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RESUMO

Trata-se de uma pesquisa qualitativa, com a intencdo de conhecer o perfil de
competéncias dos profissionais de enfermagem do Servico de Enfermagem da
Secretaria de Assisténcia Médica e Social do Senado Federal e qual sua posi¢do em
relacdo a questdo de valorizagdo do servidor publico. Foi realizacdo um
levantamento bibliografico sobre a evolucdo da Administracdo Publica no Brasil, as
acOes da Administracdo Direta para valorizar o servidor publico, gestdo de pessoas
e 0 modelo de gestdo por competéncias, o aparecimento e desenvolvimento da
enfermagem como profissdo e aplicacdo do modelo de gestdo por competéncias na
enfermagem. Foi aplicado um questionario aos profissionais e os dados foram
analisados e agrupados em tabelas e gréaficos. Através das respostas, construiu-se
um perfil de competéncias para estes profissionais baseados nas trés dimensdes de
competéncias: Conhecimento, Habilidades e Atitudes.

Palavras-chave: gestdo por competéncias, competéncias em enfermagem,

administracdo publica, enfermagem, competéncias.
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1 INTRODUCAO

E visivel que tém aumentado as expectativas dos cidadéos e da sociedade
organizada com relagcdo aos servicos oferecidos pelo Estado. Restricbes
orcamentérias, os programas de reformas governamentais, a competicdo entre
empresas publicas e privadas por mao-de-obra qualificada tém motivado a
Administracdo Publica a qualificar seu capital humano, buscando em préticas de
gestdo de pessoas utilizadas no setor privado, como a gestdo por competéncias,
uma forma de preparar-se para enfrentar as transformagcbes que o mundo
globalizado tem apresentado. Valorizar o servidor publico utilizando-se do
planejamento de pessoal, o desenvolvimento de liderancas e o uso da gestdo de
pessoas baseada em competéncias é uma maneira de fortalecer a Administracéo
Publica, dotando-a de profissionais qualificados e alinhados com as politicas
governamentais.

Procurando conhecer o modelo de gestao por competéncias, e a possibilidade
de aplicar este modelo no Setor de Enfermagem da Secretaria de Assisténcia
Médica e Social do Senado Federal (SAMS), surgiu a idéia de realizar este trabalho,
cujo problema que orienta a pesquisa € a possibilidade de se construir um perfil para
os profissionais de saude do Servico de Enfermagem da SAMS, baseado nas trés
dimensdes da competéncia conhecido como CHA: conhecimento, habilidades e
atitudes.

Esta pesquisa teve por objetivos conhecer o perfil dos profissionais do Setor
de Enfermagem da Secretaria de Assisténcia Médica e Social do Senado Federal,
construir um perfil de competéncias destes profissionais e qual sua posicdo em
relacdo as politicas de valorizagdo do servidor publico. Foi realizada uma pesquisa
exploratéria, com levantamento bibliografico cujas fontes foram livros, publicacfes
periodicas e artigos encontrados na Internet sobre valorizacdo do servidor publico,
gestdo por competéncias e competéncias da enfermagem para construcdo do
referencial tedrico seguido de um estudo de caso, realizado na Secretaria de
Assisténcia Médica e Social, especificamente no Servigo de Enfermagem (SEENF).

A metodologia de pesquisa utilizada foi o estudo de caso, pois, conforme
afirma Yin, esta metodologia € a que melhor se adapta quando a pesquisa procura

responder questbes onde se procura entender o “como” e/ou “0 por qué?” que
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motivou a investigacao. A coleta de dados deu-se por meio de um questionario com
questBes abertas e fechadas, que foram posteriormente analisadas e cujos dados
foram organizados em tabelas e graficos.

Os questionarios foram distribuidos a todos os profissionais de saude,
funcionarios do referido setor, e possuiam perguntas do tipo fechadas e abertas.
Foram aplicados 28 questionarios. A aplicacdo dos questionarios se deu no periodo
de 1° de julho a 18 de julho de 2009.
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2 HISTORICO DA ADMINISTRACAO PUBLICA BRASILEIRA E O
SERVIDOR PUBLICO

A Administragdo Publica brasileira desenvolveu trés modelos de gestdo: a
administracdo patrimonialista, a administracdo burocratica e a administracao
gerencial. Essas formas de governar surgiram como consequéncia das
transformacdes que a evolugdo do conceito de Estado apresentou nos ultimos
séculos. Apesar de certas caracteristicas proprias de cada fase terem sido
descartadas no processo de evolugcdo nos modelos de gestdo que sucederam o0s
anteriores, isso ndo significa que praticas inerentes ao modelo anterior tenham sido

completamente abandonadas.

2.1 ADMINISTRACAO PATRIMONIALISTA

Na administracdo publica patrimonialista, tipica dos Estados absolutistas
europeus do século XVIII, o aparelho do Estado era a continuacdo do poder do
governante, e seus funcionarios eram escolhidos dentre membros da nobreza. No
Brasil Col6nia, a caracteristica principal do Estado era ser uma unidade politica
centralizada na figura do rei. Ndo havia regras unicas, e o poder central estava
focado na arrecadacgdo de tributos. Os cargos publicos eram distribuidos de acordo
com a vontade do rei, 0 que ndo exigia uma profissionalizacdo do aparato publico, e
serviam para agraciar aqueles que colaboravam com a manutencdo da ordem
existente. Ndo havia uma separacdo entre o publico e o privado. Tais préticas
contribuiram para a formacéo de uma elite na qual a movimentacao e o status social
estavam diretamente ligados as posi¢cdes que as pessoas ocupavam no governo.

De Paula (2005, p. 106) assim refere-se a esse periodo: “no Brasil, devido a
tradicdo patrimonialista, os empregos e beneficios que se auferem do Estado
costumam estar ligados aos interesses pessoais € ndo aos interesses publicos”. A
corrupgdo e o nepotismo eram inerentes a esse tipo de administracdo, ja que 0s

cargos eram vistos como prebendas, um emprego rendoso e de pouco trabalho, cujo
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principal requisito para obtencdo era fazer parte da elite existente ou por ela ser

indicado.

2.2 ADMINISTRACAO BUROCRATICA

Com o fim da Primeira Guerra Mundial e a Grande Depressao em 1929, o
Estado Liberal entra em crise. O modelo até entdo vigente era de um Estado com
caracteristicas de ultra-individualismo, crescente injustica social, favorecimento dos
mais ricos e condi¢cfes sub-humanas nas industrias. O surgimento do proletariado e
a consequente necessidade de atender as demandas sociais impostas por esse
novo extrato social exigiram mudancas nas estruturas administrativas de entdo. O
Estado passa a ter um papel decisivo na promoc¢éo do desenvolvimento econémico
e social da Nacdo. Surge a necessidade de uma administracdo baseada em regras
definidas, padronizadas, na tentativa de alavancar e apoiar o crescente crescimento
da maquina estatal.

O surgimento da burocracia relaciona-se com a criagdo do Estado-nacao
moderno, que apresentava as seguintes caracteristicas: delimitacdo de um territério
com fronteiras bem definidas; legitimidade do poder politico: absolutismo e
surgimento da burguesia; centralizacdo politica; desenvolvimento econémico,
mercantilismo e formacgéo de uma estrutura administrativa minima.

Impulsionado pelas idéias do Estado Moderno, surge o modelo de
administracdo publica burocratica, também conhecido como modelo burocratico
weberiano. Isso porque foi o sociélogo Max Weber o primeiro a propor uma estrutura
burocratica que possuia as seguintes caracteristicas: separa¢do entre o publico e o
privado, buscando evitar a interferéncia de interesses particulares na administracao
publica, heranca da administracdo patrimonialista; criacdo de rotinas e
procedimentos formalizados de acordos com normas pré-definidas; impessoalidade
e neutralidade dos funcionarios no trato com os usuarios dos servigos publicos;
estrutura fortemente verticalizada de hierarquia funcional; selecdo através do mérito
dos funcionarios, baseada em critérios de selecdo e promocdo fundamentados em
competéncias definidas pela especializacdo profissional; profissionalizacdo da

carreira administrativa, com critérios de protecao e ascensao definidos em lei; rigida
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divisdo entre politicos e burocratas, com uma separacdo entre os que tém o saber
técnico e os que tém a legitimidade politica.

Entretanto, esse modelo de administragdo criou um excesso de normas e
formalidades que engessaram a maquina publica, afastando-a de sua principal
funcado, que era servir ao interesse publico, e deu margem ao surgimento de outra
mazela na gestdo publica: o clientelismo. Buscando reverter essa situacdo, o Estado
brasileiro, por intermédio de uma politica centrada em alcancar a modernizacao e
adaptar a administracdo aos conceitos de eficiéncia, flexibilizacdo, contrato de
gestao, qualidade e cidadao-cliente, que permeavam a iniciativa privada, introduz a

administracdo gerencial em sua agenda de governo.

2.3 ADMINISTRACAO PUBLICA GERENCIAL

As bases para a administracdo publica gerencial no Brasil foram lancadas
com a criacdo do Departamento Administrativo do Servico Publico (DASP), na
intencdo de estabelecer um servico publico profissional, em 30 de julho de 1938,
pelo Decreto n°. 579. Sua finalidade era implantar um servigo publico organizado,
com a contratacdo de servidores por meio de concurso publico e a definicdo dos

processos para aquisicdo de bens e servicos, além das seguintes funcdes:

proceder a selecdo de pessoal para execucao dos servigcos publicos
e cuidar do aperfeicoamento do mesmo; classificar cargos e funcdes
publicas; propor alteracdo em niveis de remuneracdo; orientar e
fiscalizar a execucédo da legislacdo referente a direitos e deveres dos
servidores publicos; estudar a organizagdo e funcionamento dos
servicos publicos a fim de propor normas de racionalizacdo dos
mesmos; estudar a simplificacdo da variedade de material em uso e
estabelecer padrbes para sua aquisicdo e utilizacdo; elaborar a
proposta or¢camentaria federal e fiscalizar a execugdo do orgamento
(FUNDACAO GETULIO VARGAS, s./d., Dicionéario historico-
biografico brasileiro. Verbete biografico: LOPES, Luis Simdes).

A edicao do Decreto-Lei n°. 200, em 25 de fevereiro de 1967, é considerada o
marco na intencdo de fazer uma reforma administrativa que buscava trazer para o
setor publico uma maior modernidade, espelhado na iniciativa privada. Este decreto
tinha como principios o planejamento, a descentralizagcdo administrativa, a

delegacdo de autoridade, a coordenacdo e o controle. E promoveu a transferéncia
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de atividades de producao de bens e servi¢os para autarquias, fundacdes, empresas
publicas e sociedades de economia mistas, procurando realizar a descentralizacdo
funcional e aumentar o dinamismo do governo.

No entanto, a crise financeira de 1980, o fim do regime militar em 1985 e a
promulgacdo da Constituicdo Federal em 1988 fizeram ressurgir 0s principios
burocréaticos classicos (administracdo hierarquica e rigida e indistincdo entre
administracdo direta e indireta), além de outras consequéncias, tais como o regime
juridico unico para funcionarios publicos; aposentadoria desvinculada do tempo de
contribuicdo; e estabilidade automatica no servico publico apos concurso. O DASP é
extinto em 03 de setembro de 1986 pelo Decreto n°. 93.211 e é criada pelo mesmo a
Secretaria de Administragdo Publica da Presidéncia da Republica (SEDAP).

Outras medidas foram tomadas no sentido de realizar a reforma do Estado,
dentre elas a criacdo do Programa Nacional de Desburocratizacdo (1979-1981),
instituido pelo Decreto n°. 83.740, de 18 de julho de 1979 e revogado pelo Decreto
n°. 5.378, de 23 de fevereiro de 2004, que instituiu o Programa Nacional de Gestéo
Plblica e Desburocratizacdo (GESPUBLICA) e o Comité Gestor do Programa
Nacional de Gestdo Publica e Desburocratizacdo; a criacdo de uma Comissao
Especial de Reforma da Administracdo Publica (GERAP); a criacdo da Secretaria de
Administracdo Federal da Presidéncia da Republica (SAF), em 1990, que mais tarde
se tornaria o Ministério da Administracdo Federal e Reforma do Estado (MARE).

Entretanto, a consolidacdo da Reforma do Estado veio em 1995, no governo
do presidente Fernando Henrigue Cardoso, com a criagdo do Ministério da
Administracdo Federal e Reforma do Estado (MARE) e o Plano Diretor da Reforma
do Estado (PDRE), o envio da emenda da administracdo publica ao Congresso e
sua posterior aprovacdo, vindo a se transformar na Emenda n°. 19, que visava
modificar o regime e dispor sobre principios e normas da Administracao Publica,
servidores e agentes politicos, o controle de despesas e finangas publicas e custeio
de atividades a cargo do Distrito Federal.

Para que a administracdo publica gerencial fosse implantada, foi preciso que
ocorressem trés mudancas: uma reforma constitucional, principalmente a
flexibilizacdo da estabilidade dos servidores; uma mudanga cultural, substituindo a
cultura burocratica pela gerencial; e mudancas nas formas de gestdo, com a

utilizacdo de conceitos advindos da administracéo privada.
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3 ACOES PARA VALORIZAR O SERVIDOR PUBLICO

3.1 CONCEITOS DE SERVIDOR PUBLICO

Antes de relacionarmos as ag0es propostas e efetivamente realizadas pela
Administracdo Publica com a intencdo de valorizar o servidor publico, faz-se
necessario conceituarmos este importante componente da maquina estatal.

Segundo Vinci Junior, citando Di Pietro (2005, p. 1), “servidor publico é o
termo utilizado, lato sensu, para designar as pessoas fisicas que prestam servigcos
ao Estado e as entidades da Administracdo Indireta, com vinculo empregaticio e
mediante remuneracgao paga pelos cofres publicos”.

Ja para Mafra Filho (2008, p. 27) “servidores publicos sdo aqueles que
prestam servigcos ao Estado e aos seus entes de Administracéo indireta, com vinculo
empregaticio e mediante remuneracao paga pelos cofres publicos”. Ainda segundo o
autor, sao servidores publicos os servidores estatutarios, os empregados publicos e
0s servidores temporarios. Para melhor compreensao, € preciso conceituar também
servidores estatutarios, empregados publicos e servidores temporarios. Sendo

assim, tém-se 0s seguintes conceitos:

e servidores estatutarios: ocupantes de cargos publicos providos
por concurso publico, nos moldes do art. 37, Il, da Constituicao
Federal, e que s&o regidos por um estatuto, definidor de direitos e
obrigacdes;

e empregados publicos: ocupantes de emprego publico também
provido por concurso publico (art. 37, Il, da CF), contratados sob
0 regime da CLT. Sdo também chamados de funcionarios
publicos;

e servidores temporarios: exercem fungdo publica (despida de
vinculacdo a cargo ou emprego publico), contratados por tempo
determinado para atender a necessidade temporaria de
excepcional interesse publico (art. 37, 1X, da CF), prescindindo de
concurso publico (VINCI JUNIOR, 2005, p. 1).

A Carta Magna considera servidor publico aquele investido na funcdo publica
através de concurso, conforme o artigo 37, inciso I, da Constituicdo Federal de
1988, que determina a forma de investidura em cargo publico:

Il - a investidura em cargo ou emprego publico depende de
aprovacao prévia em concurso publico de provas ou de provas e
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titulos, de acordo com a natureza e a complexidade do cargo ou
emprego, ha forma prevista em lei, ressalvadas as nomeac¢des para
cargo em comissdo declarado em lei de livre nomeacgdo e
exoneracgdo (CF/88).

Também consideraremos o que prevé a Lei 8.112/90, que assim define
servidor publico em seu artigo 2°: “para os efeitos desta Lei, servidor é a pessoa
legalmente investida em cargo publico” (Lei 8.112/90).

E importante ressaltar que para que uma administracio seja bem sucedida,
ndo se pode esquecer daqueles que efetivamente realizam as tarefas que
possibilitam ao Estado existir: 0os servidores publicos. O servidor publico € membro
indispensavel da Administragdo Publica. Por meio de sua qualificacdo profissional e
valorizagéo, pode-se estabelecer um Estado forte e voltado para o atendimento de
qualidade ao cidadao, pois “o aperfeicoamento permanente de servidores podera
contribuir muito para a melhoria da qualidade do servi¢o publico” (AMARAL, 2006, p.
549). A cada dia, percebe-se a necessidade de treinar esse servidor, tornando-o
capaz de inserir-se num mundo cada vez mais globalizado e especializado.

Diversos decretos e leis durante todo esse processo evolutivo da
administracdo publica tiveram a preocupacdo em preparar este profissional para que
0s objetivos tracados nas politicas publicas pudessem ser alcancados. O Decreto n°.
579, que criou o DASP, no seu artigo 2, alinea “e”, informa que compete a
Administracdo Publica “promover a readaptacdo e o aperfeicoamento dos
funcionarios civis da Uniao” (BRASIL, Decreto n°. 579, 1938, grifo nosso).

Com a aprovacéao da Lei n°. 3.780, de 12 de julho de 1960, surge o primeiro
sistema com caracteristicas definidas de classificacdo de cargos e salérios do
Executivo Federal. Em 28 de outubro de 1939, com a edicdo do Decreto-Lei n°.
1.713, tem-se a primeira tentativa de regulamentacéo das relacbes entre Estado e
servidores. Esse Decreto mais tarde foi substituido pelo Estatuto dos Funcionarios
Publicos da Unido, que vigorou até a publicacdo da Lei n°. 8.112, e, dentre outras
reformas, adotou o Regime Juridico Unico para toda a administracdo direta,
autarquica e fundacional. A Lei n° 5.645, de 10 de dezembro de 1970, criou um
novo sistema de classificacdo de cargos. Essa nova lei decidiu fazer a mudanca de
uma série de cargos e empregos para o chamado Plano de Classificagdo de Cargos
(PCO).

Outro decreto que também relacionava o sucesso da implementacdo da nova

administracdo gerencial a necessidade de profissionalizar o servidor publico era o
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Decreto n°. 91.309/85, cuja finalidade era organizar principalmente a area de RH e
promover o processo de informatizacdo do setor publico. O projeto possuia as
seguintes propostas:

a) restauracéo da cidadania;

b) democratizacdo da acdo administrativa em todos o0s niveis atraves da
reducao do formalismo e dos mecanismos de controle. Controle do Poder Executivo
pelo Poder Legislativo e pela sociedade, e a articulacdo e proposicdo de novas
modalidades organizacionais, de decisdo, controle e execucao;

c) descentralizacao e desconcentracdo da acao administrativa;

d) revitalizacdo do servico publico e valorizacdo do servidor publico
(GRANJEIRO, citado por FERREIRA, 2006, p. 25).

A administragdo publica vem sofrendo transformacdes na ultima década,
buscando tornar-se menos burocratica e mais eficiente. O modelo de servidor
publico anterior a reforma administrativa, definido por Oliveira (2007, p. 274) como
“burocrata weberiano”, era o tipo ideal, “um ser disciplinado que trabalha seguindo
regras claras e legalmente definidas, respeita a hierarquia e goza de estima social”.
Porém, sua atuacdo na maquina governamental gerou um apego excessivo ao
formalismo, as regras, facilitando o surgimento de diferentes niveis hierarquicos,
tornando o termo burocracia “sindbnimo de lentiddo, entraves, falta de objetividade,
desencontro de informacdes, enfim, de tudo que n&o funciona” (AMARAL, 2006, p.
549). Este tipo de servidor burocrata estd dando lugar a um novo modelo, cuja
principal caracteristica é “saber lidar com a incerteza, correr riscos, aprender
coletivamente, questionar-se e, sobretudo, mudar o modo de encarar as vantagens
proporcionadas pelas experiéncias” (AMARAL, 2006, p. 557).

Surge uma maior preocupacdo em demonstrar ao cidaddo que o Estado pode
cumprir suas funcées com eficiéncia e eficacia. E para alcancar exceléncia nesse
atendimento a populacéo, faz-se necessario investir naquele que é considerado por
diversos autores como elemento essencial dentro dessa nova proposta de
administrar.

A preocupacao com o conceito de eficiéncia na administracao publica derivou
das profundas transformacdes ocorridas no cenério mundial nas ultimas décadas,
quando a d6tica do neoliberalismo passou a pautar as relacdes do Estado com a
sociedade. O Brasil passou a enfrentar efetivamente o problema em 1995, quando

foi aprovada a Emenda Constitucional da “Reforma Administrativa” (EC n°. 19 de
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04/06/1998) que no seu artigo 37 incluiu explicitamente o principio da eficiéncia
dentro da administracdo publica direta e indireta. Procurando atingir esta meta, o
Governo Federal tem investido na formacédo e aperfeicoamento dos servidores
publicos, pois, segundo Amaral (2006, p. 549), “uma economia dindmica depende de
eficiéncia de seu setor publico”.
A Emenda Constitucional n°. 19 traz em seu artigo 5°, paragrafo 2°, a seguinte
redacao:
§ 2° A Unido, os Estados e o Distrito Federal manterdo escolas de
governo para a formacdo e o aperfeicoamento dos servidores
publicos, constituindo-se a participagdo nos cursos um dos requisitos

para a promoc¢ao na carreira, facultada, para isso, a celebracdo de
convénios ou contratos entre os entes federados (EC n°. 19).

O Plano Diretor da Reforma do Estado, em seus objetivos para o nudcleo
estratégico, traz as seguintes diretrizes relacionadas a valorizagdo do servidor
publico:

modernizar a administracdo burocratica, que no nucleo estratégico
ainda se justifica pela sua seguranca e efetividade, através de uma
politica de profissionalizacdo do servigo publico, ou seja, de uma
politica de carreiras, de concursos publicos anuais, de programas de
educacédo continuada permanentes, de uma efetiva administracao
salarial, a0 mesmo tempo que se introduz no sistema burocratico
uma cultura gerencial baseada na avaliacdo do desempenho

(PLANO DIRETOR DA REFORMA DO APARELHO DO ESTADO.
CAMARA DA REFORMA DO ESTADO, 1995).

Em 1° de outubro de 1998, o Decreto n°. 2.794 instituiu a politica de
capacitacao dos servidores para a administracéo direta e indireta. Esse foi revogado
pelo Decreto-Lei n° 5.707 de 23 de fevereiro de 2006, que definiu a Politica e as
Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da administracdo direta, autarquica e
fundacional, e regulamentou os dispositivos da Lei n°. 8.112 de 11 de dezembro
1990. Este decreto € considerado um dos mais importantes para a implementagéo
de politicas de valorizagdo do servidor publico, pois traz em seu escopo as
atividades a serem desenvolvidas para o alcance das metas nele propostas. Tendo
por base essa disposicao legal, o Governo Federal edita a Portaria n°. 208/MP, de
25 de julho de 2006, que disciplina o 8§ 2° do artigo 5° do Decreto-Lei n°. 5.707, o
qual trata dos instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
(PNDP). Esses instrumentos séo: Plano Anual de Capacitacdo; Relatério de

execucdo do Plano Anual de Capacitacdo; e Sistema de gestdo por competéncia.
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Eles trazem para o ambito publico o conceito de competéncia e sua aplicacdo em
toda a esfera administrativa, por meio do Comité Gestor, composto pela Secretaria
de Recursos Humanos, a Secretaria de Gestdo e a Escola Nacional de
Administragdo Publica (ENAP), ligada ao Ministério do Planejamento, Orgcamento e
Gestdo. A Fundacdo Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP) foi criada
em 1986 e tem por missdo desenvolver competéncias de servidores publicos para
aumentar a capacidade do governo na gestdo de politicas publicas. O publico a
guem se destina sé&o os dirigentes e potenciais dirigentes do governo federal.

Em conformidade com essa disposi¢do, duas das iniciativas governamentais
no sentido de valorizar o servidor publico sdo a Rede Nacional de Escolas de
Governo', criada em 2003, por iniciativa da Escola Nacional de Administracdo
Publica (ENAP) e o Programa de Valorizagcdo do Servidor Publico?, um dos
programas do Plano Plurianual de Investimentos Avanca Brasil para o periodo de
2000-2003, lancado no dia 31 de agosto de 1999. Dentre suas acdes, estdo
incluidos os programas Formar, Habilitar e Vida, criado pela Secretaria de Recursos
Humanos do Ministério do Planejamento, Orgcamento e Gestao.

Esta preocupacdo com a valorizacdo do servidor publico pode ser percebida,
também, no Projeto de Lei Orcamentaria de 2008, no seu capitulo VI, que trata da
Politica de Recursos Humanos. Neste documento, o atual governo reconhece a
necessidade de manter-se um dialogo entre Governo e servidores, criando um novo
modelo de relacionamento, por meio do Sistema Nacional de Negociagcao

Permanente (SiINPP), na tentativa de estabelecer um

conjunto de agdes articuladas, que garantiram a democratizacdo das
relagbes de trabalho, a valorizagdo dos servidores e a melhoria da
gualidade e da efetividade dos servicos prestados a sociedade,
mediante a recuperacao e a otimizacdo da capacidade institucional e
operacional do estado, com foco em: a) reestruturacdo da forca de
trabalho; b) adequacédo das estruturas de cargos e carreiras; c)

A Rede Nacional de Escolas de Governo tem como objetivo aumentar a eficacia das instituicdes que trabalham
com formacdo e aperfeicoamento profissional dos servidores publicos dos trés niveis de governo. Possui
atualmente 83 entidades: 24 escolas de governo federais, 29 escolas de governo estaduais, 19 escolas de governo
municipais e 11 outras instituigdes, dentre elas universidades e ONGs. Disponivel em: <http://www2.enap.gov.
br/rede_escolas/>. Acesso em: 15 maio 2009.

2 0 Programa Valorizacdo do Servidor Pablico desenvolve projetos voltados para o aprimoramento profissional
do servidor, com o objetivo de melhorar seu desempenho e, em consequéncia, a atuagdo das organizacoes
publicas. Disponivel em: <http://www.planejamento.gov.br/gestao/conteudo/programas/valorizacao_servidor/p_
valorizacao.htm>. Acesso em: 15 maio 2009.
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estabelecimento de politicas de seguridade social e revisdo de
beneficios dos servidores (PROJETO DE LEI ORCAMENTARIA,
2008, p. 129).

Observa-se a mudanca no discurso do governo, que tem tomado consciéncia
do papel estratégico que os servidores passaram a ter dentro das expectativas de
melhoria da qualidade da assisténcia oferecida a sociedade. Essa mudanca foi
motivada pelo reconhecimento de que erroneamente tratava-se o servidor publico
como “bode expiatdrio para os gastos excessivos do governo” (GAETANI, 1998, p.

