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RESUMO

O presente trabalho analisa como ocorreu a incaggorda forca de trabalho na
Fiocruz, nas macro-funcdes institucionais - pesjuwessino, assisténcia e producao -,
no periodo de 2002-2006, sua estrutura de gastesyetacdo de investimento em
pessoal e capital que estdo sendo realizados pEleuE tendo como parametro uma
Instituicdo de C&T em Saude, visando a sua adequasdmetas finalisticas e ao
cumprimento da sua missao institucional.

Ao longo da pesquisa, buscou-se entender comoeacarincorporacéo da forca
de trabalho na Fiocruz no periodo 2002-2006, nuntesto de reformas do Estado
brasileiro, da globalizagdo e do novo paradigmaitéeecondmico, que levaram a
mudancas nas relacbes de trabalho e no perfil da fde trabalho, e analisar o
investimento que a instituicdo vem realizando nesta, dentro dos parametros
utilizados na area de P&D.

A partir da andlise da politica de reducdo dodratws terceirizados, que vem
sendo adotada pelo governo federal e implantadaatauz, foi possivel identificar que
a Instituicdo vem gradualmente aumentando seu gyadprio de pessoal, com o qual
ela tem o compromisso de gestdo e um vinculo dieet@duzindo o quadro de
terceirizados e cooperativados, forca de trabatiialpfinicdo, gerida por terceiros. Do
ponto de vista da distribuicdo dos recursos humatwsonjunto de 7110 trabalhadores
da Fiocruz, hoje, cerca de 40% estéao lotados ress @e Producdo e Infra-estrutura,
onde também concentra-se 0 maior percentual daltdores ndo pertencentes ao
quadro préprio de pessoal, evidenciando-se um gwoismo destas areas no conjunto
da forca de trabalho. Em contrapartida, do pontovidea orcamentario, os dados
revelam um grande investimento em recursos humaa®sireas de ensino, pesquisa e
assisténcia e um baixo investimento na area deupéod

A partir dos resultados obtidos foi possivel propmedidas estratégicas, que
podem contribuir para aperfeicoamento da gestatat@lho na Fiocruz, de forma a

aumentar sua competitividade e sua capacidadendtecionento e inovacgao.

Palavras-Chave: gestdo do trabalho em saudde, terceirizacdo, recursmanos em

C&T e Saude, reforma administrativa.



ABSTRACT

This work analyses how the incorporation of Fiocsuask force to institutional
macro-functions has been occurring — researchashitey, support, production — during
the period from 2002 to 2006 — as well as its egpestructure, investment rate in
personnel and capital that is being accomplisheBibgruz, using as parameter a C&T
Health Institution, aiming its suitability to fingloals and to execution of its institutional
mission.

Throughout the study we sought to understand hogv ititorporation of
Fiocruz’s task force had occurred during the peifriogh 2002 to 2006, within a context
of Brazilian State reforms, of globalization ane tew technical-economic paradigm,
that led to modifications in working relations aimdtask force profile, and to analyse
the investment that the institution has accomptisime this area according to the
parameters utilized in P&D area.

From the policy of reducing outsourced contracist thas been adopted by
Federal Govern and implemented by Fiocruz, it wassible to identify that the
institution is increasing gradationally its own ga&mnel board to which it has the
commitment of managing and a direct link, as welitdhas reduced the outsourced and
co-operative staff, task force by definition marédpy third parts. From the point of
view human resources distribution, from of currébi0 Fiocruz workers 22% is placed
at Production and Infra-Structure areas, wherecdigentrated the largest percentage of
workers who don’t take part of Fiocruz personnehrtip which highlights the high
presence of these areas in the task force seth®other hand, from point of view of
budget the data disclose a great investment in huegources in teaching, researching
and supporting areas and a low investment in prtaatuarea.

Based on the outcomings from the study it was péssp propose strategic
initiatives that can contribute to enhance the fibcwork management, improving

competitiveness and its knowledge and innovatialityb

Key-words: work management in health area, outsourcing, humesources in

C&T and Health, management reform.
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INTRODUCAO

Podemos observar que as ultimas décadas tém stecaado por importantes
transformacdes, no mundo, tanto na esfera sociahtg na economia, na politica e nas
relagdes de trabalho, tendo como fatores deterit@sadestas mudangas, 0S processos
de globalizacdo, inovacdo e o desenvolvimento damotegias de informacao e
comunicacao avancadas.

A globalizacdo econbmica repousa na interface &k fanémenos distintos: as
relacbes econdmicas internacionais mais tradicsorai antigas entre economias
nacionais do comércio; as atividades das empresatinationais em mercados
extrafronteira construidas dentro das estruturaspooativas multinacionalizadas; e os
mercados financeiros e monetarios, emergentes,ripnognte globais (Cassiolato,
1999).

Ela reforca a acumulagcdo de vantagens competitivas dosndes
conglomerados, instalando redes de informacdes iaigndternas, através das quais
podem articular as atividades de financiamento, imidtracdo, P&D, producdo e
marketing em escala global, garantido aos paisas avancados a apropriacdo de
novas tecnologias e novos conhecimentos geradostrés&Albagi, 1999). Neste
contexto, o conhecimento assume papel fundamemtabaonomia, impulsionando
mudancas no processo produtivo, na organizaca@blallo e nas relacdes sociais.

Nesta perspectiva a presencabktado se coloca como fundamental no sentido
de controlar e regular os processos de geracéo eadifds conhecimento e inovagoes,
no sentido de garantir que estes avancgos possaniboanpara a melhora da qualidade
de vida de todas as populacdes e promova a equsdaie (Lastres&Albagi, 1999).

Na busca de explicacbes sobre como as firmas adbdgduos acumulam e
modificam seus conhecimentos, a fim de atender exwado e organizagdes, fazem
surgir diferentes abordagens sobre o conhecimestrad do processo de geracéo e
difusdo de inovacéo.

A abordagem neoclassica demonstra uma visao basargiricista, limitando
a nocado de aprendizado ao acumulo de informac@efgum sendo absorvidos através
da experiéncia e observacao. Trabalha sobre a ggamdia informacao perfeita pelos
agentes, pelo equilibrio e por uma racionalidadeemamente maximizadora, com foco
direto no conhecimento incorporado a funcdo deyy@ad de técnicas ou equipamentos,
indicando que todas as firmas teriam competéncia pg@erar qualquer tipo de
tecnologia (Vargas, 2002).



Nesta visdo, os agentes mantém sua estrutura derémea e regras de
comportamento ao longo do tempo. Na medida em qgarantia de um estado de
equilibrio elimina qualquer necessidade ou incenfiara o aprendizado, a adocdo de
novas regras de comportamento e qualificacoesréstita a simples processos de
adaptacdo baseados no resultado de acbes passaldsrma mais proxima de
aprendizado se resume a um processo de aquisi¢gafmaracoes.

Em contraposicdo a visdo neocldssica, a abordageoasaihumpeteriana
relaciona o aprendizado a reconstru¢cdo do conhatimgue é considerado a base do
processo inovativo e fonte das mudancas econdraitamologicas. Nesta abordagem,
o aprendizado € considerado o elemento chave noegso de acumulacdo do
conhecimento, exercendo um papel estratégico waagdes e conseqientemente para
a evolucéao industrial.

Na abordagem neo-schumpeteriana, a inovacao passx @m processo
constante de aprendizado, o conhecimento que predoén o considerado técito,
complexo e permanente. Nesta abordagem, é fundah®eimteracdo entre agentes e
instituicdes, pois produtos e processos de tralsbg@ermanentemente modificados ou
substituidos, ou seja, destréi-se um para consbutio — destruicdo criativa. Neste
contexto, o conhecimento produzido e apropriadets@mente nas organizagdes torna-
se 0 insumo bésico para os sistemas de inovagéseavblvimento tecnoldgico.

O conhecimento tacito pode ser definido como agb@rdo conhecimento que
nao pode ser facilmente transferivel, pois ele p@ae ser formatado, e envolve: (a)
saberes gerais e comportamentais; (b) saberes smobpeocesso produtivo; (c)
capacidade para resolucéo de problemas néo cattifioa (d) capacidade de interacao
entre individuos. Este tipo de conhecimento requar processo de aprendizagem
constante por parte das organizacbes e das pegseaselas trabalham, de forma a
ampliar a base de conhecimento da instituicdo.sBpé&, portanto, mapeamento de
competéncias, acumulagdo de conhecimento, valéozdgs trabalhadores envolvidos,
qualificacéo profissional e avaliagdo de produtpsoeessos.

As mudancas tecnoldgicas e inovacdes sado fontesrtiampes no crescimento
da produtividade, sendo os sistemas de inovacdo alboedagem importante para o
estudo de inovacdes na econoniiaovagdo é o processo pelo qual as organizactes
incorporam conhecimentos na producdo de bens eicesrnque lhes sdo novos,
independente de serem novos ou nédo, por seus ddorpst domeésticos ou nao”

(Lastres e Cassiolato, 1999).



Inovacdo é um tema que ja vem sendo debatido hinakydécadas; podemos
dizer que hoje a inovagdo pode ser considerada apmoncipal elemento para o
desenvolvimento de economias e empresas e que &aocesf diferencias de
competitividade. Na década de 30, Joseph Schumpstenomista, vislumbrava a
importancia da inovacao conftonte crucial de efetiva competicdo, desenvolvitoen
econdmico e transformacé&o da sociedade”

Para Freeman (1987) os Sistemas Nacionais de ldovaéo redes de
instituicbes nos setores publicos e privados, cafagdades e interacfes iniciam,
importam, modificam e difundem novas tecnologias)de® crucial a interacdo entre
agentes publicos e privados, com vistas ao maiserd®lvimento e incorporacdo de
tecnologias.

Lundvall (1992:12) define de forma mais ampla o cet®o de Sistemas
Nacionais de Inovacao‘Todas as partes e aspectos da estrutura econdngca
instalacdo institucional - afetando o aprendizadomo também procurando e
explorando — o sistema de producéo, o sistema death@ e 0 sistema de financas se
apresentam como subsistemas em que o aprendizadteae”

Em ambas as definicdes, os Sistemas Nacionais @l@adao desempenham
papel fundamental nos processos de inovagao ecapagem. As incertezas envolvidas
na inovacdo e na importancia do aprendizado implicue o0 processo exija uma
comunicacdo complexa, entre as partes envolvidapecalmente quando o
conhecimento trocado é o tacito. Quando os agezmeslvidos estdo no mesmo
ambiente, o aprendizado interativo e a inovacaoseais faceis de se desenvolverem.

O setor saude é fortemente baseado na ciéncia,adaroximidade e
entrelacamento entre ciéncia e tecnologia, o0 qtim@s a pesquisa e a inovacao
meédica.

O Complexo Industrial da Saude vem absorvendo m®&a tendéncia, através
da introducdo da l6gica empresarial em todos osneetps produtivos da saude,
envolvendo as industrias de base — farmacéuticaip@mentos, e agregando, aos
segmentos produtivos, setores que anteriormerdac®travam afastados dessa logica
— vacinas, fitoderivados e servi¢os de saude.

As transformacdes sdo marcadas pelas novas tgamle pela globalizacao
econdmica que levam a mudancas na relacdo Estailed8de, que atingem
diretamente o setor saude.

Neste cenario, o Complexo da Saude se constij@é, hum campo promissor,

para o desenvolvimento econémico, gerando emprégastimentos e renda, além de
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ser um campo extremamente fértil para a geracdnodacdes e que, diante do novo
contexto politico, econdmico e tecnoldgico, dequradesse novo modelo, acaba por
apresentar uma significativa mudanca na dindmiceodtplexo da saude e nos padrdes
das organizacdes nos espacos nacionais, levansimrgas analiticos que remetem a
repensar as tendéncias vigentes, o papel do Estasipoliticas publicas.

E constituido por industrias produtoras de bensalesumo e equipamentos
especializados, e por organiza¢gfes que prestarngaeem saude e que, por outro lado,
consomem 0s produtos produzidos pelo primeiro grumpoiando-se uma
interdependéncia setorial.

Segundo alguns autores, entre eles Gadelha (2083)ervicos podem ser
considerados como o ponto convergente na orgamizig&omplexo da Saude, pois é
neste setor que a producédo dos outros setoregviglase colocada em pratica, e sua
expansao, contratacdo ou direcionamento de sugsrasmpode ser colocado como fiel
da balanca na acumulacao e inovagao dos outroesésn

No Brasil, a Fundagéo Oswaldo Cruz coloca-se coma expressao deste novo
modelo de articulacdo de desenvolvimento cientifictecnoldgico na area da saude.
Instituicdo publica que integra o Sistema Naci@®Saude e Inovacao, a Fiocruz esta
subordinada ao Ministério da Saude e tem como migggrar, absorver e difundir
conhecimentos cientificos e tecnoldgicos em saalbedesenvolvimento integrado das
atividades de pesquisa e desenvolvimento tecnaldginsino, producdo de bens,
prestacdo de servicos de referéncia e informac@&m dinalidade de proporcionar
apoio estratégico, ao Sistema Unico de Satde (S&J8)ntribuir para a melhoria da
qualidade de vida da populagéo e para o exercicéccidladania” (Plano Quadrienal,
2005-2008, Fiocruz, 2005)

Do ponto de vista das relacbes sociais e do meradel trabalho, as
transformacdes organizacionais que tém acompanémdoovacdes tecnoldgicas tém
sido um dos elementos responsaveis pelo conjuntomddificacbes que vém
revolucionando o mundo do trabalho na atualidadas, ntodavia, ndo € o Unico
determinante. Aos determinantes econ6micos e tégitols agregam-se e, sobretudo
no caso do Brasil, sobrepdem-se o0s determinantdticp® que vao se referir
diretamente a revisdo do papel e tamanho do Estads funcbes e os diferentes
enfoques que orientaram as reformas administratjuasvém acontecendo nos paises
em geral.

Dentre as mudancas decorrentes deste novo pargdagrfiexibilizacdo do

trabalho tem sido um dos pressupostos para a staogd=la pode ser analisada em
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duas vertentes; a primeira, a flexibilidade inteengestéo institucionalizada — modelo
europeu que busca enfrentar as constantes variad@emercado, pautadas nas
negociagbes de repactuacdo da cooperacdo do talmin trabalhadores estaveis
altamente qualificados e polivalentes; a segundalésregulamentacéo e flexibilidade
externa, quando o mercado fica caracterizado pelipticidade de emprego e de
trabalho modelo americano com a forca de traba#fstalnte instavel; baixo percentual
de direitos trabalhistas; contratos por tempo dataado ou parcial; como
consequéncia, um elevado quantitativo de desengiwega o resultado combinado
desses dois modelos acarreta um aumento da teac@io, da precarizacdo da forca de
trabalho, baixos salarios e desemprego.

O Brasil tende a adotar o modelo americano de rdercde trabalho, que se
caracteriza pela desregulamentacéao das relacteabdé¢ho, contratacdes temporarias,
subcontratacdes, forca de trabalho atuando infonevale e terceirizada, ou seja, acaba
sendo uma exploracdo de mé&o de obra, onde o tealmalfica totalmente desprotegido
desprotecao social.

Os impactos impostos pela desestruturacéo e désmegnutacdo do mercado de
trabalho brasileiro nos anos 90, sobre a qualidademprego no setor saude, podem ser
medidos pelas mudangas estruturais e de orientag@Eroecondmica, quando a
ampliacdo da informalidade de vinculos trabalhigfasou baixos incentivos para a
qualificacdo dos recursos humanos, tanto na egf@varnamental quanto na esfera
privada no setor saude.

No ambito da C&T, estas mudancas vao ter um impagaificativo na
estruturacdo do trabalho na &rea cientifica e tégita, na medida em que estas novas
formas de incorporacéo e gestdo de pessoal, stborgin acompanhadas de um plano
de valorizacdo, desenvolvimento e aperfeicoamemoretursos humanos, podem
comprometer a capacidade inovadora das institug@&&.D.

Este fenbmeno tem sido debatido em todas as esfergeverno e ocorre num
cenario de mudancas, quando vem acontecendo uno aiephte acerca da relacao
Estado-Mercado e das func¢des do Estado.

Do ponto de vista de seus impactos na InstituicAa @da dos trabalhadores, o
reflexo dessa politica € traduzido pela precarzagd relacdes de trabalho, auséncia de
uma politica salarial, falta de transparéncia @leggio de ingresso, alta rotatividade nos
postos de trabalho, que tem sido uma constanteypagao do governo e dos gestores

publicos. Especialmente no caso da Fiocruz, estaxppacdes estdo expressas no seu



Plano Quadrienal 2001-2004 e mais recentementdano Puadrienal 2005-2088
Partindo do pressuposto de que os recursos hunt@mosm papel central no
conjunto de recursos responsaveis em fazer funciosasistemas cientificos e
tecnoldgicos, em funcédo da propria natureza dagaties de criacdo e investigacao,
essencialmente dependentes da capacidade humaaggC2003), analisar as relacdes
de trabalho e as formas de insercdo dos trabaksdua instituicdo, tendéncias e
perspectivas € uma forma de contribuir para a oog@bd de politicas de recursos
humanos que venham a potencializar e ampliar achgu®e de inovacdo e
desenvolvimento tecnoldgico da instituicdo e coiilsatemente do Estado brasileiro no

campo da saude.

! Sobre o assunto ver: PLANO QUADRIENAL da Fiocru@p2-2008.



| — MARCO TEORICO - A REFORMA DO ESTADO BRASILEIRO E SEU
IMPACTO NA AREA DE C&T EM SAUDE, NA PERSPECTIVA DE
RECURSOS HUMANOS.

O Complexo Industrial da Saude esta inserido ndegbtm politico e a sua
dindmica evolutiva est4 diretamente condicionadeagacteristicas do conhecimento e
as atividades préprias da saude e, portanto, aetaghio com instituicbes de ciéncia e
tecnologia e universidades é um fator chave pamaeantar as fontes de geracdo de
inovacdes que representam seu fator critico de ettivlade para o setor.

Pelo lado da esfera social, o Estado cumpre papgmrtante na dinamica dos
setores. Suas agfes de promocdo e regulacdo jaegsas atividades econdmicas a
sociedade civil e as politicas publicas incidenfodma mais acentuada - adquirem uma
dimenséo importante, se comparado com outras cagdedutivas, pois 0s repasses de
recursos, os investimentos industriais e os investios na rede assistencial s&o
atividades regulatorias, em sua esséncia. E neiesg®e o Estado assuma este seu
papel regulador, considerando seu poder de compde enducdo de atividades
regulatorias, e a necessidade de aumentar suaidagb@acprodutiva instalada, e
fortalecer sua base cientifica e tecnoldgica, vieam aumentar sua capacidade
competitiva.

Com base nas caracterizacOes apresentadas, aaiirdanComplexo da Saude
pode ser apreendida por duas dimensoes interligadagadroes de desenvolvimento
capitalista e forma de regulacdo nos setores. Angwa se caracteriza pelo
compartilhamento da inovacao e interagdo com ongdesamento econdmico, e pela
elevada taxa de crescimento e competitividade.a\Nestacteristica, o Estado exerce
papel fundamental, pois estdo entre o0s setores rgoebem maior estimulo a
competitividade, inovagédo, incentivo e fortalecitoedas atividades de P&D, politica
comercial de compras, propriedade intelectualeragéo entre universidades, hospitais
e empresas. A segunda é caracterizada pela dimalsamlor humano que, se
associada a cidadania e aos interesses sanif@aasyya garantir as condi¢cdes de saude,
através da garantia de politicas de saude e sge@lpossibilitem acesso a bens e
servicos, impedindo agBes econbmicas e estratéyiggesariais das organizacoes
publicas e privadas que possam comprometer esteiin. Essa dimensdo mais social
busca preservar os gastos com saude e remete atwagdo do Estado, de intervencao
na regulacdo e nas acbes de assisténcia e prordacéaide de forma a garantir os

principios da equidade e cidadania.



Hoje podemos dizer que temos uma vulneravel palé&@ondmica e social e um
sério risco de ampliagdo do hiato tecnoldgico, semécessario incrementar o
dinamismo econdmico e tecnolégico dos segmento€atoplexo que, apesar dessas
dificuldades, esta passando por um processo d&fdraracao industrial, organizacional
e institucional, pois seus segmentos estédo se itanlio através de transformacdes de
suas estruturas produtivas e das estratégias pag#mais, tanto no setor publico
quanto no setor privado, nas formas de atuacaterv@mcéo do Estado na organizacao
dos servicos de saude.

Aliado a todas essas mudancas, nao se pode deixtizer que a introducao de
inovacdes nesse contexto estd sendo, e continwardo,s fundamental para a
transformacdo do Complexo Industrial da Saude @asiBipois se deve pensar na saude
como fonte de desenvolvimento, para produzir indga€e crescimento, como fonte
geradora de renda, visando a sua insercdo em uro padrdo nacional de
desenvolvimento.

Este novo modelo cria, no entanto, novos desaf@a 0S governos, pois &
preciso mudar a estrutura das instituicbes nagpnad sentido de se tornarem
descentralizadas e mais maleaveis, de forma a dansra capacidade na producéo de
inovacédo, impulsionando o desenvolvimento de setereegides, o que facilitaria o
crescimento e a evolugdo do mercado da saude sp \psando ao atendimento da
populacao.

Do ponto de vista do trabalho, o processo de glkdigio tem indiretamente se
refletido no aparecimento de novos contetdos edetade trabalho e no perfil dos
trabalhadores.

“O trabalhador e o trabalho passam a ter novos
requisitos para sua empregabilidade, delineandaxse
novo perfil do capital humano de modo a atender as
exigéncias desse novo paradigma. Este continuara
sendo considerado como fonte de valorizacdo do
capital, agregando valor na medida em que a
infformacdo  esteja  processada, registrada e
comunicada”(Lastres&Albagi, 1999).



Os processos de mudancas na organizacdo do talsalimo ndo poderia ser
diferente, atingem também o setor da saude. Péeadar como esse novo paradigma
atua no setor, sera preciso fazer uma analiseadlasteristicas do trabalho em saude.

Os servicos de saude caracterizam-se pela sueriafigiade, ou seja, séo feitos
através de individuos, profissionais da saude @riosudos servicos, portanto, nédo
podem ser transportados nem armazenados e téméaofsacial de manutengédo do bem
estar e das condi¢cdes normais de saude. O trakathsalde € uma producdo néo
material, com consumo imediato, com relacdo enfrites e com significativo grau de
autonomia (Martins&Dal Poz, 1998).

Na saude, o impacto tecnolégico é observado taatmivel das tecnologias
materiais (equipamentos e produtos), como em tegiad imateriais (saberes e
técnicas), que se refletem no final dessa cadediard® coletiva na populacao.

A incorporacdo de novas tecnologias, dentro dassa l6gica de gestdo dos
processos de trabalho, nos leva a dizer que: (apwancas tecnoldgicas estdo se
processando de fato no campo do trabalho em safdmra de forma assimétrica em
diferentes tempos e espacos, e se expressam eofotgas materiais e imateriais; (b)
as mudancas tém impacto na vida das pessoas, esta€io de saude e no seu trabalho;
(c) as mudancas ocorrem em funcdo e a partir deamgad na dinamica social, e,
portanto, influenciam e sao influenciados pela extmile — s&o a0 mesmo tempo
determinantes e determinados de novos comportameuiciais; (d) a base dessas
mudancas esta no desenvolvimento cientifico e tégmom; (e) a relacdo entre
processos cognitivos e uso de modernas tecnolegtasalém do problema de ensino e
formagcdo, e deve ser analisada no contexto das npaslana base técnica,
organizacional e administrativa do trabalho (Mag&iBbal Poz, 1998).

No Brasil, a economia nos anos 90 sofreu mudaraghsais como ajuste fiscal,
estabilizacdo da moeda nacional, abertura econéamicamércio externo e ao fluxo de
capitais internacionais, valorizacdo cambial esalxas de juros; essas mudangas
impactaram, sobretudo, no mercado de trabalhos @ajeacteristicas apontam para um
processo de desregulacdo progressiva (Silva&C@d8]1), gerando alteracdes na
estrutura do trabalho e conseqlientemente promoveseguranca.

A inseguranca no trabalho pode ser expressa paasvananeiras: (a) pela
inseguranca quanto ao mercadoreduzidas taxas de crescimento de emprego ® alta
taxas de desemprego; (b) petseguranca em relacdo ao empregoreducdo de
empregos estaveis e no aumento de novas formamtatacdo ou subcontratacao; (c)

pelainseguranca em relagdo a rendanovas formas de contratacdo em condi¢des de
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eventualidade e o seu carater precario; (d)ipskguranca em relacdo a contratagao
refletida na flexibilizagdo dos contratos, e a ceese balcanizagdo do trabalho, em
contraposicdo aos modelos de contratacdo coldgygelainseguranca em relagédo a
representacdo no trabalhe a partir da reducdo das taxas de sindicalizac@a
variabilidade das jornadas de trabalho (Mattos86)1L9

O mercado de trabalho brasileiro na década de p886a a apresentar uma
tendéncia ao crescimento do setor terciario, masvrgm acompanhada da precariedade
das relacdes e das condicbes de trabalho, aumentofarmalidade, aumento do
desemprego, estagnacdo dos rendimentos médios reaigla progressiva
desregulamentagao.

Um dos mecanismos utilizados neste processo dengasiano trabalho foi o
mecanismo da terceirizacdo. Terceirizacdo podersendida como sendo o processo
pelo qual a empresa, visando alcancar maior qukdidprodutividade e reducdo de
custos, repassa a uma outra empresa um determgeadgo ou a producdo de um
determinado bem, constituindo-se num processoatsferéncia de funcdes/atividades
da empresa-origem para empresa-destino (subcatesia(Cherchiglia, 1999).

Terceirizacdo pode ser entendida e definida, tambémo sendo a contratacao
de agentes terceiros em lugar da contratacéo dieegenpregados e assalariados ou, de
forma alternativa, da contratagéo ou “credenciaciet¢ autbnomos, para proviséo de
servicos profissionais ou de qualquer outro tipentb de uma organizacao
(Girardi&Carvalho&Girardi JR, 2000).

A terceirizagcdo deveria ter a fungdo de melhorgor@ducéao, o lucro, a
qualidade e a competitividade, de forma a perméitucdo do preco do produto ou
servico, visto a diminuicdo de encargos trabalkistarevidenciarios, surgindo também
empresas especializadas em determinado servignoude atividade.

A partir das evidéncias que buscaremos apontaramdise da reforma
administrativa brasileira que sera apresentadagairs € no estudo de caso da Fiocruz,
objeto deste trabalho, tendemos a acreditar quseetay publico brasileiro, as formas
alternativas de incorporacdo e gestdo do trabadimdre as quais se destacam a
terceirizacao, tém sido determinadas, sobretuddigpares politicos e de governo e néao
por motivos econdmicos gerenciais. Especificamanteampo de C&T em Saude no
setor publico, estas novas formas de incorporaci@mailacdo de profissionais nas
instituicbes de pesquisa e desenvolvimento tecraad@m se dado de forma pouco
regulada, sem o estabelecimento de parametrosagaetgm qualidade e investimento

em recursos humanos.
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I.1 - Importancia Estratégica dos Recursos Humanosos Sistemas de Inovacéo,

Pesquisa e Desenvolvimento.

Primeiramente, € importante frisar que os Sisteeasiovacdes das sociedades
avancadas, sao fortemente baseados na ciéncia peisdesenvolvimento € o que leva
a instalacdo derocessos estruturados de transformacdes, font@lecas economias

para que possam fazer frentieenz concorréncia em nivel mundial.

“Estas mudancas potencializaram-se, pelos seus
impactos, um novo sistema de inovagdo baseado na
ciéncia e no funcionamento de um admiravel mundo,no

que, a falta de melhor designacédo, apelidamos de

globalizacédo” (Caraca, 2003).

