliado.

No que se refere ao exercicio do cargo, este tera inicio no prazo de 15 dias
(art. 41), contados: do dia da publicacdo do ato, nos casos de remocdo e de
reintegracdo e do dia da posse, nas demais hipéteses de provimento. Caso o
funcionario ndo cumpra esse prazo, sera exonerado (art. 42).

Outro ponto diz respeito a disponibilidade. Reza o art. 47 que “o funcionario
podera ser posto a disposicdo de Orgédo ou Entidade Estadual, a cuja quadro de
pessoal ndo pertencer, assim como de qualquer Orgdo ou Entidade da
Administracdo Federal, Municipal e dos demais Estados-Membros”. Frise-se que o
afastamento far-se-a pelo prazo maximo de 4 (quatro) anos, sendo este cancelado
se nado for comunicada a Reparticdo Estadual de origem, mensalmente, a frequéncia
do funcionério .

Estagio Probatério € o periodo de exercicio em que o funcionario, nomeado
por concurso, devera comprovar que satisfaz os requisitos necessarios a sua
permanéncia no Servico Publico (art. 57). Com a edicdo da Lei complementar 149,
de 14/12/2007, foi modificado o paragrafo Unico da Lei. 2.148, sendo inserido o § 1°,
determinando que o funcionario “titular de cargo de provimento efetivo”, depois de
aprovado em avaliagdo especial de desempenho por comissao instituida para esse
fim, adquirira estabilidade no servico publico ao completar 3 anos de efetivo

exercicio no cargo.
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Somente findo o prazo do estagio, o funcionario sera confirmado no seu
cargo, automaticamente, sendo vedado ao funcionario, nesse periodo, ocupar cargo
de provimento em comissdo (ndo se aplicando aos ocupantes dos cargos de
provimento em comissdo de Secretario Municipal, Secretario de Estado ou a este
equiparado, Subsecretario de Estado, Secretario-Adjunto, Diretor-Presidente ou
Diretor de Autarquia ou Fundacéo), exercer funcdo de confianca, ser colocado em
disposicdo, nos termos previsto, salvo para desempenhar as atribuicbes do seu
cargo em 6rgao ou entidade organico-administrativa no ambito do mesmo poder.

Pode-se afirmar, ante tais caracteristicas, que 0 regime institucional
proporciona ao servidor;

[...] um determinado rol de garantias com o fim de propiciar-lhe razoavel
independéncia, permitindo-lhe agir sempre tecnicamente, orientado para
finalidades publicas e, portanto, impessoais. Mas, a despeito de criar uma
situacdo permanente, que subsiste enquanto o servidor fica em servico e
enquanto em vigor a lei que o criou, ndo se constitui, em principio, em favor
do servidor um direito adquirido a persisténcia das condi¢c6es de prestacéo

de servico ou de direitos e deveres que existiam a época da formacao do
vinculo (BRASIL, 2007).

Destarte, conforme se depreende do acima exposto, a Administracao
Publica ndo se equipara ao empregador privado quando estabelece uma relacdo
estatutaria com os seus servidores. E muitas sdo as nuances que diferenciam o
Estado exercendo efetivamente uma funcéo publica do Estado que concorre com 0s
particulares em igualdade de direitos (art. 173 da CF).

As vantagens concedidas ao Estado na modalidade Poder Publico (cogente)
existem para conferir-lhe todos os meios necessarios ao atendimento dos interesses
publicos, um dos principios maiores que norteiam o Direito Administrativo. Assim, 0s
atos administrativos gozam de certos atributos indispensaveis, quais sejam, a
presuncéo de legitimidade, imperatividade, exigibilidade e executoriedade. O Estado
utiliza-se, portanto, de prerrogativas no intuito de buscar a paz e o bem-estar social,
escopos da ciéncia do Direito.

Oportuno frisar que o Estado tem ao seu dispor a autoridade que lhe é
parcialmente outorgada pela sociedade, através do chamado Contrato Social. Tais
atos de império diferem-se dos atos de mera gestdo, uma vez que nestes a
Administracdo Publica n&o se utiliza da supremacia sobre os destinatarios. E o que

ocorre, por exemplo, nos atos puramente de administracdo de bens e servigos
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publicos e nos negociais com os particulares, que ndo exigem coercdo sobre o0s
interessados.

Neste regime o servidor € nomeado através de um ato unilateral,
ingressando numa situagao juridica ja delineada, sem poder modifica-la, pois sdo
regidos por um estatuto que € uma lei.

O acordo estabelecido entre empregado e empregador (ente publico) serve
apenas para formar o vinculo entre ambos e para que o servidor possa tomar posse
no cargo para o qual foi nomeado. Mas a ele ndo seréo dadas condi¢Ges de discutir
as respectivas condicfes de trabalho e vantagens previamente estatuidas.

A esses servidores aplicam-se alguns dos dispositivos da Constituicdo
Federal, como por exemplo, garantia de salario nunca inferior ao minimo, décimo
terceiro salario, repouso semanal remunerado, entre outros.

O artigo 41 da Constituicdo Federal € o que trata da estabilidade dos
funcionérios publicos. Foi alterado pela Emenda n° 19/98 passando a exigir:

[...] o periodo de trés anos para aquisicéo da estabilidade, o que teve como

principal consequéncia tornar a estabilidade uma prerrogativa exclusiva dos
servidores ocupantes de cargo efetivo (art. 41, caput, da CF/88).

Antes da EC 19/98, o servidor publico estavel s6 perdia:

[...] o cargo por ter cometido falta grave, definida em lei, e apurada mediante
processo administrativo. A partir de entdo, este pode perder o cargo por
insuficiéncia de desempenho no servico publico, segundo 84° do art. 41 da
CF/88, ou por excesso de despesas (art. 169, Il, 88§ 4° a 7° da CF/88).

Além dos artigos descritos, é importante destacar que:

A perda de cargo em razdo da avaliacdo de desempenho, cujo resultado
seja insuficiente, tem a finalidade de afastar do servi¢o publico os servidores
descompromissados com o trabalho. Desta forma, o principal objetivo da
alteracdo ndo € avaliar apenas o servidor no periodo em que esta em
estagio probatoério, mas permitir que a sua avaliagcdo funcional dure todo o
periodo de sua carreira (art. 169 da CF/88).

O afastamento do servidor, cujo rendimento for considerado insuficiente,
dar-se-a4 por meio de um processo especifico a ser regulamentado em lei
complementar, diverso nas hipéteses em que o servidor estiver em estagio
probatério e naquele em que ele ja gozar de estabilidade administrativa (art.
169 da CF/88).
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No que diz respeito a avaliagdo periodica de desempenho do servidor
definida no art. 41, 81°, Ill da CF/88, observa-se que sera regulada através de lei
complementar, especificando o procedimento pelo qual sera efetivada a avaliacao.

Quanto ao da disponibilidade com remunerag&o proporcional, por intermédio
do art. 41, 882° e 3° da CF/88, também carece de regulamentacdo embora ja
prevista na Constituicdo Federal, sua redacao anterior a reforma gerava controvérsia
no momento de ser aplicada, pois somente dizia que a remuneracdo do servidor
posto em disponibilidade seria proporcional ao seu tempo de servico.

J& a perda do cargo por excesso de despesas, prevista no art. 169, Il da
CF/88, acontece quando os limites de gastos com pessoal fixado em lei
complementar forem excedido, sendo necessario.

Importante frisar, no entanto, que s6 podera ser exonerado 0 servidor
estavel que, “[...] apds o administrador publico ter reduzido em pelo menos vinte por
cento as despesas com cargos em comissdo e funcbes de confianca e apoés ter
exonerado servidores ndo estaveis”.

Esta sem sombra de davida foi a principal mudanca introduzida com a
Emenda n°® 19/98, ou seja, o0 servidor publico, em condi¢Bes especiais especificadas
em lei, pode ser exonerado merecendo destacar o contido no 8§ 6° do inciso Il do art.
169 que estabelece:

[...] garantias contra a indevida da exoneracdo, ou seja, 0 cargo deixado
vago com o afastamento de servidor estavel devera ser automaticamente
extinto, ndo podendo ser recriado durante o periodo de quatro anos,

impondo ainda que o nesse periodo, também fique proibido a criacdo de
cargo ou emprego com atribui¢cbes similares.

A Emenda Constitucional 19/98, acrescentou o § 7° ao art. 169 da CF,
determinando que por lei complementar, serdo estabelecidos “os procedimentos
para a regulamentacdo da demissdo do servidor estavel, especificando, em
particular, os critérios para a selecéo dos servidores a serem desligados”.

A presciéncia de subsidios em substituicdo a remuneracdo de alguns
agentes publicos é outra alteracdo introduzida pela Emenda 19/98. O termo
"subsidio”, segundo Mello (2005, p. 249) é:

A denominacao atribuida a forma remuneratéria de certos cargos, por forca
da qual a retribuicdo que Ihes concerne se efetua por meio dos pagamentos

mensais de parcelas Unicas, ou seja, indivisas e insuscetiveis de
aditamentos ou acréscimos de qualquer espécie. Seu conceito se
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depreende do art. 39, § 4°, segundo o qual: o membro de Poder, o detentor
de mandato eletivo, os Ministros de Estado, os Secretarios Estaduais e
Municipais, serdo remunerados exclusivamente por subsidios fixado em
parcela Unica vedada o acréscimo de qualquer gratificacdo, adicional,
abono, prémio, verba de representacdo ou qualquer outra espécie
remuneratoria (...).

Como se pode entender, o subsidio constitui parcela Unica, obedecendo em
qualquer caso, ao disposto no art. 37, X e Xl, ou seja, “necessidade de lei especifica
para a fixacdo ou majoracdo dos subsidios e respeito ao teto remuneratério
maximo”.

Segundo Pietro (2009, p.492),

O subsidio é previsto apenas para algumas categorias de agentes publicos.
Com isso, passaram a coexistir dois sistemas remuneratdrios para 0s
servidores: o tradicional, em que a remuneracdo compreende uma parte fixa
€ uma variavel, composta por vantagens pecuniarias de variada natureza e
0 novo, em que a retribuicdo corresponde ao subsidio, constituido por
parcela Unica, que exclui a possibilidade de percep¢do de vantagens
pecuniarias variaveis.

Além disso, o artigo 39, § 8° da CF/88 prevé que os servidores publicos
organizados em carreira poderdo ser remunerados mediante subsidios, conforme
opcéao do legislador de cada ente federativo.

Ja a Lei 8.112/90, nos seus artigos 40 e 41, conceituam vencimento e

remunera(;éo, como sendo:

Art. 40. Vencimento é a retribuicdo pecuniéria pelo exercicio de cargo
publico, com valor fixado em lei.

Paragrafo anico. Nenhum servidor receberda, a titulo de vencimento,
importancia inferior ao salario-minimo.

Art. 41. Remuneracdo é o vencimento do cargo efetivo, acrescido das
vantagens pecuniérias permanentes estabelecidas em lei. (...).

7

Forcoso é de se concluir entdo, que com a reforma administrativa
impulsionada pela Emenda n° 19/98, tentou-se corrigir distor¢cdes ocasionadas pela
falta de precisdo conceitual do que vem a ser "vencimento" e "remuneracao",
visando tornar mais cristalinos os salarios de funcionarios publicos ocupantes de
cargos na administracdo publica, intencdo esta, frise-se, infelizmente ndo atingida,
pois pairam ainda muitas duvidas sobre o que vem a ser mesmo 0 novo padrao

salarial estipulado.



52

Outrossim, existem outras parcelas que podem ser pagas também aos
agentes publicos que percebem subsidios, porquanto, ndo sdo de natureza
remuneratéria: o décimo terceiro salario; o adicional noturno, o adicional de horas
extras, o adicional de férias. Da mesma forma ocorre as vantagens de carater
indenizatério. Exemplo: diarias, ajudas de custo, despesas de transporte.

A fixacdo do subsidio dar-se-a por lei ordinaria, com revisdo geral e anual,
bem como de iniciativa conjunta do Presidente da Republica, do Presidente do
Senado Federal, do Presidente da Camara dos Deputados e do Presidente do STF
(BRASIL, 1999).

Com a Emenda Constitucional n° 19, foi instituido um,;

[...] teto de remuneracgdo Unico para os trés Poderes e para todos os entes
federados (Unido, Estados, Distrito Federal e Municipios), ficando
estabelecido que o subsidio dos Ministros do Supremo Tribunal Federal é o
limite maximo para a remuneragdo de qualquer agente publico, estando
abrangidos ai o Presidente da Republica, os Governadores, Prefeitos,

Ministros de Estado, Deputados Federais e Senadores e outros (SILVA,
1999, p. 11).

Outra alteracéo introduzida pelas Emendas Constitucionais n°® 19/98 e 34/01,

S'D.\

A vedacdo da acumulacdo remunerada de cargos publicos, exceto quando
houver compatibilidade de horéarios, observado em qualquer caso, o
disposto no inciso Xl (teto de vencimentos ou subsidios): a de dois cargos
de professor; a de um cargo de professor com outro técnico ou cientifico e a
de dois cargos ou empregos privativos de profissionais de saude, com
profissdes regulamentadas, sendo que o inciso XVII do mesmo diploma
legal estende a referida vedagdo a autarquias, fundacdes, empresas
publicas, sociedades de economia mista, suas subsididrias e sociedades
controladas, direta ou indiretamente, pelo Poder Publico (YOSHIKAWA,
2008, p. 05).

No que se refere ao regime previdenciario, a EC n° 3/93, introduziu o § 6° no
artigo 40 da Constituicdo, para prever que “as aposentadorias e pensfes dos
servidores publicos federais serdo custeadas com recursos provenientes da Unido e
das contribuicbes dos servidores, na forma da lei”. Posteriormente, a EC n° 20/98
alterou a redacdo do referido artigo, assegurando aos servidores ocupantes de
cargo efetivo, regime de previdéncia de carater contributivo.

Com relagéo aos servidores estaduais e municipais, o artigo 149, paragrafo

unico, da CF estabelece que “os Estados, o Distrito Federal e os Municipios poderao
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instituir contribuicdo, cobrada de seus servidores, para o custeio em beneficio
destes, de sistemas de previdéncia e assisténcia social”.
A EC n° 41/03, alterou porém a redacao do artigo 149, § 1° da CF, passando
os Estados, o Distrito Federal e os Municipios:
[...] a instituir contribui¢cdo, cobradas de seus servidores, para o custeio, em
beneficios destes, do regime previdenciario de que trata o artigo 40, cuja

aliquota nédo sera inferior a da contribuicdo dos servidores titulares de
cargos efetivos da Unido (PIETRO, 2009, p. 513).

by

No tocante a aposentadoria, necessario verificar a dualidade de regimes
previdencidrios existentes, pois que regidos por normas diversas, cujo valor dos
proventos varia conforme o tipo, bem como os requisitos exigidos, sendo trés tipos:

1. Invalidez (precedida de licenca para tratamento de saude por periodo ndo
excedente a 24 meses;

2. Compulséria (ocorre aos 70 anos de idade);

3. Voluntaria (35 anos para o homem e 30 anos de contribuicdo se mulher
ou 65 anos de idade se homem e 60 se mulher, reduzido em 5 anos o limite

para trabalhadores rurais de ambos os sexos) (art. 188, § 1° da Lei
8.112/90).

Com relacd@o a aposentaria voluntaria, ha de se observar trés situagées:

1. A do servidor que ingressou ou vier a ingressar no servico publico, em
cargo efetivo, a partir da entrada em vigor da EC n°® 41/03; sujeito as regras
de aposentadoria estabelecidas pelo artigo 40, §8 1°, 4° e 5°;

2. A do servidor que ingressou antes da EC n° 20/98;

3. A do servidor que ingressou até a data de publicacdo da EC n° 41/03
(30.12.2003).

Note-se que para o servidor vinculado ao regime previdenciario geral,
aplicam-se as mesmas normas aplicaveis aos empregados do setor privado. A
Constituicdo, por sua vez, ndo especifica as modalidades de aposentadoria,
deixando a matéria para a legislacdo ordinaria.

O servidor publico sujeita-se a responsabilidade civil (é de ordem patrimonial
e decorre do artigo 186 do CC), penal (quando pratica crime ou contravencado) e
administrativa (ilicitos administrativos definidos na legislacéo estatutaria), decorrente

do exercicio do cargo, emprego ou funcéo .
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3.2 Direitos e Deveres dos Empregados Celetistas

Regime trabalhista € o modo pelo qual se estabelecem as relacdes juridicas
entre os empregados publicos e a Administragdo Publica, quando, disciplinada pela
CLT e outras normas. (CAVALCANTE, 2002, p.54).

Santos (2000, p. 59) sobre o regime celetista, ressalta que:

As caracteristicas desse regime se antagonizam com as do regime
estatutario. Primeiramente, o regime se caracteriza pelo principio da
unicidade normativa, porque o conjunto integral das normas reguladoras se
encontra em um Unico diploma legal — a CLT. Significa que, tantas quantas
sejam as pessoas federativas que adotem esse regime, todas elas deveréo
guiar-se pelas regras desse Unico diploma. Neste caso, o Estado figura
como simples empregador, na mesma posi¢do, por conseguinte, dos
empregados de modo geral.

Em sendo assim, a relacdo juridica entre o Estado e seu servidor
trabalhista, € de natureza contratual, ou seja, comemoram um contrato de trabalho
nos preceitos exigidos nas relacdes gerais entre capital e trabalho, ou seja, por meio
de uma relacdo de bilateralidade.

Acresca-se que a contratacdo sob regime celetista, considerado como
regime nacional, por alcancar a maior parte dos trabalhadores, é a opcéao
preferencial dada pela Unido a todas as carreiras de "fun¢cdes nao essenciais de
Estado" da administracdo direta, fundacional e autarquica, mantendo-se relacdo de
emprego disciplinada pelo Direito do Trabalho, materializado na CLT e nas demais
normas laborais da atividade privada, sendo seus principios de direito privado.