4), idéia corroborada por Amaral:

com base em diagndsticos equivocados, como 0S que Vvimos nos
anos recentes no Brasil, em que se atribuia ao funcionalismo publico
a causa do endividamento publico e a ma prestacdo de servicos,
governantes atrasaram a prépria construgcdo da nacdo. O ndao-
investimento regular nos quadros da administragédo publica reduziu a
capacidade do governo (AMARAL, 2006, p. 553).

O governo tem procurado valorizar o servidor publico de diversas maneiras.
Toma-se como exemplo o Projeto de Lei Orcamentaria 2008, o Programa de
Valorizagcdo do Servidor Publico e suas diversas acdes (capacitacdo de servidores
publicos federais em desenvolvimento gerencial, implantacdo de sistemas de
avaliacdo de desempenho e remuneracdo vinculados a resultados; estudos para
flexibilidade da gestdo de recursos humanos e ampliacdo da autonomia e da
responsabilidade dos dirigentes; edicdo e distribuicdo de informacBes gerenciais
sobre gestdao de recursos humanos; estudos para estabelecer a estratégia de
profissionalizacdo dos servidores), além dos cursos promovidos pela ENAP
(presenciais e a distancia), a retomada dos concursos publicos regulares e o uso de
novas tecnologias de informacado. Isso significa uma nova visdo de administrar,
conhecida como gestdo de competéncias, que, de acordo com Amaral (2006. p.
554), “significa olhar para o trabalho por uma lente que combina 0s conhecimentos,
o saber-fazer, a experiéncia e 0s comportamentos exercidos em contexto
especifico”.

O modelo de gestdo por competéncias ja esta sendo implantando em
algumas instituicées, conforme destaca Pires et al. (2005): Agéncia Nacional de
Energia Elétrica (Aneel), Agéncia Nacional de Transporte Aquaviario (Antaq), Banco
do Brasil, Banco Central do Brasil, Caixa Econdmica Federal, Camara dos

Deputados, Casa Civil da Presidéncia da Republica, Conselho Nacional de
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Desenvolvimento Cientifico e Tecnolégico (CNPq), Centrais Elétricas do Norte do
Brasil (Eletronorte), Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria (Embrapa),
Fundacéo Luis Eduardo Magalhaes, Ministério da Justica (MJ), Servico Brasileiro de
Apoio as Micro e Pequenas Empresas (Sebrae), Servico Federal de Processamento
de Dados (Serpro), Secretaria de Gestdo do Ministério do Planejamento, Orcamento
e Gestao (Seges/MP), Tribunal de Contas da Unido (TCU).

3.2 GESTAO DE PESSOAS E A GESTAO POR COMPETENCIA

Tal como a administracdo publica, a gestdo de pessoas também apresentou
fases. Ela evoluiu segundo as relacbes de trabalho entre pessoas e empresas
privadas, num primeiro momento. Antes de 1930, era uma relagdo contabil, pois a
mao-de-obra era “comprada” para produzir lucro. De 1930 a 1950, houve o periodo
em que as leis trabalhistas comecaram a surgir e a disciplinar as relacdes entre
patrbes e empregados. Entre 1950 e 1965, os conceitos de treinamento,
recrutamento e selecdo, cargos e salarios, higiene e seguranca do trabalho,
beneficios diretos e indiretos passaram a permear as relacbes de trabalho, dando
um enfoque tecnicista ao periodo. De 1965 a 1985, tivemos a fase administrativa
cujo foco era os individuos e as relagcdes com os sindicatos e a sociedade. De 1985
até os dias atuais, temos a fase estratégica, na qual o importante € valorizar o
capital humano das organizagbes, aumentando o envolvimento de todos o0s
colaboradores com o planejamento estratégico das empresas.

A gestdo de pessoas passou a ser uma vantagem competitiva para as
organizacfes. Pode ser conceituada como “conjunto de politicas e préticas definidas
de uma organizagcdo para orientar o comportamento humano e as relagbes
interpessoais no ambiente de trabalho” (FISCHER E FLEURY, 1998). Atualmente
apresenta as seguintes tendéncias: a educacdo a distancia, remuneracdo por
competéncias, educacao continuada, gestdo do conhecimento e a gestdo por
competéncias.

O termo competéncia encontra na literatura diversos significados:

- € a capacidade de apreciar e julgar certas questGes ou realizar
determinados atos (LINGUAGEM JURIDICA — IDADE MEDIA);
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€& a capacidade de realizar determinado trabalho
(RENASCIMENTO);

* habilidades necessarias para o exercicio de atividades especificas
(TAYLORISMO);

e € uma caracteristica subjacente de um individuo que resulta em
desempenho efetivamente superior em um dado cargo (G. O.
KLEMP, DECADA DE 1950);

e é 0 conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que tém
mostrado causar ou predizer desempenho excelente (HAY/McBER);

» é 0 conjunto de conhecimentos, habilidades, tecnologias, sistemas
fisicos, gerenciais e valores que geram diferencial competitivo para a
organizacdo (PRAHALAD & HAMEL, 1990);

* conjunto de conhecimentos, habilidades e experiéncias que
credenciam um profissional a exercer determinada funcéo
(MAGALHAES et al., 1997);

e €& 0 conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
interdependentes e necessarias a consecugdo de determinado
propésito (DURAND, 1998);

* um saber agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar,
integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que
agreguem valor econdémico a organizagao e valor social ao individuo
(FLEURY, 2000). (Citado por VENTURINI, 2000).

Para alguns autores (McClelland, Dailey, Boyatzis e Spencer e Spencer), que
nas décadas de 1970 a 80 passaram a dedicar-se a este assunto, “competéncia € o
conjunto de qualificacbes ou caracteristicas preconizaveis, que permite a alguma
pessoa ter desempenho superior em certo trabalho ou situacdo” (DUTRA et al.,
2000, p. 162). Estes autores, em sua maioria americanos, associavam 0 conceito
competéncia a qualificacdo. Ja Parry, apud Dutra et al., vé

competéncia como um conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes correlacionados, que afetam a maior parte de alguma tarefa,
papel ou responsabilidade que se reporta ao desempenho da funcéo
assumida, e que podem ser aferidos por par&dmetros bem aceitos;
tais predicados séo susceptiveis de melhor capacitacdo pelo
treinamento e desenvolvimento (DUTRA et al., 2000, p. 163).

Tem-se entdo competéncia associada ndo s6 a qualificacdo, mas também a
tracos de personalidade. Ainda segundo Parry, estudos fazem distingcdo entre
competéncias flexiveis (soft competencies) e competéncias rijas (hard

competencies).
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Mas para alguns autores, em sua maioria europeus, a pessoa estar
qualificada para realizar determinado trabalho ndo € garantia de que fara esse
trabalho a contento. Para Jacques, Le Bortef e Zarifian, competéncia tem que estar
associada as realizacdes das pessoas, a sua motivacao para prover, produzir ou

entregar alguma coisa. Para Dutra et al., citando Le Bortef,

competéncia ndo é estado ou conhecimento que se tem nem é
resultado de treinamento. Competéncia € na verdade colocar em
pratica o que se sabe em um determinado contexto, marcado
geralmente pelas relagbes de trabalho, cultura da empresa,
imprevistos, limitagbes de tempo e recursos etc. Pode-se, portanto,
falar-se de competéncia apenas quando h4 competéncia em acéao,
isto é, saber ser e saber mobilizar conhecimentos em diferentes
contextos (DUTRA et al., 2000, p. 163, grifo do autor).

Entretanto, a tendéncia atualmente € fazer uma juncdo entre essas duas
correntes. Busca-se o profissional capaz de demonstrar conhecimentos, habilidades
e atitudes exigidas em seu cargo, mas também o somatorio das acgdes, que é o seu
comportamento e realizacdes dentro do contexto organizacional.

Cada vez mais, o mundo globalizado obriga as organizacdes a buscar formas
de tornarem-se competitivas e lucrativas, o que pressupbe a necessidade de
profissionais sempre atualizados, capacitados e que oferecam as qualificacdes que
a empresa precisa para sobreviver nesta nova economia. Com o Estado, ndo é
diferente, embora o que esteja em jogo ndo seja o lucro, mas o bem estar que ele
deve oferecer ao cidaddo, que contribui com os impostos. Para atingir um grau de
exceléncia que permita ao Estado cumprir com suas obrigacdes frente a sociedade,
0 uso de modelos de gestdo de pessoas por competéncia vem, de acordo com
Barros (2004, p. 2), “identificar, avaliar, desenvolver e reconhecer os conhecimentos,
habilidades e atitudes que os profissionais necessitam ter para desempenhar as
atribuicdes inerentes a seus cargos e funcdes”.

N&do existe um modelo Unico de gestdo por competéncias, pois cada
organizacdo, de acordo com suas peculiaridades, é que determina quais
competéncias serdo necessarias ao profissional que ela busca. Mas a pratica,
principalmente no setor privado, demonstra que esse modelo € uma importante
ferramenta para o setor de recursos humanos, pois clarifica algumas diretrizes no
momento da contratacdo, entre elas: novas praticas de recrutamento, movimentagao
interna, nova responsabilidade dos empregados e modificacdo nos sistemas de
remuneracao (BARROS, 2004, p. 3).
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Para Carbone et al. (2005), as competéncias podem ser classificadas como
humanas ou profissionais e organizacionais. E embora haja um grande namero de
formas de abordar o modelo de gestdo por competéncias, as empresas utilizam
geralmente instrumentos de avaliacdo de desempenho, j& que competéncia esta
diretamente ligada a atuacdo do funcionario no desempenho de suas funcdes.
Dentre os instrumentos utilizados, podem-se citar o balanced scorecard, e a
avaliacao 360°.

A gestdo por competéncias busca implementar acbes que permitam
conhecer, potencializar, integrar e subsidiar a gestdo das competéncias individuais e
institucionais, visando a auto-realizacdo das pessoas e a exceléncia ho cumprimento
da missao institucional. Pelo que foi apresentado, competéncia ndo € um termo facil
de conceituar, pois estd muito ligada ao comportamento humano. Mas, atualmente,
uma forma de definir e até mesmo mensurar a competéncia, tem sido chamado de
CHA, ou as dimensdes da competéncia: Conhecimento, Habilidades e Atitudes. Por
meio destas trés dimensdes, podem-se descobrir as lacunas existentes nas
competéncias apresentadas pelos individuos e estabelecer padrdes de

competéncias a serem desenvolvidos ou criados, baseados nessas lacunas ou gaps.

3.2.1 Categorias de competéncias

As competéncias podem ser divididas em:

1) Competéncias essenciais: sdo as competéncias basicas e fundamentais
para o éxito da organizacdo em relacdo aos clientes, a sociedade e aos
concorrentes. Diz respeito ao que cada organizacdo sabe fazer melhor. Para que a
organizagdo alcance este nivel de exceléncia, deve identificar e localizar as
competéncias essenciais capazes de leva-las a atingir seus objetivos. Para Prahalad
e Hamel, elas sdo a alma da instituic&o.

2) Competéncias de gestdo: sdo as se referem a gestdo de recursos —
financeiros, comerciais, produtivos, entre outros. Refere-se a forma como os
recursos organizacionais sao empregados e 0s processos estruturados para obter
os melhores resultados. As competéncias e a gestdo sdo fundamentais para a

eficiéncia interna da organizacéo.
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3) Competéncias organizacionais: sdo as relacionadas com a cultura da
organizacdo. Referem-se ao conjunto de atividades que séo realizadas e que
possibilitam & mesma se organizar internamente para poder funcionar.

4) Competéncias pessoais: sdo as que cada pessoa aprende e desenvolve
em suas atividades pessoais na organizacdo. As organizacdes analisam e
estabelecem quais sdo suas competéncias essenciais — atuais ou demandadas — e
elaboram suas competéncias de gestdo, competéncias organizacionais até alcancar
as competéncias individuais, mediante um planejamento estratégico de

desenvolvimento de competéncias.
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4 GESTAO POR COMPETENCIAS NA ENFERMAGEM

A area de saude é um campo profissional extremamente complexo, pois lida
com um bem de valor imensuravel: a vida humana. Atuando em um ambiente de
constante inovacdo e complexidade, esse profissional, mais do que nunca, tem
percebido a necessidade de se atualizar em um mundo cada vez mais agil em
producdo de conhecimento. Competéncia em enfermagem ndo é mais apenas
realizar os procedimentos com a técnica aprendida, mas tornou-se a capacidade de
unir a teoria, a técnica e a pratica em um mesmo agir. O saber-conhecer, o saber-

fazer e o saber-ser.

4.1 BREVE HISTORIA DA ENFERMAGEM NO MUNDO

A enfermagem como forma de cuidar remonta aos primordios da civilizacdo. A
profissdo nasceu do desenvolvimento e evolugcdo das praticas de saude no
transcorrer dos periodos histéricos, estando impregnada pela forma de pensar e agir
da sociedade. Tais praticas apresentam as formas como a enfermagem evoluiu.
Essa evolucdo pode ser dividida nas seguintes fases:

1) As praticas de saude instintivas: surgiram como as primeiras maneiras
de oferecer assisténcia aos doentes. A civilizagdo, neste primeiro estagio, utilizou-se
destas praticas para garantir ao homem sua sobrevivéncia. Tais procedimentos
estavam intimamente ligados ao trabalho feminino, pois devido a evolucdo da
espécie humana, num primeiro momento, foi a elas entregue a responsabilidade de
cuidar da familia, enquanto os homens deviam ocupar-se com a obrigacdo de
alimentar e proteger o nucleo familiar. Entretanto, como a capacidade de dominar as
formas de curar passou a significar poder, o homem, unindo este conhecimento ao
misticismo, fortaleceu tal poder e apossou-se desta capacidade, relegando as
mulheres o papel de auxiliar neste processo. Com relacdo a Enfermagem, tém-se
poucos relatos referentes a esta época, todos relacionados com a pratica domiciliar
de partos e ao desempenho pouco claro de mulheres de classe social elevada que

dividiam as atividades dos templos com os sacerdotes.
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2) As praticas de saude magico-sacerdotais: referiam-se a ligacdo entre as
praticas religiosas e de saude do homem primitivo, produzidas e estimuladas pelos
sacerdotes nos templos. Esta é a fase empirica, ocorrida antes do aparecimento da
especulacao filosofica, por volta do século V a.C. Essa forma de curar permaneceu
por varios séculos, sendo praticada nos templos, que, inicialmente, eram, a0 mesmo
tempo, santudrios e escolas, onde se ensinavam 0s conceitos, ainda primitivos, de
saude. Em seguida, surgiram, no sul da Italia e na Sicilia, escolas destinadas
especificamente ao ensino da arte de curar, que se difundiram por varios centros
culturais e comerciais. Nessas escolas pré-hipocraticas, comecava-se a
desenvolverem idéias sobre o funcionamento do corpo humano, suas doencas e
transtornos. O ensino era baseado na filosofia e nas artes.

3) As préaticas de saude no inicio da ciéncia: relacionavam ao
desenvolvimento das praticas de saude, ao advento da filosofia e ao progresso da
ciéncia, quando estas se fundamentavam nas relacfes de causa e efeito. Tem inicio
no século V a.C., indo até os primeiros séculos da Era Cristd. Esta época é
considerada periodo hipocratico, quando foi desenvolvida uma nova viséo de saude,
separando a arte de curar dos principios misticos e sacerdotais, por meio do uso do

método indutivo, da verificacdo e da observacao, conforme relatam Santos e Perillo:

a pratica de salde, antes mistica e sacerdotal, passa agora a ser um
produto desta nova fase, baseando-se essencialmente na
experiéncia, no conhecimento da natureza, no raciocinio légico - que
desencadeia uma relagdo de causa e efeito para as doencgas - e na
especulacdo filosofica, baseada na investigacdo livre e na
observacdo dos fenémenos, limitada, entretanto, pela auséncia
guase total de conhecimentos anatomo-fisiolégicos (SANTOS;
PERILLO, 2006, p. 5).

4) As praticas de saude monastico-medievais: abrangem o periodo
medieval, entre os séculos V e Xlll. Nesta época, a Enfermagem surge como uma
atividade leiga, praticada por religiosos, e afetada pelos fatores econémicos, sociais
e politicos deste momento histérico, além de sofrer influéncias do Cristianismo. E
deste periodo o surgimento de uma série de valores tais como abnegacéo, espirito
de servico, obediéncia, dentre outros atributos, como caracteristicas que foram
incorporadas e aceitas pela sociedade, associando a pratica da Enfermagem néao
uma conotacao profissional, mas de sacerdécio (SANTOS; PERILLO, 2006, p. 5).

6) As praticas de saude poOs-monasticas: mesmo com o0 advento dos

movimentos renascentistas e da Reforma Protestante, periodo que vai do final do
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século Xlll ao inicio do século XVI, a retomada da ciéncia, o progresso social e
intelectual e o desenvolvimento das universidades, a Enfermagem nao apresentou
progresso em sua evolugdo. Continuou restrita aos hospitais religiosos, que se
transformam em “um insalubre depdsito de doentes, onde homens, mulheres e
criancas coabitam as mesmas dependéncias, amontoados em leitos coletivos”
(SANTOS; PERILLO, 2006, p. 6). Restrita aos hospitais religiosos, a Enfermagem
sofreu com a desagregacdo do seu status de trabalho nobre e devotado,
principalmente com os movimentos da Reforma Religiosa e da Santa Inquisicao,
para assumir uma posi¢cao no status social de ocupacao reservada as pessoas sem
estudos, cultura ou classe social relevante, devido a queda dos padr6es morais que
a sustentavam. Enfrentou um periodo em que era francamente explorada como um
servico doméstico, tornando-se a préatica de enfermagem desprezivel e sem atrativos
para as mulheres de classe social superior. Esta etapa significou uma grave crise
para a Enfermagem, e manteve-se por um longo tempo.

7) As préticas de saude no mundo moderno: neste periodo as agbes de
saude, e as de Enfermagem em particular, sdo analisadas sob a visdo politica e
econdmica da sociedade capitalista. Nota-se o aparecimento da Enfermagem como
atividade profissional institucionalizada, baseada no rigor técnico e cientifico. Esta
fase inicia-se com a Revolucado Industrial, no século XVI, e atinge seu auge com o
surgimento da Enfermagem moderna na Inglaterra, no século XIX, por meio do

trabalho de Florence Nightingale.

4.2 A ENFERMAGEM MODERNA

O surgimento da Enfermagem, como atividade sistémica e cientifica, deve-se
ao trabalho de Florence Nightingale, nascida em 12 de maio de 1820 em Florenca,
enguanto seus pais, de origem inglesa, residiam temporariamente na Italia. Faleceu
em Londres, em 13 de agosto de 1910. Foi uma mulher & frente do seu tempo, pois
sabia grego, latim, francés, aleméo e italiano, histéria, filosofia e matematica, numa
época em que a educacdo da mulher era restrita aos interesses domeésticos.
Estabeleceu as diretrizes para a enfermagem moderna, contribuindo para valorizar a

profissdo. Fundou a primeira escola de enfermagem do mundo em 1860, no Hospital
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Saint Thomas, em Londres, fundamentada em rigidos principios. Sua filosofia de

ensino era baseada em quatro idéias chaves:

O dinheiro publico deveria manter o treinamento de
enfermeiras e este, deveria ser considerado tdo importante
quanto qualquer outra forma de ensino.

e Deveria existir uma estreita associacdo entre hospitais e
escolas de treinamento, sem estas dependerem financeira e
administrativamente.

e O ensino de enfermagem deveria ser feito por enfermeiras
profissionais, e ndo por qualquer pessoa ndo envolvida com
a enfermagem.

o Deveria ser oferecida as estudantes, durante todo o periodo

de treinamento, residéncia com ambiente confortavel e

agradavel, proximo ao local (COSTEIRA, 2003, p. 19).

Sua metodologia ficou conhecida como Sistema Nightingale de Ensino, que
possuia as seguintes caracteristicas:

e A direcdo da escola deveria ser exercida por uma enfermeira, e ndo por
médico, 0 que era comum Nnos poucos cursos dados nos hospitais.

e O ensino deveria ser metddico, e ndo apenas ocasional, por meio da
pratica.

e A selecdo das candidatas deveria ser feita sob o ponto de vista fisico,
moral, intelectual e de aptidao profissional.

4.3 A ENFERMAGEM NO BRASIL

No Brasil, a primeira forma de cuidar dos doentes remonta a abertura das
Casas de Misericordia, originarias de Portugal. A primeira foi fundada na Vila de
Santos em 1543, administrada pelo Padre José de Anchieta. Os cuidados de
enfermagem eram ministrados pelos jesuitas, leigos, escravos e mais tarde por
freiras, que chegaram ao Brasil por volta de 1733. A enfermagem néo tinha carater
técnico-cientifico.

As religiosas eram as responsaveis pelo atendimento nas Santas Casas.
Porém, com a implantacdo do regime republicano em 1889, as freiras foram
suspensas dos cuidados nas alas masculinas do Hospital Pedro II, que foi

desvinculado das Santas Casas e passou a administracdo federal. A saida das
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religiosas das dependéncias do hospital agravou a crise ja existente, conforme relata

o Dicionario historico-biografico das Ciéncias da Saude no Brasil:

a falta de enfermeiras era geral e agravou-se com a saida das
religiosas. Este fato favoreceu a criacdo da Escola nas dependéncias
do Hospicio, visando a formacdo de pessoal habilitado para suprir
agueles servicos de enfermagem aos doentes mentais, assim como
aos enfermos dos hospitais civis e militares, igualmente carentes de
infra-estrutura no funcionamento hospitalar (FUNDACAO GETULIO
VARGAS, Dicionario histdrico-biografico das Ciéncias da Saude
no Brasil: 1832-1930, p. 1).

Na tentativa de resolver este problema, é criada a Escola Profissional de
Enfermeiros e Enfermeiras no Rio de Janeiro pelo Decreto n°. 791, de 27/09/1890.
Funcionou precariamente em seus primeiros anos, e nao utilizava o Sistema
Nightingale, conhecido em outros paises. Foi reinaugurada em 16/02/1905, com o
nome de Escola de Enfermagem Alfredo Pinto, pertencente hoje a Universidade do
Rio de Janeiro, UNI-RIO.

Em 1916, a Cruz Vermelha cria a Escola Pratica de Enfermeiras, para formar
voluntarias que queriam ajudar os soldados na Primeira Guerra Mundial. De acordo

com Porto e Santos,

para o ingresso no curso de enfermeiras profissionais, as candidatas
deveriam encaminhar um requerimento ao diretor da Escola; ser
sécia da Instituicao, saber ler, escrever e fazer as quatro operacdes
aritméticas, além de apresentar os documentos de atestado de boa
conduta, conferido por autoridade competente ou por pessoa idénea;
certiddo ou justificacdo de idade provando ser maior de 18 e menor
de 30 anos; e atestado médico, declarando ndo sofrer de nenhuma
moléstia crbnica nem contagiosa e nao ter defeito fisico incompativel
para o exercicio da profissdo. A primeira turma de enfermeiras
profissionais teve trinta e seis mulheres matriculadas, mas somente
oito enfermeiras se formaram ao final do curso (PORTO; SANTOS,
2008, p. 1).

Em 1920 foi criado o Curso de Visitadoras Sanitdrias no Departamento
Nacional de Saude Publica, cujo diretor foi Carlos Chagas e tinha por objetivo inicial
prestar assisténcia aos doentes de Tuberculose. Em 1921, surge o0 curso intensivo
para enfermeiras visitadoras sanitérias, ministrado por uma enfermeira americana. A
Escola de Enfermeiras do Departamento Nacional de Saude Publica (DNSP) é
criada em 1922, pelo Decreto n° 15.799, de 10/11/1922, que aprovou o regulamento
desse Hospital, destinado a prestar assisténcia médico-cirdrgica aos indigentes. No

dia 29 de janeiro de 1923 realizou-se o primeiro vestibular de enfermeiras, e em 19
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do més seguinte foi matriculada a primeira classe, constituida por 14 alunas e 36
visitadoras.

De acordo com o decreto citado, o servico de enfermagem devia ficar a cargo
das alunas da Escola, prevendo a substituicAo das enfermeiras praticas (sem
formacdo) por alunas e enfermeiras diplomadas pela mesma instituicdo, a medida
que seu numero fosse aumentando. Funcionou inicialmente em um internato
préximo ao Hospital Sdo Francisco de Assis, onde seriam realizados os estagios. A
partir de 1926, passou a ser chamada de Escola Anna Nery, conforme informa o

Dicionario histérico-biografico das Ciéncias da Saude no Brasil:

pelo decreto presidencial n° 17.268 de 31/03/1926 (ndo publicado) foi
estabelecido que a entdo Escola de Enfermeiras, subordinada a
Superintendéncia do Servico de Enfermeiras do DNSP, passaria a
chamar-se Escola de Enfermeiras D. Anna Nery, como uma forma de
homenagem aquela que era considerada a pioneira da enfermagem
no Brasil, por seus servicos prestados aos feridos durante a guerra
do Paraguai (1864-1870) nos hospitais do Exército (FUNDACAO
GETULIO VARGAS, Dicionario histérico-biografico das Ciéncias
da Saude no Brasil: 1832-1930, p. 2)

Surgem diversas escolas de enfermagem. Dentre elas, podemos destacar a
Escola de Enfermagem Carlos Chagas, fundada em 07 de junho de 1933, em Belo
Horizonte, a primeira fora do estado do Rio de Janeiro e a diplomar religiosas; a
Escola de enfermagem Luisa de Marillac; a Escola Paulista de Enfermagem,
fundada em 1939; a Escola de Enfermagem da USP, criada em 1944, que hoje faz
parte da Universidade de S&o Paulo. Atualmente, segundos dados do Instituto
Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais (INEP), existem 787 instituicbes
entre publicas e privadas que oferecem o curso em nivel de bacharelado em
Enfermagem em todo o territério brasileiro. Esse curso é regido pela Lei de Diretrizes
e Bases da Educacao Nacional, Lei n°. 9.394, de 20 de dezembro de 1996 e pela
Resolucdo CNE/CES n°. 3, de 07 de novembro de 2001, que institui as Diretrizes
Curriculares Nacionais do curso de graduacdo em Enfermagem.