Os Sistemas de Inovacdo sdo mais fortes e maistwgatios nos paises
desenvolvidos, podemos usar como exemplo, o Japdogual organizacdes e
instituicbes estdo em constante busca por inovabim podemos esquecer as
influéncias da esfera geogréfica e das fronteie@$onais, pois algumas diferencas tém
que ser levadas em consideragdo como experiéngtidriba, lingua, e cultura, que
estardo refletidas na idiossincrasia nacional em:

a) A organizacdo interna das firmas € um aspecto iapm do Sistema de
Inovagdo. A maioria das inovacdes € desenvolvidaspérmas, e muitos
estudos de inovacdo demonstram que a organizagiiaxdale informacéo e do
processo de aprendizagem é importante e refletapacwade inovadora da
firma,;

b) Relacionamentos entre firmas sao importantes nautexst do Sistema de
Inovagdo. Na economia padréo, sao caracterizadas coenpeticdo e pelos
mercados puros;

c) O setor publico tem um papel importante no proceesmovacao, pois ele esta
envolvido no apoio direto da ciéncia e desenvolwitoe suas regulacdes e
padrdes influenciam a raz&o e a dire¢do da inoyag&o0 Unico usuario mais
importante das inovagfes desenvolvidas no setdicpgib

d) A conexao entre o sistema financeiro e o0 processmalacdo foi fortemente

enfatizada pelo trabalho inicial de Schumpeteea@mtemente tem havido um
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e)

interesse publico crescente na capacitacdo do plapsistema financeiro com
relagéo a inovacao;

O processo de inovacdo esta intimamente ligadoistenrs de P&D: seus
recursos, competéncia e organizacao. (Lundval5)99

Portanto, podemos entender que a mudanca tecr@l@ium processo

indefinido e depende do caminho onde nenhuma swlatiénizada para o problema

técnico pode ser utilizada. Ndo podemos esqueaioqurocesso de inovagao resulta

em quebras radicais com o passado, fazendo com pauie substancial do

conhecimento acumulado fique obsoleto. Schumpatesyés da tese daestruicao

criativa”, aponta para esta descontinuidade, gu¥ene ser aplicada ndo apenas na

estrutura da producgdo, mas também na estruturardeecimento.

Para Caraca (2003), as transformacdes oriundas plosessos de

transformacdo econdmica, criacdo tecnoldgica emgdementacdo das inovacdes nos

apontam algumas consequéncias:

a)

b)

O aparecimento de novos setores na industria thanaflora — criam-se novas
empresas multinacionais, para administrar a nay@eria que essas industrias
produzem;

O aparecimento de uma nova disciplina no seio fagias sociais: a politica
cientifica e tecnoldgica, que hoje é uma discipéatabelecida e assumida pela
estrutura universitaria;

O aparecimento de uma nova necessidade politida: divulgar ao publico as
grandes questdes que se colocam para a ciéndend@ a aumentar a cultura
cientifica da sociedade;

d) A introducdo de um novo conceito: o de “ciéncieentlogia” ou C&T — no

f)

9)

passado apenas se falava de ciéncia, ou de temoégle suas interacoes,
quando, a partir dai, liga-se ciéncia e tecnologirge uma nova funcao
essencial da ciéncia moderna: a de produzir tegialo

O aparecimento de relacdes diretas entre a indiesaiuniversidade;

O aparecimento de uma nova estrutura na ativid@adedenica: o sistema
cientifico e tecnologico;

O surgimento de um novo tipo de universidade: as€a@ech university’
(universidade de investigacao), que funciona comaa central do processo de
comunicacao e interativo que gera as inovacdesltagicas nos setores de alta

intensidade tecnoldgica;
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h) A criagcdo de um novo grau académicdresearch Ph.D” ou “doutoramento
investigativo”;

i) O aparecimento de uma nova profissdo: a de ineekirgcientifico, pois a
investigacao cientifica era feita por curiosos, génios altamente dotados ou
por professores universitarios;

j) O surgimento de um novo oficio: a gestdo de tegimld'technology
managemment’;

k) O aparecimento da problematica das duas culturdmin@anista literaria e a
cientifica-tecnoldgica;

[) O reconhecimento da existéncia de um modo de orig@gh conhecimento,
diferente do modo baseado na investigacéo disamplcmModo 2 Caraga, 2003).
O mundo passa por uma profunda transformacaonevag¢ao passa a ser um

instrumento triunfante nas mudancgas econdémicas.

Do ponto de vista econdmico, as novas tecnologlas informagdo e
comunicacao constituem-se num recurso central ggieanovo modelo, na medida em
que influenciam, diretamente, as novas praticgsrodéucado e comercializacdo de bens
e servicos e a competicdo e cooperacado entre aseagepois absorvem novas
tecnologias, propiciando o aparecimento de inovagele organizacdo do processo
produtivo,

“O desenvolvimento, a difusdo e a convergéncia das
tecnologias da informacdo e comunicacdo s&o vistos
como centrais na conformacdo dessa nova dinamica

técnico-econdmica” (Lastres&Albagi, 1999:8).

Assim, é inegavel que as tecnologias de informacé@municacdo exercem um
papel importante nas transformacbes das relacdemafe conteddo do trabalho,
intervindo indiretamente no perfil do emprego et@dalhador. No entanto, o que nao
pode ser colocado de lado, na discussdo de noudscgs de desenvolvimento
produtivo e inovativo € que somente investir nosagea novas tecnologias e em
sistemas de informacdo e comunicagdo avancadodasia, seria primordial contar
com uma base de conhecimentos sustentada por waspoode aprendizado continuo
(Lastres&Albagi, 1999

Diante das reformas administrativas de Estado, @ rparadigma técnico-

economico, podemos identificar que 0s recursos haomaexercem um papel
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fundamental neste sistema, pois, para ciénciar®lgia, serdo fundamentais para o
processo de criacdo e inovacao, sendo essencw@hblairiteracdo entre 0s recursos
humanos, materiais, de informacéao e financeiros.

Portanto, diante de todos os recursos que alimeat@azem funcionar o sistema
cientifico e tecnologico nacional, os recursos humsaassumem um significado muito
particular, que sdo da prépria natureza, relaciamads atividades de criacdo e
investigacao, pois elas dependem diretamente decickole humana (Caraga, 2003).

“O potencial cientifico e tecnolégico de um pais,
conceito- chave em politica cientifica, como o dexp

de interacbes entre os fatores humanos, financeiros
materiais, de informacdo e de gestdo no dominio da
ciéncia e da tecnologia. E objetivo implicito dealguer
plano nacional de desenvolvimento a racionalizadéo
crescimento do potencial cientifico e tecnolégicoa e
otimizacdo da eficacia do seu impacto no sistenwoso

econdmico” (Caraca, 2003).

As avaliacbes do potencial cientifico e tecnologio pais tém como base
principal os indicadores de natureza econfmicas fminecem indicacdes sobre 0s
recursos financeiros, e humanos, que participaetatirente das atividades de ciéncia e
tecnologia (Caraga, 2003).

Quando pensamos em realizar uma analise do palteéecnologico e cientifico,
de um pais, ndo podemos de forma alguma nos af@dstaressuposto que fatores
humanos e financeiros serdo condicionantes prisigsera esta avaliacdo (Caraca,
2003).

Partindo desse pressuposto, € importante veriftano sdo utilizadas as
despesas com P&D, qual a proporcédo desse investineem relacdo a proporcao do
investimento em pessoal envolvido em P&D (Carag@3®

Primeiramente, fica importante ressaltar que paralesenvolvimento de
atividades de P&D, que envolvem a criacdo de n@eomdiecimento e idéias, ha uma
natureza intrinseca, com mao-de-obra intensivaa@af003).

Assim, ao falarmos em investimento, € importantends como referéncia para
analise do investimento em P&D aquele referentegasts com pessoal, que traduzem

o investimento em capital humano, e gastos comedaspde capital que representam o
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investimento em equipamentos e recursos tecnolegize demais gastos, que em nossa
pesquisa classificamos como gastos de custeiognefse aos custos de manutencgéo e
insumos basicos. A distribuicdo destes gastos eaniduncdo da natureza do processo
de inovacao e o setor no qual se insere. No ent@ai@ca (2003), chama a atencao
para a importancia do investimento em recursos homa&m instituicbes de C&T e
propde um percentual médio, para andlise destestimentos. A classificacdo que
Caraca, (2003), atribui como ideal para as ingfies de C&T é de 50% a 60% para
gastos com pessoal e de 10% a 20% para gastos amtal @do orcamento geral da

instituicao.

Ainda, para este autor, as implicac6es no dondiaiciéncia e tecnologia podem

apresentar dois grandes principios:

(a) Os paises com maior grau de desenvolvimento ecaodnivolvem um volume
importante de recursos humanos inseridos nas atiesl de P&D, quando o
crescimento econdémico é acompanhado por considerdwwestimentos
imateriais, mas que, por sua vez, estimulam e al@ne esse mesmo

crescimento;

(b) Nao é possivel aumentar os gastos com P&D sem aames gastos com
pessoal dedicado a essas atividades, sendo, asart@oesse um mecanismo
importante para incrementar, em nivel nacionaljag&o de postos de trabalho
envolvidos em P&D (Caraga, 2003).

Apesar de esse pressuposto ser relevante e vexatenos que ter toda a
atencdo e cuidado, fazendo uma andlise criterfmsia, ndo podemos criar postos de

trabalho de forma indiscriminada, mesmo que isgpopEEssivel.

Na realidade, o que se preconiza € que a criac@ostes de trabalho em P&D,
nas instituicbes de C&T, se aproxime, tanto quesipe§ aos niveis de paises
desenvolvidos. Tendo em vista ser este o0 principsfrangulamento para o
desenvolvimento da ciéncia e tecnologia, nos pamsesos desenvolvidos, faz-se
necessaria a criacao de politicas de recursos loswyena a area de C&T, nestes paises,
e que elas sejam capazes de promover e estimutBsenvolvimento cientifico e

tecnolégico de forma a torna-los aptos a compestenmercado.
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A questédo central que se coloca é,

“para poder estimular o sistema cientifico e tedgito

e permitir seu crescimento, nomeadamente até atingi
niveis semelhantes aos dos paises mais desenwlgido

a de investir ativamente num potencial humanos
qualificado, na formacdo de investigadores e de
tecnologos, elementos basicos que devem ser
valorizados, acima de tudo, para a construcdo de um
sociedade mais rica, empenhada e criativa, capaz de
enfrentar a competicdo econdmica acrescida num

mundo globalizado” (Caraga, 2003).

I.2 - A Reforma do Estado no Brasil - marco refereaial para as novas formas de
relacéo do trabalho no setor publico

Como ja discutido anteriormente, diante das tmansdicdes da relacdo Estado-
Sociedade-Economia no mundo, aliadas a globalizagidez necessario um novo
modelo de Estado, seguindo a tendéncia de um Estddiono, menos executor,
reduzindo seus niveis hierarquicos, reduzindo gsasituras e, como consequéncia,
modifica-se, a partir desse novo paradigma, adelagm o trabalhador.

Antes do paradigma da globalizacdo, os Estadosartinftomo objetivo
fundamental proteger as respectivas economias dget®ao internacional. Nessa
nova ldgica, esse papel fica acentuadamente didongiassando o Estado a assumir
um papel facilitador para tornar a economia nadim@rnacionalmente competitiva.

Paralelamente, apos a Il Guerra Mundial, houve teafirmacdo dos valores
burocraticos, mas, ao mesmo tempo, a influénciaadiministracdo de empresas
comecou a se fazer sentir na administracdo publiea idéias de descentralizacdo e
flexibilizacdo administrativa ganham espaco em $o@ds governos. Entretanto, a
reforma da administracdo publica s6 ganha forcarérpdos anos 70, quando teve
inicio a crise do Estado, que levaria a crise tamb#a sua burocracia. Em
consequéncia, nos anos 80 iniciou-se uma granagugdio na administracdo publica
dos paises centrais, em direcdo a uma administpaddizca gerencial (Bresser, 1998).

Neste contexto de transformacdes, a década dei 8@afcada pelos processos

de mudancas dos modelos econdmicos, sendo as asfdisnais e de mercado o seu
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eixo central. J4 a década de 90 veio permeadangelkessidade da reconstrucdo das
capacidades estatais, todavia, esse crescimentiewls@&le forma lenta e com muita
dificuldade na esfera politica.

Para Pereira (1997), a questdo central que seacé@ade como reconstruir o
Estado no sentido de melhor capacita-lo a inteeviimplementar as politicas
econdmicas, manter a ordem publica e oferecercgsrgiociais com boa qualidade.

Podemos destacar que, no centro de toda discussamplementacdo das
reformas de Estado, um segmento importante e fuacdi@hneste processo tem sido
esquecido - os recursos humanos nao sendo idadbfiteste campo nenhuma acéo que
pudesse elevar a capacidade profissional, dianteefdama, produtiva e qualitativa,
inclusive para poder implementar as reformas (Kanfri998).

Os responsaveis pela reforma econémica na Ultimaddéderam pouca atencéo
aos temas relativos a reestruturacdo administragvg@ouco fizeram para frear a
deterioragdo dos recursos humanos dentro do s@ice (Kaufman, 1998).

Para Bresser Pereira (1998), o Estado deveriaaxerpapel de facilitar que a
economia nacional se tornasse internacionalmentepeiitiva. A regulacdo e a
intervencdo continuariam a ser necessarias na @mncaa saude, na cultura, no
desenvolvimento tecnoldgico, nos investimentosnd-estrutura — uma intervencao
gue nao compensasse 0s desequilibrios distributprasrocados pelo mercado
globalizado, mas principalmente que capacitasseyestes econémicos a competir em
nivel mundial.

Este € um modelo que ira se caracterizar por umdgsnoderno, que tende a
prevalecer no século XXI, como um Estado regulad@nsferidor de recursos,
podendo, em alguns casos, ser até comprador,drentf desta forma grande parte de
suas atribuicbes para o setor privado — produgdts b servicos.

As reformas tiveram sempre como objetivo a quebrgatadigma burocratico
para a construgcdo de um modelo gerencial para anatiracdo publica. Esse novo
modelo pressupde o envolvimento do setor publicdoesetor privado, através de
parcerias e autofinanciamento, entrando num canteld desregulamentacdo do

trabalho, empregos informais e precarizacao dedetade trabalho.

“Através da Reforma do Aparelho do Estado, o poder
Executivo impde nova geréncia publica - a
administracao gerencial — referida como a solugao

redentora para inserir o pais na modernidade

17



apresentada pela globalizacdo. Com efeito, 0 novo
paradigma para administracdo publica, cuja
racionalidade baseia-se em critérios técnicos de
eficiéncia e qualidade, é importado da iniciativa
privada. Sua implementacdo implica, entre outras,
profundas mudancas no carater das instituicbes & su
relacdo com o publico, bem como no campo das
relacbes com seus trabalhadores. Assim, a partir da
Reforma Administrativa, busca-se flexibilizar a
estabilidade dos servidores publicos, alterando as
relacbes de trabalho e emprego no setor que, par su
vez, passa a possuir, como caracteristica primadydia
carater de publico nédo-estatal” (Melo, 2005 aphud
Lamarca, 2005).

As Reformas do Aparelho Estatal, de uma forma geiedam acompanhadas de
uma grande mudanca nas organizacdes e consequrtdaias relacdes de trabalho. A
introduc&o de novas tecnologias contribuiu parpareximento de efeitos sociais, que
afetam diretamente trabalhadores e sua organizasaquais pode-se denominar de
“impactos sociais’, pois afetam os processos dmlina, a qualificacdo do trabalhador,
suas condi¢cOes de saude, as politicas de ocupacéidjcando diretamente a questao
do emprego.

No Brasil podemos identificar, no periodo repudntia, trés grandes reformas na
sua administragéo publica.

A primeira aconteceu em 1936, no governo Vargasndo o modelo de
administracdo burocratica comeca a tomar maior mbd® iniciando-se a aceleracao do
processo de industrializagéo brasileira, e o Espadsa a intervir diretamente no setor
produtivo de bens e servicos.

Essa reforma burocratica de 1936 institucionalige.com a edicdo da Lei n.°
284, de 28.10.1936 - também conhecida como Leiau’tamento — a partir da qual o
governo cria o primeiro plano de classificagdo degas no Governo Federal. Essa
reforma teve como base a doutrina de Weber, baseadaodelo da administracao
racional. Surgem, entdo, as primeiras carreiradigas) onde tentou-se montar e

qualificar um quadro de funcionarios de Estadoetiefb pela burocracia classica, de
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servidor do Estado, e a tentativa de adotar owrsongublico como forma de ingresso
no servigo publico.

Para implementar a proposta de modernizacdo adrainia, foi criado o
Departamento Administrativo do Servico Publico —3 em 1936, com objetivo de
formar burocratas nos moldes weberianos, usando poimcipio o mérito profissional.
Entretanto, embora tenham sido adotados o conguifslico e o treinamento, ndo se
chegou a implantar uma politica de recursos humapes pudesse dar conta das
necessidades do Estado. O patrimonialismo, emiokemgtante modificado, manteve
sua forca dentro da politica brasileira.

A segunda reforma ocorreu no governo do General béutm de Alencar
Castello Branco, em 1967, e teve, como principaalidador, Helio Beltr&o
sistematizada através do Decreto-Lei n® 200, d&,1§6e ja trazia na sua esséncia a
preocupacao com o enrijecimento da burocracia.

Essa foi a primeira tentativa de se implementar tef@ama gerencial no Brasil,
através da transferéncia de atividades para auigarqundacdes, empresas publicas e
sociedades de economia mista, de forma a melhati@amismo operacional através da
descentralizacdo. Teve como principios a racioadédadministrativa, o planejamento
e 0 orcamento, o descongestionamento das chefesuteras, a tentativa de reunir
competéncia e informacdo no processo decisorigstensatizacdo, a coordenagdo e o

controle.

“O paradigma gerencial da época, compativel com o
monopdlio estatal na &rea produtiva de bens e gesyi
orientou a expansao da administracao indireta, numa
tentativa de “flexibilizar a administracdo” com adtjvo
de atribuir maior operacionalidade as tentativas
econdmicas do Estado” (Colecdo Plano Diretor do

Ministério de Administracdo e Reforma do Estado: 2)

Ao contrario do que se esperavam, essas reforr@asproporcionaram as
mudancas desejadas na administracdo publica ¢gmiralpermitiram a coexisténcia de
nucleos de eficiéncia e competéncia na adminigiragéireta e formas arcaicas e

ineficientes no plano da administracéo direta.

2 Posteriormente Helio Beltrdo veio ocupar a pastaMilestro da Desburocratizacdo no governo do
General Jodo Figueiredo.
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Destacamos que ambas foram idealizadas e impledaant®entro do contexto
politico da ditadura, sem nenhum debate populgueeno nosso entendimento, essas
reformas foram idealizadas tendo com base teéridmedagem do Institucionalismo da
Escolha Racional (IER)

A terceira Reforma Gerencial da Administracdo Ri@bBrasileira iniciou-se no
governo Fernando Henrique Cardoso, em 1995, nuitextonpolitico democrata. Pela
primeira vez, comecga a ser pensada um Estado gqi@e o atendimento do cidadao,
partindo do principio de que as instituicbes p@slidevem ser eficientes e eficazes, e
gue o debate com a sociedade deva ser inteiramentenentado.

A terceira reforma foi idealizada numa perspectivais democrata, contando
com a participagao do cidadédo — amplo debate -areoncepcéo que se aproximava da
abordagem do Estado como Principal-Agént®orém, no momento de sua
implementacéo, sofreu severas influéncias politicapie levou a uma mudanca da sua
concepgao inicial, passando a, em muitos momeirasalhar, a nosso ver, com a
abordagem do Institucionalismo da Escolha RacifE&).

Dentro de todo esse arcabouco teorico, algumaddpsedevem ser colocadas
para as reformas administrativas contemporaneasisea da eficiéncia e efetividade

das organizagfes publicas.

“Caberia a essas reformas refazer o aparelho de
Estado considerado como um conjunto de organizacdes
com privilégios de monopdlio de mercados publicos e
tolerantes a ineficiéncia por ndo sofrerem quaisque
tipos de concorréncia ou contratualizacdo” (Costa,
1998, p.5).

As reformas administrativas em muito soam decteseda baixa capacidade
dos governos de tornar realidade as decisdes deg®lpublicas, em face do elevado
grau de insulamento da burocracia e pela inexigtée mecanismo de flexibilizacédo
da gestao (Costa, 1998).

% Sobre 0 assunto VelKAUFMAN , R.R, A Politica de Reforma do Estado: um examaluterdagens
tedricas, Revista do Servigo Plblico, 1998 — p623-

* PEREIRA, Carlos, Em Busca de um Novo Perfil Instituciodal Estado: Uma Revisdo Critica da

Literatura Recente, BIB, Rio de Janeiro, n. 44,7199 81-102.

20



O debate sobre reforma a administrativa brasilsaraduziu a uma tentativa de
implantar uma reforma gerencial no lugar do modmlcocratico existente a época,
pautada na separacdo entre formulacédo de poléiexgecucao, de forma a fortalecer a
governabilidade por mecanismos de responsabiliza¢édalecimento dos mecanismos
de contratualizacéo.

Grosso modo, fazendo uma reflexdo historica, podedentificar que a Velha
Republica caracterizou-se por uma administracaginpaialista; a era Vargas
caracterizou-se por uma administracao burocratiwastindo na profissionalizacéo dos
servidores. O regime militar ficou caracterizaddapecnocracia e pela tentativa da
modernizacdo administrativa, Decreto Lei 200, dbagcgor ndo conseguir romper com
as praticas anteriormente utilizadas — patrimanad — e, apesar de ter tido todas as
facilidades, ndo foi capaz de formar quadros para @ administracdo publica se
profissionalizasse, ndo estruturaram carreirasoer@aizou concursos publicos para a
administracdo burocratica. Acabou adotando umatégia oportunista, e mais facil, ou
seja, a incorporacdo de altos administradores edrale suas empresas estatais,
retardando e inviabilizando, naquele momento, atcogdo de uma burocracia civil
forte e profissional.

Essa situacao se agravou a partir da Constituied®88 — ocorrendo um salto
para outra extremidade, quando a administracdoigautdcaba sofrendo de um
enrijecimento burocratico, tendendo para um modeitdralizador, hierarquico e rigido,
em que toda prioridade seria dada a administrag&taddeixando a administracédo
indireta esquecida, contrariando “0s novos prinsipila administracdo publica’. O
reflexo da implantacdo desse modelo € o alto @istbaixa qualidade da administracao
brasileira, enfraquecendo o Nucleo Estratégicostad® (Bresser, 1998).

Evidencia-se a crise no Estado brasileiro, e antegeecessidade de se realizar o
reajuste fiscal (equilibrio entre as financas m#s), de forma a superar a crise. Essa
medida é vista, pelos principais reformadores, cameelhor alternativa para superar a
crise no Estado, modificando a forma de interverd@&stado na economia e na area
social, de forma a introduzir uma logica de mercaeimrmando o aparelho Estatal.

Em face do contexto, a agenda brasileira de refaptau por um modelo
hibrido, reproduzindo a predominancia de elemeaitosiodelo organizacional classico
(modelo burocratico ou da administracdo direta). mAadelo profissional séo feitas
algumas referéncias residuais, embora os mecanigdmaoggulacdo profissional nao
tenham aparecido como alternativa (Costa, 1998).

Em 1995, o governo do Presidente Fernando Henfigudoso, adota a politica
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de realizar uma reforma administrativa do apardih&stado, em particular de pessoal.
Diante da necessidade de cumprir sua agenda demeef em especial de
pessoal, o governo apresenta um plano de Reformistido (1995), e propde a

seguinte organizacao do aparelho estatal, ondé prexisténcia de quatro setores:

1. O Ndcleo Estratégico do Estade- constituido pelos trés poderes, sendo
responséavel por editar leis, formular politicaslmals e cobrar cumprimento
das leis, defesa nacional, seguranca publica,detaexteriores, arrecadacao
de impostos, administracéo financeira e adminidtale pessoal do Estado.

2. Atividades Exclusivas de Estado— servicos publicos tipicos e
indelegaveis, de propriedade publica (previdénomas basica, tributacéo,
fiscalizacéao, justica, diplomacia, fomento e segeagpublica).

3. Servicos ndo exclusivos ou competitivoss O Estado pode atuar
concomitantemente com o setor privado e tem cornatégia a publicizacédo
(Educacao, saude publica, pesquisa cientificayreut seguridade social).

4, Producado de Bens e Servicos para o Mercadoprivatizacédo, sendo as
atividades, em principio, realizadas pelo setovaao (atividades de infra-

estrutura) (Bresser, 1999).

A reforma trazia também, como objetivos, o0 contrdée economia; atuar na
gestdo publica, nos valores dos servidores, nalémimento do Estado, objetivando
maior controle das politicas publicas, regular saago quando necessario para atender
as necessidades da sociedade; desta forma, quaistdgs se apresentavam: (a) a
delimitacao do tamanhao Estado; (b) a redefinicdo do papel reguladdestado; (c) a
recuperacdo da capacidade financeira e admimgtrate governabilidade; (d) o
aumento da capacidade politica do governo de ieian interesses, garantir
legitimidade e governar (Lamarca, 2005).

Delimitar ou reduzir o aparelho do Estado signifeca quebra de paradigma da
configuracdo, a época, do Estado, onde as orgé@egageriam transformadas,
reconfigurando seus modelos juridicos, e inclusborreria extingdo de tantas outras
quanto fosse necessario; neste modelo ocorreriaétana privatizacdo, a publicizacdo e
a terceirizagao.

A Reforma do Estado, proposta em 1995, teria coase los principios de um
ajustamento fiscal duradouro: das reformas ecorag@nioltadas para o mercado, que

acompanhadas de uma politica industrial e tecrmddfpissem capazes de garantir a
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concorréncia interna e criar condicbes para o et#neento da concorréncia
internacional; reforma a previdéncia social; impear novas formas de politica
social; aumentar sua capacidade de governangagra® fa tornar mais eficiente as
politicas publicas.

A Reforma de 1995 vem reforcar os principios de tawininistracdo publica
gerencial’, calgcada na definicdo precisa dos olgstgue o administrador publico deve
atingir em sua unidade, na garantia de autonomiadtainistrador na gestdo de
recursos humanos, materiais e financeiros quedtemf colocados a disposi¢ao para
que possa atingir os objetivos acordados e, panailtno controle gosteriori dos
resultados (Lamarca, 2005).

Diante do contexto da Reforma Administrativa, a Bdae Constitucional n°
19/1998, oriunda do Projeto de Emenda Constituti(PaC) n°® 173/1995, aprovada
em junho de 1998 e que, apesar de resguardar wsigios do direito adquirido,
introduziu mais de 100 modificacdes legislativasdifica o regime da administragao
publica.

A EC n° 19/1998 trouxe como principais objetivoseduzir o quadro de
servidores publicos, conter os gastos publicos é@tude da crise fiscal, permitir
aprovacao de medidas para demisséo voluntaridaliméspesas com pessoal e ampliar
condi¢des para contratacdo temporaria.

Dentre as mudancas propostas pela EC n° 19/1988nus destacar a figura do
“emprego publico”, instrumento que ainda ndo fgulamentado, mas que, uma vez
regulamentado, podera ser objeto, na pratica, doammmo de flexibilizacdo para
contratacdo de pessoal, sem o0 prejuizo da precadzdas relacdes de trabalho e da
desprotecao social.

A reforma proposta por Bresser ndo se consolidoas sua ideologia e
concepcdo serviram de modelo para todas as igéktsi publicas e influenciaram
diretamente os gestores publicos, principalmentegestdo do trabalho no Estado,
quando da auséncia de definicho de uma politicaedersos humanos levando a
impactos altamente preocupantes.

A partir deste contexto, identificamos dois movitesn que aparentemente
pareciam dicotdmicos, que passaram a regular asded de trabalho no setor publico,
a flexibilizacdo do emprego na economia privadaadagio do Regime Juridico Unico
na economia publica.

O Regime Juridico Unico, advindo da Constituica®8l9que determinou a

necessidade de submeter o servidor publico a uimeepgroprio, com ingresso nas
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carreiras através de concurso publico, teve sewdtopno inicio da década de 90,
guando converteu 0s vinculos celetistas em vincektstutarios dos, até entéao,
funcionarios publicos.