O conceito de empregado, segundo a CLT, esta previsto no art. 3°, que
assim define: “considera-se empregado toda forma de pessoa fisica que prestar
servicos de natureza ndo eventual a empregador, sob a dependéncia deste e
mediante salario”.

Enfatizando ainda mais o conceito do que vem a ser empregado, podemos
dizer o seguinte: é pessoa fisica e natural, presta pessoalmente 0s servicos
(pessoalidade), trabalhador ndo eventual (habitualidade), cuja atividade é exercida
sob dependéncia (subordinacdo), com garantia de prestar servico mediante
recebimento de salario (assalariado).

Por natureza ndo eventual, significa dizer, segundo entendimento de Pinto
(2007), que:
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O referido empregado realiza um servico continuo nas suas atividades
executadas para uma determinada pessoa fisica ou juridica que, nesse
caso, seria denominado empregador. Vale dizer, portanto, que o servico
episodico ou ocasional ndo identifica a relacdo de emprego, visto que o
contrato de emprego tem o trato sucessivo, com uma hatureza de total
pessoalidade (intuitu personae), cuja duracédo ndo devera ser esgotada com
uma Unica prestacdo ao tomador do servico.

Desta forma, podemos dizer que a Administracdo Publica assume o papel
de empregador, conforme estabelece o art. 2°, caput, da CLT, ou do empregador por
equiparacao, segundo art. 2°, § 1°, nas hipoteses em que ndo ha risco empresarial,
nao Ihe sendo aplicado o previsto no art. 7°, alineas “c” e “d” da CLT.

Na interpretacédo de Cavalcante (2002):

A autoridade publica, ao contratar empregados, abdica do seu poder de
império e o seu relacionamento passa a ser contratual de empregado e
empregador. N&o de autoridade e cidaddo. Com vinculacdo em contrato
deixa de existir a autoridade no sentido que lhe empresta a lei.

O regime celetista esta submetido as normas constitucionais de ingresso
mediante concurso publico de provas ou de provas e titulos, em conformidade com a
complexidade das tarefas que sao atribuidas ou admissdo em processo seletivo
"simplificado”, nos termos do inciso Il do art. 37, da Constituicdo Federal.

A jurisprudéncia encontrada no Tribunal Regional do Trabalho da 52. Regido

(Sergipe) é no seguinte sentido:

RECURSO ORDINARIO. ADMINISTRAGAO PUBLICA. CONTRATO NULO.
EFEITOS. APLICACAO DA SUMULA 363, DO C. TST. MANUTENGCAO DA
SENTENCA. A contratacao de servidor publico, apds a Constituicdo Federal
de 1988, sem prévia aprovacdo em Concurso Publico, encontra ébice no
respectivo artigo 37, inciso Il e § 2° somente Ihe conferindo, nos termos da
Stmula 363 do Colendo TST — Tribunal Superior do Trabalho e do artigo
19-A da Lei 8.036/90, direito ao pagamento da contraprestacéo pactuada,
em relagdo ao nimero de horas trabalhadas, respeitando o valor da hora do
salario minimo e dos valores referentes aos depésitos do FGTS — Fundo de
Garantia por Tempo de Servico, sem o acréscimo de 40%. Destarte, deve-
se manter a sentenca que assim se posicionou. Recurso ordinario a que
nega provimento. (TRT — Tribunal Regional do Trabalho 52. Regido,
Acorddo 00058-2008-015-20-00-9, publicacdo em 31/03/2009).

CONTRATO NULO. ANOTACAO DA CTPS - Carteira de Trabalho e
Previdéncia Social. IMPOSSIBILIDADE. A prestacdo de servicos a ente
publico sem o devido Concurso Publico, impede o reconhecimento de
vinculo de emprego, via de consequéncia, impossibilita a anotacdo da
CTPS (TRT 52 Regido, Acérddo 00032-2009-013-20-00-9, publicado em
02/09/2009).
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Diferentemente dos estatutarios, os empregados publicos, admitidos no
regime celetista, ndo se beneficiam da estabilidade assegurada no art. 41 da
Constituicdo Federal, possuindo, no entanto, estabilidade relativa, ou seja, a
demissao s6 pode ser motivada.

Em contrapartida sdo beneficiados por protocolo de relagbes do trabalho,
acordo, convencdo ou dissidio coletivo do trabalho, como mecanismos de
negociacdo e ratificacdo peridédica das vontades, além de ser beneficiado pelo
FGTS, que constitui em uma indenizacdo compensatdria em caso de demisséo.

A CLT foi criada pelo Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de 1943,
sancionado pelo entdo presidente Getulio Vargas, unificando toda legislacao
trabalhista existente no Brasil. A CLT é o resultado de 13 anos de trabalho - desde o
inicio do Estado Novo até 1943 - de destacados juristas, que se empenharam em
criar uma legislacdo trabalhista que atendesse a necessidade de protecdo do
trabalhador, dentro de um contexto de "estado regulamentador”.

Na CLT estdo as normas que regulam as rela¢des individuais e coletivas de
trabalho e as normas de direito material e processual relacionadas ao direito
trabalhista. Originalmente a CLT tem 922 artigos, mas muitos estdo em desuso ou
foram revogados. Apesar disso, a CLT continua sendo o principal instrumento para
regulamentar as relacdes de trabalho e proteger os trabalhadores.

O principio basico e imperativo, € que o contrato de trabalho vigore por
prazo indeterminado. Isso de forma indireta, porque a lei estabelece condicdes e
limites de prazos para os contratos por prazo determinado. Fora desses prazos e
limites, vale o prazo indeterminado.

Quanto ao prazo determinado, o Art. 443 da CLT, no 8 1° enumera e
restringe os tipos de contrato possiveis: servico cuja natureza ou transitoriedade
justifiqgue a predeterminacao do prazo; atividades empresariais de carater transitorio
e contrato de experiéncia.

Os principais artigos elencados para o trabalhador na CLT destacam-se
agueles atinentes ao: Registro do contrato na Carteira de Trabalho, garantia do
salario, jornada de trabalho, periodo de descanso, férias, medicina do trabalho,
categorias especiais de trabalhadores, protecao do trabalho da mulher, contratos
individuais de trabalho, organizagdo sindical, convencgbes coletivas, fiscalizagao,

justica do Trabalho e processo trabalhista.
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O salario devera ser efetuado por depésito em conta bancaria e pago ao
empregado até o 5° dia Gtil do més subsequente da prestacdo de servico, sob pena
do pagamento de multa correspondente a 10% (do salario), até o 20° dia util.

Ademais, ndo podera haver descontos no salario, salvo quando este resultar
de adiantamento, de dispositivos legais (Imposto de Renda) ou de contrato coletivo
(desconto para Sindicato). Em caso de dano causado pelo empregado, o desconto
sera licito, desde que esta possibilidade tenha sido acordada ou na ocorréncia de
dolo do empregado.

Além da CLT, encontramos no art. 7° da CF, especificamente no Capitulo Il,
direitos (sociais) assegurados ao empregado celetista , constituindo-se esta no
conjunto de normas (regras e principios) supremos do ordenamento juridico de
um pais. Vejamos:

O regime celetista esta submetido aos parametros de controle fiscal e
financeiro da Unido e dos entes federados, através da Lei de Responsabilidade
Fiscal, sendo que a Constituicao limita o poder, organiza o Estado e define direitos e
garantias fundamentais.

Como se pode observar, o regime celetista ndo é prejudicial para o servidor
publico, possuindo, pelo contrario, indmeras vantagens. Se analisarmos pelo lado da
Administracdo Publica, a vantagem maior é a possibilidade de melhor gerir a relacéo
com seus servidores, inclusive com a dispensa daqueles que se revelam inaptos ou
desnecessarios ao Estado, dinamizando, desta forma, o servico publico e

racionalizando os gastos com a Administracao.
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IV CAPITULO — ANALISE DOS DADOS

Gréafico 1: Total de Funcionarios

NUMERO TOTAL DE FUNCIONARIOS 6.820

B Funcionarios no Regime Estatutario ¥ Funcionarios no Regime CLT

Fonte: Dados da Coordenacéo de Gestédo do Trabalho da FHS

Observando-se o gréafico acima percebemos claramente a convivéncia dos
trabalhadores em dois regimes de contratacdo distintos, conforme previsto com a
criacdo da Fundacédo Hospitalar de Saude e criacdo do quadro especifico de pessoal
em extingdo através da lei 6.613 de 2009, segue-se a tendéncia natural do aumento
dos empregados do quadro especifico de pessoal em regime CLT em detrimento da
redugdo do quadro dos servidores estatutarios face principalmente as

aposentadorias por tempo de servico.

Gréfico 2: Numero de questionarios aplicados

Numero de Questionarios Aplicados 682

M Para funcionarios Estatutarios = Para funcionarios em Regigeme CLT

Fonte: Pesquisa aplicada com funcionéarios da FHS
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O critério de aplicacao da pesquisa, buscando um equilibrio entre a amostra
e o universo foi pela escolha de 10% do total dos empregados tanto estatutarios
quanto celetistas, objetivando também equilibrio e paridade entre os dois regimes,
evitando, entretanto comparacdes entre as percepgdes, visto que a pesquisa tem
por objetivo a avaliacdo do impacto para todos os trabalhadores, independente do

tipo de vinculo.

Gréfico 3: Balanco das respostas obtidas

Balango Geral de Respostas a Pesquisa

H Numero de Questionarios
Respondidos com Identificagdo

B Numero de Questionarios
Respondidos sem Identificagdo

Numero de Funciondrios que
nao Quiseram Responder

Fonte: Pesquisa aplicada com funcionérios da FHS

Observando o gréafico acima e pela prépria vivéncia durante a coleta dos
dados pelo pesquisidador, foi possivel perceber que boa parte dos trabalhadores
consideraram que ja nado faz diferenca a sua opinido e que nao seria avaliado com
bons olhos ou mesmo como objeto de analise em busca do processo de mudanca,
outros que também optaram por ndo responder a pesquisa alegaram ja nao confiar
nestas pesquisas e que tem receio de represarias por vazamento de informacdes
mesmo sobre o compromisso de sigilo e preservacédo da identidade. Outra parcela
significanificativa considerou importante responder a pesquisa e expor as suas
percepcdes, porém preferiram ndo se indentificar por medo de perseguicbes por
parte dos gestores, frente a sinceridade e insatisfagdo manifesta com relacéo a
situacao atual na Fundacao Hospitalar de Saude.

Apenas 37% dos entrevistados sentiram-se a vontade para responder a

pesquisa e indentificar-se.
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A partir deste grafico ja é possivel observar um clima de desconforto e

desconfianca entre os trabalhadores da Fundacao Hospitalar de Saude.

Gréfico 4: Importancia da criacdo da Fundacéo

Vocé considera importante a Criagao da Fundagao
Hospitalar de SaGde para a Reforma Sanitaria em Sergipe?

NAO
93%

Fonte: Entrevista com funcionarios da FHS

O Gréfico acima demonstra que os trabalhadores, em sua grande maioria,
ndo considera importante a criacdo da Fundacdo Hospitalar de Saude, apesar de
durante a aplicacdo da pesquisa ter transparecido o anseio dos trabalhadores por
processo de mudanca e reconhecerem a importancia da Reforma Sanitaria. Portanto
apesar da maioria dos trabalhadores reconhecer a importancia da Reforma Sanitaria
do SUS em Sergipe, apenas 7% de todos os entrevistados acreditam que a criagao

da Fundacéo Hospitalar de Saude teve papel relevante neste processo.

Gréfico 5: Avaliacdo da agilidade da Fundacéao

A Fundagdo Hospitalar de Salde trouxe maior agilidade no
abastecimento de insumos essenciais a prestac¢do de
servigos de saude?

A

NAO
96%

Fonte: Entrevista com funcionarios da FHS
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Apesar da personalidade juridica de Direito Privado e de possuir
regulamento proprio de compra que asseguram ou deveriam assegurar a Fundacao
Hospitalar de Saude maior autonomia, reducdo de processos burocratico e maior
agilidade nos processos licitatérios para aquisicdo de produtos e servigos, 96% dos
entrevistados consideram que ndo melhoru o provimento de insumos essenciais a
prestacdo de servigcos de atendimento a saude da populacdo, ao contrario, ficou
evidente a insatisfacdo dos trabalhadores com a falta de insumos e a prestacéo de
servicos precarios fruto da terceirizagcdo de alguns servicos, que acabaram por
perder qualidade com a criagdo da Fundacao Hospitatalar de Saude, principalmente
0 servico de higienizacdo e limpeza que muitos trabalhadores fizeram questdo de
enfatizar durante a coleta de dados.

Este grafico acaba por comprometer a prépria premissa maior para justificar
a criacdo da Fundacdo Hospitalar de Saude, que era justamente a agilidade na
aguisicdo de produtos e contratacdo de servicos, concedida juridicamente através
da personalidade juridica publica de direito privado, que assegura legalmente o
cumprimento minimo das exigéncias aos processos licitatérios, sobre a justificativa

maxima que Saude nao pode esperar, sobre pena de perda de vidas.

Gréfico 6: Avaliacdo do aumento da transparéncia

Aumentou a transparéncia nas rela¢des entre gestio e
trabalhadores com cria¢do da Fundag¢ao Hospitalar de
Saude?

£

NAO
83%

Fonte: Entrevista com funcionarios da FHS

Com a criacdo da Fundacéo Hospitalar de Saude foi gerada uma expectativa
pela propria proposta da gestdo em relagdo a um aumento significativa da

transparéncia no processo de comunicacdo e principalmente nas relacbes de
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trabalho. Conforme o grafico e o transcurso da aplicacdo da pesquisa, 17% dos
trabalhadores consideram que fruto de alguns instrumentos e pela prépria posicéo
de alguns Sindicatos, entidades da Sociedade Civil Organizada e também pelo
aumento da fiscalizagdo por alguns Orgdos de Controle Externo, houve um aumento
na trasparéncia, porém 83% nado perceberam aumento na trasparéncia, e muitos
ainda fizeram questéo de verbalizar que com a criacdo da Fundacédo Hospitalar de
Saude, as relacdes ficaram mais sigilosas, ao contrario do que fora proposto e

divulgado.

Gréfico 7: Dificuldades para implantacdo da Fundacéo

Quais as maiores dificuldades para implanta¢do da Fundagdo
Hospitalar de Satde?

4% \

M Convencer aos trabalhadores

M Falta de didlogo

B Mudanca no Regime de
Contratacao

H Ag¢des Judiciais

M outros

Fonte: Entrevista com funcionarios da FHS

Observando o grafico acima fica evidenciado que a questdo de maior
polémica e que também se constituiu como a maior dificuldade e convencimento
acerca da criacdo da Fundacao Hospitalar de Saude, fora realmente a adocdo da
contracao dos funcionarios do seu quadro proprio em regime CLT em detrimento do
regime estatutario. Nao se pode porém desconsiderar os percentuais elevados que
consideraram a falta e quase que se confundindo com este aspecto a dificuldade em
convencer os trablhadores, principalmente aqueles que ja trabalhavam na atencéo
hospitalar, quanto a aceitagdo deste novo modelo gerencial. Portanto observa-se em

analise mais focada que os trabalhadores consideram que a falta de didlogo e o
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novo regime de contratacdo foram os pontos cruciais para prépria dificuldade de

convencimento.

Grafico 8: Acertos na trajetoria de implantacdo da Fundacéo

Quais os principais acertos na trajetéria de implantagdao da Fundagao
Hospitalar de Saidde?

M Realizagao de Concurso
Publico

6%
m Ampliagao dos Servigos
M Reforma e construgdo de
hospitais
M N3o reconhecem
. Outros

Fonte: Entrevista com funcionarios da FHS

Observando o grafico acima percebe-se claramente que a realizacdo de
concurso publico para incremento de pessoal na area de assisténcia a saude e
atencao hospitalar é disparado um fator preponderante de reconhecimento a deciséo
acertada quando da criacdo da Fundacdo Hospitalar de Saude, e que mesmo com
uma insatisfacdo evidente na mudanca do regime de contratacdo, ainda assim 0s
trabalhadores validam e reconhecem a importancia da realizagdo de concurso. Além
deste aspecto aparecem também como pontos positivos a ampliacdo da oferta de
servicos e a reforma e construcéo de novos hospitais. Outro percentual consideravel
de trabalhadores mesmo reconhencendo alguns aspectos importantes, afirmam que
ndo reconhecem como fruto de acertos na trajetoria de implantacdo da Fundacéo
Hospitalar de Saude, mas como processos naturais e que ocorreriam mesmo sem a
sua cria¢do, portanto ndo reconhecem nenhum acerto ou aspecto positivo na

trajetoria referida.
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Gréfico 9: Erros na trajetdria de implantagdo da Fundacao

Quais os principais erros na trajetdria de implantag¢do da Fundacdo
Hospitalar de Saude?

M Falta de Competénciana
Gestao

M Desrespeito aos
trablhadores

M Falta de materiais

H Mudanga no Regime de
Contratacdo
. M Outros

Fonte: Entrevista com funcionarios da FHS

O gréfico em andlise mostra-se bastante equilibrado e mais uma vez a
mudanca no regime de contratacdo desponta como aspecto de insatisfacdo, agora
referenciado como erro na trajetéria de implantacdo. Outros dois aspectos com
percentuias muito préximos é o desrespeito aos trablhadores e a falta de
competéncia da gestdo, em observancia a alguns gréficos anteriores leva a
compreender gque mais uma vez evidencia-se um problema relacional entre a
lideranca e os liderados ou gestores e gerenciados. Outro aspecto que reforca
dados anteriores € o antagonismo entre a proposta de agilidade e eficiéncia no
reabastecimento de Materiais e equipamentos, quando no gréfico aparece o
reconhecimento de 14% dos entrevistados que a falta de materias fora o principal

erro na implantacdo da Fundacao Hospitalar de Saude.