A entidade responséavel pela fiscalizacdo e normatizagao do exercicio da
profissdo de enfermeiros, técnicos e auxiliares de enfermagem é o COFEN
(Conselho Federal de Enfermagem) e os seus respectivos Conselhos Regionais
(COREN), criados em 12 de julho de 1973, por meio da lei 5.905, que formam o
Sistema COFEN/COREN. Estdo subordinados ao Conselho Federal todos os 27

conselhos regionais localizados em cada Estado brasileiro. Filiado ao Conselho
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Internacional de Enfermeiros, em Genebra, o COFEN existe para normatizar e
fiscalizar o exercicio da profissdo de enfermeiros, técnicos e auxiliares de
enfermagem, zelando pela qualidade dos servicos prestados pelos integrantes da
classe e pelo cumprimento da lei do Exercicio Profissional.

Entretanto, a equipe de enfermagem de qualquer instituicdo que presta
servicos na area de saude ndo é composta apenas por enfermeiras (0s). Ela é
composta pelo enfermeiro, o técnico de enfermagem e o auxiliar de enfermagem,
sendo que cada categoria possui atribuicbes proprias, de acordo com o nivel de
conhecimento. A lei que regulamenta o exercicio da enfermagem, contemplando os
trés niveis de atendimento, € a Lei n° 7.498, de 25 de junho de 1986,
regulamentada pelo Decreto n°. 94.406, de 8 de junho de 1987, que traz a seguinte
redacao:

Art. 1° - O exercicio da atividade de enfermagem, observadas as
disposicdes da Lei numero 7.498, de 25 de junho de 1986, e
respeitados os graus de habilitacdo, é privativo de Enfermeiro,
Técnico de Enfermagem, Auxiliar de Enfermagem e Parteiro e sé

sera permitido ao profissional inscrito no Conselho Regional de
Enfermagem da respectiva regido (BRASIL, 1987, p. 1).

A formacédo dos demais membros da equipe de enfermagem também é regida
por leis que regulamentam e amparam a formacéo do profissional de salde em nivel
médio, tais como o Decreto n°. 5.154 de 23 de julho de 2004, que regulamenta o §
2° do art. 36 e os arts. 39 a 41 da Lei n°. 9.394, de 20 de dezembro de 1996, que
estabelece as diretrizes e bases da educacao nacional e a Resolucédo n° 04/99 da
Céamara de Educacao Basica, que institui as Diretrizes Curriculares Nacionais para a
Educacao Profissional de Nivel Técnico.

Historicamente, foi a Lei n°. 775/49 que definiu o curriculo do curso de
enfermagem e determinava as condicbes para a formacdo de enfermeiras e
auxiliares de enfermagem. E a Lei n° 2.604/55 reconheceu pela primeira vez o
auxiliar de enfermagem como integrante da equipe de enfermagem. Segundo
Bartmann (1997, p. 27),

foram as escolas médias criadas pela LDB de 1961 que deram
origem ao curso Técnico em Enfermagem. O primeiro deles foi criado
pela Escola Ana Néri e aprovado pelo Parecer do C.E.P.M. de n°.
171/66. A partir de entdo a enfermagem passou a ter trés niveis
profissionais.
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Esses trés niveis profissionais se integram para melhor atender aqueles que
buscam seus cuidados, e tdo bem se entendem e se complementam, que chegam a

ser confundidos em uma so categoria, como relata Rizzotto:

na Enfermagem, cujo trabalho é realizado por uma equipe com
diferentes graus de formacdo, mas com atribuicdes semelhantes no
que se refere ao cuidado do paciente ou usuario, [procura-se] a
elaboracdo de procedimentos, normas e rotinas que buscam
assegurar certa homogeneidade na assisténcia de enfermagem,
mesmo sendo desempenhado por pessoas com qualificacbes
diferenciadas. Isso se materializou de tal forma no trabalho de
enfermagem que, por mais esforco que se faca para distinguir as
diversas categorias que compdem a equipe de enfermagem, a
sociedade de um modo geral ndo parece perceber essa diferenca.
Em outras palavras, além das pessoas nao saberem que existe uma
hierarquia dentro da equipe de enfermagem, ndo conseguem
perceber diferencas significativas, quando sdo atendidas pelos
distintos membros da equipe. (RIZZOTTO, 2006, p.13).

Segundo as Diretrizes Curriculares Nacionais (DCN), o curso de graduacao
em enfermagem busca formar um profissional com atitude critica e reflexiva, tendo
por base o rigor cientifico e intelectual e orientado por principios éticos. Deve ser
capaz de conhecer e interferir sobre os problemas/situa¢cées de salude-doenca mais
prevalentes no perfil epidemiol6gico nacional, com énfase na sua regido de atuacéo,
apto a identificar as dimensdes bio-psico-sociais daqueles a quem deve prestar
assisténcia. Ainda segundo as DCN, as competéncias dos profissionais graduados

em enfermagem sao divididas em gerais e especificas.

4.4 COMPETENCIAS GERAIS

Atencéo a saude

Os profissionais de saude, dentro de seu ambito profissional, devem estar
aptos a desenvolver acdes de prevencdo, promogao, protecdo e reabilitacdo da
saude, tanto em nivel individual quanto coletivo. Cada profissional deve assegurar
que sua pratica seja realizada de forma integrada e continua com as demais
instancias do sistema de saude. Os profissionais devem realizar seus servicos
dentro dos mais altos padrées de qualidade e dos principios da ética/bioética, tendo
em conta que a responsabilidade da atencdo a salude ndo se encerra com 0 ato
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técnico, mas sim com a resolucdo do problema de saude, tanto a nivel individual

como coletivo;
Tomada de decisfes

O trabalho dos profissionais de saude deve estar fundamentado na
capacidade de tomar decisbes visando o uso apropriado, eficacia e custo-
efetividade, da forca de trabalho, de medicamentos, de equipamentos, de
procedimentos e de praticas. Para este fim, os mesmos devem possuir habilidades
para avaliar, sistematizar e decidir a conduta mais apropriada.

Comunicacéao

Os profissionais de saude devem ser acessiveis e devem manter a
confidencialidade das informagbes a eles confiadas, na interacdo com outros
profissionais de saude e o publico em geral. A comunicacdo envolve comunicagao
verbal, ndo verbal e habilidades de escrita e leitura; o dominio de, pelo menos, uma

lingua estrangeira e de tecnologias de comunicac¢ao e informacao.
Lideranca

No trabalho em equipe multiprofissional, os profissionais de saude deverédo
estar aptos a assumirem posicdes de lideranca, sempre tendo em vista 0 bem estar
da comunidade. A lideranca envolve compromisso, responsabilidade, empatia,
habilidade para tomada de decisdes, comunicagao e gerenciamento de forma efetiva

e eficaz.
Administracéo e gerenciamento

Os profissionais devem estar aptos a fazer o gerenciamento e administracao
tanto da forca de trabalho, dos recursos fisicos e materiais e de informacgéo, da
mesma forma que devem estar aptos a serem gestores, empregadores ou

liderancas na equipe de saude.
Educacgéo permanente

Os profissionais devem ser capazes de aprender continuamente, tanto na sua

formagdo quanto na sua pratica. Desta forma, os profissionais de saude devem
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aprender a aprender e ter responsabilidade e compromisso com a educacdo e o

treinamento/estagios das futuras geracfes de profissionais, ndo apenas transmitindo

conhecimentos, mas proporcionando condi¢des para que haja beneficio mutuo entre

os futuros profissionais e os profissionais dos servicos.

4.5 COMPETENCIAS E HABILIDADES ESPECIFICAS

O Enfermeiro deve possuir, também, competéncias técnico-cientificas, ético-

politicas e sdcio-educativas contextualizadas que permitam:

atuar profissionalmente, compreendendo a natureza humana em suas
dimensdes, em suas expressoes e fases evolutivas;

incorporar a ciéncia/arte do cuidar como instrumento de interpretacdo
profissional,

estabelecer novas relacdes com o contexto social, reconhecendo a estrutura
e as formas de organizacgao social, suas transformacoes e expressoes;
desenvolver formacado técnico-cientifica que confira qualidade ao exercicio
profissional,

compreender a politica de saude no contexto das politicas sociais,
reconhecendo os perfis epidemiologicos das populacdes;

reconhecer a saude como direito a condi¢des dignas de vida e atuar de forma
a garantir a integralidade da assisténcia, entendida como conjunto articulado
e continuo das acdes e servicos preventivos e curativos, individuais e
coletivos, exigidos para cada caso em todos os niveis de complexidade do
sistema,;

atuar nos programas de assisténcia integral & saude da crianca, do
adolescente, da mulher, do adulto e do idoso;

ser capaz de diagnosticar e solucionar problemas de saude, de comunicar-se,
de tomar decisdes, de intervir no processo de trabalho, de trabalhar em
equipe e de enfrentar situacdes em constante mudanca;

reconhecer as relacdes de trabalho e sua influéncia na saude;

atuar como sujeito no processo de formacao de recursos humanos;
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e responder as especificidades regionais de salde através de intervencdes
planejadas estrategicamente, em niveis de promocdo, prevencao e
reabilitacdo a saude, dando atencado integral a saude dos individuos, das
familias e das comunidades;

e considerar a relacdo custo-beneficio nas decisdes dos procedimentos na
saude;

e reconhecer-se como coordenador do trabalho da equipe de enfermagem;

e assumir o compromisso ético, humanistico e social com o trabalho
multiprofissional em saudde.

Com relacdo aos técnicos e auxiliares de enfermagem, Mangueira e Fontes

(2008, p. 440) assim se referem a formacao do técnico de enfermagem:

para aproximar as Diretrizes Curriculares Nacionais propostas na
Resolucdo n°. 04/99 da CEB [Camara de Educacédo Basica] a pratica
educativa utilizada no processo de formacdo dos técnicos foram
construidos, pelo Ministério da Educacao (MEC), os Referenciais
Curriculares Nacionais da Educacéao Profissional de Nivel Técnico.

Esses referenciais, tal qual a DCN para cursos de graduagdo, também
buscam formar profissionais de nivel médio capazes de prestar um servico no qual
as varias dimensBes do ser humano (biolégica, psicologica, social, espiritual e
ecoldgica) sejam atendidas, de forma adequada e ética, obedecendo a exatiddo com
que foram transmitidas as técnicas, valores e saberes inerentes a profisséo.

A Resolucdo CNE/CEB N°. 04/99 estabelece as caracteristicas de cada area
profissional e as competéncias requeridas dos profissionais de nivel médio. A
formacao do profissional de saude de nivel médio devera contemplar o atendimento
eficiente ao ser humano, abrangendo todas as suas dimensfes: bioldgica,
psicolégica, social, espiritual e ecoldgica, sendo capaz de compreender as acdes
integradas de protecdo e prevencdo, educacdo, recuperacdo e reabilitacdo
referentes as necessidades individuais e coletivas, visando a promog¢do da saude,
ultrapassando o foco na assisténcia médico-hospitalar. Este profissional devera
possuir as seguintes competéncias:

¢ identificar os determinantes e condicionantes do processo saude-doenca;
e identificar a estrutura e organizacao do sistema de saude vigente;

¢ identificar funcBes e responsabilidades dos membros da equipe de trabalho;
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e planejar e organizar o trabalho na perspectiva do atendimento integral e de
qualidade;

e realizar trabalho em equipe, correlacionando conhecimentos de vérias
disciplinas ou ciéncias, tendo em vista o carater interdisciplinar da area;

e aplicar normas de biosseguranca;

e aplicar principios e normas de higiene e saude pessoal e ambiental;

e interpretar e aplicar legislacao referente aos direitos do usuério;

e identificar e aplicar principios e normas de conservacdo de recursos nao
renovaveis e de preservacao do meio ambiente;

e aplicar principios ergonémicos na realizacéo do trabalho;

e avaliar riscos de iatrogenias, ao executar procedimentos técnicos;

e interpretar e aplicar normas do exercicio profissional e principios éticos que
regem a conduta do profissional de saude;

e identificar e avaliar rotinas, protocolos de trabalho, instalacbes e
equipamentos;

e operar equipamentos proprios do campo de atuacdo, zelando pela sua
manutencao;

e registrar ocorréncias e servicos prestados de acordo com exigéncias do
campo de atuacao;

e prestar informagBes ao cliente, ao paciente, ao sistema de saude e a outros
profissionais sobre os servigos que tenham sido prestados;

e orientar clientes ou pacientes a assumirem, com autonomia, a propria saude;

e coletar e organizar dados relativos ao campo de atuacao;

e utilizar recursos e ferramentas de informatica especificos da area;

e realizar primeiros socorros em situacdes de emergéncia.

A construcdo de competéncias em uma profissdo, segundo Lima (2005),
distingue a histéria das pessoas e das sociedades em seus métodos de reproducao
ou de alteracdo dos saberes e valores que autenticam as caracteristicas e
resultados buscados em uma profissdo. A Enfermagem, no decorrer dos séculos,
conseguiu firmar-se dentro do contexto socio-cultural brasileiro, estabelecendo
bases legais e educacionais para sua formacéo e exercicio, firmando-se como uma
pratica de cuidados que se profissionaliza e constréi um saber proprio que garante

sua independéncia profissional.
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Para Leonello (2007, p. 39), citando varios autores, “a constru¢cao de um perfil
de competéncias desejado para uma determinada area profissional deve partir da
investigacdo dos processos de trabalho e de todos os sujeitos neles envolvidos”. O
Relatério para a UNESCO da Comisséo Internacional sobre Educacgéo para o século
XXI estabeleceu quatro pilares de conhecimento que, no decorrer da vida do

individuo, deverao nortear seu desenvolvimento profissional, a saber:

aprender a conhecer, isto € adquirir 0s instrumentos da
compreensdo; aprender a fazer, para poder agir sobre o meio
envolvente; aprender a viver juntos, a fim de participar e cooperar
com 0s outros em todas as atividades humanas; finalmente aprender
a ser, via essencial que integra as trés precedentes (DELORS et al.,
1996, p. 90, grifos do autor)

Esses pilares estdo intimamente ligados aos conceitos de competéncias
organizacionais e profissionais que buscam desenvolver o Conhecimento, as
Habilidades e as Atitudes (CHA), que reunidos podem criar possibilidades diferentes
de realizar com éxito as atividades pertinentes a um exercicio profissional. Essas
trés facetas da competéncia é que vao fazer a diferenca em um profissional. De

acordo com Lima,

a competéncia ndo é algo que se possa observar diretamente, mas
pode ser inferida pelo desempenho. Numa determinada profisséo,
agrupamentos de desempenhos de natureza afim conformam é&reas
de competéncia complementares. Neste sentido, o conceito de
competéncia profissional é empregado no singular, pois retrata a
sintese de conjuntos de desempenhos (capacidades em acéo)
agrupados em areas de competéncia que conformam o campo da
pratica profissional, segundo contexto e padrdes de exceléncia
(LIMA, 2005, p. 375).

Baseado nessa premissa, pode-se criar um modelo de competéncia para os
profissionais de enfermagem, classificados em “saber conhecer” — conhecimento
técnico, “saber fazer” — habilidades, “saber ser” e “saber conviver” — atitudes, com a
intencdo de construir um perfil de competéncias desse profissional em relacdo ao

seu contexto de trabalho.
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5 ESTUDO DE CASO E ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo sera apresentado o estudo de caso realizado no Servigco de
Enfermagem da Secretaria de Assisténcia Médica e Social do Senado Federal, na
intencdo de conhecer o perfil dos profissionais de enfermagem que ali trabalham,
construir um perfil de competéncia desses profissionais e conhecer sua opiniao

sobre a valorizacéo do servidor publico.

5.1 ESTUDO DE CASO

A Secretaria de Assisténcia Médica e Social (SAMS) foi criada pela
Resolucéo n°. 58, de 1972, em seu artigo 76, com o nome de Divisdo de Assisténcia
Médica e Social, na gestdo do Senador Petronio Portella como presidente do
Senado Federal. A Resolugdo de n° 67 de 1972, que altera o Regulamento
Administrativo do Senado Federal, em seu artigo 1° inciso |, traz a seguinte
redacdo: “passam a denominar-se ‘Secretaria’ e ‘Subsecretaria’ 0s atuais
‘Departamento’ e ‘Divisdo™, que transformou a Divisdo de Assisténcia Médica e
Social em Subsecretaria de Assisténcia Médica e Social. Em 1997, com a Resolucao
n°. 09 de 1997, essa passou a ser denominada Secretaria de Assisténcia Médica e
Social (SAMS).

A Resolucao n°. 56 de 2002, em seu anexo Il, que trata do Regulamento de
cargos e funcdes do Senado Federal (p. 67), traz na sec¢ao 1V, artigo 104, a seguinte
redacao:

Art. 104. A Diretoria-Geral compete realizar a integracdo
administrativa do Senado Federal, com apoio dos demais érgdos da
estrutura geral, dirigir e controlar a politica da administracao,
consoante normas legais regulamentares e deliberacbes da
Comisséao Diretora.

Paragrafo Unico. Sao 6rgaos da Diretoria-Geral:

| — Gabinete;

Il — Assessoria Técnica;

Il — Subsecretaria de Telecomunicacges;

IV — Servico de Administragdo de Residéncias Oficiais do Senado

Federal;
V — Servico de Atividades Externas;
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VI — Servigo Central de Atendimento ao Usuério;

VIl — Servico de Apoio Aeroportudrio;

VIII — Subsecretaria de Seguranca Legislativa;

IX — Secretaria Administrativa;

X — Secretaria de Servicos;

XI| — Secretaria de Informacéo e Documentacao;

XII — Secretaria Especial de Editoracéo e Publicagtes;
Xl — Secretaria de Assisténcia Médica e Social;

XIV — Conselho Editorial;

XV — Conselho de Administracéo;

XVI — Subsecretaria Sistema Integrado de Salde (SENADO
FEDERAL, 2002, p. 93).

Na subsecéo XIll, é assim discriminada a competéncia da SAMS:

Art. 230. A Secretaria de Assisténcia Médica e Social compete a
previsdo a coordenacdo o controle e a direcdo dos servicos relativos
a prestacdo de assisténcia médica, de urgéncia e ambulatorial aos
Senadores servidores e seus respectivos dependentes realizar
auditoria  meédica nas instituicbes credenciadas assisténcia
odontologia psicolégica social fisioterapica e de enfermagem: exercer
o controle e a fiscalizacdo sobre a execucdo do Sistema Integrado de
Saude dos servidores do Senado Federal e Orgéos Supervisionados
sob a coordenacdo do Conselho de Supervisdo integrado por um
membro da Comisséo Diretora Diretor-Geral e servidores nos termos
do definido pela Comissdo Diretora e prover o assessoramento
técnico especifico & Comiss&o Diretora e demais Orgdos do Senado
Federal e Orgdos Supervisionados sobre assuntos de sua
competéncia (SENADO FEDERAL, 2002, p. 109).

A SAMS esta dividida em:

Paragrafo Gnico. Sdo drgaos da Secretaria de Assisténcia Médica e
Social:

| — Gabinete;

Il - Servico de Administracéo;

Il - Servico Médico;

IV - Servigo de Laboratério de Diagndsticos;

V - Servico de Assisténcia Social,

VI - Servico de Enfermagem;

VII - Servico de Odontologia;

VIII - Servico de Psicologia;

IX - Servico de Junta Médica (SENADO FEDERAL, 2002, p. 110).

E ao Servico de Enfermagem compete:

Art. 236. Ao Servico de Enfermagem compete planejar, organizar,
coordenar e avaliar a assisténcia de enfermagem; consultar, auditar
e emitir parecer sobre matéria pertinente a enfermagem; prescrever a
assisténcia na enfermagem; participar de projetos de construcdo ou
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reforma de unidades de saude; prevenir e controlar sistematicamente
a infeccdo hospitalar e de doencas transmissiveis em geral; prestar
cuidados no ambiente cirargico através da esterilizacdo adequada
dos materiais cirlrgicos; prevenir e controlar danos que possam ser
causados a clientela durante a assisténcia na enfermagem;
desenvolver trabalhos visando a melhoria da saude da populagéo;
elaborar, implantar, coordenar e avaliar os programas de educacéo e
salde para os servidores; participar em equipe multidisciplinar
visando ao acompanhamento gradual e periédico da salde; e
executar outras tarefas correlatas (SENADO FEDERAL, 2002, p.
110).

O Servico de Enfermagem (SEENF) conta com 28 profissionais, que

compdem uma equipe multidisciplinar, constituida por 12 analistas legislativos na

area de saude (enfermeiros) e 16 técnicos legislativos na area de saude (auxiliares e

técnicos de enfermagem). Para efeitos desta pesquisa, tais profissionais seréo

doravante tratados por profissionais de enfermagem, respeitando-se sua formacao

profissional e nivel de complexidade no atendimento que |Ihes sdo resguardadas
pelo Decreto n°. 94.406, de 8 de junho de 1987.

5.2 ANALISE DOS DADOS

1- Idade e sexo

Idade

Tabela 1: Idade

Entre 38 - 42 anos
Entre 43 - 47 anos
Entre 48 - 52 anos
Entre 53 - 58 anos

o W U1

36%
038 - 42 anos

W 43 - 47 anos
048 - 52 anos
053 - 58 anos

Total

22 14%

Observa-se que a faixa etaria dos profissionais de enfermagem do SEENF

esta concentrada entre os 38 e 0s 47 anos, com 59% da amostra.



Tabela 1.1: Sexo

Masculino 5
Feminino 17
Total 22
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Sexo

O Masculino

B Feminino

Percebe-se que a grande maioria (77%) da amostra pertence ao sexo

feminino, confirmando o que se percebe na literatura, quando se reporta a forma

como a profissao surgiu e se desenvolveu.

2. Grau de escolaridade

2.1 Grau de escolaridade dos auxiliares/técnicos de enfermagem

Tabela 2.1: Grau de escolaridade

auxiliares/técnicos de enfermagem

Nivel médio 1
Superior completo 5
Superior Incompleto 3
Pés-graduacéo 5
Total 14

Grau de escolaridade auxiliares/técnicos de

enfermagem

7%

36% V‘Zl%

36%

@ Nivel médio
| Superior
incompleto

O Superior completo

0O Pds-graduacéo
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Com relacédo ao grau de escolaridade, nota-se que 72% dos profissionais possuem

graduacdo e/ou pés-graduacdo, e que 21% estdo concluindo o curso superior,

demonstrando o interesse dos mesmos em qualificar-se profissionalmente.

Tabela 2.1.1: Data de concluséo do
curso auxiliar/técnico de enfermagem

Entre 1975--1980 4
Entre 1981--1986 4
Entre 1987--1992 6
Total 14

de enfermagem

29%

42%

29%

Data de concluséo do curso auxiliar/técnico

O Entre 1975--1980
| Entre 1981--1986
0O Entre 1987--1992

Em relacdo a data de conclusdo do curso, observa-se que 58% da amostra

formou-se entre 1975 e 1986.

2.1.2 Auxiliares/técnicos de enfermagem com graduacao por areas

Tabela 2.1.2 Auxiliares/técnicos

de enfermagem com graduacao

Antropologia
Arquivologia
Biblioteconomia
Biologia

Direito
Economia
Enfermagem
Letras

Medicina

Nutricdo

P R R R W R NN R R R

Sociologia

Total

[N
a1

Auxiliares/técnico de enfermagem com
graduacao (por areas)

7% 7%

7% 7%

7% 7%

7%
12%

19%

13%

7%

O Antropologia
B Arquivologia
O Biblioteconomia
O Biologia

H Direito

O Economia

B Enfermagem
Ol etras

H® Medicina

B Nutricdo

O Sociologia

Na questdo sobre a graduacdo escolhida pelos auxiliares/técnicos de

enfermagem, nota-se grande diversificacdo nos cursos relacionados. O curso de

enfermagem apresentou a maior porcentagem de escolha, com 19%, seguido por

direito e biologia, com 13% e 12%, respectivamente. Percebe-se nitido interesse
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pelas Ciéncias Humanas e da Saude. Vale ressaltar que alguns respondentes

fizeram mais de uma graduacao.

2.1.3 Auxiliares/técnicos de enfermagem com pés-graduacao (por areas)

Tabela 2.1.3 Auxiliares/técnicos de

enfermagem com

(por areas)

pés-graduacao

Auditoria em sistemas de
salde

Cardiologia

Direito constitucional
Direito legislativo

Direito publico

Educacéo em saude
Enfermagem do trabalho
Nutricao clinica

e T N e e N

Saude coletiva

Total

=
N

Auxiliares/técnicos de enfermagem
com pés-graduacéo

8% 8%
0
8% 8%

8%

8% 26%

8%
18%

O Auditoria em sistemas de|
salde

M Cardiologia

O Direito constitucional

O Direito legislativo

M Direito pUblico

O Educagédo em saude

B Enfermagem do trabalho

O Nutri¢do clinica

M Saude coletiva

Dentre os profissionais com poés-graduacdo, nota-se que 82% da amostra

escolheram especializacdo na area de saude, e 18% na area de Direito. Todos 0s

pés-graduados fizeram especializacdo, nenhum fez mestrado/doutorado. De acordo

com as respostas obtidas, alguns profissionais fizeram mais de uma especializacao.

2.2. Data da concluséo da graduacédo dos enfermeiros

Tabela 2.2: Data de conclusédo
da graduacdo dos enfermeiros

Entre 1977--1990 5
Entre 1991--2007 3

Total 8

Data de conclus&o da graduacao dos enfermeiros

38%

62%

@ Entre 1977--1990
| Entre 1991--2007
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Com relacdo aos enfermeiros, 62% da amostra formaram-se entre 1977 e

1990 e 38% graduou-se entre 1991 e 2007.

2.2.1 Enfermeiros com pés-graduacao

Tabela 2.2.1:

Enfermeiros

graduacdao (por areas)

com pés-

Auditoria em sistemas de salde

Bioética

Educacéo sexual
Enfermagem em estomaterapia

Enfermagem médico-cirdrgica

Nefrologia

Unidade de Terapia Intensiva

R PN P P PP W

Total

Enfermeiros com pos-graduacao
(por areas)

O Auditoria em
sistemas de salide
| Bioética

O Educagéo sexual

0 Enfermagemem
estomaterapia

B Enfermagem
médico-cirdrgica

@ Nefrologia

| Unidade de
Terapia Intensiva

Todos os enfermeiros possuem pos-graduacédo lato sensu (especializacdo) na

area de saulde, sendo que 30% em auditoria em sistemas de saude e 20% em

enfermagem médico-cirurgica.