Porém, o Estado, através do Ministério da Admia¢sto e Reforma do Estado -
MARE, na segunda metade da década de 90, na vandatimplementar suas propostas
de reforma do Estado, langa & idéia contraria awéigdo dos servidores unicamente
pelo regime estatutario, pois somente as funcdesideradas do “nudcleo estratégico”
de Estado ficariam submetidas ao RJU, seria pa@duoarios que exercessem funcdes
regulatorias e administrativas, de alto nivel.

Dentro desta nova concepc¢ao, a saude ndo foi @yada integrante do “nucleo
estratégico”, pois as atividades de saude, apesasetem da responsabilidade do
Estado, poderiam ser executadas, de forma comptameelo setor privado. Diante
dessa concepcdo, a saude passou a ser considatadearite das funcdes “nao
exclusivas de Estado”.

Em meio as mudancas econémicas e estruturais, ds/encrise politica, que
pode ser vista por trés momentos - a crise do eegnilitar, a crise fiscal ou financeira
caracterizada pela perda do crédito publico e papanca publica negativa crise do
modo de intervencéo — agravada pelo processo Balglacdo da economia mundial.

A contratacdo de mao-de-obra, sob a forma de t@@efio, jA estava
subentendida desde 1969, através do Decreto-Lei @0 dizia que € permitido, na
area de administracdo governamental, centralizaddescentralizada, recorrer, através
de contrato de natureza civil, a execugdo indirdea atividades publicas de
planejamento, coordenacéo, supervisdo e contredeledque existam empresas privadas
desenvolvidas e capacitadas para desempenhativalades.

Nos dias de hoje, a Administracdo Publica Direladireta e Fundacional pode
se prevalecer da prerrogativa de contratacao aegeate terceiros, amparada nas Leis
8666/93 e 8883/94.

De forma a regulamentar e determinar a contratagéo terceiros na
administracdo publica, foi instituido, em 1977, ecketo 2271; transcrevo a seguir
alguns topicos que julgo mais significativos:

1. ndo podem ser terceirizados 0s servi¢os considetgmoos da administragdo

®N&o devemos confundir “crédito publico” com “cretitade do governo”. Existe um crédito publico
quando o Estado merece crédito por parte dos ideess. Um Estado pode ter crédito e seu governo na
ter credibilidade; e o inverso também pode ocomede existir um governo com credibilidade e um
Estado que, mergulhado numa crise fiscal, ndo tédito.
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publica e inseridos no plano de cargo da entidsalep expressa disposicao
em contrario ou quando se tratar de cargos exfintos

2. 0 objeto da contratacao sera definido de formaessarno edital de licitagdo
e no contrato exclusivamente como prestagdo dégesrilLeis 1°8666/93 e
8883/94);

3. séo vedados: (a) contratacdo exclusiva de mao4de-@) indexacdo dos
precos pela variagcdo dos custos; (c) reembolso alleres salariais pelo
contratante; (d) subordinacdo dos empregados deataoa a administracao

contratante: (c) qualquer ajuste no preco resgettanterregno de 12 meses.

Dentro do novo modelo de reforma proposto, a LeRdsponsabilidade Fiscal -
LRF n° 101 - surge como um dos instrumentos delaega do Estado, prevendo, no
seu texto, a limitacdo em no maximo 60% do orcamgatra gastos com folha de
pagamento, e que as despesas decorrentes de @astteyceirizagdo passam a compor
as despesas de pessoal na folha de pagamentefgisoale limite de gastls

Diante da politica econdmica, e do desequilibrieal®as publicas, a economia
tem um baixo desempenho, e acaba sendo uma bgraeradocao de politicas sociais
e de saude.

Uma das formas de contratacdo de mdao-de-obrarteatki se da através de
Cooperativas de TrabalhoAs cooperativas ndo visam lucros, podem ser itofusts
por profissionais de varias especialidades, osicgErvsdo executados pelo proprio
cooperado sem intermediarios. Portanto, podemose@oar cooperativas como sendo
uma organizagdo ou sociedade civil, constituidapgssoas, com objetivo de melhorar
as condicdes econdémicas.

Podemos afirmar que as cooperativas hoje estam slrstartadas como forma
de terceirizacdo, pois sua concepc¢do acabou deswvilb-se de sua forma original, e é
utilizada como forma de terceirizagéo para contéaiade méo-de-obra, trazendo como
consequéncias a desprotecao social do trabalhatksregulamentacédo das relacdes de
trabalho, apesar de ainda existirem muitas codpasaprestando servico no setor
saude; mas é politica do atual governo abolir peitica, com contratacdes precarias,

ndo s6 na saude como em todo o servigo publico.

® Terceirizacdo de mao-de-obra: para substituicAcsateidores e empregados publicos devera ser
contabilizado, para fins de controle, como “Oufteespesas de Pessoal’, portanto, € despesa de Ipessoa
para efeito de limite.

" O cooperativismo se inicia ha segunda metade dolsd9 com a Revolucéo Industrial, quando os
trabalhadores perderam seus postos de traballzssam a prestar servico as empresas locais em grupo
n&o individualmente.
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A reducédo do Estado, em termos de pessoal, a igegab, a terceirizacao, a
publicizagéo, o limite com gastos de pessoal —deeResponsabilidade Fiscal - LRF
101/2000 e a nédo realizagdo de concurso publico geverno federal, e diante da
desregulamentacdo do mercado de trabalho e da re@ndoram fatores
preponderantes para o crescimento do mercado iafpomm grandes prejuizos para o
trabalhador.

Historicamente, o Estado brasileiro fez variasatwvas de instituir um plano de
cargos e salarios, conforme pode ser demonstradweat das Leis n°® 284 de
28.10.1936, Lei n° 3.780, de 12.07.1960 e Lei m55@le 10.12.1970, porém, até
meados dos anos de 1980, todas estas tentaticasdasam.

Ainda na tentativa de instituir um plano de cargaslarios, o governo, através
do Projeto de Lei n°® 4055/89 propde instituir unst&na de Carreiras do Servico
Publico Federal da Unido, englobando a administraipéta, autarquias e fundacdes,
quando prop6s a criacdo do plano de classificagdcacgos, vinculados as estruturas
organizacionais.

Portanto, diante do cenario de mudancas na adnaicést publica, o papel do
Estado se altera, surgindo, a partir dai, novaac@es de trabalho. Inicialmente
tinhamos a politica de Planos de Carreira de CaggBalarios - PCCS, chamado de
“carreirdo” -, posteriormente, em virtude do advento do Rlldgesn os planos de
carreiras setoriais. Neste contexto, a Fiocruzrddeem 1993 a concepcédo e
implantacdo de um novo modelo de Plano de Carrpaes a area de C&T. Este plano
teve como principal diretriz o incentivo a quakfg@o e desenvolvimento na carreira,
através dos adicionais de titulacdo sobre o vemtoneontemplando Especializagéo,
Mestrado e Doutorado A partir de 2000, é instituida a Avaliacdo de éegenho
individual e institucional. Em 2006, a Fiocruz aggao Congresso Nacional um Plano
de Carreiras proprio, que mantém a logica e agridee do Plano de C&T, mas que
permitiu 0 ingresso de todos os servidores dosretifes planos que atuavam na
instituicdo, possibilitando uma politica comum @st§o de recursos humanos.

Um Plano de Carreiras deve ser entendido como sendwstrumento que
disciplina o ingresso e define oportunidades emedtis ao desenvolvimento pessoal e
profissional de carreiras existentes nas organe&agonstituindo-se num instrumento
fundamental de gestdo de pessoas, e que tem, cojet/@, contribuir para que as

organizacdes atinjam niveis mais elevados de quddi@ produtividade, motivando os

8 Sobre 0 assunto ver Fiocruz, Plano de C&T/1993.
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empregados na busca de mais competéncia técnaemsa® funcional, criando, desta
forma, condicdes para que seus empregados atigjasnobjetivos profissionais aliados
aos objetivos e metas organizacionais.

A aplicacdo do regime celetista e do regime estatytde forma conjunta no
setor saude, gerou o crescimento da terceirizaci&s €eiversas formas de vinculos nao
regulamentados, ou seja, precarizddos

A terceirizacad’ atinge a Fiocruz numa fase de expansdo de sevigoser
ocorridos principalmente na década de 90, justaangméndo as regras de contratacao
de pessoal e politicas de enxugamento do Estadonfonais restritivas, ficando a
reposicdo de pessoal, nesses ultimos 12 anos, ragilém das necessidades da
Instituicdo e bem abaixo das perdas sofridas eral igariodo; sendo assim, novos
formatos de contratacdo de pessoal para diferdiriaBdades e areas, incluindo
servicos especializados, passaram a ser utilizadogribuindo para conformacéo de
um quadro de pessoal complexo.

Essa légica, imposta pelas restricbes na contatdedpessoal, passa a ser a
pratica de todas as Unidades da Fiocruz, estandairizacdo presente em todos os
segmentos em que atua — producéo, pesquisa, eassisténcia e gestao.

Atualmente, o quadro de pessoal da Fiocruz é campasicamente por
trabalhadores contratados através do Regime Joitlizo — RJU e por terceirizados e
cooperativados. Os primeiros sdo servidores publige seguem as normas do setor
publico: concurso publico, carreira especifica eomlando sistemas de
desenvolvimento e avaliacdo e com incentivos renatitieos referentes a qualificacao
e produtividade, no caso especifico da CarreirdC&8d. Os segundos, contratados
através de empresas e cooperativas do mercadeesati@ processo licitatorio cujo
critério € o menor preco e onde a Instituicdo o tesponsabilidade no processo de
selecdo e qualificacdo, ndo sendo previstos tamb@rantivos a qualificagéo,
mecanismos de promogéo e avaliagao.

No contexto das politicas de governo, foi possiNglinguir dois tipos de acao
no periodo de 2000-2005. No periodo de 2000-20@stado, para conseguir manter
suas funcgdes, se utiliza da pratica de absorvea fie trabalho através da terceirizacao.

A partir de 2004, o governo inicia um movimento snaontundente, na

° Precarizagéo é entendida como auséncia de diteitmsihistas e de protecéo social, ou seja, deisioro

da devida cobertura por normas legais e ndo gabamificios que déo seguranga e qualidade de gida a
trabalhador.

12 0 fendmeno da terceirizacdo foi o utilizado petestituicdes plblicas no sentido de responder ao
crescimento de suas estruturas e atividades, egaste necessidade de contratacdo de pessoas.
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expansao de seus postos de trabalho, através dersomublico.

Diante deste cenario se colocam as seguintes @sestd

v Quais os critérios que tém orientado a estruturdgdguadro de pessoal nas
instituicbes de C&T em saude: uma escolha baseadadg@terminantes
econdmicos e novas formas de organizacdo do t@mb@mlhuma escolha
politica em fung¢éo das novas formas de organizdgatstado?

v Qual o impacto da terceirizagdo nos gastos publicosm pessoal,
considerando a natureza do trabalho e dos recimsognos na area de
Inovacdo e C&T em Saude?

v" A substituicdo dos vinculos terceirizados por Radlitica do atual governo,
tem se efetivado de fato na Fiocruz, e em que areas

O outro eixo de andlise que propusemos para estaus$ido foi o papel

estratégico de recursos humanos nas atividadesnoeagdo e desenvolvimento

tecnologico, pilares das instituicdes de C&T e gpeesentamos a seguir.
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Il - OBJETIVO E METODOS

A escolha da Fiocruz como campo de investigagdadese por ser uma
Instituicio de Ciéncia & Tecnologia e Inovacdo, qdesenvolve pesquisa e
desenvolvimento tecnoldgico, P&D, e por ser umétingdo que tem uma participacéo
estratégica para o Sistema Nacional de Saude adaoypertencente ao Ministério da
Saude, conforme podemos identificar em sua missdibuicional.

“Gerar, absorver e difundir conhecimentos cientiBce
tecnolégicos em saude pelo desenvolvimento integrad
das atividades de pesquisa e desenvolvimento
tecnologico, ensino, producdo de bens, prestacdo de
servicos de referéncia e informacéo, com a finalaa
de proporcionar apoio estratégico ao Sistema Urleo
Saude (SUS) e contribuir para melhoria da qualidade
de vida da populacdo e para o exercicio pelo da
cidadania” (Plano Quadrienal, 2005-2008).

Atualmente a Fiocruz se vé na necessidade de atramguadros de pessoal
com diferentes relacfes trabalhistas e contratgar&do diversos problemas oriundos
dessa multiplicidade de vinculos e contratos, aadd com tratamento diferenciado.
Esta situacdo ficou evidenciada e comprovada aralee Tabela 1, a seguir, que
demonstra a composicdo da forca de trabalho, e, 288 Unidades pesquisatlas

* para maiores consultas sobre os dados aqui apades, consultar anexo I, Ill e IV.
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Tabela 1 — Composicao da forca de trabalho da Fioae/2006

RJU Terceirizados
Unidade Total n % n %

Biomanguinhos 761 220 28,91% 541 71,09%
Farmanguinhos 814 105 12,90% 709 87,10%
I0C 701 513 73,18% 188 26,82%
CPgAM 153 152 99,35% 1 0,65%
CPqGM 87 87 100,00% 0 0,00%
CPqLMD 41 40 97,56% 1 2,44%
CPgRR 140 111 79,29% 29 20,71%
ENSP 633 520 82,15% 113 17,85%
EPSJV 153 106 69,28% 47 30,72%
IFF 983 811 82,50% 172 17,50%
IPEC 281 267 95,02% 14 4,98%
Gestéo e Infra-Estrutura 1570 613 39,04% 957 60,96%
Outras Unidades 793 539 67,97% 254 32,03%
Total 7110 4084 57,44% 3026 42,56%

Fonte: Fita espelho SIAPE e SGA/RH — posicéo dezenab2006

O objetivo deste trabalho foi analisar o perfilfdeca de trabalho da Fiocruz, a
partir da estrutura de vinculo e da qualificacas ttabalhadores, considerando as
diferentes formas de contratacdo da forca de trabalos critérios que orientaram esta
escolha, neste cenario de flexibilizagdo e mudanegasrelacdes de trabalho no setor
publico, bem como o investimento em recursos husi@aseu impacto no orcamento
da Fiocruz. Especificamente, serdo analisadosicijpatao dos diferentes vinculos na
composicao da for¢a de trabalho; a evolugéo cortipayaa transicdo do governo FHC
para o governo Lula, periodo 2002 a 2006; gastosmessoal por tipo de vinculos; os
critérios utilizados pela Fiocruz na escolha de eaglde incorporacdo de pessoal nas
areas de producdo, ensino, pesquisa e assisténcia.

Para Minayo (2005), todo processo de investigagie der como finalidade a
reducao de incertezas, melhorar a efetividade ¢f@ssae propiciar tomadas de decisdes
mais relevantes, que se pautam em quatro objetiabstecer respostas aos
beneficiarios, a sociedade e ao governo sobre gegmmle recursos publicos; orientar

0s investidores sobre os frutos de sua aplicacésponder aos interesses das
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instituicdes, de seus gestores e de seus téctiaesar sempre melhor adequacéo de
suas atividades.

Nesta perspectiva, as investigacdes podem contphua a missao institucional,
na medida que propiciem uma economia interna dacatue a criagdo de uma
capacidade técnica adequada e de qualidade.

Apoiando-nos na teoria de Minayo (2005), e diadte complexidade da
pesquisa, utilizamos o método qualitativo e quatnid de investigacdo, por
considerarmos que as duas abordagens sdo compdeasepara estruturacdo neste tipo
de estudo, pois enquanto a primeira apreende ferd@snestritos a regides, a segunda
aborda sua analise nas acdes humanas, que difitln®nseguiriamos perceber e
captar através de tabulacdo e estatistica de dados.

O meétodo quantitativo nos permitiu trabalhar conrepresentatividade de
grupos, pessoas e servico, fundamentais para ahmgle ainda porque seus resultados
podem ser expressos em numeros taxas e proporgoes.

O método qualitativo nos permitiu buscar a expei&nvisdo de futuro e a
percepcéao de atores chave que estao diretamerdlyidog na questdo investigada.

Mais uma vez utilizando a teoria de Minayo (20@bgstudo de caso permitiu
melhor observacdo e exploracédo de todos os aspatodszidos na investigacdo, pois
propiciou utilizar uma enorme gama de fonte de dadwlo ao encontro do objetivo
desta pesquisa, pois as fontes investigadas foistenmss operacionais de dados de
recursos humanos, relatérios gerenciais e tabuldg@ntrevista.

Utilizamos como categorias de analfse gasto publico e custo com trabalho.
Gasto publico com pessoal pode ser definido cortaiab de recursos destinados pelo
governo federal para despesas de pessoal.

Na pesquisa consideraremos como gasto publico ws@ao orcamento da
Fiocruz destinado ao pagamento de pessoal, indwsdubricas de custeio (339039) e
a folha de pagamento do SIAPE. Esta categoria eosifu analisar o investimento
que vem sendo realizado pelo governo federal caanoaé na area de C&T em saude,
especificamente nas areas de producao, ensinqjipesgassisténcia na Fiocruz.

O custo do trabalho foi definido como os gastos amada trabalhador na
perspectiva de sua remuneracdo e beneficios, jpeioybos analisar os salarios
praticados, nas diferentes formas de contratac@nsi@eramos os salérios praticados

12 para esta pesquisa categoria seré definida comdo seclasse de elementos utilizados para elalmraca
da pesquisa.
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pela Fiocruz no que se refere a remuneracéao eibersetom os profissionais de saude,
nos vinculos RJU, terceirizado e cooperados.

No processo de investigacdo utilizamos, como veisdv independentes,
vinculo e qualificacdo. Variaveis independentesasfieelas que afetam outras variaveis.
“A variavel independente em uma pesquisa é o athéete e a variavel dependente € o
consequente” (Portal CICT, 2006). Consideramosanassquisa como vinculo: Regime
Juridico Unico - RJU -, terceirizac&o e cooperativa

Na variavel de qualificacdo trabalhamos com todegmfissionais de nivel
superior e nivel médio, que compdem a forca dealinabdas Unidades de producéo,
ensino, pesquisa e assisténcia, e gestao e infrdtea.

Como variaveis independentes consideransadario, beneficios e todas as
parcelas fixas que compdem a remuneragao, ndo senguutadas para o vinculo RJU
as parcelas referentes ao recebimento e incorpprdeagratificacdo de Direcdo e
Assessoramento — DAS e Funcgdes Gratificadas — F@ndlise quantitativa dessa
pesquisa teve como fonte secundaria os dados @osetabedecendo as séries historicas
existentes, nos sistemas SIABESGA/RH>, contratos e processos de contratacéo de
empresas terceirizadas e cooperativas de trabalb®, dltimos cinco anos, e das
pesquisas ja realizadas na Instituicao.

A proposta de trabalho teve como universo de psacas areas de producao,
ensino, pesquisa e assisténcia, que constituemaa+funcdes da Instituicdo. Como
macro-funcéo, entendemos as areas especificasvamtgds da Missdo instituciofal
Embora todas as Unidades finalisticas da InstibudEsenvolvam atividades de ensino,
pesquisa e desenvolvimento tecnoldgico, para fiested estudo elegemos aquelas
Unidades que tém como atividade principal as maangées acima definidas. No
quadro 1, a seguir, procuramos relacionar as nfaagdes das Unidades que as tém

como atividade principal.

13 variavel, neste caso, sera considerada como ufurtonde elementos utilizados para validagéo da
pesquisa

14 Sistema Integrado de Administracdo de Pessoaadtt pela administragéo federal.

!> Sistema Gerencial de recursos Humanos, sistetiizadt pelo 6rgdo central de RH da Fiocruz, no
controle de contratacdo e gastos com terceirizados.

16 Sobre o assunto ver Nogueira (2006). ProblemaGeftio de Recursos Humanos no Ministério da
Saude.
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Quadro 1 — Macro-Funcdes

Macro-Fungéo Unidades

Producao Instituto de Tecnologia em Imunobiolégicos-Bio-Mairmhos

Instituto de Tecnologia em Farmacos - Farmanguinhos
Pesquisa Instituto Oswaldo Cruz — I0OC

Centro de Pesquisa Gongalo Moniz — CPqQGM

Centro de Pesquisa Aggeu Magalhdes — CpgAM

Centro de Pesquisa René Rachou — CPgRR

Centro de Pesquisa Lebnidas e Maria Deane - CPqLM&D
Ensino Escola Nacional de Saude Publica Sergio AroucaSHEN

Escola Politécnica de Saude Joaquim Venancio - ¥PSJ

Assisténcia Instituto Fernandes Figueira — IFF

Instituto de Pesquisa Clinica Evandro Chagas - IPEC

Fonte: Elaboracéo prépria

Na pesquisa qualitativa identificamos como inforteanqualificados: o Vice-
Presidente de Gestdo e Infra-Estrutura periodo-2008’ e o Vice-Presidente de
Recursos Humanos no periodo 2001-2004, cujos depba®m foram analisados na
perspectiva da visdo do problema no ambito dad@irgeral da Instituicdo; os Diretores
de Recursos Humanos no periodo de 2001-2004 e ZWIBL- responsaveis pela
implementacdo da politica de recursos humanos siauigdo no periodo estudado; os
diretores das unidades de producg&o, ensino, pesguéassisténcia no periodo 2003-
2006 na categoria de gestores estratégicos das raseateas os chefes de recursos
humanos das referidas Unidades, responsaveisgmiaiatracdo destes recursos.

As entrevistas foram realizadas no periodo complidenentre 0 més de
novembro de 2006 e marco de 2007 e foram realiZZ@Bl@ntrevistas das 28 propostas,
no projeto inicial.

A entrevista com o Presidente da Fiocruz, preuistgprojeto inicial, ndo foi
realizada, uma vez que ele indicou, como interlarcqtialificado para o tema, o Vice-
Presidente de Desenvolvimento Institucional e @edt& Trabalho. Também previstas

no projeto inicial ndo foram realizadas as enttagicxom os Diretores do Centro de

7 Neste periodo houve uma mudanca na estrutura idas Nresidéncias e a Vice de Gestdo e Infra-

Estrutura incorporou as atividades de recursos homala Vice Presidéncia de Ensino e Recursos
Humanos da administracdo anterior.

8 Como a mudanca de direcdo das Unidades ndo étaireala mudanca da Presidéncia, optamos por
trabalhar com os gestores de unidades em mandato.
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Pesquisa Lebnidas Maria Deane, e com o Diretor mtituto de Tecnologia em
Farmacos, com o Chefe do Servico de Recursos Hisrdme&entro de Pesquisa René
Rachou-CPgRR e com o Chefe do Centro de PesquisgateddViuniz-CpQGM, por sua
falta de agenda no periodo em que se realizosqusa de campo.

Importante deixar registrado que a pesquisa, apgiesafio ser uma investigacao
gue utilizou diretamente experimento humano ou ahim nem realizou testes com
medicamentos e vacinas, foi submetida ao comit&ida da Escola Nacional de Saude
Publica Sergio Arouca — ENSP, seguindo assim, dgpa éticos estabelecidos em Lei,
definidos pela Resolucédo n° 196/96, do ConselhaoNaktde Saude, sendo aprovada na
reunido de 04 de outubro de 2006, através do panedd.7/06.

Todos os dados coletados na pesquisa, tanto liseatids sistemas estratégicos
de recursos humanos, quanto na tabulacdo dos defdwente as entrevistas, foram
utilizados unica e exclusivamente para elaboragdtaddissertacdo, e encontram-se sob
a guarda do pesquisador, devendo ser posteriorntrgeartado através de meios
seguros.

Os atores envolvidos na pesquisa foram informalbosigilo sobre os dados
coletados e do resguardado de sua identidade.

Foram considerados, como trabalhadores de C&T eideSaeste trabalho, os
trabalhadores que se inserem direta ou indiretamaeat atividades de C&T das
Unidades estudadas, no nivel intermediario e smpe&egundo Caraca (2003), deve-se
considerar como indicador do total de pessoal calatha em P&D, investigadores,
técnicos e auxiliares. Neste recorte o que € irapteté o vinculo de trabalho no setor
ou atividade, independente da formagcéo profissitnal

Apesar de Caraca (2003), utilizar o nivel auxilieomo indicador na
investigacdo, nesta pesquisa nao utilizaremosel aiiliar, visto que no vinculo RJU,
nao existe nenhum cargo ocupado nesse nivel, magiénpossibilitaria de comparar
com o vinculo terceirizado.

Escolhido o eixo da andlise, a categoria utilizadasistematizacdo dos dados
partiu do conceito de forca de trabalho em salelepa consagrado pela economia
politica. Este conceito busca descrever e enteasleelacdes sociais que lastreiam os
trabalhadores que se inserem num ramo de ativigspecifico, com foco nos
individuos e sua inser¢éo social, se contrapondcoaageito tradicional de recursos

humanos, que busca interpretar a forma de geremsts “fator de producéo”

19 Este conceito esta referenciado pelo conceitoatathadores de satde colocado por MEDICI et alli,
1999, p.101.
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especifico, que é a capacidade de trabalho dosidodis. Desta forma, foi possivel,
simultaneamente, um conhecimento descritivo e umaéise dos fendmenos politicos,
sociais e econdmicos que envolvem as relacdesioal i,

Na estrutura atual, a forca de trabalho da Fioaramcteriza-se por ter
trabalhadores regidos pelo RJU, integrantes dooPlde Carreiras da Fiocruz,
trabalhadores terceirizados regidos pela CLT e e@mws, contratados através de
empresas, e cooperativados sem vinculo empregaticio

O levantamento de dados quantitativos ocorreu riogiede novembro de 2006
a marco de 2007, e teve como 1.2 etapa a colaladies junto a Diretoria de Recursos
Humanos da Fiocruz, através da emissao de relatgaoencias do SIAPE, sistema
responsavel pelos dados referentes ao vinculo RBUSAG/RH, sistema utilizado pela
DIREH no armazenamento e controle de dados deatag#o e custo de terceirizados.

A 2.2 etapa ocorreu em marco e abril de 2007, gjuee dompilacdo, elaboracédo e
montagem das tabelas utilizadas na analise dosdado

Como metodologia de calculo dos custos levamos emsideracdo a
composicao da folha de pagamento de ambos os e@cul

A folha de pagamento dos servidores é composta, g@ito de calculo, dos
custos com pessoal, neste trabalho, de salariefibers — auxilio-alimentagéo, auxilio-
transporte, auxilio pré-escolar, auxilio-natalidaglecreche; vantagens — anuénio e
incorporacdo de décimos; encargos — INSS-11% Vedor-, e imposto de renda que
varia no indice de 15% a 27,5%.

A folha de pagamento de terceirizado € composta eteito de calculo dos
custos com pessoal, neste trabalho, de salariefibmrs — vale-alimentagéo, vale-
transporte, seguro saude, auxilio-natalidade; gnsar INSS, percentual que varia de
7,5% a 11%, conforme faixa salarial -, e impostaateda, quando o percentual varia
entre 15% e 27,5%, Taxa Administrativa e CONFI$a eutaxa varia de 14% a 18%.

Consideramos gasto com pessoal o somatério da €mkaservidores com a
folha dos terceirizados.

Consideramos como custo per capita por area e lginauisomatorio do custo
com pessoal por nivel de cada area e de cada @jmtvidido pelo quantitativo de cada

nivel Unidade por area e por vinculo.

2 Este conceito estéa referenciado pelo conceitoatiaihadores de satde colocado por MEDICI et allli,
1999, p. 99.
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Para verificarmos a participacdo dos gastos cossgaéd custeio e capital, no
orcamento geral das éareas estudadas e da Fioauzn®s todos os valores
or¢camentarios recebidos pelas Unidades, em cusiggital, do tesouro e extratesouro,
a folha de pagamento de servidores, e verificammpgeaepresenta o percentual de cada
um deles no orcamento geral. Registra-se que a ftdlpagamento de terceirizado nao
foi somada ao orgcamento geral, tendo em vista quepsgamento e efetuado pelo
orcamento de custeio.

Para efeito de verificacdo da participacdo deogasbm pessoal, somamos as
folnas de servidores e terceirizados, e calculamogue representa em termos
percentuais a participacdo no orcamento geralrigcaenos também a participacdo por
vinculo no orgamento geral.