Grafico 10: Mudancas nas relacdes de trabalho

Quais as mudangas provocadas especificamente para as relagdes de
trabalho com a cria¢do da Fundacdo Hospitalar de Saude?

m Contratag¢do de Pessoal CLT

59 3%
m Problemas de relacionamento entre gestdo e

trabalhadores
M Conflito entre Estatutarios e Celetistas

. B Aumento da Jornada de Trabalho
m Acordo Coletivo
‘ Jogo de empurra entre SES e FHS

Fonte: Entrevista com funcionarios da FHS
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Mais uma vez a pesquisa vai evidenciando e se complementando em
reafirmacédo de dados e clarificando uma percepcao objetiva dos trabalhadores, pois
mais uma vez a mudanca no regime de contratacdo aparece em destaque, agora
nao mais em avaliagao de erro ou acerto, mas efetivamente como principal mudanga
para as relagcfes do trabalho em saude pulica no estado de Sergipe. Mias uma vez
também aparece como aspecto de mudanca a dificuldade de relacionamento entre a
Gestdo e os Trabalhadores. A novidade neste grafico e também com relevante
percentual é a geracdo de conflito entre os proprios trabalhadores do regime
estatutario com os novos trabalhadores contratatados em regime celetista. Aparece
também com o novo regime de contratacdo a celebracdo de acordo coletivo de
trabalho previsto neste novo regime. Tambem aparece um desconforto com a
desresponsabilizagdo e um certo jogo de empurra nas questdes do trabalho, entre a
Secretaria de Estado da Saude e a Fundacdo Hospitalar de Saude.

Gréfico 11: Diferenca entre o planejado e o implantado

Em relacdo ao que fora planejado e comunicado no inicio da implantagdo
da Fundac¢do Hospitalar de Saude o que n3o foi efetivado?

9% M Plano de Carreiras
Programa de Avalia¢do de Desempenho

11% ‘.
M Bons Salarios

M Participa¢ao nos Resultados

3% Gestdo Colegiada e Participativa

5% Incentivo a Educagdo e Desenvolvimento

Valorizagdo dos Funcionarios

" 16% Melhoria das Condi¢des de Trabalho

Fonte: Entrevista com funcionarios da FHS

Observando o Grafico acima percebe-se que o0s elementos constitutivos
propostos para estruturagdo da area de Gestdo de Pessoal ainda ndo foram
efetivados. A falta de implantacdo do Plano de Empregos,Carreiras e Salarios
desponta como principal aspecto que fora planejado e comunicado aos funcionarios
e que ainda nao fora sequer apresentado em versdo proposta, logo em seguida e

que também chama a atencdo é a auséncia do Programa de Avaliacdo de

Desempenho. Com indices muito semelhantes aparecem a Valorizacdo dos
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Funcionarios, Pagamento de Salarios, Incentivo a Educagédo e Desenvolvimento e
Melhorias nas Condi¢cdes de Trabalho, aparecem também a Participacdo nos
Resultados e a Gestdo Colegiada e Participativa. O Grafico demonstra que
realmente muitas acdes foram planejadas e comunicadas como indutoras da
melhoria das relagbes e dos processos de trabalho e pelo menos ainda ndo se

efetivaram as rotinas do cotidiano do trabalho.

Gréfico 12: Impactos positivos para as relacdes do trabalho

Quais os impactos positivos para as relagoes de trabalho com a
criacdo da Fundac¢do Hospitalar de Salde?

A

M Realiza¢do de Concurso
Puiblico

M Adesdo ao Ipes Salde

B Nenhum

M Acredita que ainda virdo

M Nao respondeu

Fonte: Entrevista com funcionarios da FHS

Obeservando o gréafico acima salta aos olhos o percentual alarmante de 40%
dos trabalhadores que ndo precebem nenhum impacto positivo para as relacdes de
trabalho com a criacdo da Fundacdo Hospitalar de Saudde, por outro lado em
percentual significativo percebe a realizacdo de concurso publico para contratacao
de pessoal para o quadro efetivo da FHS, 15% reconhece a adeséo ao Ipes Saude
(Plano de Saude que atendia apenas aos servidores contratados em regime
Estatutario), 11% optou por ndo responder e apenas 6% acredita que ainda virdo

impactos positivos para as relagdes de trabalho.
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Gréfico 13: Impactos negativos para as relacdes de trabalho

Quais os impactos negativos para as relagdes de trabalho com a
criacdo da Funda¢do Hospitalar de Saldde?

W Baixos Salarios
® Mudanga no Modelo de Contratagao
B Perda da Estabilidade

M Pressao dos Gestores

W Falta de Materiais e Medicamentos

Aumento da Jornada de Trabalho

Outros

a

Fonte: Entrevista com funcionarios da FHS

Como impactos negativos 0s entrevistados identificam como aspecto
principal os baixos salarios pagos pela Fundacdo Hospitalar de Saude, em indices
também elevados e quase se confundindo estdo a mudanca no modelo de
contratacdo e a perda da estabilidade mais evidenciada no novo modelo de
contratacdo em regime CLT, portanto se considerarmos que 0s aspectos somados
superam mesmo a insatisfacdo com os baixos salérios, pode-se avaliar que a
mudanca de regime de contratacdo ainda néo percebido de maneira benéfica pelos
trabalhadores. Outro aspecto que que evidencia uma constante instabilidade no
Clima Organizacional € a pressao exercida pelos gestores sobre os trabalhadores.
Aparecem ainda a falta de medicamentos e materiais essenciais para prestacéo dos
servicos e 0 aumento da jornada de trabalho provocadas também pela mudanca no
regime de contratacdo que supera na maioria dos empregos a jornada padrdao do

regime estatutario que € de 30 horas.
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Gréfico 14: Felicidade dos funcionarios em trabalhar na Fundacéo

Vocé sente-se feliz em trabalhar na Fundacdo Hospilar de
Saude?

-

Ndo Respondeu
20%

Fonte: Entrevista com funcionarios da FHS

Com um questionamento extremamente objetivo encerramos a pesquisa
com um dado impressionante, onde 66% dos entrevistados expressaram nao se
sentirem felizes trabalhando na Fundacdo Hospitalar de Saulde. Outros 20%
preferiram ndo responder e apenas 14% sentem-se felizes trabalhando na FHS.
Durante a pesquisa chamou a atencdo do pesquisidador o fato de que ainda dentro
dos 14% de entrevistados que se dizem felizes, a sua grande maioria atribuem este
fato mais ao exercicio da sua profissdo e a oportunidade de prestar assisténcia a
salude da parcela menos favorecida da sociedade, do que realmente com o

ambiente e as relacdes no cotidiano do trabalho.
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V CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo demonstra principalmente uma insatisfacdo dos trabalhadores
com as estratégias e estilo de gestdo adotado a partir da criacdo da Fundacéo
Hospitalar de Saude.

O estudo manteve como foco de pesquisa o0 impacto da implantagdo de um
novo modelo de gestdo da saude publica, completamente novo desde a sua
personalidade juridica publica de direito privado quanto ao modelo de contratacéo de
mao de obra e de relacdo com o proprio Governo, e seus impactos para as relacdes
de trabalho e prestacéo de servico.

O estudo constatou que a relacdo da FHS com o Governo do Estado de
Sergipe passou a ser de prestador e tomador de servicos sucessivamente, e
estabelecido através de contrato.

O desenvolvimento do trabalho explicitou uma insatisfacdo latente dos
empregados, uma insatisfacdo predominante em trabalhar para FHS, o que
caracteriza um clima organizacional ruim e permeado de conflitos. Um ponto
importante sobre tudo a ser ressaltado é o reconhecimento da importancia do
emprego gerado a partir da realizacdo de concurso publico, independentemente do
modelo de contratacdo seja pelo regime Estatutario, seja pelo regime Celetista.

A trajetéria de implantacdo da FHS fora permeada por grandes desafios
dentre os principais pode-se destacar a necessidade de criacdo a partir de Lei
Ordinéria aprovada pela Assembleia Legislativa do estado de Sergipe, portanto além
da elaboracdo da lei, o desafio maior pautou-se no convencimento. Primeiramente
foi necessario convencer o proprio Governador do Estado, logo em seguida fizeram-
se necessarias diversas reunides com o0s representantes do legislativo.

Feito o convencimento dos que aprovariam a lei, ainda era preciso
convencer os Servidores que ja trabalhavam na rede assistencial e os respectivos
Sindicatos de Classes. Ainda assim o convencimento ndo foi facil e alguns
sindicatos e entidades da sociedade civil organizada ndo se convenceram acerca da
qualidade da proposta, nem das estratégias a serem praticadas por esse novo
instrumento de gestéao.

Para reatar as criticas e acfes movidas contra a criagdo das Fundagbes

Publicas de Direito privado, a equipe de implementacdo montou o projeto de
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implantagéo para convencer dos ganhos para os trabalhadores e para a sociedade
em geral. Para convencimento dos trabalhadores o plano apresentava um Plano de
Empregos, Carreiras e Salarios, e um Programa de Avaliacdo de Desempenho que
promovia avangos na carreira pela meritocracia, além da previsdo de adesdo a um
plano de saude e do desenvolvimento de um programa de previdéncia
complementar e, a celebracdo de acordo coletivo de trabalho, como elementos
principais de ganhos reais para os trabalhadores que aos poucos foram se
convencendo e aceitando em sua grande maioria fazer parte deste no ente.

Vencido o preconceito da mudancga fora iniciado efetivamente o processo de
implantac&o, no percurso dessa trajetdria vieram novos desafios dentre eles o curto
prazo para realizacdo de concurso publico que com empenho da equipe de trabalho
e mesmo com acdo movida pela Ordem dos Advogados do Brasil foi possivel
realizar o referido concurso no prazo e com reconhecimento da sua importancia e
qualidade.

Outro grande desafio este até hoje provocando graves problemas e pondo
em risco a construcdo do proprio projeto de Reforma Sanitaria em Sergipe foi a
incapacidade de financiamento e o préprio descumprimento do Contrato celebrado
entre a FHS e a SES, ndo cumprindo os repasses de recursos e 0S prazos
contratados, este fato impossibilitou que a FHS cumprisse com as premissas e
justificativas da sua propria criagdo, como a perda da autonomia gerencial e
financeira e a continuidade da falta de agilidade na aquisicdo de produtos e
contratacao de servicos.

As justificativas para a criacdo da FHS estavam exatamente sustentadas na
necessidade da autonomia gerencial para garantir a agilidade e eficiéncia nas
tomadas de decisdo e na otimizacdo de prazos para aquisicdo de Produtos e
contratacdo de servicos, assim criando uma nova organizacao para assumir e
operacionalizar toda Rede Hospitalar de Sergipe e 0 SAMU.

Realmente a FHS assumiu a gestao dos Hospitais que ja existiam e também
dos novos que foram construidos, mas nao conseguiu cumprir com grande parte dos
compromissos assumidos junto aos trabalhadores e a propria sociedade.

A FHS fora apresentada como essencial a Reforma Sanitaria em Sergipe, e
ela teve um papel essencial na reabertura de hospitais que se encontravam

fechados, e na contratagcdo de méo de obra efetiva via concurso publico, porém a
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perda de autonomia, a falta de eficiéncia na aquisicdo de materiais e medicamentos,
0 atraso no pagamento a fornecedores e o crescimento de uma divida vultuosa,
desconstruiram a imagem institucional e custou inclusive a mudanca de todos os
gestores tanto da SES quanto da FHS.

A pesquisa demonstrou que os trabalhadores j& ndo reconhecem a FHS,
principalmente pelo descasamento da proposta apresentada e do que realmente fora
implantado, a exemplo do Plano de Empregos, Carreiras e Salarios que nao foi
implantado e hoje € o ponto de maior conflito entre o préprio Governo do Estado e
os trabalhadores.

Apesar de nao ter sido o foco principal desta pesquisa, mas reconhecendo a
importancia de avaliacgdo de um Novo Modelo de Gestdo, pretendia-se fornecer
subsidios minimos para possivel avaliacdo se o modelo escolhido realmente
representa uma alternativa moderna e eficiente de gestéo e se deveria ser seguida
também por outros estados do Brasil.

Porém para que nao se faca juizo de valor e se parta para condenacéao do
modelo em si, concluimos que a experiéncia da FHS serve apenas como referéncia
mas ndo como avaliagdo do modelo de Fundacdo Publica de Direito Privado para
validacdo ou condenacéo, visto 0 niumero de equivocos muito mais pela que ndo

fora feito ou concretizado.
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APENDICE 1 — ROTEIRO DE ENTREVISTA

Autor da pesquisa: Igor Coélho Nunes
Orientador da pesquisa: Prof. Amilcar S. Gongalves

ESCLARECIMENTO AO ENTREVISTADO
Prezado (a) entrevistado(a),
Com este roteiro de entrevista pretendemos unicamente obter informacdes relativas
a sua percepcdo quanto a aspectos relacionados a importancia da Fundacao
Hospitalar de Saude de Sergipe e as relacdes de trabalho com a sua criacédo e
implantagdo. As informagbes serdo utilizadas na construgdo da dissertacdo de
conclusdo do curso de Mestrado em Gestdo de Empresas pela Universidade
Autdnoma de Lisboa em Portugal, cujo titulo € “A gestao das relagdes de trabalho
e a mudanca do modelo gerencial: o caso da Fundacdo Hospitalar de Saude de
Sergipe”.
Figue a vontade para emitir a sua opinido mais franca e sincera, na certeza que a
sua colaboracdo serd de valor inestimavel para uma analise coerente dos dados
obtidos.

1 — Dados de identificacdo do entrevistado(a):
Formacéo profissional:
Funcao
Local de trabalho

Tempo de servi¢co na fungéo

2- Vocé considera importante a Criacdo da Fundacdo Hospitalar de Saude para a
Reforma Sanitaria em Sergipe?
( )SIM ( )NAO

3- A Fundacdo Hospitalar de Saude trouxe maior agilidade no abastecimento de
insumos essenciais a prestacdo de servicos de saude?

( )SIM ( )NAO

4- Aumentou a transparéncia nas relacbes entre gestdo de trabalhadores com
criacado da Fundacéo Hospitalar de Saude?

( )SIM ( )NAO

5- Quais as maiores dificuldades para implantacdo da Fundacdo Hospitalar de
Saude?
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6- Quais os principais acertos na trajetéria de implantacdo da Fundacdo Hospitalar
de Saude?

7- Quais os principais erros na trajetoria de implantacdo da Fundacdo Hospitalar de
Saude?

8- Quais as mudancas provocadas especificamente para as relacfes de trabalho
com a criacdo da Fundacao Hospitalar de Saude?

9- Em relacdo ao que fora planejado e comunicado no inicio da implantagcdo da
Fundacao Hospitalar de Saude o que néo foi efetivado?
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10- Quais os impactos positivos para as relacdes de trabalho com a criacdo da
Fundacédo Hospitalar de Saude?

11- Quais os impactos negativos para as relacbes de trabalho com a criacdo da
Fundacédo Hospitalar de Saude?

12- Vocé sente-se feliz em trabalhar na Fundacéo Hospitalar de Saude?
( )SIM ( )NAO

Muito obrigada pelas suas informacgdes!
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Anexo | — Projeto original enviado a Assembleia Legislativa para aprovacédo da Lei
n°® 6.613/09 - dispde sobre a criacdo da Fundacéo Hospitalar de Saude (FHS);

Minuta de Projeto de Lei n® XXXX, de XX de XXXXXXX de 20XX.

Dispde sobre a constituicdo de Quadro Especifico de
Pessoal, de Natureza ProvisOria e em Extingao,
composto pelos servidores titulares de cargo ou
emprego de provimento efetivo das Unidades
Assistenciais da Secretaria de Estado da Saude de
Sergipe, disponibilizados para as Fundacoes,
instituidas pelas Leis n°® 6.346, n® 6.347 e n° 6.348, de
02 de janeiro de 2008, e d& outras providéncias
correlatas.

O Governador do Estado de Sergipe faz saber que a Assembleia Legislativa aprovou
€ eu sanciono a seguinte Lei:

Art. 1° Os servidores estaduais civis, ocupantes de cargo ou emprego de
provimento efetivo, integrantes do Quadro de Pessoal da Administracdo Direta e
Fundacional, do Poder Executivo Estadual, que estiverem lotados e em regular e
efetivo exercicio nas Unidades Assistenciais da Secretaria de Estado da Saude de
Sergipe, conforme Anexo |, passam a integrar Quadro Especifico de Pessoal, de
Natureza Provisoria e em Extingdo, da mesma.

Paragrafo Unico. Integram este mesmo Quadro, os atuais servidores titulares de
cargo efetivo do Instituto de Hemoterapia e de Atividades de Laboratério Central de
Saude Publica “Parreiras Hortas” — HEMOLACEN, remanejados para a Secretaria de
Estado da Saude, conforme Art. 7° e paragrafo Unico e Art. 8° da Lei n® 6.339 de 02
de janeiro de 2008, que dispde sobre sua extincdo bem como o0s atuais empregados
titulares de emprego publico efetivo do Servigo de Atendimento Mdével de Urgéncias
do Estado de Sergipe - SAMU/Estadual constantes do art. 12, da Lei n® 5.470 de 18
de novembro de 2004.

Art. 2° Fica garantido aos servidores integrantes deste Quadro Especifico de
Pessoal, o vinculo funcional e 0 mesmo regime estatutario ou atual, assegurando-
Ihes a irredutibilidade de vencimentos, a estabilidade no Servico Publico, outros
direitos, vantagens e obrigacfes funcionais previstas no Estatuto dos Funcionarios
Publicos Civis do Estado de Sergipe e nesta Lei.