3. Razdao da escolha da profissao

Tabela 3: Razdo da escolha da

profisséo

Influéncia da familia

Influéncia de

professores

amigos,

Mercado de trabalho

Outros motivos

Total

22

43%,

Raz&o da escolhada profisséo

5% familia
14%

amigos,

38%

O Influéncia da

| Influéncia de
professores

O Mercado de
trabalho

0O Outros motivos

Quando perguntado o motivo para a escolha da profissdo, 38% responderam

que foi o mercado de trabalho, que na época da escolha do curso era bastante
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atrativo. 43% da amostra responderam por “outros motivos”. O item “outros motivos”

pedia um melhor esclarecimento, e vocacdo surgiu como unico item explicado por

quatro respondentes.

4. Tempo de exercicio da profisséo

Tabela 4:Tempo de exercicio
da profissédo

Entre 15--19 anos
Entre 20--24 anos
Entre 25--29 anos
Entre 30--34 anos
Entre 35--37 anos
Total 21

oW NN W

Tempo de exercicio da profisséo

5% 14%

O Entre 15--19 anos
| Entre 20--24 anos
O Entre 25--29 anos
0O Entre 30--34 anos
B Entre 35--37 anos

Observa-se que os profissionais de enfermagem possuem bastante tempo no

exercicio da profissdo, com 81% da amostra exercendo a profissdo entre 15 e 29

anos; e que 19% ja apresentam tempo para aposentar-se; e no maximo em cinco

anos, outros 34% ja estardo na mesma condicdo. Este dado deve ser levado em

consideracdo pelos responsaveis pelo setor de Recursos Humanos do Senado

Federal, com a intengdo de promover concurso visando repor o quadro funcional e

evitar sobrecarga de trabalho para os profissionais que ainda estardo trabalhando e

gueda na qualidade do trabalho realizado.

5. Tempo como servidor publico

Tabela 5: Tempo como servidor
publico

15--19 anos
20--24 anos
25--29 anos
30--34 anos
Total 22

w 0 0 w




14% 14%

Tempo como servidor publico

@ 15--19 anos
W 20--24 anos
0 25--29 anos

O 30--34 anos
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Ocorre um equilibrio neste quesito, pois 50% possuem entre 15 e 24 anos de

servico publico e 50% possuem entre 25 e 35 anos de servico. Mais uma vez, torna-

se necessario estabelecer uma politica de recomposicdo do quadro funcional

especifico para o setor, pois o profissional que atua no SEENF é um profissional

com qualificac@o especifica, conforme a lei, e que s6 pode ser substituido por outros

com a mesma qualificacao.

6. Tempo que trabalha no Servico de Enfermagem da SAMS

Tabela 6: Tempo que trabalha no
Servico de Enfermagem da SAMS
Entre 10--14 anos |4

Entre 15--19 anos |14

Entre 20--24 anos
Entre 25--27 anos
Total 21

5%

Tempo que trabalhano Servigo de

Enfermagem da SAMS
10%

19%

@ 10--14 anos
| 15--19 anos
0 20--24 anos

0 25--27 anos

66%

Nota-se que 66% dos respondentes trabalham no SEENF entre 15 e 19 anos,

data que coincide com a realizacdo dos Ultimos concursos para a area de

Enfermagem, realizados entre 1990 e 1992.
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7. Profissionais de enfermagem que possuem habito de leitura de livros/artigos na

area de saude

Tabela 7: Possui habito de

leitura de livros/artigos

na area de saude

Sim 20
Nao 2
Total 22

Possui habito de leitura de livros/artigos na
areade saude

9%

o Sim

m Nao

91%

Quando perguntados sobre o habito de leitura, 91% dos respondentes

afrmaram que praticam esta atividade, porcentagem considerada Otima, pois

evidencia que o fator atualizacdo € uma preocupacdo dos profissionais, que estao

atentos as mudancas tecnolégicas que também afetam a profissao.

7.1 Quantidade de livros/artigos lidos por ano

Tabela 7.1: Quantidade de

livros/artigos lidos por ano

Entre 02 e 26 livros/artigos

Entre 27 e 52 livros/artigos

13

2%

Quantidade de livros/artigos lidos por ano

O Entre 02 e 26
livros/artigos
W Entre 27 e 52
livros/artigos

Neste quesito, a discrepancia das respostas foi muito grande, indo de 02

livros/artigos lidos até 52. Por isso, optou-se por fazer um intervalo com a diferenca

compreendida entre o valor maximo (52) e o minimo (02), cujo resultado foi dividido

por 2. Obtivemos como resultado, que 72% Iéem entre 02 e 26 livros/artigos por ano,
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0 que demonstra que os profissionais procuram manter-se atualizados na area de

atuacao profissional.

8. Participacdo em seminarios, cursos, eventos nos ultimos 24 meses

Tabela 8: Participacéo em
seminarios, cursos, eventos na area

de salde nos Ultimos 24 meses

Sim 12
N&o Participei 10
Total 22

Participagdo em seminarios, cursos, eventos na area
de saude nos ultimos 24 meses

O Sim

| N&o Participei

55%

Em relacé@o a participagdo em semindrios, cursos, eventos na area de saude,

55% disseram ter participado de uma ou mais atividades nos ultimos 24 meses,

sendo que a carga horaria média foi de 30 horas. Entretanto, 45% responderam néo

terem se envolvido em nenhuma das atividades elencadas, 0 que suscita

indagacdes sobre o porqué da nédo participacdo destes funcionarios: comodismo,

desinteresse, falta de tempo, liberacdo pela chefia de alguns em detrimento de

outros, dificuldades financeiras?

8.1 Classificacdo de atividades nas quais os profissionais de enfermagem do SEENF

da SAMS participaram

Tabela 8.1: Classificacdo de
atividades nas quais os profissionais
de enfermagem do SEENF

da SAMS participaram

Seminérios

Congressos 7
Cursos 10
Total 19

Atividades realizadas pelos profissionais de
enfermagem do SEENF

11%

@ Seminarios

520 m Congressos
37%

O Cursos
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Dentre as atividades realizadas pelos profissionais que responderam sim a
guestdo 08, a ocorréncia que mais apareceu foi cursos, com 52% das escolhas, 37%
participaram de congressos e 11% de seminarios.

9. Importancia da realizacdo de cursos/treinamentos como forma de atualizacéo e
reciclagem na area de saude
Todos os respondentes do questionario afirmaram ser importante a realizacédo

de cursos/treinamentos para promover a atualizacdo dos profissionais do SEENF.

10. Preferéncia de local e de profissionais para realizacdo de reciclagem dos
profissionais da SEENF

Tabela 10: Preferéncia de local e
profissionais para realizacdo de
reciclagem

Fora da SAMS 10

Na SAMS, com

profissionais da SAMS 10

Preferéncia de local e profissionais para
realizacéo de reciclagem

23%

Na SAMS, por 39% O Fora da SAMS
profissionais de outras
instituicoes 6 ® Na SAMS, com
Total 26 profissionais da SAMS
O Na SAMS, por
profissionais de outras
38% instituicGes

Quando perguntado onde e por quem deveriam ser ministrados os
cursos/treinamentos, observou-se uma divisdo nas opinides: 39% acham que deve
ser ministrado fora da SAMS, por profissionais de outras instituicdes; 38% acham
que devem ser realizados na SAMS pelos préprios integrantes da equipe de
enfermagem e 23% escolheram a SAMS como o melhor local, mas acham que
devem vir profissionais de outras instituicbes para ministrarem os cursos. Nota-se
que 62% preferem que profissionais de outras instituicbes promovam 0s

cursos/treinamentos.
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11. Opinido dos profissionais do SEENF sobre a oferta de treinamento/reciclagem no

SEENF

Tabela 11: Opinido dos
profissionais do SEENF
sobre a oferta de

treinamento/reciclagem
Sim, oferece 2

Nao oferece 20
Total 22

Oferta de treinamento/reciclagem aos profissionais
do SEENF pela SAMS

9%

O Sim, oferece

W Nao oferece

91%

O resultado desta questao corrobora os dados da questao anterior, pois 91%

da amostra afirmam que o SEENF da SAMS nao oferece treinamento/reciclagem de

forma adequada aos seus funcionarios.

Observacéao: as respostas das questdes 12, 13, 14 e 15 foram submetidas a

uma analise e posterior sistematizacao, de forma a serem agrupadas de acordo

com caracteristicas semelhantes e frequéncia de citagao.

12. Considerando conhecimento técnico como o “saber conhecer”, liste quais 0s

conhecimentos que uma enfermeira/técnico de enfermagem deve possuir para

realizar seu trabalho de forma competente

e Conhecer o codigo de ética;

e Possuir conhecimentos especificos da profissao;

e Possuir conhecimentos em ciéncias humanas;

e Conhecer a clientela, com suas peculiaridades, necessidades, indicadores,

promovendo seu bem-estar;

e Conhecer a realidade do servico e 0s recursos disponiveis;

e Ter dominio e seguranca no desempenho das atividades;

e Possuir experiéncia profissional;

e Manter-se atualizado;

e Conhecer a legislacdo profissional;
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Sistematizar assisténcia de saude.

13. Considerando habilidades como o “saber fazer”, liste quais as habilidades que

uma enfermeira/técnico de enfermagem deve possuir para realizar seu trabalho de

forma competente.

Ter destreza manual,

Saber trabalhar em grupo;

Saber se comunicar e saber escutar;

Relacionar o conhecimento com a pratica;

Proporcionar cuidado integral ao paciente;

Saber liderar, delegar funcfes, coordenar as atividades;
Atualizar-se constantemente;

Atender com qualidade e responsabilidade;

Apresentar comprometimento com o trabalho, as pessoas e o paciente.

14. Considerando atitudes como o “saber ser e conviver”, liste quais as atitudes

que uma enfermeira/técnico de enfermagem deve possuir para realizar seu trabalho

de forma competente.

Ser. paciente, persistente, tolerante consigo e com os demais, humilde,
dindmico, pro-ativo, atencioso, carinhoso, responsavel, comprometido com
suas atribuicdes, perspicaz, cordial, sereno, ético, pontual, humano;

Ter equilibrio psicolégico e emocional, espirito coletivo, interesse em
atualizar-se;

Demonstrar respeito com 0s colegas e 0s pacientes;

Tratar o paciente com respeito, benevoléncia, humanidade.



53

15. Dentre as competéncias descritas por vocé nos itens 12, 13 e 14, relacione

aguelas que vocé:

Possui

N&o possui

Precisa aperfeicoar

e Conhecimentos:
Conhecimentos técnico-

cientificos especificos,

conhecimentos gerais de

ciéncias da salde, sabe

relacionar conhecimento

e pratica, possui
conhecimento da
realidade do servico,
experiéncia profissional
e Habilidades: possui
estratégias de

comunicacao,

capacidade de transmitir

conhecimentos
promovendo o auto-
cuidado dos pacientes,
trabalha com amor,
exerce a cidadania,
entende as diferencas
individuais, sabe
trabalhar em equipe,

e Atitudes: demonstra
respeito aos colegas,
sabe ouvir, tem
paciéncia, confianca,
compromisso,
cooperacao,

responsabilidade,

e Conhecimentos:
atualizagdo em
emergéncias,
conhecimentos em alguns
procedimentos,
necessidade de melhor
qualificacéo (nivel
superior)

e Habilidades: capacidade
de lideranca, conhecer a
clientela e suas
necessidades basicas, ter
mais seguranga em
realizar alguns
procedimentos, saber
ouvir

e Atitudes: ser paciente
Obs.: os itens mais citados
encontram-se na
dimensédo HABILIDADES,
com 8 respostas, seguidos
por 4 respostas para
ATITUDES e
CONHECIMENTOS cada

uma.

e Conhecimentos: melhorar
formacgéo tedrico-cientifica.
e Habilidades: melhorar
atuacao prética na area de
atendimento emergencial,
dominar certas técnicas e
procedimentos (experiéncia
profissional),

e Atitudes: ter paciéncia,
lideranca; ser persistente,
criativo; melhorar as
relacdes interpessoais,
aceitar defeitos dos
colegas.

Obs.: os itens mais citados
encontram-se na dimensao
ATITUDES, com 11
respostas, seguidos por 4
respostas para
HABILIDADES e 5 para
CONHECIMENTOS.
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coeréncia,

Obs.: os itens mais
citados encontram-se na
dimensao ATITUDES
com 24 respostas,
seguidos por 16
respostas em
CONHECIMENTOS e 14
respostas em
HABILIDADES.

De acordo com as respostas obtidas, os profissionais de enfermagem
consideram-se bem competentes nas trés dimensfes (CHA), com um maior grau de
desenvolvimento nas atitudes. Com relacdo as competéncias que precisam
aperfeicoar, nota-se mais uma vez a preocupacao com a dimensao atitudes, citada
mais vezes pelos respondentes. Na questdo da lacuna em competéncias (nao
possui), as respostas mais frequentes relacionavam-se as habilidades, com 8
respostas. Sugere-se a necessidade de se proporcionar
cursos/reciclagem/treinamentos especificos para estes profissionais focados nas

lacunas evidenciadas.

16. Colaboracédo do Senado Federal para capacitacdo profissional dos funcionarios
do SEENF

Colaboracao do Senado para capacitagdo dos

Tabela 16: Colaboracdo do Senado profissionais do SEENF
Federal para capacitacdo profissional

dos funcionarios do SEENF

Ja colaborou 15
Nao colaborou 7 32%
Total 22 @ Ja colaborou

B N&o colaborou

68%

De acordo com as respostas obtidas, o Senado Federal colaborou na
capacitacao profissional de 68% dos profissionais do SEENF.
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17. Conhecimento pelos profissionais de enfermagem do SEENF das politicas de

valorizag&o do servidor publico que a Administracdo Direta esta implantando

Tabela 17: Conhecimento pelos
profissionais de enfermagem do
SEENF das politicas de valorizagao
do servidor puoblico que a

Administracao Direta esta
implantando

Conheco 7

N&o conheco 13

Nunca ouvi falar 2

Total 22

Conhecimento das politicas de valorizacdo do
servidor publico

9%

32%

O Conhecgo

H Né&o conhecgo

O Nunca ouvi falar

59%

Um aspecto preocupante € revelado com os dados obtidos neste item: 72%

dos profissionais de enfermagem nao conhecem ou nunca ouviram falar das

politicas de valorizacao do servidor que a Administracédo Direta esta implantando.

18. Conhecimento, pelos profissionais de enfermagem do SEENF, do modelo de
gestao por competéncias da Administracao Direta

Tabela 18: Conhecimento, pelos
profissionais de enfermagem do
SEENF, do modelo de gestao por
competéncias da Administracdo
Direta

Conheco 8
N&o conheco 11
Nunca ouvi falar 3
Total 22

Conhecimento pelos profissionais de salide doSEENF
do modelo de gestdo por competéncias

14%

36% @ Conheco
W N&ao conhecgo

O Nunca ouvi falar

50%

Percebe-se que o modelo de gestdo por competéncias também é

praticamente desconhecido destes profissionais, pois 86% da amostra responderam
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gue nao conheciam ou nunca ouviram falar desta forma de valorizar o servidor

publico.

19. Opinido dos profissionais de enfermagem do SEENF se o Senado Federal

possui uma politica de valorizacédo dos servidores

Tabela 19: Opinido dos
profissionais de enfermagem do
SEENF sobre o Senado Federal
possuir uma politica de
valorizac8o dos servidores

Possui 10
N&o possui 12
Total 22

Politica de valorizagao do servidor promovidas pelo Senado
Federal

45%

O Possui

W N&ao possui

55%

Quando perguntados se o0 Senado Federal possuia uma politica de

valorizacdo do servidor, 55% responderam que ndo, 0 que € inquietante, pois

investir na valorizagdo dos seus servidores € uma tendéncia na atual administracéo

gerencial.

20. Conhecimento de acdes realizadas pelo Senado para valorizar o servidor

Tabela 20: Conhecimento
de acles realizadas pelo
Senado para valorizar o

servidor

Conheco 14
N&o conheco 8
Total 22

Conecimento das a¢des realizadas pelo Senado para
valorizar o servidor

36%

O Conhego
m N&o conheco

64%
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Com relacdo ao conhecimento das acles realizadas pelo Senado Federal

para valorizar o servidor, 64% disseram que tem conhecimento de algumas acoes,

assim discriminadas: oferta de cursos de aperfeicoamento no ILB e na UNILEGIS,

licenca capacitagdo, banco de talentos, Programa Qualidade de Vida.

21. Acdes que o Senado Federal deve realizar como forma de valorizar o servidor:

Apdés submeter as respostas a analise, obtivemos o seguinte resultado:

“O Senado Federal deve™:

Conhecer o perfil dos servidores;

Propiciar formacdao profissional e qualificacéo;

Implantar um sistema de avaliacdo de desempenho por resultados;

Implantar um servi¢o de saude ocupacional,

Criar banco de talentos;

Promover cursos de reciclagem/ treinamento especificos para a area de
saude;

Instituir politica de igualdade de tratamento e oportunidades entre os
servidores;

Promover atividades ludicas e culturais;

Estabelecer regras para ascenséao profissional (concurso interno);

Implantar em sua totalidade o plano de carreira (adicional de especializa¢&o).

22. Conhecimento dos cursos oferecidos pelo ILB (Instituto Legislativo Brasileiro)

Tabela 22: Conhecimento
dos cursos oferecidos pelo

Conhecimento dos curos oferecidos pelo ILB

ILB
Conheco e fiz
algum curso 14
. 36%
Conheco mas néao
fiz nenhum curso 8 & Conheco e fiz algum
N&o conheco 0 curso
Total 22 @ Conhego mas néo

fiz nenhum curso

0O N&o conheco

64%

Observa-se que 100% da amostra conhecem o ILB e 64% destas ja fizeram

algum curso na instituicdo. Foi perguntado qual o curso realizado e obtiveram-se as
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seguintes respostas: gestdo de contratos, redacao, relacdes internacionais | e I,

espanhol, informéatica, marketing pessoal, licitacdes e contratos.

23. Conhecimento por parte dos profissionais de enfermagem do SEENF da ENAP

(Escola Nacional de Administracdo Publica) e da UNILEGIS (Universidade do

Legislativo Brasileiro):

Tabela 23.1: Conhecimento
por parte dos profissionais de
enfermagem do SEENF da
ENAP (Escola Nacional de
Administracdo Publica)

Conhece 10
Nao conhece 12
Total 22

55%

Conhecimento pelos profissionais de saude do SEENF

da ENAP

45%

@ Conhece

m N&o conhece

A ENAP é conhecida por 55% da amostra, porém a porcentagem de 45% que

a desconhecem é alta, j& que a ENAP foi criada com a missdo de ser um

instrumento de capacitacdo dos servidores publicos.

Tabela 23.2: Conhecimento, por
parte dos profissionais de
enfermagem do SEENF, da
UNILEGIS (Universidade do
Legislativo Brasileiro)

Conhece 19
Nao conhece 3
Total 22

Conhecimento dos profissionais de saide do SEENF da

UNILEGIS

14%

86%

@ Conhece

W Nao conhece

A UNILEGIS é conhecida por 86% da amostra, um valor alto, demonstrando

que o trabalho realizado pela instituicdo tem repercutido junto aos funcionarios.
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24. Cursos realizados pelos profissionais de enfermagem na ENAP e na UNILEGIS

Realizagao de cursos ENAP e UNILEGIS

Tabela 24: Cursos realizados em
algumas das instituicbes citadas

(ENAP/ UNILEGIS)

14%

Sim, fez algum
curso
Nado fez nenhum
curso

Total

3 @ Sim
19 m Nio
22

86%

Destaca-se nesta questdo que 85% da amostra ndo fez nenhum curso em nenhuma

das instituicbes citadas no questionario, e aqueles que realizaram cursos, 15% da

amostra, escolheram a UNILEGIS para se capacitarem.

25. Conhecimento sobre o planejamento estratégico da SAMS

Tabela 25: O profissional de saide do SEENF conhece:

Missédo da SAMS
Objetivos da SAMS
Valores da SAMS
Visdo da SAMS

04 profissionais conhecem
10 profissionais conhecem
Os profissionais ndo conhecem
Os profissionais ndo conhecem

Com relacdo ao planejamento estratégico da SAMS, percebe-se que os

valores e a visdo da SAMS sé&o desconhecidos por todos os profissionais de

enfermagem que responderam ao questionario, que apenas 18% conhecem a

missdo da SAMS e 45% sabem quais sdo 0s objetivos da Secretaria de Assisténcia

Médica e Social. Definir o planejamento estratégico de qualquer 6rgao, seja ele

publico ou privado, € essencial para modificar, melhorar ou fortalecer seu papel

dentro da estrutura organizacional.
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6 CONCLUSOES E CONSIDERACOES FINAIS

Foram aplicados 28 questionéarios, obtendo-se o retorno de 22 questionarios
respondidos, o que resultou em 78% de aproveitamento.

Apés proceder a analise dos dados coletados, pode-se assim definir o perfil
dos profissionais do Servico de Enfermagem (SEENF) da Secretaria de Assisténcia
Médica e Social (SAMS) do Senado Federal: os profissionais possuem entre 38 e 47
anos; sao em grande maioria do sexo feminino (77%); possuem alto grau de
escolaridade, pois 81% tém nivel superior completo, dentre estes 59% é pOs-
graduado, lato sensu (especializacdo). A graduagédo escolhida, como nao poderia
ser diferente, em sua maioria foi o bacharelado em Enfermagem, porém observa-se
que diferentes cursos também foram escolhidos, todos na area de Ciéncias
Humanas. Vale ressaltar que alguns profissionais fizeram mais de uma graduacéo e
também alguns concluiram mais de uma especializacdo. 42% da amostra tém entre
22 e 17 anos de conclusdo do curso em nivel técnico (auxiliares e técnicos de
enfermagem); e em relagéo aos enfermeiros (graduacao), verificou-se que 62% tém
entre 19 e 32 anos de conclusao do curso de enfermagem.

O motivo que levou a escolha da profisséo foi, para 38% dos profissionais, o
mercado de trabalho, sendo que 43% responderam “por outros motivos”. Dentre
estes, 44% especificaram como sendo vocacdo o motivo escolhido. O tempo de
exercicio na profisséo é significante, com 81% da amostra trabalhando na area entre
15 e 29 anos, denotando grande experiéncia profissional. O tempo de servico
publico encontra-se equilibrado, pois 50% tém entre 15 e 24 anos e 50% tem entre
25 e 34 anos de trabalho. Com relacdo ao tempo de servico no SEENF, 66%
trabalham entre 15 e 19 anos.

Quando indagados sobre habitos de leitura e participacdo em atividades de
saude (cursos, seminarios), verificou-se que 91% tém o habito de ler livros/artigos na
area de saude, lendo entre 02 e 26 livros/artigos por ano e 52% participaram de
algum evento nos ultimos 24 meses.

Considerando-se o tépico reciclagem/atualizacdo, 100% acham importante a
participacdo em cursos de treinamento/reciclagem, que deveriam ser realizados nas

dependéncias da SAMS, mas por profissionais de outras instituicoes; e revelam que
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o SEENF tem deixado a desejar nesta questdo. Baseado nas respostas construiu-se
o seguinte perfil de competéncias dos profissionais de enfermagem do SEENF

(Conhecimento, Habilidades e Atitudes):

Saber conhecer: Saber fazer: Saber ser e conviver:
Conhecimento Habilidades Atitudes

Tem conhecimentos Possui estratégias de Demonstra respeito aos
técnico-cientificos comunicacao, capacidade | colegas, sabe ouvir, tem
especificos, de transmitir paciéncia, confianca,
conhecimentos gerais conhecimentos compromisso,

de ciéncias da saude, promovendo o auto- cooperacao,

sabe relacionar cuidado dos pacientes, responsabilidade,
conhecimento e pratica, | trabalha com amor, exerce | coeréncia.

possui conhecimento da | a cidadania, entende as

realidade do servigo e diferencas individuais, sabe

experiéncia profissional. | trabalhar em equipe.

As lacunas de competéncias listadas pelos profissionais sdo em sua maioria
na dimensdo HABILIDADES, e ha necessidade de aperfeicoamento na dimensao
ATITUDES.

Com relagdo a valorizagdo do servidor no ambito da esfera da Administracéo
Direta (AD), os profissionais em sua grande maioria ndo conhecem as politicas de
valorizacdo que a AD estd implantando e também ndo conhecem o modelo de
gestdo por competéncias. 55% desconhecem a ENAP e nenhum respondente fez
algum curso nesta instituicdo. Em relacdo ao Senado Federal (SF), 55% acham que
nao existe politica de valorizacdo dos servidores, apenas ac¢des que sao observadas
por 64% dos profissionais. Demonstram conhecer a o ILB, e 64% ja fizeram algum
curso oferecido pela instituicdo. A UNILEGIS também é bem conhecida, porém o
namero de profissionais que ja fizeram cursos na Universidade do Legislativo é bem
baixo: 14%. Por fim, a pesquisa demonstra que o conhecimento do planejamento
estratégico da SAMS pelos funcionarios praticamente nao existe, pois uma minoria
conhece a missdo e menos da metade conhece 0s objetivos da secretaria onde
trabalham.

Em vista disso, pode-se considerar que h& a necessidade de:

e Criar e difundir o planejamento estratégico da SAMS,;
e Proporcionar treinamento/reciclagem especificos para a area de enfermagem
pelo ILB/UNILEGIS;
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Promover ac¢des que valorizem o servidor do Senado Federal e divulgar com
mais énfase as acbes ja existentes, tornando-as acessiveis a todos o0s
funcionarios, melhorando a comunicacao formal da instituicdo SF;

Difundir junto aos profissionais do SEENF as politicas de valorizagdo do
servidor publico no @mbito da Administracdo Direta e 0 modelo de gestao por
competéncias explicando os propositos deste modelo;

Verificar a possibilidade de implantacdo das agdes propostas pelos servidores

no sentido de valorizar o funcionario.
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ANEXO | — QUESTIONARIO APLICADO AOS PROFISSIONAIS DE
SAUDE DO SERVICO DE ENFERMAGEM DA SECRETARIA DE
ASSISTENCIA MEDICA E SOCIAL

Este questionario faz parte do trabalho de conclusdo de curso (monografia), para
obtencdo do grau de especialista em Administracdo Legislativa, e tem por objetivo
conhecer o perfil dos profissionais de saude do setor de Enfermagem da SAMS,
construir um perfil de competéncias destes profissionais e qual sua posi¢cao em relacao a
questdo da valorizacdo do servidor publico. Para que isso seja possivel, peco sua

cooperacao respondendo as perguntas abaixo. Obrigada por sua colaboracao.
QUESTIONARIO

1- Idade: anos. 1.1 Sexo ( ) Masculino () Feminino

2- Grau de escolaridade (marque quantas opcOes for preciso, em ordem

cronoldgica de acontecimento):

( ) Auxiliar de enfermagem. Data:

( ) Técnico de enfermagem. Data:

( ) Superior incompleto ( ) Superior completo

Fez quantas graduacdes?