Como fonte de investigacdo utilizamos o Sistereghado de Administracédo de
Pessoal - SIAPE, sistema oficial usado pelo Govéederal para elaboracdo da folha
de pagamento e cadastro de todos os servidoregsgribdderais; o Sistema Gerencial
de Recursos Humanos, SGA/RH, sistema utilizado pefgiio Central de Recursos
Humanos da Fiocruz, DIREH, para registro e contdelegastos e do quantitativo de
terceirizados na Fiocruz e os relatorios do Progrdastratégico, PEF/DIPLAN,
utilizados pela DIPLAN.

Os dados qualitativos foram coletados através etdrevistas realizadas no

periodo de novembro de 2006 a marco de 2007.
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lIl — ANALISE DOS DADOS

Os dados coletados foram analisados tendo comoénefa as mudangas nas
relacbes de trabalho no setor publico e a reformeEstado e o investimento em
recursos humanos como estratégia competitiva no p@amda inovacdo e
desenvolvimento tecnolégico, a partir do novo parad técnico-econbmico,
discutidos no referencial teérico, Capitulo IlI.

[ll. 1 - Caracterizacédo da Forca de Trabalho na Figcruz

A Constituicdo de 1988 passou a ser um marco jodgar a evolucao das
relacdes de trabalho no SUS e as dificuldades muka d0je sdo enfrentadas em sua
gestao e regulacéo, na qual determinou a obrigaiae universal do concurso publico,
para provimento dos cargos em todas as esferadnuaistracdo publica, através de um
regime unificado de trabalho, admitindo-se direleogreve e livre organizacao social,
por outro lado, como expressdo de um direito dedeadia social, determinou a
universalidade e a integralidade no atendiment®@®s. (Nogueira, 2006)

Todas essas transformacdes tanto no novo regirrali@ho e no SUS, incidem
sobre fatores sociais e econdmicos, e atingiramstad instituicdes publicas, entre elas
as instituicdes publicas de ciéncia e a tecnologia.

Como nao podemos deixar de reconhecer, a ciénaid@nomia caminham
juntas para o desenvolvimento de P&D, em qualqostitiicdo, seja ela publica ou
privada de C&T, porém ainda ndo ha um determingnéeindigue qual o grau de sua
participacdo como fator real de crescimento ecoc@mi

Fica claro, no entanto, que, apesar desta ingébnia tecnologia apresenta uma
importancia econdmica bastante visivel, tornandaspartir dai, necessario modelar
sua relacdo com o mercado (Caracga, 2003).

Economia e mercado, ciéncia e tecnologia, e irfvapressupdem um
investimento em recursos humanos, pois sdo osseugjue alimentam e fazem
funcionar o sistema cientifico e tecnoldgico delquer instituicdo de C&T.

Caraca (2003), ainda define, como ja colocamaosriantnente quéo potencial
cientifico e tecnoldgico de um pais, conceito-chemepolitica cientifica, € o complexo
de interacdes entre os fatores humanos, financeimeteriais, de informacédo e de

gestdo no dominio da ciéncia e da tecnolodi@araca, 2003).
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Do ponto de vista da gestao do trabalho no setbliqn, as relacdes passam a
ser reguladas em conformidade com as normas praoaggna carta magna de 1988,
gue organiza o regime de trabalho dos servidoresdlde, suas carreiras € 0S processos
de ingresso, que fica condicionado a admissaoquurso publico. Durante o governo
Collor (1990 a 1992), ocorreu um penoso e tumutiyachcesso de desconstrucdo da
capacidade administrativa e reguladora do Estadb, & teoria de excesso de
funcionarios e com salarios abusivos. Com seusoplde demissao de pessoal e suas
medidas para diminuir o tamanho do Estado, insteseo um clima politico e
ideoldgico, desfavoravel a valorizacdo e expansdioita de trabalho na administracao
publica.

Dentro dessa conjuntura, as instituicbes de C&fibtan foram atingidas por
essas medidas, porém, paradoxalmente, foi o meswerrg Collor que, em 1990,
sanciona o RJU, Regime Juridico Unico, para oslinadores da administracéo federal,
gue determinava normas para o exercicio de cangjolicps. O RJU trouxe impactos
importantes para a administracdo publica fedesghdeial e municipal, pois passa a ser
o espelho para o regime dessas esferas.

O excesso de aposentadorias ap0s o advento do @, a 2005, e das
demissdes voluntarias em funcédo da insegurancdaypeda discussao e tramitacdo das
reformas previdenciarias nos anos de 1998 e 28@3;dm que o estoque de servidores
publicos do governo federal sofresse uma quedaonagégntuada, visto que o ingresso
de pessoal, com excecdo dos anos de 2004 e 2005cond&eguiu repor as vagas

existentes, conforme podemos observar na tabekeguar:
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Tabela 2 — Aposentadorias e Ingressos na Adminisitdo Federal

Ano  Aposentadoria  Ingresso

1991 46.196 _
1992 21.190 _
1993 14.199 _
1994 17.601 _
1995 34.253 19.675
1996 27.546 9.927
1997 24.659 9.055
1998 19.755 7.815
1999 8.783 2.927
2000 5.951 1524
2001 6.222 660
2002 7.465 30
2003 17.453 7.220
2004 6.486 16.122
2005 5.448 11.006

Fonte: Nogueira, 2006

A Fiocruz nado ficou isenta desta politica, contudom a realizacdo de
concursos publicos nos anos de 1996, 1998, 200P& #oi possivel repor pelo menos
as vagas oriundas dessas aposentadorias, confamenstra ao quadro 2, abaixo,
embora neste periodo, também por forca das refoedasnistrativas e politicas, a
Instituicdo tenha se expandido e ampliado suas smetatividades, gerando novas

demandas de pessoal.

Quadro 2 - Aposentadorias e ingressos na Fiocruz

Ano Aposentadoria Ingresso

2001/2006 1.175 1679

Fonte: SIAPE — Abril 2007

Cabe registrar que nao foi possivel fazer o qupdraano na Fiocruz, tendo em
vista que, até 2005 estes dados eram registrades sistematica diferente.
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[11.2 - Dinamica de Incorporacéo de Pessoal na Favuz no Periodo 2002-2006

Nesta analise procuramos discutir e comparar os rdodelos de incorporagéo
de pessoal com os quais a Fiocruz vem operandara@yaroprio da Instituicdo
representado pelos trabalhadores que integram o iRd&tidos em um plano de
carreiras; um quadro de trabalhadores externotiduig8o, contratados por empresas de
prestacéo de servicos ou cooperativas de sefvicos

N&do sendo os concursos realizados pela Fiocruzienies para suprir as
demandas institucionais frente ao seu crescimeqesar de o numero de vagas de
concurso ter sido maior que as aposentadoriasstéuigdo fez uso, como as demais
instituicBes publicas, de outras formas de incap®o de pessoal, na maioria das vezes
trabalhadores com vinculos precarios, sem nenhupotagdo social, com ja discutido
nos capitulos | e 1.

Na tentativa de melhorar as condi¢cdes sociais dz fde trabalho, o governo,
nos ultimos cinco anos, vem adotando uma politeaubstituicdo dos trabalhadores
terceirizados e temporarios por servidores efetiasnentado consideravelmente o
namero de concursos publicos. Estas medidas ddaregigédo da forca de trabalho
foram potencializadas pela acdo do Ministério Robditravés dos Termos de Ajuste de
Conduta (TACs), que se realizaram, sobretudo en®,20@Gimo ano do governo
Fernando Henrique Cardoso (Nogueira, 2006).

A Fiocruz, a partir de 2002, investe em projetomap@verter essa situacao,
buscando regularizar os vinculos precarios atéoeesdstentes, substituindo-os por
contratos terceirizados, a0 mesmo tempo em quaviendiminuir a terceirizagao
através da negociacdo por vagas de concurso jongmwerno federal. A tabela 3, a
seguir, demonstra este processo de substituictddade obra terceirizada na Fiocruz

nos ultimos quatro (4) anos.

2L E importante destacar que no periodo 2001-200&r@e¢ como parte da politica de regulacdo do
trabalho da gestdo da Fiocruz a época, um progissiesprecarizacao das relagdes de trabalho, onde
buscou-se substituir o contrato com cooperativaspotratos com empresas prestadoras de servico.
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Tabela 3 - Distribuicdo da Forca de Trabalho 200206

RJU Terceirizados

Ano Total n % n %

2002 7985 3317 41,54% 4668 58,46%
2003 7566 3284 43,40% 4282 56,60%
2004 6860 3290 47,96% 3570 52,04%
2005 7775 3248 41,77% 4527 58,23%

2006 7110 4084 57,44% 3026 42,56%
Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH.

De acordo com a tabela 3, que apresenta a dig@ibwa forca de trabalho no
periodo 2002/2006, em 2002 a Instituicdo estava qoase 60% de sua forca de
trabalho terceirizada, o que significa, como apootg nas discussdes anteriores,
administrando um conjunto de trabalhadores sobiguas ela néo tinha, diretamente,
nenhum compromisso ou responsabilidade legal, sengedida do ponto de vista
formal de realizar processos de selecdo, formac@lesenvolvimento, promocéo e
avaliagdo. Esta modalidade de compra de servicosn@mente utilizada em atividades
de apoio e infra-estrutura, e também em atividalgeproducédo, cuja caracteristica €
uma mao-de-obra extensiva, mas incompativel pasdiadades de pesquisa, ensino e
desenvolvimento tecnoldgico, que sdo atividades exagem uma forca de trabalho
eminentemente intensiva.

A tendéncia apontada no quadro revela uma polilieasubstituicdo deste
modelo pela incorporacéo de pessoal, através dgogpelo Regime Juridico Unico e,
com isso, o0 ingresso dos trabalhadores em um Eli@arreiras voltado para a area de
C&T em Saude.

No periodo compreendido entre os anos de 2002/2@85,se observa uma
mudanca significativa no quadro, mantendo-se a opnéthncia do vinculo
terceirizado/cooperativado representando em mé¥a &o total da forca de trabalho.
A partir de 2006, em virtude da realizacdo de coswpublico, para cerca de mil
cargos, essa situacdo comeca a se inverter e olwiRJU passa a ser maioria,
ultrapassando, apesar de timidamente, o vincuteitezado, chegando a representar
57,44%, do conjunto da forca de trabalho, enquardoterceirizados passam a

representar 42,56%, deste conjunto em dezembroQ@& 2
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Em termos numeéricos, no entanto, estas mudangaforan tao significativas,
se tomarmos em conta 0 conjunto de trabalhadorésodauz. Em 2002 tinhamos um
guantitativo de 7985 trabalhadores, sendo 3317 \daoulo RJU e 4668 terceirizados.
Em 2006, ja com a incorporacdo de 1000 vagas d=ucsm a Fiocruz contava com um
total de 7110 trabalhadores, 4084 RJU e 3026 terados. Estes numeros apontam
para um crescimento em termos percentuais, de @328balhadores no quadro
proprio da Instituicdo e um decréscimo de 12,34% plwstos terceirizados, 0 que nos
leva a concluir que, neste periodo, ndo houve ngadasignificativas do ponto de vista
numerico da forca de trabalho, mas evidencia-sepotiica de substituicdo no sentido
da ampliagéo do quadro permanente da Instituigéo.

Esta prevista ainda a abertura de mais duas madsyague de acordo com as
diretrizes governamentais deverdo ser destinadasbstituicdo das terceirizacoes e
destinadas a atividades e funcdes de apoio. Esteaéutra contradicdo a ser observada
na medida em que, se for implementada esta direoze-se o risco de o quadro
permanente da instituicdo passar a ser compostopalmente por atividades de apoio,
sem o0 incremento e investimento nos quadros quedifis ligados a sua atividade
principal como integrante do Sistema Nacional devéigio em Saude, sewcre

business que sdo as atividades de pesquisa, ensino ew#genento tecnoldgico.

[ll. 3 - Distribuicdo da Forca de Trabalho na Fiocruz

A seguir passaremos a analisar a distribuicao ita fbe trabalho na Fiocruz, no
ambito das macro-fungdes ja definidas anteriormepteducdo e desenvolvimento

tecnoldgico, pesquisa, ensino e assisténcia.

Producéo e Desenvolvimento Tecnoldgico — P&D

A producédo associada ao desenvolvimento tecnoldmacBiocruz desempenha
um papel fundamental no apoio as atividades do Gxmpndustrial da Saude, na area
de desenvolvimento de farmacos e imunobioldgicos.

A é&rea de producdo e desenvolvimento tecnoldgitd espresentada nesta
pesquisa pelas seguintes Unidades: Instituto denclegia em Farmacos -
Farmanguinhos (localizado no Campus de Jacaregagu@/do Instituto de Tecnologia

em Imunobiolégicos - Biomanguinhos (localizado rar@us de Manguinhos/RJ).
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Farmaguinhos tem como missdo desenvolver tecnologia produzir
medicamentos de interesse da saude publica, eondtitse no principal laboratério
publico do pais, com dominio de tecnologias em fitagéo farmacéutica, exercendo
papel decisivo para aumentar o poder de negoc@dgadinistério da Saude junto aos
laboratorios privados (Relatorio de Atividades dzcfuz, 2005).

Biomanguinhos produz vacinas, farmacos, kits e enei@g para diagnostico
laboratorial de doencas infecto-parasitarias, dpsetra um papel estratégico para o
Programa Nacional de Imunizacdo (PNI) do Minist&#@Saude, e suas atividades de
producao e desenvolvimento tecnoldgico sdo voltpdaa pesquisa em C&T e Saude
(Relatorio de Atividades da Fiocruz, 2005).

Do ponto de vista da forca de trabalho, a areprdducéo é um setor que se
caracteriza por demandar uma méao-de-obra mais sixéersem grandes necessidades
de qualificac&o, cujo planejamento é variavel entdo das demandas e da relacdo com
o mercado, mesmo este sendo, no caso da Fiocagtpiopublico. Assim, na estrutura
da producao, héa necessidade de um investimentdeyem insumos e um quantitativo
elevado de mao-de-obra pouco qualificada. Estad)gio entanto, vem se modificando
em funcdo da automacéao, variando de acordo comaw ag incorporagao tecnologica
das empresas. Quanto maior a automacéo e a W@iizéde equipamentos de ponta,
maior a exigéncia de méao de obra qualificada.

Chamamos atencéo para o fato que esta logicaisa aphrea da producéao, mas
torna-se incompativel quando se pensa a producsaciada ao desenvolvimento
tecnologico, quando a mesma € produto da trans@@malo conhecimento em
produtos e processos tendo como base a inovacéao.

A area de producao hoje, na Fiocruz, absorve alr@0% do total da sua forca
de trabalho, representado numericamente por unuctangle 1575 trabalhadores.

Neste conjunto, como podemos observar na tabedaséguir, predominam o0s
vinculos terceirizados (79,37% em 2006) que, apgsaerem diminuido no periodo
2002-2006 ainda permanecem como determinantes. @08, 2sta modalidade de
contratacdo atinge o seu maior percentual, con28&,tontra 14,88% no vinculo RJU.

O ano de 2005 é o que apresenta o indice mais bamaelacéo a participacao
do vinculo terceirizado na for¢ca de trabalho, 7%88ontra 25,15% do vinculo RJU.

Em 2006, esta variagdo aumenta cinco pontos pedsntom o percentual de
79,37%, contra 20,63% do vinculo RJU.
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Tabela 4 — Distribuicdo da F. de Trabalho, 2002/2@) na Area da Produc&o

RJU Terceirizados

Ano Total n % n %

2002 1700 253 14,88% 1447  85,12%
2003 1279 244 19,08% 1035  80,92%
2004 1124 255 22,69% 869 77,31%
2005 1034 260 25,15% 774 74,85%

2006 1575 325 20,63% 1250 79,37%
Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH

As tabelas 4 e 5 que apresenta a distribuicdo da e trabalho na area de
producao no periodo 2002/2006, evidencia que adeggaoducao da Fiocruz tem sua
forca de trabalho concentrada no vinculo tercalnza

Ao analisar a distribuicao desta forca de trabalmofuncéo de sua escolaridade,
podemos constatar que ha um forte contingenteatlaltradores de nivel intermediario,
isto é 948, o que representa 60,19% do total, dezindo assim o modo de producédo
fordista, cuja caracteristica € uma mao-de-obras regiensiva, que ndo necessita de
formagao especializada, admitindo uma rotatividaole postos de trabalho, sem vir a

comprometer a missao da Institui¢ao.

Tabela 5 - Distribuicdo da Forca de Trabalho na Prducéo/2006

Nivel Intermediario Nivel Superior

Unidade RIJU+TERC RIU+TERC @
BIOMANGUINHOS 411 350 761
FARMANGUINHOS 537 277 814
Total 048 627 1575

Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH

O que podemos observar € que o comportamento trébuiigdo por nivel é
bastante semelhante em ambas as Unidades, erdreBammnanguinhos apresenta um
quantitativo, da sua forca de trabalho, no nivelesor, ligeiramente mais elevada, o

que significa uma mao-de-obra mais qualificada.
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A tabela 5, acima apresentada, seria compativel aomendéncias observadas
no mercado neste tipo de atividade, caso a produngdd-iocruz ndo estivesse
diretamente relacionada ao desenvolvimento teciaapgonsiderando a sua insercao
nos sistema de C&T.

N&o ha como afirmar se esta € a composicao madgiada e, se esta é a forma
mais apropriada de incorporacao e vinculacdo deopkdsto dependera das prioridades
institucionais e das politicas setorias no setbtiptl de saude. O que, se pode afirmar,
no entanto, € que, olhando para a forma como estatl@ado, o quadro de recursos
humanos na area de producao e desenvolvimentddgmwna Fiocruz, o componente
fabril se sobrepde a vertente de inovacao e dekeémemto tecnoldgico, de acordo com
as tendéncias atuais apresentadas e comentadastemmcial tedrico.

ApoOs analisarmos a evolucao e a participacdo dusihis na forca de trabalho
da producédo, verificaremos a seguir a participadd® gastos de pessoal, custeio e
capital, do orcamento geral da area de producdodifidir as despesas de custeio
procuramos distinguir os gastos de pessoal que dasndespesas de custeio, através
dos contratos de terceirizacdo das despesas deiocymsbpriamente ditas. Assim,
despesas de custeio com pessoal significam: o gasta folha de pessoal terceirizado
e todas aquelas outras despesas que nao se refadngagamento de pessoal.

Para Caraca (2003), o grande determinante dosscust@rea de inovacdo e
desenvolvimento tecnologico é constituido pelaspelss com investigadores e
tecnologos e com equipes de investigacdo. Segustedoaetor, os investimentos dos
paises em atividades de inovagdo e desenvolvini&ib distribuem-se numa relagédo
de gastos assim discriminados: 50% a 60% em pe288ala 40% em capital. (Caraca,
2003 p.113).

Conforme demonstram as tabelas 6 e 7, Participdea€usteio, Capital e
Pessoal RJU e Terc, no Orcamento Geral da Prodegiogréaficos 1 e 2, Percentual de
Participacéo, a seguir, 0 gasto com pessoal texaea representa 12% do orgcamento da
area de producéao e desenvolvimento tecnoldgicaataiz, e os gastos com pessoal do
quadro permanente representam 7% dele. O gastaapital € de 8% e com custeio
73%. O total de gastos com pessoal esta na orderf%esobre o orcamento geral da

area.
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Tabela 6 - Participacéo de Custeio, Capital e Pes#dRJU e Terc, no Orgcamento
Geral da Producéo

Orcamento da Producdo Valores (em R$)

Custeio outros 352.438.847,11
Capital 39.163.274,56
Pessoal RJU 35.136.743,46
Custeio Pessoal TERC 55.663.068,11
Total 482.401.933,24

Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH, PEF/DIPLAN

Gréfico 1 — Percentual de Participacdo
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Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH, PEF/DIPLAN

Tabela 7 - Participacdo de Custeio, Capital e Pesdo(RJU+Terc) no Orgamento
Geral da Producéo.

Orcamento da Producdo  Valores (em R$)

Custeio outros 352.438.847,11
Capital 39.163.274,56
Pessoal RJU+ Custeio Terc  90.799.811,57
Total 482.401.933,24

Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH, PEF/DIPLAN
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Grafico 2 - Percentual de Participacao
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Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH, PEF/DIPLAN

Tendo como referéncia os parametros discutido€paaca (2003), evidencia-se
uma inversao na distribuicdo de gastos, observaadoparticipacdo maior dos gastos
alocados nas despesas de custeio, pouco investim@ntapital e uma despesa também
baixa com pessoal. Mais uma vez evidencia-se d pad estruturas de producdo em
detrimento do investimento em pessoal qualificadogritico dos sistemas de inovacao
e desenvolvimento tecnoldgico.

E importante registrar que se encontra em procgssmplanta¢do na Fiocruz
um Centro de Desenvolvimento Cientifico e Techn@dgm Saude — CDTS, voltado
para o desenvolvimento de potenciais produtos dasindos Programas de
Desenvolvimento Tecnolégico - PDTFfe PDTSE®, norteado pelas demandas do SUS
e de outros parceiros, além de projetos de pesquosa financiamento externo,
arrendamento de espacos, suporte técnico e comaulto

O CDTS devera funcionar como Centro de integralgfatividades técnicas e de
apoio da Fiocruz para potencializar sua capacitpgéa o desenvolvimento e inovacéo
-tecnoldgica, Centro tecnoldgico e gerencial panaris lacunas institucionais para
viabilizar produtos, processos, informacdo e disitcomercializaveis e, lécus
institucional de acumulagdo de saber tecnologicgerencial para a inovacdo em

insumos biotecnoldgicos para a saude.

2 programa de Desenvolvimento Tecnolégico de InsuenoSalde, criado pela Presidéncia da Fiocruz
em 2002 para induzir o desenvolvimento tecnolégapesenta trés enfoques principais: pré-insumo;

genoma funcional e modelos biolégicos e de triagem.

%3 Programa de Desenvolvimento Tecnolégico em Satbéda, cujo objetivo é fomentar pesquisas para

0 desenvolvimento de métodos e processos que gaokmmdes para os principais problemas da saulde
publica e dos sistemas de saude.

a7



Acreditamos que ao entrar em funcionamento se gumafia um novo perfil de
investimento e de recursos humanos no campo daagéove desenvolvimento
tecnolégico na Fiocruz.

A percepcao dos gerentes administrativos de resunsonanos responsaveis
pela operacionalizacéo das atividades de RH naup&addifere em relacédo a qual seria
a melhor composi¢céo da forga de trabalho. Para esngdrentes, algumas atividades
poderiam ser terceirizadas ja para o outro, todmgeriam ser servidores publicos,
conforme podemos observar nas opinides a seguir:

“Eu acho que atividades de auxiliar, atividades mai
operacionais, que ndo demandem tanto conhecimento,
acho que estas podem ser terceirizadas” (gerente
administrativo de RH da producéao 1).

“Na minha visdo hoje, se n6s somos uma empresacpiibl
nds deviamos ter servidores, se € uma empresaplbtios
deveriam ser servidores” (gerente administrativoRld da

producao 2).

Na percepcédo de um dos gestores das Unidadeodecpp, nas atividades de
producao sempre havera a demanda e a necessidatdie obra terceirizada, assim
como na estruturacdo da forca de trabalho, confqrat®mos observar no relato a

sequir:

“Inexoravelmente n0s vamos ter terceirizacédo, espeente
na area de producdo. E também a instituicdo corsttuicao
nao vai deixar de ter forcas terceirizadas paravatades nao
essenciais” (gestor de Unidade de producao 1).

Como podemos perceber na percepcao dos gerentesl dedos gestores de
Unidade, ndo existe consenso sobre qual serial@omi@rma de estruturagéo da forca
de trabalho na producéo.

Como j& apontado anteriormente, ndo ha um modelal isbbre qual seria a
melhor configuracdo da forca de trabalho na proaluQ@rante as entrevistas, algumas
alternativas foram levantadas por gestores dasedifes areas, sendo uma das propostas
a adocdo de um novo instrumento, 0 emprego puldammp uma estratégia mais agil e

flexivel, garantido, no entanto, mecanismos derizdo e avaliacdo dos recursos
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humanos, através de uma relacdo de trabalho diregmlada e normalizada. As

opinides divergem como pode ser evidenciado nas tale se seguem:

“O emprego publico da uma flexibilidade relativagip vai
precisar de autorizacdo para contratacdo, pois éaoso
publico também. Essa autorizacdo pode ser maig o
gue vocé tem uma maior autonomia sobre o seu nuaero
vagas, mas precisa ter autorizacdo e eu nao seionma que
isso mudaria. Qualquer mudanca seria muito pequena”
(gerente administrativo de RH da producéo 1.)

“Eu acho que pode ser uma saida. Uma das idéiagate
manguinhos é se transformar futuramente em uma esapr
CLT junto a um o6rgao publico” (gerente administratide RH
da produgéo 2).

“A proposta de fazer contratacdo por CLT dentro dea
caracteristica publica, mas sendo contratada petappa
instituicdo, com contratacdo de profissionais com
qualificagdo, remuneracao favoravel, beneficiosessérios,
acham que seria uma opcéo, atenderia bastante 6fasa ci
mis para outros 0Orgaos publicos também” (gerente

administrativo de RH da producéao 2).

Na percepcdo do gestor de Unidade de producédo, ssibgmade de
incorporacao atraves de emprego publico poderiaurser alternativa, pois existe uma

perda de mao de obra qualificada, como podemoswars® relato abaixo:
“E possivel. N6s teriamos que trabalhar melhor egsastio.

Estamos perdendo pessoal qualificado” (gestor dedbkte de

producéo 1).
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Pesquisa

A pesquisa em saude é uma das atividades finaldstla Fiocruz, no qual a
Instituicdo tem buscado, com sucesso, a obtencdnodes conhecimentos para a
promocao da saude e prevencao, diagnostico e tei@apé&e doencas prevalentes no
pais, o desenvolvimento de novos processos e @®c#ra uso nessas atividades,
assim como para atuagdo em saude coletiva.

A area de pesquisa esta representada neste eslofo geis (6) Centros de
Pesquisa que integram a Fiocruz: Instituto Oswd&daz, Centro de Pesquisa René
Rachou (Belo Horizonte/MG), Centro de Pesquisa Agitagalhdes (Recife/PE),
Centro de Pesquisa Gongalo Muniz (Salvador/BA) att©Gede Pesquisa LebOnidas
Maria e Deane Manaus/AM).

O Instituto Oswaldo Cruz (IOC) tem como missao sgpesa biomédica e em
biotecnologia na area da saude, desenvolvimentoltagico e inovacao e na prestacdo
de servicos de referéncia para diagnostico de dseinfecciosas e genéticas e controle
de vetores (Relatorio de Atividades da Fiocruz, 5200

O Centro de Pesquisa René Rachou (CPgRR) tem casséargerar, adaptar e
transferir conhecimento cientifico e tecnolégico esalde, integrando pesquisa,
formacdo de recursos humanos e prestacdo de seofgece apoio estratégico ao
Sistema unico de Saude (SUS) e ajuda a promovaiide da populacédo (Relatorio de
Atividades da Fiocruz, 2005).

O Centro de Pesquisa Aggeu Magalhdes (CPgAM) tamocmissao realizar
pesquisas em medicina tropical, biologia pura &agh a saude publica, promover o
desenvolvimento tecnologico, formar pesquisadqresstar assessoria técnica ao SUS e
as instituicoes de carater cientifico-tecnoldgieoparticipar do Sistema Nacional de
Informacdo em Saude e em Ciéncia e Tecnologia {@Relade Atividades da Fiocruz,
2005).

O Centro de Pesquisa Gongalo Muniz (CPqGM) tem cmissdo desenvolver e
implementar atividades e acdes de pesquisa bioméeitsino, formacdo de recursos
humanos e assisténcia de referéncia voltadas psaade coletiva da Bahia e do Brasil
como um todo (Relatério de Atividades da Fiocri¥)%).

Ao contrério do que foi identificado, na area deducao, a forca de trabalho da
area de pesquisa na Fiocruz tem uma caracteristits intensiva, com uma grande

exigéncia na qualificacéo profissional dos trabddinas.
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Neste conjunto, como podemos observar na tabedadaBea pesquisa concentra
13,97% dos trabalhadores da Fiocruz em sua manegrantes do quadro permanente
(80,48%), sendo 68,54% profissionais de nivel saper

Esta relacdo se altera um pouco com o aumento etosirizados em 2004
(34,50%) e 2005 (39,13%), frente aos 21,89% de .2B6& aumento se justifica em
decorréncia da extingdo do Programa de AperfeicnamProfissional — PAP, e
contratacdo dos egressos atraves de empresasizadas, como parte de uma politica
de desprecarizacao do trabalho iniciada em 20Q2 Fietruz. Ja em 2006 este indice
de terceirizacdo na pesquisa volta a cair, mantsadeesse ano, abaixo dos 20%.