8 1° Os servidores da Secretaria de Estado da Saude, ocupantes dos cargos da area
de assisténcia a saude, cedidos a outros 6rgaos, quando da edi¢cdo dessa lei terdo
45 (quarenta e cinco) dias, a partir de sua publicacéo, para optarem pela adesao as
Fundacgdes , instituidas pelas Leis n°® 6.346, n°® 6.347 e n°® 6.348, de 02 de janeiro de
2008.

§ 2° Os profissionais de saude municipalizados, em pleno exercicio de atividades na
area da assisténcia a saude, para efetivarem a adesao prevista no § 1° deste artigo,
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necessitardo previamente de sua devolucédo para o Estado a ser autorizada pelo
respectivo municipio.

8§ 3° Fica garantido aos empregados vinculados ao SAMU/Estadual integrantes
deste Quadro Especifico de Pessoal, o vinculo funcional e o mesmo regime celetista
atual, assegurando-lhes a irredutibilidade de vencimentos, outros direitos, vantagens
e obrigagOes funcionais previstas na Consolidagdo das Leis do Trabalho — CLT e
nos respectivos contratos de emprego.

Art. 3°. Considerando as especificidades do Setor Saude e conforme previsto no Art.
243, da Lei n® 2148, de 21 de dezembro de 1977, fica instituida as seguintes
jornadas e turnos semanais de trabalho aos servidores e empregados integrantes do
Quadro Especifico de Pessoal, constituido por esta Lei:

I. Jornada Padrdo, com prestacdo de 30 (trinta) horas semanais de trabalho, com
opcéao para 36 (trinta e seis) horas semanais.

[I. Jornada Parcial, com prestacdo de 24 (vinte e quatro) horas semanais de
trabalho, com opcao para 30 (trinta), 36 (trinta e seis) e 12 (doze) horas semanais,
destinada exclusivamente para os cargos ou empregos de Médico e Cirurgido
Dentista.

lll. Jornada Especial, que destina atender atividades das Unidades Assistenciais da
Secretaria de Estado da Saude, que exijam prestacdo de servicos de forma
ininterrupta ou em unidades ou servigos que funcionem continuamente, no minimo
12 (doze) horas por dia, cuja jornada de trabalho, podera ser cumprida em turnos
semanais de 12 (doze), 24 (vinte e quatro) e 36 (trinta e seis) horas.

Paragrafo Unico. Para fins de definicdo da jornada mensal, serdo considerados
para célculo 30 (trinta) dias, mesmo que o més tenha numero inferior ou superior,
conformando as seguintes jornadas mensais:

a) 36 (trinta e seis) horas semanais, equivalendo a 180 (cento e oitenta) horas
mensais.

b) 30 (trinta) horas semanais, equivalendo a 150 (cento e cinquenta) horas mensais.
c) 24 (vinte e quatro) horas semanais, equivalendo a 120 (cento e vinte) horas
mensais.

d) 20 (vinte) horas semanais, equivalendo a 100 (cem) horas mensais.

e) 12 (doze) horas semanais, equivalendo a 60 (sessenta) horas mensais.

Art. 4° A Jornada Especial de trabalho, prevista no Inciso lll, do Art. 3°, sera
cumprida das seguintes formas:

I. Prestacdo de 12 (doze) horas diarias de forma ininterrupta, em regime de plantéo,
observada a escala de trabalho, as compensacdes e folgas, com periodos previstos
para refeicbes e descanso no proprio local de trabalho.

Il. Prestagdo de 6 (seis) horas diarias, observada escala de trabalho, as
compensacoes e as folgas mensais.

lll. Prestacéo de 24 (vinte e quatro) horas diarias, de forma ininterrupta, em regime
de plantdo com periodos previstos para refeicdes e descanso no proprio local de
trabalho, destinada exclusivamente para o0s cargos e empregos de meédico e
cirurgido dentista.
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Paradgrafo unico. Por interesse do servico poderd ser instituido o regime de
compensacao horaria, respeitando-se o limite de 48 (quarenta e oito) horas
semanais e o intervalo minimo legal de descanso entre as jornadas de trabalho.

Art. 5°. Por interesse do servico e em decorréncia da natureza do trabalho, podera
ser instituida escala oficial de trabalho para os diversos cargos, empregos e tipos de
jornadas de trabalho.

Art. 6°. O horario de trabalho e a jornada diaria, respeitada a jornada semanal
méaxima fixada para os cargos ou empregos, serdo estabelecidos por ato especifico
do Poder Executivo, em funcdo das necessidades assistenciais e dinamicas
operacionais das Unidades de Saude e decorrentes de especificidades técnicas dos
servicos.

Art. 7°. A alteracdo da jornada semanal de trabalho podera ser feita mediante
expressa solicitacdo do servidor ou empregado, respeitado o critério da
proporcionalidade da remuneracdo, ficando a cargo do 6rgdo competente do
Governo do Estado, conceder a devida autorizacdo, respeitado o interesse dos
servicos e apreciacdo prévia da Secretaria de Estado da Saude, e as seguintes
condigdes:

I. Haver para o respectivo cargo ou emprego, opcao para a carga horaria solicitada.
II. O servidor ou empregado solicitante haver cumprido o tempo minimo de 1 (um)
ano de efetivo exercicio na ultima jornada semanal / mensal de trabalho.

Art. 8°. Por ocasido da instituicdo efetiva do Quadro Especifico de Pessoal previsto,
devera ser fixada a jornada de trabalho e respectiva remuneracdo dos atuais
ocupantes de cargos ou empregos efetivos, observado o previsto no Art. 3° e seus
incisos e as disposi¢des contidas nesta Lei.

I. Para os ocupantes dos cargos ou empregos efetivos de Médico e Cirurgiao
Dentista, a jornada padrédo sera de 24 (vinte e quatro) horas semanais, mantendo os
atuais vencimentos.

Il. Para os ocupantes dos outros cargos ou empregos, a jornada padrao sera de 30
(trinta) horas semanais, mantendo os atuais vencimentos.

Paragrafo Unico. Para os atuais ocupantes de cargos ou empregos efetivos, sera
permitida a op¢cao de jornada, a menor ou a maior, conforme Art. 3° e seus incisos,
com a respectiva proporcionalizacdo dos vencimentos.

Art. 9° As atuais gratificacdes, nominadas como de Nivel Universitario e de
Atividade Funcional, serdo totalizadas e pagas como vantagem pessoal em cdodigo
especifico, sobre a qual incidira todas as revisbes dos vencimentos anuais
concedidas aos servidores publicos.

Paragrafo Unico. Quando da instituicdo efetiva do Quadro Especifico de Pessoal
previsto no art. 8° desta lei, a vantagem pessoal referida no caput devera ser
proporcionalizada conforme jornada semanal de trabalho respectiva.

Art. 10. A Secretaria de Estado da Saude podera adotar o Regime de Sobreaviso,
que consiste em o servidor ficar escalado, mas fora do local de atividade
profissional, na expectativa de ser acionado pelo servico, em horas destinadas ao
descanso e laser.
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8 1° O servidor que ficar em Sobreaviso, receberd 1/3 do valor do plantdo
proporcional as horas escaladas, incluindo as respectivas gratificacées de direito.

§ 2°. Quando acionado para executar o servico, o periodo presencial efetivamente
trabalhado sera pago como hora plantdo cheia, incluindo as respectivas gratificacdes
de direito, e as outras horas restantes, conforme o § 1° deste artigo.

8 3°. A Secretaria de Estado da Saude devera adotar um sistema oficial de escala
semanal, ou mensal, estabelecendo quais categorias e/ou especialidades, em
funcao do interesse dos servigos, deverédo ficar em Regime de Sobreaviso.

8§ 4°. Os servidores em Regime de Sobreaviso, dever&o ser notificados previamente,
das condicdes, dias, periodo (horario de inicio e término) e fornecerem o0s
respectivos numeros atualizados de telefones (fixo e/ou celular) para o acionamento
pelos servicos.

Art. 11. As areas de Gestdo do Trabalho, em conjunto com as areas Técnicas das
FundacOes sdo as responsaveis institucionais pelas escalas e pelos processos de
controle dos Sistemas de Sobreaviso, podendo delegar responsabilidades afetas as
Unidades Organizacionais respectivas.

Paragrafo Unico. A Secretaria de Estado da Saude devera instruir e regulamentar o
Regime de Sobreaviso, incluindo o sistema de acionamento e 0S prazos para
resposta e atendimento do caso demandado.

Art. 12. Aos servidores ou empregados integrantes do Quadro Especifico de
Pessoal, previsto nesta Lei, e em efetivo exercicio, ficam instituidas as seguintes
gratificacGes de carater transitorio, constantes dos incisos I, 1l e 11l deste artigo.

I. Gratificacdo por condigbes especiais de trabalho decorrente da criticidade dos
servicos ou da dificuldade de captar e fixar profissionais.

Il. Gratificacdo por desempenho de fun¢Bes estratégicas nas Fundacgdes, nas areas
de gestao, técnicas especializadas e de ensino.

lll. Gratificacdo relacionada a resultados vinculados a metas qualitativas e
guantitativas das equipes e dos servicos como um todo, e o cumprimento das
obrigacdes contratuais, administrativas e técnicas.

§ 1° A gratificagdo prevista no Inciso | deste artigo sera regulamentada,
considerando trés niveis de fatores de fixacdo em funcdo da tipificacdo das
situacgdes e dos servigos.

§ 2°. As gratificagdes previstas nos Incisos | e |l deste artigo serdo incorporadas,
progressivamente, a cada 5 (cinco) anos, em parcela equivalente a 20% do valor
pleno da mesma, como vantagem pessoal, até o percentual maximo de 100% desse
valor apOs 25 anos continuos na referida condicéao.

§ 3°. Fica estendido a todos servidores e empregados integrantes do Quadro
Especifico de Pessoal e aos cedidos por outros 6rgaos e entidades o pagamento
das gratificacdes referidas no inciso I, Il e Ill deste artigo, desde que obedecidos os
critérios estabelecidos em regulamentacgéo especifica.

8 4° As gratificagOes criadas por esta lei sdo incompativeis com o recebimento de
outras similares anteriormente existentes.
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8 5° As gratificacbes previstas nos incisos | e Il, quando ndo incorporadas
definitivamente pelas regras do 8§ 2°, para fins de calculo do valor da aposentadoria
submeter-se-ao0 as regras da legislacéo previdenciaria vigente.

Art. 13. Considera-se efetivo exercicio, para a percepcao das gratificacoes previstas
no Art. 12, incisos I, Il e Ill, o afastamento do servidor ou empregado por motivo de:

|. Férias.

Il. A gestante, & adotante e licenca paternidade.

. Licenga Prémio.

IV. Para tratamento da prépria saude, por até 90 (noventa) dias, continuos ou néo,
em cada quinquénio.

V. Por motivo de acidente em servico ou de doenca profissional por até 120 (cento e
vinte) dias.

VI. Afastamento previamente autorizado para realizacdo de curso de qualificacédo
profissional, diretamente relacionado com as atividades do servico ou com as do
proprio cargo.

Pardgrafo Unico. Sera descontado das gratificacbes referidas o valor
correspondente a cada dia de auséncia do servico, salvo hip6teses admitidas na Lei
do Estatuto.

Art. 14. O Governador, por ato especifico, em funcédo de proposta da Secretaria de
Estado da Saulde instruira a regulamentacdo e implementacdo das gratificacdes
constantes do Art. 12 e seus incisos.

Paragrafo Unico. A regulamentacdo prevista neste artigo estabelecerd as faixas
remuneratdrias, observado o limite de que trata o inciso Xl, Art. 37, da Constituicdo
Federal.

Art. 15. No prazo de até 90 (noventa) dias da efetivacdo desta Lei, sera publicado
no Diario Oficial do Estado, relacdo nominal, com a respectiva matricula, cargo ou
emprego, jornada de trabalho, vencimento basico, vantagem pessoal incorporada e
gratificacBes, observado o previsto no Art. 8°, incisos e paragrafos desta Lei, com a
devida indicacdo de lotacdo por Fundacdo, o Quadro Especifico de Pessoal de
Natureza Provisoria e em Extincéo.

Paragrafo Unico. Os servidores ou empregados da SES que se encontrarem
afastados dos seus servicos por qualquer motivo, quando da publicacdo deste
Quadro, poderao, quando do seu retorno oficial, serem incluidos no mesmo.

Art. 16. As despesas decorrentes da execucdo desta Lei correrdo por conta de
dotacdo prépria, consignada no orcamento como despesas de pessoal, do Poder
Executivo, suplementada, se necessario.

Art. 17. Esta Lei entra em vigor na data de sua publicacdo, revogadas as
disposi¢cdes em contrério.

Aracaju, XX de XXXXXX de 20XX.

) 9.0.0.0.90.9.0.0.0.0.90.90.0.0.0.4
Governador do Estado
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Anexo Il — Relatério de Auditoria realizada no Hospital de Urgéncia de Sergipe;

APRESENTACAO

Antes de transcorrermos sobre o trabalho de auditoria interna na area de
Recursos Humanos realizado no HUSE — Hospital de Urgéncia e Emergéncia de
Sergipe, faz-se necessario equacionar e alinhar alguns conceitos basicos referentes
ao assunto, a exemplo das definicbes de palavras que costumam se confundir
durante vérias etapas do processo, dentre outras as mais comuns sao:

CONTROLE: Verificagao, Fiscalizagao;

FISCALIZACAO: Fiscalizar + Ac&o;

FISCALIZAR: Examinar, Verificar, Observar;

AUDITORIA: Do Inglés Audit, Examinar, Verificar.

Além dessas definicbes € necessario conhecer alguns dos conceitos referentes a
Auditoria:

AUDITORIA: A auditoria é, simplesmente, um exame analitico e pericial dentro de
uma determinada éarea.

Conjunto de procedimentos técnicos aplicados, com base em normas
profissionais, sobre uma relacdo objetivando a emissdo de comentarios
independentes e adequados.

Consiste em um exame cuidadoso, sistematico e independente, cujo objetivo
seja averiguar se as atividades desenvolvidas em determinada organizagédo ou setor
estdo de acordo com as disposicfes planejadas e/ou estabelecidas previamente, se
estas foram implementadas com eficacia e se estdo adequadas (em conformidade) a
consecucao dos objetivos.

AUDITORIA INTERNA: Os trabalhos de auditoria interna sdo executados por
unidade de auditoria interna e tém como caracteristica principal o assessoramento a
alta administracéo da entidade, buscando agregar valor a gestao.

A auditoria interna tem por procedéncia prevenir e corrigir 0s processos e acdes que
sao realizadas nas instituicbes afins, no intuito de estabelecer de maneira mapeada
o controle de todas as tarefas realizadas.

A Auditoria Interna consiste num servico ou departamento interno de uma entidade
incumbido pela direccdo de efectuar verificagbes e de avaliar os sistemas e

procedimentos da entidade, com vista a minimizar as probabilidades de fraudes,
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erros ou préticas ineficazes. A auditoria interna deve ser independente no seio da
organizagéo e reportar directamente a direc¢do. (in Glossario dos Termos Comuns
das Instituicbes Supremas de Controle da CPLP).
Os principais objetivos de um auditor interno sao:

« verificar a existéncia, a suficiéncia e a aplicacdo dos controles internos, bem

como contribuir para o seu aperfeicoamento;

« Vverificar se as normas internas estdo sendo seguidas;

« verificar a necessidade de melhoramento das normas internas vigentes;

« avaliar a necessidade de novas normas internas;
AUDITORIA EM RECURSOS HUMANOS:

E uma investigacdo profunda sobre o sistema de funcionamento que envolve
a area de Recursos Humanos.

Este servico deseja atingir principalmente o aspecto de qualidade de servigos
e nao apenas rotinas e burocracias, portanto, € uma atividade essencialmente
especializada.

Com novos valores introduzidos no mercado de trabalho, juntamente com a
explosédo da tecnologia, o conceito de auditoria sofreu grandes mudancas desde a
época do seu surgimento, especialmente na ultima década.

O servico de auditoria de RH é, acima de tudo, um trabalho de medicdo e
prevencao, ou seja, envolve basicamente o estabelecimento de determinadas acdes
que visem solucionar problemas ou preveni-los a fim de evitar desde demandas
judiciais e infracbes administrativas até divergéncias comportamentais dentro da
organizacao.

Na verdade, a empresa que implanta os servicos de uma auditoria deseja
realizar uma auto-andlise, deseja conhecer-se melhor a fim de transpor possiveis
obstaculos ja instalados, como também alcancar seus resultados da forma mais
eficiente possivel.

A perfeita auditoria deve ter sempre um caréater orientador e principalmente
educacional e nunca punitivo

Dessa forma o fantasma do medo desaparece e todos aqueles que recebam
um Auditor, ja ndo encaram a situacdo como que estejam “sofrendo” uma auditoria,
mas sim, como que estejam recebendo um profissional especializado a fim de tratar

das “doencas” que a area de Recursos Humanos possa ter ou vir a ter.
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Nada diferente, portanto, da conduta mais do que certa de médicos
especialistas curando disturbios de saude que uma pessoa tenha ou prevenindo
aguilo que ela esteja sujeita a ter.

Por esta otica podemos dizer que o auditor € o doutor que aparece em boa
hora!

O auditor de Recursos Humanos deve ser 0 mais simpatico possivel, uma vez que
vai tentar evitar danos ou lesfes tanto para o empregado como para o empregador,
nao cabendo, assim, a figura da pessoa fechada e ameagadora.

RELATORIO DE AUDITORIA INTERNA:

Relat6rio € o instrumento técnico que o auditor interno comunica trabalhos
realizados, suas conclusdes, recomendacdes e providéncias a serem tomadas pela
administragao;

O relatério deverad ser objetivo, imparcial, confidencial e apresentado ao
superior imediato ou a pessoa autorizada que o tenha solicitado;

O auditor devera informar as areas nao examinadas destacando os motivos.