Graduado em: Data da concluséo:
Graduado em: Data da conclusao:
( ) P6s- Graduacéo: 1- 2-

3- Por que escolheu esta profissdo na area de saude?
( ) Influéncia da familia ( ) Influéncia de amigos, professores ( ) Mercado de

trabalho atrativo ( ) Outros motivos

4- Ha quantos anos exerce a profissdo? anos

5 - H& quanto tempo é servidor publico? anos
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6- H& quanto tempo trabalha no Servico Médico do Senado Federal?

anos.

7- Vocé costuma ler livros e/ou artigos na area de saude como forma de atualizar-
se?

( ) Sim. Aproximadamente, quantos por ano?

( ) Nao tenho este costume.

8 - Participou nos ultimos 24 meses de algum congresso, curso, seminario, evento
ou outras atividades na area de saude?

( ) Sim. Qual (is)?
Qual a carga horaria? ( ) Nao participei.

9- Vocé considera importante a realizacdo de cursos e/ou treinamentos como forma

de atualizacao e reciclagem na area de saude? ( ) Sim ( ) Nao

10- Em sua opiniao, esta reciclagem deveria ser feita:

() através de um convénio com uma instituicdo (escola ou hospital) e ministrada fora
da SAMS;

( ) ser oferecida dentro das dependéncias da SAMS, por profissionais de outras
instituicdes;

( ) ser oferecida dentro das dependéncias da SAMS, pelos profissionais que

trabalham no setor de Enfermagem da SAMS.

11- Vocé considera que o Setor de enfermagem da SAMS oferece
treinamento/reciclagem de forma adequada e consistente aos funcionarios?
()Sim () Nao

12- Considerando conhecimento técnico como o “saber conhecer”, liste quais os
conhecimentos que uma enfermeira/técnico de enfermagem deve possuir para

realizar seu trabalho de forma competente.
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13- Considerando habilidades como o “saber fazer”, liste quais as habilidades que
uma enfermeira/técnico de enfermagem deve possuir para realizar seu trabalho de

forma competente.

14- Considerando atitudes como o “saber ser e conviver”, liste quais as atitudes que
uma enfermeira/técnico de enfermagem deve possuir para realizar seu trabalho de

forma competente.

15- Dentre as competéncias descritas por vocé nos itens 12, 13 e 14, relacione
aguelas que vocé:

Possui:

Ainda néo possui:

Possui, mas precisa aperfeicoar:

16- O Senado ja colaborou/ esta colaborando de alguma forma para sua capacitacédo
profissional?

( ) Sim. De que maneira? ( ) Nao

17- Vocé conhece as politicas de valorizagdo do servidor publico que a
Administracéo Direta esta implantando?

( ) Conheco ( ) Nao conheco ( ) Nunca ouvi falar
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18- Vocé conhece o0 modelo de gestdo por competéncias que a Administracdo Direta
esta tentando implementar?

( ) Conheco ( ) Nao conheco ( ) Nunca ouvi falar

19- Vocé acha que o Senado Federal possui uma politica de valorizagdo do

servidor? () Sim ( ) Nao

20- Vocé conhece alguma acao que o Senado Federal tenha realizado no sentido de

valorizar seu servidor? () Sim. Qual?

( ) Nao conheco

21- Quais acdes o Senado Federal deve realizar como forma de valorizar o servidor?

22- Vocé conhece os cursos que o ILB (Instituto Legislativo Brasileiro) oferece?

() Sim. Ja participou de algum? () Sim. Qual?

( ) Nao participei de nenhum. ( ) Nao conheco.
23- Vocé conhece:
- A ENAP (Escola Nacional de Administracéo Publica)? ( ) Sim ( ) Nao
- A UNILEGIS (Universidade do Legislativo Brasileiro)? ( ) Sim ( ) Nao

24- Vocé ja fez algum curso em algumas dessas instituicbes?
( ) Sim. Em qual? Qual curso?
( ) Néo

25- Marque os itens que vocé conhece:
( ) Missdo da SAMS ( ) Visdo da SAMS ( ) Objetivos da SAMS ( ) Valores da
SAMS

Obrigada por sua atencao.
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ANEXO Il - DECRETOS

DECRETO-LEI N°. 579, DE 30 DE JULHO DE 1938

Organiza o Departamento Administrativo do Servi¢co Publico, reorganiza as
Comissoes de Eficiéncia dos Ministérios e da outras providéncias.

O Presidente da Republica, usando da atribuicdo que Ihe confere o art. 180, e
atendendo ao que dispde o art. 67 da Constituicao,

DECRETA:

CAPITULO | )
DO DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DO SERVICO PUBLICO

Art. 1° Fica criado, junto a Presidéncia da Republica, o Departamento
Administrativo do Servico Puablico (D. A. S. P.) diretamente subordinado ao
Presidente da Republica.

Art. 2° Compete ao D. A. S. P.:

o estado pormenorizado das reparticdes, departamentos e estabelecimentos

publicos, com o fim de determinar, do ponto de vista da economia e

eficiéncia, as modificacées a serem feitas na organizacao dos servi¢os

publicos, sua distribuicdo e agrupamentos, dotacées orcamentarias,

condi¢Oes e processos de trabalho, relacbes de uns com 0s outros e com 0

publico;

organizar anualmente, de acordo com as instru¢des do Presidente da

b) Republica, a proposta orcamentaria a ser enviada por este a Camara dos
Deputados;

fiscalizar, por delegacdo do Presidente da Republica e na conformidade das
suas instrucdes, a execucao orcamentaria;

selecionar os candidatos aos cargos publicos federais, excetuados os das
d) Secretarias da Camara dos Deputados e do Conselho Federal e os do
magistério e da magistratura;

promover a readaptacdo e o aperfeicoamento dos funcionarios civis da

Uniao;

f estudar e fixar os padrbes e especificacdes do material para uso nos
servicos publicos;

auxiliar o Presidente da Republica no exame dos projetos de lei submetidos
a sancao;

h) inspecionar os servicos publicos;

9)
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) apresentar anualmente ao Presidente da Republica relatério pormenorizado
dos trabalhos realizados e em andamento.

(..)

Art. 28. Este decreto-lei entrara em vigor na data da sua publicacéo.
Art. 29. Revogam-se as disposicdes em contrario.
Rio de Janeiro, 30 de julho de 1938, 117° da Independéncia e 50° da Republica.

GETULIO VARGAS
Francisco Campos

A. de Souza Costa

Joado de Mendonca Lima
Eurico G. Dutra
Henrique A. Guilhem
Oswaldo Aranha
Fernando Costa
Gustavo Capanema
Joao Carlos Vital
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DECRETO-LEI N°. 200, DE 25 DE FEVEREIRO DE 1967

Dispbe sobre a organizacdo da Administracdo Federal, estabelece diretrizes para a
Reforma Administrativa e da outras providéncias.

O Presidente da Republica , usando das atribuicdes que Ihe confere o art. 9°, § 2°,
do Ato Institucional n°. 4, de 7 de dezembro de 1966,

Decreta:

(..)

TITULO XI )
DAS DISPOSICOES REFERENTES AO PESSOAL CIVIL

CAPITULO |
DAS NORMAS GERAIS

Art. 94. O Poder Executivo promoverd a revisao da legislacdo e das normas
regulamentares relativas ao pessoal do Servigco Publico Civil, com o objetivo de
ajusta-las aos seguintes principios:

| - Valorizacao e dignificacdo da funcéo publica e ao servidor publico.

Il - Aumento da produtividade.

Il - Profissionalizacdo e aperfeicoamento do servidor publico; fortalecimento do
Sistema do Mérito para ingresso na funcéo publica, acesso a funcéo superior e
escolha do ocupante de funcfes de direcao e assessoramento.

IV - Conduta funcional pautada por normas éticas cuja infracao incompatibilize o
servidor para a funcéao.

V - Constituicdo de quadros dirigentes, mediante formacéo e aperfeicoamento de
administradores capacitados a garantir a qualidade, produtividade e continuidade da
acdo governamental, em consonancia com critérios éticos especialmente
estabelecidos.

VI - Retribuicdo baseada na classificacdo das fungcdes a desempenhar, levando-
se em conta o nivel educacional exigido pelos deveres e responsabilidade do cargo,
a experiéncia que o exercicio déste requer, a satisfacdo de outros requisitos que se
reputarem essenciais ao seu desempenho e as condicdes do mercado de trabalho.

VII - Organizagao dos quadros funcionais, levando-se em conta os interésses de
recrutamento nacional para certas funcdes e a necessidade de relacionar ao
mercado de trabalho local ou regional o recrutamento, a sele¢céo e a remuneragao



76

das demais funcoes.

VIII - Concessao de maior autonomia aos dirigentes e chefes na administragcéo
de pessoal, visando a fortalecer a autoridade do comando, em seus diferentes
graus, e a dar-lhes efetiva responsabilidade pela supervisédo e rendimento dos
servicos sob sua jurisdicao.

IX - Fixagé@o da quantidade de servidores, de acordo com as reais necessidades
de funcionamento de cada 6rgéo, efetivamente comprovadas e avaliadas na
oportunidade da elaboragé&o do orcamento-programa, e estreita observancia dos
quantitativos que forem considerados adequados pelo Poder Executivo no que se
refere aos dispéndios de pessoal. Aprovacao das lotacdes segundo critérios
objetivos que relacionam a quantidade de servidores as atribuicdes e ao volume de
trabalho do 6rgao.

X - Eliminacéo ou reabsorcao do pessoal ocioso, mediante aproveitamento dos
servidores excedentes, ou reaproveitamento aos desajustados em fungdes
compativeis com as suas comprovadas qualificacfes e aptiddes vocacionais,
impedindo-se novas admissdes, enquanto houver servidores disponiveis para a
funcao.

Xl - Instituicdo, pelo Poder Executivo, de reconhecimento do mérito aos
servidores que contribuam com sugestdes, planos e projetos néo elaborados em
decorréncia do exercicio de suas funcfes e dos quais possam resultar aumento de
produtividade e reducéo dos custos operacionais da administracao.

Xl - Estabelecimento de mecanismos adequados a apresentagéo por parte dos
servidores, nos varios niveis organizacionais, de suas reclamacdes e reivindicacoes,
bem como a rapida apreciacao, pelos 6rgdos administrativos competentes, dos
assuntos nelas contidos.

XIII - Estimulo ao associativismo dos servidores para fins sociais e culturais.

Paragrafo unico. O Poder Executivo encaminhara ao Congresso Nacional
mensagens gque consubstanciem a revisdo de que trata éste artigo.

Art. 95. O Poder Executivo promovera as medidas necessarias a verificacao da
produtividade do pessoal a ser empregado em quaisquer atividades da
Administracéo Direta ou de autarquia, visando a coloca-lo em niveis de competicédo
com a atividade privada ou a evitar custos injustificaveis de operacéo, podendo, por
via de decreto executivo ou medidas administrativas, adotar as solu¢cdes adequadas,
inclusive a eliminacdo de exigéncias de pessoal superiores as indicadas pelos
critérios de produtividade e rentabilidade.

Art. 96. Nos térmos da legislacéo trabalhista, poderdo ser contratados
especialistas para atender as exigéncias de trabalho técnico em institutos, 6rgaos de
pesquisa e outras entidades especializadas da Administracdo Direta ou autarquia,
segundo critérios que, para ésse fim, serdo estabelecidos em regulamento.

Art. 97. Os Ministros de Estado, mediante prévia e especifica autorizacédo do
Presidente da Republica, poderéo contratar os servicos de consultores técnicos e
especialistas por determinado periodo, nas condicdes previstas neste artigo.

CAPITULO Il )
DAS MEDIDAS DE APLICACAO IMEDIATA
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Art. 98. Cada unidade administrativa tera, no mais breve prazo, revista sua
lotacdo, a fim de que passe a corresponder a suas estritas necessidades de pessoal
e seja ajustada as dotacOes previstas no orcamento (art. 94 inciso IX).

Art. 99. O Poder Executivo adotara providéncias para a permanente verificacao
da existéncia de pessoal ocioso na Administracao Federal, diligenciando para sua
eliminacao ou redistribuicdo imediata.

§ 1° Sem prejuizo da iniciativa do 6rgao de pessoal da reparticéo, todo
responsavel por setor de trabalho em que houver pessoal ocioso devera apresenta-
lo aos centros de redistribuicéo e aproveitamento de pessoal que deverédo ser
criados, em carater temporario, sendo obrigatério o aproveitamento dos
concursados.

§ 2° A redistribuicéo de pessoal ocorrera sempre no interésse do Servigo
Publico, tanto na Administracdo Direta como em autarquia, assim como de uma para
outra, respeitado o regime juridico pessoal do servidor.

§ 3° O pessoal ocioso devera ser aproveitado em outro setor, continuando o
servidor a receber pela verba da reparticdo ou entidade de onde tiver sido
deslocado, até que se tomem as providéncias necessarias a regularizacao da
movimentagao.

8 4° Com relacéo ao pessoal ocioso que ndo puder ser utilizado na forma déste
artigo, sera observado o seguinte procedimento:

extincdo dos cargos considerados desnecessarios, ficando os seus
ocupantes exonerados ou em disponibilidade, conforme gozem ou néo de

a) estabilidade, quando se tratar de pessoal regido pela legislacdo dos
funcionérios publicos;
b) dispensa, com a consequente indenizacao legal, dos empregados sujeitos ao

regime da legislag&o trabalhista.

§ 5° N&o se preenchera vaga nem se abrirda concurso na Administragéo Direta ou
em autarquia, sem que se verifique, previamente, no competente centro de
redistribuicdo de pessoal, a inexisténcia de servidor a aproveitar, possuidor da
necessaria qualificagdo.

8 6° N&o se exonerard, por for¢a do disposto neste artigo, funcionario nomeado
em virtude de concurso.

Art. 100. Instaurar-se-a processo administrativo para a demisséo ou dispensa de
servidor efetivo ou estavel, comprovadamente ineficiente no desempenho dos
encargos que Ihe competem ou desidioso no cumprimento de seus deveres.

Art. 101. Ressalvados os cargos em comissao definidos em ato do Poder
Executivo como de livre escolha do Presidente da Republica, o provimento em
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cargos em comissdao e fungdes gratificadas obedecerd a critérios que considerem,
entre outros requisitos, 0s seguintes:

| - Pertencer o funcionario aos quadros de servidores efetivos, ocupando cargo
de nivel adequado e cujas atribuicbes guardem relacdo com as da comissao ou
funcao gratificada.

Il - Comprovacao de que o funcionario possui experiéncia adequada e curso de
especializacéo apropriado ao desempenho dos encargos da comisséo,
considerando-se satisfeito o requisito se o funcionario se submeter a processo de
aperfeicoamento, nas condi¢cdes e ocasiao em que for estipulado.

Il - Obrigar-se o funcionario, quando se caracterizar o interésse da
Administracdo, ao regime de tempo integral e dedicacao exclusiva.

8 1° Em consequiéncia do disposto no inciso Il déste artigo, os funcionarios que
atenderem as condic¢des estipuladas ficam sujeitos ao regime de 40 (quarenta) horas
semanais de trabalho e perceberao gratificagéo pelo regime de tempo integral e
dedicacéao exclusiva.

§ 2° E inerente ao exercicio dos cargos em comissao e funcdes gratificadas
diligenciar seu ocupante no sentido de que se aumente a produtividade, se reduzam
0S Ccustos e se dinamizem 0S Servigos.

Art. 102. E proibida a nomeac&o em carater interino por incompativel com a
exigéncia de prévia habilitacdo em concurso para provimento dos cargos publicos,
revogadas tbédas as disposi¢cdes em contrario.

Art. 103. Todo servidor que estiver percebendo vencimento, salério ou provento
superior ao fixado para o cargo nos planos de classificacdo e remuneracéo, tera a
diferenca caracterizada como vantagem pessoal, nominalmente identificavel, a qual
em nenhuma hipétese sera aumentada, sendo absorvida progressivamente pelos
aumentos que vierem a ser realizados no vencimento, salario ou provento fixado
para o cargo nos mencionados planos.

Art. 104. No que concerne ao regime de participacao na arrecadacao, inclusive
cobranca da Divida Ativa da Unido, fica estabelecido o seguinte:

| - Ressalvados os direitos dos denunciantes, a adjudicacao de cota-parte de
multas sera feita exclusivamente aos Agentes Fiscais de Rendas Internas, Agentes
Fiscais do Impdsto de Renda, Agentes Fiscais do Impdsto Aduaneiro, Fiscais
Auxiliares de Impostos Internos e Guardas Aduaneiros e somente quando tenham os
mesmos exercido acao direta, imediata e pessoal na obtencdo de elementos
destinados a instauracao de autos de infracao ou inicio de processos para cobranca
dos débitos respectivos.

Il - O regime de remuneracéo, previsto na Lei n° 1.711, de 28 de outubro de
1952, continuara a ser aplicado exclusivamente aos Agentes Fiscais de Rendas
Internas, Agentes Fiscais do Impésto de Renda, Agentes Fiscais do Impdsto
Aduaneiro, Fiscais Auxiliares de Impostos Internos e Guardas Aduaneiros.

lIl - A partir da data da presente lei, fica extinto o regime de remuneracéo
instituido a favor dos Exatores Federais, Auxiliares de Exatorias e Fiéis do Tesouro.

IV - Fica, igualmente, extinta, a partir da data desta lei, a participacéo dos
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Procuradores da Fazenda Nacional na cobranca da Divida Ativa da Unido, através
da taxa paga pelos executados, cujo produto revertera, integralmente, aos cofres
publicos.

V - A participacao, através do Fundo de Estimulo, e bem assim as percentagens
a gque se referem o art. 64 da Lei n° 3.244, de 14 de agosto de 1957, o art. 109 da
Lei n°. 3.470, de 28 de novembro de 1958 , os artigos 6°, § 2° e 9° da Lei n°. 3.756,
de 20 de abril de 1960, e o 8§ 6° do art. 32 Decreto-lei n°. 147, de 3 de fevereiro de
1967, ficam também extintos.

Paragrafo unico. Comprovada a adjudicacdo da cota-parte de multas com
desobediéncia ao que dispde o inciso | déste artigo, serédo passiveis de demissao,
tanto o responsavel pela pratica désse ato, quanto os servidores que se
beneficiarem com as vantagens déle decorrentes.

Art. 105. Aos servidores que, na data da presente lei estiverem no gézo das
vantagens previstas nos incisos lll, IV e V do artigo anterior fica assegurado o direito
de percebé-las, como diferenca mensal, desde que esta ndo ultrapasse a média
mensal que, aquele titulo, receberam durante o ano de 1966, e até que, por férca
dos reajustamentos de vencimentos do funcionalismo, o nivel de vencimentos dos
cargos que ocuparem alcance importancias correspondente a soma do vencimento
basico e da diferenca de vencimentos.

Art. 106. Fica extinta a Comissao de Classificacdo de Cargos transferindo-se ao
DASP, seu acervo, documentacédo, recursos orgcamentarios e atribuigcoes.

Art. 107. A fim de permitir a revisdo da legislacao e das normas regulamentares
relativas ao pessoal do Servigco Publico Civil, nos térmos do disposto no art. 94, da
presente lei, suspendem-se nesta data as readaptacdes de funcionarios que ficam
incluidas na competéncia do DASP.

Art. 108. O funcionario, em regime de tempo integral e dedicacao exclusiva,
prestara servicos em dois turnos de trabalho, quando sujeito a expediente diério.

Paragrafo unico. Incorrera em falta grave, punivel com demissao, o funcionario
que perceber a vantagem de que trata éste artigo e nao prestar servicos
correspondentes e bem assim o chefe que atestar a prestacgéo irregular dos servigos.

Art. 109. Fica revogada a legislacdo que permite a agregacdo de funcionérios em
cargos em comissao e em fungdes gratificadas, mantidos os direitos daqueles que,
na data desta lei, hajam completado as condi¢des estipuladas em lei para a
agregacao, e nao manifestem, expressamente, o desejo de retornarem aos cargos
de origem.

Paragrafo unico. Todo agregado é obrigado a prestar servigos, sob pena de
suspensao dos seus vencimentos.

Art. 110. Proceder-se-a a revisao dos cargos em comissao e das funcdes
gratificadas da Administracao Direta e das autarquias, para supressao daqueles que
nao corresponderem as estritas necessidades dos servi¢cos, em razao de sua
estrutura e funcionamento.
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Art. 111. A colaboracgéo de natureza eventual a Administracdo Publica Federal
sob a forma de prestacao de servicos, retribuida mediante recibo, ndo caracteriza,
em hipotese alguma, vinculo empregaticio com o Servigo Publico Civil, e somente
podera ser atendida por dotacdo néo classificada na rubrica "PESSOAL", e nos
limites estabelecidos nos respectivos programas de trabalho.

Art. 112. O funcionario que houver atingido a idade maxima (setenta anos)
prevista para aposentadoria compulséria ndo podera exercer cargo em comissao ou
funcéo gratificada, nos quadros dos Ministérios, do DASP e das autarquias.

Art. 113. Revogam-se na data da publicacao da presente lei, os Arts. 62 e 63 da
Lein® 1.711, de 28 de outubro de 1952, e demais disposi¢cdes legais e
regulamentares que regulam as readmissfes no servigo publico federal.

Art. 114. O funcionério publico ou autarquico que, por fér¢ca de dispositivo legal,
puder manifestar opcéo para integrar quadro de pessoal de qualquer outra entidade
e por esta aceita, terd seu tempo de servico anterior, devidamente comprovado,
averbado na instituicdo de previdéncia, transferindo-se para o INPS as contribuicdes
pagas ao IPASE.

CAPITULO Il
DO DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DO PESSOAL CIVIL

Art. 115. O Departamento Administrativo do Pessoal Civil (DASP) é o 6rgéo
central do sistema de pessoal, responsavel pelo estudo, formulacéo de diretrizes,
orientacdo, coordenacao, supervisdo e contréle dos assuntos concernentes a
administracdo do Pessoal Civil da Uniéo.

Paragrafo unico. Havera em cada Ministério um érgao de pessoal integrante do
sistema de pessoal.

Art. 116. Ao Departamento Administrativo do Pessoal Civil (DASP) incumbe:

| - Cuidar dos assuntos referentes ao pessoal civil da Unido, adotando medidas
visando ao seu aprimoramento e maior eficiéncia.

Il - Submeter ao Presidente da Republica os projetos de regulamentos
indispensaveis a execucao das leis que dispdem sbbre a funcdo publica e os
servidores civis da Uniéo.

lll - Zelar pela observancia dessas leis e regulamentos, orientando, coordenando
e fiscalizando sua execucao, e expedir normas gerais obrigatérias para todos os
orgaos.

IV - Estudar e propor sistema de classificacdo e de retribuicdo para o servigo civil
administrando sua aplicacao.

V - Recrutar e selecionar candidatos para os 6rgaos da Administracéo Direta e
autarquias, podendo delegar, sob sua orientacao, fiscalizagéo e controle a
realizacdo das provas o mais proximo possivel das areas de recrutamento.

VI - Manter estatisticas atualizadas s6bre os servidores civis, inclusive os da
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Administracdo Indireta.

VII - Zelar pela criteriosa aplicacdo dos principios de administracéo de pessoal
com vistas ao tratamento justo dos servidores civis, onde quer que se encontrem.

VIII - Promover medidas visando ao bem-estar social dos servidores civis da
Unido e ao aprimoramento das relacées humanas no trabalho.

IX - Manter articulagdo com as entidades nacionais e estrangeiras que se
dedicam a estudos de administracéo de pessoal.

X - Orientar, coordenar e superintender as medidas de aplicagéo imediata
(Capitulo 11, déste titulo).

Art. 117. O Departamento Administrativo do Pessoal Civil prestara as Comissfes
Técnicas do Poder Legislativo tdda cooperacao que fér solicitada.

Paragrafo unico. O Departamento devera colaborar com o Ministério Publico
Federal nas causas que envolvam a aplicacéao da legislacédo do pessoal.

Art. 118. Junto ao Departamento havera o Conselho Federal de Administracéo de
Pessoal, que funcionara como érgao de consulta e colabora¢do no concernente a
politica de pessoal do Govérno e opinara na esfera administrativa, quando solicitado
pelo Presidente da Republica ou pelo Diretor-Geral do DASP nos assuntos relativos
a administracao de pessoal civil, inclusive quando couber recurso de decisao dos
Ministérios, na forma estabelecida em regulamento.

Art. 119. O Conselho Federal de Administracdo de Pessoal sera presidido pelo
Diretor-Geral do Departamento Administrativo do Pessoal Civil e constituido de
guatro membros, com mandato de trés anos, nomeados pelo Presidente da
Republica, sendo: dois funcionarios, um da Administracdo Direta e outro da Indireta,
ambos com mais de vinte anos de Servi¢co Publico da Unido, com experiéncia em
administracao e relevante folha de servigos; um especialista em direito
administrativo; e um elemento de reconhecida experiéncia no setor de atividade
privada.

§ 1° O Conselho reunir-se-a ordinariamente duas vézes por més e,
extraordinariamente, por convocacao de seu presidente.

§ 2° O Conselho contara com o apoio do Departamento, ao qual ficaréo afetos os
estudos indispenséaveis ao seu funcionamento e, bem assim, o desenvolvimento e a
realizacdo dos trabalhos compreendidos em sua area de competéncia.

8§ 3° Ao Presidente e aos Membros do Conselho é vedada qualquer atividade
politico-partidaria, sob pena de exoneracéo ou perda de mandato.

Art. 120. O Departamento prestara tdda cooperacao solicitada pelo Ministro
responsavel pela Reforma Administrativa.

Art. 121. As medidas relacionadas com o recrutamento, selecdo, aperfeicoamento
e administracao do assessoramento superior da Administracao Civil, de
aperfeicoamento de pessoal para o desempenho dos cargos em comissao e funcdes
gratificadas a que se referem o art. 101 e seu inciso Il (Titulo XI, Capitulo 1X) e de
outras funcdes de supervisdo ou especializadas, constituirdo encargo de um Centro
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de Aperfeicoamento, 6érgdo autbnomo vinculado ao Departamento Administrativo do
Pessoal Civil.