O ano de 2005 é o que apresentou o indice mais baixn relacdo a
participacdo do vinculo RJU na forca de traball®o8B%.

Tabela 8 — Distribuicdo da F. de Trabalho, 2002/2@0) na Area da Pesquisa

RJU Terceirizados
Ano Total RJU+TERC
% n %

2002 923 721 78,11% 202 21,89%
2003 940 740 78,72% 200 21,28%
2004 1119 733 65,50% 386 34,50%
2005 1201 731 60,87% 470 39,13%
2006 1122 903 80,48% 219 19,52%

Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH

Na percepcdo dos gerentes administrativos de @ecumgmanos responsaveis
pela operacionalizacdo das atividades de RH nauesqa terceirizacdo se faz
necessaria nas atividades de conservacao, limpegtncia e manutencédo. Estas
seriam consideradas por eles areas mais passiderabirizacdo, entretanto, alguns
gerentes destacam que o grande problema é a famma a terceirizacdo é feita no
Brasil e que existe a necessidade de se avalias, eriteriosamente, 0 que deva ser

terceirizado ou ndo, conforme podemos comprovarelass a seguir:

4 programa de Aperfeicoamento Profissional, criadp1€91/1992 pela Fiocruz, com o objetivo de
promover o aperfeicoamento profissional em serviGimha como publico alvo profissional recém
formado, de nivel intermediario e nivel superiantcatados para estagiar nas Unidades pelo periodo
maximo de um (1) ano. Em funcédo das necessidadpssimal e do investimento ja feito na formacéo
destes profissionais os vinculos de estagio forumespetuando, criando relacfes precérias de li@bal
Em 2004 extinguiu-se o0 Programa e os “estagiafarsim absorvidos através de contratos terceirizados
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“Aquelas atividades consideradas atividades meioe Gao
vinculadas ao campo da conservacdo. Quando eu falo
conservagao envolve limpeza, vigilancia, manuterg&alial;
todas essas atividades podem estar sendo desealaslvi
naturalmente através de pessoal terceirizado. AblpgIm
atividades administrativas também, que n&o envolvem
especificidade ou um arsenal de conhecimentos #gose
com nivel de complexidade maior, ou formacdo sao
naturalmente possiveis de vinculacao atraves d=etgzacao.
Entdo eu concordo que a terceirizacdo ela se faessaria”
(gerente administrativo de RH da pesquisa 1).

“Eu sou radicalmente contra a terceirizacao nos des que

a gente vé no Brasil’ (gerente administrativo de Rl
pesquisa 2).

“Eu acho que a terceirizagdo pode ser feita em foda
areas, desde que feita de uma forma correta, de fonmaa

sem prejuizos, tanto para a empresa que esta vdoden
quanto para a empresa que esta recebendo o semiga
interessante, ela pode ser feita em qualquer anggrente
administrativo de RH da pesquisa 2).

“E acho que uma das areas que € interessante de se
terceirizar seriam as frotas, a parte de transpoiigerente
administrativo de RH da pesquisa 2).

“Bom, eu nao diria que a terceirizacdo se faz neées,

mas eu diria que ela é admitida para todos os sesvi
referentes as atividades, consideradas atividadeis ae um
empresa, de forma que vocé possa estar terceirtzand
aguelas atividades, que realmente ndo sdo ativislade
finalisticas da Instituicdo” (gerente administratide RH da
pesquisa 3).

“Acho que as atividades que ndo s&o consideradas
atividades finalisticas de uma instituicdo, elad@m ser
terceirizadas, nao quer dizer que elas devam ser
terceirizadas. Porque para isso vocé tem que famea

avaliacao” (gerente administrativo de RH da pesqui3.
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“Poderia terceirizar as atividades elementares,sias
distribuicdo de documentos, no perfil de mensageno
perfil de recepcionista, pode ser também, no peufl
telefonista, no perfil de reprodutor de copia, Mm@ e de
mensageiro, foram aquelas areas que estdo previstas

Decreto” (gerente administrativo de RH da pesquisa

Na percepcao dos gestores das Unidades de pesalgsas admitem que as
atividades administrativas operacionais sejam peisside terceirizacdo, para outros
poderia haver um mix entre as duas, mas sdo unaremeafirmar que para areas
finalisticas da instituicdo, o servidor € o maidicado. Um dos gestores assinala a
possibilidade de contratacdo pela via terceirizzata um determinado projeto, mesmo
sendo nas atividades finalisticas, desde que nedrgs ndo existe um perfil com
habilidade para executar as atividades do refepidjeto. Por outro lado, ha um
consenso que as atividades de limpeza, vigilan@adenagem devem ser terceirizadas,

conforme podemos observar no relato a seguir:

“O ideal que pudéssemos ter terceirizacdo das areas
administrativas mais operacionais, guardando osgoar
estratégicos para os quadros funcionais. Do porgovidta

da pesquisa, o ideal é que as equipes sejam tostasess,
contratadas, e que pudessem funcionar ndo com
terceirizacao, pois gera instabilidade no campopasquisa,
mas como um sistema complementar através de bolsas,
funciona bem, sempre funcionou e é um bom sistema
complementar” (gestor de Unidade de pesquisa 1).

“Eu sou favoravel a um mix, eu acho que organizagéemo

o Centro de Pesquisa Ageu Magalhdes, Unidade técnic
cientifica da Fiocruz, a melhor forma de funcior@rcom
vinculos diversos. Acho que tem um grupo que deve s
rigorosamente contratado através de concurso, &sauo
RJU, pois eu acho que ha atividades fora do camao d

pesquisa, no caso especifico nosso, que do mew pient
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vista, s&o mais bem executados atraves de firmasgraues

de algum mecanismo de terceirizacao” (gestor deddde

de pesquisa 2).

“As atividades de referéncia, producdo de imunaimotos

de farmacos, em fim no elenco de atividades, asopss a
grande maioria, deveria ser contratada por concunsa
l6gica do RJU. Eu acho que pereniza, da estabikdad
define-se uma carreira. Acho uma conquista grande a
carreira especifica da Fiocruz, isso potencializessas
pessoas deveriam pesquisadores, professores, tggstals,
gestores de carreira, técnicos especializados, ap todo
este grupo de trabalhadores, profissionais, devégraessa
forma, agora a minha experiéncia, demonstra queasut
atividades, aquelas especificamente ligadas a nesigdb de
equipamento, prestacéo de servico de limpeza, nagém,
conservacdo, seguranca, transporte, alguns trartsgor
rotineiros, eu acho que a forma mais eficiente &m@na
terceirizada” (gestor de Unidade de pesquisa 2).

“Nas areas de ensino, pesquisa, producdo e assistén
dependendo do projeto ou programa a ser desenwlkid
necessidade de competéncia ou habilidade que ridta &0
guadro de servidores” (gestor de Unidade de pesg8)s

“Nas areas essenciais e ndo estratégicas podem ser
terceirizadas” (gestor de Unidade de pesquisa 3).

“As atividades de apoio (vigilancia, limpeza, mamngao,
jardinagem e etc) devem ser terceirizadas, as demai

concursadas” (gestor de unidade de pesquisa 3).

Na perspectiva dos gerentes administrativos dergesuhumanos, quanto a
possibilidade em ter o emprego publico como alteragara a incorporacdo de forca
de trabalho, de forma mais agil e flexivel, € umsemso que o emprego publico seria
uma alternativa bastante eficiente e eficaz pdfaeruz, conforme podemos observar

nos relatos a seguir:
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“Eu concordo que o emprego publico pode ser usautoa
estratégia para fazer parte da contratacdo da forgea
trabalho” (gerente administrativo de RH da pesqulga
“Entdo o vinculo, através do emprego publico, parete
uma alternativa bastante plausivel, ndo so para égo de
gestor, mas para um gestor de uma organizagao de um
Instituicdo como a Fiocruz, porque vocé vai estaculando
trabalhadores, assegurando algum nivel de estaduk com
vinculo CLT” (gerente administrativo de RH da pdasqul).
“O emprego publico pode ser util, melhor até do cae
terceirizacao” (gerente administrativo de RH da geisa 4).

Na perspectiva dos diretores de Unidades da pesaquis, corroboram com
perspectiva, em uma melhor alternativa de incogémada for¢ca de trabalho da
pesquisa, de uma forma mais agil e flexivel, hacomsenso que o emprego publico
seria uma alternativa bastante eficiente e efiaa @ Fiocruz, conforme podemos

observar nos relatos a sequir:

“Eu acho que o emprego publico pode ser uma arnma, u
instrumento importante para superagdo de problerdas
vinculo” (gestor de Unidade de pesquisa 2).

“Talvez o0 emprego publico fosse o0 instrumento mais
adequado para essas situacOes onde vocé precisa, na
necessariamente uma atividade que justifique frcarRJU,

ad eterno. Talvez o EP possa ser mais adequadosas es
situacbes. Acho que pode vir a ser salutar em too®s

sentidos” (gestor de Unidade de pesquisa 2).

A participacdo dos gastos de pessoal, no orcaméatarea, podem ser
analisados através dos graficos 3 e 4, PercentuBladicipacdo no Orcamento, e das
tabelas 9 e 10, Participacdo de Custeio, CapitBegsoal RJU e Terceirizado, no

orcamento da geral da pesquisa, a seguir.
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Tabela 9 - Participacdo de Custeio, Capital e PesdoRJU e Terc. no Orgcamento

Geral da Pesquisa

Orcamento da Pesquisa Valores (em R$)

Custeio Outros 28.908.131,75
Capital 9.211.789,36
Pessoal RJU 111.264.242,96
Custeio Pessoal TERC 7.007.299,52
Total 156.391.463,59

Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH, PEF/DIPLAN

Gréfico 3 - Percentual de Participacao
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Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH, PEF/DIPLAN

Tabela 10 - Participacéo de Custeio, Capital e Pexd (RJU+Terc) no Orcamento

Geral da Pesquisa

Orcamento da Pesquisa  Valores (em R$)

Custeio 28.908.131,75
Capital 9.211.789,36
Custeio Pessoal RJU+Terc  118.271.542,48
Total 156.391.463,59

Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH, PEF/DIPLAN
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Grafico 4 - Percentual de Participacao
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Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH, PEF/DIPLAN

E possivel perceber a partir das tabelas 9 e 16 gréficos 3 e 4, que o
investimento no vinculo terceirizado é de 4%, mzwio RJU é de 72%, perfazendo um
total de 76% do orcamento do conjunto de Unidadescgmpde a &rea. As despesas de
capital ficam em torno de 6% e as de custeio em, X&%¥jis que se aproximam dos
parametros definidos por Caraca (2003).

E importante lembrar que boa parte dos projetopeatuisa desenvolvidos
nestas Unidades conta com financiamento externe este recurso €, em sua maioria,
investido em equipamentos e material especializ&tomo estes recursos ndo sao
contabilizados no orcamento institucional, possingite os gastos com capital sejam

maiores que 0s 6% identificados na pesquisa.

Ensino

O ensino na Fiocruz atua na formacéao e qualifcagérecursos humanos para o
Sistema Unico de Salde e para area de C&T em saigmis, através da estreita
relacdo entre a producédo do conhecimento e a fé@wnde recursos humanos; vinculo
indispensavel entre pesquisa e desenvolvimentwltagico, e a interacdo e o carater
multidisciplinar dos processos de ensino e de m&agientifica em saude.

A area do ensino esta representada nesta pesglasadoias unidades de ensino
da Fiocruz: Escola Nacional em Saude Publica Sé&gaca e pela Escola Politécnica
de Saude Joaquim Venancio. Lembramos mais uma wezas) atividades de ensino,
pesquisa e desenvolvimento séo realizadas pelaiendas Unidades da Fiocruz e que

este recorte foi feito com a finalidade de centraiebate nas atividades diretamente
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ligadas a area de C&T em Saude e teve como crdérinsercdo, nas diferentes areas, a
missao central de cada Unidade estudada.

A Escola Nacional de Saude Sergio Arouca é respehpela formacgéo
de pos-graduacdo na area de Saude Publica e tero possdo a producdo de
conhecimentos e prestacdo de servicos em saudécguibrmacdo de pessoal
especializado em cursos de mestrado e doutoradm de outras modalidades; e
cooperacdo técnica com diversos estados e murscipiasileiros (Relatério de
Atividades da Fiocruz, 2005).

A Escola Politécnica de Saude Joaquim Venanciodamo objeto a formacao
de profissionais de nivel médio tendo como miss@mpver a educagdo profissional
em saude, em ambito nacional, prioritariamente patzlhadores de nivel médio do
Sistema Unico da Saude (SUS) (Relatério de Ativédath Fiocruz, 2005).

Assim como a pesquisa o trabalho na area de eapnegsenta uma caracteristica
mais intensiva, exigindo um conjunto de trabalhasloaltamente qualificados e
especializados.

Como podemos observar na tabela 11, a seguir, adeabra predominante
nessa area no periodo de 2002 a 2006 € no vindldo qRie teve em 2002 o seu maior
percentual na participacdo da forca de trabalhm, 86,75% contra 15,25% no vinculo
terceirizado.

O ano de 2005 é o que apresenta o indice mais bamaelacéo a participacao
do vinculo RJU na forca de trabalho, com indic& 188% contra 28,02% do vinculo
terceirizado, situacdo semelhante a &area de pesqgeigambém se justifica pela
desativacao do PAP e contratacdo de seus egréssoisale firmas terceirizadas.

A situacéo no ano de 2006 também indica que o MriRIU predomina, com o
percentual de 79,85% contra 20,15% do vinculo irgza€lo.

Tabela 11 — Distribui¢éo da F. de Trabalho, 2002/28, na Area do Ensino

RJU Terceirizados
n % N %
2002 590 500 84,75% 90 15,25%
2003 608 497 81,74% 111 18,26%
2004 704 509 72,30% 195 27,70%
2005 721 519 71,98% 202 28,02%
2006 786 626 79,85% 160 20,15%

Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH

Ano Total
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Na percepcdo dos gerentes administrativos de @eUmsmanos responsaveis
pela operacionalizagcdo das atividades de RH nmenséica claro que existe uma
discordancia com relacdo a melhor forma de estghar da forca de trabalho no
ensino. Um dos gerentes acena com a possibilidaderceirizar a area de gestéo, ja o
outro gerente acha que todos deveriam ser sergidmiiblicos, conforme podemos

verificar a seguir:

“Na area de ensino, eu acho que essencialmente tinte
ser servidor publico, mas, a area de gestéo, ew apke €
uma éarea que trabalha bem com o vinculo da terza@éo.
Gestdo, eu acho que pode ser terceirizado” (gerente
administrativo de RH do ensino 1).

“Eu acho todas as areas deveriam ser RJU, porguseia
um Unico tratamento, um tratamento uniforme nas
prerrogativas de todos os trabalhadores de uma #orm
geral. Entendendo todos como fazendo parte de umexio

anico” (gerente administrativo de RH do ensino 2).

Na percepcao dos gestores das unidades de engistge Bm consenso que
somente as atividades denominadas secundariasiaevser terceirizadas, um dos
gestores acena para a possibilidade da area denatioca, a parte operacional, ser

terceirizada, conforme podemos observar nos retasegjuir:

“SO0 deveriam terceirizar atividades secundarias.
Pesquisador, professor, prestador de servico deréetia,
para nds ndo tém que ser terceirizado, s6 tem eneeirizar
eventual tudo que tem haver com atividade fim da ENSP,
trabalhamos com idéia de acesso por concurso € nao
terceirizacao, professor visitante néo é terceidi@aaRJU é o
melhor vinculo, hoje” (gestor da Unidade de ensino

“A minha visdo é que a contratacdo de trabalhadopes
empresas terceirizadas deveria ser minima, queerdiz
contratar outras empresas para fazer parte do sernda
Fiocruz deveria ser muito reduzida. Eu ja fui unu@o mais

radical em achar que a plenitude da Fiocruz deveea de
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servidores publicos, mas hoje eu acho que de fato t
algumas areas que as empresas contribuem. E 6hwo ¢
empresas para fazer obras, fazer prédios, devem ser
contratadas. Outras areas que vocé poderia ter ralguivel

de terceirizacdo, informatica com certeza, acho que
interessante, ndo na plenitude. Acho que o comanado
controle da informatica devem ser de servidor piyliaté
pela importancia estratégica, tem que ter uma piegade,

o softwer tem que ser nosso, e, portanto, tem eualguéem
tecnicamente muito bom. Quando defendo isso eundiefe
também o RJU, mas em outras bases. Atualmente ele é
completamente engessado, a possibilidade de demisa
servidor publico é praticamente zero” (gestor deidade de

ensino 2).

Para este gestor nas areas em que a Fiocruz tepregiar contas a sociedade e

consequentemente justificam a sua existéncia eitzacao ndo deve existir.

“Eu acho que a terceirizagdo deveria ser a menseel,

nas areas finalisticas” (gestor da Unidade de easih

Na perspectiva dos gerentes administrativos desesunumanos, com relagéo a
melhor alternativa de incorporacao da forca deathedbdo ensino, de uma forma mais
agil e flexivel, diante da configuracdo da mao-becexistente, ndo é consenso que o
emprego publico seria uma alternativa bastantéeefie e eficaz para Fiocruz, mas as
falas que apodiam este modelo foram mais recorrecdeorme podemos observar nos

relatos a seguir:

“O emprego publico seria um grande ganho, com @erte
(gerente administrativo de RH do ensino 1).

“Mais flexivel. Essa seria uma forma bem mais adeigude

tratar com essas questbes de recursos humanosuearq
que a gente tem é extremos” (gerente administraieydrH

do ensino 1).
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“Profissional terceirizado, a gente tem algumas aaras
por conta da legislacdo, a gente ndo pode invesar
capacitacdo, ficamos muito limitados” (gerente
administrativo de RH do ensino 1).

“Eu acho que o emprego publico seria uma formaetiueir
essas diferencas, para a gente trabalhar de umadomais
integrada” (gerente administrativo de RH do ensiro

“A figura do emprego publico seria uma figura fiesd,
para vocé quando precisar, pontuar em uma cont&dac
(gerente administrativo de RH do ensino 2).

“Eu ndo vejo emprego publico com maus olhos n&o”

(gerente administrativo de RH do ensino 2).

Na perspectiva dos gestores das Unidades do emsinorelacdo ao emprego
publico ser usado como alternativa de incorporalgiiforca de trabalho do ensino, de
forma mais agil e flexivel, um dos gestores ndo temhecimento especifico sobre a
matéria, para colocar sua opinido, o outro acha spre&a uma alternativa viavel,

conforme podemos observar nos relatos a seguir:

“Nao sei, ndo conheco, pode ser, teria que conheceis
Sdo as coisas, quais sdo as caracteristicas” (gesta
Unidade de ensino 1).
“Eu acho que ela era uma alternativa, e que eu alvega
defender, como, ela é preferivel a terceirizacdelagosto,
nessa logica defendemos isso como estratégia iatkama
enquanto ndo pudéssemos alcancar a plenitude dadser
publico, continuo mantendo isso” (gestor da Unidadie
ensino 2).
“E uma alternativa melhor que a de hoje, claro, pee temos
um nivel de precarizacao e terceirizacao altissim&P seria
uma relacdo direta, mais estavel, mais digna, mais

transparente, mais legitima” (gestor da unidadesdsino 2).

A participacdo dos gastos de pessoal, no orcameatarea, podem ser

analisados através dos graficos 5 e 6, PercentuBladicipacdo no Orcamento, e das
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tabelas 11 e 12, Participacdo de Custeio, Capitaessoal RJU e Terceirizado no

orcamento da geral do ensino, a seguir.

Tabela 11 - Participacéo de Custeio, Capital e Pexsl RJU e Terc no Orcamento

Geral do Ensino

Orcamento do Ensino  Valores (em R$)

Custeio outros 17.551.195,42
Capital 1.504.407,09
Pessoal RJU 82.260.360,91
Custeio Pessoal Terc 6.286.517,38
Total 107.602.480,80

Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH, PEF/DIPLAN

Gréfico 5 - Percentual de Participacao
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Tabela 12 — Participagao de Custeio, Capital e Pesd (RJU+Terc) no Orcamento

Geral do Ensino.

Orcamento do Ensino Valores (em R$)
Custeio outros 17.551.195,42
Capital 1.504.407,09
Custeio Pessoal Terc+RJU 88.546.878,29
Total 107.602.480,80

Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH, PEF/DIPLAN
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Grafico 6 - Percentual de Participacao
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Conforme demonstram as tabelas 11 e 12 e nosagdie 6, os gastos com 0s
trabalhadores terceirizados séo de 6%, e com aquyedmanente sao 77%, num total
de 83% sobre o orcamento geral da area. Dentrepa@snetros definidos por Caraca
(2003), este gasto coloca-se, como na area deipasguima da média dos gastos com
pessoal na area de C&T pelos paises desenvolvidaentanto, se consideramos que 0
gasto com capital representa apenas 1% do orcargkiial das duas Unidades que
integram a area de ensino neste estudo, é pogsstiétar, em parte, o peso maior em
recursos humanos. Por outro lado, a estruturardeirgaque prevé um grande incentivo
a formacao, através da gratificacdo de titulacée,dpega a 105% do valor do salério,
pode ser computado como um outro determinante gestentual alto. De qualquer
forma, este estudo pretende apenas identificaraisan a distribuicdo da forca de
trabalho na Fiocruz, na area de C&T, e analisgastos com pessoal. As questdes aqui
apontadas deverao ser objeto de aprofundament@ens estudos.

Assisténcia

A Fiocruz desenvolve a¢fes de assisténcia espraialie de cooperacao técnica
com servigos da rede do SUS, nas areas de satmlellier, da crianca e do adolescente
e de doencas infecto-contagiosa, sendo referémeiaaencas infecciosas, HTLV-1,
leishmaniose tegumentar americana, de paracoabiaiocose e Aids no estado do Rio
de Janeiro. Desenvolve também atividades de refier@as areas de genética médica,
patologia perinatal, cirurgia infantil e doencadip&ricas parasitérias e infecciosas.
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A area de assisténcia € composta pelas seguinidadgs: Instituto Fernandes
Figueira, que tem como missdo, promover a saudendéer, da crianca e do
adolescente, pélo gerador e difusor de tecnologidegra atividades de pesquisa,
ensino e assisténcia medica (Relatério de AtividatdeFiocruz, 2005).

O Instituto de Pesquisa Evandro Chagas tem comeamiprestar servicos
clinicos e laboratoriais integrados a pesquisa ensto de doencas infecciosas; Unico
hospital do pais criado com o objetivo de desemrgbesquisa, voltada para o estudo
abrangente de portadores de moléstias transmissieealto impacto social e humano
(Relatdrio de Atividades da Fiocruz, 2005).

Para melhor analisar a estrutura de recursos hwsrencervicos de assisténcia
a saude faz-se necessario entendé-los como pa@omiplexo Industrial da Saude,

como ja foi discutido anteriormente, e compreesderdinamica.

“Ao discutir as reformas no setor saude e as mudang
na gestdo de recursos humanos, e considerando o
hospital como uma organizacdo complexa, onde
coexistem um sistema hierarquico de categorias
profissionais, com diferentes tecnologias e proceske
trabalho, com uma proporcéo relativamente baixa de
procedimentos estandardizados e uma grande margem
de“incerteza”, o tratamento dado ao recurso humano
deveria ser um ponto nodal do sistema e com maior
importancia do que em outras organizagbes complexas
(Novick, 1996 apud Martins, 2002)”.

Segundo Martins (2002), este é um trabalho quesppé® o dominio de
saberes e técnicas especificas, tem um caratedigtiplinar, é realizado em equipe e
esta estruturado de forma verticalizada, hieraeglsiz, em sua esséncia, € um trabalho
coletivo.

A éarea de assisténcia na Fiocruz, por estar askoéigpesquisa clinica e ao
desenvolvimento de novas tecnologias materiais a&einais, sendo um servico de
referéncia para o SUS, reforca a caracteristiesgnta do trabalho e a necessidade de

um contingente maior de trabalhadores.
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O quadro atual de recursos humanos das Institulyisgstalares é composto por
1282 profissionais, sendo 652 trabalhadores d¢ migdio e 620 trabalhadores de nivel

superior, assim distribuidos nas Unidades de éssist

Tabela 13 - Distribuicdo da Forca de Trabalho na Asisténcia/2006

Nivel Intermediario Nivel Superior

Unidade RJU+TERC RJU+TERC Total
IFF 539 444 983
IPEC 109 172 281
Total 648 616 1264

Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH

A seguir analisaremos a evolu¢cdo do processdedmirizacdo na area de
assisténcia de referéncia e pesquisa clinica.

Como podemos observar na tabela 14, a seguir,iligifio da Forca de
Trabalho no periodo, 2002/2006, da Area da Assigifa m&o-de-obra predominante
nessa area nesse intervalo, pertence ao quadrampente da Instituicdo, vinculo RJU,
e teve em 2002 o seu maior percentual na part@gaga forca de trabalho, com
69,89% contra 30,11% no vinculo terceirizado. Caiapdo-se em termos percentuais,

o vinculo RJU em 2002 era 132,11 %, maior que owinterceirizado.

Tabela 14 — Distribui¢éo da F. de Trabalho, 2002/28, na Area da Assisténcia

RJU Terceirizados
Ano Total n % n %
2002 1229 859 69,89% 370 30,11%
2003 1237 856 69,20% 381 30,80%
2004 1265 859 67,91% 406 32,09%
2005 1273 844 66,30% 429 33,70%

2006 1264 1078 85,28% 186 14,72%
Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH

O ano de 2005 € o que apresentou o indice mais bzoxn relacdo a

participacdo do vinculo RJU na forca de traballf®@3®&%, contra 33,70% do vinculo
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terceirizado, assim, em 2005 a participacdo dowdnRJU foi 96,73% maior do que o
vinculo terceirizado.

Na area de assisténcia, é importante chamar adat@aga algumas questdes que
podem relativizar estes numeros sem, no entantalificer os resultados acima
apresentados. A primeira delas é que a area d#éssa € composta neste estudo, por
dois hospitais de referéncia, com dimensdes e mimerleitos bem diferenciados.
Como ocorre a distribuicdo de vinculos terceirizadatre elas ndo foi objeto deste
estudo, sendo possivel que internamente as Unidesdespercentual se apresente de
forma diferente. A mesma questéo pode ser considexa relacdo aos servicos dentro
do Hospital. Existem estudos centrados em senegpecificos que mostram que a
forca de trabalho terceirizada chega a 60%. Conames trabalhando com macro-
areas de atuacdo, este diferencial ndo interfese resultados encontrados, mas é
importante que seja registrado, no sentido de @otutras pesquisas que aprofundem
a problematica das terceirizagfes no interior daidadles.

A realizacdo do concurso publico em 2006, que igoora area de assisténcia,
contribuiu para a diminuicdo significativa do numeate terceirizados que passa a
representar 14,72% do total de trabalhadores letads duas Unidades estud&tas

Na percepcdo dos gerentes administrativos de @cumgmanos responsaveis
pela operacionalizacédo das atividades de RH nat@ssia, fica claro que existe uma
discordancia com relacdo a melhor forma de esagéar da forca de trabalho na
assisténcia, um gerente acena pela possibilidaderdeirizar a area de técnico de
enfermagem e atividades operacionais ligadas armneafeem, para outro gerente,
somente as areas de limpeza, vigilancia e portigwariam ser terceirizadas, conforme

podemos verificar a seguir:

“Acho que essa area (técnico de enfermagem), de
assisténcia, poderia ser terceirizada, nas ativieRdde
técnico de enfermagem, numa area de apoio ao pagien
que € apoio? Aquelas sédo as pessoas que levamienfeac
para fazer exame, colocar na ambulancia, carregar n
maca, acho que estas sao atividades que podem ser

terceirizadas, ndo necessariamente tem que serdsees

% Destacamos o fato de que estamos trabalhando cistema oficial de registros da Instituicéo que é
SGA. Este sistema deve ser sistematicamente atdalipelas Unidades. E possivel que haja alguma
variacdo nestes numeros caso o0 sistema ndo estgja sorretamente alimentado pelas Unidades, no
entanto, sO é possivel trabalhar com as estatisife@ais da Instituicdo.