A auditoria interna deve fazer parte da cultura da organizagdo. Ndo como
um programa de caca as bruxas, mas sim como uma ferramenta eficaz para o
monitoramento e a seguranca dos processos, permitindo a prevencao e

correcdo de ndo conformidades e a garantia de resultados desejados.

OBJETIVO
O trabalho de auditoria interna realizado no HUSE — Hospital de Urgéncia e

Emergéncia de Sergipe tem como objetivo observar e levantar informacdes e
documentos que possam retratar as relacbes de trabalho, além de entender
aspectos inerentes a:

e Hierarquia

e Frequéncia e pontualidade;

e Comunicacao;

e Saude, Seguranca e condi¢gdes de trabalho;

e Relagbes contratuais;

e Jornadas de trabalho;

e Remuneragéo;



90

Todo o trabalho tem foco em identificar ndo conformidades com relagcédo aos
aspectos inerentes a gestédo do trabalho e indicar solu¢des aplicaveis quando for o
caso.

E também objetivo deste trabalho fornecer informacdes a Gestéo,
transformando-se assim em uma ferramenta estratégica para subsidiar tomada de

decisoes.

HIERARQUIA

Com relacdo ao organograma e a definicdo da estrutura hierarquica observou-
se que é confusa e inconsistente. Pois paira incompreensao sobre as posi¢oes
hierarquicas principalmente em relagdo a cargos estratégicos como o0s de
Coordenadoria e Geréncia, o que gera conflitos e por vezes inoperancias.

Apébs busca incessante para descobrir e entender a estrutura hierarquica, foi
possivel observar a falta de organograma claro e bem definido, além da inexisténcia
de manual e de registros com descricdo de cargos e funcBes o0 que leva o0s
trabalhadores a um novo modelo de “auto-gestdo” ou a distorcdo do termo, pois foi
observado que grande parte dos trabalhadores se auto-gerencia de acordo com a
sua conveniéncia. Outro fator que contribui para este fato é falta de um plano
estratégico onde constem as metas e objetivos da organizacdo (pois se existem, nao
foram localizados pela auditoria e em conversas com trabalhadores, fomos
informados que eles desconhecem). Neste caso torna-se inconsistente determinar
metas por unidade de producdo, pois ndo havendo referencial quantitativo, nem
qualitativo, nos leva a crer que qualquer indicador serve como meta definida.

O hospital é claramente uma estrutura de clinicas ou mesmo de hospitais
independentes, o problema neste caso especifico, € que foi observado que estas
unidades independentes ndo estdo alinhadas de forma sistémica, o que dificulta a
gestao plena da organizacao.

Pbdde-se perceber durante o curso de Gestdo Hospitalar, no médulo sobre
saude e seguranca do trabalho, ministrado pela Enfermeira Sandra, que as diretorias
Clinica e de Enfermagem ndo assumem um papel de interlocugdo com as
categorias, atendo-se apenas a parte operacional e ndo se posicionando
estrategicamente em defesa do modelo de gestdo, bem como grande parte das

geréncias.
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Pdde-se observar uma clara indefinicho de papéis, atribuicbes e
responsabilidades, desde diretorias, passando pelas geréncias e chegando ao ultimo
nivel operacional.

Fora observado que a referéncia de lideranca também néo é clara dividindo-
se entre a coordenacgédo de atencéo hospitalar e a diretoria geral.

Observou-se inclusive uma indefinicdo sobre a autonomia da direcdo com

relacdo a autoridade e legitimidade para tomada de algumas decisdes.

O que se sugere para a solucéo desses problemas é:

e Tendo em vista a mudanca do modelo de gestdo previsto com a
criacdo das Fundacdes, deve-se definir o organograma baseado nessa
nova estrutura, tendo o cuidado de alinhar com uma descricdo clara e
objetiva das autonomias, atribuicbes e responsabilidades de cada
unidade e de cada cargo estratégico.

e Apés definido o novo organograma, e definida a sua composicao,
realizar oficina com diretores para descrever as atribuicbes e
responsabilidades de cada diretoria, para em um processo de
construcdo  coletiva  estabelecer claramente o nivel de
comprometimento de cada um.

e Realizada a oficina com os diretores e estabelecidas as hierarquias, as
atribuicbes e responsabilidades de cada diretoria, dar-se-a sequéncia
ao processo realizando-se uma oficina com todos os gerentes de
unidade de producdo para definir também as atribuicbes e
responsabilidades, estabelecendo de forma participativa normas e
niveis de comprometimento.

e Com essas acOes acredita-se resolver os problemas de hierarquia,
insubordinacédo e consequientemente minimizar os conflitos nos niveis
estratégicos. Posteriormente, deve-se descrever todos 0s outros
cargos e funcdes de forma clara e objetiva (evoluindo para um manual

de gestéo do trabalho).
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FREQUENCIA E PONTUALIDADE

O controle de frequéncia e pontualidade € feito através do mais arcaico
instrumento, o antiquado e ultrapassado livro de ponto, que além de ser
comprovadamente ineficaz como ferramenta de controle € eminentemente um
gerador de conflitos internos.

Segundo informacdes do Departamento de Pessoal e da prépria Diretoria
Geral, é que os livros eram controlados pelos gerentes de unidade de producéo, e
gue 0s mesmos ndao assumiam a responsabilidade do controle das suas equipes de
trabalho. Fato que levou a Direcdo a optar pela centralizacdo dos livros no
Departamento Pessoal, no intuito de estabelecer um melhor controle.

O que podemos atestar € que apesar da iniciativa de melhorar o processo, a
estratégia ndo garante o minimo controle, pois todos os livros sdo dispostos e
concentrados em dois pontos, onde os trabalhadores assinam a entrada e saida, em
um grande e verdadeiro tumultuo.

O préprio Departamento Pessoal reconhece que ndo ha como impedir que um
trabalhador assine por outro.

Foi confirmada a suspeita que mesmo o livro estando assinado, o que
teoricamente deveria confirmar a presenca do trabalhador naquele horario no seu
local de trabalho, o mesmo ndo é garantido, pois por vezes iSSO ocorre e 0
trabalhador ndo é encontrado na organizacao, retornando mais tarde para assinar a
saida.

Obteve-se informacdo do SAME que fora confirmada a suspeita de
adulteracdo dos livros de ocorréncia, por parte de trabalhadores com o objetivo de
obter abono de faltas.

A maioria dos requerimentos de funcionarios ao Departamento pessoal para
pedido de abono de faltas, tem como justificativa o esquecimento na assinatura do
livro de ponto.

A transferéncia dos dados para a geracdo da folha de pagamento é feita de
forma manualizada, digitando-se os dados dos livros um a um e langcado no SIPES
(sistema de folha de pagamento utilizado pela SEAD — Secretaria de Estado da

Administracao).
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O que se sugere para a solucdo desses problemas é:

e A adocado de um instrumento moderno e eficaz para controle de ponto
e frequiéncia dos trabalhadores (que transfira eletronicamente os dados
para o SIPES) e que possa ser um instrumento de gestdo e ndo um
entrave nas relacbes de trabalho. Sugerimos o sistema de biometria
em conjunto com 0 monitoramento através de circuito interno de tv.

e Caso essa solucdo seja morosa assim como boa parte das medidas
para solucdes efetivas de problemas crbnicos, o Unico paliativo, que
vale ressaltar ndo € uma recomendacdo da Gestdo de Recursos
Humanos, é que na oficina dos gerentes seja definida como uma das
atribuicbes do cargo ou funcdo a responsabilidade pelo controle de
freqUéncia e pontualidade da sua equipe de trabalho.

Observacdo: A incerteza com relacdo as informacgdes referentes a freqiiéncia e
pontualidade impede qualquer acao estratégica com relacdo a uma politica de
Recursos Humanos e de valorizacdo do servidor, pois se ndo é possivel garantir
nem mesmo o cumprimento da jornada de trabalho contratada ou mesmo pactuada,

como se pode pensar em avaliacdo de desempenho?

COMUNICACAO

N&o existe uma politica ou sistematica de comunicacéo interna. Os setores
nao se comunicam entre si, ndo conhecem as atividades ou dificuldades uns dos
outros.

Setores estratégicos para a Gestdo dos Recursos Humanos, que deveriam
trabalhar integrados e se comunicar de forma sistémica, praticamente n&o
interagem, a exemplo do eterno desentendimento entre o Departamento Pessoal e a
Diretoria Clinica com relacdo aos prazos, definicdes e alteracdes nas escalas, o
mesmo ocorrendo com a Diretoria de Enfermagem.

O SESMT também n&o interage com as Diretorias, com o Departamento
Pessoal e nem Com a Educacao Permanente, ou seja, praticamente podemos dizer
que na era da informacdo e do conhecimento a organizacdo ndo se comunica
internamente, ou pelo menos ndo como deveria.

Pode-se dizer claramente que a inexisténcia de um processo de comunicacao

interna, impacta de forma negativa na assisténcia, a medida que as pessoas hao
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tém ferramentas nem informacé&o sobre rotinas e procedimentos anteriores, historico,
banco de dados e outras fontes seguras que possam agilizar diagnosticos.

Vale ressaltar que o ambiente académico promove uma liberdade de discurso
e estimula a exposicao de problemas, conflitos e insatisfagdes.

Durante o médulo de Gestdo do Trabalho do curso de Gestdo Hospitalar da
UNIFESP - Universidade Federal de Sdo Paulo, ministrado pelo Sr. José Calos
Silva, que promoveu um levantamento de aspectos inerentes a Gestdo do Trabalho,
surgiu como primeiro problema nas relagbes internas e consequentemente na

gestdo de recursos humanos a inexisténcia de um processo de comunicagéo eficaz.

O que se sugere para a solucao desses problemas é:

e A implementacdo de uma politica de comunicac¢éo interna transparente
e objetiva, que proporcione feedback permanente;

e A gestéo do fluxo da informagéo;

e Implantacdo de sistemética de registro das informacdes;

e A integracdo de &areas estratégicas para a Gestdo de Recursos
Humanos;

e A aquisicdo de softwares para a gestdo da comunicacao interna.

e A implantacdo de novas tecnologias da informacdo (a exemplo da
adocéo do prontuario eletrdnico, intranet dentre outras).

SAUDE, SEGURANCA E CONDICOES DE TRABALHO

As condic@es de trabalho sao de certo modo precarias, principalmente no que
diz respeito & ambiéncia.

Pbde-se atestar através de levantamento fotografico que as instalacdes
sanitarias sdo precarias, assim como os locais de repouso e descanso, faltam
armarios para guardar pertences pessoais (registro fotografico em anexo).

Apenas o refeitorio apresenta-se como um local digno e com uma ambiéncia
boa.

A situacdo da organizacdo tem um efeito cascata, pois a inexisténcia de
algumas ferramentas de controle, facilitam atos de vandalismo observados também

no registro fotografico (anexo). Levando a total vulnerabilidade do patrimonio.
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O uso do estacionamento é objeto freqlente de reclamacdes por parte dos
trabalhadores. POde-se constatar que varias pessoas param O carro no
estacionamento do hospital e viajam de transporte coletivo para o interior do estado,
utilizando o estacionamento do HUSE, como um lugar seguro e sem Onus para
guardarem seus veiculos.

A falta de uma atuacao efetiva do SESMT fragiliza as relacbes de trabalho,
pois é constante a presenca de trabalhadores em areas de risco, com sandalias de
dedo e sem o uso adequado de EPI’s para a execugao da atividade. A ergonomia &
guase que uma palavra em idioma ainda nao traduzido.

N&o ha controle efetivo sobre os exames periddicos e o controle de vacinas.

Foi observado também um numero significativo de pessoas contaminadas no
local de trabalho (dados do SESMT) e muitos trabalhadores desviados de funcgéo
(em anexo).

A seguranca também é um aspecto fragil, pois ndo é adotado na organizacao
0 basico que seria um instrumento de identificacdo (crachd, ou mesmo etiqueta de
acesso). Pode-se entrar e circular livremente por todas as alas do Hospital com
apenas um simples e polido cumprimento aos segurancas.

A deficiéncia na gestdo de contratos também impacta de forma negativa no
que diz respeito as condicbes de trabalho (a exemplo do ar condicionado do
refeitério que passou cerca de 50 dias aguardando a empresa que faz manutencao).

Com relacdo a problemas de saude fora observada uma média de 185
atestados médicos por més e 110 licencas médicas concedidas. No ano de 2007 o
setor que mais acionou o SESMT foi o COEN com 310 ocorréncias, seguido pela
DICLIN com 278 ocorréncias, o PS com 251, a UTI geral com 158, o CC com 144 e
o laboratorio com 108 ocorréncias (planilhas em anexo).

O que se sugere para a solucédo desses problemas é:
e A intervencdo imediata para reforma e recuperacdo das areas e dos
equipamentos degradados (sanitarios, repousos, etc...);
e A adocdao de instrumentos de controle de acesso: controle de acesso e
permanéncia no estacionamento, cracha para os trabalhadores (com a
descricdo da unidade de producdo onde estd lotado), crachas para

acompanhantes e visitantes;
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¢ Redefinicdo da atuacéo e do papel do SESMT, desde a estrutura fisica
e de equipamentos até a avaliacdo da equipe, visando a nova estrutura
proposta pela criacao das fundacdes (podendo ser terceirizado);

e Interacdo entre o novo SESMT e &s areas de Engenharia, Arquitetura e
Infra-estrutura, formando uma equipe multidisplinar para tratar da
ambiéncia e ergonomia;

e Criar ou incrementar a geréncia de contratos;

e Treinamento da equipe de segurancgas.

RELACOES CONTRATUAIS

Vivemos uma conjuntura que ndo é especifica do HUSE, mas sim um
problema nacional onde a oferta de profissionais € menor que a demanda de
servi¢co. Nesta conjuntura a dificuldade de prover e fechar as escalas, muitas vezes
fragiliza as relagdes contratuais.

No caso especifico do HUSE foi observado no relatério encaminhado pela
DICLIN (em anexo) e relatado pela Diretora Clinica que os Neurocirurgiées assinam
contrato por uma determinada jornada de trabalho e tém pactuado com a alta
direcdo o cumprimento de apenas 50% dessa jornada.

Observou-se no relatério encaminhado pela DICLIN (em anexo), que no caso
dos anestesiologistas, alguns profissionais dividem sua jornada de trabalho entre o
HUSE e a Maternidade Nossa Senhora de Lourdes.

As demais relacbes contratuais dos profissionais médicos poderdao ser
observadas no relatério da DICLIN (em anexo).

No caso da contratacdo de temporarios para as areas administrativas, em
conversa com a Diretoria Administrativa e com o Departamento Pessoal, 0s
problemas estdo na lotacdo das pessoas (conforme verbalizado o Departamento
Pessoal e a propria Diretoria Administrativa questionam por vezes a
incompatibilidade entre vaga e o perfil do trabalhador encaminhado para preenché-
la). Ainda com relagdo a esses trabalhadores, observou-se através de informagdes
obtidas no Departamento Pessoal e levantadas durante o curso de Gestao
Hospitalar, no médulo de Gestao do Trabalho, ministrado pelo Sr. José Carlos Silva,

que ha uma distincdo na remuneracdo dentro do mesmo cargo e da mesma fungéo
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0 que provoca conflitos e insatisfacdes. Fomos informados pelo Departamento
Pessoal que isso ocorre por conta do modelo de contratacdo (maiores informacdes
podem ser obtidas junto a Coordenacdo Administrativa da SES, ja que a Auditoria

restringiu-se ao ambiente interno do HUSE).

O que se sugere para a solucao desses problemas é:

e Providéncias anteriores facilitardo a criagdo de parametros mais
consistentes de contratacdo, como definicdo e descricdo de cargos e
funcoes;

e Utilizacdo de métodos mais criteriosos para selecdo e principalmente
lotacdo de pessoas (até a efetivacdo das Fundacoes);

e Equacionar o valor da remuneracdo dos contratados a cargos e
fungdes similares;

e Proferir andlise juridica sobre a legalidade e os danos que possam ser
gerados pelos contratos atuais praticados no HUSE (deve ser realizada
por profissional especializado);

e Realizacdo de pesquisa salarial para subsidiar um plano de
remuneracdo prevendo 0 novo modelo de gestdéo com o
Funcionamento pleno das Fundacoes;

e A reducdo significativa ou total dos contratos temporarios, sendo
substituidos ou referendados através de concurso publico para

provimento dessas vagas ja nas Fundacdes.

JORNADAS DE TRABALHO

Havia uma duavida latente com relacéo a jornada de trabalho dos estatutarios,
pois existia um entendimento de que a jornada de trabalho estabelecida para o
trabalhador estatutario era de 30 horas semanais e 120 horas mensais.

Esta situacdo passa a ser clara ap0s o parecer de numero 1968/2008 da PGE
— Procuradoria Geral do Estado referente ao Processo Administrativo namero
020.000.16696/2007-8, originario da Secretaria de Estado da Saude, que vem dirimir
a davida acima citada dentre outras.

Com relacdo a jornada de trabalho dos servidores publicos regidos pelo

regime estatutario, € redundante tecer comentarios a respeito a medida que o
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parecer supracitado (em anexo) € extremamente claro e objetivo, dirimindo
quaisquer duvidas com relacdo a jornada de trabalho a ser cumprida por estes
trabalhadores, inclusive sobre regime de plantéo.

O parecer esclarece também a ilegalidade do acordo firmado em 02 de maio
de 2006, entre o Diretor do HUSE, a Associacdo dos Servidores do HUSE e o
SINTASA, onde fora estabelecida uma jornada de trabalho de 120 horas més para
os profissionais da area de saude.

O parecer é claro em definir a jornada mensal de trabalho em 150 horas més.

Com relacdo aos contratados as jornadas de trabalho sdo estabelecidas no
contrato e devem ser cumpridas.