Paragrafo unico. O Centro de Aperfeicoamento promovera direta ou
indiretamente mediante convénio, acordo ou contrato, a execuc¢do das medidas de
sua atribuicao.

CAPITULO IV )
DO ASSESSORAMENTO SUPERIOR DA ADMINISTRAGAO CIVIL

Art. 122. O assessoramento superior da Administragao Civil, integrado por
funcdes de direcéo e assessoramento especializado dos 6rgéos Centrais dos
Ministérios (art. 22) e do Departamento Administrativo do Pessoal Civil (art. 115)
sera atendido por titulares de cargos em comissao e por pessoal técnico
especializado.

Art. 123. Os cargos em comissao serdo preenchidos por pessoas da
Administracdo Direta ou Indireta ou do setor privado e as nomeacdes somente
poderdo recair naquelas de comprovada idoneidade e cujo curriculo certifique a
experiéncia requerida para o desempenho da funcao.

Paragrafo Unico. Enquanto durar a comiss@o, o nomeado afastar-se-a de
qualquer cargo ou funcédo que desempenhe no Servico Publico ou no setor privado.

Art. 124. O pessoal técnico especializado destinado a funcbes de
assessoramento superior da Administracao Civil sera recrutado no setor publico e no
setor privado, selecionado segundo critérios especificos, submetido a continuo
treinamento e aperfeicoamento que assegurem o conhecimento e utilizacao das
técnicas e instrumentos modernos de administracao, e ficara sujeito ao regime da
Legislacéo Trabalhista.

8 1° A selecdo de pessoal técnico especializado estard a cargo do Centro de
Aperfeicoamento (art. 121), em articulacdo com os Ministérios interessados.

§ 2° As admissdes poderao ser realizadas para o desempenho das func¢des
previstas em regulamento, o qual levara em conta a natureza da atividade e as
peculiaridades dos servigos a atender e estabelecera normas de conduta baseada
em ética profissional.

8§ 3° O regime salarial sera estabelecido na regulamentacdo, em consonancia
com as funcdes a serem desempenhadas.

§ 4° O funcionario publico admitido em fungéo técnica especializada, no regime
da legislagédo trabalhista, ficara afastado do cargo que ocupar, em carater efetivo,
enguanto perdurar aquela situacao temporaria, s6 contando o tempo de servico
correspondente para fins de promogéo e aposentadoria.

(..)



Art. 215. Revogam-se as disposicdes em contrario.
Brasilia, em 25 de fevereiro de 1967; 146° da Independéncia e 79° da Republica.

H. CASTELLO BRANCO
Carlos Medeiros Silva

Zilmar Araripe Macedo
Ademar de Queiroz

Manoel Pio Corréa Junior
Octavio Gouveia de Bulhdes
Juarez do Nascimento Tavora
Severo Gomes Fagundes
Raimundo Moniz de Aragéo
Luiz Gonzaga do Nascimento Silva
Eduardo Gomes

Raimundo de Brito

Mauro Thibau

Paulo Egydio Martins

Roberto de Oliveira Campos
Joao Gongalves de Souza
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DECRETO N°. 93.211, DE 03 DE SETEMBRO DE 1986

Cria a Secretaria de Administracao Publica da Presidéncia da Republica, extingue o
Departamento Administrativo do Servigo Publico, e da outras providéncias.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso das atribuicdes que Ihe confere o artigo
81, itens Il e V, da Constituicao, e

Considerando a necessidade de manter sob coordenacao unificada as atividades de
organizacao, desburocratizacéo, administracéo do pessoal civil e de servigos gerais
da Administragao Federal,

Considerando a conveniéncia de conferir suporte administrativo adequado ao
cumprimento eficiente dos programas prioritarios do Governo;

Considerando que a Reforma Administrativa imp&e seja mantido, em carater
permanente, o esforco de aprimoramento do servi¢o publico e valorizagdo do seu
servidor;

Considerando a oportunidade de implantacdo das medidas de reestruturacao
organizacional para a execugéo dessa tarefa do Governo; e Considerando a
afinidade de assuntos atualmente atribuidos a 6rgaos diversos,

DECRETA:

Art. 1°. E criada a Secretaria de Administracdo Publica da Presidéncia da
Republica - SEDAP, 6rgéo de assessoramento imediato ao Presidente da Republica,
a qual competem, no que concerne a Administracao Federal Direta e autarquica, a
supervisao, a coordenacao, a orientacdo e o controle das atividades relativas a
administracéo de pessoal civil e de servicos gerais, a modernizacdo e organizacao
administrativas, e a desburocratizacao.

Art. 2°. E extinto o Departamento Administrativo do Servigo Publico - DASP.

Paragrafo unico. Transferem-se & Secretaria de Administracdo Publica da
Presidéncia da Republica a competéncia, os bens e o0s recursos orcamentarios e
financeiros, consignados ao DASP.

Art. 3°. Sdo incluidos no ambito da Secretaria de Administracdo Publica da
Presidéncia da Republica o Programa Nacional de desburocratizacao, a Secretaria
de Modernizacdo e Reforma Administrativa SEMOR e a Superintendéncia de
Construcéao e Administracao Imobiliaria - SUCAD.

Paragrafo unico. Ficam atribuidos a SEDAP as competéncias, bens e recursos
orcamentarios e financeiros, consignados ao Programa, a Secretaria e a
Superintendéncia referidos neste artigo, assim como os fundos por eles
administrados ou destinados a dar suporte as suas atividades.
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Art. 4°. Vincula-se a Secretaria de Administracdo Publica da Presidéncia da
Republica, sujeitando-se a sua supervisédo, a Fundacao Centro de Formacao do
Servidor Publico - FUNCEP.

Art. 5°, E instituido o Sistema de Modernizagdo Administrativa, da Administrag&o
Federal Direta e autarquica.

Art. 6°. A Secretaria de Administracéo Publica da Presidéncia da Republica
exercera as fungdes de orgéo central dos Sistemas de Pessoal Civil, de Servigos
Gerais e de Modernizacdo Administrativa, por intermédio de unidades da sua
estrutura basica.

Paragrafo unico. No exercicio dessa competéncia, a SEDAP fixaré orientacéo a
ser observada pelos 6rgdos da Administracao Direta e pelas autarquias, inclusive
Territorios.

Art. 7°. A Secretaria Executiva do Programa Nacional de Desburocratizagao
submeter-se-a a direta e imediata supervisdo do Ministro de Estado Chefe da
SEDAP.

Art. 8°. A Secretaria de Administracdo Publica da Presidéncia da Republica, tera
a seguinte estrutura basica:

| - 6rgdos de assisténcia direta e imediata ao Ministro de Estado:

a) Gabinete do Ministro;

b) Consultoria Juridica;

c) Assessoria de Seguranca e Informacdes;
d) Assessoria de Comunicacao Social;

e) Assessoria de Assuntos Parlamentares;

Il - 6rgéos superiores de planejamento, coordenacao e controle financeiro:

a) Secretaria Geral;
b) Secretaria de Controle Interno;

[l - 6rgdos centrais de sistemas:

a) Secretaria de Recursos Humanos;
b) Secretaria de Modernizagdo Administrativa;
c) Secretaria de Servigos Gerais;

IV - 6rgéos de direcao superior:

a) Departamento de Administracgéo;
b) Departamento de Pessoal;
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V - 6rgédo autbnomo: Superintendéncia de Construcdo e Administracao
Imobiliaria;

VI - entidade vinculada: Fundacéo Centro de Formacéo do Servidor Publico.

Art. 9°. Ao Gabinete do Ministro compete prestar assisténcia ao titular da Pasta
em sua representacgdo politica e pessoal, organizar-lhe a pauta de audiéncias, as
viagens e o0 arquivo, cuidar do preparo e despacho de seu expediente pessoal e
exercer atividades outras regimentalmente estabelecidas.

Art. 10. A Consultoria Juridica incumbe assessorar o Ministro de Estado em
assuntos de natureza juridica.

Art. 11. A Assessoria de Seguranca e Informagées cabe assistir o Ministro de
Estado nas matérias pertinentes a seguranca, mobilizacdo e informacdes.

Art. 12. A Assessoria de Comunicacgido Social compete planejar, promover e
coordenar as atividades de comunicacao social no ambito da SEDAP.

Art. 13. A Assessoria de Assuntos Parlamentares incumbe identificar e
acompanhar os projetos de interesse da SEDAP em tramitagcdo no Congresso
Nacional, coordenar a elaboracdo de pareceres sobre matéria legislativa e atender
as solicitagcdes oriundas do Poder Legislativo.

Art. 14. A Secretaria Geral competem as atividades de planejamento, orgamento,
programacao financeira e informéatica, bem como a coordenacao das demais
atividades da SEDAP, ressalvada a competéncia dos 6rgaos diretamente
subordinados ao Ministro de Estado.

Art. 15. A Secretaria de Controle Interno competem as atividades de controle da
administracéo financeira, de contabilidade e de auditoria, quanto a SEDAP e
entidades a ela vinculadas.

Art. 16. A Secretaria de Recursos Humanos cabem o planejamento e a
coordenacao das atividades de desenvolvimento de recursos humanos para a
Administracdo Federal Direta e autarquica, no contexto do Sistema de Pessoal Civil.

Art. 17. A Secretaria de Modernizacdo Administrativa incumbe planejar e
coordenar a modernizagdo dos Orgaos e entes da Administracdo Federal Direta e
autarquica.

Art. 18. A Secretaria de Servigos Gerais competem, quanto a Administracéo
Federal Direta e autarquica, as atividades de planejamento e coordenacao
relacionadas com o Sistema de Servigcos Gerais, bem como as referentes ao Servi¢o
Nacional de Protocolo.

Art. 19. Ao Departamento de Administracao cabe gerir e desempenhar as
atividades de servicos gerais da SEDAP.
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Art. 20. Ao Departamento de Pessoal incumbem a geréncia e a execucao das
atividades relacionadas com a administracéo de pessoal da SEDAP.

Art. 21. A Superintendéncia de Constru¢ao e Administracéo Imobilidria - SUCAD
compete promover a execucao da politica referente a construcéo, aquisicao,
distribuicdo, alienacao e administragédo de unidades residenciais, de propriedade da
Unido, no Distrito Federal, bem como administrar o Fundo Rotativo Habitacional de
Brasilia - FRHB.

Art. 22. Sao 6rgaos setorias, na SEDAP:

| - do Sistema Nacional de Informacdes e Contra-Informacéo, a Assessoria de
Seguranca e Informacdes;

Il - dos Sistemas de Planejamento, Orcamento e Programacao Financeira do
Tesouro Nacional, a Secretaria-Geral;

lIl - dos Sistemas de Administracao Financeira, Contabilidade e Auditoria, a
Secretaria de Controle Interno;

IV - do Sistema de Servigos Gerais, o Departamento de Administragao;

V - do Sistema de Pessoal Civil da Administracéo Federal, o Departamento de
Pessoal.

Art. 23. As competéncias dos 6rgaos integrantes da estrutura basica da
Secretaria de Administracdo Publica da Presidéncia da Republica poderéao,
respeitado este decreto, ser regimentalmente disciplinadas.

Art. 24. O Gabinete do Ministro sera dirigido por Chefe; a Consultoria Juridica, por
Consultor Juridico; as Assessorias, por Assessor-Chefe; a Secretaria-Geral, por
Secretario-Geral; as Secretarias, por Secretario, os Departamentos, por Diretor-
Geral; a Superintendéncia, por Superintendente.

Art. 25. Subordinam-se diretamente ao Ministro de Estado os titulares de érgéos
incumbidos de sua assisténcia direta e imediata, o Secretario-Geral e o Secretario
de Controle Interno.

Paragrafo unico. A subordinacéo dos demais dirigentes e servidores da SEDAP
sera fixada em regimento.

Art. 26. O Ministro-Chefe da Secretaria de Administracdo Publica da Presidéncia
da Republica podera requisitar servidores dos 6rgaos ou entidades da Administracao
Federal, bem como das fundacgdes sujeitas a supervisdo ministerial, para o
desempenho de cargo ou emprego em comissao, e de funcdo de confianca, na
SEDAP.

8 1° As requisi¢des de que trata este artigo séo irrecusaveis e deverao ser
prontamente atendidas, salvo motivo de preferéncia estabelecida em lei especial.

§ 2° Ao servidor de qualquer 6rgao ou entidade da Administragdo Federal, ou das
fundacdes referidas neste artigo, colocado a disposi¢cdo da SEDAP, séo
assegurados o salario ou remuneracao do cargo, funcédo, emprego ou comissao,
bem como todos os direitos e vantagens a que faca jus no érgdo ou entidade de
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origem, inclusive promocéao e progressao funcional.

§ 3° O servidor nas condigdes definidas no paragrafo anterior continuara a
contribuir para a instituicao de previdéncia a que for filiado, sem interrup¢éo na
contagem do tempo de servi¢co no 6rgdo ou entidade de origem, para todos 0s
efeitos da legislacao trabalhista e previdenciaria, de leis especiais ou de normas
internas.

§ 4° O periodo em que o servidor permanecer a disposi¢cao da SEDAP sera
considerado, para todos os efeitos da vida funcional, como de efetivo exercicio no
cargo ou emprego que ocupe no 6rgao ou entidade de origem.

Art. 27. A Secretaria de Administracdo Publica da Presidéncia da Republica tera
como titular, até quando criado o cargo de Ministro Chefe, o Ministro de Estado
Extraordinario para Assuntos da administracao.

Paragrafo unico. O titular da SEDAP presidira o Conselho Interministerial de
Remuneracao e Proventos - CIRP.

Art. 28. Ficam transferidos para a Secretaria de Administracao Publica da
Presidéncia da Republica os quadros e as tabelas permanentes, com os respectivos
servidores, do Departamento Administrativo do Servi¢co Publico - DASP e da
Superintendéncia de Construcdo e Administracao Imobiliaria - SUCAD.

Paragrafo unico. Poderdo permanecer a disposicao da SEDAP os servidores de
outros 6rgaos e entes que, na data de vigéncia deste decreto, se encontrem
prestando servicos ao DASP.

Art. 29. Persistem em sua situacéo atual os cargos e empregos em comissao, e
as funcdes de confianga, dos quadros e tabelas de pessoal dos 6rgdos postos no
ambito da Secretaria de Administracdo Publica da Presidéncia da Republica ou sob
sua supervisdo, até que sejam adaptados ao disposto neste decreto, transformados
ou extintos.

Art. 30. O Ministro de Estado Chefe da Secretaria de Administracéo Publica da
Presidéncia da Republica editara e fara publicar no Diario Oficial o Regimento
Interno da SEDAP.

Paragrafo unico. O Regimento Interno dispora sobre a competéncia, a
composicao e o funcionamento dos 6rgados e das unidades da SEDAP, bem como
fixara as atribuicdes de seus dirigentes e demais servidores.

Art. 31. O Ministro de Estado Chefe da Secretaria de Administracéo Publica da
Presidéncia da Republica propora ao Presidente da Republica ato dispondo sobre a
estrutura, a composicao e o funcionamento da Secretaria Executiva do Programa
Nacional de Desburocratizacao, as atribuicdes de seus dirigentes e demais
servidores.

Paragrafo unico. Mantém-se, relativamente ao pessoal a servico do Programa
Nacional de Desburocratizagéo e da Secretaria de Modernizacdo e Reforma
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Administrativa, a atual forma de remuneracao, sendo-lhe assegurados os direitos e
vantagens de que é titular, até regulamentacédo especifica.

Art. 32. Este decreto vigorara a partir de sua publicacgéo.
Art. 33. Revogam-se as disposicdes em contrario.
Brasilia, 3 de setembro de 1986; 165° da Independéncia e 98° da Republica.

JOSE SARNEY
Aluizio Alves

DECRETO Nv°. 83.740, DE 18 DE JULHO DE 1979

Institui o Programa Nacional de Desburocratizacéo e da outras providéncias.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA . no uso da atribui¢cdo que Ihe confere o artigo 81,
item Ill, da Constituicao,

DECRETA:

Art. 1°. Fica instituido o Programa Nacional de Desburocratizagdo, destinado a
dinamizar e simplificar o funcionamento da Administracéo Publica Federal.

Art. 2°. O Programa Nacional de Desburocratizacédo ficara sob a direcéo do
Presidente da Republica com a assisténcia de um Ministro Extraordinério, que teré a
incumbéncia de orientar e coordenar a execucao do Programa, observado o
disposto no presente Decreto.

Art. 3°. O programa tera por objetivo:

a) construir para a melhoria do atendimento dos usuarios do servico publico;

reduzir a interferéncia do Governo na atividade do cidaddo e do empresario e
abreviar a solugdo dos casos em que essa interferéncia € necessaria,

b) mediante a descentralizacdo das decisdes, a simplificacdo do trabalho
administrativo e a eliminagéo de formalidades e exigéncias cujo custo
econdmico ou social seja superior ao risco;

0) agilizar a execugéo dos programas federais para assegurar o0 cumprimento
dos objetivos prioritarios do Governo;

substituir, sempre que praticavel, o controle prévio pelo eficiente
d) acompanhamento da execucao e pelo refor¢o da fiscalizac&o dirigida, para a
identificacdo e correcdo dos eventuais desvios, fraudes e abusos;

intensificar a execugao dos trabalhos da Reforma Administrativa de que trata
o Decreto-lei n°. 200, de 25 de fevereiro de 1967, especialmente os referidos
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9)

h)
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no Titulo XIII;

fortalecer o sistema de livre empresa, favorecendo a empresa pequena e
média, que constituerm a matriz do sistema, e consolidando a grande
empresa privada nacional, para que ela se capacite, quando for o caso, a
receber encargos e atribuicdes que se encontram hoje sob a
responsabilidade de empresas do Estado;

impedir o crescimento desnecessario da maquina administrativa federal,
mediante o estimulo a execucao indireta, utilizando-se, sempre que
praticavel, o contrato com empresas privadas capacitadas e o convénio com
orgaos estaduais e municipais;

velar pelo cumprimento da politica de contencéo da criacdo indiscriminada
de empresas publicas, promovendo o equacionamento dos casos em que for
possivel e recomendavel a transferéncia do controle para o setor privado,
respeitada a orientacdo do Governo na matéria.

Art. 4°, Para o bom desempenho de suas atribui¢cdes, o Ministro Extraordinario
para a Desburocratizacédo devera:

a)

b)

integrar a estrutura da Presidéncia da Republica, funcionando em estreita
articulagdo com o Gabinete Civil e com as Secretarias de Planejamento e de
Comunicacéao Social, que lhe propiciardo o apoio necessario;

promover, junto aos Ministérios Civis, mediante coopera¢do com 0s
respectivos titulares, a adocéo, em carater prioritario, das medidas
necessarias a realizacdo dos objetivos do Programa, procedendo-se, com
esse proposito, a revisdo e eventual ajustamento das leis, regulamentos e
normas em vigor, respeitada, quando for o caso, a competéncia do Poder
Legislativo;

entender-se diretamente com as autoridades estaduais e municipais no caso
de medidas que, compreendidas nos objetivos do Programa, escapem a
competéncia federal;

guando expressamente solicitado, cooperar com os Poderes Judiciario e
legislativo, inclusive recolhendo e estudando, para exame da Presidéncia da
Republica, sugestbes que envolvam a iniciativa do Poder Executivo; e

sugerir ao Presidente da Republica as providéncias necessarias a fiel
execucao do presente Decreto.

Art. 5°. Este Decreto entra em vigor na data de sua publicagao, revogadas as
disposicfes em contrario.

Brasilia, 18 de julho de 1979; 158° da Independéncia e 91° da Republica.

JOAO B. DE FIGUEIREDO
Hélio Beltrdao
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DECRETO N°. 91.309, DE 04 DE JUNHO DE 1985

Dispde sobre a Reforma da Administracdo Publica Federal e da outras providéncias.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA , no uso da atribuicdo que lhe confere o artigo 81,
item Ill, da Constituicao,

DECRETA:

Art. 1°. - Compete ao Ministro de Estado Extraordinario para Assuntos de
Administracdo promover a execucdo do Plano de Reforma da Administracdo Publica
Federal, praticando ou propondo os atos necessarios a sua efetivacao.

§ 1° - O Ministro de Estado Extraordinario para Assuntos de Administracao, que
atuard em harmonia com os demais Ministros de Estado, dispora de assisténcia
técnico-administrativa essencial para o desempenho de suas atribui¢des.

§ 2° - O Ministro de Estado incumbido da reforma da administracédo podera
expedir instrucdes para a execucao deste Decreto.

8 3° - 0s Ministros de Estado e os dirigentes dos 6rgaos vinculados ou sujeitos a
supervisao ministerial, cuja &rea de competéncia abranja os assuntos objeto da
reforma administrativa, prestardo todo o auxilio e cooperacdo necessarios a plena
consecucao dos objetivos estabelecidos por este Decreto.

Art. 2°. - A execucdo da reforma administrativa estender-se-a a todos os 6rgéos e
entidades integrantes da Administracéo Direta e Indireta, bem como, no que couber,
as fundag0es instituidas ou mantidas pela Uni&o.

Art. 3°. - A reforma administrativa contemplara, entre outros aspectos, o
estabelecimento de sistema normativo destinado a valorizar os recursos humanos na
Administragdo Publica, direta e indireta, estatuindo critérios de selecao e admisséo,
por concurso publico, bem como a capacitacdo e promocéao dos servidores mediante
cursos e estagios, objetivando que os cargos de direcdo e assessoramento
superiores sejam exercidos pelos ocupantes dos quadros de carreira, com base no
aprimoramento profissional.

§ 1° - O sistema normativo de que trata este artigo estabelecera diretrizes e
parametros que permitam a todo servidor publico, por seus proprios méritos, ter
acesso a todos os niveis dos diferentes quadros funcionais do 6rgdo ou entidade a
que pertencer.

§ 2° - Os sistema de capacitacdo de recursos humanos deverdo levar em conta, a
cada momento, as necessidades de pessoal qualificado exigidas para o
funcionamento normal da Administracdo Publica.

Art. 4°. - A participacdo dos servidores na execucao da reforma de que trata este
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Decreto ndo afetara os seus vinculos funcionais, direitos ou vantagens, e
caracterizara, para todos os efeitos, servi¢co publico relevante.

Art. 5°. - O Ministro de Estado Extraordinario para Assuntos de Administracao
poderéa celebrar convénios ou acordos com pessoas ou entidades publicas ou
privadas, bem como praticar todos os atos que se fizerem necessérios a realizacéo
da reforma administrativa.

Paragrafo unico. Os atos a que se refere este artigo ndo poderao gerar, para a
Unido, encargos e 6nus financeiros ndo previstos na lei orcamentéria ou ndo
autorizados em lei.

Art. 6°. - As despesas com a execucao deste Decreto correrdo a conta dos
recursos or¢camentarios dos orgéos e entidades participantes do processo da
reforma e outros que Ihe forem destinados, bem como do Fundo de Reforma
Administrativa da SEMOR/SEPLAN.

Art. 7°. - Este Decreto entra em vigor na data de sua publicacdo, revogadas as
disposicfes em contrario.

Brasilia, 04 de junho de 1985; 164° da Independéncia e 97° da Republica.

JOSE SARNEY
Aluizio Alves

Publicacao:
o Colecéo de Leis do Brasil - 1985 , Pagina 192 (Publicacao)
« Diério Oficial da Unido - Secéo 1 - 05/06/1985 , Pagina 8074 (Publicacdo)
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DECRETO N°. 5.707, DE 23 DE FEVEREIRO DE 2006

Institui a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional, e regulamenta
dispositivos da Lei n°. 8.112, de 11 de dezembro de 1990.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso das atribuicdes que lhe confere o art. 84,
incisos IV e VI, alinea ¢,a¢,, da Constituicéo, e tendo em vista o disposto nos arts. 87
e 102, incisos IV e VII, da Lei no 8.112, de 11 de dezembro de 1990,

DECRETA:
Objeto e Ambito de Aplicacdo

Art. 1° Fica instituida a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, a ser
implementada pelos 6rgdos e entidades da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional, com as seguintes finalidades:

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

Il - desenvolvimento permanente do servidor publico;

Il - adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
instituicdes, tendo como referéncia o plano plurianual;

IV - divulgacéo e gerenciamento das acdes de capacitacao; e

V - racionalizacao e efetividade dos gastos com capacitagao.

Art. 2° Para os fins deste Decreto, entende-se por:

| - capacitacéo: processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o
propésito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais por
meio do desenvolvimento de competéncias individuais;

Il - gestdo por competéncia: gestdo da capacitacéo orientada para o
desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias
ao desempenho das funcdes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da
instituicao; e

[l - eventos de capacitacdo: cursos presenciais e a distancia, aprendizagem em
servico, grupos formais de estudos, intercambios, estagios, seminarios e
congressos, que contribuam para o desenvolvimento do servidor e que atendam aos
interesses da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional.

Diretrizes
Art. 3° S30 diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal:

| - incentivar e apoiar o servidor publico em suas iniciativas de capacitacao
voltadas para o desenvolvimento das competéncias institucionais e individuais;
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Il - assegurar 0 acesso dos servidores a eventos de capacitacao interna ou
externamente ao seu local de trabalho;

lIl - promover a capacitacdo gerencial do servidor e sua qualificacdo para o
exercicio de atividades de direcdo e assessoramento;

IV - incentivar e apoiar as iniciativas de capacitacdo promovidas pelas proprias
instituicbes, mediante o aproveitamento de habilidades e conhecimentos de
servidores de seu proprio quadro de pessoal,

V - estimular a participacéo do servidor em ac¢des de educacédo continuada,
entendida como a oferta regular de cursos para o aprimoramento profissional, ao
longo de sua vida funcional;

VI - incentivar a inclusdo das atividades de capacitacdo como requisito para a
promocao funcional do servidor nas carreiras da administracéo publica federal direta,
autarquica e fundacional, e assegurar a ele a participacao nessas atividades;

VII - considerar o resultado das a¢fes de capacitacdo e a mensuragao do
desempenho do servidor complementares entre si;

VIII - oferecer oportunidades de requalificacdo aos servidores redistribuidos;

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

X - avaliar permanentemente os resultados das acdes de capacitacao;

XI - elaborar o plano anual de capacitagao da instituicdo, compreendendo as
definicbes dos temas e as metodologias de capacitacdo a serem implementadas;
XII - promover entre os servidores ampla divulgagao das oportunidades de

capacitacao; e

XIII - priorizar, no caso de eventos externos de aprendizagem, 0S cursos
ofertados pelas escolas de governo, favorecendo a articulacao entre elas e visando
a construcédo de sistema de escolas de governo da Unido, a ser coordenado pela
Escola Nacional de Administracao Publica - ENAP.