66



publicos federais, RJU” (gerente administrativo Bél da
assisténcia 1).

“Eu acho que sO a atividade que deve ser terceildza
limpeza, vigilancia e portaria” (gerente administieo de

RH da assisténcia 2).

Na percepcdo dos gestores das Unidades de assis&ste uma divergéncia
de opinides com relacéo as atividades que deveterseirizadas, pois um dos gestores
coloca que seria dificil ndo terceirizar atividadies, ja, o outro, coloca que s6 deve
terceirizar atividades meio, e aquelas que ndo comgtam as atividades determinadas

em Lei, conforme podemos observar nos relatosuirseg

“Acho dificil ndo terceirizar nada da atividade fjnmso
terceirizar atividade meio, como é a recomendac& a
exigéncias, porque, se nds pensarmos como exemplo o
plantdo médico, um médico sO quer fazer plantdocatéa
idade, depois ele ndo tem mais disposicdo, enepgia
ficar num plantédo, entdo, € o ciclo da carreira sh&dico.

Ndo temos um ritmo de renovagdo da equipe que nos
permita manter sempre plantonistas servidores” {geda
Unidade de assisténcia 1).

“Eu acho que terceirizados devem ser somente asguele
profissionais que fazem atividades meio, o0 deteadarpor

lei que hoje € o que é praticado, 0s servicos hidaia, 0s
servicos de limpeza, de vigilancia, assim, entdaao que
estes postos podem ser terceirizados mas 0S poOEtos
atividades finalisticasdo devem ser{gestor da Unidade de

assisténcia 2).

Na perspectiva dos gerentes administrativos degseslnumanos da assisténcia,
em relacdo ao emprego publico, como forma mais édiéxivel de incorporacdo de
mao-de-obra, ha consenso, contudo, um dos gestolesa que o problema nao é a
forma de vinculo, e sim a forma de gestédo do thahalomo podemos observar na fala

dos gerentes:
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“O emprego publico desmistificaria 0 RJU, se vaedalha
ndo tem medo de mudar o tipo de vinculo” (gerente
administrativo de RH da assisténcia 1).

“Acho que o emprego publico, enquanto gestdo, sena
excelente saida, mas ter4 resisténcia de instancias
superiores e de grupos de servidores que ainda @ém
concepcdo do servico publico de outrora” (gerente
administrativo de RH da assisténcia 1).

“O emprego publico é bom, mas se a forma de gesé#n
mudar, ndo adianta mudar o vinculo, o principal teesaso,

€ mudar a forma de gestdo” (gerente administratieoRH

da assisténcia 1).

“Eu acho que podera ser uma boa opcéao, pois quamcs

eu vejo o comportamento do servidor publico, estamais

eu me desencanto” (gerente administrativo de RH da

assisténcia 1).

Na perspectiva dos gestores das Unidades da asgstéom relacdo a figura
juridica do emprego publico ser usada como alteate incorporacdo da forca de
trabalho, de uma forma mais agil e flexivel, é ems® dos gestores que
especificamente a area de assisténcia deveria nex flexibilidade maior para

incorporagéao de forca de trabalho, como podemosredisno relato a seguir:

“A area de assisténcia médica deveria ter uma maior
flexibilidade devido a idade, plantdo, essa é umsa&ue
com certeza precisaria de uma flexibilidade mai@géstor

da Unidade de assisténcia 1).

“Nao devemos ter nem todo mundo servidor, nem todo
mundo terceirizado” (gestor da Unidade de assis#nig.

“Uma vez estando extinta a terceirizacao, em statdo de
emprego publico € uma boa opc¢éo” (gestor da Uniddde
assisténcia 2).

“E uma alternativa interessante, principalmente gqoe
configura um vinculo sélido, a pessoa se sente

comprometida com a Instituicdo, ela se sente prdéepela
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Instituicdo, o terceirizado ndo tem compromisso cam
Instituicdo, uma pessoa que nao tem direito a beiost
nao tem compromisso, pois ela sabe que quandoakty f
um dia, outro entra no lugar dela imediatamentetden
como ela consegue um emprego melhor ela ndo tehumen
acanhamento de dizer “tchau” agora” (gestor da Uadtk
de assisténcia 2).

A participacdo de recursos humanos, em 2006, pegemnalisados através dos
gréficos 7 e 8, Percentual de Participacdo no Cegton e nas tabelas 15 e 16,
Participacédo de Custeio, Capital e Pessoal RJUreifieado no Orcamento Geral da

Assisténcia, conforme demonstramos a seguir.

Tabela 15 - Participagdo de Custeio, Capital e Pesd RJU e Terceirizados no
Orcamento Geral da Assisténcia

Orcamento da Assisténcia  Valores (em R$)

Custeio outros 21.897.881,29
Capital 927.837,71
Pessoal RJU 91.872.825,20
Custeio Pessoal TERC 16.782.737,79
Total 131.481.281,99

Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH, PEF/DIPLAN

Gréfico 7 - Percentual de Participacao
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Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH, PEF/DIPLAN
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Tabela 16 - Participacdo de Custeio, Capital e Pexd (RJU+Terc) no Orcamento

Geral de Assisténcia.

Orgcamento de Assisténcia Valores (em R$)

Custeio 21.897.881,29
Capital 927.837,71
Custeio Pessoal RJU+Terc 108.655.562,99
Total 131.481.281,99

Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH, PEF/DIPLAN

Grafico 8 - Percentual de Participacao
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Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH, PEF/DIPLAN

Conforme demonstram as tabelas 15 e 16 e nos @géfi@ 8, o gasto com o
vinculo terceirizado foi de 13%, de 69% com o viocRJU, 1% com despesas de
capital e 17% com despesas de custeio. O gastgessoal, somando-se 0s vinculos
RJU e terceirizado, foi da ordem de 82%, sobrecaroento geral da area. O gasto
com pessoal estq acima dos parametros proposto€graca (2003), para a area de
P&D, o0 que poderia se justificar pelas caractedstido trabalho em assisténcia na
saude, mas € importante observar a baixa part&@pdQs investimentos em capital,
insumo estratégico nos servigos de alta compleridade moderna tecnologia. Como
esta questdo foge ao objeto da nossa pesquisa, fecastro para posteriores estudos.
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[11.4 - Perfil Atual da Forca de Trabalho na Fiocruz: quadro geral, evolucédo dos

vinculos, gastos com pessoal.

Fazendo uma analise dos graficos 9, 10 e 11, eladat 17, a seguir, podemos
observar a configuracdo da méao-de-obra, sua caacénte participacdo por vinculo e
nivel, das areas de producao, ensino, assistépeisgglisa.

A Fiocruz apresenta uma distribuicdo de postosatmtho nos vinculos RJU e
terceirizado na seguinte ordem; 3754 postos del nigelio e 3356 postos de nivel

superior, num total de 7110 assim distribuidos:

Grafico 9 — Total das Areas sob o Conjunto de Forcde Trabalho: RJU e

Terceirizados

Areas

11% 22% B Producao
2204 O Ensino

O Assiténcia
O Pesquisa
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16% 18% Outras Unidade

11%

Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH

Até o final do ano de 2006, do total da forca @datho, postos de trabalho da
Fiocruz, a area de gest&o e infra-estrutura repi@se 229%° do conjunto da forca de
trabalho da Instituicdo, ficando com indice equméd a area de producdo, que
concentrava, em dezembro de 2006, 22% do totalrabmlhadores da Instituicao,
seguida da area de assisténcia com 18%. A pesg|oigmsino juntos tém 27% da forca

de trabalho.

% Este percentual refere-se apenas as Unidadesaiserfom o processo de descentralizacdo das
atividades de administracdo, compras, recursos hesnaentre outras, existe em cada Unidade um
percentual de trabalhadores envolvidos com estadates, o que eleva em nimero real o percentual d
trabalhadores que ocupam postos de trabalho d&ste@ra na Instituicao.
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Em relacdo a concentracdo de terceirizadwsustrabalhadores de carreira, as
areas de assisténcia e pesquisa concentravam @ peientual no vinculo RJU,
15,16% e 12,70%, respectivamente, ficando a pradwgn o menor indice de
concentracéo, 4,57%.

No vinculo terceirizado, a producdo apresenta aomaoncentracdo com
17,58%, o ensino é o de menor concentracao, 2,28%0 pode ser analisado na tabela
abaixo, que apresenta a distribuicdo da forcaat@lino no ano de 2006:

Tabela 17 - Distribuicdo da Forca de Trabalho/Ano Q06

RJU Terceirizados
Unidade Total n % N %

Producao 1575 325 4,.57% 1250 17,58%
Pesquisa 1122 903 12,70% 219 3,08%
Ensino 786 626 8,80% 160 2,25%
Assisténcia 1264 1078 15,16% 186 2,62%
Gestéo e Infra-Estrutura 1570 613 8,62% 957 13,46%
Outros 793 539 7,58% 254 3,57%
Total 7110 4084 57,44% 3026 42,56%

Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH

Dessa distribuicdo podemos observar que, no niéelionRJU, a assisténcia
apresenta uma concentracdo expressiva com 31,03¥eaade producdo apresenta a
menor concentracdo, 8,10%. Destacamos que as decagestdo e infra-estrutura
representam um percentual expressivo com 29,9386rteentracdo no nivel médio.

No nivel superior, RJU, a principal participacada area da assisténcia com
23,28% de concentracéo, a producao apresenta a paticipacao com 7,8%.

A forca de trabalho no vinculo terceirizado tera maior concentracdo, tanto no
nivel médio quanto no nivel superior, na area aelypgdo com 815 e 435 postos de
trabalho, respectivamente, o que representa unemeia de 38,55% e 47,69%, ficando
0 ensino com a menor participacdo, 103 postosat@ltro no nivel médio, 4,8%, e 57
postos de trabalho no nivel superior, 6,25%.

O vinculo terceirizado participa com 56,31% noehimédio e 29,73% sobre o
total da forca de trabalho do nivel médio.

O vinculo RJU participa com 43,68% no nivel méalit2,82% no nivel superior

sobre o total da for¢a de trabalho do nivel superio
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Os gréficos 10 e 11, total de RJU e total de teraglos nas areas, nos permitem
visualizar, no conjunto da forca de trabalho dacitip, onde estdo concentrados 0s
trabalhadores de C&T em Saude em funcédo de secsl@$n

Do conjunto de trabalhadores de carreira, 37% estédcentrados na area de
pesquisa e ensino, e 27% na assisténcia. A arpeodacao € a que apresenta 0 menor
namero de trabalhadores de carreira da Instituicdieforme demonstra o gréfico 10,
total de RJU nas éreas, a seguir.

Grafico 10 — Total de RJU nas Areas
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Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH
Ja no gréficoll, total de terceirizados nas aleagguir, € possivel identificar
que 42% da forca de trabalho terceirizada est&ree de producdo e 32% na area de

Gestéo e Infra-estrutura, sendo estas respongger$% da terceirizacdo na Fiocruz.

Gréfico 11 - Total dos Terceirizados nas Areas
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Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH
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Estes dados nos levam a concluir que o processra@rizacdo na Fiocruz esta
localizado em areas especificas e que a constagduoliticas na area de recursos
humanos deve considerar estas especificidadesct®m a diversidade da Instituigao.

[11.5 - Distribuicdo de Recursos Humanos na Fiocrugor Vinculo e Qualificacédo

Considerando como critério de classificagdo pardvel de qualificagdo dos
trabalhadores os segmentos nivel superior e nigdlapnem que pese a amplitude deste
corte, buscaremos discutir através do graficol@icgaacao por nivel de escolaridade,
RJU e terceirizado e da tabela 18, distribuicaéodga de trabalho por qualificacdo em
2006, a seguir, onde estao inseridos os trabaleadonais qualificados e identificar que

segmentos estao sendo privilegiados pela terceftiza

Grafico 12 — Participagdo por Nivel de EscolaridadeRJU e Terceirizado
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Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH
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Tabela 18 — Distribuicdo da Forca de Trabalho por Qalificacdo/2006

i Nivel Médio Nivel Superior
Area
RJU Terc. Total % RJU Terc. Total %

Producéo 133 815 948 25% 192 435 627 18,68%
Ensino 171 103 274 7% 455 57 512 15,26%
Assisténcia 509 139 648 17% 569 a7 616 18,36%
Pesquisa 336 135 471 13% 567 84 651 19,40%
Gestao e Infra-Estrutura 287 808 1095 29% 326 149 75 414,15%
Outras Unidades 204 114 318 8% 335 140 475 14,15%
Total Fiocruz 1640 2114 3754 100% 2444 912 3356 900

Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH

Do conjunto da forga de trabalho da Fiocruz, 7lHbalhadores, somando
terceirizados e cooperativados e profissionaisateeita, 3754 sdo de nivel médio e
3356 de nivel superior, o que significa respectmat® 53% e 47%, evidenciando-se
uma contradicdo em se tratando de uma InstituighG&IT em Saude, cujo principal
insumo é o conhecimento. No entanto, ao analisagstasrelacdo nas diferentes areas
podemos identificar um perfil diferente entre peésaudesenvolvimento e ensino e
producao e infra-estrutura, como veremos mais t&lian

Destes 53% de trabalhadores de nivel médio, 218%, éstdo concentrados no
vinculo terceirizado, representando 30% dos traomires da Instituicdo. Por outro
lado, o pessoal qualificado, de nivel superior,a esbncentrado no quadro de
profissionais de carreira, 2444, representando @@quadro de pessoal de nivel
superior da Instituicdo e 34% do total de trabadhesl da Instituicdo. Assim, o quadro
geral da Fiocruz é composto de 34% de trabalhadi@r@$vel superior de carreira, 28%
de profissionais de nivel superior terceirizadaeperativados, 30% de profissionais
de nivel médio terceirizados e cooperativados e &%nas de terceirizados e
cooperativados de nivel superior. Esta informagitosha importante ao se pensar em
uma politica de formacdo de quadros. Assim, corandi® 0 quadro de dezembro de
2006, qualquer iniciativa de regularizacdo de Jgwsem uma andlise estratégica,
apenas substituicdo de vinculos terceirizados poridores de carreira, significaria

investir numa forca de trabalho menos qualificada.
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Analisando a participacdo de cada area no conjdatdorca de trabalho,
observamos que a maior concentracdo de traballsdare-iocruz esta na area de
gestdo e infra-estrutura, 1095 de nivel médio e d@&5nivel superior o que significa
22% sobre o total da Instituicdo, sendo que destguoto, 935 trabalhadores, 13% do
conjunto Fiocruz, encontram-se na area de infrates,, evidenciando-se o peso desta
area na conformacéo do perfil de recursos humaadsdtituicdo. SO o conjunto de
trabalhadores de nivel médio da area de gestafsaeestrutura (1095) é maior que o
total de trabalhadores (RJU e terceirizados e gatipados) da area de ensino (786) e
representa 15% do total de trabalhadores da Fiocruz

A producéo representa 22% do total da institui¢gad5 trabalhadores, em sua
maioria com pouca qualificacdo, 948 (60%) trabatihesl de nivel médio, com vinculos
terceirizados e cooperativados, 79%, 0 que, junio & area de gestao e infra-estrutura,
representam 44% do conjunto de trabalhadores di#tulgg&o, com um grande peso no
perfil geral de recursos humanos da Instituigéo.

A area de assisténcia concentra 18%, 1264 trabmisddo total Fiocruz, sendo
648 (51%) de nivel médio e 616 (49%), de nivel sopeEsta é uma area que se
caracteriza como modelo tradicional de assisténcancentrando um grupo de
profissionais de alta qualificacdo e um grupo daitds de nivel médio que atuam de
forma integrada e complementar. N&do € possivetntento, uma analise do perfil desta
forca de trabalho em termos de qualificacdo apenas os dados levantados, face a
complexidade do processo de trabalho nesta areao seportuno, num segundo
momento, um desdobramento e novos estudos.

A area de pesquisa é responsavel por 16% do conjigntrabalhadores, (1122),
sendo que 471 (42%) de nivel médio e 651 (58%)wd superior, sendo que, destes, é
baixa a participacdo dos vinculos terceirizado%p para o nivel médio e 7,5% no nivel
superior. Este é um perfil que se aproxima dosnpetr@ds de C&T.

A area de Ensino concentra 0 menor conjunto daltrabdores da Fiocruz; tendo
como referéncia o total Fiocruz, sédo 786 trabalrexiil1%), sendo 274 de nivel médio
e 512 de nivel superior, o que significa 65% ddigsmnais de nivel superior. Nesta
area é baixa a participacdo de terceirizados, 2i#,se concentram mais no nivel
médio, 64%. Como na pesquisa, este perfil se apeoxinais da area de C&T e
caracteriza-se por uma forga de trabalho maisftpeada e de carreira.

Considerando que, apesar de ser de forma difeanca Fiocruz ainda preserva
sua inteligéncia competitiva, ja que a area egfigaéno campo da C&T mantém um

guadro de pessoal, em sua maioria de carreiraditca maior quantitativo de postos de
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trabalho terceirizados concentrado no nivel médas, areas de producdo e gestédo e
infra-estrutura. Se analisarmos a composicao dza fde trabalho excluindo as areas de
producdo e gestdo e infra-estrutura, teremos uroerdz, em termos de recursos
humanos, mais proxima de um perfil de C&T em saude.

Como ja apontamos anteriormente, o perfil da pradwa Fiocruz, se analisado
na perspectiva da composi¢éo da sua forca de h@lsd assemelha ao modelo fordista
de organizagcdo da producdo, distante das cardictesislo trabalho em inovacgéo e
desenvolvimento tecnoldgico. Ja as areas de pesqlessino refletem na sua forca de
trabalho o novo modelo de intelectualizacéo doalial se aproximando mais do perfil
C&T.

[11.6 - Substituicdo de Vinculos na Fiocruz no perddo 2002- 2006

A segquir, apresentaremos o grafico 13, que reptase percentual de

substituicdo dos vinculos RJU e terceirizados,ereopo 2002-2006.

Grafico 13 — Evolucao da Forca de Trabalho
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Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH

E possivel identificar no graficol3, substituicde dinculos no periodo de
2002/2006, acima, uma tendéncia a diminuicdo dosculds terceirizados,
evidenciando-se uma politica de substituicdo dograms terceirizados na Instituicéo,

coerente com a politica de governo nos ultimosrquatos.
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O grafico acima sintetiza o processo de mudancasootratos de trabalho na
Fiocruz no periodo de 2002-2006 indicando que elareu de forma distinta nas
diferentes Unidades da Fiocruz. Durante o pericgtadado, as areas de ensino e
pesquisa mantiveram aproximadamente o mesmo ir#icterceirizacdo, a area de
assisténcia diminui significativamente o percentleltrabalhadores terceirizados e a
area de produgdo aumentou a sua terceirizagao.

Podemos afirmar que, neste periodo, a Fiocruz dineim 12,31 % o numero de
postos de trabalho, passando de um total de 798308 para 7110 em 2006. No
entanto, este processo ocorre de forma difereneianla as areas de atuacao da Fiocruz
e deve ser analisado em funcéo da natureza datadie desenvolvidas.

A diminuigdo mais impactante dos postos de trabattworeu na area de gestéo
e infra-estrutura, que reduziu em 41,95% o niumer@akstos de trabalho. Houve um
aumento significativo no namero de postos de trabala carreira (767) e uma
diminuicdo também significativa dos postos terzanibs (1642), sendo que a maior
reducdo no quadro de pessoal acontece na areatde geinfra-estrutura, que passa de
um total de 1707 trabalhadores terceirizados para €@m uma reducédo de 44% dos
postos terceirizados. Apesar das reducdes, a argastfio e infra—estrutura, juntamente
com a area de producdo e assisténcia continuanemacdo 0s maiores contingentes
de trabalhadores, 1570, 1575 e 1264 respectivaméntmaior nimero de postos
terceirizados esta concentrado nas unidades d&ogeshfra-estrutura e producao, 957
e 1250, respectivamente. Em dezembro de 2006 dcipa¢go dos vinculos
terceirizados nas areas de pesquisa, ensino &asfsnao ultrapassava o indice de 3%
por area, 219 na pesquisa, 160 no ensino e 20dsisiéncia’.

Durante o periodo estudado, as areas de ensinosguipg mantiveram,
aproximadamente, o mesmo indice de terceirizacé@ea de assisténcia diminuiu
significativamente o percentual de trabalhadoresetézados e a &rea de producgéo
aumentou a sua terceirizagao.

Assim, 0 que se observa, € que 0 processo de fdesieacdo” ocorre
essencialmente nas atividades de assisténcia e agueontrario da tendéncia da
instituicdo como um todo, a area de producédo vemeatando o numero de postos de
trabalho terceirizados, tanto percentualmente éagde aos quadros de carreira como

em ndmeros absolutos.

2 Como j& mencionamos anteriormente estes dadas fowketados da DIREH através do SGA, que
deve ser constantemente atualizado pelas Unidades.
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Assim como no grupo de gerentes e gestores daadesdesquisadas, ndo ha
uma clareza por parte da equipe central de direg&bocruz quanto ao modelo ideal de
incorporacdo de pessoal em uma Instituicio comez que, além de integrar o
Sistema Nacional de C&T, responde também por &leaproducdo e prestacdo de
servicos de satide como parte do Sistema Unico @#eSa

Ha consenso, no entanto, de que 0S mecanismoss atéai respondem as
demandas colocadas pelos diferentes sistemas (Sald&T) e que ndo existem
mecanismos flexiveis e ageis que contemplem ao mdsmpo a meritocracia, a
valorizacdo e desenvolvimento da forca de traballe manutencdo e ampliacdo do
capital intelectual da Instituicdo. As opcdes cattas, RJU ou terceirizagdo dos postos
de trabalho, se colocam como dois pélos, restritogins escolhas: ou qualidade,
estabilidade e critérios de selecao e valorizagéo pouca agilidade, e acomodacé&o ou
agilidade e flexibilidade, sem regulacdo e com gmieacao.

Esta ambivaléncia faz com que as posi¢cdes sejatnaditérias e 0S processos
considerados como excludentes entre si. A seguasaptaremos as falas de alguns
gestores de nivel central entrevistados, que ewiden esta discussdo que ocorre

internamente a Instituicdo.

“Como o modelo ideal de relagédo que o Estado devedm
0s servidores, € um modelo que deve ser o maisaform
possivel” (dirigente estratégico 1).

“O trabalho para o Estado deve ser o mais protegidssivel.
O Estado ndo abre mao de ter servidores publicoshsras
que sao consideradas estratégicas pelo Estado epels
propria sociedade” (dirigente estratégico 1).

“Eu acho que, no primeiro momento, o Estado naoedav
terceirizar nenhuma atividade que opere as suastipad
publicas” (dirigente estratégico 1).

“O que deve ser terceirizado ou ndo, é muito refati
depende do grau de comprometimento do Estado extéeh
oferta de servi¢o” (dirigente estratégico 1).

“Eu acho que é&rea de producdo, a linha de produgén a
de formulacdo e controle de qualidade, mas a lird&a
producdo em minha opinido deveria ser terceirizaalam das

descritas no Decreto” (dirigente estratégico?2)
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A terceirizacdo aparece, como colocamos anterim@neomo a forma mais
flexivel e &gil de incorporacédo de forca de trabafhzendo-se o destaque de que o RJU
ndo d& conta da diversidade de atividades da Fipsemdo necessario que a Instituicdo
procure alternativa dentro do modelo de Estado fleais/eis A seguir apresentaremos
a fala de um gestor da cupula estratégica entaeMisgjue evidencia esta discusséo que

ocorre internamente a Instituicéo.

“Usar a terceirizacdo como eventual e ndo como
remuneracdo da forca de trabalho” (dirigente da aip
estratégical).

“Agora, acho também que o RJU ndo da conta da
diversidade de funcbes que a Fiocruz tem, masisgorque

eu me associo aqueles que acham que a Fiocruz idever
brigar, como esta fazendo, ja esta fazendo” (dmigeda
cupula estratégical).

“Participar das elaboracdes de algo dentro do miodde
Estado, que dé conta dessa questédo de ser pub&canais
publico, sempre mais publico, mas, ter formas aHévas
como o contrato de CLT” (dirigente da cupula
estratégical).

“E, brigar por formas flexiveis de contratacdo caamtipeis
com esses trés segmentos da for¢ca de trabalho gqente
tem” (dirigente da cupula estratégical).

O emprego publico coloca-se para estes gestores uoma opcao viavel e mais
flexivel, sendo que um dos dirigentes coloca arsdtesa da criacdo de uma Fundagéo
de Direito Publico.

“O emprego publico poderia responder a algumas tfies
para algumas areas, e que 0 concurso publico naguel
moldes antigos, ele deve ser sim o padrdo, maseje, ele
nao responde a necessidade, ndo responde a deneanda
relacdo aos servicos” (dirigente estratégico 1).

“Eu sou defensora do emprego publico, para a Fiacru

conseguir a flexibilidade que ela queria, autonorpara
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contratar, demitir, eu sou a favor, inclusive, se dessem a
opcao de voltar a ser CLT” (dirigente estratégicp 2

“Eu acho que seria fundamental para todas as areasg
poder ter a op¢ao de contratacdo por CLT. Acho §Ree a
Fundacdo Publica seriam o0s caminhos” (dirigente

estratégico 1).

[11.7 - Custo da Forca de Trabalho na Fiocruz

Esta andlise levou em consideracdo a Fiocruz caome instituicdo de C&T,
inserida no Sistema Nacional de Inovacéo, queenazsua misSao 0s componentes de
prestacdo de servico para o SUS, producéo, pes@eisaco de referéncia e ensino,
elementos primordiais para suporte do ComplexoRnanida Saude.

Usamos como base para analise os gastos com pegsa#€s de dezembro do
ano de 2006, visto que, no periodo compreendidoe es¢ anos de 2002/2005, os
registros e/ou informacdes, acerca dos vinculegitéezados, ndo estavam devidamente
disponiveis para consulta, em virtude da construdz@anetodologia de coleta e do
sistema terem ocorrido neste intervalo de tempo.

A pesquisa foi realizada tendo como base de dadSsstema Integrado de
Administracdo de Pessoal — SIAPE, sistema utilizagla administracdo federal para
controle e pagamento de todos os servidores pghigtterais e o Sistema Gerencial de
Recursos Humanos, SGA/RH, sistema oficial utilizpéto 6rgdo central de recursos
humanos da Fiocruz, DIREH, para registro e contoke contratos de terceirizacdo na
Instituicéo.

Como base de calculo, utilizamos a folha de pagtmeeferente ao més de
dezembro de 2006, dos servidores RJU e dos tralmasterceirizados, levando-se em
consideracdo todos os encargos da folha de pagameitagens e beneficios de
ambos os vinculos. Para o vinculo RJU, suprimirpas efeito de calculo, os valores
referentes aos grupos de Direcdo e AssessoramebidS, e as Funcdes Gratificadas —
FGs, de forma a n&o constituir uma distor¢cao ncud@ldos custos.

A metodologia de célculo adotada foi 0 somatdas custos por nivel superior e
intermediario, de cada Unidade, dividido pelo gitatvo de cada nivel, quando
encontramos o custo per capita por nivel de cadkade. Apds, somamos 0s custos de
cada nivel das Unidades e dividimos pelo quantdaia soma dos niveis, intermediario

e superior, encontrando o custo per capita dadadade.
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O segundo passo foi somar o custo de cada Unigadenivel e éarea, e
dividirmos pelo quantitativo por nivel intermed@ne superior, achando o custo per
capita por nivel de cada area, posteriormente samantusto dos niveis intermediario
e superior e dividimos pelo quantitativo da soma dois niveis, encontrando o custo
per capita de cada area, como poderemos obseraaéatas tabelas 19 e 20 a seguir.

A partir dos dados encontrados, passamos a analisatrutura de gastos dos

vinculos RJU e terceirizados da Fiocruz.