Por falta de instrumento confidvel de controle de frequéncia e pontualidade e
de registro de informagdes asseguradas pelas fontes, conforme outrora mencionado
neste relatério, a Unica maneira segura e confiavel para constatar a jornada de
trabalho efetivamente cumprida seria: a verificacdo em loco e em todos 0s turnos,
sem distincdo de cargos ou funcbes (tarefa a qual por decisdo estratégica, a
Comisséao de Auditoria Interna néo foi autorizada a realizar).

Tendo em vista a impossibilidade da verificagcdo em loco do cumprimento das
jornadas de trabalho contratadas e as efetivamente cumpridas, e por falta de
registros de informacdes, a Comissao de Auditoria Interna pautada nos principios da
ética e com o zelo e cautela de ndo proferir comentarios imprecisos: restringiu-se
apenas a consolidacdo de informacdes referentes as jornadas de trabalho
contratadas, abstendo-se e eximindo-se de comentarios e evidéncias a cerca das
jornadas de trabalho efetivamente cumpridas.

Foram solicitadas informacdes por escrito as Diretorias Técnica e de
Enfermagem, conforme documentacdo em anexo: a Diretoria de Enfermagem e o
Departamento Pessoal manifestaram-se oficialmente, a Diretoria Técnica havia
passado um relatério anterior.

Conforme a folha de pagamento dos estatutarios e a folha de contratados
existem profissionais com uma jornada contratada de 78 horas semanais (conforme

planilha em anexo).

O que se sugere para a solucdo desses problemas é:
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e Reunido geral para exposicdo do parecer da Procuradoria Geral do
Estado e a aplicagcdo do mesmo;

e Revisdo e reorganizacao das escalas;

e Predefinicdo das novas escalas, visando a nova estrutura proposta
com a criacao das Fundacoes;

e Preparar plano de negociagcdo atendendo as necessidades do novo
modelo de gestéo proposto com a criagao das Fundacdes.

REMUNERACAO

POde-se observar uma estrutura de remuneragao complexa, com gratificacdes
e beneficios norteados por critérios pouco objetivos e alguns que segundo
informacgdes, deveriam nem existir a exemplo do “Cddigo 7”7, que fora extinto com
INAMPS, e que ainda vigora no HUSE (conforme folha em anexo).

Os salarios base dos médicos estatutérios gira em torno de pouco mais R$
600,00 reais (conforme planilhas em anexo), o que leva a pratica de enxerta-los com
gratificacGes e beneficios conforme descrito abaixo:

e GEHOSP - Gratificagdo de Estimulo a Atividades Hospitalares de Alta
Complexidade;
e GAF — Gratificacao por Atividade Funcional
e Além das previstas no Estatuto do Servidor: Triénios, Licenca Prémio,
adicional por tempo de servi¢co (20 anos);
e “Cddigo 7” (em anexo);
Portaria 114/2007
Os dados sobre a remuneragéao de pessoal do HUSE foram consolidados em

planilhas elaboradas pelo Grupo de Auditoria Interna (em anexo), pois 0S mesmos
sao dispersos o que dificulta ter uma nocéo exata das despesas com pessoal.

O valor médio da hora contratada para os profissionais médicos gira em torno
de R$ 30,00 (trinta reais). Média que é puxada para baixo pelo valor dos
estatutarios, ja que o valor médio da hora para os contratados gira em torno de R$
41,00 quarenta e um reais.

Foi uma das tarefas mais dificeis para a Auditoria Interna, pois ndo ha
precisdo nas informacgdes, nem mesmo sobre a lotagcdo de pessoal e muitas vezes

as gratificacoes estéo vinculadas a este aspecto.
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O Departamento pessoal reconhece que o0s dados cadastrais dos
trabalhadores estdo desatualizados, e que a falta de comunicagdo impossibilita a
seguranca e certeza das informacoes.

A folha de portaria poderia ser um instrumento estratégico de remuneragéo,
caso houvesse uma gestdo plena e centralizada da mesma. Mas o que foi percebido
pela a auditoria Interna € que varias pessoas detém algum tipo de informacao sobre
ela, porém nao foi possivel encontrar ninguém que consiga explica-la na integra,
neste caso € preciso se ter muito cuidado com a maxima: “aquilo que € gerenciado
por todos, acaba ndo sendo gerenciado por ninguém?”.

Existem também alguns casos para 0s quais ndao foram encontradas
explicacbes, referentes ao recebimento de gratificacdo através desta folha de
portaria, prevalecendo apenas a seguinte colocagdo: “ja encontramos assim, nao
mexemos em nada’.

Observou-se que da forma como ela vem sendo gerenciada, ela pode ao
invés de uma importante e estratégica ferramenta de gestéo, tornar-se um aspecto
vulneravel e arriscado de remuneracao.

A justificativa para a implementacédo da folha de portaria € a da necessidade
de extensdo de carga horaria, e em alguns casos, ocorre complemento de
remuneracao para ocupantes de posi¢cdes estratégicas dentro da Instituicao.

Ainda sobre a folha de portaria, observou-se a remuneracdo da equipe
especial para atender as demandas do Pré-caju (prévia carnavalesca de grandes
propor¢cdes) por este instrumento, além um crescimento gradativo, pois em abril de
2007, a mesma tinha o valor de 199.100,00 avancando para o valor atual de
283.829,51.

As despesas com pessoal se dado por diversas modalidades diretas e
indiretas: Estatutarios, contratos temporarios, terceirizagdo de servicos.

Conforme demonstrado nas planilhas em anexo, em alguns casos a despesa
com contratos é bem superior a despesa com estatutarios, e em alguns os préprios
estatutarios tém contrato para desenvolvimento da mesma fungéo (como estatutario
deve cumprir uma jornada de 30 horas e como contratado de acordo com o contrato
deve cumprir 12, 24, 36 Ou 48 horas).

O que se sugere para a solugao desses problemas é:
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e Consolidado o novo modelo de gestdo a ser implementado com a
criacdo das Fundacdes, elaborar uma nova estratégia de remuneracao,
ndo com intuito de promover cortes, reducdo ou perdas na
remuneracdo dos trabalhadores, mas que possa gratificar de forma
clara, objetiva e transparente 0s mesmos.

e Dentro dessa nova estratégia, extinguir gratificacdes e beneficios que
nao tenham sustentacdo legal ou que deturpem termos como
producédo, produtividade e desempenho, criando novos critérios para
gratificagdo por desempenho e que promovam a valorizacdo do
trabalhador.

e Tracar estratégia de negociacdo com as categorias para a
implementacdo desse novo plano de remuneracéo, pois toda mudanca
provoca ansiedade e em certo momento desconforto e receio.

e Decidir se ndo pela suspensdo imediata da folha de portaria, pois a
dificuldade de se obter informacdes sobre a mesma, impossibilitou a
auditoria de analisar o impacto operacional, estratégico e politico sobre
este ato. Decidir quem ira deter a autoridade e a gestdo sobre a
mesma, a quem deve competir a total compreensao sobre cada caso
de gratificacdo: motivos, justificativas, raz0es e decisao.

CONSIDERACOES FINAIS

As dificuldades para o desenvolvimento deste trabalho foram inameras,
principalmente pelo nivel de complexidade da organizacdo, e a inexisténcia de
registros fundamentais.

As hipéteses e as possibilidades a serem auditadas ndo se encerram aqui,
com este relatério e os documentos anexos, o Grupo de Auditoria Interna no HUSE,
espera ter contribuido de forma importante para subsidiar as decisdes do Secretéario
de Estado da Saude e equipe de gestores estratégicos.

Vale ressaltar que o momento da criacdo das Fundacbes representa uma
oportunidade Unica para o desenvolvimento de um modelo eficaz de gestdo do
trabalho, e para isso é preciso uma melhor estrutura para a area de Recursos
Humanos, desde a qualificacdo da equipe, estrutura fisica e tecnolégica. Ou
continuaremos a ter apenas, e no maximo um bom departamento pessoal, longe de

um papel estratégico no processo de gestéo.
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N&o se deve esquecer que as organizacdes séo formadas por pessoas, e sao
elas que criam, definem e conduzem 0s processos.

E preciso criar uma gestdo estratégica de pessoas, onde estas possam se
desenvolver e conduzir as organizacfes para resultados desejados, através de um
modelo moderno e profissional.

Deve-se nesse momento pensar em investir recursos e esfor¢cos para a
construcdo de uma politica de gestdo do trabalho, pois esta norteara a acdo e os
papéis das pessoas neste novo modelo de gestdo, e deve ser o primeiro passo para
um projeto de sucesso.

O tempo é exiguo e as expectativas as maiores, e por tanto € necessario que
as liderancas e as pessoas estratégicas na construcado do projeto das Fundacdes,
alinhem conceitos, e principalmente definam agdes e prazos.

E preciso ter a consciéncia de que mesmo contando com uma equipe
extremamente competente e que traz na bagagem experiéncias extremamente bem
sucedidas. O momento é Unico e se € unico ainda nao foi testado, pelo fato de ainda
ter sido construido, e que cabe a esta equipe se modificar para poder conduzir o
novo, pois a mudanca é constante e deve comecgar nas pessoas.

E necessario que a equipe de transicéo para este novo modelo, seja profunda
conhecedora do projeto e esteja convicta do processo de mudanca, que seja
proativa, abra mao da zona de conforto e que use o seu conhecimento e a sua
experiéncia como referéncia e ndo como um modelo pronto, predefinido e aplicavel a
qualquer contexto.

O HUSE - Hospital de Urgéncia e Emergéncia de Sergipe é sem duvida, o
coracdo da saude do estado, e nele € latente a expectativa em torno do novo
modelo de gestdo, por isso este precisa estar bem definido e internalizado pela
equipe que ira promover essa mudanga, para que ela seja a menos traumatica e
mais tranquila possivel.

Grupo de Auditoria Interna na Area de Recursos Humanos no HUSE - Hospital
de Urgéncia de Sergipe, constituida através da Portaria N° 079 de 14 de marc¢o

de 2008, assinada pelo Secretéario de Estado da Saude.

Igor Coélho Nunes
Presidente
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Akhenaten Santos
Membro

Daniel Geraldo Rodrigues Castro
Membro

Carlos Meneses Oliveira
Membro

Aracaju, 05 de maio de 2008.

Anexo 3 - Sistema de Carreiras, apresentado aos trabalhadores e a

Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego, porém n&o implantado;

Fundacé&o Hospitalar de Saude — SES/SE
Plano de Empregos, Carreiras e Salarios - PECS

Regulamentacéo resultante de deliberacdo do Conselho Curador n° ,
de de de

Institui o Plano de Empregos, Carreiras e
Saléarios para os Empregados da Fundacao
Hospitalar de Saude - FHS da SES/SE e da
outras providéncias.

O Conselho Curador da Fundacao Hospitalar de Saude - FHS da SES/SE, no uso de
suas atribuicdes que séo conferidas pelo inciso Il do Art. 8° do seu Estatuto, resolve
instituir no ambito desta Fundacado o seu Plano de Empregos, Carreiras e Salarios —
PECS, na forma adiante estabelecida:

CAPITULO |
DAS DISPOSICOES PRELIMINARES

Art. 1° Fica estabelecido, nos termos da presente Regulamentacéo e seus Anexos,
o Plano de Empregos, Carreiras e Salarios - PECS para 0s ocupantes de empregos
da Fundacgé&o Hospitalar de Saude - FHS da SES/SE, ingressos por meio de
concurso publico.
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Paragrafo Unico — Além dos principios constitucionais vigentes, especialmente os
da eficacia, os da eficiéncia e os da continuidade dos servigcos de interesse publico,
o presente Plano de Empregos, Carreiras e Salarios observara:

| — a definicAo de uma estrutura de empregos com caracteristicas multifuncionais,
multidisciplinares e com empregos vinculados a profissées, organizados em grupos
de salérios, para contemplar a complexidade e especificidade dos servicos e
aumentar as possibilidades de alocacdo e mobilidade dos empregados nas
diferentes unidades organizacionais da Fundac&o.

II — a definicho de uma maior amplitude de evolugdo funcional, com horizonte
temporal adequado a Fundacéao e a vida funcional dos empregados.

Il — a definicdo de politicas e critérios de mobilidade funcional bem como das regras
e normas de enquadramento, que reconhecam o desenvolvimento funcional atraves
de processos que proporcionem igualdade de oportunidades.

IV — o0 estabelecimento do equilibrio interno, através de remuneracéo equivalente ao
grau de maturidade profissional dos diversos empregos/fun¢cdes da Fundagéo.

V - 0 estabelecimento do equilibrio externo compatibilizando as faixas de salarios da
Fundacdo com o mercado de trabalho local e regional, observadas particularidades
institucionais e funcionais.

VI — a responsabilidade da Fundacdo sobre a movimentacdo de seu pessoal,
instituindo uma politica de ingresso, integracdo funcional, evolucdo, desenvolvimento
e avaliacdo de desempenho.

VIl — a responsabilidade do empregado sobre sua prépria evolucéo, estabelecendo
uma dindmica e processos que potencializem o seu desenvolvimento profissional.

Art. 2° Para os efeitos desta Regulamentacao, considera-se:

| - ADICIONAL OU GRATIFICACAO — Acréscimo, temporario ou permanente, de
carater geral ou individual, que integra a remuneracao do empregado.

Il - AVALIACAO DE DESEMPENHO FUNCIONAL - Processo continuo de
apreciacdo sistematica do desempenho do empregado no emprego / funcdo que
ocupa, em decorréncia de fatores, parametros e metas pré-estabelecidos.

I - CARREIRA - Conjunto de critérios e de atos que regulamentam as
possibilidades de evolugcdo do ocupante de determinado emprego / fungcédo durante
sua permanéncia na Fundacao;

IV - EMPREGO - Unidade laborativa, criada em nimero certo, com denominacao
prépria e atribuicdes estabelecidas, cometidas a um empregado;

V - EMPREGO AMPLO - Sao compostos por especialidades que equivalem a uma
atividade profissional singular ou a um elenco caracteristico de tarefas ou a
variedade de habilidades exigidas para o desempenho de determinada fungao.

VI - ENQUADRAMENTO - Posicionamento funcional em determinado emprego /
funcdo no respectivo grau / padréo salarial do empregado em termos do PECS, em
decorréncia de requisitos e condi¢cdes estabelecidas nesta Regulamentacéao.

VII - FAIXA SALARIAL — Estrutura de padrdes salariais, ordenados do menor ao
maior padrao, vinculados a um determinado Grupo de Salario.
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VIl - FUNCAO — Conjunto de tarefas, deveres e responsabilidades atribuidas a um
empregado, relacionadas a sua profissdo / especialidade ou, em sentido mais
amplo, a um setor ou 6rgao;

IX - GRAU - Posicao de enquadramento de um ocupante de emprego / funcdo, na
estrutura de carreira, indicada por uma letra no sistema de progressao,
correspondendo a mesma um respectivo padréo salarial,

X - GRUPO DE SALARIO - Agrupamento dos empregos / fungdes, conforme
instrucdo essencial, experiéncia profissional, responsabilidade e complexidade
inerentes as suas atribui¢cdes e igualdade de salarios;

XI - PADRAO SALARIAL — Numero indicativo da posicdo do emprego na tabela de
salario, se relacionando com o enquadramento do empregado na estrutura de
carreira,;

XIl - PROGRESSAO — Passagem do empregado, por merecimento, de um padréo
salarial / grau para outro imediatamente superior dentro do respectivo emprego /
nivel;

Xlll - PROMOCAO - Elevacéo do nivel no ambito do proprio emprego, atendidas as
exigéncias previstas no processo de promocao por qualificacdo profissional,
consistindo em uma derivacdo vertical, no qual o empregado passa de um nivel para
outro, com a respectiva elevacao funcional e de remuneracéo;

XIV - QUADRO - Conjunto de empregos / funcdes que integram a estrutura
administrativa e funcional da Fundac&o;

XV - REMUNERACAO - Retribuicdo pecuniaria paga mensalmente pelo exercicio
de um emprego / fungéo, acrescida das vantagens permanentes e transitorias que o
empregado tiver direito;

XVI - SALARIO — Retribuicdo pecuniaria pelo exercicio de um dado emprego /
fungdo, com valor fixado em contrato;

XVII - SALARIO BASICO INICIAL / PISO SALARIAL — Valor de referéncia para o
menor salario de um emprego / funcao constante da tabela salarial.

XVIII - TABELA SALARIAL — Conjunto de valores distribuidos progressivamente do
menor ao maior padrao salarial da Fundacéo;

CAPITULO Il
DOS EMPREGOS E SALARIOS

SECAO |
DO QUADRO DE EMPREGOS

Art. 3° Os Empregos instituidos pela presente Regulamentagdo com suas
respectivas denominacdes, quantidades, tabela de salarios, estrutura de evolugéao
na carreira e os descritivos dos mesmos que compdem o quadro da Fundacao séo
0s constantes dos Anexos | ao V desta Regulamentacéo.
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Art. 4° O quantitativo definido no Anexo | desta Regulamentacao, constitui o Quadro
de Empregos da Fundacao, devendo a quantificacdo por funcdo / especializacdo e a
lotacdo dos mesmos por unidade organizacional e servigos, ser estabelecido
posteriormente por instrucdo especifica da Diretoria Executiva da Fundacao.

Art. 5° A estruturacdo dos empregos por grupos de salarios, padrées salariais,
descricdo sumdaria das atribuices, areas de atuacdo, requisitos para ingresso e
formas de provimento, sdo fixados conforme consta nos Anexos lll, IV e V desta
Regulamentacéao.

SECAO II
DO SALARIO E DA REMUNERACAO

Art. 6° A Tabela Salarial dos empregos é constituida de padrbes numéricos
representados por algarismos ardbicos, correspondendo cada algarismo a um
padrao salarial, na forma do Anexo Il A e B desta Regulamentacéo;

Paragrafo Unico — Os valores dos padrfes salariais estabelecidos por esta
Regulamentacdo, em seu Anexo Il A e B, terdo como referéncia o0 més e ano de
aprovacdo desta, incidindo sobre os mesmos o0s reajustes salariais gerais
concedidos posteriormente.