Paragrafo unico. As instituicdes federais de ensino poderéo ofertar cursos de
capacitacao, previstos neste Decreto, mediante convénio com escolas de governo
ou desde que reconhecidas, para tanto, em ato conjunto dos Ministros de Estado do
Planejamento, Orcamento e Gestéo e da Educacéo.

Escolas de Governo

Art. 4° Para os fins deste Decreto, sdo consideradas escolas de governo as
instituicbes destinadas, precipuamente, a formacao e ao desenvolvimento de
servidores publicos, incluidas na estrutura da administracao publica federal direta,
autarquica e fundacional.

Paragrafo Unico. As escolas de governo contribuirdo para a identificagdo das
necessidades de capacitacdo dos 6rgéos e das entidades, que deverao ser
consideradas na programacao de suas atividades.

Instrumentos

Art. 5° Sao instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal:
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| - plano anual de capacitacéo;
Il - relatério de execucédo do plano anual de capacitacéo; e
[l - sistema de gestdo por competéncia.

§ 1° Cabera a Secretaria de Gestao do Ministério do Planejamento, Orgcamento e
Gestao desenvolver e implementar o sistema de gestao por competéncia.

§ 2° Compete ao Ministro de Estado do Planejamento, Orcamento e Gestao
disciplinar os instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal.

Art. 6° Os 6rgaos e entidades da administracao publica federal direta, autarquica
e fundacional deveréo incluir em seus planos de capacitacédo a¢fes voltadas a
habilitacdo de seus servidores para o exercicio de cargos de direcao e
assessoramento superiores, as quais terdo, na forma do art. 9° da Lei n°. 7.834, de 6
de outubro de 1989, prioridade nos programas de desenvolvimento de recursos
humanos.

Paragrafo unico. Cabera a ENAP promover, elaborar e executar acbes de
capacitacao para os fins do disposto no caput, bem assim a coordenacéo e
supervisao dos programas de capacitacao gerencial de pessoal civil executados
pelas demais escolas de governo da administracéo publica federal direta, autarquica
e fundacional.

Comité Gestor

Art. 7° Fica criado o Comité Gestor da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal, com as seguintes competéncias:

| - avaliar os relatérios anuais dos érgaos e entidades, verificando se foram
observadas as diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal;

Il - orientar os érgaos e entidades da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional na definicdo sobre a alocacéo de recursos para fins de
capacitacao de seus servidores;

[Il - promover a disseminacao da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal entre os dirigentes dos 6rgéos e das entidades, os titulares das unidades de
recursos humanos, os responsaveis pela capacitacdo, os servidores publicos
federais e suas entidades representativas; e

IV - zelar pela observancia do disposto neste Decreto.

Paragrafo unico. No exercicio de suas competéncias, o Comité Gestor devera
observar as orientacdes e diretrizes para implementacéo da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal, fixadas pela Camara de Politicas de Gestao Publica,
de que trata o Decreto n°. 5.383, de 3 de marcgo de 2005.

Art. 8° O Comité Gestor da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
sera composto por representantes dos seguintes 6rgéos e entidade do Ministério do
Planejamento, Orcamento e Gestéo, designados pelo Ministro de Estado:

| - Secretaria de Recursos Humanos, que o coordenara;
Il - Secretaria de Gestao; e
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[l - ENAP.

Paragrafo unico. Compete a Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do
Planejamento, Orcamento e Gestéo:

| - desenvolver mecanismos de incentivo a atuacao de servidores dos érgaos e
das entidades como facilitadores, instrutores e multiplicadores em acdes de
capacitacao; e

Il - prestar apoio técnico e administrativo e 0s meios necessarios a execucao dos
trabalhos do Comité Gestor.

Treinamento Regularmente Instituido

Art. 9° Considera-se treinamento regularmente instituido qualquer acao de
capacitacao contemplada no art. 2°, inciso lll, deste Decreto.

Paragrafo Unico. Somente serdo autorizados os afastamentos para treinamento
regularmente instituido quando o horario do evento de capacitacéo inviabilizar o
cumprimento da jornada semanal de trabalho do servidor, observados os seguintes
prazos:

| - até vinte e quatro meses, para mestrado;

Il - até quarenta e oito meses, para doutorado;

lIl - até doze meses, para pos-doutorado ou especializacao; e
IV - até seis meses, para estagio.

Licenga para Capacitagao

Art. 10. Apos cada quinquénio de efetivo exercicio, o servidor podera solicitar ao
dirigente maximo do 6rgédo ou da entidade onde se encontrar em exercicio licenca
remunerada, por até trés meses, para participar de acédo de capacitacao.

8 1° A concesséao da licenca de que trata o caput fica condicionada ao
planejamento interno da unidade organizacional, & oportunidade do afastamento e a
relevancia do curso para a instituicao.

8 2° A licenca para capacitagéo podera ser parcelada, ndo podendo a menor
parcela ser inferior a trinta dias.

§ 3° O 6rgdo ou a entidade poderé custear a inscricao do servidor em acdes de
capacitacao durante a licenca a que se refere o caput deste artigo.

8 4° A licenca para capacitacdo podera ser utilizada integralmente para a
elaboracao de dissertacdo de mestrado ou tese de doutorado, cujo objeto seja
compativel com o plano anual de capacitacéo da instituicao.

Reserva de Recursos

Art. 11. Do total de recursos orcamentéarios aprovados e destinados a
capacitacao, os 6rgaos e as entidades devem reservar o percentual fixado a cada
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biénio pelo Comité Gestor para atendimento aos publicos-alvo e a contetdos
prioritarios, ficando o restante para atendimento das necessidades especificas.

Disposigéo Transitoria

Art. 12. Os 6rgéos e entidades deverao priorizar, nos dois primeiros anos de
vigéncia deste Decreto, a qualificacdo das unidades de recursos humanos, no intuito
de instrumentaliza-las para a execucgdo das acdes de capacitagao.

Vigéncia

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

Revogacéao

Art. 14, Fica revogado o Decreto n°. 2.794, de 1° de outubro de 1998.

Brasilia, 23 de fevereiro de 2006; 185° da Independéncia e 118° da Republica.

LUIZ INACIO LULA DA SILVA
Paulo Bernardo Silva
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DECRETO N°. 94.406, DE 08 DE JUNHO DE 1987

Regulamenta a Lei n°. 7.498, de 25 de junho de 1986, que dispde sobre o exercicio
da enfermagem, e d& outras providéncias.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA , usando das atribuices que lhe confere o artigo
81, item Ill , da Constituicdo, e tendo em vista o disposto no artigo 25 da Lei n°.
7.498, de 25 de junho de 1986,

DECRETA:

Art. 1°. O exercicio da atividade de enfermagem, observadas as disposi¢des da
Lei n°. 7.498, de 25 de junho de 1986, e respeitados os graus de habilitacao, é
privativo de Enfermeiro, Técnico de Enfermagem, Auxiliar de Enfermagem e Parteiro
e s6 sera permitido ao profissional inscrito no Conselho Regional de Enfermagem da
respectiva regido.

Art. 2°, As instituicdes e servigcos de saude incluirdo a atividade de enfermagem
no seu planejamento e programacao.

Art. 3°. A prescricao da assisténcia de enfermagem é parte integrante do
programa de enfermagem.

Art. 4°. Sao Enfermeiros:

| - o titular do diploma de Enfermeiro conferido por instituicdo de ensino, nos
termos da lei;

Il - o titular do diploma ou certificado de Obstetriz ou de Enfermeira Obstétrica,
conferido nos termos da lei;

[l - o titular do diploma ou certificado de Enfermeira e a titular do diploma ou
certificado de Enfermeira Obstétrica ou de Obstetriz, ou equivalente, conferido por
escola estrangeira segundo as respectivas leis, registrado em virtude de acordo de
intercambio cultural ou revalidado no Brasil como diploma de Enfermeiro, de
Enfermeira Obstétrica ou de Obstetriz;

IV - aqueles que, ndo abrangidos pelos itens anteriores, obtiveram titulo de
Enfermeiro conforme o disposto na letra d do art. 3° do Decreto n°. 50.387, de 28 de
marco de 1961.

Art. 5°. S8o Técnicos de Enfermagem:

| - o titular do diploma ou do certificado de Técnico de Enfermagem, expedido de
acordo com a legislacéo e registrado no érgdo competente;

Il - o titular do diploma ou do certificado legalmente conferido por escola ou curso
estrangeiro, registrado em virtude de acordo de intercambio cultural ou revalidado no
Brasil como diploma de Técnico de Enfermagem.

Art. 6°. Sdo auxiliares de Enfermagem:
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| - o titular de certificado de Auxiliar de Enfermagem conferido por instituicdo de
ensino, nos termos da lei, e registrado no 6rgdo competente;

Il - o titular do diploma a que se refere a Lei n°. 2.822, de 14 de junho de 1956;

[l - o titular do diploma ou certificado a que se refere o item Ill do art. 2° da Lei n°.
2.604, de 17 de setembro de 1955, expedido até a publicacdo da Lei n°. 4.024, de 20
de dezembro de 1961,

IV - o titular do certificado de Enfermeiro Prético ou Pratico de Enfermagem,
expedido até 1964 pelo Servico Nacional de Fiscalizacdo da Medicina e Farmacia,
do Ministério da Saude, ou por érgdo congénere da Secretaria de Saude nas
Unidades da Federacao, nos termos do Decreto n°. 23.774, de 22 de janeiro de
1934, do Decreto-lei n°. 8.778, de 22 de janeiro de 1946, e da Lei n°. 3.640, de 10 de
outubro de 1959;

V - 0 pessoal enquadrado como Auxiliar de Enfermagem, nos termos do Decreto-
lei n°. 299, de 28 de fevereiro de 1967;

VI - o titular do diploma ou certificado conferido por escola ou curso estrangeiro,
segundo as leis do pais, registrado em virtude de acordo de intercambio cultural ou
revalidado no Brasil como certificado de Auxiliar de Enfermagem.

Art. 7°. Sao Parteiros:

| - o titular do certificado previsto no art. 1° do Decreto-lei n°. 8.778, de 22 de
janeiro de 1946, observado o disposto na Lei n°. 3.640, de 10 de outubro de 1959;

Il - o titular do diploma ou certificado de Parteiro, ou equivalente, conferido por
escola ou curso estrangeiro, segundo as respectivas leis, registrado em virtude de
intercambio cultural ou revalidado no Brasil até 26 de junho de 1988, como
certificado de Parteiro.

Art. 8°. Ao Enfermeiro incumbe:

| - privativamente:

direcéo do 6rgao de enfermagem integrante da estrutura basica da instituicao
a) de saude, publica ou privada, e chefia de servi¢o e de unidade de
enfermagem;

b) organizacéo e direcéo dos servigos de enfermagem e de suas atividades
técnicas e auxiliares nas empresas prestadoras desses servicos;

planejamento, organizacéo, coordenacao, execucao e avaliacdo dos servi¢cos
da assisténcia de enfermagem;

d) consultoria, auditoria e emissao de parecer sobre matéria de enfermagem;
e) consulta de enfermagem;

f)  prescricdo da assisténcia de enfermagem,;

g) cuidados diretos de enfermagem a pacientes graves com risco de vida;

cuidados de enfermagem de maior complexidade técnica e que exijam
h) conhecimentos cientificos adequados e capacidade de tomar decisdes
imediatas;

Il - como integrante de equipe de saude:
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9)

h)

p)

a)
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participacédo no planejamento, execucao e avaliacdo da programacéao de
saude;

participacdo na elaboracéo, execucédo e avaliacdo dos planos assistenciais
de saude;

prescricdo de medicamentos previamente estabelecidos em programas de
saude publica e em rotina aprovada pela instituicdo de saude;

participagdo em projetos de constru¢ao ou reforma de unidades de
internacéo;

prevencao e controle sistemético da infeccdo hospitalar, inclusive como
membro das respectivas comissoes;

participacdo na elaboracdo de medidas de prevencao e controle sistematico
de danos que possam ser causados aos pacientes durante a assisténcia de
enfermagem;

participacdo na prevencédo e controle das doencas transmissiveis em geral e
nos programas de vigilancia epidemioldgica;

prestacdo de assisténcia de enfermagem a gestante, parturiente, puérpera e
ao recem-nascido;

participacdo nos programas e nas atividades de assisténcia integral a saude
individual e de grupos especificos, particularmente daqueles prioritarios e de
alto risco;

acompanhamento da evolucao e do trabalho de parto;

execucao e assisténcia obstétrica em situacdo de emergéncia e execuc¢ao do
parto sem distocia;

participacdo em programas e atividades de educacédo sanitaria, visando a
melhoria de saude do individuo, da familia e da populacéo em geral;

participacdo nos programas de treinamento e aprimoramento de pessoal de
saude, particularmente nos programas de educacao continuada;

participagéo nos programas de higiene e seguranga do trabalho e de
prevencao de acidentes e de doencas profissionais e do trabalho;

participacéo na elaboragéo e na operacionalizagao do sistema de referéncia
e contra-referéncia do paciente nos diferentes niveis de atencdo a saude;

participacdo no desenvolvimento de tecnologia apropriada a assisténcia de
saude;

participacdo em bancas examinadoras, em matérias especificas de
enfermagem, nos concursos para provimento de cargo ou contratacao de
Enfermeiro ou pessoal técnico e Auxiliar de Enfermagem.

Art. 9°. As profissionais titulares de diploma ou certificados de Obstetriz ou de
Enfermeira Obstétrica, além das atividades de que trata o artigo precedente,
incumbe:

| - prestacao de assisténcia a parturiente e ao parto normal,

Il - identificacd@o das distocias obstétricas e tomada de providéncia até a chegada
do médico;

Il - realizacdo de episiotomia e episiorrafia, com aplicacdo de anestesia local,
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guando necessaria.

Art. 10. O Técnico de Enfermagem exerce as atividades auxiliares, de nivel médio
técnico, atribuidas a equipe de enfermagem, cabendo-lhe:

| - assistir ao Enfermeiro:

a)
b)
c)
d)
e)

f)

no planejamento, programacéao, orientacédo e supervisdo das atividades de
assisténcia de enfermagem;

na prestacao de cuidados diretos de enfermagem a pacientes em estado
grave;

na prevencao e controle das doencas transmissiveis em geral em programas
de vigilancia epidemioldgica;

na prevencgdo e no controle sistematico da infec¢do hospitalar;

na prevencao e controle sistematico de danos fisicos que possam ser
causados a pacientes durante a assisténcia de saude;

na execucao dos programas referidos nas letras i e o do item Il do art. 8;

Il - executar atividades de assisténcia de enfermagem, excetuadas as privativas
do enfermeiro e as referidas no art. 9° deste Decreto;
[l - integrar a equipe de saude.

Art. 11. O Auxiliar de Enfermagem executa as atividades auxiliares, de nivel
médio, atribuidas a equipe de enfermagem, cabendo-lhe:

| - preparar o paciente para consultas, exames e tratamentos;

Il - observar, reconhecer e descrever sinais e sintomas, ao nivel de sua
qualificagéo;

[l - executar tratamentos especificamente prescritos, ou de rotina, além de outras
atividades de enfermagem, tais como:

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)
i)
)
)

ministrar medicamentos por via oral e parenteral;

realizar controle hidrico;

fazer curativos;

aplicar oxigenoterapia, nebulizacdo, enteroclisma, enema e calor ou frio;
executar tarefas referentes a conservacao e aplicacao de vacinas;

efetuar o controle de pacientes e de comunicantes em doencas
transmissiveis;

realizar testes e proceder a sua leitura, para subsidio de diagnéstico;
colher material para exames laboratoriais;

prestar cuidados de enfermagem pré e pos-operatorios;

circular em sala de cirurgia e, se necessario, instrumentar;

executar atividades de desinfeccéo e esterilizacéo;

IV - prestar cuidados de higiene e conforto ao paciente e zelar por sua
seguranca, inclusive:
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a) alimenta-lo ou auxilia-lo a alimentar-se;

b) zelar pela limpeza e ordem do material, de equipamentos e de dependéncias
de unidades de saude;

V - integrar a equipe de saude;

VI - participar de atividades de educacdo em saude, inclusive:

orientar os pacientes na pos-consulta, quanto ao cumprimento das
prescricfes de enfermagem e médicas;

b) auxiliar o Enfermeiro e o Técnico de Enfermagem na execuc¢éo dos
programas de educacao para a saude;

a)

VII - executar os trabalhos de rotina vinculados a alta de pacientes;
VIII - participar dos procedimentos pés-morte.

Art. 12. Ao Parteiro incumbe:

| - prestar cuidados a gestante e a parturiente;
Il - assistir ao parto normal, inclusive em domicilio; e
[l - cuidar da puérpera e do recém-nascido.

Paragrafo Unico. As atividades de que trata este artigo sdo exercidas sob
supervisdo de Enfermeiro Obstetra, quando realizadas em instituicbes de saude, e,
sempre que possivel, sob controle e supervisao de unidade de saude, quando
realizadas em domicilio ou onde se fizerem necessarias.

Art. 13. As atividades relacionadas nos arts. 10 e 11 somente poderéo ser
exercidas sob supervisao, orientacao e direcao de Enfermeiro.

Art. 14. Incumbe a todo o pessoal de enfermagem:

| - cumprir e fazer cumprir o Cédigo de Deontologia da Enfermagem;
Il - quando for o caso, anotar no prontuério do paciente as atividades da
assisténcia de enfermagem, para fins estatisticos.

Art. 15. Na administracdo publica direta e indireta, federal, estadual, municipal, do
Distrito Federal e dos Territérios sera exigida como condicéo essencial para
provimento de cargos e funcdes e contratacao de pessoal de enfermagem, de todos
0S graus, a prova de inscricdo no Conselho Regional de Enfermagem da respectiva
regiao.

Paragrafo Unico. Os 6rgédos e entidades compreendidos neste artigo promoverao,
em articulagdo com o Conselho Federal de Enfermagem, as medidas necessarias a
adaptacao das situacdes ja existentes com as disposicoes deste decreto,
respeitados os direitos adquiridos quanto a vencimentos e salarios.

Art. 16. Este decreto entra em vigor na data de sua publicacéo.

Art. 17. Revogam-se as disposi¢cdes em contrario.
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Brasilia, 8 de junho de 1987; 166° da Independéncia e 99° da Republica.

JOSE SARNEY
Eros Antonio de Almeida



104

DECRETO N°. 5.154, DE 23 DE JULHO DE 2004

Regulamenta o § 2° do art. 36 e os arts. 39 a 41 da Lei n°. 9.394, de 20 de dezembro
de 1996, que estabelece as diretrizes e bases da educacao nacional, e da outras
providéncias.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso da atribuicdo que lhe confere o art. 84,
inciso IV, da Constituicao,

DECRETA:

Art. 1°. A educagéo profissional, prevista no art. 39 da Lei n°. 9.394, de 20 de
dezembro de 1996 (Lei de Diretrizes e Bases da Educacédo Nacional), observadas as
diretrizes curriculares nacionais definidas pelo Conselho Nacional de Educacéo, sera
desenvolvida por meio de cursos e programas de:

| - formacdo inicial e continuada de trabalhadores;
Il - educagéo profissional técnica de nivel médio; e
lIl - educacéo profissional tecnoldgica de graduacéo e de pos-graduacao.

Art. 2°. A educacao profissional observara as seguintes premissas:

| - organizacéo, por areas profissionais, em funcdo da estrutura socio-
ocupacional e tecnoldgica;

Il - articulacéo de esforcos das areas da educacéao, do trabalho e emprego, e da
ciéncia e tecnologia.

Art. 3°. Os cursos e programas de formagéo inicial e continuada de trabalhadores,
referidos no inciso | do art. 10, incluidos a capacitacdo, o aperfeicoamento, a
especializacdo e a atualizacdo, em todos os niveis de escolaridade, poderao ser
ofertados segundo itinerarios formativos, objetivando o desenvolvimento de aptiddes
para a vida produtiva e social.

§ 1° Para fins do disposto no caput considera-se itinerario formativo o conjunto
de etapas que compdem a organizacdo da educacao profissional em uma
determinada area, possibilitando o aproveitamento continuo e articulado dos
estudos.

§ 2° Os cursos mencionados no caput articular-se-ao, preferencialmente, com os
cursos de educacéao de jovens e adultos, objetivando a qualificacéo para o trabalho e
a elevacao do nivel de escolaridade do trabalhador, o qual, apés a conclusdo com
aproveitamento dos referidos cursos, fara jus a certificados de formacao inicial ou
continuada para o trabalho.

Art. 4°. A educacao profissional técnica de nivel médio, nos termos dispostos no 8
2° do art. 36, art. 40 e paragrafo unico do art. 41 da Lei n°. 9.394, de 1996, sera
desenvolvida de forma articulada com o ensino médio, observados:
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| - 0s objetivos contidos nas diretrizes curriculares nacionais definidas pelo
Conselho Nacional de Educacéao;

Il - as normas complementares dos respectivos sistemas de ensino; e

Il - as exigéncias de cada instituicdo de ensino, nos termos de seu projeto
pedagadgico.

§ 1° A articulagdo entre a educagédo profissional técnica de nivel médio e o
ensino medio dar-se-a de forma:

| - integrada, oferecida somente a quem ja tenha concluido o ensino
fundamental, sendo o curso planejado de modo a conduzir o aluno a habilitagdo
profissional técnica de nivel médio, na mesma instituicdo de ensino, contando com
matricula Unica para cada aluno;

Il - concomitante, oferecida somente a quem ja tenha concluido o ensino
fundamental ou esteja cursando o ensino médio, na qual a complementaridade entre
a educacéao profissional técnica de nivel médio e o ensino médio pressupde a
existéncia de matriculas distintas para cada curso, podendo ocorrer:

na mesma instituicdo de ensino, aproveitando-se as oportunidades
educacionais disponiveis;

b) em instituicdes de ensino distintas, aproveitando-se as oportunidades
educacionais disponiveis; ou

a)

em instituicdes de ensino distintas, mediante convénios de
c) intercomplementaridade, visando o planejamento e o desenvolvimento de
projetos pedagogicos unificados;

lIl - subsequente, oferecida somente a quem ja tenha concluido o ensino médio.

§ 2° Na hipotese prevista no inciso | do § 10, a instituicdo de ensino devera,
observados o inciso | do art. 24 da Lei n°. 9.394, de 1996, e as diretrizes curriculares
nacionais para a educacao profissional técnica de nivel médio, ampliar a carga
horéria total do curso, a fim de assegurar, simultaneamente, o cumprimento das
finalidades estabelecidas para a formacéo geral e as condi¢cdes de preparacao para
0 exercicio de profissdes técnicas.

Art. 5°. Os cursos de educacao profissional tecnolégica de graduacao e pos-
graduacao organizar-se-80, N0 que concerne aos objetivos, caracteristicas e
duracéo, de acordo com as diretrizes curriculares nacionais definidas pelo Conselho
Nacional de Educacéo.

Art. 6°. Os cursos e programas de educacéao profissional técnica de nivel médio e
os cursos de educacao profissional tecnolégica de graduacédo, quando estruturados
e organizados em etapas com terminalidade, incluirdo saidas intermediarias, que
possibilitardo a obtencédo de certificados de qualificacédo para o trabalho ap6s sua
conclusao com aproveitamento.

8 1° Para fins do disposto no caput considera-se etapa com terminalidade a
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conclusao intermediaria de cursos de educacéao profissional técnica de nivel médio
ou de cursos de educacdo profissional tecnoldgica de graduagéo que caracterize
uma qualificacéo para o trabalho, claramente definida e com identidade propria.

§ 2° As etapas com terminalidade deveré&o estar articuladas entre si, compondo
os itinerarios formativos e os respectivos perfis profissionais de concluséao.

Art. 7°. Os cursos de educacéo profissional técnica de nivel médio e os cursos de
educacao profissional tecnolégica de graduacdo conduzem a diplomacéo apos sua
conclusao com aproveitamento.

Paragrafo unico. Para a obtencéo do diploma de técnico de nivel médio, o aluno
devera concluir seus estudos de educacéao profissional técnica de nivel médio e de
ensino médio.

Art. 8°. Este Decreto entra em vigor na data de sua publicagéo.

Art. 9°. Revoga-se o Decreto n°. 2.208, de 17 de abril de 1997.

Brasilia, 23 de julho de 2004; 183° da Independéncia e 116° da Republica.

LUIZ INACIO LULA DA SILVA
Fernando Haddad



107

LEI N°. 5.905, DE 12 DE JULHO DE 1973

Dispde sobre a criacdo dos Conselhos Federal e Regionais de Enfermagem e da
outras providéncias.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA,

Faco saber que 0 CONGRESSO NACIONAL decreta e eu sanciono a seguinte Lei:

Art. 1° Séo criados o Conselho Federal de Enfermagem (COFEN) e os Conselhos
Regionais de Enfermagem (COREN), constituindo em seu conjunto uma autarquia,
vinculada ao Ministério do Trabalho e Previdéncia Social.

Art. 2° O Conselho Federal e os Conselhos Regionais sdo 6rgaos disciplinadores
do exercicio da profissao de enfermeiro e das demais profissées compreendidas nos
servicos de enfermagem.

Art. 3° O Conselho Federal, ao qual ficam subordinados os Conselhos Regionais,
terd jurisdicdo em todo o territério nacional e sede na Capital da Republica.

Art. 4° Haverd um Conselho Regional em cada Estado e Territorio, com sede na
respectiva capital, e no Distrito Federal.

Paragrafo unico. O Conselho Federal podera, quando o nimero de profissionais
habilitados na unidade da federagéo for inferior a cinqienta, determinar a formacao
de regides, compreendendo mais de uma unidade.

Art. 5° O Conselho Federal terd nove membros efetivos e igual nimero de
suplentes, de nacionalidade brasileira, e portadores de diploma de curso de
enfermagem de nivel superior.

Art. 6° Os membros do Conselho Federal e respectivos suplentes serdo eleitos
por maioria de votos, em escrutinio secreto, na Assembléia dos Delegados
Regionais.

Art. 7° O Conselho Federal elegera dentre seus membros, em sua primeira
reunido, o Presidente, o Vice-Presidente, o Primeiro e o0 Segundo Secretarios e 0
Primeiro e Segundo Tesoureiros.