Tabela 19 — Consolidado do Gasto Per capita com RBesl RJU — 2006

Nivel Médio Nivel Superior Total
Area Gasto c/ Gasto c/
QTE Pessoal CP QTE Pessoal CP NI/NSGasto Pessoal C.P

Producéo 133 782.453,575.883,11 192 1.920.372,8510.001,94 325 2.702.826,42 8.316,39
Ensino 171 970.191,515.673,63 455 5.357.528,5611.774,79 626 6.327.720,07 10.108,18
Assisténcia 5092.542.688,914.995,46 569 4.254.451,49 7.477,07 1078 6.797.140,40 6.305,33
Pesquisa 3361.641.230,884.884,62 567 6.917.557,0412.200,28 903 8.558.787,92 9.478,17
Gest.e Infra-

Estrut. 287 1.672.467,735.827,41 326 2.899.996,08 8.895,69 613 4.609.468,13 7.519,52

Outras Unidades ~ 2041.125.501,145.517,16 335 3.173.687,14 9.473,69 539 4.321.209,41 8.573,83

Total Fiocruz 1640 8.734.533,745.325,94 2444 24.523.593,1610.034,20 4084 33.317.152,35 8.157,97

Fonte:SIAPE,SGA/RH/Dezembro-2006

Tabela 20 — Consolidado do Gasto Per capita com Resl Terceirizado - 2006

Nivel Médio Nivel Superior Total
Area Gasto c/ Gasto c/ Gasto
QTE Pessoal C.P QTE  Pessoal C.P NI/NS Pessoal CP

Producao 815 1.931.993,602.370,54 435  2.349.780,875.401,80 1250 4.281.774,47 3.425,42
Ensino 102 250.648,10 2.457,33 57 231.204,60 4.056,22 159 135.967,04 855,14
Assisténcia 143 152.609,98 1.067,20 47 109.780,18 2.335,75 190 262.390,16 1.381,00
Pesquisa 135 263.444,36 1.951,44 84 275.578,68 3.280,70 219 539.023,04 2.461,29
Gest.e Infra-

Estrut. 808 1.375.823,391.702,75 149 609.770,39 4.092,42 957 1.985.593,78 2.074,81
Outras

Unidades 114 389.469,86 3.416,40 140 535.848,44 3.827,49 254  925.318,30 3.642,99

Total Fiocruz 2117  4.363.989,292.061,40 912  4.111.963,164.508,73 3029 8.130.066,79 2.684,08

Fonte:SGA/RH/Dezembro-2006
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Podemos destacar que, dentre as areas que foratn dbgta pesquisa no nivel
intermediério do vinculo RJU, a area de producaogée apresenta o0 maior custo per
capita com R$ 5.883,11 (cinco mil oitocentos enidetrés reais e onze centavos),
ficando o ensino com segundo maior custo per cap#eb.673,63 (cinco mil seiscentos
e setenta e trés reais e sessenta e trés centav@g)esquisa com 0 menor custo per
capita do nivel intermediario com R$ 4.884,62 (guatil oitocentos e oitenta e quatro
reais e sessenta e dois centavos).

Para o nivel superior, a area de pesquisa ¢ agpesenta o maior custo per
capita, com R$ 12.200,28 (doze mil duzentos reaimte e oito centavos), ficando o
ensino com o segundo maior valor com R$ 11.774A2g mil setecentos e setenta e
guatro reais e setenta e nove centavos), e 0 neestr per capita encontra-se também
na assisténcia, com R$ 7.477,07 (sete mil quattosed setenta e sete reais e sete
centavos).

Destaca-se que a area de ensino € a que apresewdi@r custo per capita no
vinculo RJU, ficando a assisténcia com o menomyao capita.

Considerando que a remuneracéo dentro do Plan@ameil@s se da em funcao,
sobretudo, da qualificacdo dos profissionais, ésasla gratificacdo por titulacdp
quanto maior for o custo per capita provavelmensgomsera o nivel de qualificacdo
dos trabalhadores de cada Unidade/area.

No vinculo terceirizado, 0 maior custo per capitanivel intermediario esta no
ensino, com R$ 2.457,33 (dois mil quatrocentosngi@nta e sete reais e trinta e trés
centavos), ficando a producdo com o segundo maior per capita com R$ 2.370,54
(dois mil trezentos e setenta reais e cinquientaagr@ centavos). O menor custo per
capita encontra-se na area de assisténcia, R$,206Wm mil sessenta e sete reais e
vinte centavos).

No nivel superior, a producdo apresenta o maigtocper capita, com R$
5.401,80 (cinco mil quatrocentos e um reais e tateaentavos), ficando o ensino com o
segundo maior custo per capita R$ 4.056,62 (qumailroinglienta e seis reais e sessenta
e dois centavos), jA 0 menor custo per capitacficeentrado na area de assisténcia com
R$ 2.335,75 (dois mil trezentos e trinta e cincaiges setenta e cinco centavos). No
vinculo terceirizado, a area de ensino € a quesapta 0 maior custo per capita no nivel
médio comR$ 5.673,63 (cinco mil seiscentos e setenta erg@is e sessenta e trés

centavos); no nivel superior o maior valor per tagicorre na producdo com R$

% No Plano de Carreiras da Fiocruz a gratificacamotipdacao representa: Especializacdo. 27.% sobre
salario base, Mestrado 52,5. % sobre o salario d&smitorado 105% sobre o salario base.
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5.401,80 (cinco mil quatrocentos e um reais e tateentavos). Ja 0 menor custo per
capita esta na area da assisténcia R$ 1.067,20 igiilisessenta e sete reais e vinte
centavos) e o nivel superior com R$ 2.335,75 (doidgrezentos e trinta e cinco reais e
setenta e cinco centavos).

A maior diferenca salarial, como ja foi mencionafica entre o nivel superior
da area de producdo e a area de assisténcia. Uissjmmoal de nivel superior da
producdo custa aproximadamente trés vezes maisudoum profissional de nivel
superior da area de assisténcia.

Comparando-se 0s custos entre os diferentes vehoaim o mesmo nivel de
qualificagdo (superior e meédio), observamos queustocper capita do trabalhador
terceirizado é bem inferior ao custo per capitdardbalhador que pertence aos quadros
da Fiocruz. No entanto, ndo € aconselhavel trabalbenas com esta variavel, uma vez
gque nao possibilita uma comparacdo entre pares.oCancontratacdo de pessoal
terceirizado ainda ndo esta regulada, ndo € pdbssétabelecer uma relacdo entre
salério e qualificagdo, como nos contratos regmis Plano de Carreiras, ndo havendo

parametros que possam orientar uma avaliacao Cesig0.

[ll. 8 - Participagdo com Gastos de Pessoal no Orgeento da Fiocruz

A andlise da pesquisa ainda consiste em verifigaaricipacdo das despesas
com pessoal no orcamento geral da Fiocruz.

Para fazer a referida afericdo usamos como “ongangeral” todo o orgamento
de custeio, capital e pessoal, RJU, utilizado pklaglades das &reas de producéo,
ensino, assisténcia e pesquisa, da fonte tesouo eorcamento recebido por
financiamentos externds

Para realizarmos a analise da participacdo dagsi@sgom pessoal no vinculo
RJU e terceirizado, no orcamento geral das aresgu@adas, usamos como base de
calculo a folha de pagamento do més de dezembr@086, dos vinculos RJU e
terceirizado, multiplicamos por treze (13) — numa@eaneses do ano + o 13° salario.

Somamos os valores de custeio e capital recebids pmidades, do orcamento
do tesouro e de financiamentos externos e somasemlores referentes a folha de

pagamento RJU. Nado somamos ao orcamento geral he foé pagamento de

? Financiamentos externos representam os valoresnertarios recebidos pelas Unidades de custeio e
capital, através de convénios e diretamente aragicadDA.

84



terceirizado, tendo em vista que o pagamento désspesa € efetuado a conta de
custeio.

Descrita a metodologia utilizada como parametra pecalculo do percentual da
participacdo dos gastos com pessoal nas areas adlicAD, pesquisa, ensino e
assisténcia, partiremos para analise levando-seossideracdo o percentual apurado
para cada area.

Como j& discutimos anteriormente, Caraca (20035 am seu estudo os
parametros que para se fazer P&D seria necess#&ia qgomposicao dos custos ficasse
na ordem de 50% a 60%, para despesas com salériesfre 10% e 20% para
investimento em capital.

No graficol4, Despesas da Forca de Trabalho poruline por Area, abaixo,
procuram representar o investimento global da Booa area de recursos humanos e a

participacdo dos gastos com pessoal do quadroedrizados.

Grafico 14 — Despesa com Forca de Trabalho por Vinto e por Area
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Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH, PEF/DIPLAN

E possivel verificar através da tabela, 21, a semlacdo de gasto com folha de
pessoal e custeio por unidade, como se da a dig#ii destes gastos no conjunto das

Unidades.
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Tabela 21 — Relacé@o Gasto Folha Pessoal e Custeio p  or Unidade

Custo RJU Custo Terceirizado Total RJU + Tercedliza

Unidade Orgcamento Geral
Valores (em R$) % Valores (em R$) % Valores (em R$) %

Biomanguinhos 305.799.611,79 24.700.566,93  8,08% .88B3660,14  9,45% 53.587.227,07 17,52%
Farmanguinhos 176.602.652,66 10.436.176,53 5,91% .77@8107,97 15,16% 37.212.584,50 21,07%
Total 482.402.264,45 35.136.743,46  7,28% 55.6631068 11,54% 90.799.811,57 18,82%
10C 91.751.038,46 68.830.724,95 75,02% 6.497.098,01,08% 75.327.822,96 82,10%
CPgAM 25.155.609,72 18.353.001,16 72,96% 65.096,00,26% 18.418.097,23  73,22%
CPqGM 16.311.833,36 9.876.760,53 60,55% - 0,00% 707860,53 60,55%
CPgLMD 5.749.245,51 3.443.165,83 59,89% 25.244,44 44% 3.468.410,27 60,33%
CPgRR 17.423.466,55 10.760.590,49 61,76% 419.861,0041% 11.180.451,49 64,17%
Total 156.391.193,60 111.264.242,96 71,14% 7.00/529 4,48%  118.271.542,48 75,63%
ENSP 86.508.386,47 70.933.166,07 82,00% 4.529.832,%5,24% 75.462.998,65 87,23%
EPSJV 16.094.094,33 11.327.194,84 70,38% 1.75@684,10,92% 13.083.879,64 81,30%
Total 102.602.480,80 82.260.360,91 80,17% 6.2863L7 6,13% 88.546.878,29  86,30%
IFF 100.859.378,73 75.436.365,94 74,79% 2.713.010,12,69% 78.149.376,11 77,48%
IPEC 30.621.903,26 16.436.459,26  53,68% 14.069%227,45,95% 30.506.186,88 99,62%
Total 131.481.281,99 91.872.825,20 69,88% 16.782788 12,76%  108.655.562,99 82,64%
Gestéo Infra-
estrut. 162.577.335,55 58.386.480,23 35,91% 19108359 11,71% 77.419.590,82 47,62%
Outras Unidades 92.103.484,69 61.597.145,22 66,88%12.029.137,90 13,06% 73.626.283,12 79,94%
Total 1.127.558.041,08  440.517.797,98 39,07%  116830,29 10,36% 557.319.669,27 49,43%

Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH, PEF/DIPLAN

As Unidades de ensino sdo as que mais investemessoadl, variando entre

70% e 80% o gasto com recursos humanos em relacédocamento global da area.

Este indice € bem superior aos parametros de andiizados por Caracga (2003), mas
pode ser justificado em parte pela qualificacaotdiisalhadores e em parte pela falta de
uma politica clara de remuneracéo.

A area de assisténcia também apresenta um niveldéésimo em investimento
de recursos humanos, na ordem de 82,64%.

Em contrapartida temos a area de producdo com ivet Ibastante baixo de
investimento em recursos humanos, na ordem de %3,&nbora as Unidades de
Producdo sejam as que concentram maior niumero stespde trabalho, o gasto com
pessoal é 20% inferior & &rea de pesquisa, pormrem

Concluindo, podemos identificar um grande investitneda Instituicdo em
meédia em relacdo a recursos humanos, padrao tlpanstituicbes de C&T, padréo

gue se modifica ao analisarmos as areas individerakm
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A falta de marcos regulatérios internos e a inéxisia de normas e padrdes de
recrutamento e selecdo impedem uma andlise maifunpgey como colocamos
anteriormente, sobre a estrutura de gastos vigentes

Lembramos que este é um primeiro estudo explocatjue busca levantar
indicadores e mapear questdes a serem investigagaofundadas em outros estudos
posteriores. Este produto, portanto, deve consstiina base para formulacdo de uma
agenda de pesquisa na Instituicdo, no campo daogdettrabalho em C&T em Saude

e, em especial, para a Fiocruz.
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IV - CONSIDERACOES FINAIS

O novo paradigma técnico-econémico, cujo vértidacipal é o processo de
globalizacéo, € o que tem impulsionado o crescimeol sistemas econdmicos dos
paises mais desenvolvidos, levando a internackagd de empresas e produtos. Estas
transformacdes, como ja& vimos, tém levado a mudamga modelo de gestdo do
trabalho, tanto em relacdo ao perfil e qualificagés trabalhadores, como também no
que diz respeito ao mercado de trabalho e as edad® trabalho, no setor publico e no
setor privado. Do ponto de vista da qualificacadrdbalhador, a tendéncia que vem se
colocando é de substituicdo do modelo mecanicistpadirdo fordista por um modelo
de intelectualizacdo do trabalho, préprio do pade®moldgico que passa a orientar a
producdo. No que diz respeito as relacbes de hrapal modelo fordista baseado no
pleno emprego e assegurado por mecanismos de gwosecial também vem sendo
substituido por novas formas de vinculacdo dosalinaldlores, menos protegidas, mais
temporérias e individualizadas.

Neste trabalho, procurou-se analisar como estaglificagdes tém se
evidenciado na area de Inovacdo e C&T em Saudsetay publico, através de um
estudo de caso na Fiocruz.

O quadro atual de recursos humanos da Fiocruzarewed grande diversidade
na forma de incorporacdo de pessoal entre as Ussd&un seu conjunto cerca de 57%
da forca de trabalho pertencem a Carreira préopm@a lastituicdo, construida
especificamente para a area de C&T em Saude, @odessabelecidos mecanismos de
ingresso, monitoramento, avaliacdo, promoc¢do entie a qualificagdo e ao
desempenho. Ja os outros 43% se vinculam atravésngeesas terceirizadas e
cooperativas de servicos, contratados atravésabegsos licitatorios, que obedecem as
regras de compra de servicos no setor publicondicaa selecdo, remuneracao,
avaliacao e qualificagdo a cargo das empresas.

Ainda com relacdo ao quadro de recursos humanossaepde néo ser
considerado como forca de trabalho, a Fiocruz aagtaga a sua producéao cientifica,
através de convénios com instituicdes de pesquimaconjunto de 910 bolsistas que
desenvolvem pesquisa, desenvolvimento tecnologiperfeicoamento da gestdo em
C&T, educacao e iniciacao cientifica, através devénios com instituicdes de fomento
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cujo gasto total anual é de R$ 12.205.800,00 (doitledes duzentos e cinco mil e
oitocentos reais)’.

A pesquisa nos aponta que houve uma mudanca sgjivéi nas formas de
vinculo dos trabalhadores de saude na Fiocruzenogn 2001-2006, evidenciando a
implementacdo de uma politica de regularizacdo reééecoes de trabalho. Neste
periodo, no quadro geral da Instituicdo, verifieaassubstituicdo de vinculos precarios,
diminuicdo da terceirizacdo e aumento do quadrerizéde pessoal. Em 2002, a
Instituicdo contava com 7985 trabalhadores, sens deste conjunto, 3317 eram do
quadro proprio da Instituicdo e 4668 com vinculescdirizados, cooperativados,
bolsistas de aperfeicoamento profissional, prestsdale servicos. Em 2002, na
primeira etapa do processo chamado de “desprecaozio trabalho”, este quadro se
modifica com a realizacdo de concurso publico [B#@ vagas e a substituicdo de
bolsistas de aperfeicoamento e prestadores degagrpior vinculos terceirizados e
cooperativados, onde se procurou maior regulacgarantia de direitos sociais. Em
2006, com o ingresso de 1000 trabalhadores cortmssa Instituicdo passa a ter um
total de 7110 trabalhadores, sendo 4048 do quadiprip e 3026 terceirizados e
cooperativados. Isto significou um aumento de 22ntegquadro proprio e a diminuicdo
de 54,3 % do quadro terceirizado e cooperativado.

No entanto, esta tendéncia se modifica ao se darsercomportamento por
macro-areas da Instituicdo. Os dados levantadds aos sistemas de gestédo de pessoal
revelam que esta diversidade de vinculos ndo dgbdisde forma homogénea na
Instituicdo. As é&reas de pesquisa e ensino sdo asiayp essencialmente por
profissionais de carreira, sendo o percentual ckeitezados menor que 3% e foram
responsaveis, neste periodo, juntamente com adéraasisténcia, pela reducao efetiva
das terceirizacfes. Ja a area de producédo, dagezetdo trabalho ali desenvolvido,
aumentou o numero de postos de trabalho, com énéasterceirizacbes, e ndo ampliou
seu quadro de pessoal efetivo. Isto fez com queaepso de regularizagdo acontecesse

com intensidade e caracteristicas diferentes astd@eas, comprometendo a analise do

30 No conjunto sdo 100 bolsas no convénio Iniciagéntfica/CNPq/PIBIC, com custo anual de R$
360.000,00 (trezentos e sessenta mil reais); 1B@adoo convénio Pesquisador Visitante CNPg/PV, com
custo anual de R$ 1.596.000,00 (hum milhdo quirdselt noventa e seis mil reais); 100 bolsas no
convénio Pesquisador Visitante FAPERJ/PV, com custoal de R$ 3.300.000,00 (trés milhdes e
trezentos mil reais); 60 bolsas no convénio Aped@mento do Ensino Técnico FAPERJ/PAETEC,com
custo anual de R$ 709.800,00 (setecentos e nove aitibcentos reais); 350 bolsas no convénio Téenic
Tecnologista FAPERJ/TEC-TEC, com custo anual R®G1D0,00 (quatro milhdes e duzentos mil reais)
e 200 bolsas no convénio Aperfeicoamento da GEARERJI/PRO-GESTAO, com custo anual de R$
2.040.000,00 (dois milhdes e quarenta mil reaisité Diplan.
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processo de mudanca do perfil da forca de trabadhbiocruz, tendo como referéncia
os parametros de C&T, considerando a grande paatiéo da area de producdo e infra-
estrutura no conjunto da forca de trabalho.

O cenério atual nos leva a refletir sobre a comgéele do processo de
incorporacao de pessoal nesta Instituicdo que aapkester um carater proprio da area
de C&T em Saude, apresenta um grande crescimentoedade producdo, que tem
como caracteristicas uma forca de trabalho maiensita, temporaria e sujeita as
demandas de mercado, em que pese ser um mercdabo pub

Nesta perspectiva, a terceirizacao, hoje, nédo leea@omo um problema geral
da Fiocruz, mas diz respeito especificamente aaséle producdo e gestdo e infra-
estrutura, onde o processo de trabalho tem caistates diferentes das areas de
inovacdo e C&T em Saude. Vale lembrar que, na decgestédo e infra-estrutura, o
grande contingente de pessoal terceirizado estddiga area de infra-estrutura
(manutencéo e obras).

Neste contexto, qualquer politica de recursos hosam ser formulada e
implementada deve considerar a diversidade destplego de C&T em Saude que a
Fiocruz representa.

No processo de investigacdo foi possivel tambéraeper que ndo ha uma
regulacdo no que se refere a gestado da forcga lolhoaterceirizada nem uma politica
definida em relacdo a incorporacdo e gestdo da fdegtrabalho, o que dificulta a
implantacdo de um processo de avaliacdo. Além ,distpue chama a atencdo sdo as
diferencas nos padrbes remuneratorios e a ausdmparametros salariais.

Por outro lado, pressionada pelas demandas inetiais, a contratacdo de
pessoal vem ocorrendo de forma desordenada, semplamgjamento que possibilite
adequar o perfil da forca de trabalho as macro&esgda Instituicio e suas metas,
considerando a diversidade do seu campo de agéo.

No cenéario atual, a gestdo do trabalho na Fioauzstringe a gestao do Plano
de Carreiras, ficando 48% de sua forca de trabajhe,representa a forca de trabalho
terceirizada, sem uma acéao institucional que pr@re®wassegure a selecdo, avaliacéo,
qualificacéo, valorizacdo e qualidade de vida detsdalhadores, condicdes essenciais
para que se garanta o bom desempenho institu@andireito de cidadania.

Tendo como indicador o investimento feito pela ilogtdo em recursos
humanos, podemos constatar que as areas de pe®JEs® e assisténcia apresentam
um perfil mais préximo da area de C&T, no que $ereea recursos humanos e, de uma

forma geral, tem sido feito um baixo investimemo lgens de capital, em se tratando de
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uma Instituicdo de C&T em Saude. O investimentoreoursos humanos na area de
producao foi, em 2006, de 19% do orcamento e oapédat 8% e o de custeio 73%,

padrdo fabril para areas pouco automatizadas, ¢gansolocado anteriormente. Ja as
areas de ensino e pesquisa tiveram um investintenB8% e 76% respectivamente e
1% e 6% em capital, o que revela uma distribuigdsigiial entre capital e recursos
humanos nos padrées de uma instituicdo de C&T.rdka de assisténcia de referéncia,
que se caracterizaria no sistema de salde comaaerde alta complexidade, o

investimento em capital foi de 1%, bem abaixo de qupraticado neste tipo de

assisténcia, que € associada a pesquisa e ao deseento tecnologico.

Identificamos que a Fiocruz, respeitando sua diWade, e diante da
necessidade de flexibilizar a incorporacdo da foecarabalho, necessita encontrar um
via alternativa para incorporacdo de méao de obeatgnha o Estado como principal
agente no seu controle.

No entanto, ndo foi possivel identificar na “enis&’ com gerentes de recursos
humanos, gestores das Unidades pesquisadas €&odtentral, um consenso no que se
refere a politica mais adequada para a gestaoadesos humanos na Fiocruz, bem
como para a implantacdo de um planejamento estratpgra esta area.

A analise dos dados realizada a luz da Reforma Adtrativa, que aconteceu
no Brasil nos dltimos anosyis a vis” a importancia estratégica do investimento em
recursos humanos na area de Inovacdo em C&T, mostjpeproduzir informacdes e
construir indicadores estratégicos que podem eulssidiar a avaliacdo da politica de
recursos humanos das instituicbes de C&T em Sa@éds, resultados, bem como gerar
subsidios para o planejamento de recursos humanBmoruz. Acreditamos que esta é
uma forma de aproximar a InstituicAo de sua migsdtitucional e manter sua
competitividade, contribuindo, assim, mesmo que irétamente, para o0
desenvolvimento do Sistema Nacional de Inovaca&aaue e do Complexo Produtivo
da Saude no pais.

A polémica que se instala em torno das opcoesrarilgicdo dos trabalhadores
neste complexo, no setor publico, revela no funua preocupacdo de como garantir,
nas instituicdes, qualidade, competitividade, eagede, ao mesmo tempo, flexibilidade
e agilidade, premissas que estao colocadas pawemdaao trabalho contemporaneo.

Por outro lado, a Fiocruz, enquanto Instituicaolipabde pesquisa e C&T, tem
uma responsabilidade social tanto em relacdo amtufms que gera como em relacéo
aos trabalhadores que participam da geracdo dpstdsitos, no que diz respeito a

promocédo da eqlidade e a garantia das conquistiaésstle seus empregados.
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Nesta perspectiva, a discussdo nao se restringipa RJU x Terceirizados,
mas coloca-se no ambito das politicas publicasymef de Estado e do ponto de vista
gerencial do planejamento estratégico da forcaathatho.

Este referencial permitira a Fiocruz modernizar gestdo do trabalho, através
de acdes inovadoras, criando redes de competénsiducional, aumentando sua

competitividade e sua capacidade instalada de p&odde conhecimento e inovagéao.
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V — SUGESTOES DE INOVACAO

Para concluir este estudo, baseado na experiéasta gesquisa e tendo como
base o referencial tedrico construido ao longo docgsso de formacédo que
vivenciamos com o Mestrado Profissional, apontaalgemas propostas que podem
contribuir para o aperfeicoamento da area de gestéabalho na Fiocruz.

A base dos sistemas modernos de gestdo e desemvato estd centrada nos
sistemas de informacdo e comunicacdo de forma mare, construir e implementar
politicas, planejar e avaliar, faz-se necessarmmaanhar 0os movimentos que vém
acontecendo nas instituicdes, no setor do quahfgzarte e no mercado no qual se
inserem.

Assim, a primeira proposta que colocamos € a @iggium Observatorio de
Recursos Humanos na Fiocruz. Este ObservatoOricupida, organizaria e analisaria as
informacdes referentes a for¢ca de trabalho na Eoeras analisaria a luz das politicas
de governo, do mercado de trabalho e das demamst@sicionais. A Instituicdo possui
bastante acumulacdo neste campo, sediando elaigpi©Opservatorios de Recursos
Humano&.

Regularizacdo e Normatizacao das teses do Congireesno/2003, no que se
refere regulagdo e normalizacdo dos contratosemfes a contratacdo de recursos
humanos na Fiocruz, respeitando a diversidade dke @aa, onde seriam estabelecidos
critérios de ingresso, avaliacdo de desempenhomeineracdo para os postos de
trabalho terceirizados, coloca-se como uma segprajaosta para a gestao de recursos
humanos.

Nesta linha, 0 mapeamento dos postos de trabalteirizados, a definicdo das
competéncias necessarias para realizacdo dasadtgidnerentes ao cargo e a analise
da pertinéncia de terceirizacdo dos mesmos é earpasso para a regulacao.

Do ponto de vista de uma acgdo politica, a retondalaliscussdo de novas
alternativas de gestédo no setor publico, como alaegentacdo do emprego publico e a
criacdo das Fundacdes Publicas, é uma estratégiacnsiderada, até porque aparece
como uma fala recorrente entre os gestores.