Art. 7° Para fins de aplicacdo do disposto nesta Regulamentacéo, a estrutura de
salarios do plano € composta por faixas salariais, contendo cada uma 18 (dezoito)
padrdes, vinculados aos grupos salariais, na forma do Anexo IV desta
Regulamentagéo.

Art. 8° Para fins de composi¢cdo da remuneracdo mensal do empregado, observar-
se-a sua jornada semanal e mensal contratual, respeitando o critério de
proporcionalidade e tendo como referéncia a jornada padrdo semanal de trabalho e
o salario basico inicial respectivo, estabelecido no Anexo V desta Regulamentacéao.

CAPITULO Il
DO PLANO DE CARREIRA

SECAO |
DISPOSICOES GERAIS

Art. 9° Plano de Carreira é o sistema de evolucédo funcional e pecuniaria
proporcionado aos empregados da Fundacédo, mediante a aplicacéo de principios
gue assegurem a maximizacao das potencialidades, observando a disposicao
hierarquica dos empregos, grau de responsabilidade e complexidade das
atribuicdes, afinidade funcional e de salario.
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Art. 10 Sao formas de evolucdo funcional e pecuniaria do Plano de Empregos,
Carreiras e Salarios da Fundacao:

| — progressao por merito;
Il — adicional por titulacéo;
[l — progresséo por antiguidade;

IV — promocéo por qualificacao profissional.

SECAO Il
DA PROGRESSAO POR MERITO

Art. 11 A progressao por mérito consiste na evolucdo do empregado de um padréo
salarial / grau para o imediatamente superior em decorréncia do seu
desenvolvimento no exercicio de suas atribuicbes e s6 se efetivard& mediante
sistema de Avaliagdo de Desempenho Funcional, conforme o previsto nos Art. 31 e
32 e seus incisos, desta Regulamentacao.

Art. 12 Considerar-se-a para fins de concessao da progressao por mérito a ordem
de classificacdo obtida pelo empregado no processo de Avaliacdo de Desempenho
Funcional, observando-se o intersticio minimo de 02 (dois) anos de servi¢o continuo
e imediatamente anterior, ndo podendo ultrapassar o padrao salarial seguinte aquele
em que 0 mesmo se situa na estrutura de carreira.

Paragrafo Unico — No intersticio de 02 (dois) anos, havera, no minimo, dois
momentos de avaliacdo, cuja média de pontos obtidos, sera considerada, como
referéncia, para fins da progressao por mérito.

Art. 13 Fardo jus a progressao por mérito, resguardando-se a proporcionalidade das
diferentes categorias funcionais, unidades organizacionais e turnos de trabalho, os
empregados vinculados a Carreira, que atingirem a melhor pontuacao de referéncia
estabelecida no sistema de Avaliacdo de Desempenho Funcional.

Paragrafo Uunico. O Conselho Curador da Fundagédo fixara, a cada exercicio, o
percentual de empregados que terdo direito a Progressdo por Mérito, observando a
proporcionalidade prevista no caput deste artigo, a faixa limitadora, entre 0 minimo
de 20% (vinte por cento) e o maximo de 60% (sessenta por cento), e o estabelecido
no paragrafo unico do Art. 42 desta Regulamentagéo.

Art. 14 Cada progressao por mérito, e consequente mudanca de grau/padréo
salarial, equivale a 2,5% (dois e meio por cento) a incidir unicamente sobre o padréo
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salarial anteriormente ocupado pelo empregado, conforme o constante na estrutura
de evolucéo da carreira (Anexo V).

Art. 15 A concessédo da progressao por mérito exigira o atendimento das seguintes
condicoes:

I — minimo de 02 (dois) anos de efetivo exercicio no respectivo emprego;

Il — minimo de 12 (doze) meses no exercicio no emprego, quando em decorréncia
de Concurso Publico, houver alteracdo da situacdo funcional daqueles ja
empregados, ndo havendo interregno entre as situacoes;

[l = pontuagdo minima, conforme processo de Avaliacdo de Desempenho Funcional;
IV — inexisténcia de de afastamento superior a 90 (noventa) dias, nos ultimos 12
(doze) meses, exceto o relacionado a licenca maternidade.

V — Inexisténcia de afastamento das atividades proprias do emprego / funcdo que
ocupa, excetuadas as hipéteses de, substituicdo e readaptacao.

81° Caso o afastamento por acidente ou doenca do trabalho, seja superior ao prazo
previsto no inciso IV deste artigo, sera considerado, como referéncia, para fins de
progressao por mérito e por uma uUnica vez, a pontuacao totalizada do empregado
no periodo imediatamente anterior ao afastamento.

§2° O empregado da Fundacéo, quando designado para funcdo de confiangca em
atividades de gestdo, assessoramento e assisténcia técnica, conforme previsto no
Art. 35, incisos e paragrafos desta Regulamentacdo, far4 jus a Progressao por
Mérito no seu emprego original, condicionada a avaliacdo de desempenho
especifica, vinculada ao exercicio da funcao de confianca.

Art. 16 A vantagem pecunidria decorrente da progressdo por mérito sera
proporcionada até o final de cada trimestre, subseqliente a totalizacdo das
avaliagBes de desempenho funcional e & conclusédo do intersticio de 02 (dois) anos.
Paragrafo Unico — Caso a vantagem pecuniaria prevista neste artigo ndo ocorra por
dificuldades operacionais ou financeiras, quando efetivada, sera retroativa ao final
do trimestre de direito.

SECAO IV
DO ADICIONAL POR TITULACAO

Art. 17 O Adicional por Titulacdo consiste na evolucao pecuniaria da remuneragao
do empregado no transcorrer de sua vida funcional (tempo de vinculo na instituicao),
na razéo estabelecida, incidindo sobre o padrao salarial inicial do emprego, em
decorréncia da apresentacao e aceitagdo de documentacéao relativa a:

| — conclusédo de Curso de Doutorado e pés Doutorado, em valor correspondente a
12% (doze por cento) sobre o padréo salarial inicial do respectivo emprego;

Il - conclusédo de Curso de Mestrado, em valor correspondente a 10% (dez por
cento) sobre o padréo salarial inicial do respectivo emprego;
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Il = conclusdo de Curso de Pdés-Graduacdo Lato Sensu, ou residéncia médica
oficial, em valor correspondente a 8% (oito por cento) sobre o padrao salarial inicial
do respectivo emprego;

IV - conclusdo de Curso de Extensdo ou Aprimoramento Profissional, com carga
horaria minima de 120 (cento e vinte) horas para os empregos de nivel superior, em
valor correspondente a 4% (quatro por cento) sobre o padrdo salarial inicial do
respectivo emprego;

V — conclusdo de Curso de Extensédo ou Aprimoramento Profissional com carga
horaria minima de 80 (oitenta) horas, para os empregos de nivel fundamental e
meédio, em valor correspondente a 3% (trés por cento) sobre o padréo salarial inicial
do respectivo emprego;

VI — conclusdo de Curso Universitario para os empregos de nivel fundamental e
meédio, em valor correspondente a 8% (oito por cento) sobre o padréo salarial inicial
do respectivo emprego;

VIl — conclusédo de Cursos de Atualizacao/Treinamento Profissional, em valor
correspondente a 1,5% (um e meio por cento) sobre o padrdo salarial inicial do
respectivo emprego.

Paragrafo Unico — Em caso de acumulacédo legal de cargo e emprego publico
referente ao mesmo empregado, o adicional de titulacdo incidira apenas sobre o
vinculo contratual do emprego publico.

Art. 18 O valor atribuido em decorréncia da concessdo do adicional por titulacdo
sera destacado na remuneracdo do empregado e ndo podera exceder no seu total a
30% (trinta por cento) do padrédo salarial inicial do emprego / funcdo, conforme
enquadramento do mesmo.

Art. 19 A concesséao do adicional por titulacdo exigira o atendimento das seguintes
condicgdes:

| — minimo de 01 (um) ano de efetivo exercicio;

Il — que o curso esteja relacionado com a area de atuacdo e com o conteldo
ocupacional da funcao exercida pelo empregado;

Il = que o curso ndo seja pré-requisito para o exercicio do emprego / funcédo ou
engquadramento no nivel;

IV — que o diploma ou certificado seja expedido por instituicdo oficial de ensino,
devidamente reconhecida pelos 6rgdos competentes, para os titulos referidos nos
incisos I, Il, lll e VI do Art. 17 desta Regulamentacao;

V — para as especialidades médicas, que o titulo de especialista seja emitido por
Sociedade filiada a Associacdo Meédica Brasileira ou ao Conselho Federal de
Medicina.

§ 1° O titulo de que trata o inciso VI, do Art. 17 desta Regulamentacdo sera
considerado desde que seja superior ao requisito minimo de escolaridade exigido
para emprego / funcédo que o empregado esteja enquadrado.
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§ 2° — A concesséao do adicional por titulagdo a que se refere o inciso VII do Art. 17
desta Regulamentacao, requer ainda o atendimento dos seguintes requisitos:

| — curso com carga horaria minima de 20 (vinte) horas para os empregos/funcoes,
cujo requisito de escolaridade seja de Ensino Fundamental;

Il — curso com carga horaria minima de 30 (trinta) horas para os empregos / funcoes,
cujo requisito de escolaridade seja de Ensino Médio;

[l — curso com carga horaria minima de 40 (quarenta) horas para os empregos /
funcdes, cujo requisito de escolaridade seja de Ensino Superior.

Art. 20 O adicional por titulagdo sera concedido, no maximo, apenas uma vez para
cada um dos titulos relacionados nos incisos de I, I, Ill e VI do Art. 17 desta
Regulamentacao.

8 1° No caso de concomitancia de apresentacdo dos titulos referidos nos incisos |, I
e lll do Art. 17 desta Regulamentacdo, somente serd considerado o de maior
percentual, ndo havendo acumulagéo entre eles.

§ 2° O adicional por titulacdo de que trata os incisos IV e V do Art. 17 desta
Regulamentagdo sera concedido no maximo 05 (cinco) vezes, durante a vida
funcional, incidindo o percentual respectivo sempre sobre o padrao salarial inicial do
emprego/funcdo, e com intervalo minimo entre 0os cursos a serem aceitos de 04
(quatro) anos.

8§ 3° O adicional por titulacdo de que trata o inciso VIl do Art. 17 desta
Regulamentacdo sera concedido no maximo 15 (quinze) vezes, durante a vida
funcional, incidindo o percentual de 1,5% (um e meio por cento), sempre sobre o
padrdo salarial inicial do emprego / funcéo, e com intervalo minimo entre 0s cursos a
serem aceitos de 02 (dois) anos.

8 4° No caso de concomitancia de apresentacdo dos titulos referidos nos incisos IV,
V, e VIl do Art. 17, em qualguer momento do desenvolvimento da vida funcional,
sera considerado apenas 1 (um) titulo, sendo este o de maior percentual.

Art. 21 Serdo considerados o0s cursos de extensdo, aperfeicoamento,
aprimoramento, atualizacdo ou treinamento profissional, realizados nos ultimos 24
(vinte e quatro) meses, pela Fundagéo ou por Instituicdo indicada ou contratada por
esta, os realizados por Universidades, Instituicdes Publicas e Privadas desde que
observado o previsto em regulamentacao especifica.

Paragrafo unico — O prazo estabelecido neste artigo, tera como referéncia os
periodos previstos para concessao do titulo apresentado e a data do requerimento
respectivo, protocolado pelo empregado.

Art. 22 Ao requerer a concessao do adicional por titulagdo, o empregado deve juntar
todos os documentos e comprovantes originais exigidos pela Coordenacédo de
Gestao do Trabalho da Fundacao.

§ 1° A contar da ciéncia do indeferimento da solicitacdo, cabera recurso, por parte do
empregado, a Coordenacao de Gestdo do Trabalho, no prazo maximo de 10 (dez)
dias uteis.
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§ 2° A Coordenacédo de Gestdo do Trabalho, pautard e apreciard o recurso na sua
primeira reunido ordinaria ap0s sua interposicao

Art. 23 Em caso de alteracdo contratual decorrente de aprovacdo em novo
Concurso Publico para empregado do quadro da Fundacdo ou Promocédo por
Qualificacado Profissional para nivel superior do estabelecido, 0 mesmo continuari
fazendo jus ao adicional por titulagdo obtido no emprego / fungdo anteriormente
ocupada, desde que:

| — o titulo que originou a concessao nao seja pré-requisito para o novo emprego /
funcao ou nivel;

Il = o titulo esteja relacionado com o conteudo ocupacional do novo emprego ou
funcao a ser exercida pelo empregado;

[l = ndo haja interregno entre as situagdes empregaticias na Fundacao.

Paragrafo Unico — Para fins do disposto neste artigo, sera considerado como base
para célculo o padrao salarial inicial correspondente do emprego / funcao / nivel que
0 empregado vier a ocupatr.

SECAO IV
DA PROGRESSAO POR ANTIGUIDADE

Art. 24 A progressdo por antiguidade consiste na evolucdo pecuniaria da
remuneracdo do empregado no transcorrer de sua vida funcional, conforme
referéncias que compdem a estrutura de carreira, constante do Anexo IV, na razéo
estabelecida de 1,5% (um e meio por cento), incidindo a mesma sobre o padréao
salarial inicial do respectivo emprego, em decorréncia da conclusao do intersticio de
2 (dois) anos entre as concessdes e o cumprimento do previsto no Art. 25 e em seu
paragrafo 1°.

Paragrafo unico - O valor atribuido em decorréncia da progressao por antiguidade
sera destacado da remuneracdo do empregado e pago em codificacdo especifica.

Art. 25 Para a concessdo da progressao por antiguidade, serdo considerados o0s
periodos de direito, a cada dois anos a contar da data da primeira progressao
prevista no inciso IV do Art. 36, alternando com a progressao por mérito.

8 1° No processo de concesséo da progressao por antiguidade, serdo observados os
critérios que caracterizam o efetivo exercicio, conforme o estabelecido nos incisos e
paragrafos do Art. 40 desta Regulamentacao.

§ 2° No caso de indeferimento da concessao, a Coordenacao de Gestéo do Trabalho
da Fundacdo devera dar ciéncia ao empregado, com os devidos esclarecimentos,
cabendo recurso por parte do mesmo, a propria Coordenacéo, no prazo maximo de
10 (dez) dias a contar da ciéncia deciséo.

§ 3° A Coordenacao de Gestao do Trabalho da Fundacdo pautara e apreciara o
recurso em sua primeira reunido ordinaria para esta finalidade, apos interposicao do
mesmo.
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Art. 26 Em caso de alteracdo contratual, decorrente da aprovacdo em novo
Concurso Publico para empregado do quadro da Fundacdo, 0 mesmo continuara
fazendo jus a progressdo por antiguidade, obtida no emprego anteriormente
ocupado, desde que nao haja interregno entre as situacdes empregaticias.
Paragrafo Unico — Para fins do disposto neste artigo, sera considerado como base
para célculo o salario correspondente ao emprego que o empregado vier a ocupar.

SECAO YV
PROMOGCAO POR QUALIFICACAO PROFISSIONAL

Art. 27 Consiste na movimentacdo do empregado no respectivo emprego, em
conformidade com a estrutura de niveis e requisitos estabelecidos no Anexo V desta
Regulamentacdo e mediante processo de habilitacdo no ambito da Fundacao.
Paragrafo Unico - A promogido por qualificacdo profissional para os empregos
amplos ocorrerd conforme definicdo da Diretoria Executiva da Fundacdo, em
decorréncia da necessidade de ampliar servicos e/ou a complexidade das tarefas,
qualificar sua forca de trabalho e desenvolver novas ac¢des.

Art. 28 O processo de habilitacdo serd composto das seguintes etapas:

| - fase de pré-habilitacdo em funcéo dos requisitos estabelecidos;

Il - avaliacdo de suficiéncia que poderda ser escrita, pratica ou de titulacéo;

lll - avaliagdo da situacdo de saude do empregado, quanto sua aptiddo para o
exercicio da nova funcéo.

Art. 29 O empregado podera se habilitar, desde que comprove atender os seguintes
requisitos:

| - inexistir pena disciplinar de suspensédo nos ultimos 2 (dois) anos, ou de mais de
duas adverténcias por escrito no periodo respectivo;

Il — obter média da Avaliacdo de Desempenho Funcional, no emprego / funcéo e
nivel atual, satisfatoria nos ultimos 2 (dois) anos;

IIl - possuir escolaridade, formacéo e habilitacdo conforme a funcao / nivel exigir;

IV — ter completado 3 (trés) anos de efetivo exercicio na funcéo / nivel atual;

Art. 30 Concluido o processo de habilitagdo, a Coordenacdo de Gestédo do Trabalho
da Fundacdao, divulgara a lista de aprovados por ordem de classificacao e procedera
a sua homologacéo.

§ 1° O prazo de validade do processo de habilitagdo é de 1 (um) ano, prorrogavel
por interesse da Fundacgédo, por igual periodo, a contar da data de homologacgéo de
conclusao do processo.

§ 2° Nao havendo empregados habilitados no Processo de Qualificacao Profissional,
0s empregos/niveis poderéo ser providos mediante processo de concurso publico.

SECAO VI
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DA AVALIACAO DE DESEMPENHO FUNCIONAL

Art. 31 A Avaliagcdo de Desempenho Funcional tem por finalidade a apreciacéo
sistematica e continua do desempenho do empregado no exercicio de suas
atribuicdes, a vista da contribuicdo efetiva para a realizacdo das metas e objetivos
da Fundacéo, de conformidade com o disposto em regulamento especifico.