Art. 8° Compete ao Conselho Federal:

| - aprovar seu regimento interno e os dos Conselhos Regionais;

Il - instalar os Conselhos Regionais;

Il - elaborar o Cadigo de Deontologia de Enfermagem e altera-lo, quando
necessario, ouvidos os Conselhos Regionais;

IV - baixar provimentos e expedir instru¢cdes, para uniformidade de procedimento
e bom funcionamento dos Conselhos Regionais;

V - dirimir as davidas suscitadas pelos Conselhos Regionais;

VI - apreciar, em grau de recursos, as decisdes dos Conselhos Regionais;
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VII - instituir o modelo das carteiras profissionais de identidade e as insignias da
profisséo;

VIII - homologar, suprir ou anular atos dos Conselhos Regionais;

IX - aprovar anualmente as contas e a proposta orgamentaria da autarquia,
remetendo-as aos 6rgdos competentes;

X - promover estudos e campanhas para aperfeicoamento profissional;

XI - publicar relatérios anuais de seus trabalhos;

XIlI - convocar e realizar as eleicoes para sua diretoria;

XIII - exercer as demais atribuicbes que lhe forem conferidas por lei.

Art. 9° O mandato dos membros do Conselho Federal sera honorifico e tera a
duracgéo de trés anos, admitida uma reeleigéao.

Art. 10. A receita do Conselho Federal de Enfermagem sera constituida de:

| - um quarto da taxa de expedi¢cao das carteiras profissionais;

Il - um quarto das multas aplicadas pelos Conselhos Regionais;

Il - um quarto das anuidades recebidas pelos Conselhos Regionais;
IV - doacdes e legados;

V - subvencdes oficiais;

VI - rendas eventuais.

Paragrafo unico. Na organizacao dos quadros distintos para inscricao de
profissionais o Conselho Federal de Enfermagem adotara como critério, no que
couber, o disposto na Lei n°. 2.604, de 17 de setembro de 1955.

Art. 11. Os Conselhos Regionais serdo instalados em suas respectivas sedes,
com cinco a vinte e um membros e outros tantos suplentes, todos de nacionalidade
brasileira, na proporcao de trés quintos de enfermeiros e dois quintos de
profissionais das demais categorias de pessoal de enfermagem reguladas em lei.

Paragrafo unico. O niumero de membros dos Conselhos Regionais serd sempre
impar, e a sua fixacao sera feita pelo Conselho Federal em propor¢cdo ao nimero de
profissionais inscritos.

Art. 12. Os membros dos Conselhos Regionais e respectivos suplentes serao
eleitos por voto pessoal secreto e obrigatorio em época determinada pelo Conselho
Federal em Assembléia Geral especialmente convocada para esse fim.

8 1°. Para a eleicao referida neste artigo serdo organizadas chapas separadas,
uma para enfermeiros e outra para os demais profissionais de enfermagem,
podendo votar em cada chapa, respectivamente, os profissionais referidos no artigo
11.

§ 2°. Ao eleitor que, sem causa justa, deixar de votar nas elei¢des referidas
neste artigo, seré aplicada pelo Conselho Regional multa em importancia
correspondente ao valor da anuidade.

Art. 13. Cada Conselho Regional elegera seu Presidente, Secretario e
Tesoureiro, admitida a criacdo de cargos de Vice-Presidente, Segundo Secretario e
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Segundo Tesoureiro para os Conselhos com mais de doze membros.

Art. 14. O mandato dos membros dos Conselhos Regionais sera honorifico e tera
a duragéo de trés anos admitida uma reeleigéo.

Art. 15. Compete aos Conselhos Regionais:

| - deliberar sobre inscricao no Conselho e seu cancelamento;

Il - disciplinar e fiscalizar o exercicio profissional, observadas as diretrizes gerais
do Conselho Federal;

Il - fazer executar as instru¢des e provimentos do Conselho Federal;

IV - manter o registro dos profissionais com exercicio na respectiva jurisdi¢ao;

V - conhecer e decidir os assuntos atinentes a ética profissional impondo as
penalidades cabiveis;

VI - elaborar a sua proposta orcamentaria anual e o projeto de seu regimento
interno e submeté-los a aprovagédo do Conselho Federal,

VII - expedir a carteira profissional indispensavel ao exercicio da profissdo, a
qual tera fé publica em todo o territério nacional e servira de documento de
identidade;

VIII - zelar pelo bom conceito da profissao e dos que a exergcam;

IX - publicar relatorios anuais de seus trabalhos e a relagdo dos profissionais
registrados;

X - propor ao Conselho Federal medidas visando a melhoria do exercicio
profissional,

Xl - fixar o valor da anuidade;

XIl - apresentar sua prestacdo de contas ao Conselho Federal, até o dia 28 de
fevereiro de cada ano;

XIII - eleger sua diretoria e seus delegados eleitores ao Conselho Federal,

XIV - exercer as demais atribuicdes que lhes forem conferidas por esta Lei ou
pelo Conselho Federal.

Art. 16. A renda dos Conselhos Regionais sera constituida de:

| - trés quartos da taxa de expedicéo das carteiras profissionais;
Il - trés quartos das multas aplicadas;

Il - trés quartos das anuidades;

IV - doacdes e legados;

V - subvencdes oficiais, de empresas ou entidades particulares;
VI - rendas eventuais.

Art. 17. O Conselho Federal e os Conselhos Regionais deverédo reunir-se, pelo
menos, uma vez mensalmente.

Paragrafo unico. O Conselheiro que faltar, durante o ano, sem licenca prévia do
respectivo Conselho, a cinco reunides perderd o mandato.

Art. 18. Aos infratores do Codigo de Deontologia de Enfermagem poderao ser
aplicadas as seguintes penas:

| - adverténcia verbal;
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Il - multa;

[Il - censura;

IV - suspensao do exercicio profissional,

V - cassacdo do direito ao exercicio profissional.

8 1°. As penas referidas nos incisos |, 11, 1l e IV deste artigo sédo da alcada dos
Conselhos Regionais e a referida no inciso V, do Conselho Federal, ouvido o
Conselho Regional interessado.

§ 2°. O valor das multas, bem como as infragées que implicam nas diferentes
penalidades, serdo disciplinados no Regimento do Conselho Federal e dos
Conselhos Regionais.

Art. 19. O Conselho Federal e os Conselhos Regionais terdo tabela prépria de
pessoal, cujo regime sera o da Consolidacdo das Leis do Trabalho.

Art. 20. A responsabilidade pela gestdo administrativa e financeira dos Conselhos
cabera aos respectivos diretores.

Art. 21. A composicao do primeiro Conselho Federal de Enfermagem, com
mandato de um ano, sera feita por ato do Ministro do Trabalho e Previdéncia Social,
mediante indicacdo, em lista triplice, da Associacdo Brasileira de Enfermagem.

Paragrafo unico. Ao Conselho Federal assim constituido cabera, além das
atribuicdes previstas nesta Lei:
promover as primeiras eleicdes para composi¢cado dos Conselhos Regionais e
instala-los;

promover as primeiras eleicdes para composicdo do Conselho Federal, até
noventa dias antes do término do seu mandato.

a)

b)

Art. 22. Durante o periodo de organizacdo do Conselho Federal de Enfermagem,
o Ministério do Trabalho e Previdéncia Social Ihe facilitara a utilizacdo de seu préprio
pessoal, material e local de trabalho.

Art. 23. Esta Lei entrara em vigor na data de sua publicacéo, revogadas as
disposicdes em contrério.

Brasilia, 12 de julho de 1973; 152° da Independéncia e 85° da Republica.

EMILIO G. MEDICI
Julio Barata
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PORTARIA MP 208/2006

MINISTERIO DO PLANEJAMENTO, ORCAMENTO E GESTAO
GABINETE DO MINISTRO
PORTARIA N°. 208, DE 25 DE JULHO DE 2006

O MINISTRO DE ESTADO DO PLANEJAMENTO, ORCAMENTO E GESTAO, no
uso de suas atribuicdes, e considerando o disposto no § 2° do art. 5° do Decreto n°.
5.707, de 23 de fevereiro de 2006, resolve:

Art. 1° Sdo instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal:
| - Plano Anual de Capacitacéao;

Il - Relatdrio de Execucao do Plano Anual de Capacitacao; e

[l - Sistema de Gestao por Competéncia.

Art. 2° Para os fins desta Portaria, entende-se por:

| - Plano Anual de Capacitacdo: documento elaborado pelos 6rgéos e entidades para
orientacao interna, que compreenderd as definicdes dos temas, as metodologias de
capacitacao a serem implementadas, bem como as a¢fes de capacitacdo voltadas a
habilitacdo de seus servidores;

Il - Relatorio de Execucéo do Plano Anual de Capacitagdo: documento elaborado
pelos orgaos e entidades contendo as informacdes sobre as acdes de capacitacao
realizadas no ano anterior e a analise dos resultados alcancados; e

Il - Sistema de Gestao por Competéncia: € a ferramenta gerencial que permite
planejar, monitorar e avaliar acdes de capacitacéo a partir da identificacdo dos
conhecimentos, das habilidades e das atitudes necessérias ao desempenho das
funcdes dos servidores.

Art. 3° Cabera a Secretaria de Gestdo do Ministério do Planejamento, Orgamento e
Gestao - SEGES desenvolver e implementar metodologias do Sistema de Gestéo
por Competéncia.

Paragrafo unico. A Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestdo - SRH e a SEGES coordenarao o processo de implantacdo do
Sistema de Gestao por Competéncia nos orgéos e entidades da Administracao
Publica Federal.
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Art. 4° Os 6rgéos e entidades da Administracéo Federal deverao elaborar o
respectivo Plano Anual de Capacitacdo até o primeiro dia util do més de dezembro
do ano anterior ao de sua vigéncia.

Art. 5° Cabera ainda aos 6rgéaos e entidades a elaboracéo do Relatorio de Execucéo
do Plano Anual de Capacitacdo, o qual sera encaminhado a SRH até o dia 31 de
janeiro do ano posterior ao de vigéncia.

Paragrafo unico. A SRH encaminharg, até 31 de marco de cada ano, a consolidagcéo
dos relatdrios anuais de que trata o caput ao Comité Gestor da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal.

Art. 6° Compete ao Comité Gestor da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal:

| - avaliar e apreciar os relatérios anuais dos 6rgaos e entidades, com vistas a
verificar o cumprimento das diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal;

Il - estabelecer a forma e o contetdo do Relatério de Execucédo do Plano Anual de
Capacitacéo de que trata o inciso Il do art. 2° desta Portaria,

[l - orientar os orgaos e entidades da Administracdo Federal na definicdo sobre a
alocacéao de recursos para fins de capacitacao de seus servidores;

IV - promover a disseminacédo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
entre os dirigentes dos 6rgaos e das entidades, os titulares das unidades de
recursos humanos, os responsaveis pela capacitacdo, os servidores publicos
federais e suas entidades representativas; e

V - zelar pela observancia do disposto no Decreto n°. 5.707, de 2006.

Art. 7° Integram o Comité Gestor da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal:

| - o Secretario de Recursos Humanos do Ministério do Planejamento, Orcamento e
Gestao, que o coordenard;

Il - o Secretario de Gestdo do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestéo; e
Il - o Presidente da Fundacao Escola Nacional de Administracéo Publica - ENAP.
8§ 1° Os membros do Comité serdo substituidos nos seus impedimentos pelos

respectivos substitutos, nos termos do art. 38 da Lei n°. 8.112, de 11 de dezembro

de 1990.

8§ 2° Poderao ser convidados a participar das reunides do Comité, a critério de seus
membros, representantes de outros 6rgaos e entidades publicas.
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Art. 8° Cabera a Fundacao Escola Nacional de Administracdo Publica - ENAP
coordenar e supervisionar os programas de capacitacao gerencial de pessoal civil
executados pelas escolas de governo da Administracdo Publica Federal direta,
autarquica e fundacional.

Art. 9° Em relacdo ao exercicio de 2006 os 6rgdos e entidades deverdo apresentar
relatorio de execucao de suas atividades de capacitacao, nos termos do caput do
art. 5° e do inciso Il do art. 6°

Art. 10. Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicagao.

PAULO BERNARDO SILVA
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ANEXO Il - RESPOSTAS COLETADAS NAS QUESTOES 12, 13, 14,
15, 21, TRANSCRITAS DE ACORDO COM OS QUESTIONARIOS

RESPONDIDOS (IPSIS LITERIS):

Questao 12: Considerando conhecimento técnico como o “saber conhecer”, liste
quais os conhecimentos que uma enfermeira/técnico de enfermagem deve possuir
para realizar seu trabalho de forma competente.

- codigo de ética da enfermagem
-conhecimentos especificos dentro da
sua area de atuacéo

-conhecer seus limites

-conhecer bem os fundamentos
bésicos para atender ou prestar
assisténcia como generalista
-conhecimento especifico da profissao
-conhecimento das areas bioldgicas e
social

-conhecer a populacéo e a clientela,
com seus indicadores de saude, perfis
epidemioldgicos e politicas de saude
-ter conhecimento teorico, técnico e
cientifico e de técnicas especificas da
profissdo, ou seja, dominar conteudos
especificos da profissdo

-conhecer a realidade do servico e 0s
recursos que ele oferece

-conhecer a realidade da populacéo
assistida

-conhecer teorias de cuidado
-conhecimento técnico

-principio cientifico de contetdo de
anatomia e fisiologia e farmacologia
-relacionamento

-trabalhar com conhecimento técnico-
tedrico atualizado, rotinas e
sistematizacao de saude

-atualizacéo

-embasamento dentro do conceito
cuidar e avaliar

-“ter conhecimento em” anatomia,
fisiologia, farmacologia, histologia,
genética, biologia, microbiologia,
imunologia, antropologia, sociologia,
psicologia, portugués, linguas
estrangeiras, administracao de
enfermagem, pacientes criticos,

urgéncia e emergéncia, saude do
idoso, saude do adulto, saude da
mulher, informatica, politicas de saude,
sistematizacao da assisténcia de
enfermagem

-reconhecer as situacdes e a conduta
adequada. Ex: conhecer os sinais de
uma parada cardiaca

-dominio e seguranca no desempenho
de funcdes e procedimentos
-iniciativa

-experiéncia profissional

-ética

-ética

-anatomia e fisiologia humanas,
-primeiros socorros

-infectologia

-vacinacao humana

-instrumentac@o em centro cirdrgico
-verificacdo de sinais vitais

-curativos

-todos os procedimentos que visam 0
bem estar do paciente

-principios de enfermagem
-conhecimento técnico - cientifico nas
diversas areas de atuacao; clinica,
cirurgica, emergéncia, cardioldgica,
obstétrica, etc

-saber diagnosticar os principais sinais
e sintomas de um paciente com
insuficiéncia cardiaca e respiratoria
-fazer leitura de ECG

-saber conduzir com seguranca todas
as atividades técnicas em caso de
parada cardiaca

-todos os que conhecemos durante o
curso que fizemos. Se colocarmos em
pratica, seremos profissionais



respeitados, sensiveis e com bom nivel
de conhecimento técnico

-sinais e sintomas de doencas

-usar corretamente os equipamentos e
ferramentas disponiveis

-manter-se atualizado quanto aos
procedimentos de emergéncia
-conhecimento em relacbes
interpessoais

-conhecimento de técnicas,
medicamentos e procedimentos
inerentes a funcao

-conhecimento do regimento interno da
casa

-sistematizacéo de saude

-consulta de enfermagem
-administracdo de medicamentos
-curativos de feridas

Questéo 13

-destreza manual

-trabalho em grupo

-formacao tedrica e pratica
-interag&o multiprofissional
-conhecimento de anatomia, fisiologia,
patologia e microbiologia pra ter bom
desempenho técnico

-liderancga e coordenacao

-saber se comunicar e escutar
-identificar as necessidades da
clientela

-relacionar o conhecimento com a
pratica

-permitir-se estar em continuo
processo de educacéo

-conhecer as necessidades basicas
dos usuarios

-estabelecer estratégias de
comunicacao com 0S USuarios
-proporcionar um cuidado integral ao
cliente

-ensinar o auto-cuidado

-aptidao

-talento

-dinamismo

-técnicas
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-vacinas

-urgéncias e emergéncias
-capacitacao técnica

-conhecer profundamente o cédigo de
ética

-respeitar o “saber” do seu usuério
(paciente)

-codigo de ética

-codigo de ética

-atualizacao cientifica
-conhecimentos basicos (técnicos)
-legislacdo de enfermagem

-cursos especificos para cada area de
atuacao

-gerenciamento e administracao de
enfermagem em programas de saude

-estratégias

-criatividade

-ser agil dentro dos preceitos
-conhecedora dos principios
-praticar corretamente

-ter ética e moral

-organizar o setor

-liderar

-destreza manual

-organizacao

-coordenagao

-disciplina

-conhecimentos das técnicas ligadas
aos procedimentos

-capacidade de observacao
-dominar as técnicas e procedimentos
de enfermagem

-ser tranquilo e dominar a situacao
-iniciativa

-destreza

-experiéncia profissional

-ética

-compromisso com o cliente
-conhecimentos cientificos
-pratica

-boa vontade

-humildade



-busca constante de aprendizado e
atualizacdo

-reconhecer sinais e sintomas

-acao rapida e segura nas emergéncias
-executar procedimentos inerentes a
cada evento e intercorréncias
-conhecimento tedrico e pratico das
situacdes emergenciais

-seguranca quanto ao conhecimento
adquirido

-ter seguranga no momento da
conducao para prestar assisténcia ao
paciente

-saber trabalhar em equipe

-atender com qualidade e
responsabilidade

-capacidade para ajudar

-realizar os primeiros socorros em caso
de emergéncia

-curativo

-aplicacbes de medicacdes (EV, IM, ID,
VO, SL, SC)

-puncionar veia para hidratacdo venosa
-massagem cardiaca

-contencao

-transporte de pacientes

-coeréncia em seus atos
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-agilidade com seguranca
-responsabilidade com o que faz a fim
de prestar um servico de qualidade que
atenda as necessidades do usuario
-sistematizacdo de enfermagem
-administracdo de medicamentos
-curativos

-vacinas

-urgéncias e emergéncias
-criatividade

-destreza

-organizacao

-metodologia

-atendimento urgéncia e emergéncia
-atendimento em grupos especificos
em saude

-coeréncia

-comprometimento

-conhecimento técnico-cientifico
-técnicas basicas de enfermagem
-ética profissional

-legislacdo de enfermagem
-gerenciamento de enfermagem
-politicas e conhecimentos técnico-
cientifico em programas de saude
publica e DST

- administracdo em enfermagem

Questao 14: Considerando atitudes como o “saber ser e conviver”, liste quais as
atitudes que uma enfermeira/técnico de enfermagem deve possuir para realizar seu

trabalho de forma competente.

-paciéncia

-persisténcia

-tolerancia

-humildade

-respeito pelo colega e cliente

-saber ouvir

-aceitar criticas

-bom relacionamento com toda equipe
-conviver respeitosamente em seu
ambiente de trabalho com os colegas,
pacientes e familiares

-reconhecer a si mesmo, o colega e a
clientela como seres humanos
-respeitar a autonomia da clientela
-compatrtilhar saberes

-ser agente de transformacéo da
realidade

-respeitar e valorizar os clientes e sua
autonomia

-trabalhar em equipe

-ser paciente, atencioso, carinhoso e
agir com alegria e descontracéo
-urbanidade

-responsabilidade

-cooperacao

-humildade

-confianca

-relacionamento interpessoal
-motivacéo

-COMPromisso

-ser amiga de todos e politica
-trabalhar com responsabilidade
-direcionar as atribuicdes

-ser capacitada a respostas



-distribuir e delegar

-paciéncia

-exercicio da cidadania

-equilibrio emocional

-entender as diferencas individuais
-interacdo em grupo

-compreensao

-consciéncia ecolégica

-saber respeitar os outros profissionais
-conviver de forma harmonica

-bom relacionamento com o cliente
-equilibrio psicoldgico

-saber trabalhar em equipe

-ter iniciativa propria
-conhecimentos na area

-possuir empatia

-sentir simpatia pelo proximo
-possuir urbanidade

-possuir paciéncia

-saber ouvir

-possuir cordialidade

-interesse para aprendizagem e
reciclagem

-valorizar a importancia de seu préprio
porte profissional

-ter inteligéncia emocional para lidar
com situacoes adversas

-ser perspicaz

-ter humildade e espirito coletivo
-ter compromisso e responsabilidade
com seu trabalho, pois cuidamos de
vidas

-ter atitude ética

-comunicar com clareza
-serenidade

-cordialidade

-capacidade de transmitir o
conhecimento

-empatia

-ouvir 0 usuario, buscando atender de
forma coerente suas expectativas
-ter equilibrio para manter-se calma
-ser objetiva em suas atitudes
-cordialidade

-atencioso

-prestativo

-cauteloso

-respeito

-consideracao

-ser bom ouvinte
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-pontualidade

-assiduidade

-atitude estica e profissional
-capacidade de empatia

-acdo humanizada

-valorizacado do profissional de saude e
capacitacdo em novas técnicas
-respeito pelo préximo

-ética

-ser produtivo

-ter atitude de benevoléncia com a
equipe e pacientes

-respeitar o espaco profissional de
cada membro da equipe

-respeito a hierarquia

-humanismo com os colegas e
pacientes
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Questado 15: Dentre as competéncias descritas por vocé nos itens 12, 13 e 14,

relacione aquelas que vocé:

Possui

N&o possui

Precisa aperfeicoar

Respeito pelos colegas
Saber ouvir

Bom relacionamento
Competéncia técnico-
cientifica para tratamento
de feridas cronicas
Relacionar conhecimento
com a pratica

Ser paciente, atencioso,
carinhoso e agir com
alegria e descontragéo
Conhecimento tedrico,
técnico e cientifico e de
técnicas especificas da
profissao

Conhecer a realidade do
Servigo

Estratégias de
comunicacao

Ensinar o auto-cuidado
Confianca

Cooperacao
Compromisso

Estratégia

Ter responsabilidade
Trabalhar por amor ao
proximo

“Ter conhecimento em”
anatomia, fisiologia,
farmacologia, histologia,
genética, biologia,
microbiologia, imunologia,
antropologia, sociologia,
psicologia, portugués,
linguas estrangeiras,
administracao de
enfermagem, pacientes
criticos, urgéncia e
emergéncia, saude do
idoso, saude do adulto,
saude da mulher,
informatica, politicas de
saude, sistematizacdo da

Treinamento na area se
vacinacao

Treinamento em
crescimento e
desenvolvimento de
criancas

Capacidade de lideranga
Conhecer as necessidades
basicas dos usuérios
Cuidado integral
Dinamismo

Ser desonesta, falsa e
incorreta

Modéstia

Dominio em diversos
procedimentos especificos
da profissao

Nenhuma

Paciéncia com
adversidades

Ter mais seguranga no
momento da conducéo
para prestar melhor
assisténcia ao paciente
-ter inteligéncia emocional
para lidar com situacdes
adversas

Ter seguranca no
momento da conducgéo
para prestar assisténcia ao
paciente

Atualizacdo em
emergéncias e curativos
de alta complexidade
Conhecimento do
regimento interno da casa
Conhecimentos em
curativos

Necessito saber ouvir
melhor

Graduacao em
enfermagem para
aprofundar os

Paciéncia

Persisténcia

Lideranca

Cadigo de ética

Formacao tedrico - pratica
Melhorar atuacéo pratica
na area de atendimento
emergencial

Aceitar os defeitos do
colega

Ser agente de
transformacéo da realidade
Estratégia

Motivacéao

Criatividade

Sempre tem coisas novas
no ramo

Consciéncia ecoldgica
Paciéncia

Experiéncia profissional
Dominio de certas técnicas
e procedimentos

Todas

Acredito que podemos a
cada dia procurar atender
0S pacientes e tratar todos
0S membros do setor cada
vez melhor

Acdes em parada
cardiorrespiratoria
Conhecimento técnico e
pratico das situacdes
emergenciais e mais
seguranga quanto aos
conhecimentos adquiridos
Melhorar as relacdes
interpessoais

Urgéncia e emergéncia em
parada cardiorrespiratéria
Metodologia

Todas

Conhecimento técnico-
cientifico
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assisténcia de
enfermagem

Paciéncia

Exercicio da cidadania
Equilibrio emocional
Entender as diferencas
individuais

Interacdo em grupo
Compreenséao
Consciéncia ecolbgica
Iniciativa

Experiéncia profissional
Etica

Compromisso

Equilibrio psicologico
Nenhuma

Conclui todas as
disciplinas exigidas pelo
MEC e COREN
Reconhecer sinais e
sintomas

Sei trabalhar em equipe
Padronizo as rotinas que
me sao passadas pela
chefia

Interesse para
aprendizagem e
reciclagem

Valorizar a importancia de
seu préprio porte
profissional

Ser perspicaz

Ter humildade e espirito
coletivo

Todas

Uso correto de
equipamentos

Curativo

Aplicacdo de medicacbes
Agir em emergéncia, etc.
Conhecimento em reacdes
pessoais

Conhecimento técnico
Coeréncia

Agilidade

Cordialidade
Sistematizacéo de
enfermagem
Criatividade

conhecimentos

Programa em saude
publica
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Destreza

Respeito

Organizacao
Pontualidade
Assiduidade

Etica

Conhecimento técnico-
cientifico
Conhecimento técnico
sobre legislacao de
enfermagem
Treinamento em
administracéo hospitalar e
gerenciamento

Questéo 21

-conhecer o perfil dos servidores

-formacéo profissional e qualificagdo

-implantacdo de sistemas de avaliagdo de desempenho por resultados
-implantagdo de um servi¢o de saude ocupacional

-reconhecer aptiddes e talentos

-banco de talentos

-curso de reciclagem e valorizac&o no setor de saude

-programa de saude ocupacional

-curso de introducédo ao servidor ao legislativo (SF) recém admitido
-cursos de treinamento em areas de saude

-atividades e cursos para a area especifica de enfermagem

-tratar a todos sem distincdo de qualquer natureza

-CuUrsos

-liberagéo para congressos, mestrado e doutorado

-reciclagem anual

-atividades ludicas e culturais

-mais seminarios e palestras dentro da instituicdo

-fazer concurso interno de “verdade”

-capacitacao

-reconhecimento das ac¢des que melhoram a saude dos servidores
-oportunidade de concurso interno

-investir em reciclagem e curso na area especifica do servidor

- implantacéo do plano de carreira

-treinamento e reconhecimento

-cursos direcionados a area especifica, como a enfermagem, por exemplo.
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