Por fim a consolidacdo de um modelo de Planejaonéstratégico de Recursos
Humanos, integrado ao Plano Estratégico da Fiocartrado no planejamento local de

3L A Escola Nacional de Saude Publica Sérgio Aroadescola Politécnica de Saude Joaquim Venancio e
a Casa de Oswaldo Cruz integram a Rede de Obseogtte Recursos Humanos do Ministério da
Saude.
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recursos humanos, permitiria aproximar as demaddsadJnidades, dos projetos e dos
objetivos institucionais, potencializando a acdoRiacruz. Esta € uma forma de
construir uma politica de recursos humanos integrado sendo nem centralizadora,
distante das realidades locais das Unidades, nenpdéco a soma de diferentes
politicas configurando uma “colcha de retalhos”. dietrizes de recursos humanos
explicitadas pela direcdo da Fiocruz em 2003 (Gegléd Recursos Humanos
2001/2005),contém propostas neste sentido, tendo sido elabouad projeto na
DIREH em 2004. O aprofundamento desta discussadnstduicdo envolvendo os
gestores, juntamente com a releitura e aperfeiconuas propostas existentes neste
campo, podem vir a constituir-se no ponto de pargdra implantacdo de uma

estratégia desta natureza.
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VI — PRINCIPAIS SIGLAS

CDTS: Centro de Desenvolvimento Tecnologico
CF: Constituicao Federal

C&T: Ciéncia e Tecnologia

DASP: Departamento de Administracéo do Servigo Publico
EC: Emenda Constitucional

FMI: Fundo Monetério Internacional

IEP: Institucionalismo de Economia Politica
IER: Institucionalismo da Escolha Racional

IFF: Instituto Fernandes Figueira

INCA : Instituto nacional do Cancer

IS: Institucionalismo da Sociologia

LRF: Lei de Responsabilidade Fiscal

MARE: Ministério da Administracdo Federal e reforma dtags

OS: Organizagéao Social

PCCS: Plano de Classificacdo de Cargos e Salarios
P&D: Pesquisa e Desenvolvimento

PEC: Projeto de Emenda Constitucional

RJU: Regime Juridico Unico

RPA: Recibo de pagamento de Autbnomo

SGA/RH: Sistema Gerencial de Administracdo de Recursos Hasa

SIAPE: Sistema Integrado de Administracdo de Pessoal

SUS: Sistema Unico de Saude
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ANEXOS



ANEXO | - Evolugéo da Forga de Trabalho Fiocruz 202/2006

Tabela 23 - Ano 2002

RJU Terceirizados

Unidade Total n % n %
Producao 1700 253 3,17% 1447 18,12%
Pesquisa 923 721 9,03% 202 2,53%
Ensino 590 500 6,26% 90 1,13%
Assisténcia 1229 859 10,76% 370 4,63%
Gestéo e Infra-Estrutura 2284 S77 7,23% 1707 21,38%
Outras Unidades 1259 407 5,10% 852 10,67%
Total 7985 3317 41,54% 4668 58,46%

Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH
Gest. E Infra-Estrutura: Presidéncia, DIREH DIRAD, DIRAC, DIREB e DIPLAN
Outras Unidades:, CECAL, INCQS, CICT e COC

Tabela 24 - Ano 2003

RJU Terceirizados

Unidade Total n % n %
Producao 1279 244 3,22% 1035 13,68%
Pesquisa 940 740  9,78% 200  2,64%
Ensino 608 497 6,57% 111 1,47%
Assisténcia 1237 856 11,31% 381 5,04%
Gestao e Infra-Estrutura 9397 539 7.12% 1858 24,56%
Outras Unidades 1105 408  5,39% 697  9,21%
Total 7566 3284  43,40% 4282 56,60%

Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH
Gest. E Infra-Estrutura: Presidéncia, DIREH, DIRAD, DIRAC, DIREB e DIPLAN
Outras Unidades:, CECAL, INCQS, CICT e COC



Tabela 25 - Ano 2004

RJU Terceirizados

Unidade Total n % n %
Producao 1124 255  3,72% 869 12,67%
Pesquisa 1119 733 10,69% 386  5,63%
Ensino 704 509  7,42% 195  2,84%
Assisténcia 1265 859  12,52% 406  5,92%
Gestao e Infra-Estrutura  og7g 539 7.86% 1539 22,43%
Outras Unidades 570 395  5,76% 175  2,55%
Total 6860 3290  47,96% 3570 52,04%

Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH
Gest. E Infra-Estrutura: Presidéncia, DIREH, DIRAD, DIRAC, DIREB e DIPLAN
Outras Unidades:, CECAL, INCQS, CICT e COC

Tabela 26 - Ano 2005

RJU Terceirizados

Unidade Total n % n %
Producao 1034 260  3,34% 774 9,95%
Pesquisa 1201 731 9,40% 470  6,05%
Ensino 721 519  6,68% 202 2,60%
Assisténcia 1273 844  10,86% 429  5,52%
Gestdo e Infra-Estrutura 1573 533 6,86% 1145 14,73%
Outras Unidades 1868 361  4,64% 1507 19,38%
Total 7775 3248 41,77% 4527 58,23%

Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH
Gest. E Infra-Estrutura: Presidéncia, DIREH, DIRAD, DIRAC, DIREB e DIPLAN
QOutras Unidades:, CECAL, INCQS, CICT e COC



Tabela 27 - Ano 2006

RJU Terceirizados

Unidade Total n % n %
Producao 1575 260 4,57% 1250 17,58%
Pesquisa 1122 731 12,70% 219  3,08%
Ensino 786 519  8,80% 160  2,25%
Assisténcia 1264 844  15,16% 186  2,62%
Gestao e Infra-Estrutura 1570 533 8,62% 957 13,46%
Outras Unidades 793 361  7,58% 254  3,57%
Total 7110 3248 57,44% 3026 42,56%

Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH
Gest. E Infra-Estrutura: Presidéncia, DIREH, DIRAD, DIRAC, DIREB e DIPLAN
Outras Unidades: CECAL, INCQS, CICT e COC



ANEXO II - Extrato da Folha Pagamento SIAPE/Dezembo 2006

UNIDADE

NIVEL QTD TOTAL_BRUTO

BIOMANGUINHOS
BIOMANGUINHOS
CECAL
CECAL

CICT

CICT

cocC

cocC

CPgAM
CPgAM
CPqGM
CPqGM
CPgLMD
CPgLMD
CPgRR
CPgRR
DIPLAN
DIPLAN
DIRAC
DIRAC
DIRAD
DIRAD
DIREB

DIREB

DIREH
DIREH

ENSP

ENSP

EPSJV
EPSJV
FARMANGUINHOS
FARMANGUINHOS
IFF

IFF

INCQS
INCQS

[e]®

[e]®

IPEC

IPEC
PRESIDENCIA
PRESIDENCIA
TOTAL

NI
NS
NI
NS
NI
NS
NI
NS
NI
NS
NI
NS
NI
NS
NI
NS
NI
NS
NI
NS
NI
NS
NI
NS
NI
NS
NI
NS
NI
NS
NI
NS
NI
NS
NI
NS
NI
NS
NI
NS
NI
NS

100
120
44

30
45
77
24
112
50
102
30
57
8
32
45
66
2
20
178
71
47
45
3
18
26
63
150
370
21
85
33
72
414
397
91
116
151
362
95
172
31
109

619.568,91
1.305.884,50
228.698,96
268.031,02
247.760,92
725.966,78
126.649,35
1.230.987,65
308.391,56
1.119.191,48
180.137,46
586.883,08
40.118,08
229.040,45
215.475,43
626.445,88
12.065,43
132.785,23
993.582,49
656.436,91
297.254,40
335.536,94
19.606,27
153.196,38
160.343,52
633.380,79
862.557,37
4.650.620,38
115.982,46
764.688,89
170.020,22
645.278,03
2.040.585,12
3.796.601,48
522.391,91
1.453.722,56
912.046,15
4.443.902,61
508.902,68
1.524.445,56
189.615,62
988.579,83

NI/NS 4084 35.043.360,74

Fonte: SIAPE, SGA/RH — SEINFO/DIREH



ANEXO Il — Relatério de Controle de TerceirizadosDezembro 2006

Quantitativo de Colaboradores por Unidade e NiedPdsto de Trabalho — Vinculo

Cooperado e Terceirizado

Sigla Unidade de I;:)Vsetloddoe Idem?figggéo Remuneracao (_Justo
Trabalho Trabalho Contratual Mensal Fiocruz

Bio-Manguinhos Médio 311 432.075,59 954.556,65

Superior 230 688.449,761.267.494,13
Bio-Manguinhos Total 541 1.120.525,352.222.050,78
CECAL Médio 1 1.326,00 2.918,69
CECAL Total 1 1.326,00 2.918,69
CICT Médio 49 36.691,56 73.388,68

Superior 56 83.400,00 145.532,70
CICT Total 105 120.091,56 218.921,38
COC Médio 20 19.348,29 67.416,59

Superior 51 109.104,04 232.159,72
COC Total 71 128.452,33 299.576,31
CPQAM Superior 1 2.465,61 5.007,39
CPQAM Total 1 2.465,61 5.007,39
CPgLMD Médio 1 810,99 1.941,88
CPQLMD Total 1 810,99 1.941,88
CPgRR Médio 26 22.330,17 28.037,00

Superior 3 3.694,42 4.260,00
CPgRR Total 29 26.024,59 32.297,00
DIPLAN Médio 6 6.360,15 14.036,91

Superior 1 3.715,25 7.308,32
DIPLAN Total 7 10.075,40 21.345,23
DIRAC Médio 643 428.675,89 997.013,05

Superior 43 100.980,18 188.023,89
DIRAC Total 686 529.656,071.185.036,94
DIRAC Médio 56 40.242,06 102.080,20

Superior 24 37.750,00 83.509,11
DIRAD Total 80 77.992,06 185.589,31

continua



Quantitativo de Colaboradores por Unidade e NiedPdsto de Trabalho — Vinculo

Cooperado e Terceirizado - Continuagao

Sigl$ Unidade de E:)Vsetl)d doe | derl:i(i)ﬁf:lzgéo Remuneracgao C_:usto
rabalho Trabalho Contratual Mensal Fiocruz
DIREH Médio 75 79.395,93 202.247,85
Superior 26 48.315,69 107.624,95
DIREH Total 101 127.711,62 309.872,80
ENSP Médio 1 350,00 837,44
ENSP Total 1 350,00 837,44
EPSJV Médio 30 26.781,21 69.595,98
Superior 17 27.654,47 65.533,62
EPSJV Total 47 54.435,68 135.129,60
Far-Manguinhos Médio 504 488.576,82 977.436,95
Superior 205 541.143,971.082.286,74
Far-Manguinhos
Total 709 1.029.720,792.059.723,69
IFF Médio 125 80.998,94 123.760,85
Superior a7 71.836,65 84.932,24
IFF Total 172 152.835,59 208.693,09
INCQS Médio 44 47.482,65 245.745,90
Superior 33 78.891,00 158.156,02
INCQS Total 77 126.373,65 403.901,92
IOC Médio 108 91.570,53 233.465,48
Superior 80 109.730,00 266.311,29
IOC Total 188 201.300,53 499.776,77
IPEC Médio 14 9.920,44 24.847,94
IPEC Total 14 9.920,44 24.847,94
Presidéncia Médio 28 26.446,83 60.445,38
Superior 55 109.256,64 223.304,12
Presidéncia Total 83 135.703,47 283.749,50
Total Geral 2914 3.855.771,738.101.217,66




ANEXO 1V - Relatorio de Controle de Terceirizados ch ENSP

N° Matr. Funcionarios Funcéo Setor Daté d~e Sario Sario Homem-Més
Admissao Real a receber
Departamento de Ciéncias Sociais - 9° andar ( ra6#d )
90 Monica Chaves Reis posto 3 - Analista Operatiddministrativo | DCS 14/5/2004 1.451,39 1.451,39 3.478,93
61 Erica de Oliveira Lima posto 3 - Analista Opé&vaal Administrativo | DCS 14/5/2004 1.459, 1.451,39 3.478,93
117 Jeferson Mendonca dos S. Silva posto 3 - AaaDperacional Administrativo | DCS 14/5)20| 1.451,39 1.451,39 3.478,93
60 Moacir Soares da Silva posto 1 - suporte opemnacti DCS 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 .563,56
13.000,35
Direcéo - 3° andar (sala 302 - ramal 2541 )
67 Alice da Silva Fernandes posto 1 - suporte apamnal | Direcéo 14/5/2004 1.007,8Y 1.007,87 2.563,56
88 Maria Emilia Duarte de Oliveira posto 1 - suparperacional | Direcéo 14/5/2004 1.007,87 1.007,8 2.563,56
52 Lisania Maria Tavares B.Medeiros posto 1 - sigpoperacional | Direcéo 14/5/2004 1.007,87 1807, 2.563,56
7.690,68
Centro de Comunicacéo - Torres Homen ( Ramal 2428 )
21 Adriana Moraes dos Santos posto 3 - Analista@ypenal Administrativo | CEDOC 14/5/2004 481,39 1.451,39 3.478,98
407 Thiago de S. da Silva posto 1 - suporte opmnatl CEDOC 20/3/2006 1.007,87 1.007,87 2.563,56
6.042,49

continua



Terceirizados da ENSP — Continuacao

N° Matr. Funcionarios Funcéo Setor Homem-Més
Escola de Governo - 3° andar ( Ramal 2550 )
40 Denise Conceicdo de Almeida posto 3 - Analigiar@cional Administrativo | EGS 14/5/2004 1.451,39 3.478,93
38 Brenda de Almeida posto 1 - suporte operacibnal EGS 2,56
311 Fabio Balbino Lopes posto 1 - suporte operatibn EGS .562,56
321 Daniela Carvalho Sophia posto 3 - Analista @genal Administrativo | EGS 3.478,93
46 Marcelo do Nascimento Costa posto 1 - suporeeamonal | EGS 2.563,56
17.212,10
Compras - 3° andar, sala 309 ( ramal 2707 )
23 Aline de Mello Pinto posto 1 - suporte operaaldn COMPRAS 2.563,56
338 Juliene Paulina Lopes Tripeno posto 3 - Aralperacional Administrativo | COMPRAS 3.478,93
433 Vanessa Pessanha Barcelos posto 3 - Analigea€lpnal Administrativo | COMPRAS 11/9/800 1.451,39 3.478,93
414 Mariza de Andrade Prata posto 3 - Analista &genal Administrativo | COMPRAS 10/4/2006 1.451,39 3.478,93
13.000,35
Radis - Expansao ( tel. 3882-9119)
102 Marinilda Siqueira de Carvalho posto 5 - Antaligditorial 1V RADIS 8.528,12
101 Antonio Aristides Correa Dutra posto 5 - AntaliEditorial 1V RADIS 8.528,12
98 Katia da Silva Machado posto 6 - Analista Edsatdil RADIS 8.528,12
395 Bruno Camarinha Domingues posto 6 - Analisti¢oEdl 111 RADIS 5.165,03
30.749,39

continua



Terceirizados da ENSP — Continuacao

N° Matr. Funcionarios Funcéo Setor Dat<_';1 d~e Safirio Safirio Homem-Més
Admisséo Real a receber
Apoio a Cursos - 4° andar ( ramal 2562 )
95 Mara Cristiana de Souza Santos posto 1 - suppeacional | APOIO A CURSO 14/5/2004 1.007,87 .007,87 2.563,56
111 Fabiano Oliveira da Costa posto 1 - suporteamienal | APOIO A CURSO 14/5/2004 1.007,87 1,807 2.563,56
5.127,12
Patrimonio - ramal 2660
83 Fabio Moura Borges posto 1 - suporte operacional PATRIMONIO 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
419 Felipe de Oliveira Menezes posto 1 - suportramponal | PATRIMONIO 15/5/2006 1.007,87 1.&y7, 2.563,56
5.127,12
Po6s - graduacgédo- 3° andar - ramal 2551
43 Morgana de Mello Silva posto 3 - Analista Opamaal Administrativo | POS-GRADUACAO 14/5@0  1.451,39 1.451,39 3.478,93
389 Katya Regina Gomes de Sousa posto 3 - An&@ig&acional Administrativo | POS-GRADUACAO /122006 1.451,39 1.451,39 3.478,93
118  Joselmo Moreira de Melo Leal posto 1 - supopteracional | POS-GRADUACAO  14/5/2004 1 007,87 1.007,87 2.563,56
9.521,42
Protocolo 3° andar - sala 306 - ramal 2536
29 Danielle Ribeiro da Silva posto 1 - suporte apemal | PROTOCOLO 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
56 Kelson Feitosa de Paiva posto 1 - suporte ojoerald PROTOCOLO 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
5.127,12

continua



Terceirizados da ENSP — Continuacao

N° Matr. Funcionarios Funcéo Setor Daté d? Safirio Safirio Homem-Més
Admisséo Real a receber
Cadernos de saude Publica - Térreo - ramal 2510

96 Rita Cristina dos Santos Crispim posto 1 - siepaperacional | CADERNOS 14/5/2004 1.007,87 1,80 2.563,56

28 Carla Alves Lopes posto 1 - suporte operacibnal CADERNOS 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 .563,56
116 Leandro Ferreira de Carvalho posto 6 - Anakstidorial 11 CADERNOS 14/5/2004 2.268,35 2.288, 5.165,03
115 Marcia Cristiana L C.Pietrukowisc posto 6 - sta Editorial 11l CADERNOS 14/5/2004 2.268,35 .288,35 5.165,03

53 Rafael Monteiro Raposo posto 1 - suporte openati CADERNOS 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
113 Carolina Krause Ribeiro posto 3 - Analista @p&mal Administrativo | CADERNOS 14/5/2004 1.451,39 1.451,39 3.478,93

21.499,67
Departamento de Ciéncias Biologicas - Antigo Potitéo ( ramal 2592 )

20 Andrea Sobral de Almeida posto 10 - Analistd.aeoratorio Il DCB 14/5/2004 1.814,24 1.814,24 4.227,80
499 Viviane Borba Soares posto 1 - suporte openatio DCB 1/3/2007 1.007,87 1.007,87 63.56
0350 Hellen da S.Leal posto 1 - suporte operacibnal DCB 22/9/2005 1.007,87 1.007,87 2,563,56

22 Rafael Coutinho Mello Machado posto 1 - supoperacional | DCB 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56

9.354,92

Nucleo de Qualidade - 3° andar - sala 305 ( raifi222
97 Sidnei Mauro dos Santos Lopes posto 1 - suppeeacional | QUALIDADE 14/5/2004 1.007,87 1.007,8 2.563,56
Departamento de Epidemiologia e Métodos Quantdatem Saude - 8° andar ( ramal 2622 ) 2.563,56
89 Marcelo Torres Ferreira posto 1 - suporte openat | DEMQS 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
92 Aline de Almeida Silva posto 1 - suporte opevaal | DEMQS 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
5.127,12

continua



Terceirizados da ENSP — Continuacao

N° Matr. Funcionarios Funcéo Setor Dat<_';1 d~e Safirio Safirio Homem-Més
Admisséo Real a receber
Setor de Planejamento - 3° andar - sala 310 ( r25%4 )
65 Solange Regina da Conceicéo posto 3 - Analipegdaional Administrativo | SEPLAN 14/5/200 1.451,39 1.451,39 3.478,93
34 Maria da Conceicdo Nunes posto 1 - suporte ojpera | SEPLAN 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
340 José Luiz Palhares da Cunha posto 1 - supperacional | SEPLAN 12/7/2005 1.007,87 1.007,87 2.563,56
345 Marcelo de A.Fernandez posto 9 - Analista Gpenal de Comunicacao Il SEPLAN 1/8/2005 1,21 1.814,24 4.227,80
343 Patricia da Silva Martins posto 15 - Suporter@gional I SEPLAN 1/8/2005 1.007,87 1.0G7,8 2.563,56
503 Renata Kelly dos Santos posto 1 - suporte ojwera | SEPLAN 1/10/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
17.960,97
Coordenacao de desenvolvimento Institucional e&®esB° andar ( ramal 2547 )
86 Cristiana Barros dos Santos posto 1 - suporteasional | CDIG 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
2.563,56
Infra-Estrutura - Térreo (ramal 2662 )
93 Michelle Soares Jaccoud posto 3 - Analista Qpemal Administrativo | INFRA-ESTRUTURA 1=2004 1.451,39 1.451,39 3.478,93
120 Kelly Cristina da Franca Martins posto 1 - steoperacional | INFRA-ESTRUTURA 14/5/2004 1.087 1.007,87 2.563,56
6.042,49

continua



Terceirizados da ENSP — Continuacao

N° Matr. Funcionarios Funcéo Setor Daté d~e Safirio Safirio Homem-Més
Admisséo Real a receber
Departamento de Administracéo e Planejamento emeSarP andar ( ramal 2595 )
41 Luiz Claudio Guimaraes da Silva posto 1 - supoperacional | DAPS 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
119 Luzimar de Fatima Ferreira Caetano posto perse operacional | DAPS 14/5/2004 1.007,87 1807 2.563,56
51 Fabiano da Silva Ribeiro posto 1 - suporte apenal | DAPS 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
126 Carmem Lucia Coelho posto 1 - suporte operation DAPS 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 563,56
104 Wellington Bento de Carvalho posto 1 - supopteracional | DAPS 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
87 Lincoln Xavier da Silva posto 1 - suporte opé&raal | DAPS 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
15.381,36
Almoxarifado - Ramal 2534
18 Mozart Francisco Ferreira Junior posto 3 - AstalDperacional Administrativo | ALMOXARIFAD 14/5/2004 1.451,39 1.451,39 3.478,93

11 Julio Cesar Pereira Cunha posto 1 - suporteaojoeral | ALMOXARIFADO 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
6.042,49

continua



Terceirizados da ENSP — Continuacao

N° Matr. Funcionarios Funcéo Dat<_';1 d~e Safirio Safirio Homem-Més
Admisséo Real a receber
Centro de Estudo e Salde do Trabalhador e Ecdtagizana ( 1° de maio ) ramal - 2698
27 Lucineide Martins In&cio posto 3 - Analista Cgmonal Administrativo | CESTEH 14/5/2004 .481,39 1.451,39 3.478,93
78 Marcos Antonio Fonseca da Silva posto 3 - AtalB®peracional Administrativo | CESTEH 120804 1.451,39 1.451,39 3.478,93
45 Ménica Silva Chistrovao posto 1 - suporte operad | CESTEH 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
69 Elisabete Lopes Peixoto de Souza posto 1 - supperacional | CESTEH 14/5/2004 1.007,87 1807, 2.563,56
13 Cristiane Gomes da Rocha posto 1 - suporte cipex | CESTEH 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
109 Mariza Gomes de Almeida posto 9 - Analista @pienal de Comunicacao I CESTEH 14/5/2004 814,24 1.814,24 4.227,80
75 Regina Aderme de Almeida Gomes posto 10 - Amadie Laboratério Il CESTEH 14/5/2004 1.814,24 .814,24 4.227,80
318 Edjane Alves de Santana posto 1 - suporte cpesd | CESTEH 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 -
344 Cyro Haddad Novello posto 4 - Analista de Doentagéo | CESTEH 1/8/2005 1.451,39 1.451,39 3.478,93
387 Isolda Mendes da Silva posto 1 - suporte ajpmnal | CESTEH 2/1/2006 1.007,87 1.007,87 2.563,56
418 Eliana do Espirito Santo posto 4 - Analistddeumentacao | CESTEH 15/5/2006 1.451,39 451,39 3.478,93
424 Sabrina Guidi de Lima posto 1 - suporte openat | CESTEH 19/6/2006 1.007,87 1.007,87 2.563,56
131 Regina Neves de A.Goncalves posto 1 - suppdeacional | CESTEH 1/6/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
37.752,68

continua



Terceirizados da ENSP — Continuacao

N° Matr. Funcionarios Funcéo Setor Daté d~e Safirio Safirio Homem-Més
Admisséo Real a receber
Secretaria Académica - 3° andar ( ramal 2558 )
123 Tania Elizangela Costa Amboulos posto 3 - AtalDperacional Administrativo | SECA 1204 1.451,39 1.451,39 3.478,93
82 Lucia Helena Lopes Rodrigues posto 3 - AnaBparacional Administrativo | SECA 14/5/2004 1.451,39 1.451,39 3.478,93
127 Eduardo Silva Pinto posto 2 - suporte operatibn SECA 14/5/2004 1.814,24 1.814,24 224,80
36 Bruno Soares Brando posto 3 - Analista Operatiddministrativo | SECA 14/5/2004 1.451,39 1.451,39 3.478,93
35 Carmem Lucia Tavares dos Reis posto 3 - Andlgiracional Administrativo | SECA 14/5/200 1.451,39 1.451,39 3.478,93
105 Jordania Lira da Costa posto 1 - suporte ofmralcl SECA 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
124 Tatiane Vieira Ferreira posto 1 - suporte ogieral | SECA 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
107 Viviane Santos Deberge posto 1 - suporte ojmaralcl SECA 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
420 Alessandra Siqueira posto 1 - suporte operation SECA 22/5/2006 1.007,87 1.007,87 563,56
439 Lilian da Silva Messerchmidt posto 1 - supogteracional | SECA 1.007,87 1.007,87 .563,56
14 Juliana Alves de Carvalho posto 1 - suporteaipenal | SECA 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
33.524,88

continua



Terceirizados da ENSP — Continuacao

N° Matr. Funcionarios Funcéo Setor Dat<_';1 d~e Safirio Safirio Homem-Més
Admisséo Real a receber
Departamento de Saneamento e Saude AmbientaloARblitécnico ) ramal 2573
09 Alcenira Ferreira Gomes posto 3 - Analista Ogieraal Administrativo | DSSA 14/5/2004 3439 1.451,39 3.478,93
129 Lilia do Santos Seabra posto 11 - Analista aleokatorio | DSSA 14/5/2004 1.451,39 1.491,3 3.478,93
128 Natanael dos Santos posto 3 - Analista Oparac&dministrativo | DSSA 14/5/2004 1.43Q, 1.451,39 3.478,93
108 Sandra Ferreira de Oliveira posto 1 - supqrezaxrional | DSSA 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
59 Cristiane Souza de Melo posto 1 - suporte opmraktl DSSA 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
76 Ana Paula Lima Barbosa posto 1 - suporte opanati DSSA 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
08 Danielle Cardim de Azevedo Jesus posto 1 - sejp@eracional | DSSA 14/5/2004 1.007,87 1.0n7,8 2.563,56
329 Ana Maria Rodrigues Martins posto 1 - supoperacional | DSSA 3/3/2005 1.007,87 1.007,87 2.563,56
103 Alfredo Fernandes da Silva Moreira posto 1posie operacional | DSSA 14/5/2004 1.007,87 1,80 2.563,56
25.818,15
Departamento de Endemias Samuel Pessoa - Témewm( 2654 )
91 Cristiano Almeida Salva posto 1 - suporte ofpered | DENSP 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
62 Maria Carla Rodrigues de Oliveira posto 3 - AgtalOperacional Administrativo | DENSP 3/2004 1.451,39 1.451,39 3.478,93
63 Evandro Jorge Neri posto 1 - suporte operacional DENSP 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 62,56
8.606,05

continua



Terceirizados da ENSP — Continuacao

N° Matr. Funcionarios Funcéo Setor Dat<_';1 d~e Safirio Safirio Homem-Més
Admisséo Real a receber
Servi¢go de Recursos Humanos - 3° andar - sala Gdrhg] 2538 )
25 Cione Gomes Santiago posto 3 - Analista Opematiddministrativo | SRH 14/5/2004 1.451,39 1.451,39 3.478,93
26 Alexandre da Silva Cosinha posto 1 - suporteampenal | SRH 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
386 Amandio Vieira Almeida posto 2 - suporte openaal Il SRH 7/12/2005 1.814,24 1.814,24 4.227,80
306 Paulo Alexandre Pinto de Souza posto 1 - semeracional | SRH 25/10/2004  1.007,87 1.007,87 2.563,56
12.833,85
Centro de Saude Escola Germano Sinval Faria - @ ¢mamal 2521 )
73 Michael Robson Correia Santos posto 1 - supqréeacional | CSEGSF 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
55 Silvia Helena Teodoro de Oliveira posto 1 - stgpoperacional | CSEGSF 14/5/2004 1.007,87 18307, 2.563,56
42 Alessandra Rosa do Nascimento posto 10 - Aaaist_aboratério 1l CSEGSF 14/5/2004 1.814,24 1434 4.227,80
349 Daniela Tarta do Nascimento posto 1 - supgrézazional | CSEGSF 1/9/2005 1.007,87 1.007,87 2.563,56
383 Marcelo Kanbach Baptista posto 1 - suporteaspenal | CSEGSF 1/12/2005 1.007,87 1.007,87 2.563,56
14.482,04
Educacao a Distancia - Torres Homen ( ramal 2927 )
308 Sueli Teixeira Neves posto 1 - suporte openatib EAD 3/11/2004 1.007,87 1.007,87 563,56
406 Fernanda Alcovias Braga posto 1 - suporte cperal | EAD 15/3/2006 1.007,87 1.007,87 2.563,56
309 Andreia Maciel Lima do Carmo posto 1 - supogeracional | EAD 3/11/2004 1.007,87 1.007,87 2.563,56
7.690,68

continua



Terceirizados da ENSP — Continuacao

Data de Sahrio Sahrio

N° Matr. Funcionarios Funcéo Setor Admiss&o Real 2 receber Homem-Més
Secretaria Académica - 3° andar ( ramal 2558 )
80 Marta Sartori Tavares posto 1 - suporte openatio SECA 14/5/2004 1.007,87 1.007,87 .563,56
2.563,56
Coordenacao de Pesquisa - 7° andar ( ramal 2910 )
384 Ana Paula Lucas Caetano posto 3 - Analista&@ajpmral Administrativo | Coord.Pesquisa 12095 1.451,39 1.451,39 3.478,93
3.478,93
Secretaria Académica - 3° andar ( ramal 2558 )
423 Maria Nazaré Silva Pires posto 1 - suporteaipenal | SECOM 1/6/2006 1.007,87 1.007,87 2.563,56
2.563,56

Total 113 POSTOS OCUPADOS 348.448,66