Art. 32 O regulamento de que trata o artigo anterior sera elaborado, no prazo
méximo de 120 (cento e vinte) dias a contar da vigéncia desta Regulamentacéo e
observar-se-a:

| — definicdo metodoldgica;

Il - definicdo de critérios e fatores;

[Il - definicdo de metas;

IV — adocao de instrumentos que atendam a natureza das atividades, resguardando-

se 0s seguintes principios:

a) legitimidade e transparéncia,

b) periodicidade;

c) contribuicdo do empregado para a consecucdo dos objetivos do servico ou
unidade;

d) adequacdo aos conteldos ocupacionais e as condi¢cdes reais de trabalho, de
forma que as condi¢cdes precérias ou adversas de trabalho ndo prejudiguem a
avaliacdo do empregado;

e) conhecimento do empregado quanto ao resultado final da avaliagdo, com direito
a manifestacao;

f) caracterizagédo da condicéo de insuficiéncia de desempenho;

g) critérios de desempate.

V — a definicdo do processo e das instancias recursais;

Art. 33 A Fundac&o observara o disposto no Art. 13, Paragrafo Unico e, na
ocorréncia de 2 (dois) ou mais empregados com a mesma pontuagcao no
processo de avaliacdo de desempenho funcional, em decorréncia da faixa
limitadora, aplicara critérios de desempate, a serem estabelecidos no
regulamento, previsto no Art. 31.

. « s ériod utividade:
. « itério_de iniciativa:
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CAPITULO IV
RELACAO DA CARREIRA COM AS FUNCOES DE CONFIANCA, DIRECAO E
ASSESSORAMENTO

Art. 34 Funcdes de confianca sdo aquelas vinculadas a estrutura organizacional e
de gestdo da Fundacao e vocacionadas para serem ocupadas em carater transitorio,
a partir de regras, critérios e requisitos estabelecidos.

Art. 35 No minimo 60% (sessenta por cento) das func¢des de confianca previstas na
estrutura organizacional serdo destinadas aos empregados do quadro funcional da
Fundacao e aos servidores do Quadro Especial previsto na Lei n® 6.613/09,
disponibilizados para a mesma, considerando as seguintes condi¢des e requisitos:

| - possuir habilitagdo legal, qualificacdo e / ou experiéncia quando a funcao de
confianga a ser exercido assim exigir.

Il - inexisténcia de pena disciplinar de suspensao.

[l — outras exigéncias a serem estabelecidas em ato normativo especifico da
Diretoria Executiva da Fundacéo.

§ 1° Os requisitos estabelecidos passam a vigorar para as designacoes de
empregados que ocorrerem a partir da vigéncia desta Regulamentacao.

§ 2° O minimo de fung¢des de confianca destinadas aos empregados da Fundacéo e
aos servidores disponibilizados, previstos no caput deste artigo, devera ser
cumprido no prazo maximo de 05 (cinco) anos ap6s a homologac¢éo desta
Regulamentagéo.

CAPITULO V
DA IMPLANTACAO DO PLANO DE EMPREGOS, CARREIRAS E SALARIOS

Art. 36 A implantacéo do Plano de Empregos, Carreiras e Salarios de que trata esta
Regulamentacao far-se-4 em 03 (trés) etapas, de conformidade com o que segue:

| — primeira etapa: Consiste no enquadramento inicial do empregado no grupo de
salario, grau / padréo salarial inicial do emprego / funcéo concursada;

Il - segunda etapa: Consiste na implantacdo do processo de concesséao do
adicional por titulagéo, devendo ocorrer no prazo de 365 (trezentos e sessenta e
cinco) dias, a contar do enquadramento previsto no Inciso | deste artigo;

Il — terceira_etapa: Consiste na aplicacdo da primeira progressao por mérito,
mediante o Sistema de Avaliacdo de Desempenho Funcional, devendo ocorrer 730
(setecentos e trinta) dias apds 0 enquadramento respectivo previsto no Inciso | deste
artigo;

IV — quarta etapa: Consiste na implantacdo da primeira progressao por antiguidade,
devendo ocorrer no prazo de 1.095 (um mil e noventa e cinco) dias apdés o
engquadramento previsto no Inciso | deste artigo.

§ 1° Na fase inicial de implantagéo da concessédo do adicional de titulagédo, previsto
no inciso Il deste artigo, observado o constante na Secao Il do Capitulo Ill desta
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regulamentacado, sera concedido o percentual de direito para uma unica titulacéo,
sendo considerada a de maior valor em caso de apresentacao concomitante.

§ 2° A progresséao por mérito, considerando o intersticio de 02 (dois) anos previstos,
se alternard com a progressao por antiguidade, observando-se a estrutura de
evolucdo da carreira e de custos.

Art. 37 Todo o processo de implantacdo e desenvolvimento do PECS em suas
diversas etapas sera gerido e regulamentado pela Coordenacdo de Gestdo do
Trabalho e apos prévia aprovacdo pela Diretoria Executiva da Fundacgéo, devendo
ser dada ampla divulgacéo a todo o processo.
CAPITULO VI
DAS DISPOSICOES FINAIS

Art. 38 Quando o empregado, via Concurso Publico, mudar de emprego ou
Promocéo por Qualificacdo Profissional, ou mudar de nivel, no d&mbito do mesmo
emprego, sem interregno entre as situacdes empregaticias, devera ser enquadrado
no padrédo salarial equivalente ou no imediatamente superior, considerando sua
situacao atual na carreira.

Art. 39 Aos empregados integrantes do Quadro Especifico de Pessoal da Fundacao,
previsto nesta Regulamentacdo, e em efetivo exercicio, poderdo ser instituidas as
seguintes gratificacfes e adicional que compde a parte variavel da remuneracéo,
condicionada e a observancia de critérios a serem estabelecidos em
regulamentacgao.

| - adicional por condi¢cdes especiais de trabalho decorrente da criticidade dos
servicos ou da dificuldade de captar e fixar profissionais.

Il - gratificacdo por desempenho de funcdes estratégicas na Fundacao, nas areas de
gestao, técnicas especializadas, de ensino e tutoria ou complemento remuneratério
para exercicio de funcao.

Il - gratificacdo relacionada a resultados vinculados a metas qualitativas e
guantitativa, individuais, das equipes e dos servicos como um todo, e 0 cumprimento
das obrigacfes contratuais, administrativas e técnicas.

§ 1° O adicional previsto no Inciso | deste artigo sera regulamentada, considerando
os fatores de fixacdo a serem estabelecidos em funcéo da tipificacdo das situacdes
e dos servicos.

§ 2° O adicional e a gratificacdo previstos nos Incisos | e Il deste artigo serao
incorporados, progressivamente, a cada 5 (cinco) anos, em parcela equivalente a
20% do valor pleno dos mesmos, como vantagem pessoal, até o percentual maximo
de 100% desse valor apos 25 (vinte e cinco) anos continuos na referida condicéo.

§ 3° Fica estendido a todos empregados lotados na Fundacao, inclusive aos cedidos
por outros 6rgdos e entidades, o pagamento do adicional e das gratificacdes
referidos no inciso I, Il e Il deste artigo, desde que obedecidos 0s critérios
estabelecidos em regulamentacao especifica.
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Art. 40 Considera-se efetivo exercicio, para a percepcdo do adicional e das
gratificacdes previstos no Art. 39, incisos I, Il e lll; e também para concessao da
progressdo por antiguidade, conforme indicado no paragrafo 1° do Art. 25, o
afastamento do empregado por motivo de:

| - férias.

Il - licenca a gestante, a adotante e licenca paternidade.

lIl - para tratamento da propria saude, por até 20 (vinte) dias, continuos ou nao, em
cada biénio, considerando o periodo de intersticio respectivo.

IV - por motivo de acidente ou doenca do trabalho por até 120 (cento e vinte) dias.

V - afastamento previamente autorizado para realizacdo de curso de qualificacdo
profissional, diretamente relacionado com as atividades do servico ou com as da
prépria funcéo.

Paragrafo Unico. Seré descontado do adicional e das gratificacbes referidos o valor
correspondente a cada dia de auséncia do servico, salvo hipoteses admitidas em
regulamentacao especifica.

Art. 41 O Conselho Curador, por ato especifico, em funcéo de proposta da Diretoria
Executiva, instruira a regulamentacdo e implementacdo do adicional e das
gratificagdes constantes do Art. 39 e seus incisos.

Paragrafo uUnico - A regulamentacdo prevista neste artigo estabelecera as faixas
remuneratoérias, observado o limite de que trata o inciso Xl, Art. 37, da Constituicdo
Federal.

Art. 42 As despesas com a execucao desta Regulamentacéo correrdo por conta de
recursos proprios consignados como despesa de pessoal, no Plano de Contas da
Contabilidade da Fundacédo, suplementados se necessario e preverao recursos
especificos para custear as etapas de implantacdo do plano, as formas de evolucao
funcional e as acdes decorrentes do desenvolvimento do PECS.

Paragrafo uUnico - Os custos diretos com o desenvolvimento do PECS e seus
reflexos serdo considerados quando da negociacédo do Acordo Coletivo de Trabalho
com as entidades representativas dos trabalhadores e a formalizagdo do Contrato
Estatal de Servigo firmado com a Secretaria de Estado da Saude.

Art. 43 Para os empregos estabelecidos por esta Regulamentacéo, fica autorizado a
realizacdo de Concurso Publico, até o quantitativo constante do Anexo |,
respeitando-se a legislagdo especifica, o interesse dos servigos, disponibilidade
orcamentéria e financeira e a garantia da continuidade das atividades da Fundacéo.

Paragrafo Unico — Os editais dos Processos de Concursos Publicos, estabelecerdo
0s requisitos de escolaridade, formacdo e/ou experiéncia profissional e titulacéo
basica em decorréncia das especificidades do emprego / funcéo e area de atuacgéo,



117

objeto do processo de concurso, considerando o previsto no Anexo V desta
Regulamentacao.

Art. 44 Esta Regulamentacdo entra em vigor na data de sua aprovacdo pelo

Conselho Curador e seu devido registro na Superintendéncia Regional do Trabalho /
M.T.E. — Aracaju/SE.

Aracaju/SE, de de

Presidente do Conselho Curador da FHS

Diretora Geral da FHS



ANEXO |
Quadro Demonstrativo dos Empregos com Quantitativo
EMPREGOS QUANTITATIVO
Analista Administrativo 16
Assistente Administrativo — | 337
Assistente Administrativo - Il 60
Assistente de Enfermagem - | 366
Assistente de Enfermagem - Il 909
Assistente de Farmécia 49
Assistente Social 38
Cirurgido Dentista 6
Condutor de Veiculo de Urgéncia 241
Enfermeiro — | 349
Enfermeiro — Il obstetra 16
Enfermeiro — Il do trabalho 2
Engenheiro de Seguranca do Trabalho 4
Farmacéutico 25
Fisioterapeuta 86
Fonoaudidlogo 14
Médico 630
Nutricionista 32
Procurador 4
Psicologo 16
Sanitarista 3
Técnico de Enfermagem do Trabalho 6
Técnico de Nutricdo e Dietética 16
Técnico de Seguranca do Trabalho 9
Terapeuta Ocupacional 8
Total 3242
ANEXO Il
TABELA SALARIAL (A)
Padrao Valor
Salarial (R$)

1 550,00

2 563,75

3 577,84

4 592,29

5 607,10

6 622,27
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7 637,83
8 653,78
9 670,12
10 686,87
11 704,05
12 721,65
13 739,69
14 758,18
15 777,14
16 796,56
17 816,48
18 836,89
19 857,81
20 879,26
21 901,24
22 923,77
23 946,86
24 970,54
25 994,80
26 1.019,67
27 1.045,16
28 1.071,29
29 1.098,07
30 1.125,52
31 1.153,66
32 1.182,50
33 1.212,07
34 1.242,37
35 1.273,43

Obs.: Tabela parametrizada para 40 horas semanais de trabalho.



ANEXO I

TABELA SALARIAL (B)

Padréo Valor Padréo Valor
Salarial (R$) Salarial (R$)
1 1.540,00 36 3.654,74
2 1.578,50 37 3.746,10
3 1.617,96 38 3.839,76
4 1.658,41 39 3.935,75
5 1.699,87 40 4.034,14
6 1.742,37 41 4.135,00
7 1.785,93 42 4.238,37
8 1.830,58 43 4.344,33
9 1.876,34 44 4.452,94
10 1.923,25 45 4.564,26
11 1.971,33 46 4.678,37
12 2.020,61 47 4.795,33
13 2.071,13 48 4.915,21
14 2.122,91 49 5.038,09
15 2.175,98 50 5.164,05
16 2.230,38 51 5.293,15
17 2.286,14 52 5.425,48
18 2.343,29 53 5.561,11
19 2.401,87 54 5.700,14
20 2.461,92 55 5.842,64
21 2.523,47 56 5.988,71
22 2.586,56 57 6.138,43
23 2.651,22 58 6.291,89
24 2.717,50 59 6.449,19
25 2.785,44 60 6.610,42
26 2.855,07 61 6.775,68
27 2.926,45 62 6.945,07
28 2.999,61 63 7.118,70
29 3.074,60 64 7.296,67
30 3.151,47 65 7.479,08
31 3.230,25 66 7.666,06
32 3.311,01 67 7.857,71
33 3.393,79 68 8.054,15
34 3.478,63 69 8.255,51
35 3.565,60 70 8.461,90

120



121

Obs.: Tabela parametrizada para 40 horas semanais de trabalho.



ANEXO 1l

Classificacao dos Empregos por Grupo de Salario — GS

Grupo de Salério — | (GS ) — Padréo Salarial Inicial: R$ 550,00

- Assistente Administrativo — |
- Assistente de Enfermagem — |

Grupo de Saléario — Il (GS Il) — Padréao Salarial Inicial: R$ 686,87

- Assistente Administrativo — Il

- Assistente de Enfermagem — II

- Assistente de Farmacia

- Condutor de Veiculo de Urgéncia
- Técnico de Nutricdo e Dietética

Grupo de Salério — lll (GS lll) — Padrédo Salarial Inicial: R$ 796,56

- Técnico de Enfermagem do Trabalho
- Técnico de Seguranca do Trabalho

Grupo de Salario — IV (GS IV) — Padréo Salarial Inicial: R$ 1.540,00

- Analista Administrativo
- Assistente Social

- Enfermeiro — |

- Farmacéutico

- Fisioterapeuta

- Fonoaudiélogo

- Nutricionista

- Psicologo

- Terapeuta Ocupacional

Grupo de Saléario — V (GS V) — Padrao Salarial Inicial: R$ 2.286,14

- Enfermeiro =i
- Sanitarista

Grupo de Salério — VI (GS VI) — Padréo Salarial Inicial: R$ 3.654,74

- Cirurgido Dentista
- Engenheiro de Seguranca do Trabalho
- Médico

Grupo de Saléario — VII (GS VII) — Padrao Salarial Inicial: R$ 5.293,15

- Procurador
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ANEXO IV

ESTRUTURA DE EVOLUCAO NA CARREIRA POR GRUPOS DE SALARIOS, GRAUS E PADROES SALARIAIS PARA
PROGRESSAO POR MERITO, INTERCALADOS COM AS REFERENCIAS DA PROGRESSAO POR ANTIGUIDADE

A — EMPREGOS DE ENSINO FUNDAMENTAL E ENSINO MEDIO / TECNICO - Tabela Salarial / Anexo 1l (A)

GRUPO DE SALARIO |
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PROGRESSAO POR MERITO

 —
 —
 —
 —
=
=

PADRAO 1 1
SALARIAL1234567891012345678

PROGRESSAO POR ANTIGUIDADE

REFERENC b

IA C d e f g h i ] Kk I m N o] p q

GRUPO DE SALARIO Il

PROGRESSAO POR MERITO

PADRAO 20 121 (2| 2] |2 (2| |2] |2
SALARIALlO 11| (12| (13| [14| |15| |1e6| (17| |18 1901234567

PROGRESSAO POR ANTIGUIDADE

REFERENC
IA

a b C d e f g h i ] Kk m N 0 p q

GRUPO DE SALARIO 1lI
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PROGRESSAO POR MERITO

PADRAO

SALARIAL (Y81 {17f |18 |19F 201 211221 23| 124 125
PROGRESSAO POR ANTIGUIDADE

REFERENC

1A

e

f

g

h

]
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ANEXO IV - Continuacao

B - EMPREGOS DE ENSINO SUPERIOR - Tabela Salarial / Anexo Il (B)

GRUPO DE SALARIO IV

PROGRESSAO POR MERITO

PADRAO 1 1 1

SALARIAL 1 2 3 4 ° 6 ! 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8

|
|
|
|
|

_ PROGRESSAO POR ANTIGUIDADE
;EFERENC a b C d e f g h [ ] Kk m N o] p q r

GRUPO DE SALARIO V

PROGRESSAO POR MERITO

PADRAO 20 12| 12| (3] (3] |3] |3

SALARIAL 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 - 8 9 0 1 5 3 4

w

PROGRESSAO POR ANTIGUIDADE
&EFERENC a b C d e f g h [ ] k m N o] p q r




ANEXO IV - Continuacao

B — EMPREGOS DE ENSINO SUPERIOR - Tabela Salarial / Anexo Il (B) - Continuacao

GRUPO DE SALARIO VI
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PROGRESSAO POR MERITO
PADRAO 4 4 4 4
SALARIAL 36| (37| 38| (39| (40| (41| |42| (43| (44| |45 5 ; 8 9
] PROGRESSAO POR ANTIGUIDADE
REFERENC R ¢ g h i J. K
IA
GRUPO DE SALARIO VIIPROGRESSAO POR MERITO
PADRAO 6 6 6 6
SALARIAL 51| |52| |53| |54| |55/ (56| (57| |58| |59 60 1 ) 3 4
A PROGRESSAO POR ANTIGUIDADE
IRAEFERENC o ; g h : j «
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APENDICE



